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Bu ¢alisma bireysel kariyer planlamasi ile kariyer tatmini arasindaki iliskiyi ve bu iligkide psikolojik
giiclendirme faaliyetlerinin araculik etkisini arastirmayr amaglanigtir. Bu amacgla bankacilik sektérii ¢aligan ve
yoneticileriyle bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Calismaya veri toplamak icin Istanbul 'da faaliyet gosteren
ozel ve devlet bankalarinda ¢alisan ve yoneticilere online bir anket formu génderilmistir. Elde edilen veriler
nedensel tarama desenine gore nicel arastirma yontemlerinden olan yapisal esitlik modellemesi yontemi ile AMOS
programi araciligiyla analiz edilmistir. Yapilan analizlerde bireysel kariyer planinin kariyer tatmini iizerinde
anlamly ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica psikolojik giigclendirme degiskeninin de bu
iliskide araci bir rol iistlendigi bulgulanmistir. Calismanin bankacilik sektorii profesyonellerine ve hissedarlarina
birtakim éneriler getirmesinin yani sira ilgili literatiirii genisletmesi de beklenmektedir.
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Bankacilik Sektorii
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THE MEDIATOR ROLE OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT ON THE
EFFECT OF INDIVIDUAL CAREER PLANNING ON CAREER SATISFACTION

ABSTRACT

This paper aims to discover the effect of individual career planning on career satisfaction and the
mediating role of psychological empowerment on this relationship. For this purpose, a survey was conducted with
banking sector employees and managers. In order to collect data, an online survey was sent to employees working
in private and state banks operating in Istanbul. The data obtained were analysed by the AMOS program
according to structural equation modelling which is one of the quantitative research methods and causal screening
pattern was adopted. In the analysis, it was concluded that individual career plan has a significant and positive
effect on career satisfaction. Besides, the psychological empowerment variable was found to has a mediating role
in this relationship. It is expected that the study will bring some suggestions to banking sector professionals and
stakeholders as well as expanding the relevant literature.
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1. GIRIS

Ulkemizde sunmus oldugu is firsatlar1 ve kariyer olanaklar1 bakimindan bankacilik
sektorii isgoren aday adaylar1 tarafindan en cok tercih edilen sektorlerin basinda geldigi
bilinmektedir. Ozelliklede bankalarda kariyer basamaklarmin (yiikselme, terfi vb) dénceden
belirlenen resmi prosediirler dogrultusunda gerceklestigine yonelik algi ve inang¢ bu sektorii
isgdren aday adaylan tarafindan cazip hale getirmektedir. Buna karsin isgiici piyasasinin
degisim ve doniisiime maruz kalan yeni yapisi i¢inde bankacilik sektorii; yogun rekabetin, uzun
calisma saatlerinin, fazla mesainin ¢ok sik ve fazla goriildiigi, etki altina alindigr ve
siirlandirildigr bir sektor ozelligi de tasimaktadir (Karatag, 2013). Dolayisiyla oldukca
dinamik ve yogun is temposuna sahip bu sektdrde calisanlarin psikolojik olarak gii¢clendirilme,

kariyer planlar1 ve kariyer tatminlerinin incelenmesi gerekliligi dogmustur.

Kariyer tatmini, kariyer arastirmalarinda onemli bir konudur. Ciinkii bireyin
kariyerinden tatmin olmasi siibjektif basar1 duygulari ¢ercevesinde bir¢ok is davranisi ve refahi
ile yakindan ilgilidir (Abele ve Spurk, 2009; Spurk vd., 2011). Kariyer tatmini kavrami bireyin
yasam boyu calisma konusundaki 6znel tutumu olarak (Lounsbury vd., 2012: 520), kariyer
hedefleri ve beklentilerini karsilama basarisindan memnun olma derecesi (Conley ve Muncey,
2005) seklinde tanimlanmaktadir. Bireyin kariyer tatmini, igsyerinde gli¢clendirme, destekleyici
uygulama ortamlar1 (Laschinger 2012), liderlik tiirii (Riaz ve Haider, 2010), isin kendisi (Aryee
ve Luk,1996), ¢alisma kosullar1 (Maggior vd., 1993; Weiss, 1999; Laschinger, 2012) gibi ¢ok
cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Bunlarin yani sira, bireyin kariyer planlamasia iliskin
algisiin da kariyer tatmine etki ettigi diizeyini belirledigi baz1 arastirmacilar tarafindan ortaya
konulmustur. Bu arastirmalardan King, (2004) ve Raabe vd., (2007) bireysel Kkariyer
planlamasinin bireyin kariyeri lizerindeki kontrol algisimi gii¢lendirdigini ve bu durumunda

kariyer memnuniyetine yol agtigin tespit etmislerdir.

Kariyer planlamasi, kariyer gelistirme siirecindeki bir eylem veya davranig olup, bireyin
kariyer amacin1 ve bu amaca ulagmak icin sectigi ilgili yoldaki biitlin siireci ifade etmektedir
(Saraswati ve Amin, 2016). Bu siireg, bireyin kendisini ve g¢evre bilgisini planli bir eyleme
doniistiirme yetenegini gerektirir (Phillips vd., 1980: 5). Rasyonel bir kariyer planlama siireci
oncelikle bireyin kendi giiclii ve zayif yonlerini degerlendirmesini gerektirir (Orpen, 1994,
McDaughall ve Vaughan, 1996). Bu siirec, kariyer 6z yeterligi (Rogers vd., 2008), is deneyimi
(Creed vd., 2007), kariyer beklenti ve hedefi (Patton vd., 2004) gibi bireyin kariyer hedefine
ulagsmak i¢in hangi eylemlerin yapilmasi gerektigine dair bilgiyi igeren kapsamli bir plan

niteligindedir (Phillips ve Blustein, 1994). Ozetle kariyer planlamasi, profesyonel gelecege
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yonelik hazirlanan planlama kapsaminda hedeflerin belirlenmesini ve bu hedeflere nasil
ulagilacaginin planini igerir (Greenhaus vd., 1995). Bu dogrultuda Gysbers’in (1983) de ifade
ettigi lizere; kariyerin kapsamli tanim1 da yasam rollerini vurgulayan bir plan gerektirir. Dogal
olarak birey, uygun kariyer planlamasi ve yonetimi ile kariyer gelisimine devam ederek bu
stirecteki yatirimin/larin sonucunu almayi bekler (Adekola, 2011: Saleem vd., 2013). Nitekim
Byars ve Rue (2004) de iyi bir kariyer planina sahip olan bireylerin kariyer yollar1 {izerindeki
onemli noktalarin farkinda olduklarin1 ve belirledikleri noktaya ulastiklar1 takdirde basari
duygusunu hissetme olasiliklarinin da arttigin1 belirtmistir. Buradan hareketle arastirmamizin
ilk amaci; bireyin kariyer planlamasinin kariyer memnuniyetini nasil etkiledigini ortaya

koymaktir.

Bireysel kariyer planlamasi ve kariyer tatmini iligskisinde dnemli bir etkiye sahip oldugu
diisiiniilen kavramlardan biriside psikolojik giiclendirme olgusudur. Psikolojik giiclendirme,
bireyin ig roliine olan aktif yonelimini yansitmakta ve kisilik ozelliklerinden ziyade is
cevresince sekillenmektedir (Spreitzer, 1995). Konuya iligskin, Conger ve Kanungo (1988) ile
Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan yapilan ¢alismalarda psikolojik gii¢lendirmenin bireyin
bakis ag¢isim1 igermesine ragmen, caligma ortami tarafindan da sekillendirildigini, bir
stirekliligin var oldugunu ve is roliine 6zgii oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirmacilar
psikolojik giiclendirmenin sonuglar1 olarak is tatmini, orgiitsel baglilik ve iyi personeli elde
tutmay1 gostermektedir (Kraimer vd., 1999; Liden vd., 2000; Seibert vd., 2011; McManus,
2018). Bu cergevede aragtirmamiz psikolojik giliglendirme bireysel kariyer planinin kariyer
tatminine etkisinde araci bir etkiye sahip oldugu tezi lizerine kurgulanmis ve bu etkiyi ortaya

koymay1 amaglamaktadir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, bireylerin hedeflerine ulagsma konusundaki secimlerinin ve
davraniglarinin itici giicii olarak (Cheng vd., 2015), bireysel 6zelliklerden etkilenen bir olgudur
(London, 1983). Bireylerin kendi kariyerleriyle ilgili kendine 6zgii degerlendirmeleri olarak
kariyer memnuniyeti, genellikle 6znel kariyer basarisinin merkezi bir gostergesi olarak
goriilmektedir (Spurk vd., 2011). Kariyer tatmini ¢alisanlarin algilanan kariyer beklentilerinin,
ise yonelik beklentiler ve algilanan gerceklik arasindaki uyumu ve eslesmeyi (Conley ve
Muncey, 2005), kariyerleri ilgili rollerini, basarilarini ve bu basarilart hakkinda ne
hissettiklerini ifade etmektedir (Kong vd., 2012). Baska bir deyisle kariyer tatmini; bireyin
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ticret, ilerleme ve gelisim firsatlar1 dahil olmak {izere kariyerlerinin i¢sel ve digsal yonlerinden
elde ettikleri tatmin anlamina gelmektedir (Judge vd., 1995: 487). Kariyer tatmini isin igerigi
ve Onemi, ¢alisma kosullari, maas, isin prestij durumu, yonetim vb. ¢esitli unsurlardan
etkilenmektedir (Yalalova ve Zhang, 2017). Kariyer tatmini, ¢alisanlarin basari, ilerleme, gelir
ve gelisim firsatlar1 dahil olmak tizere, kariyer yoriingelerinin ¢esitli yonlerinden kaynaklandig:
anlama gelir (Korman vd., 1983). Bu bakimdan, bir 6rgiit calisanlarindan yiiksek verim elde
etmek istiyorsa, calisanlarin kariyer tatminleriyle ilgilenmeli ve kariyer tatminlerini

onemsemelidir (Kumudha ve Abraham, 2008).

Kariyer konusundaki literatiir, Kkariyer tatmininin bir sonu¢ olarak Onemini
vurgulamakta (Greenhaus vd., 1990; Jiang ve Klein, 1999) ve bir bireyin kariyer tatmininin,
kariyer basarisina ulagsma, genel kariyer hedefi, gelir hedefi, terfi hedefi ve yeni yetenekler
gelistirmeye yonelik hedeflere ulagsma diizeyi olmak iizere bes faktdrden etkilendigine dikkat
¢ekmektedir (Greenhaus vd., 1990). Kariyer tatminini Herzberzg’in ¢ift faktor teorisiyle
iliskilendiren Dinham ve Scott (1997), hijyen faktorleri ve motivatorlerden kaynaklanan tatmin
ya da tatminsiz davraniglarin, bir calisanin uzun vadede kariyer tatminiyle yakindan iliskili
oldugunu ve bunun i¢in de motivatorlerin giiclendirilmesi gerektigini belirtmistir. August ve
Waltman (2004) ise isin kendisi ve bireyin kariyer gelisimine yonelik algilanan kontroliiniin,
bireyin yliksek 06zerklik derecesinin, isin tesvik ediciligi/zorlayiciliginin, calisanlarin is
arkadaslar1 ve kurumlarn tarafindan nasil degerlendirildiklerinin ve tanindiklarinin, esitlik ve
seffaflik algilari1 ne kadar iyi tanimladiklarinin, calisanlarin kariyer tatmininin 6nemli

yonlerini olugturdugunu belirtmistir.

2.2. Bireysel Kariyer Planlamasi ve Kariyer Tatmini iliskisi

Bireysel kariyer planlama kisisel bilgi rehberligi ve insiyatifi tarafindan yonlendirilen
kisisel bir karar verme siirecidir (Walker, 1973). Bu siirecte bireyler, ilgilendikleri is ve
potansiyellerine ulasmak i¢in gereken adimlar1 atarak kendilerini degerlendirirler (Isik, 2017;
Njokuve Amade, 2014). Gysbers’e (1983) gore bireysel bir kariyer plani, insanlarin kariyer
gelisimlerini uygulamak ve izlemek i¢in ya kendi baglarina ya da bagkalariyla birlikte
kullandiklar1 bir ara¢ ve prosediir olabilir. Birey, kariyer planlama sorumlulugunu iistlenerek,
kendi kendine dogruyu bulabilmek icin mevcut islerine farkli agilardan yaklasarak bireysel
gelisim olanaklarin1 aramaktadir (Otte ve Kahweiler, 1995). Boylelikle, kariyer hedeflerini
belirlerken sahip oldugu yeteneklerini, ilgi duydugu alanlar1 ve gergeklestirmek istediklerini
tespit ederek, meslek hayati boyunca kendini hangi mevkide gormek istedigine karar verir

(Barutcugil, 2002).
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Bireysel kariyer planlamasi, isten ¢ok bireye odaklanmakta (Deniz ve Unal, 2007) ve
bireysel kabiliyetler, kariyer basamaklari, kariyer yollari, 6rgiit i¢i ve orgiit dist alternatifler
degerlendirilerek, g¢alisanin hedeflerinin, isteklerinin ve ihtiyaglarinin degisimleri dikkate
alinarak sekillenmektedir (Gegikli, 2002). Bireysel kariyer planlama, kisinin kendisini ve yakin
gevresini degerlendirerek, is hayati ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulastiracak
faaliyetleri planlamasidir (Walker, 1973; Crane, 1986; Mathis ve Jackson, 2011). Baska bir
tanimda bireysel kariyer planlamasi bireyin firsatlarin, se¢eneklerin ve sonuglarin farkina
varmasini, kariyer hedeflerini belirlemesini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman tespiti
yapmasini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamasi siireci
(Milkovich ve Anderson, 1997) seklinde tanimlanmistir. Kisacasi bireysel kariyer planlamast,
bir bireyin kariyeri lizerinde kisisel kontrol sagladigi ve meslegi, organizasyonu, isi ve kendi
gelisimi ile ilgili bilingli tercihleri icerdigi bir ¢caba olarak kabul edilir (Hall, 1986). Dolayisiyla,
kariyer planlamasi, hedeflerin belirlenmesi ve bunlar1 basarmak i¢in gerekli eylemlerin bilgisini

iceren gelecege yonelik bir yonelimden vazgegemez (Phillips ve Blustein, 1994).

Bireyler kariyerlerini planlayarak ve kariyerleri boyunca bu planlar1 takip ederek kariyer
mutluluklart kazanabilirler (Anurasiri, 2007). Ciinkii bireysel kariyer planlamasi, bireylerin
kararliliklarini ve hedefledikleri is yasami1 ve deneyimler lizerindeki kontrollerini saglamaktadir
(Bilen, 1998). Boylelikle kariyer planlamasi, bireye kendi yolunu belirleme ve istenilen is
noktasinda kendi potansiyeline giivenme yetenegini tesvik eder (Byars ve Rue, 1984).
Dolayistiyla, iyi bir kariyer planina sahip olan bireyler kariyer yolu tizerindeki 6nemli noktalarin
farkinda olurlar ve belirledikleri noktaya erisirlerse, basar1 duygusunu hissetme olasiliklar1 da
artar (Byars ve Rue, 2004). Ayn1 zamanda iyi bir kariyer plani bireye i¢gdrii ve yon saglar;
belirsiz rol gereksinimleri ve orgiitsel taleplerle basa ¢ikma, kariyer firsatlarini tanima, is ve

kariyer ayarlamalariyla ilgili stresi azaltmasina yardimer olur (Gray vd., 1990; Aryee ve
Debrah, 1992).

Kariyer planlama, bir insanin ¢alisma yasami boyunca gergeklesen bireysel bir
faaliyettir (Priyantha ve Mendis, 2005). Dolayisiyla, bireyin yasami boyunca kariyer
planlamas1 yapmas1 gerekir (Gysbers, 1983). Ozelliklede giiniimiizde orgiitlerin sagladig
giivencenin giderek azaldigr ya da tamamen ortadan kalktigi bir diinyada bireyler nasil
ilerleyeceklerini diisiinmek ve planlamak zorundadirlar (Baruch, 2004). Ote yandan giiniimiiz
1§ diinyasinda yasanan hizli ekonomik, teknolojik ve sosyolojik degisimlerle birlikte bireylerin
gelecek kaygilart artirmakta bu da bireyleri stratejik davranmaya yoneltmektedir. Dolayisiyla

bireylerin artik stratejik anlamda kariyer planlamasi yapmalar1 gerekmektedir (Esmer ve
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Pabugcu, 2019). Ciinkii gelecegin bireylere daha az ve daha zor kariyer firsatlarini ortaya
cikaracagl goziikmektedir (Shimaoka, 2015). Ayrica, bireyin kariyer sorunlarini ¢é6zmek ve
daha az stresli kariyer gegcisleri yapabilmesi i¢in kariyer planlar1 gelistirmesi gerekmektedir
(Aryee ve Debrah, 1992). Ote yandan birey yasaminin ortalarina kadar ve/veya daha sonralari
cesitli nedenlere baglh olarak kariyerini goreceli olarak degistirebilir. Ancak, birey kariyer
sorumluluklarini yiiklenerek kendi kendine dogruyu bulabilmek i¢in nadiren radikal degisikler
yapmaktadir (Otte ve Kahweiler, 1995). Genel olarak bireyi degisiklik yapmaya zorlayan
nedenler; teknik bilgi ve becerilerin eskimisligi, teknolojide hizli bir ilerleme ve en son
teknolojiye sahip bilgiler gibi faktorlerdir. Biitlin bunlar bireyin becerilerini gelistirmesini ve is
gereksinimleri dogrultusunda giincel kalmak i¢in kendisini yeniden diizenlemesini gerektirir

(Njoku ve Amade, 2014).

Bireysel kariyer planlamasi ve kariyer tatmini iliskisine yonelik literatiir yeterli
olmamakla birlikte bu kavramlari elen alan az sayida arastirma bulunmaktadir. Bireysel kariyer
planlamasi, bireylerin kariyerleri tizerindeki kontrol algilarini gelistirmekte ve bu durum
kariyer memnuniyetine yol agmaktadir (King, 2004; Raabe vd., 2007). Orpen (1994) bireysel
kariyer planlamasiin, tiim kariyer bilesenleriyle (maas artisi, terfi ile kariyer performansi)
kariyer memnuniyetini anlaml sekilde etkiledigini tespit etmistir. Rudolph vd., (2017) yapmis
olduklar1 meta-analizlerinde kariyer planlama ve Kkariyer arastirmasi gibi unsurlarin bir sonug
olarak kariyer memnuniyeti, is performansi ve katilim ile pozitif iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Yine Fasbender vd., (2018) arastirmasindaki meta-analitik kanitlar kariyer
planlamasinin, hem objektif (6rnegin maas) hem de subjektif kariyer basaris1 (6rnegin, kariyer
memnuniyeti) i¢in gerekli oldugunu gostermektedir. Son olarak Heslin (2005) bireysel kariyer
planin diger insanlarla yapilan sosyal karsilagtirmalardan olusan algilanan kariyer basarisi
Olclisli olarak algilanan kariyer tatmini ile pozitif iligkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bu

baglamda asagidaki hipotez gelistirilmistir;
Hi: Bireysel kariyer planlamasi kariyer tatminini etkilemektedir.

2.3. Psikolojik Giiclendirme ve Bireysel Kariyer Plam ile Kariyer Tatmini iligkisi

Personel giiclendirme, c¢alisanlarin giiclendirilmesi suretiyle yonetimsel ve orgiitsel
etkinligin ger¢eklesmesini saglamaktir. Burada temel amag list diizey yoneticilerin, inisiyatif
kullanma becerisine sahip olan, isin zorluklarina yaratici cevaplar verebilen ¢alisanlarla iktidar
ve kontrolii paylasarak organizasyonun giiciinii, etkinligini ve tiretkenligini artirmaktir (Conger

ve Kanungo, 1988). Bu durum hem birey hem de organizasyon agisindan onemli faydalar
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sunmaktadir. Ciinkii gii¢lendirilmis ¢alisanlarin is yiikii fazlaligi algisinin distiigi (Spreitzer
vd., 1997) ve bireysel performanslarinin arttigi gorilmektedir (Seibert vd., 2004). Ayrica
personel giiclendirme faaliyetlerinin daha fazla giiven, destek ve igsel motivasyon hissi
yaratarak calisanlarin is doyumlarina olumlu yansidigi bilinmektedir (Bordin vd., 2006).
Bununla birlikte giiclendirilme ile c¢alisanlarin, daha yenilik¢i, daha etkili ve ilham verici
olmalar1 saglanmakta (Spreitzer vd., 1999), ¢alisan etkinligi (Spreitzer vd., 1997) ve verimliligi
(Koberg vd., 1999) artmaktadir. Bunlara ek olarak isin yapilisiyla ilgili biirokratik basamaklar

ve engeller de azalmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Literatiir incelendiginde personel giliglendirmenin “Yapisal” ve “Psikolojik” olmak
tizere iki temel yaklasima dayandigi goriillmektedir (Carless, 2004; Dee vd., 2003; Dewettinck
vd., 2003; Laschinger vd., 2001; Menon, 1999). Yapisal yaklasima gore, ¢alisanlar isi nasil
yapacaklar1 konusunda daha fazla kisisel kontrol hissettiklerinden isin yapildig1 stratejik
durumdan ve yapilan igin 6ziinden daha fazla haberdar olmaktadir (Bowen ve Lawler 111, 1995).
Bu yaklasimda giiclin, giicliden daha az gii¢lii olana dogru aktarimima ve bu sayede
organizasyonun hedeflerine ulasmasima odaklanilmaktadir (Perkins ve Zimmerman, 1995).
Fakat bu yaklasimin, giiclendirilenlerin psikolojik durumlarini goéz ardi ettigi goriilmiistiir
(Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Thomas ve Velthouse, 1990). Bu nedenle
personeli psikolojik olarak da giiclendirmeye yonelik c¢alismalar zaman igerisinde hiz

kazanmistir. Bu ¢alismada da psikolojik gliclendirmeye odaklanilmistir.

Bandura’nin (1986) “calisanlart giiclendirdiginiz taktirde onlarin 6z yeterlilik
beklentilerini de artirirsiniz” fikrinden hareketle, Conger ve Kanungo (1988) giigclendirmeye
yonelik yonetim uygulamalarinin, sadece {ist yonetimi ilgilendiren kosullar seti seklinde yapisal
bir giliclendirmeyi kapsadigimi fakat bunun yeterli olmadigimi belirtmislerdir. Thomas ve
Velthouse (1990) da benzer sekilde personel giiglendirilirken yalnizca yonetim uygulamalarinin
yeterli olmadigini ifade etmislerdir. Boylelikle giiclendirmede etkili olan yonetim uygulamalar:
gibi kosullar yerine, is 6zelliklerinden kaynaklanan kisisel algilar ile ilgilenilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Baska bir deyisle ¢alisanlar1 gii¢ vermek ya da eldeki giicli devretmek tek basina
onemli degildir. Personel giiclendirilirken asil dnemli olan, astlarin kendileri ile paylasilan giicti
ve calisma kosullarini nasil gordiikleriyle ilgilidir. Ayrica ¢aliganlarin bu giice sahip olmakla
ilgili ne hissettikleri ya da bu giicii isteyip istemedikleridir (Lashley ve McGoldrick, 1994).
Spreitzer (1995)’e gore ise psikolojik giiglendirme bireyin is roliine olan aktif yonelimini

yansitmaktadir ve kisilik 6zelliklerinden ziyade is ¢evresince sekillenmektedir.
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Conger ve Kanungo’nun (1988) psikolojik gii¢lendirme tanimlamasindan bir siire sonra
kavram ¢ok boyutlu olarak ele alinmaya baslamistir. ilk olarak Thomas ve Velthouse (1990)
etki, yetkinlik, anlamlilik ve se¢im (impact, competence, meaningfulness, choice) olmak tlizere
konuyu dort boyuta ayirmistir. Thomas ve Velthouse (1990)’un sundugu dort boyutlu yapi
Spreitzer (1995) ve Spreitzer vd. (1997) tarafindan gelistirilerek yeniden tanimlanmustir.
Temelde Thomas ve Velthouse’un gruplandirmalarina sadik kalsalar da Spreitzer vd. (1997)
“secim” boyutunu “otonomi (self-determination)” olarak degistirmislerdir (Maynard vd.,
2012). Bu galismalara gére (Maynard vd., 2012; Spreitzer, 1995; Spreitzer vd., 1997) psikolojik

giiclendirmenin boyutlar1 su sekilde tanimlanmistir:

Anlam: Bir ¢alisanin, is hedefleri ile inang veya degerleri arasindaki uyumu ifade eder. Bagka

bir deyisle, bir bireyin bir gérevi dnemsemesidir.

Yetkinlik: Oz yeterlilige esittir fakat 6z yeterlilik yerine yetkinlik kavrami kullanilmistir ¢iinkii
kiiresel bir etkinlikten ziyade is roliine yonelik bir etkinlik s6z konusudur. Bu boyut bireylerin

i etkinliklerini ustaca yapma yetenekleri ile ilgili inanglarini yansitmaktadir.

Otonomi: Bireyin eylemleri baslatma ve diizenlemede se¢me hakki ve kontrolii oldugu hissidir

(Thomas ve Velthouse’in se¢im boyutuna benzer).

Etki: Bireylerin davraniglarini bir fark yaratma olarak gorme derecesi veya isletme sonuglari
tizerinde ne kadar etkili olduklaridir. Etki otonomiden farkli bir kavramdir ¢iinkii otonomi,
kendi ¢aligmalar1 lizerindeki kontrol hissiyle ilgiliyken etki orgiitsel ¢iktilar iizerindeki hissi

tanimlamaktadir.

Spreitzer (1995), calismasinda hem gorev ve performans hakkindaki bilgiler, bireysel
performansa dayali 6diiller gibi is baglamli degiskenlerin hem de 6z sayg1 ve kontrol odagi gibi
kigisel ozelliklerin psikolojik gii¢lendirmenin Onciilleri oldugunu varsaymustir. Seibert vd.,
(2011), psikolojik giliclenme Onciillerini bireysel 6zellikler ve baglamsal onciiller olmak {izere
iki alt gruba ayirmaktadir. Baglamsal onciilleri ise kendi igerisinde, yliksek performansh
yonetim uygulamalari, sosyo-politik destek, liderlik ve is tasarimi 6zellikleri olmak tizere dorde
ayirmiglardir. Buradan da hareketle psikolojik giiclendirmenin 6nciilii olarak bireyin kisisel
Ozelliklerinin yanm1 sira yonetim ve isle ilgili diger siireglerin de dahil edilebilecegi
savunulmaktadir. Ayrica Brower (1995), ¢alisanin psikolojik olarak giiglendirilebilmesi i¢in
birtakim 6n kosullardan da bahsetmektedir. Bunlari: katilim ve karar verme yetkisi, egitim,
sorumluluk alma, ortak hedeflere yonelme, yetenek, yenilik, bilgiye ulasabilme ve paylasma

olarak siralamaktadir.
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Aragtirmacilar psikolojik giliglendirmenin sonuglari olarak; is tatmini, orgiitsel baglilik
ve iyi personeli elde tutmayr gostermektedir (Kraimer vd., 1999; Liden vd., 2000; Seibert vd.,
2011). Koberg vd. (1999), iyi kurgulanmis bir psikolojik gii¢clendirmenin is verimliligi ve
etkililigiyle yakindan ilgili oldugunu belirtmislerdir. Ayrica Harris vd. (2009), personel
giiclendirmenin isten ayrilma iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu bulmuslardir. Seibert
vd. (2011), psikolojik giiclendirmenin sonuglarini tutum ve davranis olarak ikiye ayirmaktadir.
Buna gore is tatmini, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti degiskenleri tutumsal sonuglar
olustururken, gorev performansi, Orgiitsel vatandaslik ve yenilikgilik gibi sonuglar1 ise
davranigsal olarak belirtmiglerdir. Ayrica takimlar1 giiclendirmenin de takim performansi
olarak sonuglanacagini savunmuslardir. is zenginlestirme teorisine gre, zenginlestirilmis isler
bireyleri daha tatmin edici kilmaktadir (Hackman, 1980; Spreitzer, 1996). Ciinkii giiclendirme
kosullar1, caligsanlarin sahip olduklarini takdir etmelerine yardimer olan karar 6zerkligi, zorluk
ve sorumluluk i¢in firsatlart icermektedir (Joo ve Lim, 2013). Bu durum bireyde bir anlam,
yeterlilik, otonomi ve etki duygusu ile sonuglanmaktadir (Spreitzer, 1996). Buradan hareketle

calismamizda test edilmek tizere asagidaki hipotezler kurulmustur.

H2a: Bireysel kariyer planinin psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu tizerinde etkisi vardir.
Hob: Bireysel kariyer planinin psikolojik gii¢lendirmenin yetki boyutu iizerinde etkisi vardir.
Hoc: Bireysel kariyer planinin psikolojik gii¢lendirmenin otonomi boyutu tizerinde etkisi vardir.
H2q: Bireysel kariyer planinin psikolojik giiclendirmenin etki boyutu tizerinde etkisi vardir.
McManus (2018), Ogretmenler iizerinde yapmis oldugu arastirmasinda psikolojik
giiclendirmenin bireyin kariyer tatminine etki ettigini bulgulamistir. Konaklama sektoriinde
yapilan ¢alismalar da (Chiang ve Jang, 2008; Gazzoli vd., 2010; Jung ve Yoon, 2015; Salazar
vd., 2006) bu bulgularla paralellik gostermektedir. Ayrica diger arastirmalar da (Kim vd., 2012;
Namasivayam vd., 2014) psikolojik gili¢lendirmenin yalnizca kariyer tatmini degil aym

zamanda is tatmini lizerinde Onemli bir etkiye sahip olabileceginin altin1 ¢izmektedir.

Calismamizda literatiirdeki bu iddialardan yola ¢ikarak asagidaki hipotezler kurulmustur.

Hsa: Anlam boyutu kariyer tatminini etkilemektedir.
Hay: Yetki boyutu kariyer tatminini etkilemektedir.
Hasc: Otonomi boyutu kariyer tatminini etkilemektedir.

Hsq: Etki boyutu kariyer tatminini etkilemektedir.

Bireysel kariyer planlamasi ve kariyer tatmini iligskisinde dnemli bir etkiye sahip oldugu

diisiiniilen kavramlardan biriside psikolojik giiclendirmedir. Arastirmacilar psikolojik
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giiclendirmenin sonuglar1 olarak is tatmini, orgiitsel baglilik ve iyi personeli elde tutmayi
gostermektedir (Kraimer vd., 1999; Liden vd., 2000; Seibert vd., 2011; McManus, 2018). Joo
ve Lim (2013) galismalarinda dontisiimcii liderlik ile kariyer tatmini iligskisinde psikolojik
sermayenin aracilik roliinii ortaya koymustur. Bu durum kariyer plani ile diger degiskenlerin
iliskisinde de psikolojik sermayenin aracilik edebilecegi tezinin dogmasina neden olmustur. Bu
cercevede arastirmamiz psikolojik giiclendirmenin bireysel kariyer planinin kariyer tatminine
etkisinde araci bir etkiye sahip oldugu tezi iizerine kurgulanmis ve bu etkiyi ortaya koymay1

amaclamaktadir. Bu dogrultuda test etmek tlizere asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Haa: Bireysel kariyer planlamasi ile kariyer tatmini iligkisine anlam boyutu aracilik eder.
Hab: Bireysel kariyer planlamasi ile kariyer tatmini iliskisine yetki boyutu aracilik eder.
Hac: Bireysel kariyer planlamast ile kariyer tatmini iligkisine otonomi boyutu aracilik eder.

Haq: Bireysel kariyer planlamasi ile kariyer tatmini iliskisine etki boyutu aracilik eder.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Literatiirden hareketle olusturulan hipotezleri gdsteren arastirmanin modeli Sekil 1°de
verilmistir. Sekilden de anlasilacagi tizere bireysel kariyer plani bagimsiz degisken, kariyer
tatmini bagimli degisken konumundadir. Psikolojik giigclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam,
yetki, otonomi ve etki ise araci degisken olarak modellenmistir. Hipotezler modelde

kurgulandig1 gibi test edilmistir.

Kariyer
Tatmini

———— Dogrudan Etki
------ » Dolayl Etki
Sekil 1. Arastirma Modeli
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Arastirmada nedensel tarama deseninde nicel veri analizine dayali bir aragtirma yontemi
kullanilmistir. Bu baglamda bankacilik sektorii ¢alisanlarinin, kariyerlerinin basinda yaptiklari
bireysel kariyer planlari ile halihazirda ¢alistiklar1 islerindeki kariyer tatminleri arasindaki
iliskide organizasyonlar1 tarafindan uygulanmakta olan psikolojik giiglendirmenin bir aracilik
etkisine sahip olup olmadiginin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu c¢oklu nedensellik
iligkisinin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden (YEM) yararlanilmistir. lacobucci
vd., (2007) YEM’in teorik ve ampirik ¢aligmalarin istatistiki olarak daha gelismis bir zeminde
yapilmasini sagladiginmi belirtmis ve YEM yaklasimlarinin tutarli bir sekilde bir aracilik rolii
sonucunu tespit etmede, regresyon yaklagimindan daha giiclii olacagini deneysel olarak

kanitlamistir. Bu nedenle aragtirmanin analiz yontemi olarak YEM tercih edilmistir.

Arastirmada aracilik modelini test etmek i¢in ise bootstrap metodu kullanilmistir. Baron
ve Kenny (1986) yaptiklar1 ¢alismada araci1 degiskeni; bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki etkinin iiretkenligi seklinde tanimlamistir ve aracilik etkisini ii¢ kosula baglamistir.
Buna gore, birinci kosul bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni etkilemesi, ikinci kosul
bagimsiz degiskenin araci degiskenler {lizerinde bir etkisinin olmasi, {i¢lincii kosul araci
degiskenin bagiml degiskeni etkilemesidir. Tiim bu kosullarin saglanmasi durumunda; araci
etki modele girdigi taktirde bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliski azaliyorsa
kismi, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliski anlamsizlasiyorsa tam araciligin
oldugunu savunmuslardir. Bu yaklasim iyi sonuglar vermektedir ancak Sobel testinde oldugu
gibi tek bir p-degeri vermemektedir ayrica dolayli etki i¢in bir gliven araligi da yaratmamaktadir
(Biesanz vd., 2010; MacKinnon vd., 2002). Bu nedenle Mallinckrodt vd., (2006) ¢alismalarinda
deneysel arastirmalarda bootstrap analizlerinin kitle parametresine iligkin giiven araliginin
hesaplanmasinin faydali oldugunu belirtmiglerdir. Bu baglamda araci etkinin analizinde Baron
ve Kenny’nin (1986) 6nerdigi adimlar, bootstrap metoduyla test edilmistir. Bootstrap 6rneklemi
ise 5000 olarak belirlenmistir. Elde edilen verilerin analizi i¢in IBM Spss 25, IBM Amos 24 ve
Microsoft Excel 2016 paket programlari kullanilmistir.

3.1. Katihmcilar

Aragtirmaya veri toplamak amaciyla, Istanbul ilindeki kamu kesimi ve dzel sektore ait
banka c¢alisan ve yoneticileriyle bir anket calismasi gergeklestirilmistir. Arastirmanin
Istanbul’da gerceklestirilmesinin en énemli sebebi; Tiirkiye’nin en kozmopolit kenti olmas1 ve
Tiirkiye’nin her bolgesinden farklh kiiltiirlere sahip bireylerin bu kentte yasiyor olmasidir.
Bankacilik sektoriiniin tercih edilmesinin sebebi ise oncelikle emek yogun bir sektor olmasi ve

calisanlarin kariyerlerine iligkin ciddi ¢caligmalar yapan bir sektor olmasi gosterilebilir.
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Arastirmaya katilacak banka calisan ve yoneticilerine hizli ve kolay ulasabilmek igin
ornekleme yontemi olarak kolayda Ornekleme yontemi kullanilmistir. Elektronik ortamda
hazirlanan anket formlari, ¢alisan ve yoneticilerin ¢alistiklar1 bankalarin insan kaynaklari
departmanindan izin almak suretiyle elde edilen elektronik posta adreslerine gonderilmistir.
Insan kaynaklar1 departmanlar1 araciligiyla elde edilen toplam 5128 elektronik posta adresine
ilk olarak Aralik 2017°de elektronik anket formu gonderilmistir. Daha sonra insan kaynaklari
departmanlarindan elde edilen ilave 1072 anketle birlikte toplam 6200 calisan ve yoneticiye
Haziran 2018’de anket formu tekrar gonderilmistir. Google formlarda olusturulan anket formu
Eyliil 2018’e kadar cevaplanabilir sekilde agik tutulmustur. Siirecin sonunda toplam 268 anket
katilimcilar tarafindan cevaplandirilmistir. Cevaplandirilan anketlerin 12 tanesinde dlgeklerin
biiyiik kismi cevaplandirilmadigi icin, 53 tanesi ise yapilan analizlerde (boxplot ve mahalonobis
uzakligr ile aykir1 deger belirleme) u¢ deger olusturdugu ve tekrar ettigi tespit edildigi i¢in
degerlendirmeye alinmamistir. Boylece 203 adet anket formu degerlendirmeye alinarak, analiz
edilmistir. Katilimeilarin %57,6’s1 erkek (n=117), %42,4’i (n=86) kadindir, %64’ (n=130)
0zel bankalarda calisirken, %36°s1 (n=73) kamu bankalarinda ¢alismaktadir, yas ortalamalari
ise 34,6 °dur.

3.2. Olgiim Araclar

Bireysel Kariyer Planlamast Olgegi: Arastirmanim bagimsiz degiskeni olan bireysel kariyer
planlamalarina ilisgkin katilimeilarin goriislerinin ortaya konulmast igin, Orpen (1994)
tarafindan gelistirilen, 5 ifadeden olusan ve arastirmaci tarafindan o degeri ,70 olarak ol¢iilen

kariyer planlama 6l¢egi kullanilmistir.

Kariyer Tatmini Olgegi: Arastirmanin bagimli degiskeni olan kariyer tatminine iliskin
katilimeilarin algilarini 6lgmek i¢in Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen, 5 ifadeden

olusan ve a degeri ,88 olarak oOlgiilen kariyer tatmini 6lgegi kullanilmistir.

Psikolojik Giiclendirme Olgegi: Arastirmanin araci de@iskeni olan ¢alisanlarm psikolojik
giiclendirme faaliyetlerine iligkin algilarin1 6lgmek igin Spreitzer (1995) tarafindan {i¢ asamada
gelistirilen ve 4 boyuttan olusan personel giiclendirme 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmaci
tarafindan sirasiyla anlam, yetki, otonom ve etki olarak adlandirilan boyutlarin her biri {i¢
ifadeden olusmustur ve o degerleri anlam boyutu i¢in ,85; yetki boyutu igin ,84; otonom boyutu

icin ,80; ve etki boyutu i¢in ,85 olarak 6l¢iilmiistiir.

Dort boliimden olusan anket formunun ilk kisminda katilimeilarin demografik bilgileri

ile calistiklar1 bankanin statiisiinii ortaya koymaya yonelik 7 sorudan olusan demografik bilgiler

BIREYSEL KARIYER PLANLAMASININ KARIYER TATMININE ETKISINDE PSIKOLOJIK GUCLENDIR... 2816



bmij (2019) 7 (5): 2805-2827

kismi yer almustir. Ikinci kisminda bireysel kariyer plam dlgegi, iiciincii kisminda kariyer
tatmini dlcedi ve son kisminda personel giiclendirme lgegi yer almustir. Olgekler 7°1i likert
tipinde hazirlanmistir. Katilimcilardan “1- Hi¢ Katilmiyorum, 7- Tamamen Katiliyorum”

olacak sekilde ifadelere katilim diizeylerine gore yanit vermeleri istenmistir.

Kullanilan tiim oOlgekler paralel kor teknik kullanilarak (Brislin, 1980) Tirkce’ye
cevrildikten sonra Ingilizce, istatistik, davramis bilimi ve yonetim alanlarinda uzman 7
akademisyen tarafindan incelenmistir. Akademisyenlerin goriisleri dogrultusunda tekrar
diizenlenen anket formu nihai katilimcilara gonderilmeden once 20 banka c¢alisanina
gonderilerek bir pilot arastirma gerceklestirilmistir. Anket formunda herhangi bir hatanin
olmadigmma kanaat getirildikten sonra anket uygulanmaya baslanmistir. Olgeklere iliskin

ortalama, standart sapma ve korelasyon istatistikleri Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Tanimlayici Istatistikler

Ort. SS 1 2 3 4 5 6
1. Bir. Kariyer Plan1 5,797 1,082 0,816
2. Kariyer Tatmini 5,021 1,463 0.527*** 0,853
3. Anlam 5,565 1,402 0.590*** 0.576*** 0,869
4. Yetki 5,979 1,103 0.597*** 0.437*** 0.422*%** 0,896
5. Otonom 4,296 1,702  0.204**  0.505*** 0.327*** 0.267*** 0,886
6. Etki 4,677 1,564 0.369*** 0.533*** 0.388*** 0.388*** 0.681*** 0,878

Ort = Ortalama; SS = Standart Sapma; ** p <.01; *** p <.001

4. BULGULAR

4.1. Olgiim Modeli

Elde edilen veriler, Anderson ve Gerbing’in (1988) 6nerdigi verileri analiz etme ve
hipotezleri test etme adimlarindan olusan iki asamal1 yapisal esitlik modellemesi yaklasimina
gore, AMOS 24 programi ile ‘maximum likelihood estimation’ modunda analiz edilmistir.
Fornell ve Larcker (1981) yapisal modelde anlaml bir iliski igin test yapmadan 6nce, 6lgiim
modelinin yeterli diizeyde bir gecerlilik ve giivenilirlige sahip oldugunun kanitlanmasi
gerektigini savunmustur. Bu amacgla yapilan dogrulayici faktdr analizi (DFA) sonucunda
modelin iyi uyum saglandigi goriilmiistiir: RMSEA = 0.078, GF1 = 0.970, AGFI = 0.961, CFI
=0.969, y* = 1253,328(464), y?/df = 2.701. Daha sonra 6l¢iim modelinde kullanilan lgeklerin
uyusum ve ayirt edici gegerlilik saglayip saglamadiklari test edilmistir.

Olgeklerin uyusum gegerliligini saglamasi icin tiim faktdr yiiklerinin 0,50 esiginden
onemli dl¢iide fazla olmasi (Fornell ve Larcker, 1981), maddelerde kendi yapilariyla ¢ikarilan
ortalama varyansin (AVE) agiklanamayan varyanstan (AVE>0.50) biiyiik olmas1 (Bagozzi ve
Yi, 1988) ve faktor kompozit giivenilirliginin (CR) 0,60'a esit veya daha biiyiikk olmasi
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gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Kullanilan olgeklere iliskin uyusum gegerliligi
testleri sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir. Ol¢iim modelindeki 6l¢eklerin oldukca giiclii uyusum

gecerliligi sagladigr tespit edilmistir.

Ayirt edici gegerliligin saglanmasi igin ¢ikarilan varyanslarin tahmin degerlerinin
(variance-extracted estimates) korelasyon karesi tahmin degerlerini asmasi gerekmektedir
(Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2006). Tablo 1 ve 2’den tiim degiskenlerin AVE
degerlerinin korelasyon karelerinden yiiksek oldugu, ayrica AVE degerlerinin maximum shared
variance (MSV) degerlerinden biiyiik oldugu goriilebilir. Bununla birlikte Henseler (2015),
kovaryans temelli Ol¢ciim modellerinin ayirt edici gecerliligini ortaya koymak igin
korelasyonlarin heterotrait-monotrait oraninin (HTMT) hesaplanmasini onermistir. Kline
(2015) ise HTMT degerinin 0,85’den kiiglik olmasi gerektigini belirtmistir. Yapilan analizlerde
HTMT agisindan da sorun olmadigi goriilmiistiir. Bu durum tiim degiskenler icin ayirt edici
gecerliligin saglandigin1 desteklemektedir. Bununla birlikte tiim o degerleri ,70’den biiyiik

oldugu i¢in 6lceklerin gecerliligi de desteklenmistir.

Tablo 2. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglar1

Maddeler Fa.lfti.i_r o CR AVE MSV
Yiikii

Bireysel Kariyer Plani ,903 ,908 ,666 ,356

BKP1 ,748

BKP2 ,501

BKP3 1,01

BKP4 723

BKP5 ,903

Kariyer Tatmini 929 930 728 331

KT1 , 726

KT2 ,854

KT3 ,946

KT4 ,832

KT5 ,755

Anlam 901 903 ,756  ,348

Anlam1 ,830

Anlam2 ,861

Anlam3 ,885

Yetki 921 924 802 ,356

Yetkil ,763

Yetki2 ,943

Yetki3 ,895

Otonomi 914 916 ,784  ,463

Otonom1 ,910

Otonom2 ,967

Otonom3 , 787

Etki 904 909 770  ,463

Etkil 514

Etki2 ,926

Etki3 ,907
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4.2. Yapisal Model

Hipotezleri test etmek amaciyla AMOS 24 programiyla (maximum likelihood
modunda) bir yapisal esitlik modeli kurulmustur. Kurulan modelle hem dogrudan hem de
dolayl: iligkileri test edilmistir. Dogrudan ve dolayli etkilerle ilgili hipotezleri test etmek i¢in
Onerilen modelimize karsilik gelen bir model ¢alistirilmigtir. Calistirilan model kabul edilebilir
iyilik uyum indekslerini yakalamigtir: RMSEA = 0.079, GFI = 0.902, AGFI = 0.899, CFI =
0.921, y? = 658,805(198), ¥%/df = 3.327. Modelin dogrudan etki sonuglar1 Tablo 3’de dolayl

etki sonuglar1 ise Tablo 4’de verilmistir. Hipotezleri test etmek icin bu sonuglara

basvurulmustur.
Tablo 3. Dogrudan Etki Analizi Sonuglari

Hipotez B Katsayisi* SE
Hi: Bireysel Kariyer Plan1 2 Kariyer Tatmini ,D82*** ,100
H2a: Bireysel Kariyer Plan1 > Anlam ,601%** ,069
H2n: Bireysel Kariyer Plam1 > Yetki ,607** ,056
Hac: Bireysel Kariyer Plam = Otonomi ,229%** ,092
H2q: Bireysel Kariyer Plam > Etki ,393*** ,085
Hsa: Anlam = Kariyer Tatmini ,325%** ,086
Hab: Yetki - Kariyer Tatmini ,004 ,098
Hsc: Otonomi - Kariyer Tatmini ,206* ,070
Hsa: Etki 2 Kariyer Tatmini ,092 ,079

SE = Standart Hata; ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; ‘Standardize Edilmis Katsay1 Degerleri Verilmistir.

Yapilan yapisal esitlik modellemesi analizinin sonuglarina gore, bagimsiz degisken olan
bireysel kariyer planinin, bagimli degisken kariyer tatmini tizerinde (f=,599; p <0.001) pozitif
ve anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu bulguya gére Hi hipotezi kabul edilmistir.
Arastirmanin araci degigkeni olan personel giiclendirmenin boyutlar: lizerinde bireysel kariyer
planinin etkileri incelenmistir. Buna gore bireysel kariyer planinin anlam (= ,601; p < 0.001),
yetki (B=,607; p < 0.01), otonomi (B=,229; p < 0.001) ve etki (B=,393; p < 0.001) boyutlar
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara gére Hza, Hop,
Hzc, H2d hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica personel gili¢lendirmenin alt boyutlarinin kariyer
tatmini tizerindeki etkisi de incelenmistir. Buna goére anlam (= ,325; p < 0.001) ve otonomi
(B=,206; p <0.05) boyutlarin kariyer tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu,
yetki (B=,004; p > 0.05) ve etki (B=,092; p > 0.05) boyutlarinin ise anlamli bir etkiye sahip
olmadig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara goére Hsa ve Hsc hipotezleri kabul edilmistir. Hap ve Hag

hipotezleri ise reddedilmistir.
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Tablo 4. Dolayli Etki Analizi Sonuglari

Dogrudan  Dogrudan Dolayh Etki

Hipotez Etki! Etki? B Aracihk Durumu
B p
Haa: BKP - Anlam = KT ,D82*** ,340** [ 2A2FF* Kismi Aracilik
Hao: BKP = Yetki > KT ,D82*** \D24*** ,060(ns) Aracilik Yok
Hac: BKP = Otonomi = KT ,D82*** ,D11*** ,067* Kismi Aracilik
Had: BKP = Etki 2> KT ,D82*** ABT*** ,112%* Kismi Aracilik

!Arac1 Degisken Eklenmeden Once; 2Araci Degisken Eklendikten Sonra; °ns(not significant) = anlamli degil; BKP
= Bireysel Kariyer Plani; KT = Kariyer Tatmini; *p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; Standardize Edilmis Katsay1
Degerleri Verilmistir.

Hs hipotezi bireysel kariyer planlamasi ile kariyer tatmini arasindaki iliskide personel
giiclendirmenin aracilik edecegini dngérmekteydi. Hipotezi test etmek i¢cin Baron ve Kenny
(1986)’nin 6nerdigi adimlar bootstrap metoduyla test edilmistir. Yapilan analizler neticesinde
personel giiclendirmenin anlam, otonomi ve etki boyutlarinin bireysel kariyer planlamasi ile
kariyer tatmini arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir. Yetki
boyutunun ise bu iligkiye aracilik etmedigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore Haa, Hac V& Hag

hipotezleri desteklenmis, Hap hipotezi ise reddedilmistir.

5. SONUC

Bankacilik sektorii sundugu istihdam ve yerine getirdigi islevler yoniiyle oldukga
onemlidir. Sektor 6zelliklede geng isgoren aday adaylar tarafindan onemli bir ig kapist olarak
goriilmektedir. Geng isgorenlerin bdylesi emek yogun bir sektérde caligmasi ya da ¢aligma
diisiincesine sahip olmasi bankalarda kariyer yollarinin 6nceden belirlenen resmi prosediirler
dogrultusunda gergeklestigine yonelik algi ve inangtan kaynaklanmaktadir. Ancak, sektoriin
stirekli dikkat isteyen ve son derece yogun caligma saatleri ¢alisanlarin duygusal emek
harcamalarini ¢ok fazla artirmaktadir. Ote yandan, bankacilik sektdrii; yogun rekabetin, uzun
calisma saatlerinin, fazla mesainin ¢ok sik ve fazla goriildiigii, 6zel hayatin kontrol altina
alindig1 ve sinirlandirildigr bir sektor 6zelligi de tasimaktadir (Karatag, 2013). Dolayisiyla
olduk¢a dinamik ve yogun is temposuna sahip bu sektdrde c¢alisan insanlarin davranis ve
tutumlarini incelemek arastirmacilara gayet cazip gelmektedir. Bunun yani sira sektdriin dogasi
geregi giivene dayali olusu ve risk barindiriyor olmast calisanlar {izerinde bir baski
olusturabilmekte ve kariyer planlamasi, kariyer tatmini, is tatmini vb. konularda olumsuzluklar
teskil edebilmektedir. Buradan hareketle bu c¢aligmada kariyer plani ile kariyer tatmini

arasindaki iliski ve bu iligskide personel gliglendirmenin aracilik rolii ele alinmistir.

Kariyer planlama, ise atama, performans, gelisim ve nihayetinde emeklilikle ilgili

secimlerle baglar. Yonetim, bu secimleri, yeni yetenekleri kendine ¢ekme ve / veya ise alim
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yolu ile destekler; bireysel ¢ikarlar1 ve yetenekleri firsatlarla eslestirir, bireylerin etkili
performans gostermelerine ve yeteneklerini gelistirmelerine yardimct olur ve bireylerin tatmin
edici, giivenli bir emeklilik i¢in hazirlanmasina yardimci olur (Walker, 1973). Bu baglamda
yoneticiler, bireylerin kariyerlerine iliskin yapmis olduklar1 planlarini1 6rgiitsel kariyer planlari
ile eslestirmeli, bireysel ve orglitsel kariyer planlar1 arasindaki algilanan eslesmelerin
calisanlarin kariyer tutum ve davranislarini sekillendirmek ve giiclendirmek igin nasil
birlestigini anlamalidir (Granrose ve Portwood, 1987). Nitekim Werther ve Davis, (1993)
kariyer planlamasinin desteklendigi orgiitlerde, ¢alisanlarin Kariyer hedeflerini agik ve net bir
sekilde belirleyebildigini, bu hedeflere ulagsmak i¢in ¢alistigin1 ve bunun karsiliginda daha fazla
tatmin duydugunu belirtmistir (Werther ve Davis, 1993). Aragtirmanin bulgular1 da bu durumu
destekler niteliktedir. Yapilan analizlerde bireylerin yaptiklar1 bireysel kariyer plani ile kariyer
tatmini arasinda gii¢lii bir iliski oldugu goriilmiis ve bireysel kariyer planlamasinin kariyer
tatminin etkiledigi tespit edilmistir. Arastirmanin bu bulgusu literatiirdeki pek ¢ok calisma
(Orpen, 1994; King, 2004; Raabe vd., 2007; Heslin, 2005; Rudolph vd., 2017; Fasbender vd.,
2018) bulgusu ile benzerlik gostermektedir. Nitekim bu arastirmacilardan King, (2004) ve
Raabe vd., (2007) bireysel kariyer planlamasinin bireylerin kariyerleri iizerindeki kontrol
algilarin1 gelistirdigini ve bu durumunda kariyer memnuniyetine yol ac¢tigini belirtmislerdir.
Ote yandan analizler neticesinde psikolojik giiclendirmenin anlam, otonomi ve etki
boyutlarinin bireysel kariyer planlamasini kariyer tatminine etkisinde kismi bir araci bir etkiye
sahip oldugu, yetki boyutunun ise araci bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Dolayisiyla bireysel
kariyer planlamasi ve kariyer tatmini iligkisinde kismi de olsa tespit edilen aracilik etkisi

psikolojik giiclendirmenin 6nemini gozler oniline sermistir.

Calismanin bulgularina gore bankacilik sektorii yoneticilerine ve hissedarlarina yonelik

birtakim 6neriler sunulmaktadir. Buna gore;

e (alisanlarin bireysel kariyer planlar1 dikkate alinarak organizasyonlarin amaglar ile
uyumlu hale getirilmelidir. Boylece yaptiklari isler ¢alisanlar acisindan daha anlaml
hale gelebilecektir.

e s kosullarmin degismesiyle birlikte bireylerin psikolojik tatmini maddi tatminden daha
onemli bir hale gelmistir. Bu baglamda bireylerin psikolojik olarak gili¢lendirilmesi
kariyer tatminlerini artirabilecek dnemli bir unsurdur. Bireye yaptigi is lizerinde daha
fazla inisiyatif vermek suretiyle giiclendirilmesi gerek yaraticilifini ortaya ¢ikarmak

icin gerekse de yaptig1 isten zevk alarak verimliliginin artmasi i¢in olduk¢a 6nemlidir.
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Bu nedenle sektdr calisanlarinin psikolojik olarak gli¢lendirilmesine yetki ve

niifuzlarinin artirllmasina 6nem gosterilmelidir.

e insan unsuru her ne kadar her sektor icin dnemliyse de bu dnem bankacilik sektoriinde
bir kat daha artmaktadir. Insan dogasi geregi eylemlerinde 6zerklige meyillidir. Bu
durum sektoriin dinamikleri Ol¢iisiinde degerlendirilmeli ve ¢alisanlara optimum
diizeyde bir 6zerklik saglanmalidir.

e Bankacilik sektorii lilkemizin en onemli sektdrlerinin basinda gelmektedir. Kurumlar
vergisi rekortmenleri bankalardan ¢ikmakta ve en fazla kar agiklayan sektorlerin
basinda gelmektedir. Sektor bu yapisini basarili bir igleyise borgludur. Zirveye ¢ikmak
kadar zirvede kalmanin da zor oldugu bilinmelidir. Bu durumu sektore saglayacak
olanin ise insan kaynaklari oldugu unutulmamalidir. Calisanlara olan yaklasim bu biling
dogrultusunda temellendirilmelidir.

Arastirmanin gelecek ¢aligmalara yonelik de birtakim 6nerileri bulunmaktadir. Kariyer
tatmininin yordayicisi olarak liderlik tiirleri bagimsiz degisken konumunda test edilebilir.
Ayrica kariyer plan1 ve kariyer tatmini iliskisinde oOrgiitsel destek ve lider iiye etkilesimi
degiskenleri aract degiskenler olarak test edilebilir. Bununla birlikte ¢alisma gerceklestirilirken
olabildigince simirhiliklardan kaginilmaya calisilsa da aragtirmanin bazi kisitlart mevcuttur.
Sektor ¢alisanlarinin is yogunlugu nedeniyle génderilen ankete fazla katilim gostermemesi bu
siirliliklarin basinda gelmektedir. Calismanin genellenebilirligi agisindan bu durum sorun
teskil etmektedir. Ayrica anketlerin yiiz yilize yapilmasi miimkiin olmadigindan online formlar
seklinde gonderilmistir. Her ne kadar dil, istatistik ve isletme alanlar1 uzmanlar tarafindan
gozden gecirilen bir anket formu génderilmis olsa da bu durum bir siirlilik olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Ciinkii geri donen anketlerin bir kismi1 degerlendirilmeye alinamamustir. Yiiz ytize
uygulanmasi  durumunda  degerlendirilmeye alinan anket sayisimin  artabilecegi

distiniilmektedir.
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