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OZET

ALGILANAN KURUMSAL DESTEK, LIDER-UYE ETKILESIMI,
OZ-YETERLILIK ve KARIYER TATMINI iLISKiSi

Tavlan Soydan, Nurdanur
Doktora Tezi
Isletme ABD
Genel Isletme Programi
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. ibrahim Aksel

Agustos 2021, VII1+113 sayfa

Bu c¢alismada c¢ahsanlarda algilanan Kkurumsal destek ve lider-iiye
etkilesiminin kariyer tatminine olan dogrudan ve dolayh (6z-yeterlilik iizerinden)
etkisi arastirllmistir. Arastirmanin modeli sosyal degisim teorisi ve sosyal bilissel
kariyer teorisinden faydalanilarak olusturulmustur. Bu baglamda algilanan
kurumsal destek ve lider iiye etkilesiminin kariyer tatmini iizerinde hem dogrudan
hem de oz-yeterlilik iizerinden dolayh istatistiksel etkisi test edilmistir. Algilanan
kurumsal destegi olcmek amaciyla Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa
(1986) tarafindan gelistirilmis olcegin sekiz ifadeli kisa versiyon icin Dolma ve
Dolma (2018) tarafindan hazirlanan online/web tabanh ve kagit—kalem ile
uygulamalar1 bakimindan ol¢ciim esdegerliligi/ol¢iim degismezliginin test edildigi
calismadan faydalamlmistir. Lider-iiye etkilesimini (LMX) o6l¢cmek amaciyla
Scandura ve Graen’in (1984), oz-yeterliligi o6lcmek amaciyla Schwarzer ve
Jerusalem’in (1995) ve kariyer tatminini 6lgmek amaciyla Greenhaus, Parasuraman
ve Wormley’nin (1990) ¢alismalarindan faydalanilmistir. Arastirmanin verileri
cevrim ici anket yoluyla istanbul’da faaliyet gosteren bir egitim ve damsmanhk
firmasindan egitim almis 28 isletmenin ¢alisanlarina ulasilarak toplanmistir. Anketi
cevaplayan katilmci sayis1 524°tiir. Andrew Hayes’in Proses makro eklentisinden
faydalanilarak yapilan analiz sonu¢larina gore algilanan kurumsal destek ve lider
iiye etkilesiminin kariyer tatmini iizerinde dogrudan ve 6z-yeterlilik iizerinden
dolayh istatistiksel etkisi oldugu goriilmiistiir. Buna gore arastirmanin bulgularn
calismanin tiim hipotezlerini destekler niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Kurumsal Destek, Lider-Uye Etkilesimi, Oz-
yeterlilik, Kariyer Tatmini



ABSTRACT

RELATION OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT,
LEADER-MEMBER EXCHANGE, SELF EFFICACY AND
CAREER SATISFACTION

Tavlan Soydan, Nurdanur
PhD. Thesis
Business Administration Department
PhD. in Business Administration
Adviser of Thesis: Assoc. Prof. Dr. Ibrahim Aksel

August 2021, V111+113 Pages

In this study, the direct effect of perceived organizational support and leader-
member exchange on career satisfaction and the indirect effect through self-efficacy
has been investigated. The model of the research was set by utilizing social exchange
theory and social cognitive career theory. In this context, both direct effects of
perceived organizational support and leader-member exchange and also indirect
statistical effect on self-efficacy have been tested. In order to measure perceived
organizationl support, the studies of Dolma and Dolma (2018) were utilized which
was tested the measurement equivalence/measurement invariance in terms of
online/web-based and paper-pencil applications for the for the short version of
eight-statement scale which developed by Eisenberger, Huntington, Hutchison,
Sowa (1986). Studies of Scandura and Graen (1984) were utilized to measure leader-
member exchange (LMX), studies of Schwarzer and Jerusalem (1995) to measure
self-efficacy, and studies of Greenhaus, Parasuraman, and Wormley (1990) to
measure career satisfaction. The data of the research were collected by reaching the
employees of 28 companies through an online survey who has recieved training from
a training and consultancy firm operating in Istanbul. The number of participants
who answered the questionnaire is 524. According to the results of the analysis made
by using Andrew Hayes's PROCESS-macro plugin, it has been seen that the
perceived organizational support and leader member exchange have a direct
statistical effect on career satisfaction and through self-efficacy there is an indirect
statistical effect on career satisfaction. Accordingly, the findings of the study support
all the hypotheses of the study.

Keywords: Perceived Organizational Support, Leader-Member Exchange, Self-
Efficacy, Career Satisfaction.
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GIRiS
Isletmelerin faaliyetlerinde temel amaglar1 kar elde etmek ve topluma hizmet iken
calisanlarina uygun ¢alisma ortami saglamak, uzun dénemli biiyiime, miisterilere nitelikli
mal ve hizmet sunmak, gelecekte var olmak gibi dzel amaglar1 da yer almaktadir. Ozel
amaclarindan biri olan ¢alisanlarina uygun c¢alisma ortami saglamanin calisan agisindan
degerlendirildiginde hem isine hem de Kariyerine yonelik tatmin saglamasi ig¢in 6nemli

oldugu diisiiniilmektedir.

Isletmeler ve yoneticiler biinyesinde ise yonelik yeterliligi yiiksek, zorluklarla
miicadele etme kapasitesi olan ve ¢abalayan ¢alisanlarin bulunmasini tercih etmektedir.
Bunun saglanabilmesi icin isletmelerin ve yoneticilerin de ¢alisanlara yonelik destekler
saglamasi, onlarla etkilesimde bulunmasi gerekmektedir. Ciinkii kurumu tarafindan
desteklendigini, basarili oldugunda fark edildigini diislinen, yoneticisiyle kaliteli
etkilesiminde bulunan ¢alisan zorluklarla karsilastiginda yalniz olmadig1 nm1 diistinerek,
cesaret ve caba gosterecek ve bu caba karsiliginda ddiillendirilecegine yonelik inang
gelistirecektir. Boylece karsilik olarak kuruma karsi aidiyet hissi olusacak ve kuruma

fayda saglamak isteyecektir.

Calisanlarin kurumu tarafindan refahlarinin 6nemsendigi, kuruma sagladiklar
katkilarin degerinin bilindigi ve takdir edildigi yoniindeki algilar1 ve inanglari
(Eisenberger vd. 1986: 500) olarak ifade edilen algilanan kurumsal destek kavraminin is
tatmini, Orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, kurumda kalma istegi, 6z-yeterlilik,
olumlu ruh hali gibi sonuglar1 (Kurtesis, Ford, Buffardi vd., 2015: 1) dolayisiyla

isletmelerin 6nem vermesi gereken kavramlar arasinda oldugu diisiiniilmektedir.

Calisma ortaminda liderin grubun her iiyesi ile benzersiz iliskiler kurmasi olarak
ifade edilen lider-iiye etkilesimi samimi, giivene dayali iligkiler ile ¢alisanlarin lider adina
daha fazla cabalamasini ve daha etkili olmasini (Sparrow ve Liden, 522) ayni1 zamanda is
performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi, giliglendirme, rol ¢atismas: ve rol
belirsizliginin azaltilmasi gibi sonuglar (Dulebohn, Bommer, Liden vd., 2012: 1717) elde

edilmesini saglamaktadir.

Bireyin kars1 karsiya kaldigi zorluklarla basa c¢ikabilmek amaciyla
yapabileceklerine, sahip oldugu yeteneklerine olan inanci olarak ifade edilen 6z-yeterlilik



ise (Bandura, 1982: 122) motivasyonu yiiksek ve yetkin is giiciine sahip olmak isteyen
isletmeler icin calisanlarin kariyer tatminini etkileyen faktorler arasinda 6ne ¢ikmaktadir

(Ballout, 2009: 665).

Kariyer tatmini bireyin kariyer ilerlemeleri ve basarilarinin kendi
hedefleri, degerleri ve tercihleriyle ne derecede Ortiistiigline yoOnelik Oznel
degerlendirmeleridir (Seibert, Kraimer, 2001: 2). Calisma hayati bireylerin yasamlarinin
onemli bir bolimiinii kaplamaktadir. Bu nedenle bireyin gerek isinden gerekse
kariyerinden tatmin olmasi sosyal ya da aile yagsamindan da tatmin olmasini saglayabilir.
Kariyer tatmini sadece birey acisindan degil ayn1 zamanda kurumlar agisindan da 6nemli
bir kavramdir. Calisma hayati degistikce kariyer kavrami da farkli sekillerde
yorumlanmaktadir. Geleneksel kariyer yaklagiminda bireyin tek ya da en fazla iki
kurumda dikey sekilde ilerlemesi (Sullivan, 1999: 457) anlayis1 yerini yeni kariyer
yaklagimlarina birakarak (Lichtenstein, Mendenhall, 2002: 5) 6rnegin sinirsiz kariyer
yaklagiminda oldugu gibi kurum degistirilerek siirdiiriilen bir kariyer anlayisina (Arthur,
1994: 297) ilerlemistir. Kariyer tatminsizliginde ¢alisanin pasif davranmasi yerine isten
ayrilmak gibi radikal tepkileri kurumlar agisindan da yikici olabilmektedir (Wang, Chen,
Lu, 2020: 338). Isten ayrilmaya yonelik bu tutum hem isletmelerin verimliliklerinin
azalmasina neden oldugu hem de calisanda yaratacag: yeni is arama stresi sebebiyle iki
yonlii istenmeyen bir durum olusturabilmektedir (Akbas ve Cetin, 2015: 82). Dolayisiyla
bireyin kariyerine yonelik tatmininde Onciillerin belirlenmesinin mesleki baghlik, is
tatmini ve isten ayrilma niyetinin azalmasi (Spurk, Hirschi, Dries, 2018: 46) gibi kariyer
tatmini sonuglar1 da géz oniinde bulunduruldugunda kurumlar ig¢in 6nem arz ettigi

distiniilmektedir.

Yapilan literatiir arastirmasi g¢ergevesinde oz-yeterlilik ile algilanan kurumsal
destek (Hashemi, Nadi, Rezvanfar, 2012; Bogler ve Nir, 2012; Liu, Hu, Wang, 2013;
Caesens ve Stinglhamber, 2014; Bitmis, 2015; Ozkog ve Bektas, 2016; Wang, Liu, Zou
2017; Nikhil ve Arthi, 2018; Islam ve Ahmed, 2018; Naktiyok ve Kizil, 2018; Priyatama,
Zainudin, Handoyo; 2018; Diizgiin ve Yesiltas, 2019; Zhou, Guan, Sun, 2021; Tripathi
ve Singh, 2020; Ahmer, Aamir, Ali, 2020) ve lider-iiye etkilesiminin (Biao ve Shuping,
2014; Atitumpong ve Badir, 2017; Liao vd., 2017; Khorakian ve Sharifirad, 2019)
iliskilendirildigi ve kariyer tatmini ile algilanan kurumsal destek (Chen, 2009; Armstron-
Stassen ve Ursel, 2009; Chen, 2010; Karatepe, 2012; Cao, Hirschi, Deller, 2014;
Kirkbesoglu ve Ozder, 2015; Bhatti, Juhari, Piaralal vd., 2017; Joo ve Lee, 2017; Jung ve



Takeuchi, 2018; Bhaskar ve Mishra, 2019; Tiire ve Akkog, 2019; Chang ve Busser, 2020),
lider-iiye etkilesimi (Wayne, Liden, Kraimer, 1999; Byrne, Dik, Chiaburu, 2008; Han,
2010; Joo ve Ready, 2012; Avci ve Turung, 2012; Giin, 2018; Peng, Gao, Zhao, 2019;
Pelenk, 2020) ve oz-yeterlilik (Ballout, 2009; Ngo ve Hui, 2017; Yalalova ve Zhang,
2017; Yalalova, Zhang, Durani, 2017) ile iliskilendirildigi ¢esitli galismalara rastlanmigtir

fakat ulusal literatiirde yapilan ¢alismalarin oldukga kisitli oldugu goriilmiistiir.

Bu caligmada algilanan kurumsal destek ve lider-iiye etkilesiminin kariyer tatmini
tizerine direkt ve Oz-yeterlilik iizerinden dolayli etkisi arastirilmistir. Bu baglamda
arastirma kapsaminda elde edilecek verilerle gelistirilen model test edilecektir.
Literatiirde birkag istisna disinda bu iliskiye yonelik incelemelerin oldukga kisitli olmasi

konunun ele alinmasinda 6nemli bir etken olmustur.

Calisma kavramsal cergeve, metodoloji, bulgular ve yorumlar olmak iizere ii¢

boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde yapilan literatiir taramasi sonucunda algilanan kurumsal destek,
lider tiye etkilesimi, 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini kavramlarina iliskin yapilan tanimlar,
kavramlarin 6nemi, Onciiller, sonu¢lar ve kavramlarin temellendirildigi teorilere yer

verilmistir.

Ikinci bélimde arastirmanin metodolojisi yer almaktadir. Bu béliimde
arastirmanin amaci ve kisitlari, hipotezlerin gelistirilmesi asamasinda degiskenlerin
birbirleriyle iliskilendirilmesinde teorik arka plan aktarilmis ve ardindan arastirmanin
modeli verilmistir. Verilerin toplanmasi ve 6l¢lim araglarina iliskin bilgiler aktarildiktan

sonra verilerin analizine iliskin agiklama yapilmistir.

Calismanin son boliimii olan iiglincii boliimde analiz sonucunda elde edilen
bulgular ve yorumlara yer verilmistir. Kagit-kalem anket uygulamasi ile elde edilen veri
seti Olglim gecerliligi i¢in kesfedici faktor analizi, ¢evrim i¢i anket yoluyla elde edilen
veri seti dl¢iim gecerliligi icin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgiim verilerinin
giivenilirlik analizleri ile betimsel istatistikler agiklandiktan sonra c¢evrim ici anket
verilerine iliskin korelasyon analizi, ¢oklu regresyon analizi ve process makro araciligiyla

yapilan direkt ve dolayli etki sonuglarina yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
LITERATUR TARAMASI

Literatiir taramas1 boliimiinde arastirmada kullanilan algilanan kurumsal destek,
Idier-iiye etkilesimi, 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini degiskenlerinin tanimlari, dnemi,

kavramlarin onciilleri, sonuglar1 ve temel aldigi teoriler agiklanmustir.

1.1. Algilanan Kurumsal Destek Kavram

Calismanin bu kisminda, algilanan kurumsal destek kavramimna ve Onemine
deginilerek kavramin Onciilleri ile sonuglarina ve kavramin temel aldig1 teorilere yer

verilecektir.

1.1.1. Algilanan Kurumsal Destegin Taninm ve Onemi

Kurumun, calisanin refahini, mutlulugunu ve iyiligini 6nemsemesi, isi i¢in
harcadig1 ¢abay1 takdir etmesi orgiitsel ya da kurumsal destek olarak ifade edilmektedir.
Algilanan kurumsal destek ise ¢aliganin kurum destegine yonelik algisidir. Daha genis bir
ifadeyle calisanlarin kurumu tarafindan refahlarinin 6nemsendigi, kuruma sagladiklar
katkilarin degerinin bilindigi ve takdir edildigi yoniindeki algilari, inanglaridir
(Eisenberger vd., 1986: 500).

Kurumu tarafindan desteklendigi algisina sahip olan calisanlar, is veya ozel
yasamlarinda karsilastiklar1 sorunlarda kurumunun yardim edecegine yonelik inanis
icindedir. Dolayisiyla calisanda kurumunun onu o6nemsendigine, saygi duyduguna
yonelik algilar olusur bdylece calisanlar arasinda is birligi, caba ve performans artisi
gerceklesir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Calisanda kurumsal destek aldigina
yonelik alginin yiiksek olmasi, beraberinde gosterecegi cabanin artmasini saglayacaktir.
Boylece hem ¢alisan hem de kurum agisindan iki yonlii bir kazang s6z konusu olacaktir.
Fortune’nun “caligilabilecek ilk 100 sirket” siralamasinda ilk 10’da yer alan bir firmada
calisan ve 16semi teshisi konulan kisinin tedavi masraflarinin kurumun, CEO’nun ve
calisma arkadaslarinin karsilamasi, tedavi siiresi boyunca destek vermeleri ve siirekli
iletisim halinde olmalari, buna 6rnek olarak verilebilir. Calisanlarin her durumda yaninda
olan bu kurumun tercih edilmesinde, kurum tarafindan ¢alisanlara verilen degerin olumlu

karsilik bulmasinin da bir katkis1 oldugu diistiniilebilir (Robbins, Judge, 2018: 50).

Calisanlar ¢abalarinin degerinin bilinmesi, terfi firsatlari, is gilivenliginin

saglanmast gibi davranislari, kurum tarafindan gergeklestirilen iyi davranislar olarak



degerlendirmektedir (Eisenberger, Cummings, Armeli vd. 1997: 812). Bu davranislar her
zaman algilanan kurumsal destegin artisin1 saglayamamaktadir. Ciinkii calisanlar
kurumdan elde edilen faydalarin tamamimin kendi iyilikleri ve refahlariyla iliskili
olmadigin1 diisiinebilmektedir. Ornegin hiikiimet diizenlemeleri, kamuoyu baskis1 gibi
sebeplerle iicretler ve sosyal haklar acisindan destek saglandiginda ve c¢alisan bunun
goniillii olmayan bir destek oldugu inancina sahip oldugunda, kurumsal destek algisi
yiikselmeyecektir. Bununla beraber kurumlar olumsuz davranislarinda istege bagh
olmadiklarin1 da vurgulamali bu durumlarla ilgili ¢alisanlar1 bilgilendirmelidir. Aksi
durumda calisanlar kendilerinden faydalanildigini diistinerek kurumsal destek algilarim
diisiirebilecektir. Ornegin kurumun mali kisitlamalar nedeniyle calisan iicretlerine zam
yapamamas1 c¢alisan tarafindan zorunluluktan dolayr degil de kurum cikari igin
yapilmadig1 yoniinde algilanabilecektir. Bu ise kurumsal destek algisinin diismesine

neden olabilecek bir unsurdur (Eisenberger, Malone ve Presson, 2016: 5-8).

Calisanin ddiillendirilmesi ve takdir edilmesi algilanan kurumsal destegin itici
giicleridir ve ¢alisanin yiiksek performansa ulagilmasini saglamaktadir. Kurum bu
odiillendirmeyi ve takdir etme bicimini adil sekilde gergeklestirdiginde, calisan da 6diil
beklentisi i¢inde olacaktir. Boylece katkilarma deger verildigi diisiincesi ¢alisanlarin
yalnizca yiiksek diizeyde performans gosterme istegini arttirmakla kalmayip ayni
zamanda kurumsal destek algilarini da gelistirecektir (Eisenberger, Rhoades ve Cameron,
1999: 1038).

Calisanlarin bireysel ihtiyaglart dogrultusunda verilen destek, kuruma iliskin
olumlu algilarin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir giice sahiptir. Bununla birlikte kurumlar
tiim calisanlara degil de secici davranarak, belirli ¢alisanlara kisisellestirilmis faydalar
sunduklarinda diger ¢alisanlarin dislanmis hissetmelerine ve olumsuz duygular
beslemelerine neden olmaktadir. Bu nedenle firmalar segici davranmamali ¢alisanlarin

onemli kismi i¢in kisisellestirilmis katki saglamalidir (Eisenberger vd., 2016: 12).

Yiiksek diizeyde algilanan kurumsal destek calisanin onay, saygi ve sosyal kimlik
ihtiyaglarin1 karsilamakta ve kurum igin gosterdigi istiin performans ve ekstra iyi
davraniglarin kurum tarafindan taninacagi ve Odiillendirilecegi beklentisine sahip

olmaktadir (Eisenberger vd. 1997: 812).



Eisenberger vd., (2016: 18) algilanan kurumsal destegi arttiracak ve ¢alisanlarda
kurum tarafindan katkilarina deger verildigi ve refahlarinin énemsedigini algilamaya

tesvik edecek sekiz 6neride bulunmustur. Bu oneriler agagidaki gibi siralanmistir:

e Sadece yapilmasi gereken seyleri yapmakla yetinmeyerek goniillii ve istekli bir
sekilde destekleyici faaliyetlerde bulunmak,

e Tiim yonetim uygulamalarinin olusturulmasi, izlenmesi ve uygulanmasi asamalarinda
adil ve esitlik¢i olmak,

e Hedefleri ulasilabilir olacak sekilde belirlemek ve 6diillendirmede orantili olmak,

e (alisanlarin ihtiyac duydugu destek tiiriinli O0grenerek onlara kisisellestirilmis
faydalar sunmak,

e (alisanlarda algilanan kurumsal destegin yiikseltilmesi i¢in ydnetici tesvikinin
onemi, dolayisiyla yoneticilerin de desteklenmesi gerektigini gbz Oniinde
bulundurmak,

e Destekleyici olmalari i¢in astlarin egitimine 6nem vermek,

e Kurumda sosyal aglar1 gii¢clendirmeyi tesvik etmek,

e Kurumsal destege calisani istihdam etmeden 6nce baglamak.

Algilanan kurumsal destek kavrami, kurumlar acgisindan 6nem arz eden bir
kavramdir, ¢linkii karsiliklilik normu (Gouldner, 1960) geregi kurumun kazanimlari
ortaya ¢ikarmaktadir. Yiiksek kurumsal destek algisi ile ¢alisanlar kuruma bunun olumlu
karsiligin1 vereceklerdir. Algilanan kurumsal destek ile ¢alisanlarin 6vgii ve onaylanma
ihtiyacinin tatmin edilmesi, beraberinde duygusal baglanmayi da getirmektedir. Duygusal
baglanma ile birey kurumun kazang ve kayiplarini kendisininmis gibi yorumlayacak ve
kurum i¢in daha fazla katkida bulunacaktir (Eisenberger vd., 1986: 506). Calisanin ekstra
rol davranisi sergilemesini (Chen, Eisenberger, Johnson vd., 2009; Neves ve Eisenberger,
2012; Shoss, Eisenberger, Restubog, vd., 2013) de saglayan yiiksek algilanan kurumsal
destek is tatmini, kariyer tatmini ve is performansinda da artis1 saglamaktadir
(Eisenberger vd., 1997; Riggle, Edmondson, Hansen, 2009; Erdogan, Kraimer ve Liden,
2004; Stamper ve Johlke, 2003; Baranik, Roling ve Eby, 2010; Chang ve Busser, 2020).

Algilanan kurumsal destek ile devamsizlik, vardiyalarin basinda ya da
molalardan sonra ise ge¢ kalma gibi davraniglar arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.
Algilanan kurumsal destek yiikseldik¢ce devamsizliklar ve ise ge¢ kalmalar azalmaktadir

(Eisenberger vd., 1986; Eisenberger, Armeli, Rexwinkel vd., 2001). Ayrica kurumsal



destek algisinin yiiksek olmasi isten ayrilma ve calisan devir hizinin da diismesini
saglamaktadir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003; Eisenberger, Stinglhamber ve
Vandenberghe, 2002).

1.1.2. Algilanan Kurumsal Destegin Onciilleri

Algilanan kurumsal destegin onciillerine yonelik literatiir taramasi sonucunda
farkl arastirmacilarin ¢alismalarina gore Onciiller; adalet, yonetici destegi, odiiller,
calisma kosullar1 (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699), lider-iiye etkilesimi, orgiitsel
adalet, insan kaynaklar1 uygulamalar1 (Khurram, 2009: 10), giiven, bilgiyi elde etme,
O6grenme ve gelisme firsati (Ghani ve Hussin, 2009: 123), ilham verici ve destekleyici
liderlik, insan kaynaklari uygulamalari, algilanan kurumsal politikadir (Kurtesis vd.,
2015: 1).

Ahmed ve Nawaz’in (2015: 872) algilanan kurumsal destegin onciilleriyle
iligkisini arastirdigi meta analizi ¢aligmalarinda ise dagitim adaleti, prosediir adaleti,
yonetici destegi ve calisma arkadasi desteginin algilanan kurumsal destek ile gii¢lii, karar
verme siirecine katilim, ylikselme firsat1 ve rol ¢atismasinin orta diizeyde, 6zerklik, gorev
cesitliligi, algilanan is yiikii, rol belirsizligi ve is giivenliginin ise zayif diizeyde iligkili

oldugu ifade edilmistir.

1.1.3. Algilanan Kurumsal Deste@in Sonuglari

Algilanan kurumsal destegin sonuglarma iliskin yapilan literatiir taramasinda
farkli aragtirmacilarin meta analizi ¢aligmalarinin sonuglarina gére hem ¢alisan hem de

kuruma ydénelik cesitli sonuglar ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

Rhoades vd. (2002: 709) ¢alismalarinda algilanan kurumsal destek ile duygusal
baglilik, is tatmini, is yerinde olumlu ruh hali, kurumda kalma istegi ve isten ayrilma
niyeti ile yliksek diizeyde; ise dahil olma, devamsizlik ve ge¢ kalma ile orta diizeyde;

performans tiirleri, devir hizi, devam bagliligi ile diisiik diizeyde iliski ¢ikmustir.

Riggle vd.’nin (2009: 1029) ¢alismalarinda algilanan kurumsal destegin orgiitsel
baghlik ve is tatmini ile yiiksek diizeyde pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti ile orta
diizeyde negatif yonlii ve gorev performansi ve baglamsal performans ile diisiik diizeyde

pozitif yonlii bir iligski bulunmustur.



Ahmad vd. (2015: 872) algilanan kurumsal destegin ¢alisan katilim, is tatmini ve
orgiitsel baglilik ile yiiksek diizeyde, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaglik ile orta

diizeyde bir iligki oldugunu ifade etmistir.

Kurtesis vd., (2015: 1) algilanan kurumsal destege iliskin sonuglar1 kuruma ve ise
yonelik olumlu yonelim, 6znel iyi olus ve davranissal sonuglar olmak iizere ii¢ kategoride
incelemistir. Kuruma ve ise yonelik olumlu yonelim kategorisinde sosyal ve ekonomik
degisim, orgiitsel giiven, normatif baglilik, duygusal baglilik, performans-6diil beklentisi
yer alirken 6znel iyi olus kategorisinde is tatmini, 6z-yeterlilik, kurum temelli 6z-saygi,
is-aile dengesi, is stresi, tiikenmislik, ig-aile catismasi yer almaktadir. Son olarak
davranigsal sonuglar kategorisinde ise Orgiitsel vatandaslik, isten ayrilma niyeti,
devamsizlik, ise ge¢ kalma bulunmaktadir. Yiiksek iligkili ¢ikan algilanan kurumsal
destek sonuglar1 ise duygusal baglilik, normatif baglilik, orgiitsel 6zdeslesme ve is

tatminidir.

Bu calismada, ad1 gegen arastirmacilarin algilanan kurumsal destek ile yiiksek
diizeyde iliski tespit ettikleri sonuglar (duygusal baglilik, normatif baglilik, orgiitsel
0zdeslesme, is tatmini, is yerinde olumlu ruh hali, kurumda kalma arzusu ve isten ayrilma

niyeti) hakkinda bilgi verilecektir.

Is tatmini ¢alisan bireyin isine iliskin beklentileri ile ona sunulan imkanlar
arasindaki iligki olarak ifade edilmektedir (Locke, 1969: 316). Algilanan kurumsal destek
sosyo-duygusal ihtiyaclarin karsilanmasi, performans-6diil beklentilerinin artirilmasi ve
gerektiginde kurumun yardima agik olacaginin hissettirilmesi olmak iizere ii¢ sekilde

calisanlarin is tatminine katkida bulunabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701).

Algilanan kurumsal destek ve is tatmini lizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde,
kurumsal destek algis1 daha yiiksek olan ¢alisanlarin islerinden daha memnun olduklar
(Eisenberger vd., 1997: 819; Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 104; Stamper ve Johlke,
2003: 569; Riggle vd., 2009: 1029;) kurumlarmin kendilerini 6nemsediklerine inanan
calisanlarin daha yiiksek is tatmin diizeyine ulasacagi (Baranik vd., 2010: 370)

savunulmaktadir.

Isten ayrilmanin en 6nemli isaretcisi olan isten ayrilma niyeti, calisanin bilingli ve
kararli bir sekilde kurumu birakma egilimini ifade etmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 262).
Kurumsal destek algis1 yiiksek olan calisanlarin farkli kurumlarda is arama ya da o

kurumlarda ¢alismay1 kabul etme ihtimalleri daha distiktiir (Eisenberger vd., 1990).



Algilanan kurumsal destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski
bulunmaktadir (Eder ve Eisenberger, 2008: 56; Riggle vd., 2009: 1029; Loi, Hang-Yue,
Foley, 2006: 110). Eisenberger vd., (2001: 47) c¢alismalarinda algilanan kurumsal
destegin isten ayrilma davraniglar1 ile iligkisini ¢alisanin zorunluluk hissetmesinin
aracilik rolii ile incelemistir. Algilanan kurumsal destek ile isten ayrilma davraniglar
arasinda negatif iliski oldugu, yiliksek algilanan kurumsal destegin isten ayrilma

davraniglarini azalttig1 ifade edilmistir.

Allen vd., (2003: 100) is tatmini ve orgiitsel bagliligin algilanan kurumsal destek
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide iki 6nemli arac1 degisken oldugunu ifade ederek
algilanan kurumsal destegin isten ayrilma niyeti iizerinde her iki degiskenin de dolayli

etkisi oldugu savunmaktadir.

Goniilliiliik esasina dayanan ve ¢alisanlarin kurumsal tyeliklerini tahmini olarak
devam ettirmeye yatkinliklari olarak ifade edilen kurumda kalma istegi (Price ve Mueller,
1981: 546) kavrami devam bagliliginda oldugu gibi yiiksek ayrilma maliyetlerinden
dolay1 ¢alisanin kurumda kalmak zorunda hissetmesine neden olmamaktadir. Dolayisiyla
kurumda mahsur kalmanin verdigi rahatsiz edici algidan farklidir. Algilanan kurumsal
destek ile kurumda kalma istegi arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 702-710). Biraz daha yiiksek iicret, daha fazla mesleki 6zgiirliik ya da
is arkadaslari ile kurulan samimi iligkiler s6z konusu oldugunda ¢alisanlarin kurumu terk

etme meyli azalmaktadir (Krishnan ve Mary, 2012: 7)

Ruh hali olumlu ve olumsuz olmak iizere iki kategoride ele alinmaktadir (Watson,
Clark, Carey: 1988) ve bireyler tarafindan 6znel olarak algilanan hi¢ kimseye ya da higbir
seye yonelik olmayan duygu durumlari olarak ifade edilmektedir (George ve Brief, 1992).
Eisenberger vd., (2001: 47) algilanan kurumsal destek ile olumlu ruh hali arasinda pozitif
bir iliski ayrica algilanan kurumsal destegin duygusal baglilik ile iliskisinde olumlu ruh
halinin dolayl: etkisi oldugunu ifade etmektedir. Yiiksek kurumsal destek algisina sahip
olan calisanlar genellikle islerinden zevk alirlar, is yerinde daha olumlu bir ruh hali
icindedirler dolayisiyla yorgunluk, tiikenmislik, anksiyete ve bas agrisi1 gibi durumlari

daha az yasarlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 710).

Normatif baglilik, devam baglilig1 ve duygusal baglilik olmak iizere {i¢ boyuttan

olusan Orgiitsel baghlik ¢alisamin kurumun devamli bir {iyesi olma karar1 almasini
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saglayan bir davranistir ve ¢alisanin kurum ile iliskisine gore sekillenmektedir (Meyer ve

Allen, 1996: 255).

Meta analizi ¢aligmalar1 sonucunda Rhoades vd. (2002) duygusal baglilik, Riggle vd.
(2009) ve Ahmad ve Nawroz (2015) o6rgiitsel baglilik, Kurtesis vd., (2015) ise duygusal
ve normatif baglilik ile algilanan kurumsal destek arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir

iliski bulmustur.

Panaccio ve Vandenberghe’nin (2009: 232) calismalarinda algilanan kurumsal
destek ile duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlii iligki oldugu goriilmiistiir.
Algilanan kurumsal destek duygusal baglilig1 artirmaktadir. Boylece ¢alisanlarin refahi
da artmaktadir. Algilanan kurumsal destek calisanin saygi, onaylanma ve takdir
ihtiyaclarim karsilayarak duygusal baglilig arttirmaktadir, béylece calisanlar kurumsal
tiyelik ve statiilerini sosyal kimlikleriyle biitiinlestirebilmektedir (Rhoades, vd. 2001:
825). Loi vd.’nin g¢alismalarinda (2006: 110) prosediir adaleti ve islemsel adaletin
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde algilanan kurumsal destegin dolayl
etkisini arastirmistir. Calismada algilanan kurumsal destek ile orgiitsel baglilik arasinda
yiiksek diizeyde pozitif iligki bulunmustur. Ayrica algilanan kurumsal destegin dagitim
adaleti ve orgiitsel baglilik, dagitim adaleti ve isten ayrilma niyeti, prosediir adaleti ve

isten ayrilma niyeti iliskilerinde dolayh etkisi oldugu goriilmiistiir.

Birey ve kurum amaglarinin birbiriyle Ortiistiigli bir silire¢ olan orgiitsel
ozdeslegme (Hall, Schneider ve Nygren, 1970: 177) bireyin kendini kuruma ait hissettigi
ve kendisini bir iiyesi olarak algiladig1 sosyal 6zdeslesme bi¢cimidir (Ashforth ve Mael,

1989: 34).

Algilanan kurumsal destek ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir. Kurumsal destek astin degerini hissettir ve kurumun algilanan ¢ekiciligini
arttirir.  Yoneticiler uygun odiiller ve insan kaynaklari uygulamalariyla algilanan
kurumsal destegi ve dolayisiyla oOrgiitsel Ozdeslesmeyi artirabilir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Sluss, Klimchak ve Holmes, 2008: 463).

1.1.4. Algilanan Kurumsal Destegin Temel Aldig1 Teoriler

Algilanan kurumsal destek kavraminin temel aldigi teorilere iliskin literatiir
incelendiginde orgiitsel destek teorisi, sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik teorisinden
(Eisenberger vd., 1986, Pattnaik, Mishra ve Kumar Tripathy, 2020, Kurtesis vd., 2015,
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Eisenberger, Shoss, Karagonlar vd., 2013, Neves ve Eisenberger, 2013, Shoss, vd., 2013)
faydalanildigi gortilmektedir.

Gouldner (1960: 171) karsiliklilik teorisinin evrensel oldugunu ve bagkalarina
yardim etmenin, gelecekte karsi tarafin yardim etme olasiligini arttiracagi beklentisi i¢ine
girilmesine neden olacagi ifade etmektedir. Teoriye gore yardim alan kisi kars1 tarafa
minnettarlik duyacaktir ve bu minnettarlik erdemli olmak adina gelecekte iyilige karsilik

vermeye motive edecektir.

Karsiliklilik teorisi geregi taraflardan birinin gosterdigi olumlu davranisin
karsilig1 da olumlu olacagi i¢in, hem kurum hem de calisan agisindan yararli sonuglar
ortaya ¢ikar (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Bu yiikiimliiliigiin yerine getirilmesi
borglarini 6deyenlerin 6z-imajlarinin korunmasina yardime1 olacak ve gelecekte olumlu
davranisi tesvik edecektir (Eisenberger vd., 2001: 49) Buna gore astlarin da yoneticilerine
kars1 destekleyici olmalar1 karsiliklilik normu agisindan dnemlidir. Ciinkii destekleyici
bir ekiple calistigi inancina sahip olan yoneticiler ¢alisma gruplarina daha olumlu
davranislar sergileyecektir. Bu durum astlar ve amirler arasinda verimli bir destek

dongiisiinii tesvik edecektir (Eisenberger, 2016: 14).

Karsiliklilik normuna goére bireyler kendilerine iyilik yapanlara, iyilikle karsilik
vermenin yani sira kendilerine yardim edenlere zarar vermekten de kagimmmaktadir
(Gouldner, 1960: 171). Bu nedenle yiiksek kurumsal destek algisina sahip caligsanlar
kurumsal hedefleri daha fazla 6nemseme ve ilerletmeye meyillidir (Eisenberger vd.,
2016: 4) ve kuruma zarar verebilecek devamsizlik, ise ge¢ kalma, kaytarma gibi

davraniglardan kaginacaktir (Eder ve Eisenberger, 2008: 56).

Gouldner (1960: 176) yardimlari almaya devam etmek i¢in karsilik verme
ithtiyacinin, sosyal etkilesimin baslangi¢c mekanizmasi islevini gordiiglinii ifade eder.
Boylece insanlar olumlu geri bildirim alacaklar1 beklentisiyle bagkalarina yardim etmeye

istekli olurlar.

Blau’ya gore (1964: 88) giiven esasina dayali olan sosyal degisim, sadece ticari
iliskilerde degil arkadaslar, akrabalar arasinda hatta duygusal iligkilerde bile
gozlemlenebilmektedir; komsular birbirlerine iyilik yapar, cocuklar oyuncaklarini
paylasir, meslektaglar birbirine yardim eder, ev hanimlar tariflerini paylasir. Gerek
bireyler gerekse kurum ve bireyler arasinda olan bu degis-tokus ya da hediyelesme

gontilliilik esasina dayanir, fakat bir yiikiimliiliik altinda verilir ve geri 6denir. Sosyal
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degisim teorisyenleri saglanan destegin ¢evresel zorunluluklar sebebiyle degil de
isteyerek ve goniilden gerceklestirildiginde destek alan kisi tarafindan daha degerli
goriildiigiinii ifade etmektedir. Cilinkii bu sekilde gonillii yardim, destek alan kisiye
gercekten deger verildiginin ve saygi duyuldugunun bir gostergesi olarak kabul

edilmektedir (Eisenberger vd. 1997: 812).

Degisime konu olan sey maddi olmak zorunda degildir; nezaket gostermek,
yardim etmek, eglenceli vakit gecirmek gibi manevi degisimler de olabilir. Degisim
anlayisinin altinda yatan temel ilke; bir bagkasina ddiillendirici hizmetler sunan kisinin
kars1 tarafi yiikiimliiliik altina sokmasi dolayisiyla bu yiikiimliiliigii yerine getirmek
amaciyla karsi tarafin da bir fayda saglamasi gerektigidir. Burada dikkat edilmesi gereken
nokta marjinal faydadir. Baska bir ifadeyle yardima ihtiyact olan bir kisinin kars1 taraftan
aldig1 yardimin ilk bes dakikasinin ona katkisi ¢ok degerli olmasina ragmen siire uzadikca
bu katki azalmaktadir. Ayn1 durum yardim eden kisi i¢in de gegerlidir. Kendine
danisilmasi, tavsiye alinmasi bireyin yetkinliklerini fark etmesini sagladig: icin gurur
duyar ve isin etkili bir sekilde tamamlanmasina katkida bulunur. Bununla birlikte her iki
taraf i¢in o fayday1 elde etmenin maliyeti yiikseldiginde, katlanilan maliyetin o fayday1

elde etmeye degip degmedigine odaklanilir (Blau, 1964: 89-90).

Cropanzano ve Mitchell (2005: 879), sosyal degisim teorisinin odaklandigi temel
kural olan karsiliklilik ve anlagsma ilkesi ile birlikte sosyologlar ve antropologlarin daha
fazla ilgi gosterdigi ve Meeker’in savundugu akilcilik, fedakarlik (6zgecilik), grup
kazanimi, statli tutarliligi ve rekabet ilkelerine de deginmistir. Meeker’e gore (1971)
rasyonalite, rasyonel davranmanin olast sonucu olarak degerli olan seylere nasil
ulasilmas1 gerektigini ifade eder. Insanlarin her zaman rasyonel davranmayacagimi kabul
ederek farkli ilkeler 6nermistir. Fedakarlik ilkesine gore birey bazen kendine maliyeti
olsa bile karsi tarafa fayda saglamaya ¢alismaktadir. Grup kazanimu ikili veya kisgiler arasi
degisimden ziyade, her seyin ortak bir potada toplandig1 ve bireylerin katkilar1 ne olursa
olsun bu ortak havuzdan ihtiya¢ duyduklarini aldiklart bir sistemdir. Statii tutarlilig ile
ifade edilmek istenen bazen kisilerin mevcut ya da ge¢cmis statiilerinden faydalanarak
kazanim saglamaya calismasidir. Ornegin, bireyin ailesinden biri kurumda calistiysa
bireyin ise alinma ihtimali daha yiiksek olacaktir. Rekabette ise fedakarligin zitt1 olarak
birey kendi kazancini riske atsa bile karsi tarafa zarar verir. Bu duruma en giizel 6rnek

intikamdir.
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Orgiitsel destek teorsinin kokleri sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik teorsisine
dayanir. Taraflardan birinin iyilik yapmasi sonucu karsiliklilik normu geregi diger taraf
da iyilikte bulunur ve bu iyilik alig-verisi sosyal degisimi baslatir (Eisenberger, 1986,
Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Eisenberger vd., (1986) tarafindan gelistirilen orgiitsel destek teorisi Levinson’un
calisanlarin kurumu kisilestirdigi goriisiinii benimsemektedir. Dolayisiyla kurumun
calisana yonelik gerceklestirdigi 1yi veya kotii davramiglar calisan tarafindan
degerlendirilirken kurum bir insanmis gibi diisiinlilmektedir. Calisana gore kurum
hayirsever ya da kotii niyetli olabilecek karakteristik 6zelliklere sahiptir (Eisenberger vd.,
1986: 500, Hayton, Carnabuci ve Eisenberger, 2011: 235). Calisanlar kurumun
katkilarina ne derece deger verdiklerine yonelik algi gelistirmektedir. Kurumun
hedeflerine ulagmasi yolunda katki sagladiginda ve ¢aba gosterdiginde bunun
odiillendirilecegine dair bir beklenti i¢ine girer. Boylece sosyal degisim siireci baglamis
olur (Kurtesis, vd. 2015: 1-2). Calisan isi i¢in ¢abaladiginda ya da stres olusturan
durumlarla karsilastiginda kurum tarafindan desteklenecegine dair gliven besler (Rhoades

ve Eisenberger, 2002: 698).

Kurumun kisisellestirilmesinin dayanagi, calisanlar lizerindeki giiciin aracilar
yani yoneticiler vasitasiyla kullanilmasidir. Bu nedenle kurum kiiltiirii ve politikalarinda
etkisi olan yOneticinin eylemlerinde, ¢alisanlara karsi yasal, etik ve mali agidan kurumun
sorumlulugu bulunmaktadir (Levinson, 1965: 378-379). Bu dogrultuda yoneticilerin de
kurum tarafindan desteklenmesi 6nem arz etmektedir. Clinkii astlarin kurumsal destek
algilarinin yiikselmesinde yoneticilerin de katkilar1 vardir. Dolayisiyla algilanan
kurumsal destek algisi artan yonetici islerini daha etkin bir sekilde yerine getirerek bunun
karsiligin1 kuruma O6deyecek, yoneticisi tarafindan desteklendigi inancina sahip olan
astlarin  kurumsal destek algilar1 artacagi icin kuruma faydali olacak goniillii

davranislarda bulunacaklardir (Eisenberger vd. 2016: 13).
1.2.  Lider-Uye Etkilesimi

Calismanin bu kisminda lider-iiye etkilesimi kavrami ve Onemi, kavramin

onciilleri, sonuglar1 ve temel alinan teoriler hakkinda bilgi verilecektir.
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1.2.1. Lider-Uye Etkilesimi Kavrami ve Onemi

Lider-Uye Etkilesimi lider ve iiye arasindaki ikili iliskiye odaklanmaktadur.
Oncelikle Dansereau, Cashman, Graen, (1973) galigmalarinda Dikey Ikili Baglantiy:
(Vertical Dyadic Linkage) geleneksel liderlikte lider konumundaki kisinin genel olarak
tiyelerine karst davramisinin arastirilmasinda kullanilan Ortalama Liderlik Tarzina

(Average Leadership Style - ALS) alternatif olarak gelistirmistir.

Geleneksel liderlikte Ortalama Liderlik Tarzini bulmaya yonelik iki varsayim
bulunmaktadir. Bu varsayimlardan ilkinde liderin gruptaki tiim iiyelerle benzer iliskiler
kurdugu, tiim iiyelere ayni sekilde davrandigini, ikili iligkilerin s6z konusu olmadig ifade
edilmektedir. Ikinci varsayim ise, liderin bu ortak davranis bigimine karsilik olarak
tiyelerin de benzer sekilde karsilik vermesidir. Dolayisiyla {iyelerin liderin davranisina
yonelik algi, yorum ve tepkilerinin benzer oldugu savunulmaktadir. Bununla birlikte
dikey ikili baglanti yaklasiminda ilk varsayim lider ile iiyeler arasindaki iligkinin
genellestirilemeyecegi, iliskilerin farklilik gosterecegi ve liderin tiim tyelere benzer
davranisi sergilemeyecegidir. Bazi liyeler diger tiyelere gore daha fazla imtiyaza sahip ve
lider ile iligkileri daha samimi olabilmektedir. Dolayisiyla yaklasimin ikinci varsayimi
tiyelerin de liderin davranigina yonelik algi, yorum ve tutumlarinin oldukca farkl
olabilecegidir (Dansereau vd., 1973: 184; Dansereau, Graen, Haga, 1975: 47). Bu
baglamda liderler baz1 gruplarla ya da iiyelerle yiiksek kaliteli, giivene, duyguya ve
saygiya dayanan iligkiler kurarken diger iiyelerle sadece is tanimiyla sinirli olan daha

diisiik kaliteli bir iletisim kurmaktadir (Bauer ve Erdogan, 2015: 1).

Liderlikte dikey ikili baglanti yaklasimi Dansereau vd.,’nin (1975) boylamsal
calismasinda kullanilmistir. Calismada yonetici ile liye arasindaki yetkilendirmede
serbestlik derecesine odaklanilmigtir. Aragtirmanin hipotezi dikey ikili arasinda yetki
devri ne kadar fazla ise daha fazla liderlik iliskileri ortaya g¢ikacagi seklindedir. Bu
caligmada yetki devrinin olmadig1 ya da kisitli oldugu yakin yabancilar (near strangers)
asamasindan yetki devrinin fazla oldugu yerlesik gorevliler (established incumbents)
asamasina geciste sosyal degisimin gelisimi izlenmistir. Calismanin baslangicinda yetki
devrinin diisiik oldugunu bildiren ¢aliganlar grup disina, yiiksek oldugunu bildiren
calisanlar ise grup icine alinmistir. Calismanin sonuglarina gore grup icinde yer alan
tiyelerin iletisim kurmak ve faaliyetlerin yonetilmesi i¢in daha fazla zaman ve enerji

harcadiklar1 savunulmaktadir (Dansereau vd., 1975: 50-68). Bu baglamda liderin yakin
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iliskiler kurdugu, karsilikli gliven, saygi ve sorumluluk ile karakterize edilen iiyeler i¢
grup ya da yiiksek kaliteli etkilesim grubu olarak adlandirilirken, sadece ise dayali
iligkilerin kuruldugu, diistik giiven, saygi ve sorumlulukla karakterize edilen dis grup yani

diistik kaliteli etkilesim grubu olarak adlandirilmaktadir (Scandura ve Graen, 1984: 429).

Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi calisanlarin Ongoriilen rollerin otesinde
davraniglar sergileme derecesine olumlu katki saglamaktadir. Calisan isin taniminda
bulunan gorevlerinin 6tesinde yenilik¢i davraniglar sergileyecek, orgiitsel vatandaslhik
bilinciyle hareket edecektir. Lider-iiye etkilesimi ile kuruma olan baglilig1 ve performansi
artan ¢alisanin isten ayrilma niyeti de diisiik olacaktir (Anderson, Wiliams, 1996, Settoon,
Bennet, Liden, 1996; Wayne, Shore, Liden; 1997).

1.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Onciilleri

Lider-iiye etkilesiminin dnciillerine yonelik yapilan literatiir taramasi sonucunda
aragtirmacilarin  Onciillere yonelik c¢esitli kategorilerine rastlanmistir. Dienesch ve
Liden’in (1986) lider-iiye etkilesimi modelinde etkilesimin Onciilleri lider ve iiye
ozellikleri, ilk etkilesim, yetkilendirme, iiye davranisi ve tutumlari, liderin tutumlar ve

liderin tepkisi seklinde ifade edilmektedir. Sekil 1.’de modele iliskin detaylar yer

almaktadir.
Liderin
Ozellikleri
zetiident 3 e Liderin
avranigi ve [—W Tutum
Tutumlars kit
A4
tte S Etkilegimin
el e e T Niteligi
Liderin
Tepkisi
Uyenin
Ozellikleri

Sekil 1. Lider Uye Etkilesimi Modeli Gelistirme Siire¢ Modeli (Dienesch ve Liden,
1986: 627)



16

Liden, Sparrow, Wayne (1997: 52-53) Dienesch ve Liden’in (1986) modelinden
yola ¢ikarak lider ve iiye benzerlikleri, demografik benzerlikler, beklentiler, yetkinlik,
hoslanma, kontrol odagi gibi degiskenleri lider-iiye etkilesiminin Onciilleri olarak

degerlendirmektedir.

Nahrgang ve Seo (2015) yiiksek lider-liye etkilesiminin neden ve nasil gelistigine
yonelik literatiirii 6zetledikleri ¢alismalarinda onciilleri lider ve tliye nitelikleri (yetkinlik
ve yetenek), lider ve iiyenin benzerlikleri (demografik, algilanan benzerlik, kisilik
benzerligi), iliskinin benzerligi (beklentiler, baglanti ve giiven), lider eylemleri ve
davranislar (ilk eylem ve davranislar, yetki devri, liderlik davraniglari, performans, ¢aba,
etkileyici davranislar) ve baglamsal 6zellikler (denetim kapsami, iklim) olmak iizere bes
kategoride toplamustir. Iliskinin baslarmda liderlerle iiyeler arasindaki benzerlik,
beklentiler, hoslanma ve giiven gibi etkenlerin iliskinin kalitesini arttirdigi ifade
edilmektedir. Baslangi¢c asamalarindan sonra liderlik davranislari, performans, ¢aba ve
yetki devri gibi davranislarin iligkiye olumlu katki sagladigi ayrica baglamsal 6zelliklerin

de iligkinin gelisimini etkiledigi savunulmaktadir.

Dulebohn, Bommer, Liden vd.’nin (2012: 1717) lider-iiye etkilesiminin onciilleri
ve sonuglarinin arastirildigi meta analizi ¢alismalarinda kavramin onciilleri {i¢ ana
kategoride toplanmistir. Bunlar: takipginin (iiye) 6zellikleri, liderin 6zellikleri ve kisiler
arasi iligkiler olarak ifade edilmektedir. Takipginin 6zellikleri kategorisi kabiliyet, bes
bliytik kisilik 6zelligi (agiklik, sorumluluk, disadoniikliik, uyumluluk ve duygusal denge)
nevrotik olma ve kontrol odagi degiskenlerinden olusmaktadir. Lider ozellikleri
kategorisinin degiskenleri liderin iyelerinden beklentileri, kosullu o6diil davranisi,
doniisiimcii liderlik, disadoniikliik ve uyumluluktur. Ikili iligkiler kategorisine iliskin
degiskenler ise algilanan benzerlik, kendini tanitma, atilganlik ve lider giiveni olarak
siralanmustir. Schyns (2015) c¢alismasinda lider ve takipgilerin kisilik 6zelliklerinin ve
kisilik ozelliklerindeki benzerligin iyi iliskiler kurulmasi ve siirdiirilmesinde iligkili
oldugunu savunmaktadir. Ayrica calismada karanlik {iglii olarak ifade edilen
Makyavelizm, narsisizm ve psikopati olumsuz kisilik 6zelliklerinin hem lider hem de

tiyede benzer olmasinin lider-iiye etkilesiminin dnciilii olabilecegi ifade edilmektedir.

Schyns, Paul, Mohr vd., (2005: 1) Almanya ve Amerika karsilastirmasi yaparak

lider-tiye etkilesiminin 6nciil ve sonuglarini aragtirmistir. Almanya bulgularinda lider ile
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tiyesi arasindaki iliskinin siiresinin lider-iiye etkilesimi ile iliskili olmadig: fakat denetim
siiresi ile iligkili olduguna ulasilmistir. Lider-iiye etkilesiminin sonuclarina iliskin
bulgular ise yetki devri, baglilik ve mesleki 6z yeterliligin olumlu yonde iligkili oldugu
yoniindedir. Lider-iiye etkilesimi sonuglarinin iliski diizeyi iki tilke arasinda farklilik
gostermistir. Almanya’da onciiller lider-iiye etkilesimi ile diislik diizeyde iliskili iken
sonuglar daha yiiksek diizeyde iliskili ¢ikmistir. Bu baglamda c¢alismada lider-iiye

etkilesimi degerlendirilirken iilkelerin de dikkate alinmas1 gerektigi savunulmaktadir.

1.2.3. Lider-Uye Etkilesimi Sonuclar:

Dolebohn vd.’nin (2012: 1717) meta analizi ¢alismasinda lider-iiye etkilesiminin
sonuglar1 isten ayrilma niyeti, orgiitsel baghlik, is performansi, orgiitsel vatandaslik
davranisi, duygusal baglilik, normatif baglilik, genel is tatmini, denetimden memnuniyet,
prosediirel adalet, dagitim adaleti, gii¢clendirme, rol gatismasi, rol belirsizligi ve politik

algi olarak siralanmugtur.

Gestner ve Day (1997: 832) meta analizi ¢alismalarinda lider ve iiye performansi,
nesnel performans, denetimden memnuniyet, genel tatmin, orgiitsel baglilik, rol
catigmasi, rol acikligi, devir hizi, isten ayrilma niyeti ve iiyenin yeterliligi degiskenlerini
lider-liye etkilesiminin sonucu olarak belirlemistir. Arastirmanin sonuglarina gore is
performansi, denetimden memnuniyet, genel tatmin, rol ¢atigmasi, rol acikligi, tiyenin
yeterliligi ve isten ayrilma niyeti arasinda 6nemli iligkiler saptanmistir. Devir hizi ile

anlamli bir iligki bulunamamustir.

Yapilan ge¢mis arastirmalarda goriilmektedir ki lider-liye etkilesimi tiikenmiglik
ve isten ayrilma niyeti (Graen, Liden, Hoel, 1982; Kim, Lee, Carlson, 2010; Son, Kim,
Kim, 2014), rol catismasi ve rol belirsizligi (Dunegan, Uhl-Bien, Duchon, 2002;
Lawrence ve Kacmar, 2012) ile negatif iliskilidir. Lider-iiye etkilesimi Kkalitesi
ylukseldikg¢e calisanin isten ayrilma niyetinin, rol catismasi ve rol belirsizliginin azalacagi
yoniinde bulgulara ulasilmigtir. Lider-iiye etkilesiminin orgiitsel baglilik (Green,
Anderson, Shivers; 1996; Kinicki ve Vecchio, 1994; Joo, 2010; Elanain, 2014; Trinchero,
Borgonovi, Wharton, 2014) , kariyer tatmini (Joo ve Ready, 2012; Avci ve Turung, 2012;
Giin, 2018; Peng, Gao, Zhao, 2019; Pelenk, 2020), is tatmini (Volmer, Niesse, Spurk vd.,
2011; Liao, Hu, Chung vd., 2017), is performans1 (Liden, Wayne, Stilwell, 1993;
Khorakian ve Sharifirad, 2019; Biao ve Shuping, 2014) gibi kavramlarla pozitif yonde
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iliskili oldugu ve yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin ¢alisanin ise baglhiligini, kariyer

tatminini, ig tatminini ve performansini arttirdigi savunulmaktadir.

1.2.4. Lider-Uye Etkilesiminin Temel Aldig1 Teoriler

ve her tiye ile farkl tiirlerde iliski kurmasi varsayimi nedeniyle ilk tanidildiginda ¢igir
agici bir teori olarak karsilanmistir (Dolebohn vd., 2012: 1716) ve bu nedenle liderlige
2015: 1; Day ve Miscenko, 2015: 1). Baslangicta geleneksel liderlikte lider konumundaki
kisinin genel olarak iiyelerine karsi davraniginin arastirtlmasinda kullanilan Ortalama
Liderlik Stiline (Average Ledarship Style - ALS) alternatif olarak Dikey Ikili Baglanti
Modeli sunulmustur (Dansereau vd., 1973: 184). Daha sonra lider ile iiyeleri arasinda
benzersiz ikili iligkilerin varligina deginilerek lider-iiye etkilemisi kavrami 6n plana

cikmistir (Dansereau vd., 1975: 47).

Sekil 2°de goriildiigii gibi Graen ve Uhl-Bien (1995: 226-235) lider-iiye etkilesimi
teorisinin gelisimini dort agsamada incelenmektedir. Birinci asamada liderin zaman ve
kaynak kisitindan dolay1 giivenilir bir yardimer kadrosu olusturma geregine
odaklanilmaktadir. Bu asamada lider-iiye arasindaki iligkinin bi¢imi giiven, saygi ve
sorumlulukla karakterize edilen i¢ grup ve diistik kaliteli etkilesim olarak adlandirilan
giiven, saygi ve sorumlulugun daha diisiik oldugu dis grup olarak adlandirilmaktadir.
Zaman ve kaynak kisitindan dolay1 ek maliyetlerin 6niine gegmek amaciyla liderin
yiiksek kaliteli etkilesim kurabilecegi liye sayisinin sinirli olacagi geri kalan iiyelerle is

tanimi gergevesinde diisiik kaliteli iliskiler kurulacagi ifade edilmektedir.
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1. Asama: Dikey ikili Baglant
Is biriminde farklilasan iliskilerin kesfedilmesi
Analiz Seviyesi: ikili ligki

2. Asama: Lider-Uye Etkilegimi

Organizasyonel sonuglar igin farklhilagtirilms iliskinin
kesfedilmesi

Analiz Seviyesi: Ikili iligki

3. Asama: Liderlik Olugturma
ikili Tligkilerin Gelistirilmesinin kesfi ve teorisi

Analiz Seviyesi: Ikili Iligki

4. Asama: Takim Olugturma
ikili Tligkilerin bir araya getirilmesi

Analiz Seviyesi: Birlestirilmis Ikili ligkiler

Sekil 2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Gelisim Asamalar1 (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
226)

Iliskilere ve sonuclarma odaklanilan ikinci asamada dikey ikili baglanti
calismasinin devaminda ayni birimler i¢inde farkli iligkilerin varligin1 dogrulayan ve
bunun organizasyon i¢in etkilerini degerlendiren ¢calismalar yapilmistir. Bu agsamada artik
dikey ikili baglant1 yerine lider-tliye etkilesimi kavrami kullanilmaya baglanmistir. Ayrica
ikinci asama lider-iiye etkilesiminin Onciillerine ve sonuglarina iligkin de arastirmalari
icermektedir. Bu asamada gerceklestirilen caligsmalarin bulgularina dayanarak lider-iiye
etkilesimi iliskilerinin gelisiminin rol olusturma siireci yoluyla gergeklestigi ve lider ve
tiyenin ozelliklerinden etkilendigi, yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin organizasyon
icin olumlu sonuglar sagladig1 savunulmakta ve dikey ikili baglant1 yaklagimindan farkli
olarak ikili iliskilerin farklilagtirilmasi1 taniminin Gtesine gegilerek bu ikili iliskilerin nasil
gelistigi ve sonuclarinin ne oldugu tartigilmaktadir. Sonug olarak ikinci agsamada ytiiksek
kaliteli sosyal degisim iliskileri gelistirip siirdiiriilebilirliginin saglanmasiyla etkili
liderlik siirecleri ortaya ciktign ifade edilmektedir. Ikinci asamanin ¢ikarimlarma
dayanarak, iiglincli asamada artik grup ici ve grup disi kavramlarinin Gtesine gecerek
liderlerin ¢alisanlar1 arasinda nasil ayrimcilik yaptigina degil her biri ile bir ortaklik
gelistirebilecegine, bire bir nasil ¢alisabileceklerine vurgu yapilmaktadir. Ikili iiyeler
arasindaki ortakliklar 6n plana c¢ikmaktadir. Bu asamadaki temel fark liderin tiim
calisanlart lider-liye etkilesimi siirecine dahil etmeleri gerektiginin ifade edilmesidir.
Boylece algilar siirecin daha adil oldugu yoniinde gelisecektir. Dordiincii ve son asamada

olarak goriilmesi gerektigi savunulmakta ve bu birlesmenin nasil olusturulacag:
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sorgulanmaktadir. Bu asamada iligki kalitesi aragtirilirken gorev performansi agisindan
iligkilerin kritikligi ve farkli iliskilerin birbirleriyle ve tiim yapiyla olan iliskilerinin

dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Lider-iiye etkilesimi baslangigta rol teorisine gore temellendirilmekteyken
(Graen, 1976; Graen ve Scandura, 1987) sonralar1 sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik
teorisi ile temellendirilecek (Wayne ve Green, 1993; Liden, Sparrowe, Wayne, 1997;
Erdogan ve Liden, 2002; Ilies, Nahrgang, Morgeson, 2007) sekilde gelistirilmistir
(Dulebohn vd., 2012).

Sosyal degisim teorisi ¢alisanlarin yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimi ile daha
etkili ¢alisanlar olacaklarin1 one siirmektedir (Sparrow ve Liden, 1997: 523). Ciinkii
karsiliklilik normu geregi baskalarindan olumlu davranig goren bireylerin olumlu geri
bildirimde bulunacagi, olumsuz davranis goren bireylerin ise olumsuz geri bildirimde
bulunacagi ifade edilmektedir (Gouldner, 1960: 171).

Rol teorisi bir organizasyonda iiyelerin nasil ve neden gelistigini anlamak
amaciyla kullanilan bir teoridir ve lyelerin bir dizi faaliyet veya davranis olarak
tanimlanan roller araciligiyla islerini basardigini varsaymaktadir (Kahn, Wolfe, Quinn
vd., 1964). Katz ve Kahn’a gore (1978) pek ¢ok karmasik rol ancak bireylerin bunlari
kendi tarzlarim1 yansitacak sekilde gerceklestirme Ozgiirliigiine sahip olduklarinda
gerceklestirilebilir. Bagka bir ifadeyle tecriibe edilmeyen ve yaganmayan bir rol davranisi

tam olarak 6grenmis sayilamaz (Eroglu, 2017: 115).

Rol teorisi belirli durumlar karsisinda ikili iliskilerde bireylerin her birinin nasil
davranacagi ve iligkilerin dogasi iizerinde anlagsmaya vardigi bir dizi siiregtir (Nahrgang
vd., 2015: 3) ve lider-iiye arasindaki iliski rol alma, rol yapma ve rol rutinlestirme

seklinde gelismektedir (Graen ve Scandura, 1987: 175).

1.3. Oz-Yeterlilik

Calismanin bu kisminda 6z-yeterlilik kavrami ve 6nemi, kavramin onciilleri ve
sonuclar1 hakkinda bilgi verilecek ve sosyal biligsel teori agisindan oz-yeterliligin

degerlendirilmesi yapilacaktir.

1.3.1. Oz-Yeterlilik Kavram ve Onemi

Sosyal Biligsel Teoriye dayandirilan (Bandura, 1977, 1997, 2000, 2001) 6z-

yeterlilik kavrami bireyin kars1 karsiya kaldigi zorluklarla basa ¢ikabilmek amaciyla
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yapabileceklerine dolayisiyla bu durumu yonetmek i¢in gerekli eylem planlarim
uygulayabilmek igin sahip oldugu yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir (Bandura,
1982: 122). Oz-yeterlilik, amaclar1 bir araya getirebilmek icin bilissel, sosyal, duygusal
ve davranigsal birgok yetenek ve alt yetenegin bir araya getirilerek bir orkestranin
yonetilmesi gibi genellestirilmis bir kapasitedir. Bireyin kapasitesinin yiiksek ve birden
fazla farkli kategoride yetenege sahip olmasi ihtiyag duyuldugunda bu yetenekleri
kullanabilecegi anlamina gelmemektedir. Ciinkii burada onemli olan bireyin bir isi
yapabilecegine yonelik inancinin var olmasidir; eger bireyde yeteneklerini
kullanabilecegine yonelik inang yoksa yeteneklere sahip olmasi da 6nem arz etmeyecektir
(Bandura, 1977: 36-37).

Oz-yeterliligi aciklarken yeterlilik beklentisi ve sonug beklentisi seklinde iki
biligsel yap1 ele alinmaktadir. Yeterlilik beklentisi ve sonug¢ beklentisi birbirinden
farklidir. Yeterlilik beklentisi bireyin sorumlusu oldugu gorevi yerine getirmek igin
gerekli olan davranisi sergileyip sergilemeyecegine, yani yeterli olup olmayacagina
yonelik inancimi temsil etmektedir. Sonug beklentisi ise bireyin belirli bir davranisin
belirli sonuglara yol agacagina yonelik beklentisi olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla
yeterlilik beklentisi bireyin sonuglar1 elde etmek i¢in gerekli davranigi basariyla
sergileyebilecegine inanmasidir (Bandura, 1977: 193). Birey bir gorev karsisinda ortaya
c¢ikacak sonuca iliskin olumsuz inanca sahipse, o sonucu gerceklestirecegine inanmiyorsa
151 sonuclandirmak i¢in harekete gegmesi ya da engellerle karsilastiginda miicadele
etmekte kararli olmas1 beklenmemelidir (Schunk ve Pajares, 2009: 37). Sonug beklentisi
belirli davraniglarin olumlu veya olumsuz sonuglarina isaret etmektedir. Ornegin diizenli
spor yapmaya iligkin olumsuz sonug beklentileri diger eglenceli faaliyetlerden mahrum
kalmak ya da yorulmak, olumlu sonug beklentisi ise Kilo vermek, begenilmek olabilir.
Eger birey giiglii 6z-yeterlilige sahip ise gelecekteki eylemlerin sonuglarina yonelik daha

fazla olumlu beklentilerde bulunacaktir (Luszczynska, Scholz ve Schwarzer, 2005: 441).

Oz-yeterlilik diizey (magnitude), genelleme (generality) ve beklentilerin giiciine
(strenght) gore degismektedir. Bir gorevin zorluk derecesine gore 6z-yeterliligin bireyler
arasinda farklilastigi ifade edilmektedir. Bazi bireylerin 6z-yeterlilikleri daha basit
gorevlerle smirli olabilirken bazi bireyler en zorlayici performanslar igin bile 6z

yeterlilige sahip olabilmektedir. Bireyin beklentileri giiglii oldugunda olumsuz

deneyimler yagsanmasina ragmen birey kararli bir sekilde ¢aba gosterecektir. Genelleme
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ise 0z yeterliligin farkli durumlara ne derece genellenebilecegine iliskindir (Bandura,

1977: 194).

Sosyal Biligsel Teori’ye gore davranmigin en Onemli tahmincilerinden olmasi
sebebiyle 0z-yeterlilik 6nemli bir kavramdir ve yapilan calismalar 6z-yeterlilik
beklentisindeki degisiklikler ile davranistaki degisikliklerin yiiksek oranda iliskili
oldugunu ortaya koymustur (Bandura vd., 1977; Bandura, Adams, Hardy ve Howell,
1980, Bandura, 1986, Maddux ve Stanley, 1986, Maddux, Norton ve Stoltenberg, 1986).
Diisiik ve yiiksek 6z yeterlilige sahip bireylerin 6zellikleri incelendiginde 6z yeterliligi
diisiik olan bireylerin kolay hedefler belirleyerek zor islerden kagindiklar1 ifade
edilmektedir. Zor bir durumla kars1 karsiya kaldiklarinda duruma odaklanmak yerine
kendi eksikliklerine, olusabilecek problemlere veya karsilagabilecekleri engellere
odaklanmaktadirlar. Bu durum bireylerin  odaklanilmasi  gereken konudan
uzaklagmalarina neden olmaktadir. Yiiksek 6z yeterlilige sahip olan bireyler ise zor isleri
basarma konusunda daha 1srarc1 olmaktadir. Diisiik 6z yeterlilige sahip bireylerin tersine
¢ozililmesi gereken konuya odaklanmaktadirlar. (Bandura, 1993: 117). Yeteneklerine
inanan bireylerin kendilerine olan giivenleri de yiikselmektedir. Kendine giivenen
bireyler ise zorlu islerden kagmak yerine listesinden gelmek i¢in ¢cabalayacak, kendilerini
suglamak yerine sorunun eksik ¢aba ve bilgiden kaynaklanabilecegine odaklanacaklardir.

(Bandura, 1994: 72).

1.3.2. Oz-Yeterliligin Onciilleri

Oz-yeterlilik inancin1 belirleyen dort temel kaynak bulunmaktadir. Bu kaynaklar
dogrudan deneyimler, sosyal modeller (bagkalarinin deneyimleri), sdzel ikna, fizyolojik
ve psikolojik durumlardir. Bu kaynaklardan en giicliisii dogrudan deneyimlerdir
(Bandura, 1977: 195). Bir gorevde basari saglamak o gorev icin oz-yeterlilik
beklentilerini gli¢lendirirken basarisizlik algis1 6z-yeterlilik beklentisini azaltmaktadir.
Basarisiz olan birey o isi gerceklestirebilme yeteneginden siiphe etmektedir (Maddux,
1995: 10). Sherer ve Maddux (1982: 664) gegmisleri gesitli ve ¢ok sayida basari
deneyimine sahip bireylerin, sinirli basar1 ve basarisizlik deneyimleri olan bireylere gore
daha zorlu durumlarda pozitif 6z-yeterlilik beklentilerine sahip olabileceklerini ifade
etmektedir.

Oz-yeterlilik inancimin diger kaynaklar1 ise baskalarmin yasadigi tecriibeleri

izleyerek bireyin kendisinin de basarabilecegine inanmasi (sosyal modeller); bireyin
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basarili olabilecegine ikna edilmesi; stres, korku, yorgunluk vb. gibi fiziksel ve duygusal
durumlardir (Bandura, 1997, s. 80-101).

Sosyal Modeller: Birey sadece kendi yasadigi deneyimlerden degil ayn1 zamanda
baskalarmin deneyimlerini model alarak da o6z-yeterliliklerine yonelik inang
gelistirmektedir (Bandura, 1977: 197). Baskalarinin deneyimleri yani dolayli deneyimler
genellikle dogrudan kisisel deneyimlere gore 6z-yeterlilik beklentisi lizerinde daha zayif
etkilere sahiptir (Bandura, Adams ve Beyer, 1977: 126). Birey model aldig1 kisi ile ne
kadar ortak yone sahip, karsilastiklar1 problemler ne kadar benzerse dolayli deneyimlerin

de etkisi daha giiclii olacaktir (Bandura, 1977: 197).

Sozel Tkna: Sozel ikna ya da sosyal ikna olarak da ifade edilen bu kaynak tiirii
kisisel deneyimlerden ve dolayli deneyimlerden daha az gii¢lii bir kaynaktir. Deneysel
calismalarda s6zel iknanin 6z-yeterlilik inang¢larint degistirmek i¢in orta derecede etkili
bir ara¢ oldugu ifade edilmistir. Bireyi cesaretlendiren ve tesvik eden kaynagin uzmanligi,
giivenilirligi ve ¢ekiciligi gibi faktorler ikna ediciligi etkilemektedir (Maddux, 1995: 10).
Bununla birlikte bireyler tesvik edilirken ya da cesaretlendirilirken izlenen tutum gergekgi
olmalidir, ¢ilinkii bireyi cesaretlendirmek i¢in yapilan ve gercek¢i olmayan ikna
yontemleri bireyin yeterlilik algisinin zarar gormesine ve basarisizlik riskinin

ylikselmesine neden olabilmektedir (Bandura, 1988: 285).

Psikolojik ve Fizyolojik Durum: Stresli ve bireyi yipratici durumlar bireysel
yetkinlige yonelik bilgi degeri olabilecek duygusal uyarilmalar1 ortaya ¢ikarmaktadir
(Bandura, 1977, 146). Duygular ve ruh halleri de 6z-yeterlilik hakkinda ek bir bilgi
kaynag1 olabilmektedir (Maddux, 1995:11). Kaygi, stres, fiziksel 6zellikler vb. gibi
bireysel olan durum ve 6zellikler yeterlilik algilar1 izerinde olumlu veya olumsuz etkilere
neden olabilmektedir. Iyi ruh halinin bireyin 6z-yeterlilik beklentilerini olumlu etkiledigi,
negatif ruh halinin ise olumsuz etkileyebilecegi ifade edilmektedir. Insanlar fiziksel
hareketleri engelleyici durumlarla karsilastiklarinda bunu diisiik performans, yetersizlik
ve basarisizlikla iliskilendirdiklerinde 6z-yeterlilik etkilenmektedir. Bu nedenle hos
olmayan fizyolojik uyarilmanin farkina vardiginda bireylerin yeterliliklerden siiphe
duyma olasiliklar1 artacaktir. Dolayisiyla kaygi, korku, endise gibi psikolojik durumlarin
yorgunluk, uykusuzluk ve aci gibi fizyolojik durumlarin azaltilmasinin 6z-yeterliligin
yiikselmesini saglayabilecegi (Bandura, 1977: 199-200; Bandura vd., 1977: 127)

savunulmaktadir.
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Ayrica Gist ve Mitchell (1992) de ¢alismalarinda yetkinlik, ruh hali, performans
stratejileri, gorev 6zellikleri, caligma ortami ve yonetim bigimini 6z-yeterliligin onciilleri

olarak ifade etmislerdir.

Calismamizda algilanan kurumsal destek ve lider-liye etkilesimi 6z-yeterliligin
onciilii (tahmincisi) olarak ele alinmistir. ikinci boliimde yer alan hipotezlerin
gelistirilmesi kisminda degiskenler arasindaki iliskiyi ele alan caligmalara detayli bir

sekilde yer verilmistir.

1.3.3. Oz Yeterliligin Sonuclar

Oz-yeterlilik inanglar1 insan faaliyetlerini dort ana siire¢ aracihigiyla
diizenlemektedir. Bu siiregler: biligsel siiregler, motivasyonel siirecler, duygusal siirecler
ve se¢im siiregleridir ve siiregler birbirleriyle uyum iginde ¢alismaktadir (Bandura, 1995:

5).

Bilissel Siirecler: Oz-yeterlilik inanglarmin bilissel siirecler iizerindeki etkilerinin
cesitli bicimleri s6z konusudur ve bireyin amacina ulasabilmesi i¢in almasi gereken
kararlar ve yapmas1 gerekenler {iizerinde diisiincelerini ydnlendirmektedir. Birey
hedeflerini belirlerken yeteneklerine dair 6z degerlendirme yapmaktadir. Bireyin
algilanan 6z-yeterliligi ne kadar yiiksekse kendileri i¢in belirledikleri hedef de yiiksek
olacak ve bu hedeflere bagliliklar1 da gliclenecektir. Birey ¢cogu eylem planini baglangicta
diisiincesinde  sekillendirmektedir, 6z-yeterliliklerine olan inanglar1 vasitasiyla
performanslaria yonelik olumlu ya da olumsuz senaryolar iiretmektedirler. Oz-
yeterliliklerinden sliphe duyan bireyler basarisiz senaryolar iizerine yogunlasarak
stipheleriyle savastiklari i¢in basariy1 elde etmekte zorluk yasamaktadir (Bandura, 1993:
118). Gorev odakli olabilmek, analitik diistiniip, kararl1 davranarak performans kalitesini

arttirmak ytiksek bir 6z-yeterlilik inanci ile olabilecektir (Wood, Bandura, 1989: 373).

Motivasyonel Siiregler: Oz-yeterlilik inanc1 motivasyonun 6z diizenlemesinde
kilit bir role sahiptir. Insanlar eylemlerini kendilerini motive ederek ydnlendirmektedir.
fleriye déniik olan bu eylemlerin sonuglarina iliskin tahminler yaparak kendileri igin
hedef belirlenmekte ve harekete gegmektedir (Bandura, 1993: 128; Schunk, DiBenedetto,
2020: 3).
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Farkl1 teorilere dayandirilan ii¢ bilissel motivasyon tiirli vardir. Bunlar nedensel
atiflar, sonug beklentileri ve biligsel hedeflerdir ve karsilik gelen teoriler ise atif teorisi,

beklenti teorisi ve amag teorisidir (Bandura, 1995: 7).

Atif teorisine gore birey basarili ya da basarisiz oldugunda bunu cesitli faktorlere
atfeder. Dolayisiyla teori bireyin davranislarinin sebeplerini neye dayandirdiginm
aciklamaya calismaktadir (Weiner, 1972). Oz yeterliliginin yiiksek oldugu inancina sahip
olan bireyler, basarisizliklarin nedenini yeteri kadar ¢aba gdstermemelerine
baglamaktadir. Diisiik 6z-yeterlilik inancina sahip bireyler ise yeteneksiz olmalari
sebebiyle basarisiz olduklarini diisiinmektedirler (Chwalisz, Altmaiter ve Russel, 1992:
392).

Vroom’un beklenti teorisine gore (1964) belirli bir davranisi gésterme egilimi,
davranis ile elde edilecek sonuglarin gekiciligine ve sonuglara yonelik beklentilerin
giicline baglidir. Olumlu sonug beklentileri bireyin yiiksek diizeyde ¢aba gdstermesini
saglayacaktir. Bireyin elde edecegi odiilii arzulama derecesi ile 6diillendirilme ihtimali

belirli bir ise yonelik ¢aba gdstermesinde dnemli iki faktordiir.

Locke (1968) bireyin bir hedef dogrultusunda ¢alismasini motivasyonun kaynagi
olarak ifade etmektedir. Bireyler, hedefler zorlastik¢a motive olurlar ¢iinkii zorlu hedefler
odaklanmanin artmasini ve yogunlasilmasini saglamakta ayni1 zamanda bireyin enerjisini
de artirmaktadir. Boylece zorlu hedefler geri bildirim ile performansa da olumlu katki
saglamaktadir. Birey hedeflere meydan okuyarak kendi kendini motive etmekte ve zorlu

hedefleri yerine getirme konusunda 1sirarci olmaktadir (Bandura, 1993: 130).

Birey engellerle ve basarisizliklarla karsi karstya kaldiginda yeteneklerine olan
giivensizligi onun cabalarim yavaslatacak ve ¢abuk vazge¢mesine neden olacaktir. Oz-
yeterlilik inanc1 yiiksek olanlar ise meydan okuyucudur ve harcadiklar1 ¢aba

performanslarina katki saglamaktadir (Bandura, 1995: 8).

Duygusal Siirecler: Oz-yeterlilik inanci tehdit edici ya da zor durumlar karsisinda
bireyin stres, kayg: ve depresyon diizeylerini de etkilemektedir. Oz-yeterlilik inanc1
yiiksek bireyler tehditleri ve zorluklari kontrol edebileceklerine inanir ve olumsuz
diisince kaliplarindan uzaklasirlar. Bunun aksine tehditleri yonetemeyeceklerine inanan
kisilerin kaygi diizeyleri yiiksek olacaktir, dolayisiyla ¢cevresindeki bir¢ok seyin tehlike
icerdigini diisiinecek, olas1 tehditlerin ciddiyetini biiyiiterek nadir karsilasilabilecek

olumsuzluklara kars1 bile endise i¢inde olacaklardir (Bandura, 1993: 133).
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Se¢imsel Siire¢cler: Kismen c¢evresinin bir iirlinii olan bireyin kisisel yeterlilik
inanci ¢evresini ve faaliyetlerini etkileyerek sekillendirmektedir. Bireyler basa ¢ikma
yetenegini astigina inandiklar faaliyet ve ¢evrelerden kaginmaktadir ancak iistesinden
gelebileceklerine inandiklart zorlu gorevleri segmekten ¢ekinmemektedir (Bandura,

1995: 10).

Calismamizda 6z yeterliligin sonug (bagimli) degiskeni kariyer tatmini olarak
belirlenmistir. iki degiskenin birlikte ele alindi1 calismalara iliskin bilgiler hipotez

gelistirme kisminda detayli olarak verilmistir.

1.3.4. Sosyal Bilissel Teori Acisindan Oz-yeterlilik

Kaynagin1 gegmis deneyimlerden, baskalarinin deneyimlerinden, sozel ikna ve
psikolojik-fizyolojik durumdan alan oz-yeterlilik kavrami etkilerini  bilissel,

motivasyonel, duygusal ve se¢im siirecleri ile gostermektedir.

Bandura tarafindan gelistirilen sosyal biligsel teori sosyal 6grenme teorisinin
gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmistir. Bandura sosyal 6grenme teorisini (1977) yayimladiktan
sonra biligsel unsurlarin da O6nemine deginerek sosyal biligsel teoriyi gelistirmistir
(Zimmerman, Schunk, 2003: 13). Sosyal biligsel teori temelinde 6z-yeterlilik, akademik
performans, depresyon, kaygi, alkol ve uyusturucudan uzak durma, cinsiyete gore
performanstaki farkliliklar, kariyer se¢imi, karar verme, politik yetkinlik gibi pek c¢ok

konuyu agiklamak i¢in kullanilmistir (Bandura, 1997).

Bandura’ya gore bireyler O0grenmeyi sadece deneme yanilma yontemiyle
gerceklestirmemektedirler. Giiglii sosyal modeller araciligiyla gézlemleyerek de biligsel
kapasitelerini gelistirebilmektedir (Bandura, 2003: 171). Sosyal bilissel teoride 6grenme
bir bilgi isleme faaliyetidir. insanlarin eylemleri tek basina iggiidiiler ya da tek basma
cevresel uyaricilar tarafindan yonlendirilmemektedir. Cevre insanlarin davranigini
etkiledigi gibi ayn1 zamanda g¢evre insanin da bir iriiniidiir. Dolayisiyla insan sosyal

cevrenin hem girdisini hem de ¢iktisini olugturmaktadir (Bandura, 2001: 5).

Oz-yeterlilik insanlarin hayatlarini etkileyebilecek eylemleri gerceklestirme
duygusunu tesvik eden bir anahtar gorevi gormektedir (Bandura, 1997: 37). Birey sosyal
baski ile karst karsiya kaldiginda oz-yeterlilik farkli davranislarin &grenilmesi ve
stirdiiriilebilirligi icin 6nemlidir. Dolayisiyla bireyin yeteneklerini gelistirmesinde sadece

digsal destekler degil ayrica bu davranislara destek olan 6z-yeterlilik gibi i¢sel niteliklerin
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de 6nemi vurgulanmalidir (Bandura, 1977: 191). Bireyin se¢imlerine ve motivasyonuna
onemli katkilari bulunmasindan dolay1 6z-yeterlilik sosyal bilissel teorinin énemli bir

parcasini olusturmaktadir (Bandura, 1997: 35).

Bireyin kendi yeteneklerini dogru bir sekilde degerlendirmesi ona avantaj
saglamaktadir. Geng yetigkinlik donemlerinde bireyler kalici ortakliklar, evlilikler,
ebeveynlik ve kariyerlerine yonelik pek ¢ok duruma iliskin zorlukla basa g¢ikmay1
ogrenmek zorundadir. Ge¢mis deneyimleri ile gii¢lii bir 6z-yeterlilige sahip olunmasi
gelecekteki basarilar i¢in 6nemli bir katki saglayacaktir. Yetersiz becerilerle donatilmis
ve kendinden siiphe duyan bireyler, yasamlarinin bircok yoniinii stresli ve i¢ karartici
bulacaklardir. Orta yas donemlerinde ise yasamin duragan olmamasi istikrarin
bozulmasina neden olabilecektir. Hizli teknolojik ve sosyal degisimler sebebiyle
yeteneklerin de yenilenmesi gerekmektedir. Bunun yani sira orta yash calisanlar
mesleklerinde onlara meydan okuyan geng calisanlarin baskisini yasayacak, terfi, statii
ve caligma konusunda geng rakiplerle kiyaslanmalar1 onlarin yeteneklerinin siirekli kendi

kendini degerlendirmesini zorunlu kilacaktir (Bandura, 1989: 68-69).

Calismamizda 6z-yeterlilik araci degisken olarak kullanilmistir dolayisiyla hem
bagimsiz hem de bagimli bir degiskendir. Calismada 6z yeterliligin 6nciil (bagimsiz)
degiskenleri algilanan kurumsal destek ve lider {iye etkilesimi, sonug (bagimli) degiskeni
ise kariyer tatminidir. Tablo 1.’de 6z-yeterlilik ile kurumsal destek ve lider-iiye etkilesimi
iligkisinin arastirildigt gecmis calismalarda faydalanilan teorilere yonelik literatiir
taramas1 yapilmistir. Oz yeterliligin kariyer tatmini ile iliskisinde faydalanilan teorilere

iliskin bilgiler kariyer tatmini boliimiinde yer alan Tablo 2.’de verilmistir.



Tablo 1. Oz-Yeterlilik ile Algilanan Kurumsal Destek ve Lider-Uye Etkilesimi
Degiskenleri Iliskisinde Gegmis Calismalarda Faydalanilan Teoriler

28

Kaynak

Onciil Degisken

Diger Degiskenler

Faydalanmilan

Teoriler

Bitmis, 2015; Ozkog
ve Bektas, 2016;
Wang, Liu, Zou vd.,
2017; Islam ve Ahmed,
2017; Diizgiin ve
Yesiltag, 2019; Ahmer,
Aamir, Ali vd., 2020;
Tripathi ve Singh,
2020

Algilanan Kurumsal

Destek

Umut, 1yimserlik,
Canlilik, Baglhilik,
Kendini Adama,
Algilanan Yonetici
Destegi, Motivasyon, Is
Tatmini, Orgiitsel
Muhalefet, Orgiitsel
Ozdeslesme, Calisan
Refahi

Sosyal Degisim
Teorisi, Kurumsal

Destek Teorisi

Reynolds, 2002;
Chuang, Shih, Chen
vd., 2018; Biao ve
Shuping, 2014;
Khorakian ve
Sharifirad, 2019

Lider-Uye Etkilesimi

Kurumsal Vatandaglik,
Is Arkadaslarinda Rica
Taktikleri, Kurumsal
Kimlik, Etik Liderlik,
Calisan Performanst, g
Performansi, Duygusal
Zeki, Is Tatmini,
Psikolojik
Gii¢lendirme,

Yoneticiye Baglilik

Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi, Sosyal
Degisim Teorisi,

Sosyal Bilissel Teori

Oz yeterliligin algilanan kurumsal destek ile iliskilendirildigi c¢alismalarda

kurumsal destek teorisi ve sosyal degisim teorisi (Bitmis, 2015; Ozkog ve Bektas, 2016;

Wang, Liu, Zou vd., 2017; Islam ve Ahmed, 2017; Diizgiin ve Yesiltas, 2019; Ahmer,
Aamir, Ali vd., 2020; Tripathi ve Singh, 2020), lider-iiye etkilesimi ile iliskilendirildigi

calismalarda ise lider-iiye etkilesimi teorisi, sosyal degisim teorisi, sosyal biligsel
ogrenme teorilerinden (Reynolds, 2002; Chuang, Shih, Chen vd., 2018; Biao ve Shuping,
2014; Khorakian ve Sharifirad, 2019) faydalanildig1 goriilmiistiir.
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1.4. Kariyer Tatmini

Calismanin bu kisminda kariyer tatmininin tanimlamasi yapilarak Onemine
deginilecektir. Ayrica kavramin Onciilleri ve sonuglara iligkin bilgiler verildikten sonra

temel aldig1 teoriler hakkinda bilgi aktarilacaktir.

1.4.1. Kariyer Tatmini ve Onemi

Kariyer kavrami bireyin ¢aligma hayati boyunca takip etmeyi sectigi isler (Mondy
ve Martocchio, 2016: 410) ve ise yonelik edindigi deneyimler (Decenzo ve Robbins,
2007: 233) olarak ifade edilmektedir.

Geleneksel kariyer yaklagiminda kariyerin bir veya iki kurum baglaminda gelistigi
ve dogrusal bir sekilde ilerledigi ifade edilmektedir (Sullivan, 1999: 457) . Dolayisiyla
tahmin edilebilir bir kariyer anlayisina sahip olan bu yaklasimda bireyler kurumsal
hiyerarsiyi tirmanilacak merdiven basamaklari olarak tanimlamaktadir (Baruch, 2004:
61). Bu yaklasimda basar1 kurum tarafindan tanimlanarak terfiler ve ticret artislari ile
Ol¢iilmektedir (Hall, 1996: 3). Bununla birlikte degisen ¢alisma hayati ile tek yonlii
hiyerarsik kariyer yaklasimi olan geleneksel kariyer yaklasimi kariyerin c¢alkantili
dinamik yapisini tanimlamak i¢in yetersiz goriilmiistiir. Boylece sinirsiz yetkinlik temelli
bir arastirmaya dogru kaymistir ve bu yeni goriiste kariyer bir veya iki kurum ile
siirlandiriimamakta, bireyin ayni kurumda yasam boyu istihdam ve tahmin edilebilir
ilerleme beklentisine sahip olmamas1 gerektigi savunulmaktadir (King, 2003: 5). Ayrica
kariyer yiiksek derecede karsilikliliga, iligkisel 0grenmeye ve karsilikli bagimliliga
dayandirilmakta, bireyin kariyerini yeniden insa etme ihtiyacina vurgu yapilmaktadir

(Lichtenstein, Mendenhall, 2002: 5).

Kariyer tatminine yonelik yapilan literatiir taramasi sonuncunda kariyer
basarisinin nesnel ve 6znel kariyer basarist olarak ikiye ayrildigi ve kariyer tatmininin
Oznel kariyer basarisi olarak ele alindigi, operasyonel tanimimin ise Greenhaus,
Parasuraman, Wormley’in (1990) ¢alismasindan faydalanarak yapildigi goriilmiistiir
(Greenhaus vd., 1990; Gattiker ve Larwood, 1986; Judge, Cable, Boudreau ve Bretz,
1995; Seibert ve Kraimer, 2001, Ng, Eby, Sorensen ve Feldman, 2005; Ballout, 2008,
Abele, Spurk ve Volmer, 2011, Joo ve Ready, 2012).

Oznel ve nesnel Kariyer kavramindan ilk kez sz eden Hughes (1937: 410) 6znel
kariyerin bireyin hayatini bir biitiin olarak gordiigii ve ¢esitli niteliklerinin, eylemlerinin

ve basina gelenlerin anlamim1 yorumladigi dolayisiyla bireyin kendisinin dogrudan
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deneyimledigi ve kendi bakis agis1 tarafindan sekillendigini ifade etmektedir. Nesnel
kariyeri ise direkt gézlemlenebilir, 6l¢iilebilir ve tarafsiz bir ligiincii tarafca dogrulanabilir

seklinde tanimlamaktadir.

Kariyer tatmini bireyin kariyeri boyunca elde ettigi basarilar, gelir, yiikselme ve
yeni yetenekler kazanma yoniinden hedeflerine wulagsma durumuna yonelik
memnuniyetidir (Greenhaus, vd., 1990: 73; 86). Kariyer tatminsizligi ise bireyin kariyer
hedeflerini ve beklentilerini karsilamadaki basarisindan memnuniyetsizliginin derecesi

olarak tanimlanmaktadir (Conley, Bacharach, Bauer, 1958: 64).

Kariyer tatmininde bireyler kariyer ilerlemeleri ve basarilarinin kendi hedefleri,
degerleri ve tercihleriyle ne derecede ortiistiigiinii degerlendirmektedir, dolayisiyla
bireyin 6znel degerlendirmesine baghdir (Seibert, Kraimer, 2001: 2). Nesnel kariyer
basaris1 iSe maas artisi, terfi, unvan gibi unsurlar1 icermekte ve calisanin ilerleme

seviyesine odaklanmaktadir (Abele ve Spurk, 2009: 54)

Greenhaus vd. (1990: 69-70) ¢alismalarinda kariyer tatminini kariyer basarisinin
iki temel c¢iktisindan biri olarak ele almaktadir. Buna gore ilerleme beklentileri
(advancement prospect) dissal (nesnel) olarak tanimlanirken kariyer tatmini igsel ya da
Oznel Kariyer basarisi olarak degerlendirilmektedir. Calismada is performansinin
calisanin terfi etmesinde, odiillendirilmesinde 6nemli rol oynadigi, diisiik performans
sergileyen calisanlarin o6diillerinin = sikliginin  ve biiyiikliigiiniin  kisitlanabilecegi

dolayisiyla kariyer tatmin diizeyinin de azalacagi ifade edilmektedir.

Judge vd., (1995: 487) ise kariyer basarisin1 nesnel ve 6znel olarak ikiye ayirarak
kariyer tatminini 6znel kariyer basarisinin iki ¢iktisindan biri olarak ele almaktadir. Buna
gore is tatmini ve kariyer tatmini 6znel kariyer basarisinin ¢iktilarini olusturmaktadir.
Kariyer, bireyin yasami1 boyunca i¢inde oldugu ilgili pozisyonlar dizisi olarak ifade
edildigi gibi 0Oznel kariyer basaris1 da mevcut is tatminini de icerecek sekilde

tanimlanmastir.

Kariyer tatmini bireyin hayatina anlam katmasini sagladigi gibi, bireyin
kimliginin de bir parcasi olabilmektedir. Ornegin, bireyler kendilerini tanitirken doktor,
ogretmen, avukat vb. olduklarmi dile getirirler. Bireyin kariyerinden memnuniyet
derecesi yasamini, hatta kendini nasil gordiigiinii etkileyebilmekte bu nedenle de kariyer
tatmini birgok kisinin hayatinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Lee, Bosco, Steel vd., 2017:

565). Dolayisiyla 6znel kariyer basarisi yani kariyer tatmini giiniimiiz kariyer ortaminda
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g6z ard1 edilmemesi gerecken onemli bir kavramdir (Dries, Pepermans, Carlier, 2008:

255).

Calisanlarin kariyerlerine yonelik tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi kuruma olan
katkilarinin artmasini ve kurumuna deger katmasini saglayacaktir. Kariyerlerinden
memnun olan c¢alisanlar performans artiglar1 sayesinde kurumun da performansinin
artmasina yardimci olacaktir (Karatepe, 2012: 746; Bhatti, Juhari, Piaralal vd., 2017: 28).
Yiiksek kariyer tatmini isten ayrilmaya yonelik davranislart azalttigi gibi bireyin
devamsizlik davraniglarini da azaltmaktadir (Kenek ve Sokmen, 2018; Bhaskar ve

Mishra, 2019).

Bireyin yasam tatmini ile de iligkili olan kariyer tatmini diizeyi yiikseldikge birey
daha mutlu, mental ve fiziksel olarak kendini daha i1yi hissettigi i¢in yasam tatmini de
yiikselecektir (Lounsbury, Park, Sundstrom vd., 2004: 402). Kariyer danismanlig1 alan
kisilerin kariyer ve yasam tatminine iligkin bir arastirmada danismanlig1 aldiktan alt1 ay
sonra bireyin kariyer tatminindeki artis dolayisiyla yasam tatmininde de bir artig
gozlendigi ifade edilmektedir (Verbruggen ve Sels, 2010: 11). Cedfeldt, Bower, English
vd. (2010: 977) ise galismalarinda yiiksek kariyer tatminine sahip doktorlarda algilanan

stresin daha diisiik olduguna iliskin bulgulara rastlamistir.

Kariyer tatmini ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemesinde de onciil bir role
sahiptir.  Celik, Turung¢ ve Bilgin’in (2014: 505) c¢alismalarinda kariyer
memnuniyetlerinin ve lider-iiye etkilesiminin kalitesinin arttirilmasinin ¢aliganlarin

yenilik¢i davraniglar sergileyebilmesi icin 6nemli oldugu ifade edilmektedir.

Bireyin kariyer gelisimini olumsuz etkileyen kariyer tatminsizliginin azaltilmasi
hem c¢alisan hem de kurumlar agisindan ¢ift tarafli kazanim elde edilmesini
saglayabilmektedir. Aksi durumda mesleki 6z-yeterliligi ve sosyal destek diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlarda kariyer tatminsizligi s6z konusu oldugunda, ¢alisanlarin fiziksel, biligsel
ve iliskisel anlamda islerini degistirerek kisisel 6zelliklerine uyumlu hale getirmeye

yonelebildikleri ifade edilmektedir (Wang, vd., 202: 345).

1.4.2. Kariyer Tatmini Onciilleri

Kariyer tatmininin onciillerine yonelik yapilan literatiir taramasi sonucunda
arastirmacilarin onciillere yonelik cesitli kategorilerine rastlanmigtir. Spurk vd., (2018:

46) yaptiklart meta analizi ¢aligmasinda kariyer tatmininin onciillerini alti ana kategoride
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toplamustir. Bu kategoriler insan kaynaklari (beseri sermaye, rol ve kimlik, performans),
cevresel kaynaklar (sosyal ¢evre, is gevresi), Kaynak yonetimi davranislari ve tutumlari
(kariyer merkezleri, stres ve basa ¢ikma), ¢alisana yonelik temel Ozellikler, makro
kaynaklar (ulusal kiiltiir), kaynak birikimi ve dinamiklerdir (birey-cevre etkilesimi,
yasam boyuna iliskin faktorler). Bu ana kategorilerde bulunan degiskenler ise egitim,
medeni durum, ¢ocuk sayisi, cinsiyet, gorev performansi, kariyer oryantasyonu, lider-iiye
etkilesimi, mentorluk tiirleri, prosediirel adalet, is giivenligi, kariyer uyum, sosyal stres
olusturan unsurlar, ¢alisma saatleri, kontrol odagi, kisilik 6zellikleri, hiyerarsi, is-deger

uyumu, eksik istihdam, yas, kariyer asamas1 vb. seklinde tanimlanmustir.

Ng vd., (2005: 370-371) nesnel ve 6znel kariyer basarisinin onciillerine iliskin
yaptiklar1t meta analizi ¢alismalarinda kavramlarla iliskili olan degiskenleri temelde dort
kategoride inceledigi goriilmiistiir. Bu Kkategoriler beseri sermaye, sosyo-demografik
belirleyiciler, kurumsal destek ve bireysel farkliliklar olarak ifade edilmistir. Calismada
kariyer tatmini ile ytliksek iliski tespit edilen degiskenler ise kurumsal destek ve bireysel
farkliliklar kategorisinde yer almaktadir. Beseri sermaye calisilan siire, ise katilim, gorev
siiresi, is deneyimi, egitim diizeyi, sosyal sermaye gibi degiskenleri, kurumsal destek
kategorisi yOnetici destegi, kariyer gelistirme firsatlari, kurumsal kaynaklar gibi
degiskenleri, sosyo-demografik faktorler cinsiyet, kdken, medeni durum ve yas
degiskenlerini, bireysel farkliliklar kategorisi ise nevrotizm, disa doniiklik, uyumluluk,
deneyime acik olma, proaktif davranis, kontrol odagi ve biligsel yetenekler gibi

degiskenleri igermektedir.

Ng ve Feldman’in (2014: 173) kariyer tatminine yonelik yaptiklart meta analizi
caligmalarinda bireyin kariyer tatminini azaltabilecek etkenler iizerine bir arastirma
yapilmustir. Calismada duygusallik, disa dontikliik, agiklik, uyumlu olma, kontrol odagi
gibi mizaci 6zellikler, is tatminsizligi, 6rgiitsel baglilik, is motivasyonu gibi motivasyonel
engeller, egitim seviyesi, mezuniyet ortalamasi, deneyim gibi bireyin becerilerine yonelik
engeller, lider-iiye etkilesimi, yonetici destegi, mentorluk gibi sosyal baglanti destegi,
kurumsal destek, rol c¢atismasi, rol belirsizligi, terfi firsatlari, beklentilerin
kargilanmamas1 gibi kurumsal ve ise yonelik engeller bashiginda c¢esitli degiskenlerin
kariyer tatmini ile iligkili oldugu ifade edilmistir. Bunun yani sira cinsiyet, medeni durum,
cocuk sayisi, koken gibi demografik degiskenlerin ise kariyer tatmini ile diisiik diizeyde

iligkili oldugu bulgusuna ulagilmstir.
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Lee, Bosco, Steel, vd. (2017: 572) calismalarinda Ng, vd., (2005) ve Ng ve
Feldman’in (2015) ¢aligmalar1 genisletilerek kariyer tatminine yonelik bir meta analizi
calismas1 yapilmistir. Kariyer tatminini etkileyen degiskenler bireysel ve sosyo-
demografik farkliliklar, motivasyon, beseri sermaye ve sosyal sermaye, kurumsal
faktorler, memnuniyet, refah ve basariya yonelik diger faktorler altinda toplanmistir.
Bireysel ve sosyo-demografik farkliliklar kategorisinde cinsiyet, medeni durum, koken,
disadontikliik, nazik olma, sorumluluk alma, proaktif kisilik, 6z saygi, 6z-yeterlilik;
beseri sermaye ve sosyal sermaye kategorisinde egitim seviyesi, is deneyimi, kidem,
sosyal destek; motivasyon kategorisinde orgiitsel baglilik, kariyer planlama, is-aile
catigmasi, haftalik calisma saati, isten ayrilma niyeti; kurumsal faktorler kategorisinde
inisiyatif kullanma, kurumsal destek, mentorluk, kariyer mentorlugu; diger faktorler
kategorisinde is tatmini, stres, fiziksel olarak saglikli olma durumu ve terfi olanaklar1 gibi
degiskenler bulunmaktadir. Calismada 6z-yeterlilik, 6z saygi, sosyal destek, mentorluk
ve kariyer mentorlugu degiskenlerinin kariyer tatmini ile yiiksek diizeyde iliski oldugu
ifade edilmistir. Allen vd. (2004: 131) de ozellikle psiko-sosyal mentorlugun kariyer

tatmini ile 6nemli diizeyde iliskili oldugunu belirtmistir.

Sénmez, Giil, Ispir Demir vd. (2021) hemsirelerin kariyer tatmininin énciilleri ve
sonuclarina iliskin yaptiklar1 ¢aligmada egitim seviyesi, vardiyali ¢alisma sistemi,
bireysel gelir, hastane islerine katilim, personel ve kaynak yeterliligi ve hemsire-hekim
iliskilerinin kariyer tatminin onciilii oldugu ifade edilmistir. Nitelikli hemsirelik is giicline
sahip olmak isteyen yoneticiler i¢in kariyer tatminlerinin Onciillerine odaklanmanin

onemi vurgulanmustir.

Eby, Butts ve Lockwood (2003: 702) kariyer basarisinin onciillerine yonelik
yaptiklar1 caligmalarinda onciilleri kariyer tatmininin nedeni (knowing why), kim
(knowing whom) tarafindan ve nasil (knowing how) saglandigi seklinde
kategorilendirmislerdir. Nedenini bilmeye yonelik kategoride proaktif kisilik 6zelligi,
deneyimlere agik olma ve kariyer anlayisi, kim tarafindan saglandigini bilmeye yonelik
kategoride mentor ile etkilesim, sosyal ve kurum i¢i baglantilar, nasil oldugunu bilmeye
yonelik kategoride ise kariyer ve ise yonelik beceriler ile kariyer kimligi bulunmaktadir.
Calismada mentor ile etkilesim disindaki tiim degiskenlerle anlamli iliskiler oldugu ifade
edilmistir. Sosyal ve kurumsal aglarin gelistirilmesinin yan1 sira bireyler sahip olduklari

yetkinlikleri ¢esitlendirmeli ve siirekli 6grenmeye acgik olmalidir. Ciinkii yetkinliklerini
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gelistiren ve yeni 0grenme deneyimlerini aramaya yatkin olan bireyler kendilerini ¢ok
yonli hissedip, giiglii bir profesyonel kisilige sahip oldugunu diisiinerek kariyerlerinde

daha yiiksek memnuniyet bildirmektedir.

Kirchmeyer (1998: 675) yoneticilerin cinsiyete gore kariyer tatmini onciillerini
beseri sermaye (deneyim, kidem, kariyer kesintisi), bireysel faktorler (feminen ve
maskiilen olma), bireyler aras1 faktorler (mentor, yonetici destegi, sosyal destek) ve aile
(es, esin calisma durumu, ¢ocuk sahibi olma) olmak tizere dort kategoride incelenmistir.
Kariyer kesintisi, maskiilen olma ve yonetici destegi hem erkek hem de kadin yoneticiler
icin kariyer tatmininin 6nemli 6nciilii iken cinsiyet ve kidem sadece erkek yoneticiler igin

kariyer tatmininin bir tahminleyicisidir.

Aryee, Chay ve Tan (1994: 498) kariyer tatmininin 6nciillerine yonelik yaptiklari
caligsmalarinda Onciilleri beser sermaye, is degeri, is ve aileye yonelik degiskenler olmak
tizere dort temel kategoride degerlendirmistir. Calismaya gore demografik kategoride yer
alan yas ve kidem, beseri sermaye kategorisinde yer alan yeterlilik, aile kategorisinde yer
alan ebeveynlik rolii, is degerleri kategorisinde yer alan normatif baglilik ve rol 6nemi

kariyer tatmininin onciilii olarak anlamli bulunmustur.

Cift kariyerli ailelerde eslerin kariyer tatminlerinde is ve is dis1 faktorlerin etkileri
lizerine yapilan calismada cocuk bakimina yonelik memnuniyet, yonetici destegi,
yeteneklerin kullanilmasi ve kurumsal temelli 6z sayginin eslerin ikisinde de kariyer
tatmine yonelik olumlu tutum olusturduguna yonelik bulgulara ulagilmistir (Aryee ve
Luk, 1996: 48).

Calismamizda kariyer tatmininin Onciilii (tahminleyicisi) olarak algilanan
kurumsal destek, lider-iiye etkilesimi ve dz-yeterlilik degiskenleri kullanilmustir. Tlgili
meta analizi caligmalarinda ¢alisanlarin kurumlarina ve yoneticilerine yonelik algilarinin
kariyer tatminlerine yonelik diisiinceleri iizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir.
Calisanin kurum ile ilgili beklentilerinin karsilanmamasi, kurumu ya da yoneticisi
tarafindan igine ve kariyerine yonelik destegin diisiik olduguna yonelik algiya sahip
olmasinin bir engel olarak degerlendirildigi ve kariyer tatminine olumsuz yansidig ifade

edilmektedir (Ng vd., 2005; Ng ve Feldman, 2014, Lee vd., 2017).
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1.4.3. Kariyer Tatmini Sonug¢lari

Spurk vd.’nin (2018: 51) nesnel ve Oznel kariyer basarisinin onciilleri ve
sonuclarina iligkin yaptiklar1 caligmalarinda kariyer tatminine iligkin sonuglart fi¢
kategoride topladigi goriilmektedir. Bu sonuglar geri ¢ekilme davranislari, kariyer

tutumlari, 1yi olma hali ve saglik olarak tanimlanmustir.

Geri ¢ekilme davraniglari bireyin isten, kurumdan ya da mesleginden ayrilmasina
yonelik davramslardir. Is giicii devir hizi, emeklilik, isten ayrilma niyeti gibi degiskenler
bu kategoride yer almaktadir. Kariyerinden tatmin olan bireylerin geri ¢ekilme
davranislari ile negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Tatmin seviyesi yiikseldikce birey
daha az geri ¢ekilme davranisi sergileyecektir (Stephens, 1994; Cerdin ve Le Pargneux,
2014, Gergek, Elmas- Atay, Diindar, 2015; Kenek ve Sokmen, 2018; Verbruggen ve
Emmerik, 2018).

Kariyer tutumlar1 bireyin kariyerine iliskin bireysel tutumlarini ifade etmektedir
ve kariyer 6z yeterliligi, kariyer baglilig: gibi degiskenleri igermektedir (Spurk vd., 51).
Kariyer tatmini kariyer tutumlarini olumlu yonde degistirmektedir. Kariyer tatmini ile
kariyer baglilig1 arasinda anlamli bir iliski vardir. Bireyin kariyerine iliskin tatmin diizeyi
yuksek oldugunda kariyerine olan baghlig1 da yiikselmektedir (Shockley, Ureksoy,
Rodopman vd., 2015)

Bireyin fiziksel ya da mental iyi olusunu ifade eden iyi olma hali ve saglik
kategorisi depresyon, kaygi, stres gibi degiskenleri igermektedir (Spurk vd., 2018: 51).
Joo (2017: 210) kariyer tatmininin bireylerin yasamlarindan memnun olmalarinda 6nemli
bir 6nciil oldugunu bireyin kariyerinden tatmin saglamasiyla yasamdan da tatmin

saglayacagini ifade etmistir.

Sénmez vd. (2021) hemsirelerde kariyer tatmininin Onciilleri ve sonuglarina
iliskin yaptiklar1 ¢alismada kariyer tatmininin is tatmini, mesleki baglilik ve isten ayrilma
niyeti ile iliskisi incelenmistir. Kariyer tatmininin is tatmini ve mesleki bagllik ile
arasinda pozitif yonlii bir iligki varken isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonlii bir
iliski oldugu raporlanmistir. Kariyerinden tatmin olan hemsirelerin meslegine
baghliklarini ve is tatmini seviyelerini olumlu yonde etkileyecegi ayrica isten ayrilma
niyetinde de azalma olacag: ifade edilmistir. Dyke ve Duxbury (2011) de Kanada’da
yiiksek teknoloji sektorii yoneticilerinin kariyer tatmininin is tatmini, kurumsal baglilik

ve igten ayrilma niyeti ile iligkisini arastirdig1 calismalarinda benzer sonuglara ulagsmaistir.
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Kariyerine yonelik tatmin diizeyi yiiksek olan yoneticilerde isten ayrilma niyeti azalirken

is tatminleri ve kuruma bagliliklar1 artmaktadir.
1.4.4. Kariyer Tatmininin Temel Aldig1 Teoriler

Kariyer teorilerine iligkin yapilan iteratlir taramasinda bes temel teori 6n plana
cikmaktadir (Leung, 2008; Jena ve Nayak, 2020). Bu teoriler Is Diizenlemesi teorisi
(Dawis, Lofquist, Weiss, 1964) Holland'in Calisma Ortaminda Mesleki Kisilikler Teorisi
(1985), Super’in Kariyer Gelisiminin Benlik Kavrami Teorisi (1963), Gottfredson'in
Daraltma ve Uzlasma Teorisi (1981) ve Sosyal Bilissel Kariyer teorisidir (Lent, Brown,
Hackett, 1994).

Ise uyumlasma teorisinde birey ihtiyaglarini karsilayabilecek bir calisma ortami
ararken calisma ortaminin da ihtiyaclarinin yetenekli bireyler tarafindan karsilanmasi
gerekmektedir. Birey ile ¢alisma ortami arasindaki etkilesimde ihtiyaclar karsilikli olarak
gideriliyorsa tatmin gergceklesmektedir. Boylece birey ve ¢aligma ortami arasinda uyumun
saglanmas1 bireyin ¢alisma ortamindaki gorev siiresini belirleyecektir. Calisma ortami
bireyin ihtiyaglarini tam olarak karsiladiginda birey isinden tatmin olacaktir (Dawis,

Lofquist, Weiss, 1968).

Holland’in (1985) teorisinde ise kariyer se¢imi ve kariyer uyumu bireyin
kisiliginin bir uzantis1 olarak goriilmektedir. Teoride gergekei, arastirmaci, sosyal,
sanatsal, geleneksel ve girisimci olmak iizere alt1 kisilik 6zelligi ve buna karsilik gelen
cevrelerin (sanatsal gevre, geleneksel ¢evre vb.) oldugu ifade edilmektedir. Bireylerin
mesleki tatmini ise sahip oldugu kisilik 6zelligi ile uyumlu ¢alisma ortamina sahip

oldugunda gerceklesmektedir.

Super (1963) benlik kavrami ya da rol kavramu olarak adlandirdigi teorisinde
mesleki gelisimin duragan olmadigin1 ve birey yeni deneyimler elde ettikge gelistigini
ifade etmektedir. Dolayisiyla cocukluktan baglayan ve yasam boyu devam eden dinamik
bir siirectir. Bireyin meslegi onun 6ziine yonelik algilarin bir ifadesidir. Birey bir is
buldugunda baslangicta bireye uygun goriilen is onda tatminsizlik yaratabilmekte ve
cesitli ig degisiklikleri yasayabilmektedir. Mesleki tatmin ve uyum bireyin benlik ve
mesleki benlik kavraminin tutarliligi ile gerceklesmektedir. Tutarlilik ne kadar yiiksekse

bireyin meslegine uyumu da artmaktadir.
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Gottfredson’in (1981) Daraltma-Uzlasma kuraminda ise bireyin kariyer gelisim
siirecinin ¢ocuklukta basladigi ve bireylerin kariyer se¢im siire¢lerinde ¢alisma
kosullarina, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine, ne is yaptiklarina iliskin ¢esitli mesleki kalip
yargilar (akademisyenler siirekli calisir) gelistirdikleri ifade edilmektedir. Daraltma
siirecinde birey benligiyle catisan meslek alternatiflerini elimine etmektedir. Kariyer
tatmini ise bireyin benlik algisinin kariyeri ile tutarliligi s6z konusu oldugunda

gergeklesmektedir.

Bandura’nin sosyal biligsel teorisine dayanan ve Lent, Brown ve Hackett
tarafindan gelistirilen sosyal biligsel kariyer teorisi baglangicta kariyer ve akademik ilgi,
secim yapma ve performans olmak {izere birbiriyle iligkili ti¢ model igermektedir. Daha
sonralar1 teoriye meslek ve yasam tatmini ile kariyer 6z yonetim siirecini vurgulayan

modeller eklenmistir (Brown ve Lent, 2019: 563).

Sosyal bilissel kariyer teorisi hem biligsel hem c¢evresel faktorlerin bireyin kariyer
davranislarini etkiledigini savunmaktadir. Oz-yeterlilik beklentileri, sonug beklentileri ve
hedefler biligsel birey faktorleri olarak ifade edilmektedir. Bu {i¢ degisken Bandura’nin
sosyal biligsel teorisinden alinmistir (Lent, Brown, Hackett, 1994: 262). Sosyal ortam
etkileri, kariyer destekleri ve kariyer engelleri ise cevresel faktorler olarak ifade
edilmektedir. Sosyal ortamdaki fiziksel ve kiiltiirel etkiler sosyal ortam etkileridir.
Kariyer engelleri ise bireyin basarili olmasini, kariyer amaglarinin gergeklesmesini
etkilemektedir. Bireyin bir iste diisiik yetkinlige sahip oldugunu diisiinmesi, cinsiyet
ayrimciligi, sosyal ve is cevresinden destek alamama gibi etkenler kariyer engelini ifade
etmektedir Cevresi tarafindan engellenen ve diisiik destek goren bireylerin tatmin
diizeyleri de olumsuz etkilenmektedir (Lent ve Brown, 2006: 242; Ng ve Feldman, 2014:
169).

Kariyer tatmininin bagimli degisken olarak kullanildigi ge¢mis ¢alismalarda

hangi teorilerin kullanildig1 incelenmis ve teorilere iliskin gesitlilik oldugu goriilmistiir.

Spurk vd. (2018: 46-48) kariyer tatmininin Onciillerine iligskin yaptiklar1 meta
analizi ¢alismalarinda tespit ettikleri onciillerin kullanildig1 calismalarda yararlanilan
teorileri kariyer tatmininin Onciillerine iliskin kategorilerden beseri sermaye, rol ve
kimlik ve performans ile ilgili ¢calismalarda kimlik teorisi, toplumsal cinsiyet rolii teorisi,
biligsel uyumsuzluk teorisi, beseri sermaye teorisi; sosyal ve is cevresi ile ilgili

calismalarda sosyal sermaye teorisi, sosyal degisim teorisi, prosediirel adalet teorisi;
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kaynak yonetimi davraniglar1 ve tutumlar ile ilgili caligmalarda sinirsiz kariyer modeli,
sosyal biligsel kariyer teorisi, kaynaklarin korunmasi teorisi; calisana yonelik temel
ozelliklerle ilgili ¢alismalarda bes biiyiik kisilik 6zelligi modeli, makro kaynaklarla ilgili
calismalarda Hofstede’nin ulusal kiiltiir teorisi, Schwartz’in temel beseri degerler teorisi;
kaynak birikimi ve dinamiklerle ilgili ¢alismalarda ise kariyer basamaklar1 gelistirme
teorisi, kisi-cevre uyumu teorisi, gili¢lendirme teorisi gibi teorilerin kullanildigi
goriilmiistiir.

Tablo 2. Arastirmanin Onciilleri ve Kariyer Tatmini Iliskisinde Gegmis Calismalarda
Faydalanilan Teoriler

Kaynak Onciil Degisken Diger Degiskenlerler Faydalanilan Teoriler

Lider-Uye Etkilesimi, s
Tatmini, Yas, Kariyer
Erdogan, Kraimer, Oz-Yonetimi, IK
Liden, 2004; Barnett
ve Bradley, 2007,
Armstron-Stassen ve
Ursel, 2009;
Karatepe, 2011; Cao
Hirshi ve Deller,
2014; Jung ve
Takeuchi, 2017, Joo
ve Lee, 2017; Bhatti,
Juhari, Piaralal vd.,
2017, Bhaskar ve
Mishra, 2019, Tiire,

Uygulamalarma liskin
Algilar, Ulkede Kalma

Niyeti, Sosyal
. Kaynaklarin Korunmast
Baglantilar, Is Platosu,

. . Teorisi, Kurumsal
Isten Ayrilma Niyeti, Is
Odaklilik, Saglik

Durumu, Tiikenmislik, Is

Destek Teorisi, Sosyal
Algilanan Kurumsal

Destek

Degisim Teorisi, Sosyal

Biligsel Kariyer Teorisi,

Yerinde Maneviyat,
. S Sosyal Uyumsuzluk
Hizmet lyilestirme .
, Teorisi
Performanst, Is

Performansi, Psikolojik

Giiglendirme, Sosyal

Chiaburu, 2008;
Han, 2010, Avci,
Turung, 2012; Joo,
Ready, 2012, Peng,
Gao, Zaho, 2019,
Pelenk, 2020.

Lider-Uye Etkilesimi

Mentorluk, Kariyer
Y onetimi, Kariyer
Destek, Kisisel Ve
Kurumsal Faktorler,
Doéniistimceii Liderlik,
Kuruma Giiven,

Kurumsal Ogrenme

Akkog, 2020, Destek, Kariyer
Degerleri, Is
Performansi,
. Kidem, Egitim, Kurum
Wayne, Liden, .
) I¢i Kidem, Calisilan Saat,
Kraimer vd., 1999;
) Kariyer Plani, Sosyal Bilissel Teori,
Byrne, Dik,

Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi, Sosyal Biligsel
Kariyer Teorisi,
Kaynaklar1 Koruma

Teorisi
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Kiiltiirii, Proaktif Kisilik,
Performans, Kog¢luk
Liderlik, Algilanan Giig
Mesafesi

Ballout, 2009; Duffy
ve Lent, 2009; Ngo
ve Hui, 2017,

Yalalova ve Zhang,

Oz-Yeterlilik

Is Deneyimi, Is
Performansi, Duygusal
Zeka, Kurumsal Baglilik,
Kariyer Bagliligi,
Destekler, Pozitif

Sosyal Biligsel Teori,
Sosyal Bilissel Kariyer
Teorisi

2017; Ahmed, 2019, Duygular, Calisma

Kosullari,

Calismamizda kariyer tatmininin onciilleri (bagimsiz degiskenleri) algilanan
kurumsal destek, lider iiye etkilesimi ve 6z-yeterliliktir. Bu baglamda yapilan literatiir
arastirmasinda kariyer tatmininin algilanan kurumsal destek ile iligkilendirildigi
calismalarda kurumsal destek teorisi (Cao vd., 2014; Joo ve Lee, 2017; Bhaskar ve
Mishra, 2019), sosyal degisim teorisi (Karatepe, 2011; Armstrong-Stassen ve Ursel,
2009; Bhatti, Juhari, Piaralal vd., 2017, Tire, Akkog, 2020) ve sosyal bilissel kariyer
teorisi (Barnett ve Bradley, 2007), lider-iiye etkilesimi ile iliskilendirildigi ¢alismalarda
sosyal degisim teorisi (Han, 2010), lider-iiye etkilesimi, sosyal bilissel kariyer teorisi
(Wayne, Liden, Kraimer vd., 1999; Joo, Ready, 2012) ve kaynaklar1 koruma teorisi
(Peng, Gao, Zaho, 2019), 6z-yeterlilik ile iliskilendirildigi ¢alismalarda ise sosyal bilissel
teori ve sosyal biligsel kariyer teorisinin (Ballout, 2009; Ngo ve Hui, 2017; Yalalova ve
Zhang, 2017; Ahmed, 2019) kullamldig1 goriilmiistiir. Tlgili calismalarda kullanilan diger
degiskenlerin de bilgisi Tablo 2.’de yer almaktadir.
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IKINCi BOLUM
METODOLOJI

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ekonominin taniminda, kaynaklarin kit fakat istek ve arzulari sinirsiz oldugu
vurgulanmaktadir. Sinirsiz ihtiyaglarla gevrili olan bireyler, egitim diizeyi ve mesleki
beklentilerin arttig1 bir ortamda, tatmin edici bir yasam siirebilmek i¢in kariyerin 6nemini
kabul ederek kariyer yollarini nasil sekillendirecekleri konusuna giin gectikce daha fazla
onem vermektedirler. Ciinkii kariyer bireye statii kazandirmakta ve kimlik
olusturmasinda onemli rol oynamakta, bireyin hayatinin odak noktasinda bulunarak
maddi gli¢ elde etmesinde, is tatmini saglamasinda ve kisiliginin gelisiminde 6n planda

yer almaktadir.

Yeni ¢agin yonetim anlayisinda organizasyon liderleri, ¢alisma ortamini ve is
giiclinii ele almak i¢in olumlu stratejiler ve uygulamalar belirlemek amaciyla miicadele
etmektedir. Bireyler ise daha ticari bir isveren-galisan iligkisine uyum saglayarak, kendi
kariyer gelisimleri ve istthdam edilebilirlikleri i¢cin daha fazla sorumluluk almaktadir
(Sullivan ve Baruch, 2009: 1543). Dolayisiyla bireyin okuldan emeklilige uzanan kariyer
planlamasinda gerek ¢evresel kosullar ve organizasyonel kosullar gerekse bireysel

cabalarin etkili oldugu sdylenebilmektedir.

Giliniimiiz 1§ diinyasinda isletmeler arasi rekabet kadar bireyler/caliganlar arasinda
da rekabetin var olmasi, bireysel ihtiyaglarin sonsuzlugu, egitim diizeyi ve mesleki
beklentilerin artmasi dolayisiyla bireylerin kariyer tatmini agisindan &z-yeterlilik,

kurumsal destek ve liderlik davraniglarinin 6nemli oldugu distiniilmektedir.

Bu dogrultuda galismada calisanlarda algilanan kurumsal destek ve lider-iiye
etkilesiminin kariyer tatminine olan dogrudan ve dolayl (6z-yeterlilik {izerinden) etkisi
arastirilmistir. Bu baglamda arastirma kapsaminda elde edilecek verilerle gelistirilen
model test edilmistir. Literatiirde birkag istisna disinda bu iliskiye yonelik arastirmanin
kisith olmasi konunun ele alinmasinda en 6nemli etken olmustur. Ulusal ve uluslararasi
yazinda Dergipark, ULAKBIM, Google Scholar, SAGE Journals ve Web of Science gibi
cevrimigi makale tarama veri tabanlarindan faydalanilmistir. Ulusal literatiirde kariyer

tatmini ile aragtirmanin bagimsiz degigkenleri olan algilanan kurumsal destek, lider-iiye
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etkilesimi ve araci degiskeni olan Oz-yeterlilik ile iliskilendirildigi ¢alisma sayisinin
oldukca kisith oldugu goriilmiistiir. Uluslararasi literatiirde ise kariyer tatmini degiskeni
ile arastirmanin bagimsiz ve araci degiskenleri arasinda iligkilerin ayri ayri incelendigi
cesitli ¢aligmalara rastlanmigtir. Model ve hipotezlerin gelistirilmesi asamasinda bu
caligmalardan yararlanilmistir. Boylece arastirmanin diger énemli amaci da literatiire
katki saglamak olacaktir. Arastirma sonucu elde edilecek bulgularin ve konu hakkinda

Onerilecek yeni calisma alanlarinin bu amaci gergeklestirebilecegi diisiiniilmektedir.
2.2. Arastirmamn Kisitlar:
Her ¢alismada oldugu gibi bu ¢alismada da bazi1 kisitlar bulunmaktadir:

Aragtirmanin en 6nemli kisitim1 2019 yili Aralik ayinda ortaya ¢ikan COVID-19
salgin1  olusturmaktadir. Salgin Oncesinde arastirmanin verileri kagit-kalem ile
toplanmaya baslamis salginin ortaya ¢ikmasi ile veri toplama agamasina bir siire ara
verilmistir. Salgin 6nlemleri nedeniyle kisitlamalarin devam etmesi sonucu arastirmanin
verilerinin ¢evrim i¢i anket ile toplanmasina karar verilmistir. Arastirmada salgin 6ncesi
kagit-kalem uygulamasi ile elde edilen 111 katilimerya iliskin verilerin analiz sonuglarina

da bulgular boliimiinde yer verilmistir.

Aragtirmaya dahil olan katilimcilar Istanbul’da faaliyet gdsteren ve arastirmamiza
gontlli destek veren bir egitim ve danigsmanlik firmasindan yiiz-ylize veya g¢evrim igi
egitim alan isletmelerin ¢alisanlardan olusmaktadir. COVID-19 salgim1 kisitlamalari
sebebiyle isletmeler ¢aligmaya ara vermis ya da esnek ¢alisma diizenine ge¢mistir. Bu
nedenle arastirmada miimkiin olan en biiyilk 6rnekleme ulasilmaya c¢alisilmistir
Dolayisiyla gelecekteki arastirmalar daha genis bolgelerde, farkli is kollarma, farkl

demografik 6zelliklere sahip kisilere uygulanarak yapilmasi 6nerilmektedir.
2.3. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Calismanin bu kisminda, yapilan literatiir taramasi sonucunda arastirmanin
hipotezleri gelistirilmistir. Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskilerin belirlenmesi
ve modelinin olusturulmasi agsamasinda sosyal degisim teorisi (Blau, 1964) ve sosyal

biligsel kariyer teorisinden (Lent vd., 1994) faydalanilmistir.
2.3.1. Algilanan Kurumsal Destek ve Oz-Yeterlilik Tliskisi

Algilanan kurumsal destek kavramimnin temel aldig: teorilerden kurumsal destek

teorisine gore calisan, kurumu igin katki sagladigi ve ¢aba gosterdigi durumlarda kurum
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tarafindan bu katkilara deger verilecegine ve onun refahinin 6nemsenecegine yonelik bir
inang gelistirmektedir (Eisenberger vd., 1986: 504). Karsiliklilik normu (Gouldner, 1960)
geregi bireyler karsidan gordiikleri olumlu davraniglarin karsiligini verebilmek icin
benzer sekilde olumlu geri bildirimlerde bulunmaktadirlar. Sosyal degisim kuraminin
(Blau, 1964) da temelinde olan bu goriise gore kurumundan destek goren g¢alisan bu
destegin karsilig1 olarak isinde daha fazla ¢aba gostermek zorunda hissedecek ve sosyal

degisim baglayacaktir.

Kurtesis, Ford, Buffardi vd.’nin (2015: 18) algilanan kurumsal destege iliskin
yaptiklari meta analizi c¢aligmalarinda algilanan kurumsal destegin sosyo-duygusal
ihtiyaglar1 karsilayarak ve 6z yeterliligi gii¢clendirerek ¢alisanin is tatmininin artmasina
katki saglayacagina deginilmistir. Calismada algilanan kurumsal destek, is tatmini ve 6z-

yeterlilik arasinda istatistiksel iligski oldugu ifade edilmistir.

Kurumun c¢alisana deger vermesi onaylanma, saygi, ticret ve terfi gibi kazanimlar
yaninda isini daha iyi yapabilmesi igin ihtiya¢ duydugu bilgi ve destege erisimini de
saglayabilecektir. Boylece kurum, ¢alisanin sahip oldugu yetenek ve becerileri agisindan
farkindaligimmin  artmasia ayrica sayginlik ihtiyacinin da karsilanmasina destek

olabilecektir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).

Bireyin kurum tarafindan desteklendigine yonelik algisi 6z-yeterlilik, umut,
iyimserlik ve psikolojik dayanikliligina iliskin pozitif psikolojiyi gelistirebilmekte ayni
zamanda calisanin gelismesi, yiikkselmesi ve gayretini de etkilemektedir (Azim ve Dora,
2016: 101).

Algilanan kurumsal destek ve 0z-yeterlik arasindaki iliskiye yonelik yapilan
calismalar incelendiginde psikolojik giliglendirme, proaktif davranis, iyimserlik, umut,
kendini ise adama, canlilik, baghlik, depresif belirtiler, is tatmini, orgiitsel muhalefet,
motivasyon aktarimi, calisan refahi, orgiitsel vatandaslik, orgiitsel 6zdeslesme, calisan
refahi, travma sonrasi stres bozuklugu, ise baglilik, akademik erteleme gibi degiskenlerle
iliskilendirildigi goriilmiistiir.

Zhou vd.’nin (2021) ¢alisgmalarinda Wuhan’da COVID-19 salgininda 6n saflarda
calisan saglik calisanlarinin travma sonrasi stres bozukluklarinda algilanan kurumsal
destegin Oz-yeterlilik ve stresle basa ¢ikma stratejileri tizerinden dolayli etkisi
aragtirtlmistir.  Algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik ile dogrudan iligkisi

incelendiginde olumlu ve istatistiksel olarak anlamli ilisk"i tespit edilmistir (5: 0,33;
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p<,01). Algilanan kurumsal destegin 0Oz-yeterlilik iizerinden travma sonrasi stres
bozuklugu iizerinde dolayli etkisine rastlanamamus fakat 0z-yeterlilik ve basa ¢ikma

stratejileri izerinden dolayli etkisi oldugu tespit edilmistir (5: —0,02, p<,01).

Tripathi ve Singh’in (2020) Hindistan’da 6zel sektor yoneticilerine uyguladiklar
caligmalarinda algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik {izerinden ¢alisan refahi {izerine
dolayl etkisini inceledikleri caligmalarinda algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik ile

arasinda olumlu ve anlamli bir iligki tespit edilmistir (5: 0,343; p<,01).

Ahmer vd. (2020) Pakistan’da bankacilik sektoriinde uyguladiklari caligmalarinda
algilanan yonetici destegi ve algilanan kurumsal destegin 0z-yeterlilik {izerinden
motivasyon aktarimina dolayli etkisini arastirmis ve algilanan kurumsal destek ile 6z-

yeterlilik arasinda olumlu ve anlamli bir iligki bulmustur (£: 0,39; p<,01).

Diizgiin ve Yesiltag’mm (2019) Antalya’da faaliyet gosteren otel ¢aliganlar
tizerinde uygulanan ve algilanan kurumsal destegin psikolojik sermaye {izerinden
orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki dolayli etkisinin arastirildigi calismalarinda algilanan
kurumsal destegin 6z-yeterlilik izerinde olumlu ve anlaml1 bir iligkisi tespit edilmistir (S:

0,585; p<,05).

Priyatama vd.’nin (2018) Surakarta’da (Endonezya) akademisyenlere
uyguladiklar1 caligmalarinda algilanan kurumsal destek ve iyimserligin 6z-yeterlilik
tizerinden ise bagliliga olan dolayl etkisini arastirmistir. Arastirmanin bulgularina gore
algilanan kurumsal destek ile 6z-yeterlilik arasinda olumlu ve anlamli bir iligski oldugu

ifade edilmistir (5: 0,15; p<,05).

Naktiyok ve Kizil (2018) Erzurum’da bir devlet iiniversitesinde ¢alisan arastirma
gorevlilerine uyguladiklart ¢aligmalarinda algilanan kurumsal destegin 06z-yeterlilik
tizerinden akademik erteleme {zerindeki dolayli etkisini arastirmistir. Algilanan
kurumsal destek ile 6z-yeterlilik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski bulunmustur (5:
0,32; p<,01). Ayrica algilanan kurumsal destegin Oz-yeterlilik lizerinden akademik
caligmalar1 erteleme iizerinde negatif dolayli etkisi oldugu ifade edilmistir (5: -0,21;

p<,01).

Islam ve Ahmed’in (2018) Pakistan’da bankacilik sektorii iizerinde uyguladiklar:
ve algilanan kurumsal destegin Oz-yeterlilik iizerinden is tatminine dolayli etkisini

arastirdig1 calismasinda algilanan kurumsal destek ile 6z-yeterlilik arasinda olumlu ve
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anlaml bir iliski (5: 0,68; p<,01) ayrica algilanan kurumsal destegin is tatmini lizerinde

oz-yeterlilik tizerinden de dolayli etkisi oldugu tespit edilmistir (f: 0,28; p<,01).

Nikhil ve Arthi (2018) Bangalor’da (Hindistan) bilisim sektorii ¢alisanlarina
uyguladiklar1 ve algilanan kurumsal destek ile Oz-yeterlilik arasindaki iligkiyi

aragtirdiklar ¢alismalarinda iki degisken arasinda olumlu ve anlamli bir iligski oldugunu

ifade etmistir (5: 0,60; p<,01).

Wang vd.’nin (2017) Cin’de hemsirelere uyguladiklar1 ¢alismalarinda algilanan
kurumsal destegin 6z-yeterlilik {izerinden canlilik, baglilik ve kendini adama tizerindeki
dolayli etkisinin arastirildigi ¢alismalarinda algilanan kurumsal destek ile 6z-yeterlilik
arasinda olumlu bir iliski tespit edilmistir (f: 0,401; p<,01). Boylece daha yiiksek
kurumsal destek algisina sahip olan hemsirelerin yiiksek diizeyde 6z-yeterlilige sahip

olma olasiliginin yiikselecegi boylece is olan bagliligin da artabilecegi ifade edilmistir.

Ozkog ve Bektas’1n (2016) Istanbul’da bulunan otel ¢alisanlara uyguladiklar ve
algilanan kurumsal destek, oOz-yeterlilik ve Orgiitsel muhalefet arasindaki iliskinin
arastirildig1 caligmalarinda algilanan kurumsal destek ve 6z-yeterlilik arasinda olumlu ve

anlamli bir iligki tespit edilmistir (£: 0,43; p<,05).

Bitmis’in (2015) Ankara’da faaliyet gdsteren Vakif Universitesi hastanelerinde
calisan hemsirelere uyguladigi, algilanan orgiitsel destegin iyimserlik, umut ve 06z-
yeterliligin tahminleyicisi oldugu ¢alismasinda algilanan kurumsal destek ve 6z-yeterlilik
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir (B: 0,21: p<,01). Algilanan kurumsal destegin
hemsirelerin ~ 6z-yeterliliklerini olumlu yonde etkiledigi kurumlar1 tarafindan
desteklendigi yoniinde olumlu algisi olan c¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilarimin da

yiikselecegi ifade edilmistir.

Caesens ve Stinglhamber’in (2014) Belgika’da 6zel sektér c¢alisanlarina
uyguladiklar1 algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik {izerinden ise baglilik tizerindeki
dolayli etkisini arastirdiklart ¢aligmalarinda algilanan kurumsal destek ile 6z-yeterlilik
arasinda olumlu ve anlaml bir iligski bulduklar1 goriilmiistir (8: 0,21, p< ,01). Ayrica
algilanin kurumsal destegin Oz-yeterlilik tlizerinden ise bagliligi da dolayli olarak

etkiledigi ifade edilmistir (Dolayli etki: 0.05; p<.05).

Liu vd.’nin (2013) Cin’de 6n ve arka cephe hattinda ¢alisan hapishane gorevlileri
tizerinde yaptiklar1 ¢aligmada algilanan kurumsal destegin psikolojik sermaye iizerinden

gorevlilerin depresyon belirtileri iizerindeki dolayli etkisi incelenmistir. Algilanan
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kurumsal destegin psikolojik sermayenin bir boyutu olan 6z-yeterlilik ile arasinda her iki
cephede gorevli olan ¢alisanlar a¢isindan olumlu iligki tespit edilmistir (B: 0,358, B: 0,23;
p<,05).

Bogler ve Nir (2012) Israil’de uyguladiklar1 6gretmenlerin algiladigi kurumsal
destegin igsel ve digsal is tatminlerine 6z-yeterlilik tizerinden dolayli etkisinin arastirildigi
calismalarinda algilanan destegin 6z-yeterlilik ile olumlu ve anlaml bir iligki ve igsel is

tatmini lizerinde 6z-yeterlilik iizerinden dolayl etkisi oldugu ifade edilmistir (f: 0,57, -
0,17; p<,01).

Hashemi, vd.’nin (2012) Iran’da tarim galisanlarina uyguladiklar ¢alismalarinda
iki degisken psikolojik giiclendirme ve proaktif davranisin tahminleyicisi olarak
kullanilmis ayrica algilanan kurumsal destek ve oOz-yeterlilik arasindaki iliski de
incelenmistir. Iki degisken arasinda pozitif yonlii anlaml1 bir iliski oldugu ifade edilmistir
(B: 0,38; p<,01).

Buradan hareketle arastirmanin birinci hipotezi olusturulmustur:
Ha: Algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik tizerinde istatistiksel etkisi vardir.
2.3.2. Lider-Uye Etkilesimi ve Oz-Yeterlilik iliskisi

Calisanin liderle iliskisi géz oniinde bulunduruldugunda sosyal degisim teorisine
gore yiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi ile kurulan samimi, giivene dayali iliskiler
calisanlarin lider adina daha fazla ¢abalamasin1i ve daha etkili ¢alisanlar olmasini
saglayacaktir (Sparrow ve Liden, 1997: 523). Boylece ¢evresinden destek goren,
cesaretlendirilen, olumlu geri bildirimler alan galisanin &z-yeterlilik algist olumlu
etkilenerek basarili olmak ve verilen gorevleri yerine getirebilmek i¢in daha fazla ¢aba

gostermesi saglanacaktir (Bandura, 1997: 85).

Lider-iiye etkilesimi ve 6z-yeterlilige yonelik ¢alismalar incelendiginde ulusal ve
uluslararasi literatiirde iki degiskenin birlikte kullanildig1 ¢alismanin ¢ok kisith oldugu
goriilmiistiir. Bu caligmalarda iki degisken is performansi, 6grenme yonelimi, yenilik¢i

caligsma davranisi, calisan memnuniyeti kavramlartyla iliskilendirilmistir.

Khorakian ve Sharifirad’in (2019) iran’da 6zel sektdr ¢alisanlarma, Biao ve
Shuping’in (2014) Cin’de &zel sektdr calisan ve yoneticilerine, Ilgili iki ¢alismada da
lider-iiye etkilesimi ile 6z-yeterlilik arasinda olumlu ve anlaml bir iliski oldugu ifade

edilmistir (Khorakian ve Sharifirad: r: 0,27; p<,05, Biao ve Shuping: g = 0,18; p<,01).
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Ayrica bulgulara goére lider- iiye etkilesiminin 6z-yeterlilik lizerinden is performansi

tizerinde dolayli etkisi oldugu ifade edilmistir.

Atitumpong ve Badir (2017) Tayland’da imalat sektorii ¢alisanlart ve
yoneticilerine uyguladiklar1 lider-iiye etkilesiminin 6z-yeterlilik iizerinden 6grenme
yonelimi ve yenilik¢i calisma davramisi iizerindeki dolayli etkisinin arastirildigi

calismalarinda lider-iiye etkilesimi ve 6z-yeterlilik arasinda olumlu ve anlamli bir iligki

oldugu ifade edilmistir (5: 0,17; p<,05).

Liao vd.’nin (2017) calismalarinda lider-iiye etkilesiminin psikolojik sermaye
tizerinden is ve yasam tatmini lizerindeki dolayli etkisi incelenmistir. Psikolojik
sermayenin alt boyutu olarak ele alman 6z-yeterlilik ile lider-iiye etkilesimi arasinda
korelasyonel iligki vardir (r: 0,35; p<,01), psikolojik sermaye ile de olumlu ve anlaml: bir
iliski oldugu ifade edilmistir (B: 0,70; p<,01).

Buradan hareketle arastirmanin ikinci hipotezi olusturulmustur:

Hz: Lider-iiye etkilesiminin oz-yeterlilik iizerinde pozitif yonlii istatistiksel etKisi

vardir.
2.3.3. Algilanan Kurumsal Destek ve Kariyer Tatmini Tliskisi

Algilanan kurumsal destek kariyer tatminin 6nemli bir 6nciiliidiir (Ng ve Feldman,
2005; Ngvd., 2014; Lee vd., 2017). Yiiksek algilanan kurumsal destek seviyelerine sahip
calisanlar, tatmin seviyesinin artmasi, daha iyi ruh hali ve stres diizeyinin azalmasi gibi
sebeplerle islerini daha olumlu degerlendirirken orgiitsel baglilik ve performans artisi,
diisiik devir hiz1 gibi sonuglarindan dolay1 g¢alistiklar1t kuruma da daha fazla katki
saglamaktadir (Chen, Eisenberger, Johnson vd., 2009: 120).

Bireyler kariyer tatminlerini degerlendirirken kurumsal olarak saglanan destegi,
islerinin kariyer basarist elde etmelerinde ne derecede katki sagladigi ya da engeller

olusturdugunu da dikkate almaktadir (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009).

Sosyal biligsel kariyer teorisine gore ¢evresel destekler ve engeller kariyer
tatminini etkileyen degiskenlerdir (Lent ve Brown, 2008: 15). Kurumsal desteklerin
yoklugu ya da kisitlanmasi ¢alisanda tatmin seviyesinin azalmasina neden olabilmektedir
(Barnett ve Bradley, 2007: 623). Kariyer tatmini c¢alisanin mevcut isi ve kurumuna
yonelik algilarindan etkilenmektedir. Diislik 6z-degerlendirme, is tatminsizligi, diisiik

kurumsal ve yonetici destegi, diisik ise baglilik, terfi imkaninin ve c¢alisanin
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beklentilerinin karsilanma oraninin diisiik olmasi kariyer tatminini etkileyen onemli
engeller olarak ifade edilmektedir. Diger taraftan calisan istlendigi zorlu goérevleri
gerceklestirmek i¢in i basinda ve is disinda kurumu tarafindan egitim ile
desteklendiginde ¢alisma ortamini kariyer gelisimi i¢in uygun olarak degerlendirmektedir
(Ng ve Feldman, 2014: 176).

Algilanan kurumsal destek ve Kariyer tatminine yonelik ¢calismalar incelendiginde
calismalarin bazilarinda algilanan kurumsal destek bagimsiz degisken olarak
kullanilirken kariyer tatmini arac1 degisken olarak kullanilmigtir. Bu ¢alismalarda bagiml
degiskenler is performansi, hizmet iyilestirme, iste kalma niyeti gibi degiskenlerdir.
Algilanan kurumsal destegin bagimsiz, kariyer tatmininin bagimli degisken olarak
kullanildig1 calismalarda ise diger degiskenlerin psikolojik giiclendirme, orgiitsel
baglilik, kariyer degerleri, isin anlamlilig1, aidiyet duygusu, is tatmini gibi degiskenler

oldugu goriilmiistiir.

Chang ve Busser’in (2020) Birlesik Devletler’de hastane ¢alisanlarina
uyguladiklari, algilanan kurumsal destek, psikolojik s6zlesmeye uyma, kendi kendini
yetistirme, kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti degiskenleri arasindaki iligkiyi
aragtirdig1 ¢alismalarinda algilanan kurumsal destegin kendi kendini yetistirme tizerinden
kariyer tatmini iizerinde dolayl etkisi incelenmistir. Ilgili ¢alismada dogrudan etkilere
bakildiginda algilanan kurumsal destek ve kariyer tatmini arasinda bir iliskiye
rastlanamamis fakat kendi kendini yetistirme degiskeni iizerinden algilanan kurumsal

destegin kariyer tatmini lizerinde dolayli etkisi oldugu ifade edilmistir (f: 0,30; p<,001).

Tiire ve Akkog’un (2019) Eskisehir’de Universite hastanesinde ¢alisan
hemsirelere uyguladiklar1 c¢aligmalarinda algilanan kurumsal destek ve psikolojik
giiclendirmenin sosyal destek iizerinden kariyer tatmini lizerindeki dolayli etkilerini
incelemistir. Algilanan kurumsal destek ile kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir

iliski tespit edilmistir (f: 0,60; p<,01).

Bhaskar ve Mishra (2019) Hindistan’daki 06zel isletmelerdeki yoneticilere
uyguladiklar1 ¢aligmalarinda algilanan kurumsal destegin isin anlamliligi ve aidiyet
duygusu iizerinden kariyer tatmini lizerindeki dolayl etkisi incelenmistir. Bulgular
sonucunda dogrudan etkiler incelendiginde algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini

ile arasinda anlamli bir iliski oldugu (B: 0,25; p<,01) ayrica algilanan kurumsal destegin
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isin anlamlilig1 iizerinden dolayli etkisi olmadigi fakat isin anlamlilig1 ve aidiyet duygusu

tizerinden dolayl: etkisi oldugu da ifade edilmistir (S: 0,05; p<,01).

Jung ve Takeuchi’nin (2018) Japonya’da imalat sektorii calisanlarina
uyguladiklar1 calismalarinda bireyin kendi kendine kariyer yonetiminin kariyer tatminine
etkisinde moderator degisken olarak kullanilan algilanan kurumsal destek degiskeninin
kariyer tatmini ile iligkisi de arastirtlmistir. Arastirmanin bulgularina goére algilanan
kurumsal destek ile kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iligski oldugu ifade
edilmistir (3: 0,26; p<,001).

Joo ve Lee’nin (2017) Giiney Kore’deki isletme calisanlarina uyguladiklar
aragtirmalarinda algilanan kurumsal destek, psikolojik sermaye, ise tutkunluk, kariyer
tatmini ve 0znel iy1 olus arasindaki iligki arastirilmistir. Arastirmada kariyer tatmini ve
calisma gayreti arac1 degisken 6znel 1yi olus ise bagimli degisken olarak kullanilmistir.
Oz-yeterliligin kariyer tatmini ile olumlu ve anlaml iliskisi oldugu (5: 0,38; p<.05) gibi
ayrica kariyer tatmini iizerinden Oznel iyi olus lizerinde dolayli etkisi oldugu da

goriilmiistiir (£: 0,20; p<,05).

Bhatti vd.’nin (2017) Suudi Arabistan’da Devlet Universitesi calisanlarina
uyguladiklar1 ¢aligmalarinda Algilanan kurumsal destek ve kariyer degerlerinin kariyer
tatmini lizerinden is performansina dolayli etkilerini incelemislerdir. Dogrudan etkiler
incelendiginde algilanan kurumsal destek ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iliski

oldugu goriilmiistiir (B: 0,796; p<,05).

Kirkbesoglu ve Ozder (2015), sigorta sirketi calisanlarma uyguladiklari
calismalarinda kariyer tatmini arasinda anlamli bir iligski bulmus ve yiiksek performanslh
kuruluslarda algilanan kurumsal destegin diisiik performanslh kuruluslara gore kariyer

tatminini daha yiiksek diizeyde etkiledigi ifade edilmistir (8: 0,22, £: 0,30: p <,01).

Cao vd.,’nin (2014) Almanya’da bagimsiz uluslararasi galisanlara uyguladiklar
calismada algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini lizerinden bagimsiz uluslararasi
calisanlarin ev sahibi iilkede kalma niyetlerini aragtirmiglardir. Calismada algilanan
kurumsal destek ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugu ifade edilmistir (S:

0,63; p<,01).

Karatepe (2012) Kamerun’da otel ¢alisanlarina uyguladigi ¢alismasinda algilanan
kurumsal destegin kariyer tatmini iizerinden hizmet iyilestirme performanst ve is

performansi tizerinde dolayli etkisini arastirmistir. Algilanan kurumsal destegin kariyer
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tatmini ile dogrudan istatistiksel etkisi ile birlikte hizmet iyilestirme ve is performansi

tizerinde kariyer tatmini lizerinden dolayl etkisi oldugu da ifade edilmektedir (g3: 0,59;

p<,05).

Chen (2010) satis elemanlarina uyguladigi calismasinda algilanan kurumsal
destek ile kariyer tatmini arasindaki iligkiyi arastirmis ve iki degisken arasinda olumlu ve

anlamli bir iliski oldugunu ifade etmistir (f8: 0,21: p <,01).

Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) Kanada’da iki ¢alisma ile algilanan kurumsal
destegin kariyer tatmini iizerinden iste kalma niyeti tizerinde dolay1 etkisini incelemistir.
Ik ¢alisma elli yas iizeri insan kaynaklar1 boliimii calisanlar1 ve yoneticilerine, ikinci
calisma ise elli yas tlizeri hemsirelere uygulanmistir. Her iki ¢caligmada da c¢alisanlarin
algilanan kurumsal destek algilar1 ile kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir

iligskiye rastlanmigtir (£: 0,21, 5: 0,23; p<,05).

Chen (2009), hizmet sektorii ¢alisanlarina uyguladigi calismasinda algilanan
kurumsal destek ve orgiitsel bagliligin kariyer tatmini ile iligskisini incelemistir. Algilanan
kurumsal destegin kariyer tatmini ile iligkisi oldugunu kurumsal destek algisi ytliksek olan
calisanlarin diisiik olan ¢alisanlara gore kariyer tatmininin daha yiiksek oldugunu ifade

ettigi calismasinda bulgular hipotezi destekler nitelikte ¢ikmustir (8: 0,29: p <,01).
Buradan hareketle arastirmanin {i¢iincii hipotezi olusturulmustur:

Hs: Algilanan kurumsal destegin Kariyer tatmini iizerinde istatistiksel etkisi

vardir.
2.3.4. Lider-Uye Etkilesimi ve Kariyer Tatmini Iliskisi

Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi lider-liye arasinda giivene dayali samimi bir
iliskinin kurulmasini saglar (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 226). Giiven temelli bu samimi
iliski ile tiyeler liderlerinden daha fazla destek ve kaynak saglayabilmektedir. Dolayisiyla
lider-tiye etkilesiminin kalitesi ¢alisanlarin yiiksek kariyer tatmini elde etmelerini de
saglayabilmektedir (Han, 2010: 442). Sosyal bilissel kariyer teorisi ¢evresel destekler
vasitasiyla (aile, arkadas, yonetici, kurumsal) bireyin tatminine yonelik agiklamalar

yapilabilecegini 6nermektedir (Lent ve Brown, 2013: 561).
Kaynaklarin tahsis edilmesinde kontrol giicli yoneticide oldugu icin lider- iiye
etkilesiminin diisiik seviyede olmasi ¢alisanin kariyer gelisimi acisindan ihtiya¢ duydugu

kaynaklar1 elde etme sansini azaltmaktadir. Lider liye arasindaki etkilesimin kalitesi
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yuksekse yonetici ve asti arasinda yliksek diizeyde giiven, destek ve etkilesim olacaktir.
Boylece calisan daha yiiksek seviyede performans gostererek kariyer basarisi ile

odiillendirilecektir (Wayne, Liden, Maria vd., 1999: 582).

Lider-iiye etkilesimi ve kariyer tatmini degiskenlerinin birlikte kullanildigi ve
lider-tiye etkilesiminin  kariyer tatmininin tahminleyicisi oldugu ¢alismalar
arastirildiginda hem ulusal hem de uluslararasi literatiirde sinirh sayida ¢alisma oldugu
goriilmiistiir. Bu ¢alismalarda degiskenler proaktif kisilik 6zellikleri, performans hedef
yonelimi, orgiitsel 6grenme kiiltiirli, ¢calisma arkadasina giiven, oOrgiite giiven, Orgiit

kiltiri tipleri, giic mesafesi, liderlik tarzlar1 gibi degiskenlerle iligkilendirilmistir.

Pelenk’in (2020) bir kamu bankasi ¢alisanlarina uyguladigi lider-iiye
etkilesiminin giic mesafesi lizerinden kariyer memnuniyeti lizerindeki dolayli etkisinin
arastirildig1 calismasinda lider iiye etkilesiminin kariyer tatmini iizerinde istatistiksel
olarak hem dogrudan (f: 0,89; p <,05) hem de dolayl etkisi oldugu ifade edilmistir (f3:
0,89; p <,05).

Peng, Gao ve Zhao'nun (2019) Sangay’da bir iktisadi Devlet Tesekkiilii
calisanlar1 ve yoneticilerine uyguladiklari ¢alismalarinda Kocluk tarzi liderligin lider-liye
etkilesimi {lizerinden subjektif ve objektif kariyer basarisi tizerindeki dolayli etkisi
aragtirllmistir. Calismada subjektif kariyer basarisi i¢in kariyer tatmini 6l¢iim araci olarak
kullanilmistir. Arastirmanin bulgularina gore lider-iiye etkilesimi ile kariyer tatmini

arasinda anlamli ve olumlu bir iligki goriilmiistiir (r: 0,52; p<,01).

Gilin (2018) Bitlis’te tekstil sektorii ¢alisanlarina uyguladigi ¢calismasinda orgiit
kiiltiirii tiplerinin lider-iiye etkilesimi tizerinden kariyer tatmini izerindeki dolayli etkisini
aragtirmistir. Arastirmada lider-tiye etkilesimi ve kariyer tatmini arasinda olumlu ve

anlamli bir iligki oldugu ifade edilmistir (B: 0,46; p<,05).

Avci ve Turung (2012) dontisiimcetii liderlik ve orgiite glivenin lider-iiye etkilesimi
tizerinden kariyer memnuniyeti lizerindeki dolayl etkisini aragtirdiklar1 ¢alismalarinda
lider-iiye etkilesimi ile kariyer tatmini arasinda anlamli ve olumlu bir iligski oldugu ifade

edilmistir (B= 0,55, p<,001).

Joo ve Ready (2012) Fortune Global 500 sirketlerinden birinin ¢alisanlarina
uyguladiklari, proaktif kisilik 6zellikleri, performans hedef yonelimi, orgiitsel 6grenme

kiiltird, lider tiye etkilesimi kalitesi ve kariyer tatmini arasindaki iligkiyi inceledikleri
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caligmalarinda lider-iiye etkilesimi ve kariyer tatmini arasinda anlamli ve olumlu bir iligki

oldugu goriilmiistiir (£: 0,16; p <,05).

Han’in (2010) Fortune 500 sirketlerinden birinin ¢alisanlarina uyguladigi
calismasinda ¢alisma arkadaslarina giivenin lider-iiye etkilesimi lizerinden kariyer tatmini
tizerindeki dolayli etkisinin arastirildigi calismasinda hem lider-iiye etkilesimi ve kariyer
tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliskiye rastlanmis (8 0,38; p <,001) hem de lider-
tiye etkilesimi iizerinden ¢alisma arkadaslarina giivenin kariyer tatmini iizerinde dolayl

etkisi oldugu goriilmistiir (8: 0,18; p <,001).

Byrne, Dik ve Chiaburu’nun (2008) bir finans sirketi ¢alisanlarina uyguladiklari
kariyer basarisina yonelik yaptiklart caligmalarindaki bulgular arasinda lider-iiye
etkilesiminin kariyer tatmini ile iliskisi de yer almaktadir. Arastirmanin direkt etki
bulgularina gore lider-liye etkilesimi ile kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlaml bir

iligki oldugu ifade edilmistir (f3: 0,21; p <,05).

Wayne vd., (1999) Amerika’da makine kimya ve savunma sanayiinde faaliyet
gosteren sirket ¢alisan ve yoneticilerine uyguladiklar1 ¢alismalarinda beseri sermaye,
yonetici destegi, motivasyon ve Kkariyer bagaris1 arasindaki iligkiyi incelemistir.
Calismada lider-iliye etkilesimi ile kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iligki
tespit edilmistir (8: 0,21; p <,05). Yiiksek Kkaliteli lider-iiye etkilesimi algilayan
calisanlarin diistik kaliteli etkilesim algilayan c¢alisanlara gore kariyer tatminlerinin daha

yliksek olmasi beklendigi ifade edilmistir.
Buradan hareketle arastirmanin dérdiincii hipotezi olusturulmustur:
Ha: Lider-iiye etkilesiminin kariyer tatmini sizerinde istatistiksel etkisi vardir.

2.3.5. Oz-Yeterlilik ve Kariyer Tatmini iligkisi ve Oz-Yeterliligin Aracilik
Rolii

Cogu birey kendilerini yeterli ve emin hissettigi islerle ilgilenir buna karsin
basarisiz olduklar islerden ise kaginirlar (Pajares, 1997: 7). Oz yeterliligi yiiksek olan
bireyler degerlendirebilecekleri farkli kariyer seceneklerine sahip olduklarina
inanmaktadirlar. Dolayisiyla kendisini istedigi yonde gelistirerek gerek yeni kariyer
imkanlarinda gerekse segtikleri kariyerlerinde daha iistiin caba gosterebilmektedirler
(Bandura, 1993: 135).

Oz-yeterliligin kaynaklarna iliskin yapilan calismalarda bireylerin dz-yeterlilik

algilarinin kaynaginin dogrudan deneyimler, sosyal modeller, sozel ikna ve fizyolojik-
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psikolojik durumlar oldugu (Bandura, 1997: 80) goriilmektedir. Sosyal Biligsel teoriye
gore davranisin en 6nemli tahmincilerinden biri 6z-yeterliliktir (Luszczynska, vd., 2005:
440). Diisiik 6z yeterlilige sahip olan bireyler zor islerden kaginmaktadirlar. Zorluklarla
karsilastiklarinda ise bu duruma odaklanmak yerine kendi eksikliklerine, olusabilecek
problemlere veya karsilasabilecekleri engellere odaklanmaktadirlar. Oz yeterliligi yiiksek
bireyler ise zor isleri basarma konusunda daha 1srarcidir ve ¢oziilmesi gereken konulara
odaklhidir (Bandura, 1993: 117). Dolayisiyla &z-yeterliligi yiiksek olan bireyler
yeteneklerine inandiklari i¢in kendilerine olan giivenleri de yiikselmektedir (Bandura,
1994: 72). Yiiksek diizeyde 6z yeterlilige sahip ¢alisanlar, is sorumluluklarini tamamlama
konusunda daha fazla 6zgiivene sahiptir dolayisiyla Kariyerlerinden daha memnundurlar
(Rigotti, Korek ve Otto, 2020). Oz-yeterlilik bireyin secimlerinde etkilidir, bireyler
kendilerini yeterli ve giivenli hissettikleri islere yonelmeyi tercih etmektedir. Birey
kendinin yetersiz olduguna inandig1 durumda ise bu islerden uzak durmaktadir (Bandura,
1982: 123).

Kim ve Jang (2018) arastirmalarinda 6z-yeterliligin ¢alisma yasaminin kalitesini
olumlu etkiledigini ifade etmektedir. Kariyer tatmininin operasyonel tanimlamasinda
bireyin gelir ve terfi agisindan memnuniyetine iligkin ifadeler yer almaktadir. Abele ve
Spurk‘in (2008: 60) boylamsal arastirmasinda maas, terfi ve maas degisikligi degiskenleri
ile 6z-yeterlilik arasindaki iliski incelendiginde kariyer gelistirme donemlerinde 6z
yeterliligin c¢alisanin aldig1 iicrete olumlu yansidigi dolayisiyla bu durumun g¢alisana
kariyer tatmini sagladig1 ifade edilmektedir. Ayrica kariyer gelistirme hedefleri arasinda
calisanin terfi etmesi de temel beklentileri arasindadir. Bu baglamda astlarin ¢aligmalarini
tasarlamak liderin temel gorevlerindendir ve liderler astlariyla etkilesim halinde olarak
onlarin 6z-yeterlilik algilarini yiikseltecek sekilde gorevler tanimlamalidir (Rigotti, 2020,
2664).

Bireyin kurumu tarafindan desteklendigine yonelik algis1  agisindan
degerlendirildiginde kurumsal destek algis1 yiiksek olan bireylerin, arzu ettikleri is
hedefleri s6z konusu oldugunda kendinden emin olduklar1 ve daha umutlu hislere sahip
olacaklar1 i¢in goniillii davranislarda bulunma olasiliklarinin daha yiiksek olacagi
savunulmaktadir. Bununla beraber kurumsal destek, calisanlarin sorunlarla ytizlesip
onlart ¢ézmelerinde yardimei olabilmektedir (Liu, vd. 2013: 7). Kim vd. (2018: 8)
aragtirmalarinda ¢aliganlar tarafindan algilanan kurumsal diizeydeki destegin is yasami

kalitesi lizerinde dolayl1 bir etkisinin yani sira 6z yeterliligi de olumlu yonde etkileyen bir
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faktor oldugu ifade etmektedir. Sosyal bilissel kariyer teorisi de c¢evresel destekler ve
engellerin mesleki tatminin 6nemli kaynaklar1 olabilecegini ve 6z yeterliligi etkileyerek
tatmin diizeyi hakkinda agiklamalar yapabilecegini savunmaktadir (Lent ve Brown, 2006:
241).

Oz-yeterlilik ve kariyer tatminine yonelik ulusal ve uluslararasi literatiirdeki
sinirh sayidaki calismalarda iki degiskenin kariyer yonelimi, ¢alisan bagliligi, ¢alismaya

tutkunluk, is gayreti ve duygusal zeka kavramlariyla iliskilendirildigi goriilmiistiir.

Yalalova ve Zhang (2017) 6z yeterliligin is gayreti lizerinden kariyer tatmini
tizerindeki dolayli etkisinin arastirildigi ¢alismalarinda 6z yeterliligin kariyer tatmini
tizerinde hem dogrudan hem de dolayl etkisi oldugu ifade edilmistir (8: 0,47, B: 0,45;
p<,01).

Yalalova, Zhang, Durani’nin (2017) 6z-yeterliligin kariyer tatmini ve ig gayreti
arasindaki iliskide duygusal zekdnin moderatér degisken olarak incelendigi
arastirmasinda 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlaml bir iliski (B:
0,47; p<,01) ayrica kariyer tatmini tizerinde 6z-yeterlilik ve duygusal zeka etkilesim etkisi
oldugu ifade edilmistir (£: 0,25; p<,01).

Ballout’un (2009) Beyrut’ta banka ¢alisanlarina uyguladiklar kariyer baglilig1 ve
0znel ve nesnel kariyer basarisi iliskisinde 6z-yeterliligin moderatér degisken olarak
kullanildig1 ¢aligmasinda 6z-yeterlilik ve kariyer baglilig1 arasinda anlamli bir etkilesim
oldugu kariyer baghliginin kariyer tatmini lizerindeki etkisinin 6z-yeterlilik diizeyine
gore farklilastigi tespit edilmistir. Ortalama Oz-yeterlilik diizeyinde olan bireylerde
kariyer bagliligi, ticret diizeyi ve kariyer tatminin pozitif yonde iliskili oldugu 6z-
yeterliligi yliksek olan bireylerin yiiksek iicret ve yliksek kariyer tatmin seviyesinde

olacagi savunulmustur.

Hipotezlerin gelistirilmesine iliskin yapilan literatiir taramasi sonrasinda
istatistiksel olarak direkt etki s6z konusu oldugunda arastirmada kullandigimiz
degiskenler arasinda iliskiyi inceleyen ¢alismalarda degiskenlerin aralarinda istatistiksel

olarak anlamli iligkiler oldugu goriilmistiir.

Arastirmanin araci degiskeni olan 6z-yeterlilik degiskeni ile bagimli degiskeni
olan kariyer tatmini degiskeninin iligkilendirildigi ve 6z yeterliligin arac1 degisken olarak
kullan1ldig1 Ngo ve Hui’nin (2017) Hong Kong’da 6zel sektdr ¢alisanlarina uyguladiklari

calismalarinda degisken Kkariyer yoOnelimi ve ¢alisan bagliliginin 6z-yeterlilik ve
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calismaya tutkunluk {izerinden kariyer tatmini lizerindeki dolayli etkisi arastirilmistir.
Direkt etkiler incelendiginde 6z-yeterlilik ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel olarak
olumlu ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistir (8: 0,24; p <,01). Ayrica ¢aligmada
degisken kariyer yonelimi ve ¢alisan bagliliginin 6z-yeterlilik iizerinden kariyer tatmini
tizerindeki dolayli etkileri arastirilmistir. Arastirmanin bulgularina gére hem degisken
kariyer yoneliminin (f: 0,13; p<,01) hem de ¢alisan bagliliginin (5: 0,06; p<,01) 6z-
yeterlilik iizerinden kariyer tatmini {izerinde istatistiksel dolayli etkisi oldugu

gorilmiistiir.

Yukarida yapilan agiklamalardan hareketle arastirmanin besinci, altinci ve yedinci

hipotezleri olusturulmustur:
Hs: Oz-yeterliligin kariyer tatmini dizerinde istatistiksel etkisi vardir.

He.: Algilanan kurumsal destegin oz-yeterlilik iizerinden kariyer tatmini tizerinde

dolayly istatistiksel etkisi vardir.

Hz: Lider-iiye etkilesiminin oéz-yeterlilik tizerinden kariyer tatmini iizerinde

dolayli istatistiksel etkisi vardur.
2.4. Arastirmanin Modeli

Yapilan literatiir taramasi sonucunda arastirmanin modeli Sekil 3.’teki gibi

belirlenmistir.

Algilanan ________‘_‘_‘_‘__‘_‘_‘_._’

Kurumsal Destek . —
\m Oz-Yeterlilk | ———+ Kariyer Tatmini

Lider-ﬁ‘_l.re fﬂ

Etkilesimi

Sekil 3. Arastirmanin Modeli

Arastirma modelinde Algilanan Kurumsal Destek ve Lider-Uye Etkilesimi
degiskenleri bagimsiz, Oz-Yeterlilik degiskeni araci ve Kariyer Tatmini degiskeni ise

bagimli degisken olarak belirlenmistir.
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2.5. Verilerin Toplanmasi ve Olciim Araclar

Verilerin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Calisma igin
tasarlanan anket bes bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde calisanlarin kendilerini
degerlendirdikleri 6z-yeterlilik 6lgegi, ikinci bolimde galistigi kurumdaki yoneticisini
(amirini) degerlendirdigi lider-iiye etkilesimi olgegi, ti¢iincii boliimde ¢alistigi kurumu
degerlendirdigi algilanan kurumsal destek Olgegi ve dordiincii bolimde kariyerlerine
iligkin diisiincelere yonelik kariyer tatmini 6l¢egi kullanilmistir. Tiim 6l¢ek ifadeleri Dr.
Ogretim Uyesi Serkan Dolma tarafindan kontrol edilerek revize edilmistir (Dolma, S.
kisisel iletisim). Besinci boliimde katilimcilara iliskin demografik bilgilere ulagsmak i¢in

dort demografik soru bulunmaktadir. Anket formu EK-1’de yer almaktadir.

Calismanm veri toplama asamasinda Istanbul’da faaliyet gosteren bir egitim ve
danigmanlik firmasindan goniillii destek alinmistir. Anket calismasi Egitim ve
Danismanlik firmas: biinyesinde gergeklestirilen egitimlere katilan kisilere egitim
sonunda uygulanmistir. Anketleri uygularken ilk kriter ayni sirkete ait ¢alisanlarin katilim
gosterdigi egitimlerin se¢imi olmustur. Verilerin toplanmasina 2020 yil1 subat ay1 i¢inde
baglanmistir. Veri toplama agamasinda toplamda 111 katilimciya kagit-kalem ile anket
uygulanmistir. Mart ay1 icinde COVID-19 salgin1 sebebiyle yiiz yiize egitimlerin iptal
edilmesi anket uygulamasina ara verilmesine neden olmustur. Salgin 6nlemlerinin devam
etmesi sebebiyle firmaya gelen egitim talepleri ¢evrim igi olarak devam etmistir.

Arastirmanin baglangicinda kagit-kalem ile yapilmaya karar verilen anket
uygulamasmin COVID-19 salgin1 sebebiyle yiiz yiize gorlisme imkaninin kisitlanmasi
sonucunda ¢evrim i¢i olarak yapilmasina karar verilmistir. Kagit-kalem ile toplanan veri
setine iligkin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ile betimsel istatistikler ¢alismanin
bulgular kisminda yer almaktadir.

Cevrim i¢i anket Google formlardan faydalanilarak tasarlanmistir. Anket
uygulamasina 2020 yili kasim ay1 icinde baslanmistir. Anket ¢alismasi Egitim ve
Danmigsmanlik firmasi biinyesinde gergeklestirilen egitimlere ¢evrimici katilan kisilere,
ayrica danigmanlik firmasinin biinyesinde bulunan daha once egitim almis kisilere anlik
mesajlasma uygulamalarinda olusturulan gruplar araciligiyla iletilmistir. Anketleri
uygularken ilk kriter ayn sirkete ait calisanlarin katilim gosterdigi egitimlerin/gruplarin
se¢imi olmustur. i¢inde bulunulan dénemin kisitlar1 dolayistyla miimkiin olan en biiyiik
ornekleme ulasilmaya calisilmigtir. Toplamda 28 firmadan 524 katilimci anketi

cevaplandirmistir.
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Aragtirmada kullanilan 6lg¢eklere iligkin bilgiler asagida yer almaktadir.
2.5.1. Algilanan Kurumsal Destek Olgegi

Algilanan Kurumsal Destek Olcegi i¢cin Eisenberger vd., (1986) tarafindan
gelistirilmis olan 36 ifadeli Algilanan Kurumsal Destek Olgeginin sekiz ifadeli (1, 4, 8,
9, 21, 25, 27, 35) ve tek boyutlu kisa versiyonu kullanilmistir. Sekiz ifadeli kisa versiyon
icin online/web tabanli ve kagit-kalem ile uygulamalari bakimindan 6l¢iim
esdegerliligi/6lciim degismezliginin test edildi§i Dolma ve Dolma’nin (2018)
calismasindan yararlamilnustir. ifadeler 1= Hi¢ Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum
araliginda derecelendirilmistir. Olgege iliskin drnek ifadeler “Calistigim kurum, kurumun
basaris1 i¢in olan katkilarima deger verir”, “Calisigim kurum, isimi benim igin

olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye calisir” seklindedir.
2.5.2. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Lider-Uye Etkilesimi 6lcegi icin Scandura ve Graen’in (1984) calismasindan
yararlamlmustir. Olgek tek boyuttan ve yedi ifadeden olusmaktadir. Ifadeler 1= Hig
Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum araliginda derecelendirilmistir. Olgege iliskin
ornek ifadeler “Iste karsilastigim sorunlari ¢dzebilmem igin, ydneticim elinden geleni
yapmaya hazirdir”, “Yoneticimle cok iyi ve verimli bir is iliskimiz oldugunu

diistiniiyorum” seklindedir.
2.5.3. Oz-Yeterlilik Ol¢egi

Oz-yeterlilik dlgegi icin Schwarzer ve Jerusalem’in (1995) calismalarindan
faydalanilmistir. Olgek tek boyuttan ve on ifadeden olusmaktadir. Ifadeler 1= Nadiren,
5= Sik sik olmak iizere derecelendirilmistir. Olgege iliskin &rnek ifadeler “Bir sorun
yasadigimda siiratle bir ¢oziim bulabilirim”, “Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun,

istesinden gelebilirim” seklindedir.
2.5.4. Kariyer Tatmini Olgegi

Kariyer Tatmini 0&lgegi i¢in Greenhaus vd.’nin (1990) ¢alismalarindan
yararlanilmistir. Olgek tek boyuttan ve bes ifadeden olusmaktadir. ifadeler 1= Hig
Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum araliginda derecelendirilmistir. Olgege iliskin
ornek ifadeler “Kariyerim boyunca ulastigim basarilar acisindan memnunum”, “Yeni
yetenekler kazanma hedeflerim agisindan gosterdigim ilerlemeden memnunum”

seklindedir.
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2.6. Verilerin Analizi

524 katilimcidan ¢evrim i¢i anket ile elde edilen veriler 6ncelikle Microsoft Excel
programina aktarilmistir. Cevrim i¢i anket ile toplanan veri setine iliskin teyid edici faktor
analizi, giivenilirlik analizi ve birlesik giivenilirlik (composite reliability) Jamovi
programindan, kagit-kalem anket uygulamasi ile elde edilen veri setine iliskin kesfedici
faktore analizi ve giivenilirlik analizi ayrica ¢evrim i¢i anket ile elde edilen veri setine
iliskin betimsel istatistikler, korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon analizi IBM SPSS
programindan faydalanilarak yapilmistir. Degiskenler arasindaki direkt ve dolayli etkileri
incelemek icin Andrew Hayes tarafindan gelistirilen Process Macro eklentisi ile
Bootstrapping (Onyiikleme) yontemi kullanilarak dolayli etki analizi yapilmistir.
Analizde p degeri SOBEL testinin p degeridir giiven aralig1 degerleri Bootstrapping

yontemine gore hesaplanmistir (Dolma, 2020).
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR ve YORUMLAR

Calismanin bu kisminda aragtirmanin bulgularina ve yorumlarina yer verilmistir.
COVID-19 pandemisi oncesi kagit-kalem ile toplanan veriler 6l¢iim gegerliligini ve
olgiim araglarinin giivenilirligini test etmek amaciyla kullanilmistir. Oncelikle kagit-
kalem ile elde edilen veri setine, sonrasinda ¢evrim i¢i anket yoluyla elde edilen veri
setine iliskin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ile her iki veri setinin demografik
degiskenleri ve 6l¢iim araglarina iliskin betimsel istatistiklere yer verilmistir. Daha sonra
cevrim i¢i anket yoluyla elde edilen verilere iligkin korelasyon analizi, ¢coklu regresyon

analizi ve dolayl etki analizi aktarilmistir.
3.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kagit-kalem ile uygulanan anket ¢calismasinda elde edilen veri setine
yonelik 6l¢iim gegerliligini test etmek amaciyla kesfedici faktor analizi, l¢lim verilerinin
giivenilirligini test etmek amaciyla da Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi yapilmistir.
Kesfedici faktor analizi i¢in temel eksen faktoérleme (Principle Axis Factoring) ve direct
oblimin dondiirme yontemi kullanilmistir. Tiim 6l¢lim araglarinin birlikte dahil edildigi
faktor analizinde Kaiser-MeyerOlkin (KMO) 6rnekleme yeterliligi istatistigi 0,856 olarak
bulunmustur. Bu degerin 6rneklemin faktor analizini yapmak icin yeterli diizeyde oldugu
ve Bartlett Kiiresellik testine gore anlamlilik ,000 oldugundan degiskenler arasinda faktor

analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski bulundugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 3.’te dl¢iime iliskin gegerlilik analizi, 6l¢giim verilerine iligskin giivenilirlik
analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3. incelendiginde tiim ifadelerin dogru faktorlere yiiklendigi ve faktor

yiiklerinin 0,4’iin iizerinde degere sahip oldugu goriilmektedir. Faktorler toplam

degiskenligin %55,34’linli agiklamaktadir.
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Tablo 3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar1 (Kagit-Kalem ile Yapilan Ankete
[liskin Veri Seti)

Degiskenler | ifadeler

Faktorler

Croncbach
o

SPOS4
SPOS5
SPOS6
SPOS7
SPOS2
SPOS8
SPOS1
SPOS3

Algilanan Kurumsal
Destek

0,909
0,831
0,821
0,816
0,742
0,725
0,673
0,628

0,941

SE10
SE5
SE6
SE7
SE6
SE2
SE3
SE8
SE4
SE9

Oz-yeterlilik

0,703
0,65
0,633
0,631
0,626
0,567
0,554
0,512
0,491
0,481

0,842

LMX5
LMX2
LMX7
LMX4
LMX1
LMX3
LMX6

0,799
0,791
0,72
0,713
0,611
0,566
0,505

0,884

CS4
CS2
CS1
CS3
CS5

Kariyer Tatmini| Lider-Uye Etkilesimi

-0,814
-0,782
-0,769
-0,68
-0,494

Aciklanan Toplam Varyans: % 55,34

0,907

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 6 iterations.

Olgiim verilerinin giivenilirligine iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda

Croncbach Alfa degerleri ise; Algilanan Kurumsal Destek igin; 0,941, Lider Uye

Etkilesimi icin; 0,884, Oz-yeterlilik igin; 0,842, Kariyer Tatmini icin; 0,907 olarak

hesaplanmustir.

Cevrim i¢i anket ile toplanan verilere iliskin 6l¢iim gegerliligi icin Jamovi

programindan faydalanarak teyid edici faktor analizi ve 6l¢iim verileri giivenilirligi i¢in

Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir. Ayrica birlesik giivenilirlik de (composite

variable) hesaplanmistir. Faktor yiikleri maddeler arasinda ne kadar fazla dalgalanirsa
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birlesik giivenilirlik ve Cronbach’s Alpha degerleri arasindaki tutarsizlik o kadar
yiiksektir (Dolma, 2020). Arastirmada tiim 6l¢iim verilerine iliskin Cronbach’s Alpha ve
birlesik giivenilirlik katsayilar1 birbirine yakin ¢ikmustir. Ilgili sonuglar Tablo 4.’te yer

almaktadir.

Tablo 4.’te goriildiigii gibi teyid edici faktor analizi sonuglarina gére CFI: 0,948,
SRMR 0,041 ve RMSEA 0,056 olarak hesaplanmistir. Yaklasik uyum indeksleri veri-

model uyumunun yeterli diizeyde oldugunu gdstermektedir.

Tablo 4. Gegerlilik ve Gilivenilirlik Analizi Sonuglar1 (Cevrim i¢i Anket Veri Seti)

Faktorler Croncbach | Composite
1 5 3 4 o Reliability

SPOS1 0,833
SPOS2 1,047
SPOS3 0,933
SPOS4 1,025
SPOS5 1,070 0,963 0,964
SPOS6 0,893
SPOS7 0,882
SPOS8 1,019
SE1 0,504
SE2 0,443
SE3 0,516
SE4 0,568
SE5 0,586
SE6 0,632 0,893
SE7 0,528
SE8 0,601
SE9 0,543
SE10 0,624
CS1 0,744
CS2 0,863
CS3 0,831 0,905 0,907
CS4 0,868
CS5 0,690
LMX1 0,848
LMX2 0,905
LMX3 0,850
LMX4 0,722 0,933 0,934
LMX5 0,834
LMX6 0,654
LMX7 0,943

Degiskenler | ifadeler

Algilanan Kurumsal
Destek

0,895

Oz-yeterlilik

Lider Uye Etkilesimi |[Kariyer Tatmini

CFI1: 0,948; SRMR: 0,041, RMSEA: 0,056
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Olgiim verilerinin giivenilirligine iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
Croncbach Alfa degerleri; algilanan kurumsal destek igin; 0,963, lider-iiye etkilesimi igin;
0,933, 6z-yeterlilik i¢in; 0,893, Kariyer tatmini igin; 0,905 olarak hesaplanmistir. Birlesik
giivenilirlik (composite variable) degerleri ise algilanan kurumsal destek i¢in 0,964, lider-
iiye etkilesimi i¢in 0,934, 6z-yeterlilik i¢in 0,895, kariyer tatmini i¢in 0,907 olarak

hesaplanmustir.
3.2. Betimsel Istatistikler

Calismanin bu kisminda kagit-kalem ile uygulanan anketi cevaplayan katilimcilar
ve g¢evrim i¢i anketi cevaplayan katilimcilarin demografik ozelliklerine ve Ol¢iim

araclarina iligkin betimsel istatistikler yer almaktadir.

3.2.1. Katihmcilara iliskin Betimsel Istatistikler

Tablo 5.’te kdgit-kalem ile uygulanan anket ¢alismasina katilan katilimeilarin

demografik 6zelliklerine iligkin betimsel istatistikler yer almaktadir.

Tablo 5. Demografik Degiskenlere Iliskin Betimsel Istatistikler (Kagit-Kalem ile
Yapilan Ankete Iliskin Veri Seti)

Degisken Kategori Frekans  Yiizde
Kadin 44 39,6
Cinsiyet Erkek 67 60,4
Toplam 111 100
Lise 44 39,6
. _ . Yiksekokul-Lisans 64 57,7
glgjrr‘:;:ﬁ YL. - Doktorg 2 18
Cevaplamak Istemiyorum 1 0,9
Toplam 111 100
Hayir 3 2,7
Yonetici Evet 1-4 arasi ast 90 81,1
Olma  Evet 5-9 arasi ast 12 9,9
Durumu Evet 9 iizeri ast 7 6,3
Toplam 111 100
1 yildan az 16 14,4
1-3 y1l arasi 39 35,1
Calsma 3-5 yil arasi 25 22,5
Siiresi  5-7 yi1l arasi 16 14,4
7 yil tizeri 15 13,5
Toplam 111 100

Tablo 5.’te yer alan betimsel istatistik sonuglarina gore katilimeilarin 67’sinin
(%60,4) erkeklerden olustugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 64’tinii (%57,7) iiniversite
mezunlari olustururken, yonetici olma durumuna iligskin soruya 90 (%81,1) katilimci

yonetici oldugunu ve kendisine bagli ¢alisan 1-4 arasinda ast bulundugunu belirtmistir.
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Caligsma siiresine gore ise 39 (%25,2) katilimcinin ¢aligma siiresinin 1-3 yil aras1 oldugu
goriilmiistiir.
Tablo 6’da ¢evrim i¢i anket ¢alismasina katilan katilimcilarin demografik

ozelliklerine iligkin betimsel istatistikler yer almaktadir.

Tablo 6. Demografik Degiskenlere Iliskin Betimsel Istatistikler (Cevrim i¢i Anket Veri

Seti)
Degisken Kategori Frekans  Yiizde

Kadin 244 46,6
Cinsiyet Erkek . . 271 51,7
Cevaplamak Istemiyorum 9 1,7
Toplam 524 100

[1k-Ortaokul 12 2,3
Lise 135 25,8
Ogrenim Yiiksekokul-Lisans 271 51,7
Durumu YL. - Doktora 99 18,9
Cevaplamak Istemiyorum 7 1,3
Toplam 524 100
Hay1r 225 42,9
Evet 1-4 arasi ast 133 25,4
Yonetici Evet 5-9 arasi ast 58 11,1
Olma  Evet9 iizeri ast 80 15,3
Durumu  Cevaplamak istemiyorum 25 4.8
Bos birakilan 3 0,6
Toplam 524 100
1 yildan az 79 15,1

1-3 y1l aras1 126 24
3-5 yil arast 70 13,4

5-7 y1l arasi a7 9

Csai:lrs;nsia 7-9 yil arast 38 7,3
9 yil iizeri 132 25,2
Cevaplamak istemiyorum 31 59

Bos birakilan 1 0,2
Toplam 524 100

Tablo 6.’da yer alan betimsel istatistik sonuglarma gore katilimcilarin 271 inin
(%51,7) erkeklerden olustugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 2717ini (%51,7) iiniversite
mezunlari olustururken, yonetici olma durumuna iligkin soruya 225 (%42,9) katilimci
yonetici olmadigini belirtmistir. Calisma siiresine gore ise 132 (%25,2) katilimcinin
caligma siiresinin 9 yil ve iizeri oldugu goriilmiistiir. Ayrica ¢alisma siiresine gore kariyer
tatmininde farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla anova yapilmis ve g¢alisma

stiresine gore kariyer tatminin degismedigi goriilmiistiir.



63

3.2.2. Ol¢iim Araclarina fliskin Betimsel Istatistikler

Bu kisimda ¢aligmanin 6lglim araglart olan algilanan kurumsal destek, lider-iiye
etkilesimi, 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini degiskenlerine iliskin betimsel istatistikler yer

almaktadir.

Tablo 7., Tablo 8., Tablo 9. ve Tablo 10.’da kagit-kalem ile toplanan verilere

iliskin betimsel istatistikler yer almaktadir.

Tablo 7. Algilanan Kurumsal Destege Iliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler X S.S.
SPOS1- Calistigim kurum, kurumun basarisi igin olan katkilarima deger verir 4,02 0,763
SPOS2- Calistigim kurum benim mutluluguma gergekten 6nem verir 3,6 0,887
SPOS3- Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar 3,97 0,879
SPOS4- Calistigim kurum, isteki memnuniyetime 6nem verir 3,7 1,005
SPOS5- Calistigim kurum benim hedeflerimi ve degerlerimi fazlasiyla dikkate
3,56 1,033
alir
SPOS6- Bir problemim oldugunda ¢alistigim kurum bana yardim etmek icin
p gunda calistig Y ¢ 387 0,926
hazirdir
SPOS7- Calistigim kurum fikirlerimi ve goriiglerimi dikkate alir 3,77 0,924
SPOS8- Calistigim kurum, isimi benim igin olabildigince ilgi ¢ekici hale
‘ Calistig $ ¢ g gi¢ 3.46 0932
getirmeye caligir
Algilanan Kurumsal Destek Genel Ortalama 3,74 0,78

n: 111; Aralik Katsayist: 0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yar1 Yariya, 3,41-4,20:

Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiliyorum

Tablo 7.’deki betimsel istatistikler incelendiginde algilanan kurumsal destek
degiskeninin genel ortalamasimin 3,74 oldugu, katilimcilarin “katiliyorum” diizeyinde

goriis bildirdikleri ve standart sapmanin ise 0,78 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 8. Lider-Uye Etkilesimine Iliskin Betimsel Istatistikler

Ifadeler X S.S.

LMX1- iste karsilastigim sorunlar1 ¢dzebilmem icin, yoneticim elinden geleni yapmaya 421 0832
hazirdir

LMX2- Isle ilgili konularda eger gerekecek olsa, ydneticim beni savunup bana kefil 413 0.865
olacaktir

LMX3- Yoneticim, iste karsilagtigim sorunlarin ve ihtiyag¢larimin neler oldugunu anlar. 3,8 0,796
LMX4- Y 6neticim, benim kabiliyetlerimin ve potansiyelimin farkindadir 4,23 0,783
LMX5- Yoneticim, ben yokken gerekirse beni savunacak kadar bana giivenir 4,06 0,801
LMX6- Genellikle yoneticimin benim hakkindaki goriislerini ve hislerini bilirim 3,95 0,796
LMX7- Yoneticimle ¢ok iyi ve verimli bir is iligkimiz oldugunu diistiniiyorum 3,99 0,858
Lider-Uye Etkilesimi Genel Ortalama 4,05 0,63

n: 111; Aralik Katsayisi: 0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yar1 Yariya, 3,41-4,20:

Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiliyorum

Tablo 8.°deki betimsel istatistikler incelendiginde lider-iiye etkilesimi
degiskeninin genel ortalamasinin 4,05 oldugu, katilimcilarin “katiliyorum” diizeyinde

goriis bildirdikleri ve standart sapmanin ise 0,63 oldugu goriilmektedir.
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Ifadeler X S.S.

SE1- Bir sorun yasadigimda siiratle bir ¢6ziim bulabilirim 411 0,652
SE2- Yeterince ¢aba harcarsam zor sorunlari ¢ozmenin yolunu bulabilirim 4,28 0,649
SE3- Bana engel olmaya c¢alisilsa bile istedigimi elde etmemi saglayacak yol ve

g ya calig g glay ¥ 4,05 0.737
yontem bulabilirim
SE4- Amaglarima bagl kalip onlar1 gergeklestirmek benim i¢in kolaydir 4,07 0,684
SE5- Beklenmedik olaylarla etkili bicimde basa ¢ikabilecegime inaniyorum 4,13 0,728
SE6- Yeteneklerim sayesinde, oOngoriilemeyen durumlarla bile nasil bag

3,95 0,818

edebilecegimi biliyorum
SE7- Eger gerekli ¢cabay1 gosterirsem, karsilasacagim her tiir sorunu ¢6zebilirim 4,47 0,536
SE8- Sorunla basa ¢ikma kabiliyetime giivendigim i¢in zorluklar karsisinda sakin 389 0.824
kalabilirim ' '
SE9- Bir sorunla karsilastigimda, genellikle birgok farkli ¢6ziim yolu bulabilirim 4,01 0,625
SE10- Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim 4,01 0,640
Oz-yeterlilik Genel Ortalama 41 0,446

n: 111; Aralik Katsayist: 0,80-1,80: Cok nadiren, 1,81-2,60: Arada Sirada, 2,61-3,40: Yar1 Yariya, 3,41-4,20: Cogu

zaman, 4,21-5: Her zaman

Tablo 9.’daki betimsel istatistikler incelendiginde 06z-yeterliligin genel

ortalamasinin 4,1 oldugu, katilimcilarin “cogu zaman” diizeyinde goriis bildirdikleri ve

standart sapmanin ise 0,446 oldugu goriilmektedir.
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Ifadeler X S.S.

CS1- Kariyerim boyunca ulastigim basarilar agisindan memnunum 3,77 0,852
CS2- Genel kariyer hedeflerime ulasma agisindan gosterdigim ilerlemeden

3,67 0,928
memnunum
CS3- Gelir hedeflerime ulagsma agisindan gosterdigim ilerlemeden memnunum 3,52 0,913
CS4- Kariyerimde yiikselme hedeflerim agisindan gosterdigim ilerlemeden 37 0.88
memnunum ’ ,
CS5- Yeni yetenekler kazanma hedeflerim agisindan gosterdigim ilerlemeden 381 0.804
memnunum , ,
Kariyer Tatmini Genel Ortalama 3,69 0,748

n: 111; Aralik Katsayist: 0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yar1 Yariya, 3,41-4,20:

Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiliyorum

Tablo 10’daki betimsel istatistikler incelendiginde kariyer tatminin genel

ortalamasinin 3,69 oldugu, katilimcilarin “katiliyorum” diizeyinde goris bildirdikleri ve

standart sapmanin ise 0,748 oldugu goriilmektedir.

Tablo 11., Tablo 12., Tablo 13. ve Tablo 14.’te ¢evrim ig¢i anket ile toplanan

verilere iligkin betimsel istatistikler yer almaktadir.
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Tablo 11. Algilanan Kurumsal Destege Iliskin Betimsel Istatistikler

Ifadeler X S.S.

SPOS1- Calistigim kurum, kurumun basarisi igin olan katkilarima deger verir 3,79 1,028
SPOS2- Calistigim kurum benim mutluluguma gergekten 6nem verir 3,4 1,147
SPOS3- Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar 3,68 1,078
SPOS4- Calistigim kurum, isteki memnuniyetime 6nem verir 3,48 1,121
SPOS5- Calistigim kurum benim hedeflerimi ve degerlerimi fazlasiyla dikkate 335 116
alir

SPOS6- Bir problemim oldugunda ¢alistigim kurum bana yardim etmek igin

hazirdir ' ) R ' g 3,68 1044
SPOS7- Calistigim kurum fikirlerimi ve goriislerimi dikkate alir 3,65 1,028
SPOS8- Calistigim kurum, isimi benim i¢in olabildigince ilgi c¢ekici hale

getirmeyeC g:alllf s c ) . 323 L178
Algilanan Kurumsal Destek Genel Ortalama 3,53 0,981

n: 524; Aralik Katsayist: 0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yar1 Yariya, 3,41-4,20:

Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiliyorum

Tablo 11.’deki betimsel istatistikler incelendiginde algilanan kurumsal destegin
genel ortalamasmin 3,53 oldugu, katilimcilarin “katiliyorum” diizeyinde goris

bildirdikleri ve standart sapmanin ise 0,981 oldugu goriilmektedir.
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Ifadeler X S.S.

LMX1- iste karsilastigim sorunlar1 ¢dzebilmem igin, ydneticim elinden geleni yapmaya 37 1024
hazirdir

LMX2- Isle ilgili konularda eger gerekecek olsa, ydneticim beni savunup bana kefil 37 1058
olacaktir

LMX3- Yoneticim, iste karsilastigim sorunlarin ve ihtiyaglarimin neler oldugunu anlar. 3,54 1,031
LMX4- Y 6neticim, benim kabiliyetlerimin ve potansiyelimin farkindadir 3,92 0,99
LMX5- Yoneticim, ben yokken gerekirse beni savunacak kadar bana giivenir 3,77 0,967
LMX6- Genellikle yoneticimin benim hakkindaki goriislerini ve hislerini bilirim 3,82 0,918
LMX7- Yoneticimle ¢ok iyi ve verimli bir is iligkimiz oldugunu diistiniiyorum 3,74 1,055
Lider-Uye Etkilesimi Genel Ortalama 3,74 0,851

n: 524; Aralhk Katsayist: 0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yar1 Yartya, 3,41-4,20:

Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiliyorum

Tablo 12.’deki betimsel istatistikler incelendiginde lider-iiye etkilesiminin genel

ortalamasinin 3,74 oldugu, katilimcilarin “katiliyorum” diizeyinde goriis bildirdikleri ve

standart sapmanin ise 0,851 oldugu goriilmektedir.
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Ifadeler X S.S.
SE1- Bir sorun yasadigimda siiratle bir ¢6ziim bulabilirim 4,03 0,779
SE2- Yeterince ¢aba harcarsam zor sorunlari ¢ézmenin yolunu bulabilirim 4.2 0,705
SE3- Bana engel olmaya caligilsa bile istedigimi elde etmemi saglayacak yol ve 395 0.809
yontem bulabilirim
SE4- Amaglarima bagl kalip onlart ger¢eklestirmek benim i¢in kolaydir 3,86 0,855
SE5- Beklenmedik olaylarla etkili bigimde basa ¢ikabilecegime inantyorum 3,98 0,835
SEG6- Yeteneklerim sayesinde, ongoriillemeyen durumlarla bile nasil bag edebilecegimi 393 087
biliyorum
SE7- Eger gerekli ¢cabay1 gosterirsem, karsilasacagim her tiir sorunu ¢6zebilirim 4,22 0,746
SE8- Sorunla basa ¢ikma kabiliyetime giivendigim i¢in zorluklar karsisinda sakin 378 0.988
kalabilirim
SE9- Bir sorunla karsilastigimda, genellikle birgok farkli ¢6ziim yolu bulabilirim 3,91 0,808
SE10- Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim 3,94 0,796
Oz-yeterlilik Genel Ortalama 3,98 0,586

n: 524; Aralik Katsayist: 0,80-1,80: Cok nadiren, 1,81-2,60: Arada Sirada, 2,61-3,40: Yar1 Yariya, 3,41-4,20: Cogu

zaman, 4,21-5: Her zaman

Tablo 13.’teki betimsel istatistikler incelendiginde 0z-yeterliligin genel

ortalamasinin 3,98 oldugu, katilimecilarin “katiliyorum” diizeyinde goriis bildirdikleri ve

standart sapmanin ise 0,586 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 14. Kariyer Tatminine Iliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler X S.S.

CS1- Kariyerim boyunca ulastigim basarilar agisindan memnunum 3,75 0,943

CS2- Genel kariyer hedeflerime ulagma agisindan gosterdigim ilerlemeden

3,74 0,997
memnunum
CS3- Gelir hedeflerime ulagsma agisindan gosterdigim ilerlemeden memnunum 3,37 1,07
CS4- Kariyerimde yiikselme hedeflerim agisindan gosterdigim ilerlemeden 358 0.998
memnunum ’ ’
CS5- Yeni yetenekler kazanma hedeflerim agisindan gosterdigim ilerlemeden 382 0913
memnunum 7 ’
Kariyer Tatmini Genel Ortalama 3,65 0,839

n: 524 Aralik Katsayist: 0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yar1 Yariya, 3,41-4,20:

Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiliyorum

Tablo 14.’teki betimsel istatistikler incelendiginde kariyer tatmininin genel
ortalamasinin 3,65 oldugu, katilimcilarin “katiliyorum” diizeyinde goriis bildirdikleri ve

standart sapmanin ise 0,839 oldugu goriilmektedir.
3.3. Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu kisminda degiskenler arasindaki iliski diizeyini gostermek i¢in

korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 15.’te verilmistir.

Tablo 15. Korelasyon Analizi Sonuglart

Algilanan Kurumsal  Lider-Uye Oz- Kariyer
Destek Etkilesimi  Yeterlilik Tatmini
Algilanan Kurumsal Destek 1
Lider-Uye Etkilesimi ,734%* 1
Oz-Yeterlilik LAT72%* LA31%* 1
Kariyer Tatmini ,561%* ,487%* ,483** 1

**Korelasyon katsayilar1 0.01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir

Tablo 15.°e gore algilanan kurumsal destek ile lider-iiye etkilesimi arasinda
yiiksek diizeyde (r= ,734), 6z-yeterlilik ile disiik dizey (r=,472), kariyer tatmini ile
(r=,561) orta diizeyde pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Lider-ziye
etkilesimi ile 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini arasinda (r=,431, r=,487) diistiik diizeyde
pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Oz-yeterlilik ile kariyer tatmini

arasinda (r=,483) diisiik diizeyde pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
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3.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu kisimda arastirmanin hipotezlerinin test edildigi ¢oklu regresyon analizi ve

dolayli etki analizi sonuglarina yer verilecektir.

Tablo 16.’da algilanan kurumsal destek ve lider iiye etkilesiminin bagimsiz
degisken, 6z-yeterliligin bagimli degisken oldugu ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Tablo 16°da algilanan kurumsal destek ve lider-iiye etkilesiminin birlikte 6z-
yeterliligin yaklasik %24’ iinii agikladig1 goriilmektedir.

Tablo 16. Algilanan Kurumsal Destek, Lider-Uye Etkilesiminin Bagimsiz Oz-
Yeterliligin Bagimli Degisken Oldugu Coklu Regresyon Analizi

B

Bagimsiz Degiskenler SH. p t p R? F
Kesme 2,794 0,102 27,423 <,001
Algilanan Kurumsal Destek 0,202 0,034 0,337 599 <001 238 81381
Lider-Uye Etkilesimi 0,126 0,039 0,183 3,25 ,001

B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.: Standardize edilmemis regresyon katsayisinin standart
hatasi, B: Standardize edilmis regresyon katsaysi, t: t istatigi, p: anlamlilik degeri, R?: Belirlilik katsayist,
F: F istatigi

Tablo 17.’de algilanan kurumsal destek, lider liye etkilesimi ve 6z-yeterliligin
bagimsiz degisken kariyer tatmininin bagimli degisken oldugu ¢oklu regresyon analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Algilanan kurumsal destek, lider-iiye etkilesi ve 6z-yeterliligin

birlikte kariyer tatmininin %38’ini agikladig1 goriilmektedir.

Tablo 17. Algilanan Kurumsal Destek, Lider-Uye Etkilesimi, Oz-Yeterliligin Bagimsiz
Degisken Kariyer Tatmininin Bagimli Degisken Oldugu Coklu Regresyon Analizi

B

Bagimsiz Degiskenler S.H. B t p R? F
Kesme 0,644 0,205 3,135 ,002
Algilanan Kurumsal Destek 0,301 0,045 0,351 6,699 <,001
. .. ,382 107,240
Lider-Uye Etkilesimi 0,112 0,051 0,113 2,212 027
Oz-Yeterlilik 0,384 0,057 0269  §802 <001

B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.: Standardize edilmemis regresyon katsayisinin standart
hatasi, B: Standardize edilmis regresyon katsayisi, t: t istatigi, p: anlamlilik degeri, R%: Belirlilik katsayist,
F: F istatigi

Tablo 18.de Andrew Hayes tarafindan gelistirilen Process Macro eklentisi ile

Bootstrapping yontemine goére yapilan dolayl etki analizi sonuglari yer almaktadir.
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Tablo 18. Process ile Dolayli Etki Analizi

Direkt Etki
%95 Giiven
Arahg
Direkt Etki Direkt Etki ..
(Standardize ~ S.H.  (Standardize t p Alt Ust
. . oo Limit Limit
edilmemis) edilmis)
AKD —p 0OZ 0,202 0,034 0,337 5996 <001 0,136 0,268
LUE — 0z 0,126 0,039 0,183 3,251 ,001 0,050 0,202
R?=,238 F= 81,381 p<,001
AKD —» KT 0,301 0,045 0,351 6,699 <,001 0,é12 0,389
LUE —» KT 0,112 0,051 0,113 2,212 ,027 0,013 0,211
0z —» KT 0,384 0,057 0,269 6,802 <,001 0,273 0,495
R?=,382 F= 107,240 p<,001
Dolayh Etki
%95 Giiven
Arahgr*
Dolayh Et_kl Dolayh Et_kl Alt Ust
(Standardize S.H. (Standardize z p Limi o
. . o imit Limit
edilmemis) edilmis)
AKD—» OZ—» KT 0,076 0,017 0,091 44707 <001 0,052 0,139
LUE —» OZ—» KT 0,048 0,017 0,049 2,9081 ,004 0,016 0,107

p degeri SOBEL testinin degeridir, giiven aralig1 degerleri standardize edilmemis dolayli etki katsayisi i¢in
Bootstrapping yontemine gore hesaplanmistir.

AKD: Algilanan kurumsal destek, OZ: Oz-yeterlilik, LUE: Lider-iiye etkilesimi, KT: Kariyer tatmini, S.H.:
Standardize edilmemis dolayl etkinin standart hatasi, R?% Belirlilik katsayisi, z: z skoru, t: t istatigi, p:
anlamlilik degeri

Tablo 18. incelendiginde lider-iiye etkilesiminin etkisi sabit tutuldugunda
algilanan kurumsal destegin o6z-yeterlilik {izerinde pozitif yonlii etkisi® oldugu
goriilmektedir (Direkt Etki: 0,202). Lider-iiye etkilesiminin etkisi sabit tutuldugunda
algilanan kurumsal destekteki 1 birimlik degisim oz-yeterlilikte 0,20 birimlik bir
degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular arastirmanin ilk hipotezi olan Ha:
Algilanan kurumsal destegin oz-yeterlilik iizerinde istatistiksel etkisi vardir hipotezini

destekler niteliktedir.

Tablo 18. incelendiginde algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda
lider-iiye etkilesiminin 6z-yeterlilik iizerinde pozitif yonli etkisi oldugu goriilmektedir
(Direkt Etki: 0,126). Algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda lider-iiye

L Etki ile kastedilen nedensel etki degil, istatistiksel etkidir.
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etkilesimindeki 1 birimlik degisim 6z-yeterlilikte yaklasik 0,13 birimlik degisime karsilik
gelmektedir. Buna gore bulgular H2: Lider-iiye etkilesiminin oz-yeterlilik iizerinde

istatistiksel etkisi vardir hipotezini destekler niteliktedir.

Tablo 18. incelendiginde lider iiye etkilesimi ve Oz-yeterliligin etkisi sabit
tutuldugunda algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini tizerinde pozitif yonli etkisi
oldugu goriilmektedir (Direkt Etki: 0,301). Lider iiye etkilesimi ve 6z-yeterliligin etkisi
sabit tutuldugunda algilanan kurumsal destekteki 1 birimlik degisim kariyer tatmininde
0,30 birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular Hs: Algilanan
kurumsal destegin kariyer tatmini iizerinde istatistiksel etkisi vardir hipotezini destekler
niteliktedir.

Tablo 18. incelendiginde algilanan kurumsal destek ve 6z-yeterliligin etkisi sabit
tutuldugunda lider-liye etkilesiminin Kariyer tatmini iizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu
goriilmektedir (Direkt Etki: 0,112). Algilanan kurumsal destek ve dz-yeterliligin etkisi
sabit tutuldugunda lider-iiye etkilesimindeki 1 birimlik degisim kariyer tatmininde 0,11
birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular Ha: Lider-iye
etkilesiminin kariyer tatmini iizerinde istatistiksel etkisi vardir hipotezini destekler
niteliktedir.

Tablo 18. incelendiginde algilanan kurumsal destek ve lider-iiye etkilesiminin
etkisi sabit tutuldugunda 6z-yeterliligin kariyer tatmini tizerinde pozitif yonlii oldugu
goriilmektedir (Direkt Etki: 0,384). Algilanan kurumsal destek ve lider-iiye etkilesiminin
etkisi sabit tutuldugunda 6z-yeterlikteki 1 birimlik degisim kariyer tatmininde 0,38
birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular Hs: Oz-yeterliligin kariyer

tatmini tizerinde istatistiksel etkisi vardir hipotezini destekler niteliktedir.

Tablo 18. incelendiginde lider iiye etkilesiminin etkisi sabit tutuldugunda
algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini tizerinde 6z-yeterlilik iizerinden pozitif yonlii
dolayl etkisinin oldugu (Dolayl Etki: 0,076), %95 giiven aralifinda en diisiik ve en
yiiksek limitin sifir icermedigi goriilmektedir. Lider iiye etkilesiminin etkisi sabit
tutuldugunda algilanan kurumsal destekteki 1 birimlik degisim 6z-yeterlilik {izerinden
kariyer tatmini {izerinde 0,076 birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore
bulgular He: Algilanan kurumsal destegin oz-yeterlilik tizerinden kariyer tatmini tizerinde

dolayl: istatistiksel etkisi vardir hipotezini destekler niteliktedir.
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Tablo 18. incelendiginde algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda
lider iiye etkilesiminin kariyer tatmini iizerinde 6z-yeterlilik lizerinden dolayl etkisinin
oldugu (Dolayli Etki = 0,048) %95 giiven araliginda en diisiik ve en yliksek limitin sifir
icermedigi goriilmektedir. Algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda lider
iiye etkilesimindeki 1 birimlik degisim 6z-yeterlilik iizerinden kariyer tatmini iizerinde
yaklasik 0,049 birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular Hrz: Lider-
tiye etkilesiminin oz-yeterlilik iizerinden kariyer tatmini tizerinde dolayli istatistiksel

etkisi vardwr hipotezini destekler niteliktedir.
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SONUC

Bu ¢aligmada calisanlarda algilanan kurumsal destek ve lider iiye etkilesiminin
kariyer tatminine olan dogrudan ve dolayli (6z-yeterlilik {izerinden) etkisi arastirilmistr.
Arastirmanin modelinin olusturulmasi ve degiskenlerin belirlenmesinde sosyal degisim
teorisi ve sosyal biligsel kariyer teorisinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda analiz
sonucunda elde edilen bulgular arastirmanin tiim hipotezlerini ve literatiirde yer alan

arastirma sonuclarini destekler niteliktedir.

Calismanin birinci boliimiinde kavramsal ¢er¢eveye yer verildikten sonra ikinci

boliimde ¢alismanin metodolojisi ti¢lincii boliimde ise bulgular ve yorumlar aktarilmistir.

Birinci boliimde algilanan kurumsal destek, lider tiye etkilesimi, 6z-yeterlilik ve
kariyer tatmini ile ilgili yapilan literatiir taramas1 sonucunda kavramlara iligskin tanimlar,
kavramlarin 6nemi, Onciiller, sonuglar ve kavramlarin temel aldigi teorilere yer

verilmistir.

Ikinci béliimde arastirmanin metodolojisi yer almaktadir. Arastirmanin amaci ve
kisitlar1 aktarildiktan sonra hipotezlerin gelistirilmesi asamasinda degiskenlerin
birbirleriyle iligkilendirilmesinde teorik arka plan aktarilmis ve ardindan arastirmanin
modeli verilmistir. Verilerin toplanmasi ve 6l¢lim araglarina iliskin bilgiler aktarildiktan

sonra verilerin analizine iligkin agiklama yapilmstir.

Calismanin son boliimii olan iiglincii boliimde analiz sonucunda elde edilen

bulgular ve yorumlara yer verilmistir.

Kurumsal destek, kurumun c¢alisanin refahini, mutlulugunu ve 1iyiligini
Oonemsemesi iken algilanan kurumsal destek calisanin kurumsal olarak desteklendigine
yonelik algilarini ifade etmektedir (Eisenberger vd. 1986: 500). Karsiliklilik normuna
(Gouldner, 1960) gore bireyler iyi davraniglar karsisinda olumlu, kotii davraniglar
karsisinda olumsuz karsiliklar vermektedir. Bu goriis sosyal degisim teorisinin de (Blau,
1964) temelinde yer almaktadir. Buna gore kurumsal destek alan calisan bu destegin
karsilig1 olarak isinde daha fazla ¢aba gostermek zorunda hissedecegi igin daha fazla
performans gosterecek ve is birligi icerisine girecektir. Boylece sosyal degisim ortaya

cikacaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).

Arastirmada algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik tizerinde pozitif yonli

etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanin kurumu tarafindan desteklendigine yonelik algilari
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ne kadar yiiksekse 6z-yeterlilik diizeyine de olumlu yansiyacagi, ¢alisanin kurumundan
aldig1 destegin karsiligini vermek, kuruma katki saglamak amaciyla daha fazla ¢aba
gosterecegi diisiiniilmektedir. Calismamizla paralellik gosterir nitelikte yapilan ilgili
calismalarda Cheng vd.’nin (2020) algilanan kurumsal destek diizeyi yiiksek olan
hemsirelerin 6z-yeterliliklerinin de yiiksek olacagini ve uygulama alanlarinda kendilerine
katki saglayacak uygulamalar1 daha iyi algilayarak g¢evresel faydalar1 kendileri icin
kullanabileceklerini ifade etmislerdir. Algilanan orgiitsel destegin COVID-19 ile
miicadelede On saflarda yer alan saglik calisanlarinin basa ¢ikma o6z-yeterliliklerini
arttirdigi savunulmaktadir (Zhou, vd., 2021: 11). Caesens ve Stinglhamber (2014)
calismalarinda, ¢alisanlarin kurumlarindan daha fazla destek gordiiklerinde daha yiiksek
0z yeterlik seviyelerine sahip olduklarini ifade etmektedir. Algilanan kurumsal destegin
calisanlarin 6z yeterlik diizeyleri iizerinde direkt olumlu bir etkisi oldugunu

savunmuslardir.

Yiiksek kaliteli bir lider-iiye etkilesimi sayesinde tiyeler lider adina daha fazla
caba ve enerji harcayarak karsilik verme egilimine girmektedir (Wayne ve Green, 1993:
1432). Caligmamizda lider-tiye etkilesiminin 6z-yeterlilik iizerinde pozitif yonlii etkisi
oldugu goriilmiistiir. Buna gore yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin 6z yeterliligi de
arttiracagl diisiiniilmektedir. Calismamizla paralellik gosterir nitelikte yapilan ilgili
calismalarda da benzer sonuglara ulasildig1 goriilmiistiir. Khorakian ve Sharifirad (2019)
lider-iiye etkilesiminin bireylerin kendileri hakkindaki algilarini etkileyebilecegini ve 6z-
yeterliliklerini arttirabilecegini ifade etmektedir. Liao vd., (2017) lider-iiye etkilesiminin
gliclii olmasinin g¢alisanin 6z-yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserligini
olumlu yonde etkileyecegini boylece yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin dolayli olarak

da ¢aliganin is ve yasam tatminini etkileyecegini savunmaktadir.

Sosyal biligsel kariyer teorisine gore hem bireysel hem de cevresel faktorlerin
bireyin Kkariyer davranislarinda etkisi oldugu ifade edilmektedir (Lent, Brown, Hackett,
1994: 262). Calisanin g¢evresinden aldigi destekler (aile, arkadas, yonetici, kurumsal)
(Lent ve Brown, 2013: 561), kaynaklara ulagma imkaninin olmasit ayrica desteklerin
yoklugundan ya da eksikliginden kaynaklanan engellerle bireyin karsilasmamasi kariyer
tatminini direkt etkiledigi gibi 6z-yeterlilik tizerinden de dolayli olarak etkilemektedir.
Bireyin hedeflerine yonelik olarak saglanan cevresel destek ve kaynaklar memnuniyeti
arttirdig1 gibi desteklerin yoklugu ya da cevresel engeller de memnuniyetsizlige neden

olmaktadir (Lent ve Brown, 2006: 240).
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Calismamizda algilanan kurumsal destegin Kariyer tatmini tizerinde pozitif yonli
etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanin kurumu tarafindan desteklendigi yoniindeki
algilarmin  kariyer tatminine de olumlu yansidigr diisliniilmektedir. Kurumlarin
calisanlarin gelisimine yonelik olarak katkilari, onlara sagladiklari kaynaklar ¢alisanlarin
desteklendiklerine yonelik algilarinin gelismesini saglamaktadir. Dolayisiyla kurum
tarafindan bireysel ve kariyer amagli desteklenecegini algilayan g¢alisanlarda kariyer
tatmini olugsmasi beklenmektedir. Calismamizla paralellik gosterir nitelikte yapilan ilgili
calismalarda da benzer sonuglara ulasildigi goriilmiistiir. Jung ve Takeuchi (2018) hem
bireysel hem de cevresel faktorlerin c¢alisanlarin kariyer tatminlerindeki Onemini
vurgulayarak calisanlarin kurulus temelli destek kaynaklar1 elde ettiklerinde daha fazla
kariyer tatmini sagladiklarini savunmaktadir. Bhatti vd., (2017) algilanan kurumsal
destegin bilgi is¢ilerinin kariyerlerinden tatmin saglamalarina yardim ettigini ayrica
performans artiglarinda Kariyer tatmininin etkisi oldugunu ifade etmektedir. Karatepe
(2011) yeterli kurumsal destek algisina sahip olan otel ¢alisanlarimin kariyerlerinden
memnun olduklarin1 otel yonetimlerinin ¢alisanlarin basar1 duygularini arttirmak igin
onlarin kariyerlerine yonelik destek saglamasi gerektigini aksi durumda calisanlar
kurumda tutmanin zorlagsacagini savunmaktadir. Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) de
kurumlar tarafindan katkilarina deger verildigini diisiinen hemsirelerin, daha diisiik
kurumsal destek algisina sahip hemsirelere gore kariyerlerinden daha yiiksek diizeyde

tatmin sagladiklarini ifade etmektedir.

Lider-iiye etkilesimi yiiksek kalitede ise ftyelerin gorevlerini basariyla
tamamlanmasinda 6nemli bir katki saglayacagi ifade edilmektedir (Erdogan vd., 2004)
Gorevinde bagarilt olan bir ¢alisanin da kariyerine yonelik tatmin diizeyinin yliksek
olacag1 beklenmektedir. Caligmamizda lider-iiye etkilesiminin kariyer tatmini iizerinde
pozitif yonlii etkisi oldugu goriilmiistiir. Lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttik¢a kariyer
tatmininde de bir artis beklenmektedir. Calismamizla paralellik gosterir nitelikte yapilan
ilgili ¢alismalarda da benzer sonuglara ulasildigi goriilmiistiir. Pelenk (2020), Peng vd.
(2019), Joo ve Ready (2012) ve Han (2010) arastirma bulgularina gére yonetici ile ¢aligan
arasinda kaliteli bir iligkinin kariyer tatmini elde etme olasiligini yiikseltecegini ifade
etmektedir. Liderleriyle sik sik etkilesime giren iiyeler yalnizca giiven, cesaretlendirme
gibi psikolojik destege sahip olmayacak ayni zamanda is tanimi geregi beklenen hedeflere
ulagmak icin de ekstra ¢aba harcayacaktir (Sparrow ve Liden, 1997: 522). Kariyer tatmini

bir ¢alisanin aktif olarak ise katilimi ve kariyer yollarin1 kontrol etme yetenegi ile elde
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edilmektedir (Breland, Treadway, Duke vd., 2007: 4). Schyns vd. (2005) yiiksek kaliteli
bir lider-iiye etkilesimi ile yetki devri, baglilik ve mesleki 6z-yeterlilik gibi sonuglarin
ortaya ¢iktigini ifade etmektedir. Bu sonuglar dolayisiyla, elde etmek istedigi kaynaklara
ulasan ve kurumsal deneyimlerine katkida bulunma becerisine sahip olan calisanlar

benzer avantajlara sahip olamayan astlara gore kariyerlerinden daha fazla tatmin

olacaklardir (Bozionelos, 2003).

Motivasyonu yliksek ve yetkin is gliciine sahip olmak isteyen kuruluslar igin
calisanlarin kariyer tatminini etkileyen faktorleri belirlemek o6nemlidir. Kariyer
aragtirmalarinda son zamanlarda one c¢ikan bu faktorlerden biri de o6z-yeterliliktir
(Ballout, 2009: 665). Kariyer tatminin elde edilmesi bireyin 6z-yeterlilik diizeyi ile
iliskilendirilmektedir ve kariyerlerinde tatmin saglayan bireylerin daha diisiik tatmin
seviyesine sahip olan bireylere gore daha yiliksek 6z yeterlilige sahip olmasi
beklenmektedir (King, 2004: 123). Calismamizda 6z-yeterliligin kariyer tatmini iizerinde
pozitif yonli etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin 6z-yeterlilikleri arttikga kariyer
tatminlerinin de artmasi beklenmektedir. Calismamizla paralellik gosterir nitelikte
yapilan ilgili ¢calismalarda da benzer sonuglara ulasildigi goriilmiistiir. Yalalova vd.
(2017) arastirmalarinda ¢alisanlarin 6z-yeterliliklerinin hem Kkariyer tatmini hem de
calisma performansi ile iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Oz yeterliligi yiiksek olan
calisanlarin  kariyer tatminleri ve ¢alisma performanslarinin da yiikseldigi
savunulmaktadir. Ballout (2009) giiglii kariyer bagliligina ve yiiksek 6z yeterlilige sahip
olan bireylerin daha fazla kariyer tatmini diizeyine sahip olacagini ifade etmektedir. Ngo
ve Hui (2017) 6z yeterliligin kariyer tatmini ile arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu,
ise bagliligin ve ¢ok yonlii kariyer yoneliminin kariyer tatmini lizerindeki etkisinde 6z-

yeterlilik iizerinden dolay1 etkisi oldugunu savunmaktadir.

Sosyal biligsel kariyer teorisi ¢ergevesinde bireyin belirli hedeflere ulagsmak i¢in
yeteneklerine iligskin inanglar1 olarak ifade edilen 6z yeterliligin, cevresel destekler ya da
engeller vasitasiyla belirli faaliyetleri gerceklestirme ya da o faaliyetlerden kaginmasinda,
caba gostermemesinde onemli bir faktor oldugu ifade edilmektedir. Bu durum bireyin
tatmin diizeyinde de olumlu ya da olumsuz degisimlerle karsilagilmasina neden
olabilmektedir (Brown ve Lent, 2019: 564). Calismamizin temel amaci algilanan
kurumsal destek ve lider-iiye etkilesiminin kariyer tatmini iizerinde oz-yeterlilik

tizerinden dolayli etkisini aragtirmaktir. Bu baglamda analiz sonucunda elde edilen
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bulgular algilanan kurumsal destek ve lider iiye etkilesimin kariyer tatmini tizerinde 6z-
yeterlilik tizerinden pozitif yonlii dolayl etkisi oldugu destekler niteliktedir.

Bu ¢alismanimn katkilar1 ele alindiginda oncelikle literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Ulusal literatiirde kariyer tatminini tahminleyici degiskenler a¢isindan
algilanan kurumsal destek, lider-iiye etkilesimi ve 0z yeterliligin kullanildig1 ¢aligmalarin
cok kisith olmas1 dolayisiyla bu calismanin literatiirdeki boslugu dolduracag:

distiniilmektedir.

Kurumsal agidan ele alindiginda ise kariyer tatmini hem birey hem de kurum
acisindan 6nemli bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Kariyer tatmininin artirilmasi
icin kurumlar calisanlarini destekleyerek kurumsal destek algilarini olumlu yonde
yukseltmelidir. Boylece 6z yeterliligi artan ¢alisan kurumun faydasi i¢in daha fazla ¢aba
gostererek kariyerinde basar1 elde edebilir. Bu baglamda ¢alismanin sonucunun kurumlar
tarafindan degerlendirilmesinin kariyer tatminin performans artisi, mesleki baglilik,
yasam memnuniyeti, isten ayrilma niyeti gibi ciktilar1 dolayisiyla olumlu yonde geri

doniis saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Ek- 1 Anket Formu

Degerli Katihmer,

Bu anket Pamukkale Universitesi Isletme Boliimii doktora program diizeyinde
yiiriitiilen bir arastirma projesinin 6nemli bir parcasidir. Bu calismada kullanilacak
veriler sadece akademik amach istatistiksel analiz ve hipotez testleri icin

kullanilacaktir ve cevaplarimiz tamamen gizli tutulacaktir.

Arastirmaya gosterdiginiz destekten ve ayirdigimiz zamandan dolayr sonsuz

tesekkiirlerimizi sunariz.

Asagida kendinizi degerlendirdiginiz 10 ifade yer almaktadir. Liitfen her soruda size uygun
olan secenegi isaretleyiniz. Vereceginiz yanitlar arastirmaci tarafindan tamamen gizli
tutulacaktir. Bu nedenle liitfen yanitlarimz giivenle ve gercege uygun olarak vermeye 6zen

gosteriniz.

1. Bir sorun yasadigimda siiratle bir ¢6ziim bulabilirim.

Cok Nadiren Arada Sirada Yar Yariya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

2. Yeterince caba harcarsam zor sorunlari ¢6zmenin yolunu bulabilirim.

(Cok Nadiren Arada Sirada Yarn Yaritya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

3. Bana engel olmaya cahsilsa bile istedigimi elde etmemi saglayacak yol ve yontem
bulabilirim.

(Cok Nadiren Arada Sirada Yan Yariya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

4. Amaclarima bagh kalip onlar gerceklestirmek benim i¢in kolaydir.
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Cok Nadiren Arada Sirada Yar1 Yartya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

5. Beklenmedik olaylarla etkili bicimde basa ¢ikabilecegime inaniyorum.
Cok Nadiren Arada Sirada Yari Yariya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

6. Yeteneklerim sayesinde, ongoriilemeyen durumlarla bile nasil bas edebilecegimi
biliyorum.

Cok Nadiren Arada Sirada Yar Yariya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

7. Eger gerekli cabay gosterirsem, karsilasacagim her tiir sorunu ¢ozebilirim.

Cok Nadiren Arada Sirada Yar1 Yartya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

8. Sorunla basa c¢ikma Kkabiliyetime giivendigim icin zorluklar Kkarsisinda sakin
kalabilirim.

Cok Nadiren Arada Sirada Yar1 Yartya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

9. Bir sorunla karsilastiZimda, genellikle bir¢cok farkh ¢6ziim yolu bulabilirim.

Cok Nadiren Arada Sirada Yarn Yariya Cogu Zaman Her Zaman

O O O O O

10. Oniime cikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim.

(Cok Nadiren Arada Sirada Yarn Yariya Cogu Zaman Her Zaman
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Asagida birinci derecedeki yoneticinizi (amirinizi) degerlendirdiginiz 7 ifade yer
almaktadir. Liitfen her soruda size uygun olan secenegi isaretleyiniz. Vereceginiz yanitlar
arastirmaci tarafindan tamamen gizli tutulacaktir. Bu nedenle liitfen yanitlarimz giivenle

ve gercege uygun olarak vermeye 6zen gosteriniz.

1. Iste karsilastiim sorunlari cézebilmem igin, yoneticim elinden geleni yapmaya hazirdir.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yartya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

2. Isle ilgili konularda eger gerekecek olsa, yoneticim beni savunup bana kefil olacaktir.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yar Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

3. Yoneticim, iste karsilastigim sorunlarin ve ihtiyaclarimin neler oldugunu anlar.
Hic¢ Tamamen

Katilmiyorum Yar Yariya Katiltyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

4. Yoneticim, benim kabiliyetlerimin ve potansiyelimin farkindadir.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yarn Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

5. Yoneticim, ben yokken gerekirse beni savunacak kadar bana giivenir.
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Hic¢ Tamamen
Katilmiyorum Yar1 Yartya Katiliyorum

Katilmryorum Katiliyorum

O O O O O

6. Genellikle yoneticimin benim hakkindaki goriislerini ve hislerini bilirim.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yartya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

7. Yoneticimle cok iyi ve verimli bir is iliskimiz oldugunu diisiiniiyorum.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

Asagida ¢ahstigimiz kurumu degerlendirdiginiz 8 ifade yer almaktadir. Liitfen her soruda
size uygun olan se¢enegi isaretleyiniz. Vereceginiz yanitlar arastirmaci tarafindan tamamen
gizli tutulacaktir. Bu nedenle liitfen yanitlarinizi giivenle ve gercege uygun olarak vermeye

0zen gosteriniz.

1. CahstiZim kurum, kurumun basarisi icin olan katkilarima deger verir.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yan Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

2. Cahstigim kurum benim mutluluguma gercekten 6nem verir.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O



107

3. Cahstigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar.
Hic¢ Tamamen

Katilmiyorum Yar Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

4. Cahstigim kurum, isteki memnuniyetime 6nem verir.
Hic¢ Tamamen

Katilmiyorum Yarn Yartya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

5. Cahstigim kurum benim hedeflerimi ve degerlerimi fazlasiyla dikkate alir.
Hic¢ Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yartya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

6. Bir problemim oldugunda ¢ahistigim kurum bana yardim etmek i¢in hazirdir.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yartya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

7. Cahstigim kurum fikirlerimi ve goriislerimi dikkate alir.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

8. Cahistigim kurum, isimi benim icin olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye cahsir.

Hig Tamamen
Katilmiyorum Yar1 Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
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O O O O O

Asagida kariyerinize iliskin diisiincelerinize yonelik 5 ifade yer almaktadir. Liitfen her
soruda size uygun olan secenegi isaretleyiniz. Vereceginiz yamitlar arastirmaci tarafindan
tamamen gizli tutulacaktir. Bu nedenle liitfen yanitlarimizi giivenle ve gercege uygun olarak

vermeye 0zen gosteriniz.

1. Kariyerim boyunca ulasti@im basarilar acisindan memnunum.
Hic¢ Tamamen

Katilmiyorum Yar Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

2. Genel kariyer hedeflerime ulasma acisindan gosterdigim ilerlemeden memnunum.
Hig Tamamen

Katilmiyorum Yarn Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

3. Gelir hedeflerime ulasma acisindan gosterdigim ilerlemeden memnunum.
Hic¢ Tamamen

Katilmiyorum Yarn Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

4. Kariyerimde yiikselme hedeflerim acisindan gosterdigim ilerlemeden memnunum.
Hic¢ Tamamen

Katilmiyorum Yar1 Yartya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

O O O O O

5. Yeni yetenekler kazanma hedeflerim ac¢isindan gosterdigim ilerlemeden memnunum.

Hic¢ Tamamen
Katilmiyorum Yan Yariya Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
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1- Bu kurumda ne kadar siiredir ¢calisiyorsunuz?
O 1 yildan az O 1-3yil arasi (O 3-5 yil aras
7-9 y1l arasi QO 9 yil iizeri

2- En son mezun oldugunuz okul?

QO ilk-Ortaokul

O Lise

QO Universite

QO Yiiksek Lisans-Doktora

O Bu soruyu cevaplandirmak istemiyorum

3- Cinsiyetiniz

(O 5-7 yil aras

OKadin  (QErkek (O Bu soruyu cevaplandirmak istemiyorum

4- Liitfen kurumdaki pozisyonunuzu belirtiniz:
O Hayir
(O Evet ve bana bagh cahsan 1-4 astim bulunmaktadir.

(O Evet ve bana bagh ¢alisan 5-9 astim bulunmaktadir.

(O Evet ve bana bagh ¢alisan 9'dan fazla astim bulunmaktadir.

QO Bu soruyu cevaplandirmak istemiyorum

109

O
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