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Ozet

Alan yazinda ilgi ¢eken konular arasinda yer alan iligki kalitesi, dile getirme davranisi, kariyer tatmini, orgiitsel giiven arasindaki
iligkinin birlikte incelendigi arastirmalara yapilan literatiir taramasi sonucu rastlanmamustir. Bu arastirmada, birbiri ile iliskili
olabilecegi diisiincesinden hareketle bu degiskenlerin aralarinda bir iligki olup olmadigini ve bu iliskiler ekseninde kariyer tatmini
ile orgiitsel giivenin aracilik rolii bulunup bulunmadiginin tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmanin veri setleri katilimcilara
yiizyilize ve gevrimigi anketler uygulama yoluyla elde edilmistir. Katilimcilar Ankara’da faaliyet gosteren uluslararasi bir otel
zincirinin ti¢ farkli tesisindeki 458 ¢aligandan olusmaktadir. Veri analizlerinde Lisansli SPSS 26 paket program kullanilarak ilgili
regresyon ve korelasyon analizleri yapilmistir. Bu analiz sonuglarina gore, arastirma dahilinde incelenen degiskenlerin pozitif ve
anlamli iligkilere sahip olduklar1 belirlenmistir. Ayrica iliski kalitesi, dile getirme davranisi ile inovatif is davranisi arasinda hem
kariyer tatmininin hem de orgiitsel giivenin kismi aracilik rollerinin bulundugu goriilmiistiir. Diger bir ifade ile hem kariyer
tatminindeki artis hem de orgiitsel giivendeki artis, iliski kalitesinin dile getirme ve inovatif'is davranislar iizerindeki etkisini kismen
azaltarak devam ettirmektedir.

Anahtar Kelimeler: iliski Kalitesi, Dile Getirme Davranis1, Inovatif Is Davramsi, Kariyer Tatmini, Orgiitsel Giiven

Abstract

Despite being an intriguing topic in the literature, no studies were found that simultaneously examine the relationship between
relationship quality, voice behavior, career satisfaction, and organizational trust. Based on the assumption that these variables may
be interrelated, this study aims to determine whether there is a relationship between them and whether career satisfaction and
organizational trust play a mediating role in these relationships. The data for the study were collected through face-to-face and
online surveys administered to participants. The sample consists of 458 employees working in three different facilities of an
international hotel chain operating in Ankara. The data were analyzed using SPSS 26 software, and relevant regression and
correlation analyses were conducted. The results of these analyses indicate that the examined variables have positive and significant
relationships with each other. Additionally, it was determined that career satisfaction and organizational trust partially mediate the
relationship between relationship quality, voice behavior, and innovative work behavior. In other words, increases in both career
satisfaction and organizational trust continue to influence the effect of relationship quality on voice behavior and innovative work
behavior, albeit to a lesser extent.

Keywords: Relationship Quality, Voice Behavior, Innovative Work Behavior, Career Satisfaction, Organizational Trust

Giris

Giliniimiiziin dinamik i ortaminda, 6rgiitsel basarinin en 6nemli belirleyicilerinden biri ¢alisanlarla yoneticiler
arasindaki iliski kalitesidir. Iliski kalitesi; giiven, sadakat, iletisim, tatmin, ¢ikar ve bilgi paylasimi gibi
unsurlari igeren, taraflar arasinda zaman ic¢inde karsilikli deneyim ve etkilesimlerle gelisen ¢ok boyutlu bir
stiregtir (Coban ve Deniz, 2023; Shamdasani, 2011; S6kmen ve Bas, 2019; Berry ve Parasuraman, 1991; Kim
vd., 2011). Ozellikle lider-iiye etkilesimi baglaminda, taraflarin birbirini cesaretlendirmesi ve orgiitsel

hedeflere ortak bir yonelim géstermesi, iliskinin kalitesini dogrudan etkileyen 6nemli fakt6rlerdendir (Gaur ve
Ebrahimi, 2015; Sias, 2005; Shahzad vd., 2018). Yiiksek iliski kalitesi, ¢alisanlarin kendilerini degerli
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hissetmelerini saglayarak orgiite olan bagliliklarini artirmakta ve uzun vadede orgiitsel performansa olumlu
katkr sunmaktadir (Hon ve Grunig, 1999; Tam ve Kim, 2023; Liu ve Wang, 2020). Bununla birlikte,
calisanlarin Orgiitsel sorunlar, endigeler, adaletsizlikler veya sikayetler karsisinda seslerini duyurabilmeleri,
yani dile getirme davraniginda bulunmalari, orgiitiin yenilik¢i ¢6ziimler gelistirmesi ve is slireglerini
iyilestirmesi acisindan kritik oneme sahiptir (Morrison, 2014). Kaynaklarin Korunumu Teorisi, ¢alisanlarin ek
kaynak elde etme amaciyla dile getirme davramigini benimsediklerini ortaya koyarken (Fuller vd., 2007),
Sosyal Degisim Teorisi bu davranis1 orgiit i¢i kaynak aligverisinin bir araci olarak gérmektedir (Craponza ve
Mitchell, 2005; Thomas, 2003). LePine ve Van Dyne (1998) ise, calisanlarin yapici diisiincelerini orgiit
yararina dile getirmelerinin, inovasyon ve orgiitsel gelisim i¢in kritik bir unsur oldugunu vurgulamaktadir.

Inovatif is davranisi, ¢alisanlarin drgiitlerine yeni ve faydali ¢iktilar saglamak amaciyla sergiledikleri goniillii
cabalardir (Jahnsen, 2000; Scott ve Bruce, 1994). Inovasyon teorisi, bu davranisi fikir iiretimi ve bu fikirlerin
uygulanmasi siiregleri kapsaminda biitiinciil bir yaklasimla degerlendirir (West ve Farr, 1999, King ve
Anderson, 2020). Yenilik yapabilme calisanda bir yetenek olarak ele alindiginda, firsatlar1 kesfetme, yeni
fikirler iiretme, bu fikirleri savunma ve uygulama becerilerine sahip olma bu yetenegin gereklilikleri olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Jong ve Hartog, 2008; Farrukh vd., 2022). Inovatif is davramsi, yalmzca bireysel
yaraticilikla sinirlt kalmayip orgiitiin genel performansini artiran, iletisimi giiclendiren ve is stresini azaltan
olumlu ¢iktilar da dogurmaktadir (Jahnsen, 2020; Tarsuslu ve Bag, 2024).

Bu noktada orgiitsel giiven, calisanlarin yoneticileri ve kurumlar1 hakkinda adil, diiriist ve giivenilir olduklarina
dair inanglarin1 yansitan, tiim iligkilerde temel bir kaynak olarak goriilen 6nemli bir kavramdir (Bilgic vd.,
2019). Giivenin tesis edilmesi, taraflarin ortak etik kurallara bagli kalmalari, risk altinda hissetmemeleri ve
karsilikli 6zgecil davraniglar sergilemeleriyle miimkiin olmaktadir (Jones ve George, 1998; Pucetaite, 2014;
Mayer vd., 1995). Sosyal Degisim Teorisi’nin karsiliklilik ilkesi de zaman iginde gelisen etkilesimlerin
orgiitsel giiven ve bagliligin giiglenmesine katkida bulundugunu belirtmektedir (Cropanzano ve Mitchell,
2005). Diger taraftan kariyer tatmini, calisanin is hayati boyunca elde ettigi mesleki basarilar, ilerleme
firsatlari, gelir beklentilerinin karsilanmasi ve kisisel gelisim olanaklar1 sonucunda olusan memnuniyet
duygusudur (Kim ve Lee, 2018; Woo vd., 2022; S6kmen vd., 2023; Han vd., 2022). Greenhaus, Parasuraman
ve Wormley (1990) kariyer tatminini, ¢alisanin mesleki yasamindaki olumlu psikolojik sonuglarin bir
gostergesi olarak tanimlamig ve bunun orgiitsel performansa da yansidigini vurgulamigtir. Nitekim ¢alisanlarin
kariyer tatmini, i ortaminda kendilerini giivende ve desteklenmis hissetmeleriyle yakindan iliskilidir (Ishak
ve Romle, 2015; Jiang vd., 2019; Zhu vd., 2022).

Bu makalede, iliski kalitesinin, inovatif is davranisi, kariyer tatmini, orgiitsel giiven ve dile getirme davranisi
arasindaki iligkilerin incelemesi ve ayni zamanda kariyer tatmini ile orgiitsel giivenin iliski kalitesi ile inovatif
is davranmigi ve dile getirme davranisi arasinda aracilik rolii bulunup bulunmadiginin incelenmesi
amaclanmaktadir. Ozellikle, ¢alisanlarin yoneticileriyle kurduklar1 kaliteli iliskilerin, orgiitsel giiven ve
baglilik diizeylerini artirarak, inovatif is davraniglarina ve nihai olarak kariyer tatminine nasil yansidigi; ayrica,
calisanlarin dile getirme davraniglarinin orgiitiin i¢ dinamiklerine ve yenilik¢i ¢oziimler {iretimine sundugu
katkilar tartisilacaktir (Yurchisin ve Park, 2010; Lee vd., 2012; Leiter vd., 1998; Morgan ve Hunt, 1994;
Erkutlu ve Chafra, 2015; Ng ve Feldman, 2013; Detert ve Trevifio, 2010; Nazir vd., 2021). Bu gergevede,
turizm sektdriine ve ilgili literatiire katki saglayacag diislincesiyle arastirmanin konusu olan bu bes degisken
birlikte ele alinarak bir model kurgulanmig olup verilerden elde edilen bulgular degerlendirilerek cesitli
Oneriler sunulmustur.

Kavramsal Cerceve

Bu boliimde sirasiyla iliski kalitesi, dile getirme davranisi, inovatif is davranisi, kariyer tatmini orgiitsel giiven
kavramlarina iligkin tanim ve agiklamalara deginilecektir.

iliski Kalitesi

Literatiir incelendiginde bir siire¢ olarak ifade edilen ve farkli boyutlarda ele alinarak arastirilan iligki, en az
iki kisi, grup veya gruplar arasinda gergeklesir. Bu siire¢ dahilindeki etkilesimler orgiitsel baglamda lider-iiye,
miisteri-calisan, mentor-calisan, orgiit-iiye seklinde incelenebilecegi gibi orglitler arasi ve calisanlar arasi
iliskiler olarak da incelenebilmektedir (Coban ve Deniz, 2023; Shamdasani,2011; S6kmen ve Bas, 2019). iliski
kalitesinin boyutlar1 6lgiim yapilan iliskinin tiiriine gore literatiirde ¢esitlenmekte ve degisim gostermektedir.
Giiven, sadakat ve iletisim 6ncelikli olmak iizere tatmin, menfaat, bilgi paylasimi boyutlar ile genel olarak
aragtirmalar kapsaminda incelendigi goriilmektedir (Berry ve Parasuruman, 1991; Kim vd. 2011;). Orgiitsel
iligkiler diizeyinde yapilan arasgtirmalarin sonuglari dogrudan oOrgiitsel performansi etkileyen degerler ile
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iliskilendirilir. Ornegin; Lider-Uye Etkilesimi Teorisi kapsaminda taraflarin birbirini cesaretlendirmesi ve
orgiitsel amaglara birlikte yonelim s6z konusudur (Gaur ve Ebrahimi, 2015; Sias, 2005; Shahzad vd, 2018).
Iliskinin dogas1 geregi gerceklesen etkilesimin/iletisimin diizeyi iliskideki giiven, sadakat ve tatmin duygular
ile birlikte iligkinin kalitesini ve dayanikliligini belirler (Liu ve Wang, 2020). Ancak goriildiigii iizere bu
durum, taraflar arasinda zaman igerisinde karsilikli deneyimler sonucu gerceklesecek bir siireci ifade
etmektedir. Her ne kadar bu boyutlar birlikte ele alinarak degerlendirilmeler yapilsa da taraflarin iliski i¢inde
aradiklart duygu ihtiyacina gore de farklilagabilecegi dikkate alinmalidir. Bu durum g6z 6niine alindigt
takdirde taraflarin iyi olus seviyelerini yiikselten iliskiler kaliteli olarak kabul edilir (Hon ve Grunig, 1999;
Tam ve Kim, 2023). Iliskinin kalitesi taraflarm her birine faydasi olan tim olumlu durum ve ciktilari
kapsamaktadir (Coban ve Deniz, 2023; Liu vd., 2020; Gounaris, 2005).

Dile Getirme Davranisi

Morrison (2014)’a gore; ¢alisanlarin dile getirme davranigi; goriislerin, endiselerin veya Onerilerin ifade
edilmesi yoluyla orgiitsel sorunlari ele almak iizere yapict degisim niyetiyle goniillii iletisim kurma eylemidir
Bu davranisin temel nedenleri ise farkli bakis agilar ile ele alinarak arastirilmigtir. Kaynaklariin Korunumu
Teoisi’nin Kaynak Edinme ilkesi; calisanin ek kaynak elde etmek iizere dile getirme davranigsinda
bulundugunu (Fuller vd, 2007), Sosyal Degisim Teorisi kapsaminda ele alindiginda ise; dile getirmenin kaynak
edinmede bir ara¢ olarak kullamldigi belirtilmektedir (Craponza ve Mitchell, 2005). Bu bakis acisi ile
degerlendirildiginde ¢alisanin is ortamindaki sosyal aligveris diizeyini yiikseltmek amaciyla dile getirme
davraniginda bulundugu (Thomas, 2003) sdylenebilir. Konu {izerine arastirmalar yapmis olan Le Pine ve Van
Dyne (2001), orgiit yararina yapici diisiincelerin dile getirilmesi olarak kavrami agiklamaktadirlar. Calisanin
bu davranigi sergileyebilmesi orgiit kiiltiirli, yoneticinin tercih ettigi liderlik tarzi, orgiitsel baglilik, kisilik
ozellikleri gibi faktorlere baglidir ve bu degiskenler ne olursa olsun {ist yonetim ile dogrudan veya dolayli
olarak ti¢iincii kisi vasitasiyla dile getirme davranisinda bulunulabilir (S6kmen, 2024). Dile getirme davranisi
caligsanlarin kendi insiyatifleri ile fikirlerini paylastiklar iletisim odakli bir eylem olup orgiite katki saglayici
sonuclar icerken (Thoma vd., 2011; Wu, 2010) ayn1 zamanda bireysel performanslart artirici etkiye sahiptir
(Kimvd., 2010).

Inovatif is Davramis:

Inovatif is davranisi, galisanlarin rgiitlerine yeni ve faydali giktilar saglamak iizere istemli olarak gosterdikleri
cabalardir (Jahnsen, 2000). Bu ¢abalar mevcut siireglerin iyilestirilmesine, bir sorunun ¢dziimlenmesine veya
yeni bir iiriin gelistirilmesine yonelik olabilmektedir (Scott ve Bruce, 1994). Inovasyon teorisi’ne gore bu
davranig fikir iiretme ve fikrin uygulanmasi olarak biitiinsel degerlendirilir (West ve Farr, 199; King ve
Anderson, 2020). Inovatif is davranisi ¢alisan odaklidir ( Abstein, 2014) ve ¢alisanin kisilik 6zellikleri ile de
iligkilendirilir. Calisanin; firsatlar1 kesfetme, yeni fikirler {iretebilmek, fikrini savunma konusunda direngli ve
kararli olmak, fikri uygulama becerisine sahip olmak iizere dort davranigi yerine getirmesi gerekmektedir
(Jong ve Hartog, 2008; Farrukh vd., 2022). Bu davraniglar ayn1 zamanda Robinson (1991) tarafindan
gelistirilmis olan Girisimcilik Olgeginin yenilik¢ik, 6zgiiven ve basari istegi boyutlari ile de értiismektedir. Bu
acidan degerlendirildiginde inovatif is davranisinin yenilik yapmak iizere yeni fikirler iireten, bunlar
uygulama kararliligina sahip olan yeniligi uygulayarak degisimi yaratan sirket i¢i girisimcilik faaliyetleri
(Yazicioglu vd, 2011) ile de benzerlik tasidigi sdylenebilir. Yenilik yapma yetenegi ve istegi olan galiganlar
amaglarima ulagtiktan sonra inovatif is davramigina iliskin faaliyetlerini diizenli olarak gerceklestirme
egiliminde olurlar (Parker, Williams ve Turner, 2006). Calisanin gergeklestirdigi bu faaliyetler Grgiitsel
performansi, is tatminini, iletisimi artirma ve is stresini azaltma gibi olumlu ¢iktilar saglamaktadir (Jahnsen,
2020; Tarsuslu ve Bas, 2024). Inovatif is davranisi bireysel olarak ele alinmakla birlikte yalnizca astlar
tarafindan degil orgiitiin tim kademelerindeki ¢alisanlar tarafindan gerceklestirilebilen (Kmieciak,2021),
calisanin bilgi, deneyim ve uzmanligini kullanarak inovatif bir ¢aligma kiiltiirli yaratmay1 gerektiren, orgiitiin
tiimiine katki saglayici bir siireci kapsar (Jung vd., 2003; Stoffers vd., 2015). Ozetle, inovatif is davranisi
bireysel ¢abalar ile baslayip 6rgiitiin tiimiine yayilan bir dontistimii siirecidir.

Orgiitsel Giiven

Giiven, bireyin bagkalarina kars1 beklentilerinin olumlu ya da olumsuz sonuglanmasi ile ilgili hissettigi duygu
durumudur. Tiim iliskilerde kritik 6nem tasiyan bir kaynak olarak degerlendirilir (Bilgic vd., 2019). Bu
sebeple, 6zellikle orgiit agisindan 6nemine iliskin siklikla Grgiitsel davranis arastirmalarinin konusu olmustur.
Giivenin gergeklesmesi taraflarin ayni etik kurallara uyumlu olmasina (Jones ve George, 1998), her iki tarafin
da kendisini risk altinda hissetmemesine baglidir (Pucetaite, 2014). Benzer sekilde orgiitsel giiven, ¢aligan ile
Orgiitii arasindaki degerler, tutumlar uyumlu oldugu taktirde gerceklesir ve bu durum bir siire¢ gerektirir

1154



Sokmen | Journal of Gastronomy, Hospitality and Travel, 8(3) — 2025

(Kidron ve Peretz, 2024; Miao vd., 2020; Jones ve George, 1998). Orgiitsel giiven calisan ile orgiitii arasindaki
ise dair iliskileri kapsar ve yine olumlu beklentiler sonucunda olusur (Shockley vd., 2000). Orgiitsel giivenin
sistem, grup ve bireysel olmak iizere ii¢ farkli seviyede olustugunu belirten Shamir ve Lapidot (2003); orgiitiin
genel isleyisi, etkilesimler, algi ve deneyimler sonucu sekillendigi belirtmektedirler. Bu sekillenme, 6nceki
arastirmalarinda Mayer vd. (1995) tarafindan agiklanmis olan kisinin belirli bir alandaki yetkinligi, giiven
olgusuna verdigi dnem dogrultusunda sergiledigi 6zgecilik davranisi ve diiriistliigii olmak {izere ii¢ temel
bilesene gore gergeklesir. Ayrica, Sosyal Degisim Teorisinin karsiliklilik ilkesine gore taraflar arasindaki
etkilesimler zaman i¢inde gelismekte giiven ve baglilik olugsmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bunlara
ek olarak, taraflarin kabul edilebilir davranis sergilemesi beklentisini icermesinden 6tiirii ayn1 zamanda bir risk
alma davranisidir (S6kmen, Yazicioglu ve Kenek, 2011).

Kariyer Tatmini

Psikolojik bir duygu olarak meydana gelen tatmin, bireyin durumdan elde ettigi olumlu sonucu ifade eder.
Literatiirde ¢alisanin tatmin duygusu ile ilgili olarak is tatmini ve kariyer tatmini sik¢a arastirma konusu
olmustur. Is tatmini ¢alisanin isi ile ilgili mevcut durumlarini ifade ederken (Nae, Choi; 2022) kariyer tatmini
is hayati boyunca elde ettikleri ile ilgilidir (Kim ve Lee, 2018; Woo vd., 2022, S6kmen vd., 2023; Han vd,
2022). Daha genis bir ifade ile is tatmini ¢aliganin iicret, terfi, is glivencesi, is ortami gibi kendisine Orgiitii
tarafindan sunulan olanaklar sonucu hissettigi olumlu duygular ile olusur (Srivastava vd, 2020). Bu duygularin
kariyer beklentileri ile uyumlu olarak kariyer yolculugu boyunca devam etmesi ise kariyer tatminini saglar
(Ishak ve Romle, 2015; Jiang vd. 2019; Zhu vd., 2022). Calisanin kariyer tatmini saglayabilmesi, gelire iliskin
beklentilerinin karsilanmasi, mesleki basarilar gergeklestirebilmesi, ilerleme firsatlar1 bulabilmesi, mesleki
gelisimini elde etmesine ve baslangigtaki hedeflerine ulastigini diislinmesine baghidir (Greenhaus,
Parasuraman ve Wormley,1990; Giines ve Atag, 2022).

Degiskenler Arasindaki iliskiler

Orgiitsel basar1 acisindan iliski kalitesinin, ¢alisanlarin elde tutulmasi ve is performansi gibi davranissal
ciktilarla baglantili oldugu ve dolayisiyla orgiitsel hedeflere ulagmada kritik bir rol oynadigi kabul edilmektedir
(Yurchisin ve Park, 2010). Calisanlarin orgiitlerine giiven duymalari, kendilerini giivende hissetmelerini ve
islerinden daha fazla memnuniyet duymalarini saglamaktadir. Bu durum, orgiit faaliyetlerinin galisanlari veya
islerini olumsuz etkilemeyecegine dair inanglarini giiglendirmekte ve orgiitiin eylemlerine karsi daha agik ve
istekli bir tutum sergilemelerine zemin hazirlamaktadir. Nitekim ¢alisanlarin 6rgiitten temel beklentisi, kendi
¢ikarlarini ve refahlarin1 gézeterek kararlar almasi ve performans gostermesidir (Lee vd., 2012).

Is tatmini, diger birgok faktdriin yani sira giiven ve baglilik yoluyla ortak bir iliskinin farkindaligin1 insa eder
(Morgan ve Hunt, 1994). Ozellikle, calisanlarn {istlerine duyduklar1 giiven arttikca, iistlerin astlarmin
davraniglarma verdigi tepkiye iligkin gliven ve tatmin duygusu da artmaktadir (Erkutlu ve Chafra, 2015).
Orgiitsel giivenin is tatmini {izerinde (Le vd.,2012), giiven ve kariyer tatmini arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir (S6kmen, 2019).

Caliganlar isle ilgili veya orglitsel konulardaki fikir ayriliklarini dile getirmediklerinde, amirler ve {ist yonetim
isyerinde siliregelen sorunlarin tespit edilmesi, diizeltilmesi ve onlenmesi i¢in potansiyel firsatlardan yoksun
kalabilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Diger taraftan, ¢aligsanlarin goriis ve Onerilerini liderleriyle
goniillii olarak paylagsmalari ve sorumluluk iistlenmeleri, hem bireysel is performanslarint hem de genel
orgiitsel verimliligi artirmaktadir. (Kim vd., 2010). Calisanlarin dile getirme davranisi, orgiitiin i¢ sorunlarini
tanimlamasina yardimei olmanin yani sira, orgiite yenilik¢i ve farkli goriisler sunarak katkida bulunmaktadir
(Jiang vd., 2018). Bu baglamda Ng ve Feldman (2013) orgiitsel giiven ile dile getirme davranigi arasinda pozitif
bir iligkinin oldugunu belirtmistir. Birgok arastirmaci ise is tatmini ile galisanlarin dile getirme davranisi
arasinda olumlu iliskiler bulmustur (Cheng vd., 2016; Chou vd., 2020; Zhang vd., 2014; Tedone ve Bruk-Lee,
2022).

Inovatif is davramsim benimsemis olan ¢alisanlarin yer aldig bir orgiitsel yapida, calisanlarim islerinden tatmin
olduklari, kisilerarasi olumlu iligkiler kurduklar1 ve kariyerlerinde tatmin olduklar1 gériilmektedir (Ceyhan ve
Cigek, 2024). Graen ve Uhl-Bien (1995) de is arkadaslar1 arasindaki kaliteli iliski alisveriglerinin ekip
calisanlar1 arasindaki etki ve koordinasyona onciiliikk ettigini belirtmistir. Calisan dile getirme davranisi,
orgiitsel etkinlik acisindan kritik bir rol oynamakta ve potansiyel krizleri onleyerek kurumlarin yenilik
yapmasina ve dinamik is ortamina uyum saglamasina yardimci olabilmektedir (Detert ve Trevifio, 2010). Nazir
vd, (2021), dile getirme davranisi ile inovatif ig davranisi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulundugunu
tespit etmistir. Daha Once yapilan caligmalar da giivenin yenilik¢i is davranmisiyla pozitif iligkili oldugunu
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desteklemektedir (Yu ve ark., 2018; Afsar ve ark., 2021). Benzer sekilde, Utomo ve arkadaslar1 (2023), inovatif
is davranisi ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve inovatif is davraniginin orgiitsel gliveni
olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Yontem

Bu calismanin temel amaci, iliski kalitesi, inovatif is davranisi, kariyer tatmini, orgiitsel giiven ve dile getirme
davranis1 arasindaki iligkiyi incelemek ve ayrica kariyer tatmini ile 6rgiitsel giivenin, iliski kalitesinin inovatif
is davranis1 ve dile getirme davranisi ilizerindeki etkisinde aracilik rolii oynayip oynamadigini belirlemektir.
Bu dogrultuda, Ankara’da faaliyet gosteren bir uluslararasi zincire ait otel isletmesi ¢alisanlar1 arastirmanin
orneklemi olarak sec¢ilmistir. Bu amagla ¢alismanin kavramsal igeriginde yer verilen degiskenler arasindaki
iligkileri hipotezler ile ifade edebilmek lizere asagidaki model gelistirilmistir (Sekil 1).

Sekil 1. Arastirma Modeli

Dile
Getirme
Davranisi

Kariyer
Tatmini

H»

Ha Inovatif Is

Davranisi

Orgiitsel
Gtiven

IR

Yukaridaki model kapsaminda olusturulan arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

Hi: iliski Kalitesi ile dile getirme davranist iliskisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi bulunmaktadir.
H.: Tliski Kalitesi ile dile getirme davranis1 iliskisinde orgiitsel giivenin aracilik etkisi bulunmaktadir.
Ha: iliski Kalitesi ile inovatif is davranisi iliskisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi bulunmaktadar.
Ha: iliski Kalitesi ile inovatif is davranisi iliskisinde drgiitsel giivenin aracilik etkisi bulunmaktadar.

Arastirma anketlerinin uygulanabilmesi icin gerekli onay Kastamonu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Arastirma ve Yayin Etigi Kurulundan 29.03.2023 tarihli ve 37 sayili karar ile alimmistir. Arastirma verilerinin
toplanmasina yonelik siire 2023 y1l1 Kasim-Aralik aylar1 donemiyle sinirlandirilarak Ankara’daki uluslararasi
bir zincir otel isletmesine ait li¢ tesiste gérev yapan otel ¢alisanlarina uygulanmistir. Diger bir sinirlilik ise;
gergekei yanitlar alabilmek ve sosyal begenilirlik etkisinden kaginabilmek tizere kimi demografik belirleyici
sorulara arastirma kapsaminda yer verilmemis olmasidir. Bu dénemde ilgili zincir otel isletmesi biinyesindeki
ii¢ tesisinin farkli boliimleri ile birimlerindeki g¢alisan sayisi toplam 728’dir ve katilimcilara uygulanan
anketlerden 458 adet form elde edilebilmistir. Anketler hem elektronik olarak ilgili ¢alisanlarin e-posta
hesaplarina gonderilmis, hem de ¢alisma molalarinda ve diisiik yogunluk donemlerinde gerekli izinler de
alinarak elden yaptirilmistir. Arastirmay1 yapabilmek iizere belirlenmis olan drneklem evreninin yaklasik %
63’iinii temsil etmektedir.

Aragtirma kapsaminda Lam, Cheung ve Lau (2013) tarafindan gelistirilen 3 maddelik Algilanan iliski Kalitesi
Olgegi, Greenhaus, Parasuraman, ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen 5 maddelik Kariyer Tatmini
Olgegi, Schoorman, Mayer ve Davis, (2007) tarafindan gelistirilen 7 maddelik Orgiitsel Giiven Olcegi
kullanilmistir. Otel isletmelerinde gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda Inovatif Is Davranisi algilari icin,
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Janssen (2000) tarafindan gelistirilen 9 maddelik Inovatif is Davranis1 Olgegi ve Van Dyne ve LePine (1998)
tarafindan kullanilan 6 maddelik Dile Getirme Davramisi Olgegi kullanulmistir. Arastirmada kullamilan
Ol¢eklerin tamaminda orijinallerinde oldugu sekli ile 5°1i Likert sisteminde derecelendirme yapilmistir. Yiiksek
katilim saglayabilmek amaciyla yukarida belirtildigi lizere ilgili isletmelerde gorev yapan otel galisanlarina
s0z konusu degiskenlerle ilgili soru formu elektronik ortamda ve elden dagitilmustir.

Bulgular

Arastirmanin veri analizleri lisansli IBM SPSS 26 programu ile yapilmistir. Demografik 6zelliklere ait verilerin
sonuclari, frekans analizi ve yiizdesel degerler ile belirtilmistir. Ayrica dlgeklerin Cronbach’s Alfa degeri
oncelikli olarak alinmis daha sonra hipotezleri test etmek iizere korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri
gergeklestirilmistir.

Aragtirmaya 265 kadin ve 193 erkek otel ¢alisani katilmistir, bunlarin % 61’1 evli, %39’u ise bekardir. Zincir
otel galisanlarinin % 41°1 20-29, %26°s1 30-39, %331 40 yas ve lizerindedir. Katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde % 9’1 6n lisans, %88’ lisans, %31 ise yliksek lisans ve doktora mezunu olduklari ve %19°u
0-5 yil, %36’s1 6-10 yil, % 28’1 11-15 yil, % 17’si 16 yil ve iizerinde ¢aligma siirelerine sahip olduklari
belirlenmistir.

Tablo 1. Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilari ve Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5
iliski Kalitesi (0,917)
Kariyer Tatmini 546" (0,849)
Orgiitsel Giiven 567" 587" (0,925)
Dile Getirme Davranisi 475" 464" 427" (0,891)
Inovatif Is Davramsi 515" 491" 517" 589" (0,822)

* Korelasyon 0.01 diizeyinde alinmalidir. ** Parantez i¢indeki degerler Cronbach Alfa giivenirlik katsayilaridir.

Tablo-1’den goriilecegi iizere arastirmada iliski kalitesi 6lgegi 0.917, kariyer tatmini 6lgegi 0.849, orgiitsel
giiven oOlgegi 0.925, dile getirme davranisi dlgegi 0.891 ve inovatif is davranist dlgegi 0.822 giivenilirlik
degerlerine sahiptir. Bu sonuglar olgeklerin giivenilirlik katsayilarinin kabul edilebilir degerde yiiksek
oldugunu belirtmektedir.

Bu degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek {izere ¢alismada ilk olarak korelasyon analizi yapilmistir. Bu
analize gore; ‘r’ degeri 0,30’dan kiiciik ise degiskenler arasinda zayif; 0,30 ile 0,50 arasinda ise orta ve
0,50’den biiyiik ise de kuvvetli bir iligki bulunmaktadir (Cohen, 1977). Analiz sonucunda iligki kalitesi ile
kariyer tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki (r=0.546, p>0.01), iliski kalitesi ile inovatif is davranisi
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski (r=0.515, p>0.01), iligki kalitesi ile orgiitsel giiven arasinda pozitif
yonde anlaml bir iliski (r=0.567, p>0.01) ve iliski kalitesi ile dile getirme davranisi arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski (r=0.475, p>0.01) bulunmustur. Kariyer tatmini ile inovatifis davranisi arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki (r=0.491, p>0.01), Kariyer tatmini ile érgiitsel giiven arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
(r=0,587, p>0.01) ve kariyer tatmini ile dile getirme davranisi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.464,
p>0.01) tespit edilmistir. Orgiitsel giiven ile dile getirme davranisi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
(r=0.427, p>0.01 ve orgiitsel giiven ile inovatif is davranisi arasinda gene pozitif yonde anlamli bir iligki
(r=517, p>0.01) belirlenmistir. Inovatif is davranisi ile dile getirme davrams1 arasinda da pozitif yonde anlamli
bir iligki (r=589, p>0.01) bulunmustur. Buna gore tiim arastirma degiskenleri arasinda pozitif yonde ve giiclii
bir iligki bulunmaktadir.

Iliski Kalitesi ile Dile Getirme Davranisi Iliskisinde Kariyer Tatmininin Aracilik Rolii

Sekil 2. Araci Degisken Modeli 1

/ reryer Tetmin \

o Dile Getirme
iski Kalitesi —> Davranisi
Bagimliligi
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Tablo 2. Regresyon Analizi Sonuclari (Araci degisken Model 1)

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken F R? Beta (B) P
iliski Kalitesi Dile Getirme Davranisi 69,582 ,289 AT75 ,000
Iliski Kalitesi Kariyer Tatmini 76,865 ,347 ,546 ,000
Kariyer Tatmini Dile Getirme Davranigi 71,461 323 464 ,000
[liski Kalitesi ,378 ,000
- Dile Getirme Davranigt 59,776 275

Is Tatmini 352 ,000

Model 1’deki regresyon analizi sonuglarina gore ilk asamada iligki kalitesinin dile getirme davranisi lizerinde
anlaml etkisinin (8=0.475; p<0,001) bulundugu; sonraki asamada iliski kalitesinin kariyer tatmini iizerinde
anlamli etkisinin (8=0.546; p<0,001) oldugu; ligiincli asamada kariyer tatmininin dile getirme davranisi
izerinde anlamli bir etkisinin (3=0.464; p<0,001) oldugu belirlenmistir. Sonraki adimda dile getirme davranisi
iizerindeki etkilerini bir arada 6lgebilmek tizere iliski kalitesi ve kariyer tatmini analize birlikte dahil edilmistir.
Bu amagla Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilmis olan araci degisken analizi uygulamistir. Bunun
sonucunda iligki kalitesinin dile getirme davranisi {izerinde pozitif ve anlamli etkisinin siirdligii, etki
katsayisinin ise azaldigi belirlenmistir. (3=0.378; p<0,001). Yan1 sira kariyer tatmininin dile getirme davranisi
iizerindeki pozitif ve anlamli etkisinin siirdiigili etki katsayisinin ise azaldig1 goriilmiistiir (3=0.352; p<0,001).
Bu durumda iligki kalitesinin dile getirme davranisi tizerindeki etkisinde kariyer tatmininin kismi aracilik
etkisinin bulundugu belirlenerek Hipotez 1 kabul edilmistir.

Mliski Kalitesi ile Dile Getirme Davranis1 Iligkisinde Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii
Sekil 3. Araci Degisken Modeli 2

/ Orgiitsel Giiven \

iliski Kalitesi | DileGetirme
Davranisi

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuclari (Araci degisken Model 2)

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken F R2 Beta() P
Hiski Kalitesi Dile Getirme Davranisi 69,582 ,289 AT75 ,000
Tliski Kalitesi Orgiitsel Giiven 87,425 276 ,567 ,000
Orgﬁtsel Giliven Dile Getirme Davranisi 59,275 ,275 A27 ,000
Tliski Kalitesi 328 ,000
- Dile Getirme Davranisi 62,380 ,228

Orgiitsel Gliven ,316 ,000

Model 2’de gosterilen regresyon analizine gore ilk asamada iliski kalitesinin dile getirme davranisi lizerinde
anlamli etkisinin (3=0.475; p<0,001) oldugu; bir sonraki asamada iligki kalitesinin orgiitsel gliven tlizerinde
anlamli etkisinin (B=0.567; p<0,001) oldugu; li¢lincii asamada orgiitsel glivenin dile getirme davranisi lizerinde
anlaml bir etkisinin (8=0.427; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Daha sonra iliski kalitesi ve orgiitsel giiven
birarada analize dahil edilerek dile getirme davranisi lizerindeki etkileri birlikte 6l¢iilmiistiir. Bunun sonucunda
dile getirme davranisi iizerinde iliski kalitesinin pozitif ve anlaml etkisi siirerken etki katsayisinin azaldig
belirlemistir (8=0.328; p<0,001). Yam sira orgiitsel giivenin dile getirme davranisi lizerindeki pozitif ve
anlamli etkisi de siirerken etki katsayisi azalmistir (3=0.316; p<0,001). Boylece iliski kalitesinin dile getirme
davranig1 tizerindeki etkide kariyer tatmininin de kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir. Bu durumda
Hipotez 2 kabul edilmistir.
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Iliski Kalitesi ile Inovatif Is Davranis1 Iliskisinde Kariyer Tatmininin Aracilik Rolii

Sekil 4. Araci Degisken Modeli 3

/[ Kariyer Tatmini ]\
[ iliski Kalitesi ] A'[ Inovatif Is ]
Davranisi

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuclari (Araci degisken Model 3)

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken F R2 Beta(f) P

Mliski Kalitesi Inovatif Is Davranisi 70,333 ,286 ,515 ,000

Iliski Kalitesi Kariyer Tatmini 76,865 347 ,546 ,000

Kariyer Tatmini Inovatif Is Davranist 89,395 ,358 491 ,000

[liski Kalitesi . . ,386 ,000
- — Inovatif Is Davranist 117,518 ,397

Kariyer Tatmini ,354 ,000

Model 3’deki regresyon analizi sonuglarina gore ilk asamada iligki kalitesinin inovatif is davranisi lizerinde
anlamli etkisinin (3=0.515; p<0,001) bulundugu; sonraki asamada iliski kalitesinin kariyer tatmini iizerinde
anlamli etkisinin (3=0.546; p<0,001) bulundugu; iigiincii asamada kariyer tatmininin inovatif ig davranisi
iizerinde anlamli bir etkisinin (3=0.491; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Sonraki adimda inovatif is davranisi
iizerindeki etkilerini belirleyebilmek {izere iliski kalitesi ve kariyer tatmini analize birarada dahil edilmistir.
Bunun sonucunda inovatif ig davranigi iizerinde iliski kalitesinin pozitif ve anlamli etkisi siirerken etki
katsayisinin azaldigi goriilmiistiir (3=0.386; p<0,001). Yan1 sira kariyer tatmininin de inovatif ig davranisi
iizerindeki pozitif ve anlaml etkisi devam etmis ancak etki katsayisi azalmistir (3=0.354; p<0,001). Bu
durumda iligki kalitesinin inovatif ig davranisi tizerindeki etkisinde kariyer tatmininin kismi aracilik etkisinin
oldugu belirlenerek Hipotez 3 kabul edilmistir.

Mliski Kalitesi ile Inovatif Is Davranis: Iliskisinde Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii
Sekil 5. Araci Degisken Modeli 4

/ Orgiitsel Giiven \

Iliski Kalitesi o Inovatif Is
Davranisi

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuclari (Araci degisken Model 4)

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken F R2 Beta (B) p
Tliski Kalitesi Inovatif Is Davranisi 70,333 ,286 515 ,000
Hiski Kalitesi Orgﬁtsel Giliven 87,425 ,276 ,567 ,000
Orgﬁtsel Giliven Inovatif Is Davranisi 71,271 ,288 517 ,000
Iliski Kalitesi . . ,389 ,000
- Inovatif Is Davranist 69,992 ,264

Orgiitsel Gliven ,367 ,000

1159



Sokmen | Journal of Gastronomy, Hospitality and Travel, 8(3) — 2025

Model 4’teki regresyon analizi sonuglarina gore ilk asamada iliski kalitesinin inovatif is davranisi lizerinde
anlaml etkisinin (B=0.515; p<0,001) bulundugu; sonraki adimda iliski kalitesinin 6rgiitsel giiven iizerinde
anlamli etkisinin (3=0.567; p<0,001) bulundugu; l¢iincii asamada orgiitsel giivenin inovatif is davranisi
iizerinde anlamli bir etkisinin (3=0.517; p<0,001) bulundugu belirlenmistir. Daha sonra inovatif is davranisi
iizerindeki etkilerini bir arada 6l¢mek iizere iliski kalitesi ve orgiitsel giiven analize birilikte dahil edilmistir.
Bunun sonucunda inovatif is davranisi iizerinde iligki kalitesinin pozitif ve anlamli etkisi silirerken etki
katsayisinin azaldigi belirlenmistir (8=0.389; p<0,001). Yani sira inovatif i davranisi {izerinde Orgiitsel
giivenin de pozitif ve anlamli etkisinin devam ettigi ancak etki katsayisinin azaldig1 belirlenmistir (8=0.367;
p<0,001). Bu durumda iligki kalitesinin inovatif is davranisi lizerindeki etkisinde oOrgiitsel glivenin kismi
aracilik etkisinin bulundugu belirlenerek Hipotez 4 kabul edilmistir.

Sonug¢ ve Tartisma

Bu calismanin temel amaci, iligki kalitesi, inovatif is davranigi, kariyer tatmini, orgiitsel giiven ve dile getirme
davranis1 arasindaki iliskileri inceleyerek kariyer tatmini, orgiitsel giiven ve iliski kalitesinin inovatif is
davranig1 ve dile getirme davranisi iizerinde aracilik rolii oynayip oynamadigimi belirlemektir. Bu amagla
degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi ve aracilik etkilerinin belirlenmesi igin SPSS 26 paket programi
kullanilarak korelasyon, giivenilirlik ve ¢oklu regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi
bulgularina gore; iligki kalitesi ile kariyer tatmini, inovatif is davranigi orgiitsel giiven, dile getirme davranisi
degiskenlerinin her biri anlaml1 ve pozitif iliskilere sahiptir. Ote yandan, kariyer tatmini ile inovatif is davranisi
orgiitsel giiven, dile getirme davranisi degiskenlerinin her biri de anlaml1 ve pozitif iliskiye sahiptir. Arastirma,
bu yoniiyle Sokmen, S6kmen ve Benk (2024), Sokmen, Sokmen ve Kenek (2024) tarafindan yapilan
caligmalardan elde edilen sonuglarla paralellik gostermektedir.

Regresyon analizi bulgularina gore iliski kalitesinin dile getirme davranigi ve kariyer tatmini tizerinde, kariyer
tatmininin de dile getirme davranisi iizerinde anlamli etkilerinin bulundugu gériilmiistiir. Baron ve Kenny
(1986) tarafindan gelistirilen araci degisken analizi kullanilarak iligki kalitesi ile kariyer tatmininin dile getirme
davranist lizerindeki etkileri birlikte incelenmistir. Analiz sonuglarina gore, modele iligki kalitesi ve kariyer
tatmini birlikte dahil edildiginde, iliski kalitesinin dile getirme davranisi lizerindeki pozitif ve anlamli etkisi
devam etmis, ancak etki katsayisinda azalma gozlenmistir. Benzer sekilde, kariyer tatmininin de dile getirme
davranis {izerindeki pozitif ve anlamli etkisi siirmiis, fakat etki katsayisinda azalma meydana gelmistir. Bu
bulgular, iliski kalitesinin dile getirme davranisi iizerindeki etkisinde kariyer tatmininin kismi aracilik rolii
oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla, “iliski kalitesi ile dile getirme davrams: iliskisinde kariyer
tatmininin aracilik etkisi bulunmaktadir” hipotezi (H1) kabul edilmistir.

Diger model ve regresyon analizine iliskin bulgular, iliski kalitesinin dile getirme davranisi lizerinde anlamli
bir etkisinin bulundugunu, ayrica iliski kalitesinin orgiitsel gliveni de anlamhli sekilde etkiledigini ortaya
koymustur. Bununla birlikte, orgiitsel glivenin de dile getirme davranisi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Iliski kalitesi ile orgiitsel giiven birlikte modele dahil edilerek dile getirme davranisi iizerindeki
etkileri incelendiginde, iliski kalitesinin pozitif ve anlamli etkisinin devam ettigi, ancak etki katsayisinda
azalma oldugu goriilmistiir. Benzer sekilde, orgiitsel giivenin de dile getirme davranisi iizerindeki pozitif ve
anlamli etkisi siirmiis, fakat etki katsayisinda azalma meydana gelmistir. Bu sonuglar, iliski kalitesinin dile
getirme davranisi tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin kismi aracilik rolii oldugunu gostermektedir.
Dolayisiyla, “Iliski kalitesi ile dile getirme davranist iliskisinde orgiitsel giivenin aracilik etkisi bulunmaktadir”
hipotezi (H2) kabul edilmistir.

Bir diger model ve regresyon analizi sonuglari, iliski kalitesinin inovatif is davranigi {izerinde anlamli bir
etkisinin bulundugunu, ayrica iliski kalitesinin kariyer tatminini de anlamli sekilde etkiledigini ortaya
koymustur. Bunun yam sira, kariyer tatmininin inovatif is davranisi iizerinde de anlaml bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Tliski kalitesi ve kariyer tatmini birlikte analize dahil edilerek inovatif is davranisi iizerindeki
etkileri incelendiginde, iliski kalitesinin pozitif ve anlamli etkisinin devam ettigi, ancak etki katsayisinda
azalma oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde kariyer tatmininin de inovatif is davranisi lizerindeki pozitif ve
anlamli etkisi siirmekte olup etki katsayisinda azalma meydana gelmistir. Bu bulgular, iliski kalitesinin inovatif
is davranis1 lizerindeki etkisinde kariyer tatmininin kismi aracilik rolii oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla,
“Iliski kalitesi ile inovatif is davranisi iliskisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi bulunmaktadir” hipotezi
(H3) kabul edilmistir.

Son kurulan model ve regresyon analizinin sonuglari, iligki kalitesinin inovatif is davranigi iizerinde anlaml
bir etkisinin bulundugunu, ayrica iliski kalitesinin Orglitsel gliveni de anlamli bigimde etkiledigini
gostermektedir. Bunun yaninda, orgiitsel giivenin de inovatif is davranisi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
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tespit edilmistir. Iliski kalitesi ile orgiitsel giiven birlikte analize dahil edilerek inovatif is davranisi iizerindeki
etkileri incelendiginde, iliski kalitesinin pozitif ve anlamli etkisinin devam ettigi ancak etki katsayisinda
azalma oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde, orgiitsel giivenin inovatif is davranisi lizerindeki pozitif ve anlamli
etkisi de slirmiis, fakat etki katsayisinda diislis meydana gelmistir. Bu bulgular, iliski kalitesinin inovatif ig
davranis1 tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin kismi aracilik rolii oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla,
“Iliski kalitesi ile inovatif is davranisi iliskisinde orgiitsel giivenin aracilik etkisi bulunmaktadir” hipotezi (H4)
kabul edilmigtir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda kurulan hipotezleri destekleyen bulgulara ulasilmistir. Bu durumda HI,
H2, H3 ve H4 kabul edilmistir. Bu dogrultuda, bu arastirmanin sonuglar1 S6kmen, S6kmen ve Kenek (2024)
ile S6kmen, S6kmen ve Benk'in (2024) ¢aligmalarindaki degiskenlerin aracilik etkisine iligkin sonuglar ile
paralellik tasimaktadir. Bu calisma, giiven ve yenilik¢i is davranisi arasindaki pozitif iliskiyi dogrulayan dnceki
caligmalarla tutarlilik gostermektedir (Utomo vd., 2023; Afsar vd., 2021; Yu vd., 2018). Yapilan 6nceki
arastirmaya (Ng ve Feldman, 2013) paralel olarak, orgiitsel giiven ile dile getirme davranisi arasinda pozitif
bir iligki belirlenmistir. Bu aragtirma is tatmini ile dile getirme davranisi iligkisini bulgulayan diger
arastirmalarla (Cheng vd., 2016; Chou vd., 2020; Zhang vd., 2014; Tedone ve Bruk-Lee, 2022) benzerlik
gostermektedir.

Bu c¢alismanin bulgulari, iliski kalitesinin ¢alisanlarin kariyer tatmini, inovatif is davranisi ve orgiitsel giiven
diizeyleri lizerinde dogrudan ve pozitif etkilerinin bulundugunu, ayrica kariyer tatmini ile orgiitsel glivenin
ilgili iliskilerde kismi aracilik rolii oynadigini gostermektedir.

Orgiitlerde yeni siireg, iiriin ve teknoloji gelistirilebilmesi verimlilik, i¢ girisimcilik ve inovasyon ile
gerceklesir (Covin, 1991; Ozsungur ve Karadal, 2020). Literatiirde i¢ girisimcilik, inovatif ve girisimsel
stratejiler gerceklestirme gibi kavramlar ayni anlamda kullanilabilmektedir (Antoncic ve Hisrich,2003:24;
Yigit, 2014). Goriildigii lizere inovatif i davraniginin benzer 6zellikleri nedeniyle i¢ girisimcilik ile birlikte
incelendigi c¢alismalar bulunmaktadir. Bu baglamda orgiitlerin, glinlimiizde neredeyse her giin degisimin
yasandig1 teknolojiye bagl olarak is siireclerini degistirmeleri, yeni iiriinler gelistirmeleri rekabet giiciinii
artirabilmeleri i¢in kaginilmazdir. Orgiitlerin, her kademe ¢alisaninin isletme ici girisimcilik faaliyeti olarak
kabul edilebilecek inovatif is davranisi yeteneklerini kullanmalarini saglayacak stratejiler olusturmalari, basari
isteklerini tesvik edici uygulamalar gelistirmeleri olduk¢a Onem tasimaktadir (Yazicioglu vd., 2011).
Liderlerin ise; calisanlarin inovatif is davranigi sergileyebilmeleri i¢in dile getirme davraniginin 6nemini
dikkate alarak, proaktif, c¢ekingen, 6z farkindalik becerisi yiiksek olus durumlarindan kaynaklanan
ihtiyaglarina gore uygun ortamlar1 olusturmalarinin tesvik edici rol oynayacagi belirtilebilir. Diger taraftan
Sosyal Degisim Teorisi kapsaminda yapilan arastirmalarda; is tatmini yiiksek olan, orgiitiine duygusal olarak
bagli calisanlarin, degisim odakli 6neriler sunmaya daha istekli olduklar1 goriilmektedir (Burris, Detert &
Burris, 2007; Withey & Cooper, 1989). iliski kalitesinin ¢alisan davranislari ve drgiitsel performans iizerindeki
belirleyici rolii dikkate alindiginda orgiitlerin hem ¢alisan memnuniyetini hem de inovatif ve giivene dayal
bir ¢aligma ortami olusturmasini destekleyecektir. Bu yaklasimlar, literatiirde benzer ¢aligmalarla paralellik
gostermekte (Sokmen, Sokmen & Benk, 2024; Sokmen, Sokmen & Kenek, 2024; Tam ve Kim, 2023) ve
orgiitlerin rekabet avantaji elde etmesinde kritik rol oynayacaktir.

Aragtirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda uygulamaya yonelik olarak, is iliskilerinin kalitesinin
artirilmasi, kariyer tatmini odakli uygulamalarin gelistirilmesi, orgiitsel glivenin saglanmasi ve biitlinciil insan
kaynaklar1 yaklagiminin benimsenmesinin 6nem arz ettigi goriilmektedir. Bu baglamda, ilk adimda orgitlerin,
calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimlerini giiclendirmek {izere agik ve karsilikli giivene dayali iletisim
kanallarinin temeli olusturulabilir (Hon ve Grunig, 1999; Macey vd, 2011). Bunun yani sira, Orgiit
yoneticilerine liderlik ve iletisim becerilerini gelistirmeye yonelik egitim programlarinin uygulanmasi, iliski
kalitesinin giiclenmesine, ¢alisanlarin inovatif is davranislarinin artmasina ve orgiitsel glivene dayali kalic ve
olumlu sonuglarin elde edilmesine katki saglayabilir. Kariyer tatmini agisindan, ¢alisanlarin kariyer geligimi
ve tatmininin orgiit ici motivasyon ve bagliligin temel belirleyicilerinden biri oldugu dikkate alinmalidir (Jung
ve Takeuchi, 2016; Lee vd., 2021; Yoon ve Park, 2023). Bu dogrultuda, orgiitlerin kariyer planlamasi,
mentorluk programlar1 ve siirekli egitim firsatlar1 sunmalari, ¢aliganlarin kariyer tatminini artirarak inovatif is
davranisi ve dile getirme davranisi gibi olumlu ¢iktilara zemin hazirlamalarina destek olabilir. Arastirma
bulgular1 ayrica, orgiitsel giivenin calisanlarin dile getirme ve inovatif is davraniglar tizerindeki etkisini
dogrulamaktadir. Orgiitlerin adil yonetim uygulamalar1 benimsemeleri, seffaf karar alma siiregleri yiiriitmeleri
ve calisanlarin goriislerine deger veren bir kiiltlir inga etmeleri, giiven ortaminin giiglenmesine katkida
bulunabilir (Agarwal, 2014). Boylece, ¢alisanlarin 6rgiite olan aidiyet duygular1 pekisecek ve performanslari
artacaktir. Sonug olarak, iliski kalitesi, kariyer tatmini, orgiitsel giiven ve inovatif is davranisi arasindaki
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etkilesimlerin dikkate alinmasi, insan kaynaklari stratejilerinin olusturulmasinda biitiinciil bir yaklagimin
Onemini ortaya koymaktadir. Insan kaynaklar1 birimlerinin bu degiskenler arasindaki dinamikleri goz oniinde
bulundurarak entegre kariyer ve yetenek yonetimi uygulamalar1 gelistirmeleri onerilmektedir.

Sonug olarak, calisanlarin kariyer tatminini ve orgiitsel giiven algisimi gili¢lendiren is ortamlari, dile getirme
davranisim ve inovatif is davramslarim tesvik edebilmektedir. Orgiitler, calisanlarryla olan iliski kalitesini
artirarak onlarin fikirlerini daha rahat ifade etmelerine ve yenilik¢i yaklasimlar benimsemelerine zemin
hazirlayabilir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin kariyer gelisimini destekleyen ve orgiitsel
giiveni pekistiren politikalar gelistirerek hem ¢alisan memnuniyetini hem de 6rgiitsel performansi artirabilir.

Gelecek Calismalara Yonelik Oneriler:

Bu arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren uluslararasi bir otel zincirine ait li¢ tesiste galigan otel
caligsanlarindan belirli bir zaman araliginda elde edilen anket verileri ile sinirlidir. Aragtirma modelinde yer
alan degisken sayis1 bakimindan ise kapsamli bir ¢alismadir. Bu ¢alismanin bulgularinin farkli sektorlerde,
farkli orgiit boyutlarinda, farkli sehirlerdeki otel isletmelerinde ve kiiltiirel baglamlarda test edilmesi,
bulgularin genellenebilirlik diizeyini giiclendirecektir. Buna ek olarak, demografik degiskenlerin (6rnegin, yas,
cinsiyet, calisma siiresi) ve ¢cevresel faktorlerin etkilerini ortaya koyacak nitel arastirmalar da yapilabilir.
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