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OZET

Lider-iiye etkilesimi, giiven ve samimiyete dayali bir iletisim siirecidir. Bu siirecte lider, tiyelerini
(calisanlary) ortalama bir deger ile degerlendirmek yerine bilgi, yetenek ve katki agisindan ayrt ayri
degerlendirmektedir. Bu siire¢, hem bireysel hem de orgiitsel agidan, olumlu ya da olumsuz ¢iktilar
saglamaktadir. Kuskusuz bir ¢calisanin basarii olmasi, hem amiri ile saglikl iletisimine hem de orgiit
kiiltiiriine baghdwr. Gii¢c mesafesi; giic dagilimindaki esitsizligin, ¢alisanlar tarafindan kabul gorme
derecesidir. Buna gore; diistik giic mesafesinde ¢alisanlar, esit olarak kararlara katilirken; yiiksek giic
mesafesinde, emir-komuta hdkimdir. Gii¢ mesafesi, kararlarin seklini ve kariyer bagarisini
etkilemektedir. Kariyer memnuniyeti, ¢alisanin beklenen ve gerceklesen karsisinda hissettigi
mutluluktur. Bu aragtrmanin amaci; lider-iiye etkilesiminin, kariyer memnuniyetine etkisinde gii¢
mesafesinin araci roliinii incelemektir. Bu amagla, bir kamu bankasimn 205 calisani ile anket
vapilmistir. Arastirma verileri, korelasyon ve hiyerarsik regresyon yontemi ile analiz edilmistir.
Arastirma sonucunda, giic mesafesinin, lider-iiye etkilesimi ve kariyer memnuniyeti iligkisinde aracilik

rolii tespit edilmigtir.
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THE MEDIATOR ROLE OF PERCEIVED POWER DISTANCE IN THE EFFECT OF
LEADER-MEMBER EXCHANGE ON THE CAREER SATISFACTION

ABSTRACT

Leader-member exchange is a communication process based on trust and sincerity. In this
process, instead of evaluating members (employees) with an average value, the leader evaluates them
separately in terms of knowledge, ability, and contribution. This process causes positive or negative
consequences, both individually and organizationally. Undoubtedly, the employee’s success depends on

his healthy communication with his superior and the organizational culture. Likewise, power distance
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is about to what extent employees accept power inequality. According to this, while workers in the low
power distance participate in decisions equally, the command is dominant in the high power distance.
This difference is important because power distance effects the form of decisions and career success. As
another important fact in terms of work environment, career satisfaction is the happiness that the
employee feels depending on what they expected and what happened. Therefore, this research aims to
examine the intermediary role of power distance in the effect of leader-member exchange on career
satisfaction. For this purpose, a survey was conducted with 205 employees at a public bank. Research
data were analyzed by correlation and hierarchical regression method. As a result of the research, the
mediator role of power distance in the relationship between leader-member exchange and career

satisfaction has been determined.
Key Words: Leader-Member Exchange, Career Satisfaction, Power Distance.

JEL Codes: M10, M12, M14

1. GIRIS

Calisanlar, gruplar halinde yasayan sosyal bireyler olup; bir lider tarafindan hedefe
yonlendirilmek isterler. Diger taraftan isletme verimliligi ve ¢alisan memnuniyeti i¢in mutlaka bir lidere
ihtiyag duyulmaktadir. Bu noktada bir liderin basarisi, aslinda c¢aliganlarin basarilar1 toplamindan
olugmaktadir (Eren, 2003; Schein, 1980). Bir calisanin basarisini, lider-liye etkilesimi etkileyebilir.
Lider-uye etkilesimi, lider ve iiye iletisiminin Oncesi ve sonrasi degisim farkinin gozlemlenerek
betimlenmesidir. Bu noktada liderlik yaklagimlari, genel olarak ¢alisanlarin aynmi davraniglar
gosterdiklerini, dolayisiyla bireysel 6zellikleri ya da lider-izleyici etkilesim farkliliklar1 ayirt etmeksizin
bir liderlik stilini tamimlar. Ancak Lider-Uye Etkilesimi Kurami; liderin, izleyicilerin tiimiine aym
davranis1 gerceklestirecegi ifadesine karsit olarak; liderin, her bir ¢alisani ile kurdugu ikili iligkilerin

etkisini ve dnemini vurgulamaktadir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 37).

Lider iiye etkilesimi teorisinin tarihsel gelisimine bakildiginda kuramla ilgili olarak yapilan ilk
aragtirmalar, c¢alisanin rolleri aracilig ile islerini yapmasima dayanmaktadir. Calisanlarin bu rolleri,
liderin izleyicilerden beklentilerini, is sézlesmelerini ve gorev tanimlarini agiklamakta olup; izleyiciler
de liderin beklentilerini karsilamasi durumunda daha fazla yetki ve 6diil kazanmaktadirlar (Dansereau

vd., 1975: 77-78).

Literatiirde lider-iiye etkilesiminin, verimlilik ve is tatmini (Graen, Novak ve Sommerkamp,
1982), orgiitsel baglilik (Goksel ve Aydintan, 2012) ve is performansi (Ozutku, Agca ve Cevrioglu,
2008); isten ayrilma niyeti (Sahin, 2011); tilkenmislik (Kasli, 2009; Bolat, 2011; Ugurluoglu, Santas ve
Demirgil, 2013) ve kisilik (Kasli ve Seymen, 2010); ¢atisma yonetimi (Karcioglu ve Kahya, 2011);
calisan tutumlari (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014); orgiitsel sinizm ve algilanan igsellik (Kanbur ve

Kanbur, 2015); pozitif ses ¢ikarma davranisi, orgiitsel giiven ve psikolojik sozlesme ihlali (Cankar,
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2016); duygusal zeka ve catigma yonetimi (Yashoglu, Toplu ve Pekdemir, 2013); doniisiimci liderlik,
orgiitsel gliven ve kariyer memnuniyeti (Avci ve Turung, 2012); gérev performansi ve terfi edilebilirlik
(Giirbiiz ve Ayhan, 2017), is yeri yalnizlig1 ve ig-yasam tatmini (Cindiloglu vd., 2017); kariyer basarisi
(Erdogan vd., 2004) ile iliskileri incelenmistir.

21. Yiizyilda Kariyer, Orgiitsel bir unsur olmakla birlikte ¢alisanin, hem kendinin hem de g¢evrenin
degisimine yanitin1 kapsayan kesifsel bir yolculuktur (Dessler, 2008). Judge ve Bretz’e (1994) gore
kariyer memnuniyeti, calisanin isi ile ilgili pozitif hissiyati veya kisinin is deneyimlerinin sonuglarini
icermektedir. Sosyal Miibadele Teorisi’nde her ¢abanin bir karsilig1 oldugu (Ozutku, 2007; Goksel ve
Aydintan 2012) ve c¢alisanin emeklerinin karsiligini almak istedigi belirtilmektedir. Kariyer basarist,
calisanin emeginin karsilig1 olarak aldig1 olumlu sonuglardan biridir. Kariyer basarisi, bir memnuniyet
hissi yaratir ki; ¢alisanin, iginde istedigi konuma ulasmasi ile duydugu bu olumlu hissiyat (Aktag, 2014),
aslinda onun is hayati boyunca istedigi ve hedefledigi yere ulasmasi ile ilgili kigisel algilamasidir. Bu
algmin bir boyutu, gelecekteki bir kariyer hedefi i¢in “umut” olurken; digeri mevcut isinden elde ettigi

“tatmin” duygusudur (Yiksel, 2005; Nauta, 2009).

Literatiirde kariyer memnuniyetinin, dontisimci liderlik ve orgiitsel giiven (Avci ve Turung,
2012); pro-aktif kisilik (Boyar ve Glingdrmiis, 2016), yenilik¢i davranis (Celik vd., 2014), tiikkenmislik
(Shanafelt vd., 2009), doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik (Riaz ve Haider, 2010), orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti (Joo ve Park, 2010), lider {iye etkilesimi (Erdogan, Kraimer ve Liden, 2004; Breland,
Treadway, Duke ve Adams, 2007) ile iligkileri incelenmistir.

Orgiitsel ve ¢evresel degisimlere kars1 esneklik, kiiciilme dolayisiyla is garantisinin olmamasi
gibi nedenler kariyer gelisimi sorumlulugunu isletmelerden ¢alisanlara dogru kaydirmaktadir (Briscoe
ve Hall, 2006). Bu anlamda nesnel dlcutler yaninda éznel dl¢itlerle de degerlendirilen kariyer, birtakim
etkileri beraberinde getirebilir (Kuchinke, Kang ve Oh, 2008). Kariyer siirecinde, ¢aligani etkileyen
unsurlardan bir tanesi lider iiye etkilesimi olup; lider-izleyici iliskisini esas alarak, liderin statii giiclinlin
etkinligini ifade etmektedir (Bauer ve Green, 1996). Bu noktada, ¢aligan statusiini etkileyen 6nemli bir
etken de giic mesafesidir. Calisan agisindan giic mesafesi, resmi (bi¢imsel) iletisimi ve kararlarin
demokratikligini etkilemektedir (Lilrank, Shani ve Lindberg, 2001). Bu ac¢idan diisiik gii¢ mesafesinde
caliganlar, isletme kararlari i¢in fikirlerinin alinmasimi beklerken (Ting-Toomey, 1999); yilksek gig
mesafesinde, yonetici (lider) ve ¢aliganlar (liyeler) arasinda mesafe fazladir (Huber, 2001). Dolayisiyla,
giic merkezilestirilmistir ve isletme kararlari, yoneticiler tarafindan alinmaktadir (Hofstede,1991).
Ancak bu durum; yas, unvan ve statii gibi faktorlere dayali olarak bir 6diil ya da cezayi
saglayabilmektedir (Ting-Toomey, 1999). Bu nedenle glic mesafesi yilksek kltirlerde, giiciin delege
edilmemesinden kaynakli olarak is memnuniyeti azalabilmektedir (Schriesheim vd.,1998; Hui vd.,
2004). Ancak Turkiye gibi toplulukcu (kolektivist) kiltirlerde, geleneksel Tiirk aile yapisindan

kaynaklanan paternalist (babacan) liderlik tarzi yaygm olmakta ve ¢ok yiiksek gu¢ mesafesine
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rastlanmamakta ki; bu liderlik tarzi, tipki bir babanin kararlarii ve yonlendirmelerini, aile bireylerinin

(itiraz etmeden) kabul etmesini ifade etmektedir (Scandura vd., 1999; Pellegrini ve Scandura, 2006).

Literatiirde giic mesafesi; orgiitsel politika ve giiven (Giirce, 2018) ya da istismarci yonetim ve
tikenmislik (Bolat vd., 2017) iliskisinde diizenleyici degisken olmakla birlikte ¢alisanlarin politik
yetenekleri ve lider iiye etkilesimi (Tu ve Lu, 2016), yiiksek performansl is sistemleri ve g¢alisan
tutumlar1 (Wu ve Chaturvedi, 2009), is 6zellikleri ve is tatmini (Hauff, Sven ve Nicole Richter, 2015)
gibi iliskiler de gii¢ mesafesi ile birlikte incelenmistir. Bu aragtirmanin amaci; bankacilik sektoriinde
calisanlarin lider ile etkilesimlerinin, Kariyer memnuniyetlerine etkisi ve bu iliskide algilanan gii¢
mesafesinin aracilik roliinii incelemektir. Bu baglamda lider-iiye etkilesimi, yonetici ile kaliteli
iletisimin arttirilmasmi saglayarak, giic mesafesinin olumsuz etkilerini azaltabilir ve g¢alisanlar igin,
etkili bir kariyer planlamasi saglayabilir. Calismanin, yoneticilere ve ilgili kisilere fikir ve uygulama

yoniinden katki saglamasi beklenmektedir.
2.KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi, ilk kez Graen ve Cashman (1973) tarafindan Dikey Ikili Baglanti Modeli ile
incelenmigtir (Turan, 2018). Bu model, lider ve izleyici arasindaki ¢alisma iligkilerini tanimlamak i¢in
gelistirilmistir. Modelde, lider-izleyici etkilesimi amacina yonelik tiim kaynaklar kullanilmakta (Bauer
ve Green, 1996), aym zamanda lider ve izleyici iliskisi, yliksek kaliteden diisiik kaliteye dogru
degismektedir. Bu baglamda; liderin, kaliteli (yiiksek kalite) iletisim kurdugu izleyicilerin olusturdugu
topluluk i¢ grup, diger taraftan daha diisiik kalitede iletisim kurdugu topluluk ise, dig grup olarak
tanimlanmaktadir (Deluga ve Perry, 1991:239; Graen ve Uhl-Bien, 1995:227).

Dansereau, Graen ve Haga (1975); lider-tiye iliskilerinin kalitesine dayanarak ¢alisma gruplarinin
grup i¢i ve grup disi olarak nasil farklilastigi konusunda agiklayici bir model sunmusglardir. Dansereau
ve arkadaglarina (1975: 76) gore, bu modeldeki liderlerin ¢cogu ¢agdas liderlik modelinin aksine bazi
uyeleri ile "liderlik™" ve "denetim" iliskileri kurabilir; ayrica orgiitsel birimlerin zaman iginde (liyelerin
rollerinin agik bir sekilde miizakere edilmesine dayali olarak) farklilastirilmasi ve drgtlerde liderligin
resmi olarak arastirilmasi olanaklarini saglamaktadir. Dolayistyla bu kavramin temel noktasini, yonetici

(lider) ve astlar (iiyeler) arasindaki iliskiler olusturmaktadir (Karcioglu ve Kahya, 2011).

Dienesch ve Liden (1986), Graen ve arkadaslarinin belirttigi ¢calisma davraniglarinin 6nemli
olmasina ragmen, lider-liye etkilesiminin cesitli sekillerde gelisip devam edebilecegini ileri
stirmiiglerdir. Dienesch vd. (1986:45), lider-iiye etkilesiminin ii¢ degisen degere (boyuta) bagh
olabilecegini ifade etmislerdir. Bu degerler; "Goreve iliskin davramiglar (katki), birbirine sadakat
(sadakat) ve sadece birbirini sevme (etki)” olarak belirtilmistir. Katki boyutu; izleyicilerin, ortak amag
dogrultusunda lider ile is birliktelikleridir (Yildiz, Ozutku ve Cevrioglu, 2008). Bu durumda her bir

izleyicinin, lider ile etkilesimi sirasinda ortak amag i¢in dolayli veya dolaysiz olarak gergeklestirdigi is
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faaliyetlerinin niceligi (miktar1), kalitesi ve yonil ile ilgili algilamalarin1 kapsamaktadir. Eger,
etkilesimin kalitesi yiikselirse, liderin izleyiciye verdigi gorevlerin ve sagladig1 olanaklarin kalitesi de
yiikselecektir ki; daha riskli gérevleri yapabilen izleyicilerin, lider ile etkilesimleri daha ¢ok artacaktir
(Liden ve Maslyn, 1998; Bolat vd., 2017). ikinci bir deger olan baglilik, bir toplulukta lider-ilye
uyumunu (Yildiz vd.,2008), destegi ve bagliligini yansitmaktadir. Bu boyut, ¢alisanlarm gorev
paylasimi noktasinda liderlere yardimer olmaktadir. Dolayisiyla liderler, orgiitte bagimsiz karar ya da
sorumluluk gerektiren gorevleri, kendisiyle baghlik diizeyi yiiksek izleyicilere vermektedir (Erdem,
2008°dan aktaran Bolat, 2017: 128). Ugiincii bir deger olan etki, izleyicilerin ydnetici kararlarina ve is
disiplinine hayranlik duymalaridir. Scandura (1999), lider-izleyici iliskisinin “rol iistlenme, rol

olusturma ve rol rutinizasyonu” asamalarinin bir sonucu oldugunu ifade etmistir.

Sosyal Degisim Teorisi (Homans, 1961; Sparrowe ve Liden, 1997) ve Orgiitsel Rol Teorisi (Katz
ve Kahn, 1978) ile ifade edilen lider-iiye etkilesimi; yoneticinin, c¢alisanlarini ayri ayri
degerlendirmesini saglamaktadir (Borchgrevink ve Boster, 1997). Bir bakima bu kuram; liderin,
calisanlarma ayni liderlik seklini uygulamayacagini vurgulamaktadir ki; liderin, bazi tiyeleri ile daha iyi
iletisim kurarak, onlar1 giiclendirmesi ve kendisinin de zamanini verimli kullanmasi miimkiindiir. Bu
kuram, yoneticilerin gii¢ kaynaklarimi kullanma seklinin aslinda izleyicileri ile gelistirebilecegi iligkilere
bagli oldugunu 6nemsemektedir. Kuskusuz tiim ¢alisanlarin, yetenek ve basariya gore ayni davranislari
sergilemeleri ve 6zellikleri tasimalar1 beklenemez. Dolayisiyla liderin de izleyicilere yonelik ortalama
ya da genel bir fikri olamayabilir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014). Bu durum, isletmelere iki agidan
katkida bulunmaktadir. Bu katkilardan ilki yoneticilere (lidere) yonelik olup, daha hevesli is gorenleri
istihdam etmeleri iken; ikinci katkiy1, ¢alisanlarin (izleyicilere) hem yonetici destegi hem de orgiitsel
kaynaklardan daha fazla yararlandiklar1 i¢in kariyerlerini gelistirebilmeleri olusturmaktadir (Deluga ve

Perry, 1991).
2.2. GUg¢ Mesafesi

Orgiitte gii¢ mesafesi, kiiltiiriin farkli algilamalarindan olusmaktadir (Kirkman vd., 2009).
Liderler, o6rgiit kiiltiriinden etkilenirken, ayn1 zamanda bu kiltir( etkilemektedirler (Brown, 1998).
Yoneticiler ise, orgiit kiiltiiriinii gelistirmek ya da yok etmek durumunda bir ara¢ gorevindedirler
(Schein, 1992). Diger taraftan gilic mesafesi, giic dagilimindaki esitsizligin nasil algilandigr ile de
ilgilidir. Bu agidan yiksek gu¢c mesafeli Orgitlerde esitsizliklerin fazla olmasi, daha az giiglii
caligsanlarin, daha giiglii ¢alisanlara giivenmesi, ast ve iist arasinda maas, statii vb. yonlerden fark olmasi

ve kararlarin merkezliligi s6z konusudur (Brown, 1998).

Yiiksek giic mesafesinde yoneticiler, otokrat ve emredici bir davranig gosterdikleri igin;
calisanlar, yoneticilerinden talimat beklemektedirler. Diger taraftan diisiik giic mesafesinde yoneticiler,
katilimer bir davranig sergilemekte olup; kararlarda calisanlara danisilir ve bagimsizlik taninir (Lustig

ve Koester,1998). Diisiik giic mesafeli orgiitte; calisanlar arasi esitsizlik ve ayricalik en az diizeyde olup;
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yetki ve sorumluluk devri s6z konusudur ki; ¢alisanlar, danisilmay1 beklemektedirler (Brown, 1998).

Khatri’ye (2009) gore yiiksek giic mesafesinde su hususlar s6z konusudur:

o Yiiksek giic mesafeli orgiitte calisan, kararlara katilmak istemez ve yoneticilerin kararlarimi

uygular, dolayisiyla galisan, yoneticilerin talimatlarini beklemektedir.

e Yiiksek gilic mesafesindeki isler daraltilmis oldugundan yoneticiler, ¢alisanlara sinirh yetki

verirler.

o Yiiksek gii¢ mesafeli orgiitte astlarin (iyelerin) goriisleri, {istler (liderler) tarafindan ¢ogunlukla
dikkate alinmadigindan ast-iist arasinda bir iletisim agig1 olup; ast ve iist, dikey iletigim kanalini

kullanmaktadir.
e Yiiksek giic mesafesi; yoneticiler i¢in, sinirsiz gii¢ ve kontrol imkéan1 saglamaktadir.
o Yiiksek gii¢ mesafeli orgiitte calisanlar, emirlere itaat etmektedirler.
e Yiiksek giic mesafeli drgiitte, uzun gorev siiresine sahip calisanlara daha ¢ok saygi duyulur.

e Yiiksek giic mesafesinde orgiitsel kararlar, stler (liderler) tarafindan hizli alinmaktadir. Ancak
yoneticiler, bu kararlarin alinmasinda astlarin (iiyeler) fikirlerini sormadiklarindan, dolayisiyla

ast- iist arasindaki zayif yonlil iletisim nedeniyle kararlar da zayif nitelikte olabilmektedir.

e Yiiksek gii¢ mesafeli orgiitler, etik dis1 davraniglara agik olabilmektedir. Bu durumun nedeni;
Ust diizey yoneticinin, kararlarindaki haklihigini géstermemesi ya da ¢alisanlara karsi kararlarini

savunmamasindan ileri gelebilmektedir.

e Yiiksek giic mesafesi olan bir orgiitte, yoneticiler mikro yonetim egilimindedir, dolayisiyla en
kiglk kararlar bile en tist makama ¢ikmaktadir. Bu durum, iist diizey yoneticilerin rutin kararlar

ile mesgul olmasina neden olmaktadir.

Yukarida belirtilen hususlara gore; gilic mesafesinin yiiksek ya da diisiikk olmasi, lider ve iiye
iletisiminin agikligimi etkilemekte olup; yuksek gic mesafesinde calisan (iiye), yoneticisine (lidere)

diistincesini soylemekten genellikle gekinmektedir (Yi Wu, 2008).
2.3. Kariyer Memnuniyeti

Kariyer, kavramsal olarak 1970’li yillarda ortaya ¢cikmis olup; bir kisinin calisabilecegi yillar
icinde is ile ilgili gelisimi ve basariy1 kazanma siireci olarak tanimlanmistir. Calisanin tiim is hayati,
kariyer olarak tanimlansa da; bu kavram sadece calisanlarin isleri ilgili sinirli olmayip; is roli,
beklentileri, duygulari, diigiinceleri, bilgi ve yeteneklerini de icermektedir (Bayraktaroglu, 2003’dan
aktaran Yadmaa, 2020: 44). Is yetenekleri ile baglantili olarak Briscoe ve Hall (2006:5), degisken ve

sinirsiz kariyerin orgiite faydali oldugu goriistindedir.
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IKY c¢ergevesinden kariyer, yonetici ve calisan arasinda yer alan psikolojik sozlesmenin
degisimini vurgulamaktadir. Bu duruma gore calisanlar; orgiite baglh olarak is performanslarim
arttirdikca terfi, statii ve maas artiglar1 da saglamaktadir. Ancak giiniimiizde ¢aliganlar, uzmanlagmak
icin, ¢aligtiklar1 orgiitiin sahip oldugu gelisim ve egitim imkanlarin1 gbzden gegirmektedirler. Diger
taraftan bu orgltlerde yonetim piramidi yatay sekilde olup, yonetim kademeleri azalmaktadir. Bu

durum, ¢alisanlarin katilimciligini ve uzmanlasma olanaklarini arttirmaktadir (Briscoe ve Hall, 2006).

Kariyer memnuniyeti, bir kisinin is deneyimleri sonucu biriktirdigi olumlu psikolojik veya isle
ilgili sonuglar veya kazanimlar olarak tanimlanmaktadir (Judge vd.,1995). Kariyer memnuniyeti,
calisanin istedigi basar1 ve bekledigi basar1 karsisinda hissettigi tatmin duygusudur (Saribas, Cevik ve
Aksu, 2012). Ancak, kariyer memnuniyetinin objektif (nesnel) ve subjektif (6znel) olarak iki boyutu
olabilir. Subjektif (6znel) kariyer memnuniyeti, ¢alisanin basarisini degerlendirmesini icermektedir.
Objektif kariyer memnuniyeti ise terfi, licret ve prim artig1 gibi genel gostergelerden olusmaktadir
(Gergek vd., 2015).

Caliganin kariyer se¢imi ile ilgili karar1 ve is hedefleri, igletmeye yonelik beklentilerine baglidir
(Odabasi, 2008). Kariyer, ¢alisanin is yasami boyunca elde ettikleri tecriibeler toplami (Demirtas ve
Glines, 2002) olup; kariyer memnuniyeti, ¢alisanin basarili kariyer tecriibeleri konusundaki hissiyatidir
(Hsu ve Tsai, 2014). Bu baglamda is basarisi, gelir hedefleri ve mesleki gelisim gibi unsurlar, Kariyer
memnuniyetini pozitif yonli etkilemektedir (Greenhaus, 1990). Ancak kariyer memnuniyetini olumsuz
etkileyen unsurlar da bulunmaktadir. Bu unsurlar; is yiiki, esit olmayan odiiller, ¢catisma, ayrimcilik ve
strestir (Lepnurm, Dobson, Backman ve Keegan, 2007). Ancak Gouweloos-Trines ve arkadaglar

(2017), lider destegi algilayan ¢alisanlarin daha az stres yasadiklarini ifade etmislerdir.
2.4. Hipotez Gelistirme

Avci ve Turung (2012), dontistiiriicii liderlik ve orgiitsel giivenin kariyer memnuniyetine etkisinde
lider-iiye etkilesiminin araci roliinii incelemistir. Ilgili ¢alismada, doniistiiriicii liderlik tarzi kariyer
memnuniyetini dogrudan etkiledigi ve lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyetine aracilik etkisi
yaptig1 tespit edilmistir. Breland ve arkadaglar1 (2007), interaktif lider-iiye degisimi ve politik yetenegin
O0znel kariyer basarisina etkisini incelemislerdir. Perakende sektdriinde 295 c¢alisan ile yapilan
arastirmada, diisiik kalitede lider-iiye etkilesiminin yiiksek politik beceri ve kariyer basarisina yol agtig1

tespit edilmistir.

Winkler ve arkadaslar1 (2014), Alman sirketlerinde diisiik vasifl islerde liderlik davraniglari ve
giic mesafesi uyumunun diizenleyici roliini incelemislerdir. ilgili calismada; liderlerin giic mesafesi
uyumu, c¢alisanlarin liderleri hakkinda olumlu geri doniislerini ve psikolojik iyi oluglari etkilemistir.
Ancak bu durum ve etkileri, yiiksek gii¢c mesafesinde zayiflamistir. Erdogan ve arkadaslar1 (2007), diistik

orgiitsel destekte, 6gretmenlerin is degerleri uyumunun is ve kariyer memnuniyetleri ile pozitif iliskili
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oldugunu tespit etmislerdir. Ilgili calismada, diisiik derecede lider-iiye etkilesiminde is degerleri uyumu,

kariyer memnuniyeti ile pozitif iliskili ¢ikmugtir.

Yildirim vd. (2019), Tiirkiye’de egitimli kadinlarin daha fazla kariyere, gelire ve terfi firsatlarina
sahip tespit etmistir. Ilgili calismada 349 egitimci ile anket yapilmustir. Arastirma sonucunda; kadimlarm
yiiksekogrenimle daha ¢ok kariyer gelisimine sahip olabilecegi ve egitimli kadinlarin Tiirkiye gibi

gelismekte olan ekonomilerde daha fazla ve esit calisma kosullar1 elde edebilecegini desteklenmistir.

Yadmaa (2020), lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyeti ve bireysel performans tUzerindeki
etkisini incelemistir. ilgili calismada, hemsirelerin lider-iiye etkilesimi arttik¢a bireysel performans ve
kariyer memnuniyetleri de artmistir. Egan ve arkadaslarma (2004) gore; orgiitsel 6grenim kiiltiiri,

kariyer memnuniyeti seviyesini arttirmaktadir.

Fix ve Sias (2006), calisanlari amirlerinin kisi merkezli iletisim kullanimina iligskin algilari, lider-
iiye iliskilerinin kalitesi ve is tatmini arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirma sonucunda; kisi
merkezli iletisim ile lider-0ye etkilesimi arasinda ve kisi merkezli iletisim ile ¢alisanlarin ig tatmini
arasinda anlaml ve pozitif yonlii iligkiler tespit edilmistir. Ayrica, is tatmininde kisi yonlii iletisimin,

lider-tiye iligkisi kalitesinden daha yordayici oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yang ve arkadaslar1 (2020), kariyer memnuniyeti arttirmak i¢in manevi liderlik, tatmin ve gii¢
mesafesi uyumunu incelemislerdir. Arastirma sonucunda; manevi liderlik, kariyer memnuniyetini
pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir. Ayrica diisiikk giic mesafesinde, manevi liderligin kariyer

memnuniyeti izerindeki dolayli etkisi daha ¢ok artmustir.

Ramaswam ve arkadaslar1 (2014), giic mesafesinin kariyer ilerlemesine etkisini incelemislerdir.
Ilgili arastirma sonucunda; Tayvan gibi “hiyerarsik kiiltiirlerde”, yiksek giic mesafesinde calisan
(mentor) kadinlar, diisiik glic mesafesinde calisan kadinlardan daha yiiksek kariyer getirisi
belirtmislerdir. Buna karsilik, ABD gibi “esitlikei kiiltiirlerde”, diisiik giic mesafesinde ¢alisan kadinlar,
yiiksek giic mesafesinde calisan kadinlardan daha yiiksek kariyer getirisi belirtmislerdir. Arastirma
bulgulari, ¢calisma ve kademe ilerlemesinde sadece kadinlarda degil, ayn1 zamanda kadin ve erkek
kiltirlerde de farklilik oldugunu géstermektedir. Kadmlarin yiiksek giic mesafesindeki miicadelesi,
Giinsel, Kéroglu ve Demirci’nin (2015) arastirmasi tarafindan desteklenmektedir. Ilgili arastirmada
kadin 6gretmenlerin esitlik ve adalet perspektifinden siyasal alana katilimlari, derin duygusalliklar1 ve
giicleri vurgulanmaktadir. Her ne kadar hiyerarsik toplumlarda; kadinlara yonelik bir cam tavan

sendromu mevcut olsa da kadin ¢aliganlarin, bu sendromu agabilme giicli ve 6nemi vurgulanmaktadir.

Giin (2019), giic mesafesinin orgiit kiiltiirii ve personel giiclendirme arasinda aracilik etkisini
incelemistir. Ilgili ¢alisma sonucunda; adhokrasi kiiltiirii ile personel giiglendirme arasinda giig
mesafesinin aracilik etkisi tespit edilmistir. Hauff ve Richter (2015), is karakteristikleri ve is
memnuniyeti iliskisinde giic mesafesinin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Ilgili ¢alismada kiiltiirel

degerlerin, giic mesafesindeki baskin rolii tespit edilmistir. Caligmanin diger sonucu, giic mesafesinin
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calisanlara gelisim imkam verdigi dlciide is ve kariyer memnuniyeti kazandirmasidir. flgili yazinda;
yiiksek giic mesafesindeki lider-tye etkilesimi ile {iye, normalden daha fazla enerji sarf etmekte, yiiksek
sorumluluk iistlenmekte ve birimine fayda saglamaktadir (Graen, 1976; Graen, Hoel ve Liden, 1980;
Wakabayashi, Minami, Sano, Graen ve Novak, 1980). Bu durum, ¢aliganin kariyer memnuniyetini

olumlu etkileyebilmektedir.

Celik, Turuncg ve Bilgin (2014), lider-iiye etkilesiminin ve kariyer memnuniyetinin ¢aliganlarin
yenilik¢i davraniglarini da pozitif etkiledigini tespit etmislerdir. Ancak Maslyn ve Uhl-Bien (2001), lider
ile iiye iligkisinin kaliteli olmamasinin ¢aliganin kariyer gelisimini negatif etkiledigini ifade etmistir.

Literatiir ve ilgili arastirmalardan hareketle arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:
Hi: Lider-tiye etkilesimi, kariyer memnuniyetini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir.
H2: Lider-iiye etkilesimi, algilanan gii¢ mesafesini negatif yonlii ve anlamli etkilemektedir.
Hs: Algilanan gii¢ mesafesi, kariyer memnuniyetini negatif yonlii ve anlamli olarak
etkilemektedir.
Ha: Lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyetine etkisinde algilanan gii¢ mesafesi aracilik
roltindedir.

Aragtirmanin modeli, Sekil 1°de gosterilmistir:

Lider-Uye Hl (g) Karmyer
Etkilegimi Memnuniyeti
THACT
\ A
H3
H2 (a) \ / ®)
Gug
Mesafesi

Sekil 1: Arastirma Modeli
3. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Siirhliklar

Arastirmanin amaci; lider-tiye etkilesiminin, kariyer memnuniyetine etkisinde gii¢ mesafesinin
aracilik roliinii incelemektir. Bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin is standartlari, kariyer memnuniyetlerini
etkileyebilmektedir. Lider ile liye iletisiminin kalitesi, ¢calisanin kariyer memnuniyetini ve gelisimini
olumlu yonde etkileyebilir. Ciinkii kiiresellesme, ekonomik, e-ticaret, sosyo- kiiltiirel degisimler vb.
bir¢ok unsur hem miisterilerin hem de calisanlarin is ile ilgili talep ve beklentilerini degistirmistir.

Giliniimiizde isletmeler, nitelikli isgiliciinii uzun siire istthdam edememektedir. Dolayisiyla kariyer
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gelisimi ve tercihleri, 6rgiitsel diizeyden bireysele dogru gitmektedir. Ancak bankalarda kariyer gelisimi

icin bu sekilde esnek secenekler olmayabilir.

Miisteri memnuniyetinin, Oncelikle i¢ miisterilerin (¢aliganlarin) memnuniyetine bagl oldugu
dikkate alindiginda oncelikle bu durumu saglayan bir orgiit kiiltiirii olusturulmalidir. Gii¢ mesafesi
kavrami, Hofstede (1980) ¢calismasinda ulusal kiiltiiriin bir alt boyutu olarak gosterilmistir. Orgiit kiilturi
de ulusal kiiltiiriin bir alt bilesenidir. Orgiitte mevcut giic mesafesinin yiiksek ya da diisiik olusu, kariyer
memnuniyetini de etkilemektedir. Kiiltiiriin alt boyutu olan gili¢ mesafesi, lider davranislarini ve lider
davraniglar1 da gii¢ mesafesini etkilemektedir. Arastirma, ¢alisanlar1 daha uzun siire isletmede etkili bir
sekilde istihdam edebilmek i¢in; kariyer memnuniyetini, lider-izleyici ve esitsizliklerin algilanmasi (gii¢
mesafesi) yoniinden ele almaktadir. Arastirma, siki kurallar ve prosediirler ile birlikte is gorev ve
tanimlarinin pek esnetilemedigi bankacilik sektoriinde gerceklestirilmistir. Y dnetici ve ¢aliganlar, yogun
mesai saatlerinden dolay1 anketleri belli bir siirede cevaplandirdiklari i¢in, aragtirma zaman sinirlili§ina

sahiptir. Dolayisiyla arastirma sonuglarinin, tiim sektdrlere yonelik genellestirilmesi beklenemez.
3.2. Veri Toplama Yontemi

Aragtirma verilerinin toplanmasi igin anket ave kolayda érekleme yonteminden faydalanilmigtir.
Anket verilerini 6lgmek i¢in, bes boyuttan olusan likert 6l¢egi kullanilmistir ( Olgek puanlamasi: 1= Hig
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=Katiliyorum ve 5= Tamamen Katiliyorum

seklindedir). Arastirma verileri, Eyliil ve Ekim 2019 Tarihleri arasinda toplanmustir.

Arastirmanin anketi, dort bolimden olusmaktadir. Anketin birinci bolimii; cinsiyet, egitim,
mevki ve medeni hali belirten demografik sorulardan olusmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde, lider-
iye etkilesimi Olgiilmiistiir. Lider-tiye etkilesimin, 6lgmek igin, Liden ve Maslyn (1998) Glgeginin,
Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan uyarlanan on iki madde ve tek boyuttan olusan hali kullanilmis
olup; 6lcek, lider-iiye iletisiminin kalitesini 6lgmektedir. Olgek ifadelerinden biri “Yoneticimin ise ait
bilgisine ve yetenegine saygi gosteririm” seklindedir. Ilgili ¢alismada 6lgegin giivenilirlik (Cronbach
Alpha) degeri 0,95°dir. Olgekte yiiksek puan, izleyici ile lider etkilesiminin yiiksek diizeyde olumlu
oldugunu ifade etmektedir. Bu ¢aligmada 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,82 olarak tespit edilmistir.

Anketin {i¢lincii boliimiinde, kariyer memnuniyeti dl¢iilmiistiir. Kariyer memnuniyetini 6l¢mek
icin Greenhaus, Parasuraman ve Wormley’in (1990) bes madde ve tek boyuttan olusan kariyer
memnuniyeti dlgeginden yararlamlmgtir. Olgegin Tiirkge’ uyarlanmasi, Avcr ve Turung (2012)
tarafindan yapilmis olup; 6lgegin giivenilirlik (cronbach alpha) degeri 0,91°dir. Olgek ifadelerinden biri
“Gelir hedeflerime ulasmak icin gecirdigim siirecten memnunum” seklindedir. Olgekte yiiksek puan,
kariyer memnuniyetinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismada 6lgegin Cronbach

Alpha katsayis1 0,89 olarak tespit edilmistir.

Anketin dordiincii boliimiinde bireysel giic mesafesini 6lgmek icin, Varoglu, Basim ve Ercil’in

(2000) on maddelik ve tek boyuttan olusan gii¢ mesafesi 6lgegi kullanilmistir. Olgek ifadelerinden biri
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“Hiyerarsik yapilar en saglikli organizasyon modeli olarak goze ¢arpmaktadir” seklindedir. Olgegin
giivenilirlik (cronbach alpha) degeri 0,87 civarindadir. Olgekte yiiksek puan, giiciin dagiliminda
esitsizlik algismin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismada, 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi
0,91 olarak tespit edilmistir.

3.3. Arastirma Orneklemi

Arastirmanin demografik 6zellikleri incelendiginde; katilimeilarin  %56,1°1 (115  kisi)
erkeklerden, %43,9’u (90 kisi) kadinlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %65,4’4 (134 kisi) lisans
mezunu, %4,4°1 (9 kisi) yiiksek lisans, %22,9’u (47 kisi) ylksekokul ve %7,3’4 (15 kisi) doktora
egitimi almigtir. Katilimcilarin %73,7’si (151 kisi) evli ve %26,1°1 (54 kisi) bekardir. Katilimeilarin
%38’1 (78 kisi) iist kademe yonetici, %23,9’u (49 kisi) orta kademe yonetici ve %38’1 (78 kisi)
memurdur. Katilimcilarin %9,7’si (15 kisi) 18 yas ve lstiinde, %12,3’i (19 kisi) 26 yas ve {istlinde,
%37,4’1 (58 kisi) 32 yas ve iistiinde, %35,5°1 (55 kisi) 38 yas ve iistiinde ve %5,2’si (8 kisi) 46 yas ve
istlindedir. Arastirmanin demografik degiskenlerinin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo1’de

gosterilmisgtir.

Tablo 1: Demografik Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerler

Minimum Maksimum Ortalama Standart Hata
Cinsiyet 1,00 2,00 1,43 0,49
Egitim 1,00 4,00 1,72 0,05
Medeni Hal 1,00 2,00 1,26 0,44
Mevki-Pozisyon 1,00 3,00 2,00 0,87
N=205
3.4. Veri Analizi

Arastirma verilerinin analizinde, SPSS. 23 istatistik programindan yararlanilmigtir. Arastirma
degiskenleri arasindaki iliskilerin anlamlilifi ve yonlerini tespit etmek igin, korelasyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskene etkisini ve aracilik etkisinin tespiti igin,

hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

Arastirma verilerinin analizi dncesinde, Ol¢eklerin gegerlilik ve giivenilirlikleri incelenmistir.
Aragtirmalarda giivenilirlik degerinin, 0.70’den biiyiik olmasi gerekmektedir. Olgeklerin gegerliligi igin,
faktor analizinden yapilmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugu Bartlett’s testi ve Orneklem
sayisinin, aragtirma i¢in yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi testi ile 6l¢lilmiistiir. Kaiser
Meyer OlKin testinin 0.50 ve lzerinde ¢ikmasi, 6rneklem sayisinin yeterli oldugunu géstermektedir.
Bartlett testi ise, 0rneklem verilerinin faktor analizine uygun olup olmadigin1 gostermektedir (Field,

2000; Kaiser, 1974).
4. BULGULAR

4.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Guvenilirlikleri
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Aragtirmanin amact; lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyetine etkisinde gilic mesafesinin

diizenleyici etkisinin incelenmesidir. Arastirma amaci dogrultusunda kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve

giivenilirlikleri Tablo 2, Tablo 3 ve Tablo 4’de gdsterilmistir.

Tablo 2: Lider-Uye Etkilesimi Olgeginin Faktor ve Giivenirlik Analiz Sonuclar

Olcek Adi Olgek Maddeleri Faktor Yukleri Cronbach Alfa
LUE 1 0,776
LUE 2 0,724
LUE 3 0,834
LUE 4 0,647
_ LUES 0,812
g LUE 6 0,777
z LUE7 0,790 0,826
= LUE 8 0,568
Lu o
° =3 LL__JE 9 0,659
e LUE 10 0,635
5 LOE 11 0,667
= LUE 12 0,756
Ozdeger 5,73
Aciklanan Toplam Varyans % 47,80
KMO Degeri 0,857
Barlett Kiiresellik Degeri X2=1393,493;
p=0,000

Lider-Uye Etkilesim niteligi 6lgeginin kesfedici faktdr analizinde 6z degeri (5,73) birden biiyiik

ve tek bir faktorlii olup, faktor yiklerinin 0,568-0,834 arasinda oldugu belirlenmistir. Lider-Uye

Etkilesim yiikiiniin on iki ifadesi, toplam varyansin % 47,80’nini agikladigr ve KMO degerinin 0,857
(X?=1393,493; p= 0,000) oldugu tespit edilmistir. Olcegin Cronbach Alfa degeri 0,826 olarak

bulunmustur (Tablo 2).

Tablo 3: Gii¢ Mesafesi Olgeginin Faktor ve Giivenirlik Analiz Sonuclar

Olgek Adi Olgek Maddeleri Faktor Y ukleri Cronbach Alfa
GM 1 0,648
GM 2 0,603
GM 3 0,666
GM 14 0,696
GM 5 0,726
‘@ GM 6 0,604 0,911
“c'm‘s — GM 7 0,762
23 GM 8 0,768
g"’ GM 9 0,802
O GM 10 0,764
Ozdeger 441
Aciklanan Toplam Varyans % 44,14
KMO Degeri 0,741
Barlett Kiiresellik Degeri X2=993,041;
p=0,000
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Gli¢ Mesafesi olgeginin kesfedici faktor analizinde; 6z degeri (4,41) birden biiyiik ve tek bir

faktorli olup; faktor yiklerinin de 0,603-0,802 arasinda oldugu belirlenmistir. Gii¢ Mesafesi yiikiiniin

on ifadesinin, toplam varyansin % 44,14’{inii agikladigi ve KMO degerinin 0,741 (X?=993,041; p=

0,000) oldugu gériilmiistiir. Olcegin Cronbach Alfa degeri 0,911 olarak tespit edilmistir (Tablo 3).

Tablo 4: Kariyer Memnuniyeti Olgeginin Faktor ve Giivenirlik Analiz Sonuclar

Olgek Ad1 Olgek Maddeleri Faktor Yukleri Cronbach Alfa

KM1 0,853

= KM 2 0,830

2 KM 3 0,826 0,899

2 KM 4 0,832

ES KM 5 0,816

S X Ozdeger 3,45

0; Aciklanan Toplam Varyans % 69,14

= KMO Degeri 0,832

X Barlett Kiiresellik Degeri X2=562,945;

p=0,000

Kariyer Memnuniyeti dl¢ceginin kesfedici faktor analizinde; 6z degeri (3,45) birden biiyiik ve tek

bir faktorll olup; faktor yiklerinin de 0,816-0,853 arasinda oldugu belirlenmistir. Kariyer Memnuniyeti

yiikiinlin bes ifadesinin, toplam varyansm % 69,14’tinii agikladigt ve KMO degerinin 0,832

(X?=562,945; p= 0,000) oldugu goriilmiistiir. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,899 olarak tespit

edilmistir (Tablo 4).

Olgek puanlarmin normallik sinamasinda, carpiklik katsayis1 kullamlmustir. Siirekli bir

degiskenden elde edilen puanlarin ¢arpiklik katsayisinin +1 smirlart i¢inde kalmasi puanlarin normal

dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigini belirtmektedir. Tablo 5’de algilanan lider-iiye etkilesimi

algisi, kariyer memnuniyeti ve giic mesafesi degiskenlerinin betimsel istatistikleri gosterilmistir.

Tablo 5: Degiskenlerin Betimsel Istatistikleri

Olgek

Ort. SS  Carpiklik

Lider-Uye Etkilesimi Algis

307 1,18 -0,06

Kariyer Memnuniyeti

3,16 1,30 -0,15

Glc¢ Mesafesi

308 1,17 0,03

Tablo 5’de katilimcilarin lider-iiye etkilesimi algisi

(3,07£1,18), kariyer memnuniyeti

(3,16£1,30) ve gii¢ mesafesi algisi (3,08+1,17) puanlarinin orta derecede oldugu tespit edilmistir. Tablo

6’da aragtirmanin degiskenlerinin korelasyon analizi sonuglart gosterilmistir.

Tablo 6: Degiskenlerin Korelasyon Degerleri

2 3
1. Lider-Uye Etkilesimi Algisi 0,85**  -0,89**
2. Kariyer Memnuniyeti 1 -0,84**
3. Gli¢ Mesafesi 1
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*p<0,05, **p<0,01

Algilanan lider-iiye etkilesimi ile kariyer memnuniyeti (r=0,85; p<0,05) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml iligki tespit edilmistir. Algilanan lider-liye etkilesimi ile algilanan gilic mesafesi (r=-0,89;
p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir. Kariyer memnuniyeti ile algilanan gii¢

mesafesi (r=-0,84; p<0,05) arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Degiskenlerin aracilik etkisinin tespiti i¢in, Baron ve Kenny adimlar1 ve kogullar1 saglanmalidir.
Aracilik etkisi i¢in birinci adim, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ile iliskisinin olmasidir (Yol ¢ -
H1). Ikinci adim, bagimsiz degiskenin araci degisken ile iliskisi olmasidir (Yol a — Hy). Ugiincii adim,
araci degiskenin bagimli degisken ile iligkisi olmasidir (Yol b — H3). Ve son olarak; aract degiskenin,
bagimsiz ve bagimh degisken arasindaki iliskiye aracilik ettigini ifade edebilmek i¢in (Yol ¢'- Hs) ¢’
yolunun araci degisken tarafindan kontrol edildigi tespit edilmelidir (Baron ve Kenny, 1986). Tablo 7°de
algilanan lider-iiye etkilesiminin, kariyer memnuniyetine etkisi ve gii¢c mesafesi algisinin aracilik roliine

iligkin hiyerarsik regresyon analizi sonuglari1 gosterilmistir.

Tablo 7: Lider-Uye Etkilesiminin Kariyer Memnuniyetine Etkisi ve Algilanan Gii¢ Mesafesinin

Aracilik Rolii
Bagimsiz Bagimh B 2
Degisken ol Degisken H (SE) p t R d
Lider- = Kariyer 0,93 o
Uye Etkilegimi (¢) Memnuniyeti ' 0,04y 084 22557 071 250
Fr.205=508,692  p=0,000 d=2,496
. Lider- = Algilanan -0,88 i ox )
fﬂaféreﬂ“lz Uye Etkilesimi (2)  Giic Mesafesi | 2 (0,03 089 -27.93" 079 -383
F09=778,58  p=0,000 d=-3,831
Algilanan = Kariyer Hs 093 [ajes o
Gli¢ Mesafesi (b) Memnuniyeti  (b) (0,04) 0,84 2225 0,71 2,49
F.205=495,194  p=0,000 d=2,488
Lider- = Kariyer 0,51 o o 1
Aracr . UyeEtkilesimi  (c) Memnuniyeti He  (0og) 046%™ 567 021 027
celyeenit (Araci degisken: AGM)
Model

F(2.205=308,319 p=0,000 EB=0,82 SBT=18,23**
Tolerans:0,207 VIF:4,835

Tablo 7’de yer alan sonuglara gore; lider-iiye etkilesiminin, kariyer memnuniyeti iizerinde anlaml
etkisi vardir ($=0,84; t=22,55; p<0,05) ve H1 (c) hipotezi kabul edilmistir. Lider-iiye etkilesiminin,
algilanan gii¢ mesafesi tizerinde anlamli etkisi vardir (p=-0,89; t=-27,93; p<0,05) ve H2 (a) hipotezi
kabul edilmistir. Algilanan gii¢ mesafesinin kariyer memnuniyeti iizerinde anlamli etkisi vardir (B=-
0,84; t=-22,25; p<0,05) ve H3 (b) hipotezi kabul edilmistir. Ayrica lider-iiye etkilesimi ile kariyer
memnuniyeti arasindaki iligkide algilanan giic mesafesinin aracilik etkisi vardir (EB=0,82; SBT=18,23;
p<0,05). Lider-iiye etkilesimi ile kariyer memnuniyeti arasindaki anlamli iligki ($=0,84; t=22,55;
p<0,05; d=2,50), algilanan giic mesafesinin etkisi ile ortadan kalkmamakla birlikte 6nemli Slglide
azalmaktadir (f=0,46; t=5,66; p<0,05; d=0,27). Diger bir ifadeyle lider-iiye etkilesimi algis1 arttikca

kariyer memnuniyeti de artmaktadir ancak liderlerin algilanan gilic mesafesinin etkisiyle lider-Uye
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etkilesiminin kariyer memnuniyeti iizerindeki olumlu etkisi énemli 6l¢iide azalmaktadir (d=2,50 —

0,27). Dolayisiyla H4 (c') hipotezi de kabul edilmistir.

Avracilik etkisinin anlamlilig1 i¢in ayrica Spss istatistik programi igin gelistirilen Process makrosu
kullanilmigtir. Bu eklentide giivenilirlik degerlerinin sifirt (0) igermemesi gerekmektedir. Bu
aragtirmada; lider iiye etkilesiminin kariyer memnuniyetine dolayl etkisi i¢in Boot LLCI degeri, 0,2021
ve Boot ULCI degeri, 0,6866 olup; iki deger arasinda “0” rakami olmadigindan aracilik etkisi anlamlidir
(Hayes, 2013). Tablo 7°deki aracilik etkisi, ayrica Sobel (1982) testi ile de Ol¢lilmiistiir. Sobel testi
sonucunda z degeri 5,42 olup (p<0,05), bu deger 1,96’dan biiyiikk ve anlamli oldugundan giic
mesafesinin, lider tiye etkilesiminin kariyer memnuniyetine etkisinde aracilik rolii bulunmaktadir. Tablo

8’de, arastirma hipotezlerinin sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 8: Hipotez Testi Sonuglari

Hipotezler Sonuglar

Hi: Lider-tiye etkilesimi, kariyer memnuniyetini pozitif yonlii ve | Desteklendi
anlamli olarak etkilemektedir.
Hy : Lider-iiye etkilesimi, algilanan gii¢ mesafesini negatif yonlii | Desteklendi
ve anlamli etkilemektedir.
Hs: Algilanan gii¢ mesafesi, kariyer memnuniyetini negatif yonlii | Desteklendi
ve anlamli olarak etkilemektedir.
Ha: Lider-tiye etkilesiminin kariyer memnuniyetine etkisinde Desteklendi
algilanan giic mesafesi aracilik roliindedir.

SONUGC

Gliniimiiz i3 ve yasam kosullarinda bazi calisanlar, is yerlerine sadece zorunlu baglilik
hissetmekte ve yasamlarini devam ettirmek i¢in ¢alismaktadir. Oysaki isini bir amag olarak gérmek ve
kariyer gelisimi icin hem ¢alisana hem de igletme yoneticilerine 6nemli gorevler diismektedir. Kariyerini
ilerleten ve isinde mutlu bir ¢aligsanin, igletmeye katkisi da o 6lgiide biiyiik olabilir. Ancak caliganin
kariyer hedefine ulagmasi, lideri ile saglikli bir iletisim siireci i¢inde olmasi, paylagmasi ve 6grenmesine
de bagl olabilir. Lider-iiye uyumu, isi 6grenebilmeyi, ilerlemeyi ve sorumluluk almay1 saglamaktadir.
Bu etkili adimlar, calisanin mevcut ve gelecekte sekillenecek kariyerinden memnun olmasini
saglamaktadir. Ancak bazi yoneticilerin, astina giivenmemesi ya da yetkiyi devretmek istememesi gibi

davraniglari, gii¢ mesafesini arttirmaktadir.

Giig mesafesinin artigi, iletigim problemlerinden is tatminine kadar genis bir yelpazede ¢alisanlari
negatif yonde etkileyebilir. Oysaki giic mesafesi diisiik isletmelerde, kararlar alinirken astlarin da fikri
sorulur ve sorumluluklar, giivenilen astlar arasinda paylastirilabilir. Bu aragtirmanin amaci; lider-lye

etkilesiminin kariyer memnuniyetine etkisinde giic mesafesinin aracilik roliinii incelemektir.

Arastirmanin birinci sonucu olarak; lider-liye etkilesiminin kariyer memnuniyetini pozitif ve
anlamli yonde etkiledigi tespit edilmistir ve Hy hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ Yadmaa (2020) ve

Yang vd. (2020) calismalari tarafindan desteklenmektedir. Arastirmanin ikinci sonucu olarak; lider tiye
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etkilesiminin, glic mesafesini negatif ve anlamli yonlii etkiledigi tespit edilmistir ve H» hipotezi kabul
edilmistir. Aragtirmanin bu sonucu, Yi Wu, 2008 ve Winkler vd. (2014) caligmalar tarafindan
desteklenmistir. Arastirmanin {igiincii sonucu olarak; giic mesafesinin, kariyer memnuniyetini negatif
ve anlamli yonde etkiledigi tespit edilmis ve Hs hipotezi kabul edilmistir. Arastirmanin dérdiincii sonucu
olarak; glic mesafesinin, lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyetine etkisinde diizenleyici rolii tespit
edilmis ve Ha hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuca gore; giic mesafesinin yiiksek olmasi, lider-Uye
etkilesiminin kariyer memnuniyetine etkisini azaltmaktadir. Ancak Wakabayashi, Minami, Sano, Graen
ve Novak (1980) ve Ramasvam vd.(2014) ¢alismalarinda yiiksek gii¢ mesafesinde ¢aliganlarin daha ¢ok
¢aba harcadiklari, getiri elde ettikleri ve kariyerlerinden memnun olduklari tespit edilmistir. Arastirma
zaman kisitindan dolay1 yalnizca tek bir sektdrde yapilmustir. Ileride yapilacak olan arastirmalarda

kisilik tiirleri ve 6z denetim degiskenleri de eklenerek calisma genisletilebilir.
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