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ALGILANAN KURUMSAL DESTEK, LIDER-UYE ETKILESIMi, OZ-YETERLILIK ve KARIYER
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Oz

Bu calismada ¢alisanlarda algilanan kurumsal destek ve lider-tiye etkilesiminin kariyer tatminine olan dogrudan ve 6z-yeterlilik
Gzerinden dolayl etkileri arastirilmistir. Arastirmanin modeli sosyal degisim teorisi ve sosyal bilissel kariyer teorisinden
faydalanilarak olusturulmustur. Algilanan kurumsal destek ve lider tye etkilesiminin kariyer tatmini Gzerinde hem dogrudan
hem de 6z-yeterlilik Gizerinden dolayli istatistiksel etkisi test edilmistir. Arastirmanin verileri istanbul’da faaliyet gdsteren bir
egitim ve danismanlik firmasindan egitim almis 28 isletmenin 524 ¢alisana ulasilarak gevrim igi anket yoluyla toplanmistir.
Analiz sonuglarina gore algilanan kurumsal destek ve lider lye etkilesiminin kariyer tatmini Gizerinde dogrudan ve 6z-yeterlilik
Uzerinden dolayll istatistiksel etkisi oldugu gorilmustir. Elde edilen bulgular arastirmanin tiim hipotezlerini destekler
niteliktedir.
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Abstract

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. The data of the research were
collected through an online survey by reaching 524 employees of 28 companies that received education from a training and
consultancy firm operating in Istanbul. According to the results of the analysis, it was seen that the perceived organizational
support and leader-member exchange had a direct effect on career satisfaction and an indirect effect on self-efficacy. The
findings obtained from the study such as to supports all the hypotheses of the study.
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GiRIS

isletmeler icin kar elde etmek ve topluma hizmet saglamak temel amaclar olarak ifade edilirken uzun
doénemli biylime, galisanlari igin uygun ¢alisma kosullari saglamak, nitelikli Griin ve hizmet sunmak ve toplumsal
sorumluluklarini yerine getirmek &zel amaglari arasinda yer almaktadir. isletmenin calisanlari igin uygun is
kosullarini saglamasi ¢alisanin hem isine hem de kariyerine yonelik tatmin saglamasi icin dnemli bir unsurdur.
Kurumlar ve yoneticiler tarafindan tercih edilen ¢calisan profili cabalayan, zorluklarla miicadele etme kapasitesi ve
ise yonelik yeterliligi yliksek olan kisilerden olusturmaktadir. Calisanlarin kurumlari ve yoneticilerinden aldiklari
desteklerin onlarin bu profile sahip olmasindakirolt biyuktir. Clinki ¢alisan; basarilarinin fark edildiginde, ¢alistigl
kurum tarafindan desteklendiginde ve yoneticisi ile etkili iletisim kurabildiginde karsilastig zorluklarla micadele
ederken yalniz olmadigini dislinlip cesaret ve ¢aba gdsterecek ve bu g¢abanin karsiligi olarak odillendirilecegi
yoninde inang gelistirecektir. Boylece karsiliginda ¢alisanda kurumsal aidiyet hissi olusacak ve kuruma faydal
olmak isteyecektir.

Algilanan kurumsal destek ¢alisanlarin; kurumu tarafindan refahlarina 6nem verildigi, kurum igin sagladiklari
katkilarinin takdir edildigi ve degerinin bilindigi yoniindeki algi ve inanglari (Eisenberger vd., 1986: 500) olarak
ifade edilmektedir. Calisanda kurumsal destek algisinin yliksek olmasi durumunda is tatmininin, kurumda kalma
isteginin, 6z-yeterliligin, orgutsel baglilk ve orgltsel 6zdeslemenin, olumlu ruh halinin artirilmasi gibi sonuclar
ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumda liderin her grup Uyesiyle benzersiz iliskiler kurmasi seklinde ifade edilen lider-lye etkilesimi (LMX)
glvene dayal samimi iliskilerin, calisanin lideri adina isi icin daha fazla ¢aba gostermesini ve etkili olmasini
saglamaktadir (Sparrow ve Liden, 522). Boylece is performansi, giiclendirme, orgiitsel vatandaslik davranisinin
artiriimasi; rol belirsizligi ve rol catismasinin azaltilmasi (Dulebohn vd., 2012: 1717) gibi sonuglar elde edilmektedir.

Oz-yeterlilik bireyin sahip oldugu yetenek ve yetkinliklerine, karsilastigi giicliiklerle basa gikabilmesi icin
yapabileceklerine olan inancidir (Bandura, 1982: 122) ve calisanin kariyer tatminini etkileyen degiskenler arasinda
on planda yer almaktadir (Ballout, 2009: 665).

Bireyin kariyer gelisimleri ve basarilarinin kendi deger, hedef ve tercihleriyle ne dlclide 6rtisttugiine iliskin
subjektif degerlendirmeler ise kariyer tatmini olarak ifade edilmektedir (Seibert, Kraimer, 2001: 2). Bireylerin
hayatinin dnemli bir kisminda is yasami yer almaktadir. Dolayisiyla bireyin hem isine hem kariyerine yonelik tatmin
seviyesinin ylksek olmasi aile ya da sosyal yasantisinda da tatmin olmasini saglayabilmektedir. Kariyer tatmini
sadece birey agisindan degil ayni zamanda kurumlar agisindan da édnemli bir kavramdir. Calisma hayati degistikce
kariyer kavrami da farkh sekillerde yorumlanmaktadir. Geleneksel kariyer yaklasiminda bireyin tek ya da en fazla
iki kurumda dikey sekilde ilerlemesi (Sullivan, 1999: 457) anlayisi yerini yeni kariyer yaklasimlarina birakarak
(Lichtenstein ve Mendenhall, 2002: 5) 6rnegin sinirsiz kariyer yaklasiminda oldugu gibi kurum degistirilerek
surdirulen bir kariyer anlayisina (Arthur, 1994: 297) ilerlemistir. Kariyer tatminsizliginde ise calisanin pasif
davranmasi yerine isten ayrilmak gibi radikal tepkileri kurumlar agisindan da yikici olabilmektedir (Wang vd.,
2020: 338). isten ayrilmaya yonelik bu tutum hem isletmelerin verimliliklerinin azalmasina neden olmakta hem
de calisanda yaratacagi yeni is arama stresi sebebiyle iki yonli istenmeyen bir durum olusturabilmektedir (Akbas
ve Cetin, 2015: 82). Dolayisiyla mesleki baghlik, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin azalmasi (Spurk, Hirschi, Dries,
2018: 46) gibi kariyer tatmini sonuclari goéz onlinde bulunduruldugunda bireyin kariyerine yonelik tatmininde
oncillerin belirlenmesinin kurumlar icin 6nem arz ettigi dislinilmektedir.

Yapilan literatlr taramasi ¢cergevesinde arastirmanin degiskenleri olan algilanan kurumsal destek, lider-lye
etkilesimi, 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini arasindaki iliskileri incelemis cesitli calismalara ulasilmistir fakat ulusal
literatiirde yapilan ¢alismalarin oldukca kisitl oldugu gériilmistiir. ilgili calismalar Tablo 1.’de yer almaktadir.
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Tablo 1. Degiskenler arasi iligkilere yonelik yapilan ¢aligmalar

2017

Algilanan Kurumsal Lider-Uye Etkilesimi Algilanan Kurumsal Lider-Uye Oz-Yeterlilik ve
Destek ve Oz-Yeterlilik ve Oz-Yeterlilik iliskisi Destek ve Kariyer Etkilesimi ve Kariyer Tatmini
iliskisi Tatmini iliskisi Kariyer Tatmini iliskisi
Hashemivd.2012 Biao ve Shuping, 2014 | Armstron-Stassen ve Wayne vd., Ballout, 2009
Ursel, 2009 1999
Bogler ve Nir, 2012 Atitumpong ve Badir, | Chen, 2010 Byrne vd., 2008 | Ngo ve Hui, 2017

Liu vd., 2013

Liao vd., 2017

Karatepe, 2012

Han, 2010

Yalalova ve
Zhang, 2017

Caesens ve Stinglhamber,
2014

Khorakian ve
Sharifirad, 2019

Caovd., 2014

Joo ve Ready,
2012

Yalalova vd., 2017

Bitmisg, 2015 Kirkbesoglu ve Ozder, Avcli ve Turung,
2015 2012

Ozkog ve Bektas, 2016 Bhatti vd., 2017 Giin, 2018

Wang, Liu, Zou 2017 Joo ve Lee, 2017 Peng vd., 2019

Nikhil ve Arthi, 2018 Jung ve Takeuchi, 2018 Pelenk, 2020

islam ve Ahmed, 2018
Naktiyok ve Kizil, 2018
Priyatama vd., 2018

Bhaskar ve Mishra, 2019
Ture ve Akkog, 2019
Chang ve Busser, 2020

Diizglin ve Yesiltas, 2019
Ahmer vd., 2020
Tripathi ve Singh, 2020
Zhou vd., 2021

Bu calismada algilanan kurumsal destek ve lider-liye etkilesiminin kariyer tatmini lzerine direkt ve 0z-
yeterlilik Gzerinden dolayh etkileri arastirilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerle gelistirilen model
test edilmistir. Arastirmanin modeli Sekil 1."de g&sterilmektedir. Literatiirde birkag istisna disinda bu iliskiye
yonelik incelemelerin oldukga kisitl olmasi konunun ele alinmasinda énemli bir etken olmustur.

Algilanan Kurumsal
Destek

-

> Oz-Yeterlilik —_—

Sekil 1. Arastirmanin kavramsal modeli

Kariyer Tatmini

Lider-Uye Etkilesimi

Arastirma modelinde Algilanan Kurumsal Destek ve Lider-Uye Etkilesimi degiskenleri bagimsiz (yordayici), Oz-
Yeterlilik degiskeni araci ve Kariyer Tatmini degiskeni ise bagimli degisken olarak belirlenmistir. Boylece kurumsal
destek algisi ve lider-uye etkilesiminin kariyer tatmini Gzerinde dogrudan ve galisanin 6z-yeterliligi lizerinden
dolayl etkileri arastiriimistir.

1. ALGILANAN KURUMSAL DESTEK VE OZ-YETERLILIK iLiSKiSi

Kurumun; calisanin refahini, mutlulugunu ve iyiligini 6nemsemesi, isi icin harcadigi ¢abayi takdir etmesi
orgutsel ya da kurumsal destek olarak ifade edilmektedir. Algilanan kurumsal destek ise ¢alisanin kurum destegine
yonelik algisidir. Daha genis bir ifadeyle calisanlarin kurumu tarafindan refahlarinin 6nemsendigi, kuruma
sagladiklari katkilarin degerinin bilindigi ve takdir edildigi yoniindeki algilari ve inanglaridir (Eisenberger vd., 1986:
500). Algilanan kurumsal destegin onciilleri arasinda adalet, yonetici destegi, 6dller, calisma kosullari, lider-tye
etkilesimi, orgltsel adalet, insan kaynaklari uygulamalari, gliven, bilgiyi elde etme, 6grenme ve gelisme firsati,
ilham verici ve destekleyici liderlik, algilanan kurumsal politikalar yer almaktadir. Bununla birlikte duygusal baglilik,
devam baglilig, is tatmini, is yerinde olumlu ruh hali, kurumda kalma istegi ve isten ayrilma niyeti, devamsizlik,
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kariyer tatmini, orgitsel vatandaslik, 6znel iyi olus, 6z-yeterlilik, is-aile dengesi (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
699; Khurram, 2009: 10; Kurtesis vd., 2015: 1) gibi kavramlar ise algilanan kurumsal destegin sonuglari olarak ifade
edilmektedir. Algilanan kurumsal destek kavraminin temel aldigi teorilere iliskin literatiir incelendiginde orgiitsel
destek teorisi, sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik teorisinden (mutekabiliyet) (Eisenberger vd., 1986, Shoss,
vd., 2013; Kurtesis vd., 2015) faydalanildigi gérilmektedir. Karsiliklihk teorisi (Gouldner, 1960) geregi bireyler
karsidan gordikleri olumlu davranislarin karsiligini verebilmek igin benzer sekilde olumlu geri bildirimlerde
bulunmaktadirlar. Sosyal degisim kuraminin (Blau, 1964) da temelinde olan bu goriise gére kurumundan destek
goren calisan bu destegin karsilig olarak isinde daha fazla caba gostermek zorunda hissedecek ve sosyal degisim
baslayacaktir. Blau’ya gore (1964: 88) gliven esasina dayali olan sosyal degisim maddi olmak zorunda degildir;
nezaket gbstermek, yardim etmek, eglenceli vakit gecirmek gibi manevi degisimler de olabilir. Degisim anlayisinin
altinda yatan temel ilke; bir baskasina édiillendirici hizmetler sunan kisinin karsi tarafi yikimlullk altina sokmasi
dolayisiyla bu yukimlulGgi yerine getirmek amaciyla karsi tarafin da bir fayda saglamasi gerektigidir. Kaynagi
karsihklilik normu ve sosyal degisim teorisine dayanan 6rgltsel destek teorisinde ise ¢alisan, kurumun hedeflerine
ulasmasi yolunda katki sagladiginda ve ¢aba gosterdiginde bunun odiillendirilecegine dair bir beklenti icine girer.
Boylece sosyal degisim sireci baslamis olur (Kurtesis, vd. 2015: 1-2).

Sosyal Bilissel Teoriye dayandirilan (Bandura, 1977) 6z-yeterlilik kavrami bireyin karsi karsiya kaldig
zorluklarla basa ¢ikabilmek amaciyla yapabileceklerine dolayisiyla bu durumu yénetmek icin gerekli eylem
planlarini uygulayabilmek icin sahip oldugu yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir (Bandura, 1982: 122).
Oz-yeterliligi aciklarken yeterlilik beklentisi ve sonug beklentisi seklinde iki bilissel yapi ele alinmaktadir. Yeterlilik
beklentisi bireyin sorumlusu oldugu gorevi yerine getirmek icin gerekli olan davranisi sergileyip sergilemeyecegi,
sonug beklentisi ise bireyin belirli bir davranisin belirli sonuglara yol agacagina yonelik beklentisi olarak ifade
edilmektedir (Bandura, 1977: 193). Eger birey glicli 6z-yeterlilige sahip ise gelecekteki eylemlerin sonuglarina
yonelik daha fazla olumlu beklentilerde bulunacaktir (Luszczynska vd., 2005: 441). Sosyal Bilissel Teori'ye gore
davranisin en 6nemli tahmincilerinden olmasi sebebiyle 6z-yeterlilik dnemli bir kavramdir ve yapilan ¢alismalar
oz-yeterlilik beklentisindeki degisiklikler ile davranistaki degisikliklerin yliksek oranda iliskili oldugunu ortaya
koymustur (Bandura, 1977; Maddux ve Stanley, 1986). Duslik ve yiiksek 6z yeterlilige sahip bireylerin 6zellikleri
incelendiginde 6z yeterliligi diisik olan bireylerin kolay hedefler belirleyerek zor islerden kagindiklari ifade
edilmektedir. Yiksek 6z yeterlilige sahip olan bireyler ise zor isleri basarma konusunda daha israrci olmaktadir.
(Bandura, 1993: 117). Dogrudan deneyimler, sosyal modeller (baskalarinin deneyimleri), sdzel ikna, fizyolojik
ve psikolojik durumlar 6z-yeterligin kaynaklaridir ve bu kaynaklardan en giclist dogrudan deneyimlerdir
(Bandura, 1977: 195). Sherer ve Maddux (1982: 664) gecmisleri cesitli ve ¢cok sayida basari deneyimine sahip
bireylerin, sinirl basari ve basarisizlik deneyimleri olan bireylere gére daha zorlu durumlarda pozitif 6z-yeterlilik
beklentilerine sahip olabileceklerini ifade etmektedir. Oz-yeterlilik inancinin diger kaynaklari ise; baskalarinin
yasadigl tecriibeleri izleyerek bireyin kendisinin de basarabilecegine inanmasi (sosyal modeller); bireyin basarili
olabilecegine ikna edilmesi (sozel ikna); stres, korku, yorgunluk vb. olarak ifade edilen fiziksel ve duygusal
durumlardir (Bandura, 1997, s. 80-101).

Kurtesis vd.'nin (2015: 18) algilanan kurumsal destege iliskin yaptiklari meta analizi calismalarinda algilanan
kurumsal destegin sosyo-duygusal ihtiyaclari karsilayarak ve 6z yeterliligi gliclendirerek c¢alisanin is tatmininin
artmasina katki saglayacagina deginilmistir. Calismada algilanan kurumsal destek, is tatmini ve 6z-yeterlilik
arasinda iliski oldugu ifade edilmistir. Kurumun calisana deger vermesi; onaylanma, saygi, lcret ve terfi gibi
kazanimlar yaninda isini daha iyi yapabilmesi igin ihtiyac duydugu bilgi ve destege erisimini de saglayabilmesidir.
Boylece kurum, galisanin sahip oldugu yetenek ve becerileri agisindan farkindaliginin artmasina ayrica sayginhk
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, yikselmesi ve gayretini de etkilemektedir (Azim ve Dora,
2016: 101). Algilanan kurumsal destek ve 6z-yeterlik arasindaki iliskiye yonelik yapilan calismalar incelendiginde
psikolojik gliglendirme, proaktif davranis, iyimserlik, umut, kendini ise adama, canlilik, baglilik, depresif belirtiler,
is tatmini, orgltsel muhalefet, motivasyon aktarimi, orgitsel vatandaslk, érgitsel 6zdeslesme, ¢alisan refahi,
travma sonrasi stres bozuklugu, ise baglilik, akademik erteleme gibi degiskenlerle iliskilendirildigi gérilmustir.

Zhou vd.’nin (2021) calismalarinda Wuhan’da COVID-19 salgininda 6n saflarda calisan saglik ¢alisanlarinin
travma sonrasi stres bozukluklarinda algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik ve stresle basa ¢ikma stratejileri
Gzerinden dolayli etkisi arastiriimistir. Algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik ile dogrudan iliskisi incelendiginde
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olumlu ve anlamh iliski tespit edilmistir. Tripathi ve Singh’in (2020) Hindistan’da 6zel sektor ydneticilerine
uyguladiklari ¢alismalarinda algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik Gzerinden calisan refahi tzerine dolayli
etkisini inceledikleri ¢alismalarinda algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik ile arasinda olumlu ve anlaml
bir iliski tespit edilmistir. Dlzgln ve Yesiltag'in (2019) Antalya’da faaliyet gosteren otel galisanlari lizerinde
uygulanan ve algilanan kurumsal destegin psikolojik sermaye lzerinden orgiitsel 6zdeslesme lzerindeki dolayli
etkisinin arastirildigi calismalarinda algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik Gzerinde olumlu ve anlamli bir iligkisi
tespit edilmistir. Priyatama vd. (2018) Surakarta’da (Endonezya) akademisyenlere uyguladiklari ¢alismalarinda
algilanan kurumsal destek ve iyimserligin 6z-yeterlilik Gzerinden ise baglhga olan dolayli etkisini arastirmistir.
Arastirmanin bulgularina gore algilanan kurumsal destek ile 6z-yeterlilik arasinda olumlu ve anlamli bir iliski
oldugu ifade edilmistir. Naktiyok ve Kizil'in (2018) Erzurum’da bir devlet (iniversitesinde ¢alisan arastirma
gorevlilerine uyguladiklari, algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik Gizerinden akademik erteleme Gzerindeki
dolayl etkisini arastirdiklari calismalarinda, algilanan kurumsal destek ile 6z-yeterlilik arasinda anlamli ve olumlu
bir iliski bulunmustur. Bogler ve Nir (2012) israil’de 6gretmenlerin algiladigi kurumsal destegin icsel ve dissal is
tatminlerine 6z-yeterlilik Gzerinden dolayh etkisini arastirdiklari ¢alismalarinda algilanan destegin 6z-yeterlilik
ile olumlu ve anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Hashemi, vd.’nin (2012) iran’da tarim ¢alisanlarina uyguladiklari
¢alismalarinda ise algilanan kurumsal destek ve 6z-yeterlilik arasindaki iligki incelenmis ve iki degisken arasinda
pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu ifade edilmistir.

Buradan hareketle arastirmanin birinci hipotezi olugturulmustur: H,: Algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik
lizerinde etkisi* vardir.

2. LIDER-UYE ETKILESiMi VE OZ-YETERLILIK iLiSKiSi

Lider-Uye Etkilesimi lider ve (iye arasindaki ikili iliskiye odaklanmaktadir. Dikey ikili Baglantiyi [vertical dyadic
linkage] oncelikle Dansereau vd., (1973) ¢alismalarinda, geleneksel liderlikte lider konumundaki kisinin genel
olarak Uyelerine karsi davranisinin arastirilmasinda kullanilan Ortalama Liderlik Tarzina [average leadership
style — ALS] alternatif olarak gelistirmistir. Liderin yakin iliskiler kurdugu, karsilikh gliven, saygi ve sorumluluk
ile karakterize edilen Uyeler i¢c grup ya da yiksek kaliteli etkilesim grubu olarak adlandirilirken, sadece ise dayali
iliskilerin kuruldugu, distk gliven, saygi ve sorumlulukla karakterize edilen dis grup yani diistk kaliteli etkilesim
grubu olarak adlandiriimaktadir (Scandura ve Graen, 1984: 429). Lider-lye etkilesiminin 6ncllleri arasinda lider ve
Uye ozellikleri, ilk etkilesim, yetkilendirme, liye davranisi ve tutumlari, liderin tutumlari ve liderin tepkisi, kontrol
odagl, hoslanma (Dienesch ve Liden, 1986: 627; Liden vd., 1997: 52; Dulebohn vd., 2012: 1717) gibi kavramlar
siralanirken isten ayrilma niyeti, 6rgltsel baghlk, is performansi, orgitsel vatandaslik, is tatmini, rol ¢catismasi,
rol belirsizligi, kariyer tatmini, tikenmislik (Gestner ve Day, 1997: 832; Dolebohn vd., 2012: 1717; Joo ve Ready,
2012) kavramlari ise lider-lye etkilesiminin sonuclari arasinda yer almaktadir. Lider-lye etkilesimi baslangicta rol
teorisine gore temellendirilmekteyken (Graen, 1976; Graen ve Scandura, 1987) sonralari sosyal degisim teorisi ve
karsiliklilik teorisi ile temellendirilecek (Wayne ve Green, 1993; Liden, Sparrowe, Wayne, 1997; Erdogan ve Liden,
2002) sekilde gelistirilmistir (Dulebohn vd., 2012). Sosyal degisim teorisi galisanlarin ylksek kaliteli lider-tye
etkilesimi ile daha etkili calisanlar olacaklarini 6ne siirmektedir (Sparrow ve Liden, 1997: 523). Clinki karsihklilik
normu geregi baskalarindan olumlu davranis géren bireylerin olumlu geri bildirimde bulunacagi, olumsuz davranis
goren bireylerin ise olumsuz geri bildirimde bulunacag ifade edilmektedir (Gouldner, 1960: 171).

Calisanin liderle iliskisi goz 6nlinde bulunduruldugunda sosyal degisim teorisine gore yiksek kaliteli lider-
lye etkilesimi ile kurulan samimi, glivene dayali iliskiler calisanlarin lider adina daha fazla ¢abalamasini ve
daha etkili calisanlar olmasini saglayacaktir (Sparrow ve Liden, 1997: 523). Boylece ¢evresinden destek goéren,
cesaretlendirilen, olumlu geri bildirimler alan galisanin 6z-yeterlilik algisi olumlu etkilenerek basarili olmak ve
verilen gorevleri yerine getirebilmek igin daha fazla caba gostermesi saglanacaktir (Bandura, 1997: 85). Lider-
Uye etkilesimi ve 6z-yeterlilige yonelik galismalar incelendiginde ulusal ve uluslararasi literatlrde iki degiskenin
birlikte kullanildigi calismanin ¢cok kisith oldugu gorilmustir. Bu calismalarda iki degisken is performansi, 6grenme
yonelimi, yenilik¢i calisma davranisi, calisan memnuniyeti kavramlariyla iliskilendirilmistir.

Khorakian ve Sharifirad’in (2019) iran’da 6zel sektdr calisanlarina, Biao ve Shuping’in (2014) Cin’de &zel
sektdr calisan ve ydneticilerine, ilgili iki calismada da lider-liye etkilesimi ile 6z-yeterlilik arasinda olumlu ve

1 Bu calismada randomize kontrollii deney veya nedensel modelleme yapilmamistir. Dolayisiyla, buradaki ve arastirmanin diger
hipotezlerindeki “etki” ifadesi ile nedensel etki degil, yordayici etki (veya istatistiksel etki) kastedilmektedir.
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anlamh bir iliski oldugu ifade edilmistir. Atitumpong ve Badir (2017) Tayland’da imalat sektorl galisanlar ve
yoneticilerine uyguladiklari lider-lye etkilesiminin 6z-yeterlilik Gizerinden 6grenme yonelimi ve yenilikci calisma
davranisi Gzerindeki dolayli etkisinin arastirildigi calismalarinda lider-lye etkilesimi ve 6z-yeterlilik arasinda
olumlu ve anlamli bir iliski oldugu ifade edilmistir. Liao vd.'nin (2017) ¢alismalarinda lider-tye etkilesiminin
psikolojik sermaye Uzerinden is ve yasam tatmini Uzerindeki dolayli etkisi incelenmistir. Psikolojik sermayenin alt
boyutu olarak ele alinan 6z-yeterlilik ile lider-liye etkilesimi arasinda pozitif yonli korelasyonel iliski oldugu ifade
edilmistir.

Buna bagli olarak arastirmanin ikinci hipotezi H,: Lider-lye etkilesiminin 6z-yeterlilik izerinde pozitif yonlii
etkisi vardir olarak belirlenmistir.

3. ALGILANAN KURUMSAL DESTEK VE KARIYER TATMINi iLiSKiSi

Kariyer kavrami bireyin ¢alisma hayati boyunca takip etmeyi sectigi isler (Mondy ve Martocchio, 2016:
410) ve ise yonelik edindigi deneyimler (Decenzo ve Robbins, 2007: 233) olarak ifade edilmektedir. Kariyer
tatminine yonelik yapilan literatir taramasi sonuncunda kariyer basarisinin nesnel ve 6znel kariyer basarisi
olarak ikiye ayrildigi ve kariyer tatmininin 6znel kariyer basarisi olarak ele alindigi, operasyonel taniminin ise
Greenhaus vd.,’nin (1990) ¢alismasindan faydalanarak yapildig1 gérilmustir (Seibert ve Kraimer, 2001, Ng, Eby,
Sorensen ve Feldman, 2005; Ballout, 2008, Joo ve Ready, 2012). Oznel ve nesnel kariyer kavramindan ilk kez
s6z eden Hughes (1937: 410) 6znel kariyerin bireyin hayatini bir biitlin olarak gordiigi ve gesitli niteliklerinin,
eylemlerinin ve basina gelenlerin anlamini yorumladigi dolayisiyla bireyin kendisinin dogrudan deneyimledigi ve
kendi bakis acisi tarafindan sekillendigini ifade etmektedir. Nesnel kariyeri ise direkt gozlemlenebilir, dlculebilir
ve tarafsiz bir liclincl taraf¢a dogrulanabilir seklinde tanimlamaktadir. Kariyer tatmini bireyin kariyeri boyunca
elde ettigi basarilar, gelir, ylikselme ve yeni yetenekler kazanma yéninden hedeflerine ulasma 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). Calisanin beklenen ve gercek kariyer sonuglari arasinda bir tutarsizligi temsil eden
kariyer tatminsizligi calisanda is degistirme arzusunun ylikselmesine, geri ¢cekilme davranisinin gosterilmesine,
fiziksel ve mental sagligin olumsuz etkilenmesine, meslege olan bagliligin azalmasina ve performans eksikliklerine
neden olabilmektedir (Wang vd., 2020: 338). Kariyer tatminine yonelik yapilan meta analizi galismalarinda;
demografik degiskenler, lider-liye etkilesimi, prosedirel adalet, kisilik 6zellikleri, kontrol odagi, kariyer uyum,
is deneyimi, sosyal sermaye, yonetici destegi, is tatminsizligi, kurumsal destek, rol catismasi, rol belirsizligi, 6z-
yeterlilik, 6rgitsel baglilik, is-aile catismasi (Spurk vd., 2018: 46; Ng vd., 2005: 370; Ng ve Feldman, 2014: 173;
Lee vd., 2017: 572) kavramlarinin 6ncil oldugu belirtilmistir. Bununla birlikte geri ¢ekilme davranisi, kariyer
tutumlari, iyi olma hali, saghk, mesleki baglilik, isten ayrilma niyeti (Dyke ve Duxbury, 2011; Spurk vd., 2018: 51;
Sénmez vd., 2021) gibi kavramlar ise kariyer tatmininin sonuglari olarak ifade edilmektedir. Kariyer teorilerine
iliskin yapilan iteratir taramasinda bes temel teori 6n plana g¢ikmaktadir (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 vd., 1994). Sosyal bilissel kariyer teorisi hem bilissel hem
cevresel faktérlerin bireyin kariyer davranislarini etkiledigini savunmaktadir. Oz-yeterlilik beklentileri, sonug
beklentileri ve hedefler bilissel birey faktorleri olarak ifade edilmektedir. Bu U¢ degisken Bandura’nin sosyal
bilissel teorisinden alinmistir (Lent vd., 1994: 262). Sosyal ortam etkileri, kariyer destekleri ve kariyer engelleri ise
cevresel faktorler olarak ifade edilmektedir. Sosyal ortamdaki fiziksel ve kiltlrel etkiler sosyal ortam etkileridir.
Kariyer engelleri ise bireyin basarili olmasini, kariyer amaclarinin gerceklesmesini etkilemektedir. Bireyin bir iste
dusuk yetkinlige sahip oldugunu dislinmesi, cinsiyet ayrimciligl, sosyal ve is cevresinden destek alamama gibi
etkenler kariyer engelini ifade etmektedir Cevresi tarafindan engellenen ve diisiik destek goéren bireylerin tatmin
dizeyleri de olumsuz etkilenmektedir (Lent ve Brown, 2006: 242; Ng ve Feldman, 2014: 169).

Algilanan kurumsal destek kariyer tatminin 6nemli bir dncaltdir (Ng ve Feldman, 2005; Ng vd., 2014; Lee vd.,
2017). Yiksek algilanan kurumsal destek seviyelerine sahip ¢alisanlar, tatmin seviyesinin artmasi, daha iyi ruh hali
ve stres diizeyinin azalmasi gibi sebeplerle islerini daha olumlu degerlendirirken orgiitsel baglilik ve performans
artisl, diistik devir hizi gibi sonuglarindan dolayi galistiklari kuruma da daha fazla katki saglamaktadir (Chen vd.,
2009:120). Bireylerkariyer tatminlerini degerlendirirken kurumsal olarak saglanan destegi, islerinin kariyer basarisi
elde etmelerinde ne derecede katki sagladigi ya da engeller olusturdugunu da dikkate almaktadir (Armstrong-
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Stassen ve Ursel, 2009). Sosyal bilissel kariyer teorisine gore cevresel destekler ve engeller kariyer tatminini
etkileyen degiskenlerdir (Lent ve Brown, 2008: 15). Kurumsal desteklerin yoklugu ya da kisitlanmasi g¢alisanda
tatmin seviyesinin azalmasina neden olabilmektedir (Barnett ve Bradley, 2007: 623). Kariyer tatmini ¢alisanin
mevcut isi ve kurumuna yonelik algilarindan etkilenmektedir. Dustik 6z-degerlendirme, is tatminsizligi, disuk
kurumsal ve ydnetici destegi, diisik ise bagllk, terfi imkaninin ve ¢alisanin beklentilerinin karsilanma oraninin
disik olmasi kariyer tatminini etkileyen 6nemli engeller olarak ifade edilmektedir. Diger taraftan galisan tstlendigi
zorlu gorevleri gerceklestirmek icin is basinda ve is disinda kurumu tarafindan egitim ile desteklendiginde ¢alisma
ortamini kariyer gelisimi icin 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 araci degisken olarak kullaniimistir. Bu galismalarda bagimli
degiskenler is performansi, hizmet iyilestirme, iste kalma niyeti gibi degiskenlerdir. Algilanan kurumsal destegin
bagimsiz, kariyer tatmininin bagiml degisken olarak kullanildigi ¢calismalarda ise diger degiskenlerin psikolojik
glclendirme, orglitsel baglilik, kariyer degerleri, isin anlamliligi, aidiyet duygusu, is tatmini gibi degiskenler
oldugu gorilmastar.

Tiire ve Akkog’un (2019) Eskisehir’de Universite hastanesinde galisan hemsirelere uyguladiklari calismalarinda
algilanan kurumsal destek ve psikolojik gliclendirmenin sosyal destek izerinden kariyer tatmini tizerindeki dolayh
etkilerini incelemistir. Algilanan kurumsal destek ile kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlaml bir iliski tespit
edilmistir. Bhaskar ve Mishra (2019) Hindistan’daki 6zel isletmelerdeki yoneticilere uyguladiklari calismalarinda
algilanan kurumsal destegin isin anlamhligi ve aidiyet duygusu lizerinden kariyer tatmini tizerindeki dolayli etkisi
incelenmistir. Bulgular sonucunda dogrudan etkiler incelendiginde algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini
ile arasinda anlamli bir iliski oldugu gortlmustiir. Joo ve Lee’nin (2017) Gliney Kore’deki isletme galisanlarina
uyguladiklari arastirmalarinda algilanan kurumsal destek, psikolojik sermaye, ise tutkunluk, kariyer tatmini
ve Oznel iyi olus arasindaki iliski arastirilmistir. Arastirmada kariyer tatmini ve calisma gayreti araci degisken
Oznel iyi olus ise bagiml degisken olarak kullanilmistir. Algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini ile olumlu
ve anlamli iliskisi oldugu gériilmistiir. Bhatti vd.’nin (2017) Suudi Arabistan’da Devlet Universitesi calisanlarina
uyguladiklari galismalarinda Algilanan kurumsal destek ve kariyer degerlerinin kariyer tatmini Gzerinden is
performansina dolayl etkilerini incelemislerdir. Dogrudan etkiler incelendiginde algilanan kurumsal destek
ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu gériilmustiir. Kirkbesoglu ve Ozder’in (2015) sigorta sirketi
calisanlarina uyguladiklari ¢calismalarinda algilanan kurumsal destek ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iliski
bulunmus ve ylksek performansli kuruluslarda algilanan kurumsal destegin disilik performansh kuruluslara gore
kariyer tatminini daha yliksek diizeyde etkiledigi ifade edilmistir. Karatepe (2012) Kamerun’da otel ¢alisanlarina
uyguladigl ¢calismasinda algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini izerinden hizmet iyilestirme performansi ve
is performansi Gzerinde dolayli etkisini arastirmistir. Algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini ile dogrudan
istatistiksel etkisi oldugu sonucuna ulasiimistir.

Buna gére arastirmanin Uglincu hipotezi H,: Algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini Gzerinde etkisi vardir
seklinde belirlenmistir.

4. LIDER-UYE ETKILESIMi VE KARIYER TATMINi iLiSKiSi

Yiiksek kaliteli lider-tye etkilesimi lider-liye arasinda glivene dayali samimi bir iliskinin kurulmasini saglar
(Graen ve Uhl-Bien, 1995: 226). Giiven temelli bu samimi iliski ile Gyeler liderlerinden daha fazla destek ve kaynak
saglayabilmektedir. Dolayisiyla lider-lye etkilesiminin kalitesi calisanlarin yiksek kariyer tatmini elde etmelerini
de saglayabilmektedir (Han, 2010: 442). Sosyal bilissel kariyer teorisi cevresel destekler vasitasiyla (aile, arkadas,
yonetici, kurumsal) bireyin tatminine yonelik agiklamalar yapilabilecegini 6nermektedir (Lent ve Brown, 2013:
561). Kaynaklarin tahsis edilmesinde kontrol glici yoneticide oldugu igin lider- Gye etkilesiminin duslik seviyede
olmasi galisanin kariyer gelisimi agisindan ihtiya¢ duydugu kaynaklari elde etme sansini azaltmaktadir. Lider
Uye arasindaki etkilesimin kalitesi yliksekse yonetici ve asti arasinda ylksek diizeyde gliven, destek ve etkilesim
olacaktir. Boylece calisan daha yiiksek seviyede performans gostererek kariyer basarisi ile 6dillendirilecektir
(Wayne vd., 1999: 582). Lider-lye etkilesimi ve kariyer tatmini degiskenlerinin birlikte kullanildigi ve lider-lye
etkilesiminin kariyer tatmininin yordayicisi oldugu calismalar arastirildiginda hem ulusal hem de uluslararasi
literatlirde sinirli sayida g¢alisma oldugu gorilmuistir. Bu calismalarda degiskenler proaktif kisilik 6zellikleri,
performans hedef yonelimi, érgitsel 6grenme kiltirl, calisma arkadasina gliven, orgilite gliven, 6rgat kiltira
tipleri, gic mesafesi, liderlik tarzlari gibi degiskenlerle iliskilendirilmistir.
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Pelenk’in (2020) bir kamu bankasi calisanlarina uyguladigi lider-Uye etkilesiminin glic mesafesi lizerinden
kariyer memnuniyeti Gzerindeki dolayh etkisinin arastirildigi calismasinda lider Gye etkilesiminin kariyer tatmini
lzerinde istatistiksel olarak hem dogrudan hem de dolayl etkisi oldugu ifade edilmistir. Peng vd.,’nin (2019)
Sangay’da bir iktisadi Devlet Tesekkiilii calisanlari ve yéneticilerine uyguladiklar calismalarinda Kogluk tarzi
liderligin lider-lye etkilesimi Gzerinden subjektif ve objektif kariyer basarisi Gzerindeki dolayli etkisi arastiriimistir.
Arastirmanin bulgularina gore lider-lye etkilesimi ile kariyer tatmini arasinda anlamli ve olumlu bir iliski
gorlilmustir. Gln (2018) Bitlis'te tekstil sektorl galisanlarina uyguladigl ¢calismasinda 6rgit kaltira tiplerinin
lider-tye etkilesimi Uzerinden kariyer tatmini (zerindeki dolayli etkisini arastirmistir. Arastirmada lider-lye
etkilesimi ve kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugu ifade edilmistir. Han’in (2010) Fortune
500 sirketlerinden birinin galisanlarina uyguladigi calismasinda ¢alisma arkadaglarina giivenin lider-liye etkilesimi
Uzerinden kariyer tatmini tGzerindeki dolayh etkisinin arastinldigi calismasinda lider-tye etkilesimi ve kariyer
tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliskiye rastlanmistir. Wayne vd., (1999) Amerika’da makine kimya ve
savunma sanayiinde faaliyet gosteren sirket calisan ve yoneticilerine uyguladiklari ¢calismalarinda beseri sermaye,
yonetici destegi, motivasyon ve kariyer basarisi arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismada lider-lye etkilesimi ile
kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Yiksek kaliteli lider-tye etkilesimi algilayan
¢alisanlarin diistik kaliteli etkilesim algilayan calisanlara gore kariyer tatminlerinin daha yiiksek olmasi beklendigi
ifade edilmistir.

Bu kapsamda aragtirmanin dérduinci hipotezi H,: Lider-tiye etkilesiminin kariyer tatmini lizerinde etkisi vardir.
olarak belirlenmistir.

5. OZ-YETERLILIK VE KARIYER TATMINi iLiSKiSi VE GZ-YETERLILIGiN ARACILIK ROLU

Cogu birey kendilerini yeterli ve emin hissettigi islerle ilgilenir buna karsin basarisiz olduklari islerden ise
kaginirlar (Pajares, 1997: 7). Oz yeterliligi yiiksek olan bireyler degerlendirebilecekleri farkl kariyer seceneklerine
sahip olduklarina inanmaktadirlar. Dolayisiyla kendisini istedigi yonde gelistirerek gerek yeni kariyer imkanlarinda
gerekse sectikleri kariyerlerinde daha istiin ¢aba gdsterebilmektedirler (Bandura, 1993: 135). Oz-yeterliligin
kaynaklarina iliskin yapilan calismalarda bireylerin 6z-yeterlilik algilarinin kaynaginin dogrudan deneyimler,
sosyal modeller, s6zel ikna ve fizyolojik-psikolojik durumlar oldugu (Bandura, 1997: 80) gorulmektedir. Sosyal
Bilissel teoriye gore davranisin en 6nemli yordayicilarindan biri 6z-yeterliliktir (Luszczynska, vd., 2005: 440).
Dislik 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 israrcidir ve ¢dziilmesi
gereken konulara odaklidir (Bandura, 1993: 117). Dolayisiyla 6z-yeterliligi yiiksek olan bireyler yeteneklerine
inandiklari icin kendilerine olan glivenleri de yiikselmektedir (Bandura, 1994: 72). Yiksek dizeyde 6z yeterlilige
sahip ¢alisanlar, is sorumluluklarinitamamlama konusunda daha fazla 6zgiivene sahiptir dolayisiyla kariyerlerinden
daha memnundurlar (Rigotti vd., 2020). Oz-yeterlilik bireyin secimlerinde etkilidir, bireyler kendilerini yeterli ve
glvenli hissettikleri islere yonelmeyi tercih etmektedir. Birey kendinin yetersiz olduguna inandigi 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 iliskin
ifadeler yer almaktadir. Abele ve Spurk‘in (2008: 60) boylamsal arastirmasinda maas, terfi ve maas degisikligi
degiskenleriile 6z-yeterlilik arasindakiiliski incelendiginde kariyer gelistirme dénemlerinde 6z yeterliligin calisanin
aldig Gcrete olumlu yansidigi dolayisiyla bu durumun calisanin kariyer tatminini artirdigi ifade edilmektedir.
Ayrica kariyer gelistirme hedefleri arasinda ¢alisanin terfi etmesi de temel beklentileri arasindadir. Bu baglamda
astlarin galismalarini tasarlamak liderin temel gorevlerindendir ve liderler astlariyla etkilesim halinde olarak
onlarin 6z-yeterlilik algilarini yiikseltecek sekilde gorevler tanimlamalidir (Rigotti, vd., 2020, 2664).

Bireyin kurumu tarafindan desteklendigine yonelik algisi acisindan degerlendirildiginde kurumsal destek
algisi yiksek olan bireylerin, arzu ettikleri is hedefleri s6z konusu oldugunda kendinden emin olduklari ve
daha umutlu hislere sahip olacaklari igin gonilli davranislarda bulunma olasiliklarinin daha yiiksek olacagi
savunulmaktadir. Bununla beraber kurumsal destek, calisanlarin sorunlarla ylzlesip onlari ¢gzmelerinde yardimci
olabilmektedir (Liu, vd. 2013: 7). Kim ve Jung (2018: 8) arastirmalarinda ¢alisanlar tarafindan algilanan kurumsal
dizeydeki destegin is yasami kalitesi Gzerinde dolayli bir etkisinin yani sira 6z yeterliligi de olumlu yonde
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etkileyen bir faktér oldugu ifade etmektedir. Sosyal bilissel kariyer teorisi de cevresel destekler ve engellerin
mesleki tatminin 6nemli kaynaklari olabilecegini ve 6z yeterliligi etkileyerek tatmin diizeyi hakkinda agiklamalar
yapabilecegini savunmaktadir (Lent ve Brown, 2006: 241). Oz-yeterlilik ve kariyer tatminine yénelik ulusal ve
uluslararasi literattirdeki sinirli sayidaki ¢alismalarda iki degiskenin kariyer yonelimi, ¢alisan baglligi, calismaya
tutkunluk, is gayreti ve duygusal zeka kavramlariyla iliskilendirildigi gdrilmustur.

Yalalova ve Zhang (2017) 6z yeterliligin is gayreti Gzerinden kariyer tatmini Uzerindeki dolayh etkisinin
arastirildig1 calismalarinda 6z yeterliligin kariyer tatmini izerinde hem dogrudan hem de dolayli etkisi oldugu
ifade edilmistir. Yalalova vd.,’'nin (2017) 6z-yeterliligin kariyer tatmini ve is gayreti arasindaki iliskide duygusal
zekanin moderatér degisken olarak incelendigi arastirmalarinda 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini arasinda olumlu
ve anlamh bir iliski bulunmustur. Ballout’'un (2009) Beyrut’ta banka ¢alisanlarina uyguladiklari kariyer baghhgi
ve 6znel ve nesnel kariyer basarisi iliskisinde 6z-yeterliligin moderator degisken olarak kullanildigi calismasinda
oz-yeterlilik ve kariyer baghihgi arasinda anlamli bir etkilesim oldugu kariyer baghhginin kariyer tatmini Gzerindeki
etkisinin 6z-yeterlilik diizeyine gore farklilastigi tespit edilmistir.

Arastirmanin araci degiskeni olan 6z-yeterlilik degiskeni ile bagimli degiskeni olan kariyer tatmini degiskeninin
iliskilendirildigi ve 6z yeterliligin araci degisken olarak kullanildigi Ngo ve Hui’nin (2017) Hong Kong'da 6zel
sektor calisanlarina uyguladiklari ¢alismalarinda degisken kariyer yonelimi ve ¢alisan baghliginin 6z-yeterlilik ve
¢alismaya tutkunluk Gzerinden kariyer tatmini Gzerindeki dolayli etkisi arastirilmistir. Direkt etkiler incelendiginde
oz-yeterlilik ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel olarak olumlu ve anlaml bir iliski oldugu gorilmustir. Ayrica
calismada degisken kariyer yonelimi ve galisan baghliginin 6z-yeterlilik Gzerinden kariyer tatmini Gzerindeki
dolayl etkileri arastirilmistir. Arastirmanin bulgularina gére hem degisken kariyer yéneliminin hem de calisan
baghliginin 6z-yeterlilik Gzerinden kariyer tatmini lizerinde istatistiksel dolayh etkisi oldugu gorilmustar.

Bu kapsamda teori ve ampirik ¢calismalara dayali olarak arastirmanin besinci hipotezi ve arastirmanin temel iki
hipotezi olan altinci ve yedinci hipotezleri gelistirilmistir:

H,: Oz-yeterliligin kariyer tatmini tizerinde etkisi vardir.
H,: Algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik lizerinden kariyer tatmini (izerinde dolayl etkisi vardir.
H_: Lider-liye etkilesiminin éz-yeterlilik (izerinden kariyer tatmini izerinde dolayli etkisi vardir.

6. METODOLOVJI

6.1. Verilerin Toplanmasi ve Olgiim Araglari

Calismanin verileri 6z bildirime dayali anket ile toplanmistir. Veri toplama asamasinda istanbul’da faaliyet
gosteren bir egitim ve danismanlk firmasindan gonilli destek alinmistir. Anket ¢alismasi egitim ve danismanlik
firmasi blinyesinde gergeklestirilen egitimlere katilan kisilere egitim sonunda uygulanmistir. Anketleri uygularken
ilk kriter ayni sirkete ait ¢alisanlarin katilim gosterdigi egitimlerin secimi olmustur. Verilerin toplanmasina 2020
yili subat ayi icinde baslanmistir. Veri toplama asamasinda toplamda 111 katilimciya kagit-kalem ile anket
uygulanmistir. Mart ayi icinde COVID-19 salgini sebebiyle yiiz ylize egitimlerin iptal edilmesi anket uygulamasina
ara verilmesine neden olmustur. Salgin dnlemlerinin devam etmesiyle firmaya gelen egitim talepleri ¢evrim igi
olarak devam etmis, arastirmanin baslangicinda kagit-kalem ile yapilmaya karar verilen anket uygulamasinin
COVID-19 salgini sebebiyle yiz ylize gorlisme imkaninin kisitlanmasi sonucunda ¢evrim ici olarak yapilmasina
karar verilmistir. Kagit-kalem ile toplanan veri seti ¢cevrim ici anketlerle elde edilen veri setine dahil edilmemis
sadece arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerlilik ve glvenilirlik analizleri icin ayri degerlendirilmistir.

Cevrim ici anket Google formlardan faydalanilarak tasarlanmistir. Cevrim ici anket uygulamasina 2020 yil
kasim ayiiginde baslanmistir. Anket ¢alismasi egitim ve danigmanlik firmasi blinyesinde gergeklestirilen egitimlere
cevrimici katilan kisilere, ayrica danismanlik firmasinin biinyesinde bulunan daha 6nce egitim almis kisilere anlik
mesajlasma uygulamalarinda olusturulan gruplar araciligiyla iletilmistir. Anketleri uygularken ayni sirkete ait
calisanlarin katilim gosterdigi egitimler/gruplar segilmistir. icinde bulunulan dénemin kisitlari dolayisiyla miimkiin
olan en blylk érnekleme ulasiimaya calisiimistir. Toplamda 28 firmadan 524 katilimci anketi cevaplandirmistir.
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Calisma icin tasarlanan anket bes boélimden olusmaktadir. Birinci bélimde cahsanlarin kendilerini
degerlendirdikleri 6z-yeterlilik 6lgegi, ikinci bélimde calistigi kurumdaki yoneticisini (amirini) degerlendirdigi
lider-lye etkilesimi 6lgegi, liclincl bolimde ¢alistigi kurumu degerlendirdigi algilanan kurumsal destek olcegi ve
dorduncl bolumde kariyerlerine iligskin diistincelere yonelik kariyer tatmini 6lgegi kullaniimistir. Besinci bélimde
katihmcilara iliskin demografik bilgilere ulasmak icin dért demografik soru bulunmaktadir. Olgiim araglarina
iliskin bilgiler asagida yer almaktadir.

Algilanan Kurumsal Destek Olcegi icin Eisenberger vd., (1986) tarafindan gelistirilmis olan 36 ifadeli Algilanan
Kurumsal Destek Olceginin 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¢im esdegerliligi/
dlclim degismezliginin test edildigi Dolma ve Dolma’nin (2018) calismasindan yararlaniimistir. ifadeler 1= Hic
Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum araliginda derecelendirilmistir. Olcege iliskin 6rnek ifadeler “Calistigim

kurum, kurumun basarisi icin olan katkilarima deger verir”, “Calistigim kurum, isimi benim icin olabildigince ilgi
cekici hale getirmeye calisir” seklindedir.

Lider-Uye Etkilesimi ®lcegi icin Scandura ve Graen’in (1984) calismasindan vyararlaniimistir. Olgek tek
boyuttan ve yedi ifadeden olusmaktadir. ifadeler 1= Hi¢ Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum araliginda
derecelendirilmistir. Olgege iliskin 6rnek ifadeler “iste karsilastigim sorunlari ¢dzebilmem icin, yéneticim elinden
geleni yapmaya hazirdir”, “Yoneticimle ¢ok iyi ve verimli bir is iliskimiz oldugunu dustuniyorum” seklindedir.

Oz-yeterlilik 6lgegi icin Schwarzer ve Jerusalem’in (1995) calismalarindan faydalaniimistir. Olgek tek boyuttan
ve on ifadeden olusmaktadir. ifadeler 1= Nadiren, 5= Sik sik olmak (izere derecelendirilmistir. Olcege iliskin 6rnek
ifadeler “Bir sorun yasadigimda siiratle bir ¢cdziim bulabilirim”, “Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, {stesinden
gelebilirim” seklindedir.

Kariyer Tatmini 6lcegi icin Greenhaus vd.,’nin (1990) calismalarindan yararlaniimistir. Olgek tek boyuttan ve
bes ifadeden olusmaktadir. ifadeler 1= Hi¢ Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum araliginda derecelendirilmistir.
Olgege iliskin 6rnek ifadeler “Kariyerim boyunca ulastigim basarilar agisindan memnunum”, “Yeni yetenekler
kazanma hedeflerim agisindan gosterdigim ilerlemeden memnunum” seklindedir.

6.2. Verilerin Analizi

Cevrim ici anket ile toplanan veri setine iliskin teyid edici faktor analizi, glvenilirlik analizi ve kompozit
glvenilirlik [composite reliability] Jamovi programindan, kagit-kalem anket uygulamasi ile elde edilen veri setine
iliskin kesfedici faktor analizi ve glivenilirlik analizi ayrica ¢evrim ici anket ile elde edilen veri setine iliskin betimsel
istatistikler, korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon analizi IBM SPSS 24 programindan faydalanilarak yapilmistir.
Degiskenler arasindaki direkt ve dolayh etkileri incelemek i¢in Andrew Hayes tarafindan gelistirilen Process? SPSS
Makrosu (eklentisi) ile Bootstrapping (6nyukleme) yontemi kullanilarak dolayh etki analizi yapilmistir. Analizde p
degeri Sobel testinin p degeridir, gliven araligi degerleri Bootstrapping yéntemine gore hesaplanmistir.

7. BULGULAR VE YORUMLAR
7.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kagit-kalem ile uygulanan anket ¢alismasinda elde edilen veri setine yonelik dl¢im gegerliligini
test etmek amaciyla kesfedici faktor analizi, 6lgiim verilerinin givenilirligini test etmek amaciyla da Alfa katsayisi
[Cronbach Alfa] glivenilirlik testi yapiimistir. Kesfedici faktor analizi icin temel eksen faktérleme [Principle Axis
Factoring] faktor ¢cikarim yontemi ve direct oblimin dondiirme yontemi kullaniimistir. Tablo 2.’de 6l¢iime iliskin
gecerlilik analizi sonuclari yer almaktadir. Tablo 2. incelendiginde tiim ifadelerin dogru faktorlere ylklendigi ve
faktor ylklerinin 0,4’Un lzerinde degere sahip oldugu goriilmektedir. Faktorler toplam degiskenligin %55,34’Gnu
aciklamaktadir. Olgiim verilerinin giivenilirligine iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Alfa katsayilari ise;
Algilanan Kurumsal Destek igin; 0,941, Lider Uye Etkilesimi icin; 0,884, Oz-yeterlilik icin; 0,842, Kariyer Tatmini
icin; 0,907 olarak hesaplanmistir.

2 Eklentiyi indirmek igin internet adresi: http://processmacro.org/index.html
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Tablo 2. Gegerlilik analizi sonuglari (kagit-kalem ile yapilan ankete iligskin veri seti)

X Faktorler
Degiskenler Ifadeler
1 2 3 4
x SPOS4 0,909
I SPOS5 0,831
o
= SPOS6 0,821
(7]
E SPOS7 0,816
~ SPOS2 0,742
[=
s SPOS8 0,725
[}
E,, SPOS1 0,673
< SPOS3 | 0,628
SE10 0,703
SE5 0,65
SE6 0,633
X SE7 0,631
§ SE6 0,626
ES SE2 0,567
N
‘o SE3 0,554
SE8 0,512
SE4 0,491
SE9 0,481
LMX5 0,799
£ LMX2 0,791
g
-‘:E LMX7 0,72
< LMX4 0,713
>
=2 LMX1 0,611
]
2 LMX3 0,566
LMX6 0,505
— Cs4 -0,814
£
£ Cs2 -0,782
)
5 Cs1 -0,769
£ cs3 -0,68
. css -0,494
Aciklanan Toplam Varyans: % 55,34
Faktor Cikarim Yontemi: Temel Eksen Faktorleme
Dondirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonuyla Oblimin?.
a. Déndlrme alt yinelemede yakinsamigtir.

Cevrim igi anket ile toplanan verilere iliskin 6lgim gecerliligi igin Jamovi programindan faydalanarak teyid
edici faktor analizi ve ol¢iim verileri glivenilirligi icin Alfa katsayisi ve kompozit giivenilirlik de hesaplanmistir.
Gegerlilige iliskin sonuglar Tablo 3., glivenilirlige iliskin sonuclar Tablo 4.te yer almaktadir.
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Tablo 3. Gegerlilik analizi sonuglari (gevrim igi anket veri seti)

Faktorler

Degiskenler ifadeler

SPOS1 0,833
SPOS2 1,047
SPOS3 0,933
SPOS4 1,025
SPOS5 1,070
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
SE7 0,528
SE8 0,601
SE9 0,543
SE10 0,624
Cs1 0,744
CS2 0,863
Cs3 0,831
Cs4 0,868
CS5 0,690
LMX1 0,848
LMX2 0,905
LMX3 0,850
LMX4 0,722
LMX5 0,834
LMX6 0,654
LMX7 0,943
X2:1045; SD:399; CFI:0,948; SRMR:0,041; RMSEA: 0,056

Algilanan Kurumsal Destek

Oz-yeterlilik

Kariyer Tatmini

Lider Uye Etkilesimi

Tablo 3.’te gorildugi gibi teyid edici faktor analizi sonuglarina gére CFl: 0,948, SRMR 0,041 ve RMSEA 0,056
olarak hesaplanmistir. Yaklasik uyum indeksleri veri-model uyumunun yeterli diizeyde oldugunu goéstermektedir.

Tablo 4. Giivenilirlik analizi sonuglari (cevrimici anket veriseti)

Degiskenler Alfa Katsayisi Kompozit Givenilirlik
Algilanan Kurumsal Destek 0,963 0,964
Lider-Uye Etkilesimi 0,893 0,895
Oz-Yeterlilik 0,905 0,907
Kariyer Tatmini 0,933 0,934
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Tablo 4.te 6l¢iim verilerinin guvenilirligine iliskin yapilan gtvenilirlik analizi sonuglari yer almaktadir. Faktor
yukleri maddeler arasinda ne kadar fazla dalgalanirsa kompozit giivenilirlik ve Alfa katsayilari arasindaki tutarsizlik
o kadar yuksektir. Arastirmada tim o6lgim verilerine iliskin Alfa katsayilari ve kompozit giivenilirlik katsayilar
birbirine yakin ¢ikmistir. Buna gore Alfa katsayilari; algilanan kurumsal destek igin; 0,963, lider-iiye etkilesimi igin;
0,933, 6z-yeterlilik icin; 0,893, kariyer tatmini igin; 0,905 olarak hesaplanmistir. Kompozit glivenilirlik degerleri
ise algilanan kurumsal destek i¢in 0,964, lider-liye etkilesimi igin 0,934, 6z-yeterlilik icin 0,895, kariyer tatmini igin
0,907 olarak hesaplanmistir.

7.2. Katihmailara iliskin Betimsel istatistikler

Kagit-kalem ile toplanan veri setine iliskin betimsel istatistik sonuglarina gére katilimcilarin 67’sinin (%60,4)
erkeklerden olustugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 64’Gni (%57,7) Gniversite mezunlari olustururken, yonetici
olma durumuna iliskin soruya 90 (%81,1) katilimci yonetici oldugunu ve kendisine bagh ¢alisan 1-4 arasinda ast
bulundugunu belirtmistir. Calisma slresine gore ise 39 (%25,2) katiimcinin ¢alisma siresinin 1-3 yil arasi oldugu
gorlilmustar.

Cevrim ici anket calismasina katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin betimsel istatistik
sonuglarina gore katiimcilarin 271’inin (%51,7) erkeklerden olustugu tespit edilmistir. Katihmcilarin 271’ini
(%51,7) Universite mezunlari olustururken, yonetici olma durumuna iliskin soruya 225 (%42,9) katilimci yonetici
olmadigini belirtmistir. Calisma sliresine gore ise 132 (%25,2) katiimcinin ¢alisma siiresinin 9 yil ve tzeri oldugu
gorllmustdr. Ayrica calisma siiresine gore kariyer tatmininde farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla anova
yapilmis ve calisma siiresine gore kariyer tatminin degismedigi gorilmustar.

7.3. Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu kisminda degiskenler arasindaki iliski diizeyini gostermek i¢in korelasyon analizi sonuglari
Tablo 5.'te verilmistir.

Tablo 5. Korelasyon analizi sonuglari

Algilanan Kurumsal Destek 3,53 0,981 1

Lider-Uye Etkilesimi 3,74 0,851 ,734%* 1

Oz-Yeterlilik 3,98 0,586 LAT72%* ,A31%* 1

Kariyer Tatmini 3,65 0,839 ,561%* ,A87%* ,483%* 1

Not: Tim korelasyon katsayilari 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamhdir. S.S.:Standart Sapma

Korelasyon katsayisi 0,10-0,29 arasinda duslk, 0,30-0,49 arasinda orta ve 0,50-1,00 arasinda ise ylksek
diizeyde iliski oldugu seklinde yorumlanir (Cohen, 1992). Buna gore Tablo 5. incelendiginde algilanan kurumsal
destek ile lider-lye etkilesimi arasinda yiksek dlizeyde (r=,734), 6z-yeterlilik ile orta dizeyde (r=,472), kariyer
tatminiile (r=,561) yiksek diizeyde pozitif yonli istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Lider-iiye etkilesiminin
oz-yeterlilik ve kariyer tatmini ile arasinda (r=,431, r=,487) orta diizeyde pozitif yonli istatistiksel olarak anlaml
bir iliski vardir. Oz-yeterlilik ile kariyer tatmini arasinda (r=,483) orta diizeyde pozitif yoénlii istatistiksel olarak
anlamh bir iliski vardir.

7.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 6.’da algilanan kurumsal destek ve lider lye etkilesiminin bagimsiz degisken, 6z-yeterliligin bagimh
degisken oldugu coklu regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Tablo 6.da algilanan kurumsal destek ve lider-
Uye etkilesiminin birlikte 6z-yeterlilikteki degiskenligin yaklasik %24’Unu agikladig gorilmektedir.
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Tablo 6. Bagimlh degisken: 6z-yeterlilik icin regresyon katsayilari

B S.H. B t p
Kesme Terimi 2,794 0,102 27,423 <,001
Algilanan Kurumsal Destek 0,202 0,034 0,337 5,99 <,001
Lider-Uye Etkilesimi 0,126 0,039 0,183 3,25 ,001
R2:,238 F: 81,381 s.d.1.:2 s.d.2:521

B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.: Standardize edilmemis regresyon katsayisinin standart hatasi, B: Standardize edilmis
regresyon katsayisi, t: t istatistigi, p: anlamlilik degeri, R Belirlilik katsayisi, F: F istatistigi, s.d: Serbestlik derecesi

Tablo 7.de algilanan kurumsal destek, lider liye etkilesimi ve 0Oz-yeterliligin bagimsiz degisken kariyer
tatmininin bagimh degisken oldugu coklu regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Algilanan kurumsal destek,
lider-tye etkilesi ve 6z-yeterliligin birlikte kariyer tatminindeki degiskenligin %38’ini acikladig1 gériilmektedir.

Tablo 7. Bagimli degisken: kariyer tatmini igin regresyon katsayilari

B S.H. B t p
Kesme Terimi 0,644 0,205 3,135 ,002
Algilanan Kurumsal Destek 0,301 0,045 0,351 6,699 <,001
Lider-Uye Etkilesimi 0,112 0,051 0,113 2,212 ,027
Oz-Yeterlilik 0,384 0,057 0,269 6,802 <,001
R%:,382 F: 107,240 s.d.1.:3 s.d.2:520

B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.: Standardize edilmemis regresyon katsayisinin standart hatasi, B: Standardize edilmis
regresyon katsayisi, t: t istatistigi, p: anlamlilik degeri, R Belirlilik katsayisi, F: F istatistigi, s.d: Serbestlik derecesi

Tablo 8."de Bootstrapping yéntemine gore yapilan direkt ve dolayli etkilerin analiz sonuglari yer almaktadir.

Tablo 8. Direkt ve dolayh etki analizi

Direkt Etki
%95 Giiven Araligi
Direkt Etki Direkt Etki Ust
(standardize S.H. (standardize t p Alt Limit C
N . . Limit
edilmemis) edilmis)
AKD > 0z 0,202 0,034 0,337 5,996 <,001 0,136 0,268
WE > 0z 0,126 0,039 0,183 3,251 ,001 0,05 0,202
R?>=,238 F=81,381 s.d.1:2 s.d.2:521 p<,001
AKD - KT 0,301 0,045 0,351 6,699 <,001 0,212 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=107,24 s.d.1:23 s.d.2: 520 p<,001
Dolayl Etki
%95 Gliven Arahigr*
Dolayh Etki Dolayh Etki Ust
(standardize S.H. (standardize z p Alt Limit -
. . o . Limit
edilmemis) edilmis)
AKD-> 0z > KT 0,076 0,017 0,091 4,4707 <,001 0,052 0,139
LUE > 0z > KT 0,048 0,017 0,049 2,9081 ,004 0,016 0,107

*p degeri Sobel testinin degeridir, giiven araligi degerleri standardize edilmemis dolayli etki katsayisi igin Bootstrapping
yéntemine gore hesaplanmistir.

AKD: Algilanan kurumsal destek, 0Z: Oz-yeterlilik, LUE: Lider-tiye etkilesimi, KT: Kariyer tatmini, S.H.: Standardize edilmemis dolayl etkinin
standart hatasi, R% Belirlilik katsayisi, z: z istatistigi, t: t istatistigi, p: anlamhlik degeri, s.d.: Serbestlik derecesi
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Tablo 8. incelendiginde:

Lider-liye etkilesiminin etkisi sabit tutuldugunda algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik lizerinde pozitif
yonli etkisi oldugu goriilmektedir (direkt etki: 0,202). Lider-lye etkilesiminin etkisi sabit tutuldugunda algilanan
kurumsal destekteki 1 birimlik degisim 6z-yeterlilikte 0,20 birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore
bulgular arastirmaninilk hipotezi olan H,: Algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik tizerinde etkisi vardir hipotezini
destekler niteliktedir. Algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda lider-lye etkilesiminin 6z-yeterlilik
Uzerinde pozitif yonlla etkisi vardir (direkt etki: 0,126). Algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda
lider-tye etkilesimindeki 1 birimlik degisim 6z-yeterlilikte yaklasik 0,13 birimlik degisime karsilik gelmektedir.
Buna gore bulgular H,: Lider-iiye etkilesiminin 6z-yeterlilik lizerinde etkisi vardir hipotezini destekler niteliktedir.
Lider Gye etkilesimi ve 6z-yeterliligin etkisi sabit tutuldugunda algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini
Gizerinde pozitif yonla etkisi oldugu gorilmektedir (direkt etki: 0,301). Lider lye etkilesimi ve 6z-yeterliligin etkisi
sabit tutuldugunda algilanan kurumsal destekteki 1 birimlik degisim kariyer tatmininde 0,30 birimlik bir degisime
karsilik gelmektedir. Buna gére bulgular H.: Algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini zerinde etkisi vardir
hipotezini destekler niteliktedir. Algilanan kurumsal destek ve 6z-yeterliligin etkisi sabit tutuldugunda lider-tye
etkilesiminin kariyer tatmini Uzerinde pozitif yonlu etkisi oldugu gorilmektedir (direkt etki: 0,112). Algilanan
kurumsal destek ve 6z-yeterliligin etkisi sabit tutuldugunda lider-lye etkilesimindeki 1 birimlik degisim kariyer
tatmininde 0,11 birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular H,: Lider-tye etkilesiminin kariyer
tatmini tizerinde etkisi vardir hipotezini destekler niteliktedir. Algilanan kurumsal destek ve lider-lye etkilesiminin
etkisi sabit tutuldugunda 6z-yeterliligin kariyer tatmini Gzerinde pozitif yonla etkisi oldugu gorilmektedir (direkt
etki: 0,384). Algilanan kurumsal destek ve lider-liye etkilesiminin etkisi sabit tutuldugunda 6z-yeterlikteki 1
birimlik degisim kariyer tatmininde 0,38 birimlik bir degisime kargilik gelmektedir. Buna gére bulgular H.: 0z-
yeterliligin kariyer tatmini Gzerinde etkisi vardir hipotezini destekler niteliktedir. Lider tye etkilesiminin etkisi
sabit tutuldugunda algilanan kurumsal destegin kariyer tatmini Gzerinde 6z-yeterlilik tGzerinden pozitif yonla
dolayl etkisinin oldugu (dolayh Etki: 0,076), %95 glven araliginda en disik ve en ylksek limitin sifir icermedigi
goritlmektedir. Lider Gye etkilesiminin etkisi sabit tutuldugunda algilanan kurumsal destekteki 1 birimlik degisim
oz-yeterlilik Gzerinden kariyer tatmini Gzerinde 0,076 birimlik bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular
H,: Algilanan kurumsal destegin éz-yeterlilik (zerinden kariyer tatmini tizerinde dolayl etkisi vardir hipotezini
destekler niteliktedir. Algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda lider Gye etkilesiminin kariyer
tatmini Uzerinde 6z-yeterlilik Gzerinden dolayh etkisinin oldugu (dolayl etki = 0,048) %95 giliven araliginda en
disik ve en yiksek limitin sifir icermedigi gérilmektedir. Algilanan kurumsal destegin etkisi sabit tutuldugunda
lider Gye etkilesimindeki 1 birimlik degisim 6z-yeterlilik izerinden kariyer tatmini Gzerinde yaklasik 0,049 birimlik
bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular H_: Lider-lye etkilesiminin 6z-yeterlilik Gzerinden kariyer
tatmini ilizerinde dolayl etkisi vardir hipotezini destekler niteliktedir.

SONUC

Bu calismada ¢alisanlarda algilanan kurumsal destek ve lider liye etkilesiminin kariyer tatminine olan dogrudan
ve 0z-yeterlilik Gzerinden dolayl etkileri arastirilmistir. Arastirmanin modelinin olusturulmasi ve degiskenlerin
belirlenmesinde sosyal degisim teorisi ve sosyal bilissel kariyer teorisinden yararlaniimistir. Bu dogrultuda analiz
sonucunda elde edilen bulgular arastirmanin tim hipotezlerini ve literatlirde yer alan arastirma sonuglarini
destekler niteliktedir.

Bu arastirmada algilanan kurumsal destegin 6z-yeterlilik tGzerinde pozitif yonli etkisi oldugu gérilmustir.
Calisanin kurumu tarafindan desteklendigine yonelik algilari ne kadar yiiksekse 6z-yeterlilik diizeyine de olumlu
yansiyacagl, ¢alisanin kurumundan aldigi destegin karsihgini vermek, kuruma katki saglamak amaciyla daha fazla
¢aba gosterecegi dislintiimektedir. Caismamizla paralellik gosterir nitelikte yapilan ilgili calismalarda Cheng
vd.’nin (2020) algilanan kurumsal destek diizeyi yliksek olan hemsirelerin 6z-yeterliliklerinin de yliksek olacagini
ve uygulama alanlarinda kendilerine katki saglayacak uygulamalari daha iyi algilayarak ¢evresel faydalari kendileri
icin kullanabileceklerini ifade etmislerdir. Algilanan orgiitsel destegin COVID-19 ile miicadelede 6n saflarda yer
alan saglik calisanlarinin basa ¢ikma 6z-yeterliliklerini arttirdigi savunulmaktadir (Zhou, vd., 2021: 11). Caesens
ve Stinglhamber (2014) calismalarinda, ¢alisanlarin kurumlarindan daha fazla destek gérdiklerinde daha yiiksek
0z yeterlik seviyelerine sahip olduklarini ifade etmektedir. Algilanan kurumsal destegin ¢alisanlarin 6z yeterlik
dizeyleri Gzerinde direkt olumlu bir etkisi oldugunu savunmuslardir.
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Arastirmada lider-tye etkilesiminin 6z-yeterlilik Gizerinde pozitif yonli etkisi oldugu gérilmistir. Buna gore
yuksek kaliteli lider-lye etkilesiminin 6z yeterliligi de artiracagi diisiinilmektedir. Calismayla paralellik gésterir
nitelikte yapilanilgili calismalarda da benzer sonuglara ulasildigi gérilmistir. Khorakian ve Sharifirad (2019) lider-
Uye etkilesiminin bireylerin kendileri hakkindaki algilarini etkileyebilecegini ve 6z-yeterliliklerini arttirabilecegini
ifade etmektedir. Liao vd., (2017) lider-lye etkilesiminin giicli olmasinin galisanin 6z-yeterlilik, umut, psikolojik
dayaniklilik ve iyimserligini olumlu yonde etkileyecegini boylece ylksek kaliteli lider-tUye etkilesiminin dolayh
olarak da calisanin is ve yasam tatminini etkileyecegini savunmaktadir.

Calismadaalgilanankurumsaldesteginkariyertatminilzerinde pozitifyonlietkisioldugugorilmustir. Calisanin
kurumu tarafindan desteklendigi yonindeki algilarinin kariyer tatminine de olumlu yansidigi disliniilmektedir.
Kurumlarin cgalisanlarin gelisimine yonelik olarak katkilari, onlara sagladiklari kaynaklar c¢alisanlarin
desteklendiklerine yonelik algilarinin gelismesini saglamaktadir. Dolayisiyla kurum tarafindan bireysel ve kariyer
amacli desteklenecegini algilayan calisanlarda kariyer tatmini olusmasi beklenmektedir. Bu ¢alismayla paralellik
gosterir nitelikte yapilan ilgili calismalarda da benzer sonuclara ulasildigi gorilmustir. Jung ve Takeuchi (2018)
hem bireysel hem de gevresel faktorlerin galisanlarin kariyer tatminlerindeki nemini vurgulayarak galisanlarin
kurulus temelli destek kaynaklari elde ettiklerinde daha fazla kariyer tatmini sagladiklarini savunmaktadir. Bhatti
vd., (2017) algilanan kurumsal destegin bilgi iscilerinin kariyerlerinden tatmin saglamalarina yardim ettigini ayrica
performans artislarinda kariyer tatmininin etkisi oldugunu ifade etmektedir. Karatepe (2011) yeterli kurumsal
destek algisina sahip olan otel ¢alisanlarinin kariyerlerinden memnun olduklarini otel yonetimlerinin g¢alisanlarin
basari duygularini artirmak icin onlarin kariyerlerine yonelik destek saglamasi gerektigini aksi durumda calisanlari
kurumda tutmanin zorlasacagini savunmaktadir. Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) de kurumlari tarafindan
katkilarina deger verildigini diisinen hemsirelerin, daha disiik kurumsal destek algisina sahip hemsirelere gore
kariyerlerinden daha yiksek diizeyde tatmin sagladiklarini ifade etmektedir.

Bu ¢alismada lider-tye etkilesiminin kariyer tatmini lzerinde pozitif yonli etkisi oldugu goriilmustir. Lider-
Uye etkilesiminin kalitesi arttik¢a kariyer tatmininde de bir artis beklenmektedir. Calismayla paralellik gosterir
nitelikte yapilan ilgili calismalarda da benzer sonuglara rastlanmistir. Pelenk (2020), Peng vd. (2019), Joo ve Ready
(2012) ve Han (2010) arastirma bulgularina gore yonetici ile ¢alisan arasinda kaliteli bir iliskinin kariyer tatmini
elde etme olasiligini yiikseltecegini ifade etmektedir. Liderleriyle sik sik etkilesime giren Gyeler yalnizca gliven,
cesaretlendirme gibi psikolojik destege sahip olmayacak ayni zamanda is tanimi geregi beklenen hedeflere
ulagsmak igin de ekstra ¢aba harcayacaktir (Sparrow ve Liden, 1997: 522). Kariyer tatmini bir ¢alisanin aktif olarak
ise katilimi ve kariyer yollarini kontrol etme yetenegi ile elde edilmektedir (Breland vd., 2007: 4). Schyns vd. (2005)
yuksek kaliteli bir lider-tye etkilesimi ile yetki devri, baglilik ve mesleki 6z-yeterlilik gibi sonuglarin ortaya ¢iktigini
ifade etmektedir. Bu sonuclar dolayisiyla, elde etmek istedigi kaynaklara ulasan ve kurumsal deneyimlerine
katkida bulunma becerisine sahip olan g¢alisanlar benzer avantajlara sahip olamayan astlara gore kariyerlerinden
daha fazla tatmin olacaklardir (Bozionelos, 2003).

Kariyer tatminin elde edilmesi bireyin 6z-yeterlilik diizeyi ile iliskilendiriimektedir ve kariyerlerinde tatmin
saglayan bireylerin daha diisik tatmin seviyesine sahip olan bireylere gére daha yliksek 6z-yeterlilige sahip olmasi
beklenmektedir (King, 2004: 123). Bu calismada 6z-yeterliligin kariyer tatmini tizerinde pozitif yonli etkisi oldugu
gorulmustir. Calisanlarin 6z-yeterlilikleri arttik¢a kariyer tatminlerinin de artmasi beklenmektedir. Calismayla
paralellik gosterir nitelikte yapilanilgili calismalarda da benzer sonuglara ulasildigi goriilmstir. Yalalova vd. (2017)
arastirmalarinda galisanlarin 6z-yeterliliklerinin hem kariyer tatmini hem de ¢alisma performansi ile iliski oldugu
sonucuna ulasmislardir. Oz-yeterliligi yiiksek olan calisanlarin kariyer tatminleri ve ¢alisma performanslarinin da
yikseldigi savunulmaktadir. Ballout (2009) gliclt kariyer baghligina 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 yonli bir iliski oldugunu, ise bagliligin ve ¢ok yonlu kariyer yoneliminin kariyer tatmini
Uzerindeki etkisinde 6z-yeterlilik lizerinden dolay etkisi oldugunu savunmaktadir.

Sosyal bilissel kariyer teorisi cercevesinde bireyin belirli hedeflere ulasmak icin yeteneklerine iliskin inanclari
olarak ifade edilen 6z-yeterliligin, cevresel destekler ya da engeller vasitasiyla belirli faaliyetleri gerceklestirme ya
da o faaliyetlerden kaginmasinda, caba géstermemesinde 6nemli bir faktor oldugu ifade edilmektedir. Bu durum
bireyin tatmin diizeyinde de olumlu ya da olumsuz degisimlerle karsilasilmasina neden olabilmektedir (Brown ve
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Lent, 2019: 564). Calismamizin temel amaci algilanan kurumsal destek ve lider-liye etkilesiminin kariyer tatmini
Gzerinde 6z-yeterlilik Gzerinden dolayh etkisini arastirmaktir. Bu baglamda analiz sonucunda elde edilen bulgular
algilanan kurumsal destek ve lider Gye etkilesimin kariyer tatmini Gzerinde 6z-yeterlilik tGzerinden pozitif yonla
dolayl etkisi oldugu destekler niteliktedir.

Bu calismanin katkilari ele alindiginda oncelikle literatire katki saglayacagi distnilmektedir. Ulusal
literatlrde kariyer tatminini yordayici degiskenler agisindan algilanan kurumsal destek, lider-liye etkilesimi ve 6z-
yeterliligin kullanildigi calismalarin ¢ok kisitli olmasi dolayisiyla bu ¢alismanin literatlrdeki boslugu dolduracagi
distindlmektedir. Kurumsal agidan ele alindiginda ise kariyer tatmini hem birey hem de kurum agisindan
onemli bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Kariyer tatmininin artirilmasi icin kurumlar c¢ahsanlarini
destekleyerek kurumsal destek algilarini olumlu yonde gelistirmeli, yoneticiler ise ¢alisanlarla ikili iliskilerinde
lider-tye etkilesiminin kalitesini ylkseltmelidir. Boylece 0z-yeterliligi artan calisan kurumun faydasi icin daha
fazla caba gostererek kariyerinde basari elde edebilir. Bu baglamda ¢alismanin sonucunun kurumlar tarafindan
degerlendirilmesinin kariyer tatminin performans artisi, mesleki baglilik, yasam memnuniyeti, isten ayrilma
niyeti gibi ciktilari dolayisiyla olumlu yonde geri donlis saglayacagl disinilmektedir. Arastirmanin en biyik
eksikligi tim degiskenlerin verilerinin ayni kaynaktan toplanmis olmasidir. Bu eksikligin giderilmesi icin gelecekte
yapilacak arastirmalarda verilerin farkli kaynaklardan (6rnegin LMX degiskeni icin yoneticilerden) toplanmasinin
faydali olabilecegi dustinilmektedir.
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EKLER®:

EK A:

EK B:

Algilanan Kurumsal Destek Olgedi (Dolma ve Dolma, 2018)

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi

1- Gahistigim kurum, kurumun basarisi igin olan katkilarima deger
verir.

1- iste karsilashgim sorunlari ¢dzebilmem igin,
yoneticim elinden geleni yapmaya hazirdir.

2- Cahstigim kurum benim mutluluguma gercekten 6nem verir.

2-Isle ilgili konularda eger gerekecek olsa, ydneticim
beni savunup bana kefil olacaktr.

3- Galistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar.

3- Yoneticim, iste karsilastigim sorunlarin ve
ihtiyaglarimin neler oldugunu anlar.

4- Galigtigim kurum, isteki memnuniyetime 6nem verir.

4- Yoneticim, benim kabiliyetlerimin ve
potansiyelimin farkindadir.

5- Cahstigim kurum benim hedeflerimi ve degerlerimi fazlasiyla
dikkate alir.

5- Yoneticim, ben yokken gerekirse beni savunacak
kadar bana glivenir.

6- Bir problemim oldugunda g¢alistgim kurum bana yardim etmek
icin hazirdr.

6- Genellikle yoneticimin benim hakkindaki
goruslerini ve hislerini bilirim.

7- Calistigim kurum fikirlerimi ve goriislerimi dikkate alir.

7- Yoneticimle ¢ok iyi ve verimli bir is iliskimiz
oldugunu diistintiyorum.

8- Cahistigim kurum, isimi benim igin olabildigince ilgi cekici hale
getirmeye calisir.

EKC:

EK D:

Oz-Yeterlilik Olgegi

Kariyer Tatmini Olgegi

1- Bir sorun yasadigimda stiratle bir ¢6ziim bulabilirim.

1- Kariyerim boyunca ulastigim basarilar agisindan
memnunum.

2- Yeterince ¢aba harcarsam zor sorunlari ¢gzmenin yolunu
bulabilirim.

2- Genel kariyer hedeflerime ulagsma agisindan
gosterdigim ilerlemeden memnunum.

3- Bana engel olmaya ¢alisilsa bile istedigimi elde etmemi
saglayacak yol ve yontem bulabilirim.

3- Gelir hedeflerime ulagsma agisindan gosterdigim
ilerlemeden memnunum.

4- Amaclarima bagh kalip onlari gergeklestirmek benim igin
kolaydir.

4- Kariyerimde ylikselme hedeflerim agisindan
gosterdigim ilerlemeden memnunum.

5- Beklenmedik olaylarla etkili bigimde basa ¢ikabilecegime
inaniyorum.

5- Yeni yetenekler kazanma hedeflerim agisindan
gosterdigim ilerlemeden memnunum.

6- Yeteneklerim sayesinde, 6ngériilemeyen durumlarla bile nasil
bas edebilecegimi biliyorum.

7- Eger gerekli ¢cabayi gésterirsem, karsilasacagim her tiir sorunu
cozebilirim.

8- Sorunla basa ¢cikma kabiliyetime giivendigim igin zorluklar
karsisinda sakin kalabilirim.

9- Bir sorunla karsilastigimda, genellikle birgok farkli ¢éziim yolu
bulabilirim.

10- Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim.
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