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Ozet

Algilanan kurumsal destek ¢alisanin c¢alistigi kurum tarafindan 6nemsendigine, harcadigi emegin ve gosterdigi ¢abanin degerinin takdir
edildigine yonelik algisi olarak ifade edilmektedir. Kariyer uyumu ise bireyin tiim ¢alisma hayati boyunca kariyer gegisleri siiresince karsilastigi
zorluklarla miicadele edebilmesini saglayacak kaynaklara sahip olmasi olarak tanimlanmaktadir. Calisanin karsilastig1 zorluklarla miicadelesinde
caligtigi kurumdan aldig1 destege yonelik algilarinin hem kendisi hem de galistigi is yeri acisindan 6nemli oldugu disiiniilmektedir. Bu
arastirmada cahisanlarin Algilanan Kurumsal Destege yonelik tutumlari ile Kariyer ve Is Hayatina Uyumlarmin degerlendirilmesi ve iki degisken
arasindaki iligkinin aragtirilmasi amaglanmistir. Arasgtirmada ¢evrimigi anket yontemi uygulanmugtir. Tiirkiye'de tekstil sektoriinde faaliyet
gbsteren dort giyim perakendecisi firmanin toplamda elli bes perakende magazasi arastirmaya dahil edilmistir. Bu magazalar Istanbul, Ankara
ve Izmir de dahil olmak iizere sekiz farkli sehirde bulunmaktadir. Cevrimigi anket baglantis1 bu magazalarda calisan 880 calisana génderilmistir.
Geri donen anketlerin icinden eksik ve hatali olanlar cikarildiktan sonra kalan 570 anket calismanin érneklemini olusturmustur. Iki degisken
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda Algilanan Kurumsal Destegin, Kariyer ve Is Uyum 6lgeginin
“Giiven”, “Oz kontrol”, “Is birligi”, “Merak” ve “Kayg1” boyutlarim yordadigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer ve is hayatina uyum, algilanan kurumsal destek, kariyer yapilandirma teorisi, sosyal degisim teorisi

Jel Kodlar:CO1, L25, L53

Abstract

Perceived organization support refers to the extent to which employees feel cared about by their companies, i.e. how much they feel their
work and the hours they put in are appreciated and acknowledged. While career adaptability denotes an individual's resources for coping with
current and anticipated challenges during transitions in their occupational roles. The prevailing opinion is that it benefits both the employee and
the company when an employee feels sufficiently valued and supported in overcoming the challenges of a career. This study was conducted to
assess employee attitudes towards Perceived Organizational Support and offer an analysis of Career Adaptability/ Adapting to Work Life and
study the relationship between these two variables. The study employed the online survey method. Fifty-five retail outlets in Turkey, including
four clothing retailers operating in the textile industry, were included in the study. These outlets are located in eight different cities, including
Istanbul, Ankara and Izmir. The link to the online questionnaire was sent to 880 employees working in these outlets. The study sample
comprises of 570 questionnaires, with inaccurately filled out surveys left out of the study. The regression analysis to determine the relationship
between the two variables showed that the scales of Perceived Value, Career and Work-Life Adaptability can predict the dimensions
“Confidence”, “Control”, “Collaboration”, “Curiosity” and “Concerned”.
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Algilanan Kurumsal Destegin Kariyer ve Is Hayatina Uyum file iliskisi: Tekstil Sektorii
Calisanlar1 Ornegi

Giris
Is diinyasinin yogun rekabet ortaminda sadece isletmeler degil cahisanlar da rekabet icerisindedir. Cahisanlarin is
hayatinin zorlu kosullarina uyum saglamasi kariyer siirecinde dnemli bir etken haline gelmistir. Kariyer bireyin yalnizca
sahip oldugu isini kapsamaktadir; ona verilen isi hem ¢alistigi kurum hem de kendisi agisindan amaglara uygun olarak
yerine getirebilmesi i¢in siirekli olarak bilgi ve yetenegini arttirmasi ve elde ettigi deneyim ile mesleginde hayat boyu
ilerlemesini ifade etmektedir (Bayram, 2008: 19). Giiniimiiz kosullarinda artik kariyer yonetimi ile ilgili sorumluluk sadece
kurumla sinirli olmayip bireylerin sorumlulugu 6n plandadir (Seger ve Cinar, 2011: 51).

Kariyer yonetimi siirecinde, bireyin sorumlulugu kariyer uyumu konusunda yeteneklerini gelistirmesini
gerektirmektedir. Kariyer uyumu bireyin tiim yasam siiresi boyunca kariyer gegislerinde karsilasacagi zorlu durumlarla bag
edebilmesini saglayacak kaynaklara sahip olmasi olarak ifade edilmektedir (Hartung, 2013: 97). Bu siirecin basarili
yonetilebilmesi icin bireyin 6z farkindaliginin ve isi ile ilgili farkindalifinin olmasi, ailesi ve cevresi tarafindan
desteklenmesi, is-yasam dengesini saglamasi ve kontrol yetenegi ve kendisine glivenmesi gerekmektedir (Zorver ve Owen,
2014: 317). Dolayisiyla, birey is hayatinda kurumsal destege ihtiya¢ duyacak, boylece kariyer uyumu siirecinde algiladigi
kurumsal destek ile daha basarili olabilecektir. Algilanan kurumsal destek kariyer yonetiminde dnemli bir faktordiir (Jung
ve Takeuchi, 2018: 79). Organizasyonun iiyeleri arasindaki iletisim ve is birligini kolaylastirmaya yardimci olabilmekte
ayrica ¢alisana kendini degerli hissettirebilmektedir (Erdogan vd. 2004: 312).

Bu aragtirmanin amaci, kariyer ve is hayatina uyum ile algilanan kurumsal destek arasindaki iliskiyi incelemektir.
Buradan hareketle, ilk asamada, kariyer ve is hayatina uyum ve algilanan kurumsal destek kavramlar1 agiklanmis, daha
sonra literatiir taramasi yapilmis ve son olarak da istatistik analiz i¢cinde bulgular ve yorumlara yer verilmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Caligmanin bu boliimiinde kariyer ve is yasamina uyum kavrami tanimi, boyutlar1 ve algilanan kurumsal destek
kavraminin tanimina yer verilmistir.

1.1. Kariyer ve Is Yasamina Uyum

Kariyer kavramu, kisiler i¢in fiziki, sosyal ve psikolojik agidan kimlik, prestij, saygimlik, gili¢ gibi kazanimlar anlamini
tagidigr i¢in temelde kisinin kendisini, ayn1 zamanda igletmeleri de ilgilendiren bir kavram olarak ifade edilmektedir
(Ertiirk, 2011: 204). Bireylerin ¢aligma hayat1 boyunca herhangi bir is kolunda yiikselme, yetenek ve tecriibe kazanmasi
seklinde ifade edilen kariyer kavrami, calisma hayati siiresince iistlenilen goérevler ve bu gorevlere iliskin tecriibelerdir
(Yowell vd. 2011: 302).

Beseri ve ekonomik faaliyetler ¢cesitlendik¢ce calisma hayatinda da is ile ilgili gereksinimler degismektedir. Bu durum
calisanlarin yeni beklentileri karsilamak i¢in degisen kosullara uyum saglamasini gerektirmektedir (Kaya vd. 2014: 76).
Kariyer uyumu bireyin kariyer gecisinde mesleki ya da ¢aligma sartlarina yonelik kars1 karstya kaldig1 degisikliklerin ve bu
degisikliklerin sebep olabilecegi sarsintilarin iistesinden gelebilmesi ve yeni duruma uyum saglayabilmesi seklinde ifade
edilmektedir (Savickas, 2012: 662). Birey, kariyerini planlama asamasinda ¢esitli zorluklarla karsilagabilmektedir. Kariyer
uyumu bireyin bu zorluklarla miicadele etmesini ve zorluklari ydnetmesini saglayan yetenek, kapasite, tutum ve
davranislar1 kapsayan ¢ok boyutlu bir psiko-sosyal yap1 olarak tanimlanmaktadir (Zacher, 2014: 188). Kariyer uyumu hem
ongoriilebilir hem de Ongorillemeyen gorev ve rollerle basa ¢ikmayi, uygun sonuglara ulagsmak amaciyla firsatlari
genisletmek ig¢in stratejiler olusturmayi ifade etmektedir (Saraswati vd. 2020: 120).

Savickas ve Porfeli (2012: 663) kariyer uyum yeteneklerini kaygi, kontrol, merak ve giiven olmak {izere dort boyutta
incelemektedir. Birinci boyut bireyin gelecege yonelik beklentilerinin neler oldugunu belirleyerek bu beklentileri
karsilamak icin gelecegi i¢in kariyer planlamasi yapmasimi gerektiren kaygi, ikinci boyut, bireyin kariyer siirecindeki
sorumluluklari ve bireyin kendi meslegiyle ilgili kontroliidiir. Ugiincii boyut, bireyin is arama faaliyetlerinde arastirma,
O0grenme ve sorgulama egilimiyle kariyer firsatlarini belirlemesini saglayan meraktir. Dordiincii ve son boyut ise bireyin
kariyeri siiresince karsilasacagi zorluklarla miicadele etmede kendine olan giivenidir.

Nota vd. (2012: 1558), Savickas ve Porfeli’nin dért boyutuna is birligi boyutunu da eklemistir. Is birligi bireyin kendi
durumunu iyilestirebilmek ve kendisi ve baskalarinin iyiligi igin is birligi yapma yetenegidir. Bu boyutlardan kaygi;
bireylerin meslegini segerken sahip olduklar1 becerilerin farkina vararak planlama yapmasi seklinde ifade edilmektedir
(Coetzee ve Harry, 2014: 92). Bireyin gelece iliskin kaygisi ileriye bakmasina ve bir sonraki asamaya hazirlikli olmasina
yardimci olmaktadir (Savickas ve Porfeli, 2012: 663). Kaygi seviyesinin diisiik olmasi ise bireyin umursamaz, plansiz,
kolay vazgegen ve gelecege iliskin olumsuz bakis agisina sahip biri olmasina neden olmaktadir (Savickas, 2013: 159).

Ikinci olarak ele alinan kontrol boyutu; bireyin gelecege yonelik meslegi ile ilgili alacag kararlarda kontrole sahip
olmas1 ve kendi kendini yonetebilmesi yetisi olarak ifade edilmektedir (Kanten, 2014: 193). Kariyer kontrolii kontrolii,
bireylerin karsilasabilecekleri herhangi bir olumlu ya da olumsuz durum karsisinda kendilerini ve ¢evrelerini koruyabilmesi

20212 (1)



Irge & Okay

icin disiplin, ¢caba ve devamlilik ile sorumlu olmasi seklinde tanimlamaktadir. Kariyer kontrolii eksikligi olan bireylerde
kararsizlik ve erteleme aligkanlig1 gibi davraniglar goriilmektedir (Savickas ve Porfeli, 2012: 663; Savickas, 2013: 160).

Merak boyutunu ele aldigimizda kariyer meraki bireylerin muhtemel geleceklerini ve kariyer firsatlarin1 kesfetmesi
(Rudolph vd. 2017: 18), bireyin benligi ve dis diinyas: hakkinda bilgi edinme amaciyla ¢evreyi kesfetme egilimidir seklinde
ifade edilmektedir (Nota, vd. 2012: 1558). Bireyin ¢iktig1 kesif sonucunda elde ettigi bilgiler ve tanimladig: riskler bireye
yeni bilgi ve beceri kazanma konusunda etkili olacaktir (Coetzee ve Harry, 2014: 95). Merakli olan ve sadece kendi yakin
cevresi ile sinirh kalmayip kesfe ¢ikan birey c¢esitli mesleklerin gereksinimleri, degerleri ve kazanimlari hakkinda daha
fazla bilgi edinecektir. Kariyer merakinin olmamasi ise bireyin i diinyasina iligskin eristigi bilgilerin dogruluktan ve
gerceklikten uzak olmasina neden olmaktadir (Savickas, 2013: 161).

Dordiincii boyut olan giiven bireyin kariyerini olusturma siirecinde karsilasmasi muhtemel engelleri agma konusunda
kendine olan inanc1 olarak ifade edilmektedir (Savickas ve Porfeli: 2012: 665). Bunu yapabilir miyim? sorusuna verecegi
cevabin olumlu olmasi bireyin kendine olan giiveninin gostergesidir (Tladinyane ve Van der Merwe, 2015: 721).

Birey ev, okul ya da hobilerine yonelik etkinliklerde yararli ve iiretken olabilecegini kabul ettiginde kendine giiveni
artmaktadir. Fakat 6rnegin matematik ve fen gibi belirli yetkinliklerden diglanan birey bu faaliyetle ilgilenmekte kendine
giivenmemekte ve ilgili alanlara yonelik mesleklerle daha az ilgilenmektedir. Dolayisiyla kariyer giiveni bireyin 6z
yeterliligine iligkindir. Kendine gilivenmeyen bireyler karsilagtiklar1i engelleri asma konusunda ihtiyaci olan giicii
kendisinde bulamamaktadir (Savickas, 2013: 161).

Kariyer ve is hayatina uyum 6l¢eginin son boyutu olan is birligi bireyin sadece kendi iyiligi i¢in degil organizasyonun
iyiligi i¢in de baskalariyla is birligi yapmasi, ortak hareket etme yetenegidir (Nota vd. 2012: 1558). Rekabetgi ve girisimci
calisma ortamlarinda ¢alisanlar arasinda isbirliginin var olmasi uyumlu bir sosyal ortam yarattig1 i¢in memnuniyeti
arttirmaktadir (Savickas, 2013: 320). Is birligi boyutu diger faktdrlerden farkli olarak dis iliskilerle ilgilidir. Bireyin
digerleriyle basarili bir sekilde etkilesim halinde olmasi ve galisma becerisi gdstermesini, agik fikirli ve esnek olmasini,
digerlerinin goriislerini dinleme ve degerlendirme yetenegini ifade etmektedir (Nye vd. 2017: 551).

1.2. Algilanan Kurumsal Destek

Algilanan kurumsal destek ¢alisanin kurumu tarafindan 6nemsenmesi, gosterdigi cabanin kiymetinin bilinmesi ve takdir
edilmesi yoniindeki algilar1 seklinde ifade edilmektedir. (Eisenberger vd. 1986: 500). Algilanan kurumsal destek, kurumun
calisanin mutluluguna, memnuniyetine, basarilarina 6nem vererek calisanin hedeflerini, degerlerini, goriis ve fikirlerini
dikkate alan wuygulamalar ortaya koymasi ve bu uygulamalarin calisan tarafindan algilanmasi seklinde ifade
edilebilmektedir.

Calisanin kurumsal destek algist yiiksek oldugunda onaylanma, sayginlik ve sosyal kimlik ihtiyaglarinin kargilandigi
ifade edilmektedir. Bununla beraber calisanin kurum icin gosterdigi performansinin fark edilecegi ve sonucunda
odiillendirilecegi beklentisini de ortaya ¢ikmaktadir (Eisenberger vd. 1997: 812). Calisanin beklentilerinin kargilanmasi ise
kurumun beklentilerinin karsilanmasina yonelik ¢aba olarak karsilik bulmaktadir. Béylece ¢alisan daha yiiksek performans
gostermek i¢in c¢abalayacaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699). Calisanlar kurumlari tarafindan 6nemsendiklerine,
kurumlarinin ¢alisanlara olan bagliliklarina inandiklarinda kendilerini de kurumlarma bagli kalmakla yiikiimli
hissetmektedirler (Baranik vd. 2010: 367).

Algilanan kurumsal destegin onciilleri incelendiginde farkli aragtirmacilar tarafindan cesitli onciiller listelenmistir. Bu
onciilleri Rhoades ve Eisenberger (2002: 699) adalet, yonetici destegi, ddiiller ve is kosullar1 (2002: 699), Ghani ve Hussin
(2009: 123) giiven, bilgiyi elde etme, 6grenme ve gelisme firsati, Kurtesis vd. (2015: 1) ilham verici ve destekleyici
liderlik, adalet, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ¢alisma kosullar1 seklinde vurgulamaistir.

Algilanan kurumsal destek hem kurum hem de ¢aligan i¢in ¢esitli sonuclar getirmektedir. Yapilan ¢calismalardan bazilari
literatiir kisminda ele alinmistir. Bu sonuglara yonelik ¢alismalar incelendiginde Riggle vd.’nin ¢alismalarinda (2009:
1028) is tatmini, oOrgiitsel baglilik, gbrev ve baglamsal performans, isten ayrilma niyetine ydnelik olumlu sonuglar
gosterdigi goriilmektedir. Kurtesis vd.’ye gore ise (2015: 1), ¢alisan performansi ve refahi, duygusal baglilik, orgiitsel
vatandaslik konusunda olumlu sonuglara ulagilmustir.

1.3. Literatiir Taramasi

Yapilan literatiir taramasinda kariyer ve is hayatina uyum ve algillanan oOrgiitsel destek kavramlarinin farkli
degiskenlerle iliskilerinin arastirildig1 birgok caligmaya rastlanmistir. Bu arastirmalarin bazilar1 asagida ele alinmaktadir.

Algilanan kurumsal destek kavraminin iliskilendirildigi caligmalar incelendiginde is tatmini, kariyer tatmini, kariyer
basarisi, orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven, tiikenmislik, orgiitsel sessizlik vb. kavramlar ile ¢alisildigi, kariyer ve is hayatina
uyum kavraminin iligkilendirildigi kavramlarin ise yasam tatmini, sosyal destek, kariyer tatmini, kariyer basarisi, kariyer
iyimserligi, psikolojik sermaye vb. degiskenler oldugu goriilmektedir.
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Calisanin kurumu tarafindan 6nemsenmesi, gosterdigi ¢abanin kiymetinin bilinmesi ve takdir edilmesi yoniindeki
algilar1 seklinde ifade edilen Algilanan orgiitsel destek kavramunin gelisimi Orgiitsel destek teorisi ve sosyal degisim
teorisine (Eisenberger vd. 1986: 500) dayandirilmaktadir. Bireyin gelecekteki kariyeri ile ilgili ¢ikarimlarda bulunabilmesi,
karsilasacagi zorluklarla etkili bir sekilde basa ¢ikacak sekilde kendini gelistirmesi (Savickas ve Porfeli, 2012: 662) olarak
ifade edilen kariyer uyumu kavramimin gelisimi ise kariyer yapilandirma teorisi ve kaynaklarmm korunmasi teorisine
dayandirilmaktadir.

Orgiitsel destek teorisine gore caliganlar kurum igin yaptiklari ¢alismalarin kurum tarafindan desteklenece@ine ve
onlarin refahlarina Snem verilecegi yoniinde inanglar gelistirmektedir (Eisenberger vd. 1986: 504). Bu inanglar
dogrultusunda calisanlarda daha yiiksek caba gostermeleri sonucunda ddiillendirileceklerine iliskin beklenti olugmaktadir.
Dolayistyla kurumu tarafindan desteklendigi inancina sahip olan c¢alisganin sosyal degisim teorisine gdre kurumun
hedeflerinin gergeklesmesi icin hissettigi sorumlulugun ve kuruma olan bagliligin artmasi séz konusu olmaktadir
(Eisenberger vd. 2004: 206). Cilinkii sosyal degisim teorisine degisim iliskisi iki taraftan birinin digerine yaptig: iyilikle
baslamaktadir. Calisan, kurumundan kendi faydasina yonelik bir davranis gordiiglinde kendisi de buna karsilik verme
yoniinde kendisini zorunlu hissedecektir (Blau, 1964: 93).

Kariyerin bireysel ve sosyal yapilandirma araciligtyla nasil gerceklestiine odaklanan kariyer yapilandirma teorisi bu
bireysel ve sosyal yapilandirmalar vasitasiyla bireylerin kariyerlerine yonelik davranislara nasil anlam yiiklediklerini ve
bunun davraniglarini nasil yonlendirdigini agiklamaktadir (Savickas ve Porfeli, 2012: 661).

Bu ¢alismadasosyal degisim teorisi ve kariyer yapilandirma teorisine dayanarak algilanan kurumsal destek ve kariyer ve
is hayatina uyum kavramlarn arasindaki iliski incelenecektir. Zhu vd.’nin (2019: 288) caligmalarinda sosyal degisim
teorisine dayanarak, yiiksek kariyer uyumluluguna sahip bireylerin kurumlarindan daha fazla destek aldiklari igin
organizasyonlarinda kalma niyetinde olduklarin1 gosterdikleri ifade edilmektedir. Ocampo vd.’nin (2018) calismalarinda
ise algilanan orgiitsel destek ve kariyer uyumu arasindaki iligki kariyer yapilandirma teorisine dayandirilarak incelenmistir.

Ulusal yazinda kariyer uyum ve bu ¢alismanin bagimhi degiskeni olan kariyer ve is hayatina uyum kavramlarinin
algilanan kurumsal destek ile iliskilendirildigi calismaya rastlanamamigstir. Uluslararast yazinda ise kariyer uyum ve
algilanan Orgiitsel destek kavramlarinin degigken olarak kullanildig1 ¢caligmalar oldugu goriilmiistiir.

2. UYGULAMA
2.1. Aragtirmanin Amaci

Insan kaynaginin isletmelerin siirdiiriilebilir rekabetleri igin 6nemli bir faktor olmasi sebebiyle en etkin sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Caliganin bagli bulundugu kurum tarafindan desteklendigine yonelik olumlu algilari onu
kurumuna bagladig1 gibi kariyer ve is hayatina uyum saglamasinda da 6nemli katkilar saglayacaktir. Bu arastirmanin amaci
algilanan kurumsal destek ile kariyer ve is hayatina uyum arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu amacla tekstil sektoriinde bir
uygulama yapilmistir. Bu alanin segilmesi anketlerin yapilmasi i¢in izin almada kolaylik gosterilmesi olmustur. Bu
baglamda yogun is saatleri yasayan ve isgiicii devir hizinin yiiksek oldugu tekstil sektorii caliganlarin algilanan kurumsal
destek ile kariyer ve is hayatina uyumu diizeylerinin belirlenmesi ile algilanan kurumsal destek ve kariyer ve is hayatina
uyum arasindaki iligki arastirilacaktir.

2.2. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin anakiitlesini, sekiz farkli ilde (Istanbul, Ankara, izmir, Bursa, Antalya, Izmit, Adana ve Samsun) hizmet
veren, tekstil sektdriinde giyim perakendecisi sektdrde bilinen dort farkli markanin, 55 magazasinda ¢aligan toplam 880 kisi
olusturmaktadir. Veri eksikligi olan ve ¢aligmanin giivenirligini azaltacak anketler kapsam dis1 birakilarak, toplam 570 kisi
¢aligsmanin 6rneklemini olusturmustur. Pandemi kisitlart nedeniyle ¢aliganlara anket mail {izerinden gonderilmistir. Belirli
anakiitleden ¢ekilecek drnek sayis1 Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilen tabloda 0.05 drnekleme hatast igin
p=0.50 ve q=0.50 icin 278 kisi olarak belirlenmistir. Bu ¢aligmada 570 6rneklem ile analizler gerceklestirilmistir.
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Tablo 1. Orneklem Biiyiikliikleri Tablosu

o = 0.05 icin orneklem biiviikllikleri
+ 293 ornekleme hatasy + 295 ornekleme hatasy &+ 2510 trnekleme hatas:
(d) (d) (d)
Anakiitle p =0.5 p =0.8 p =0.5 p = 0.8 p =0.5 p =0.8
Biiyviikliigii q = 0.5 q = 0.2 q=0.5 q = 0.2 q=0.5 q = 0.2
100 o2 87 80 71 49 38
250 203 183 152 124 7O 49
500 341 289 217 165 g1 55
750 441 358 254 185 85 57
1000 516 406 278 198 88 58
2500 748 537 333 224 93 o0
5000 880 GO1 357 234 94 61l
10000 o964 639 3270 240 95 (9
25000 1023 665 378 244 96 61l
50000 1045 674 381 245 96 61
100000 1056 678 383 245 96 61
1000000 1066 G682 384 246 96 61

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50)
2.3. Varsayimlar ve Kisitlar

Anket calismasma dahil olan katilimcilarin, Olgcekte yer alan ifadelere cevap verirken gergek duygularimi ve
diisiincelerini yansittiklari, anket calismasina isteyerek cevap verdikleri ve anketi dogru ve eksiksiz bir sekilde
yanitladiklar1 varsayilmistir. Katilimcilarin, anket sorularimin ger¢ek anlamini kavradiklari kabul edilmistir. Anketin
orneklem sayisinin artirilmast konusunda zorluk yasanmistir. Diger yandan, anketin yapildig: tarih araliginda e-postasina
bakmayan, izinli-raporlu olan ¢alisanlar 6rneklem dis1 kalmistir. Arastirmanin en onemli kisit1 yalnizca tekstil sektoriine
uygulanmis olmasi ve bu nedenle genellestiremeyecegidir.

2.4. Veri Toplama Araci

Bu arastirma, “deneysel olmayan nicel aragtirma” tasarimindadir ve yontem agisindan “tarama modeli” dir. Ele alinan
Olceklerin, gecerlilik ve giivenilirligi yapilmig ve literatiirde bir¢ok calismada kullanilmig olmasina dikkat edilmistir.
Aragtirmada kullanilan 6lgekler sunlardir:

Kariyer ve Is Hayatina Uyum Olcegi: Calismada, Nota vd. (2012) tarafindan gelistirilen ve Kaya vd. (2014)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Kariyer ve Is Hayatina Uyum 6lgegi” kullamilmstir. Olgek Giiven, Oz Kontrol, Is Birligi,
Merak ve Kaygiolmak iizere bes alt boyuttan olusmaktadir. Olgeginifadeleri 1=tamamen katilmiyorum, 5=tamamen
katiliyorum bigiminde 5°li Likert tipi yapisindadir.

Algilanan Kurumsal Destek Olcegi: Olcek Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilmistir. Daha sonra, sekiz
maddeli kisa versiyonu, Dolma ve Dolma (2018)’de Eisenger vd. (1986) tarafindan gelistirilen 36 maddelik dl¢egin 1, 4, 8,
9,21, 25, 27, 35 numaral ifadeleri kullanilarak gegerlik ve giivenilirlik ¢aligmasit yapilmistir. Bu ¢aligmada, kisa versiyon
olan 8 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Olgeginifadeleri 1=tamamen katilmiyorum, 5=tamamen katiliyorum biciminde 5’li
Likert tipi yapisindadir.

2.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Aragtirmanin ana hipotezi, kariyer is hayatina uyumun, algilanan kurumsal destek iizerinde olumlu yonde etkisi oldugu
yoniindedir. Ayrica, kariyer ve is hayatina uyumun alt boyutlar1 olan; Giiven, Oz Kontrol, Is Birligi, Merak ve Kaygmin
algilanan kurumsal destek iizerinde olumlu etkili oldugu savi alt hipotez olarak belirlenmistir. Aragtirmanin hipotezleri
Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler

Algilanan Kurumsal Destek ile Kariyer ve Is Hayatina Uyum istatistik anlamli iligkilidir.

Algilanan Kurumsal Destek ile Giiven, Ozkontrol, Isbirligi, Merak ve Kaygi alt boyutlariistatistik
anlamli iligkilidir.

H;, (ana hipotez)
H,, (alt hipotez)

Kariyer ve Is
Hayatina Uyum

*Giiven

Algilanan SO srontrii
Kurumsal *isbirligi
Destek “Merak

*Kaygl

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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2.6. Bulgular ve Degerlendirme
2.6.1. Anketin Giivenilirligi

Anket ¢aligmasindan elde edilen veriler icin giivenirlik kriterleri “Cronbach-Alpha = 0.976”, “Paralel = 0.975”, “Split =
0.975-0.976” ve “Strict = 0.976” olarak belirlenmis, 0.70 degerinin lizerinde olduklar1 i¢in anketin i¢ tutarliginin saglandigi
gorliilmistiir.

2.6.2. Demografik ve Genel Bilgiler Yiizde Dagihm Bilgileri
Tablo 3. Katilimcilara iliskin Genel Ozellikler

Sikhik (n) Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 241 423
Kadin 329 57,7

18-24 64 11,2

25-31 187 32,8

Yas 32-38 173 30,4
39-45 87 15,3

46 ve Usti 59 10,4

. Bekar 289 50,7
Medeni Durum Vi 231 483
1 yildan az 91 16,0

1-5 yil 201 35,3

Kurumda galigma stiresi 6-9 yil 116 20,2
10-14 y1l 57 10,0

15 y1l ve lizeri 105 18,4

1 yildan az 24 4,2

1-5yil 131 23,0

Toplam ¢aligma hayat1 tecriibesi 6-9 yil 110 19,3
10-14y1l 130 22.8

15 yil ve lizeri 175 30,7

2.000 TL.-2.500 TL aras1 68 11,9

2.501TL-3.000 TL aras1 97 17,0

Gelir durumu 3.001 TL-3.500 TL aras1 85 14,9
3.501 TL-4.000 TL aras1 60 10,5

4.001 TL ve tlizeri 260 45,6

Pozisyon Beya.z Yaka 379 66,5
Mavi Yaka 191 33,5

Katilimeilarin %42.3%10 (n=241) erkek iken, %57.7°si (n=329) kadindir. Yas dagilimlarina bakildiginda, %11.2’si
(n=64) 18-24 yas arasinda, %32.8’1 (n=187) 25-31 yas, %30.4’i (n=173) 32-38 yas, %15.3’l (n=87) 39-45 yas ve %10.4’1
(n=59) 46 yas izeridir. Calisanlarin %50.7°si (n=289) bekar ve %48.3’1 (n=281) evlidir. Kurumda c¢alisma siiresi
acisindan, %16.0’s1 (n=91) 1 yildan az, %35.3’t4 (n=201) 1-5 y1l, %20.2’si (n=116) 6-9 y1l, %10.0’u (n=57) 10-14 y1l, ve
%18.4’1 (n=105) 15 yil iizeridir. Toplam is hayati tecriibesi icin %4.2’s1 (n=24) 1 yildan az, %23.0’id (n=131) 1-5 yil,
%19.3’1 (n=110) 6-9 y1l, %22.8’1 (n=130) 10-14 y1l, ve %30.7’si (n=175) 15 yil {izeridir. Calisanlarin, %11.9’u (n=68)
2000-2500 TL, %17.0’si (n=97) 2501-3000 TL, %14.9’u (n=85) 3001-3500 TL, %10.5’i (n=60) 3501-4000 TL, %45.6’s1
(n=260) 4001 TL ve iizeri gelire sahiptir. Katilimeilarin, %66.5’1 (n=379) beyaz yakali ve %33.5’i (n=191) mavi yakal
¢alisan durumundadir.

2.6.3.Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Arastirmada Agciklayict Faktor Analizi (AFA) i¢in  “Varimax Dondiirme Metodu” ile “Temel Bilesenler Analizi”
yontemleri kullanilmistr.
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Tablo 4. Kariyer ve Is Hayatina UyumOlcegi Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor 1: Giiven Acikladig1 Cronbach alpha
varyans: 21.76 (CA):0.934
Cevap Ortalamasi: 4.01 Faktor yiikii Madde silinirse CA
Iyi kararlar alacagim konusundaki yetenegime giiveniyorum. ,608 0.927
Farkl1 kariyerlerde basarili olacagim konusundaki yetenegime giiveniyorum. ,763 0.924
Engel ve olumsuzluklar durumunda bile en iyisini yapabilecegim konusundaki 730 0916
yetenegime giiveniyorum. ’ )
Cesitli. problemleri ¢6zme ve analiz etme konusundaki yetenegime 301 0918
giiveniyorum. ’ '
Flrsatlgrl yakalama ve onlardan faydalanma konusundaki yetenegime 817 0.920
giiveniyorum. ’ '
Gelecegimi diisiindiigiimde kendime olmak istedigim yerde olacagim diyorum. ,719 0.922
Isler yolunda gitmediginde, pes etmeme ve zaman ve enerjimi uygun harcama
. <. S .654 0.911
konusundaki yetenegime giliveniyorum.
Sectigim meslegi en iyi sekilde yapmam i¢in gerekenleri 6grenme konusundaki 812 0.900
yetenegime giiveniyorum. ) '
Faktor 2: Ozkontrol Acikladig Cronbach alpha
varyans: 18.54 (CA):0.929
Cevap Ortalamasi: 3.85 Faktor yiikii Madde silinirse CA
Provokasyonlara kars1 direng gosterebilirim. ,766 0.925
Sinirlerimi kontrol edebilirim ,692 0917
Sabirli ve 1srarci olabilirim. ,615 0.908
Faktor 3: Isbirligi Acikladig Cronbach alpha
varyans: 14.89 (CA):0.922
Cevap Ortalamasi: 4.22 Faktor yiikii Madde silinirse CA
Suiistimal, haksizlik ya da yanliglikla karsilastigimda durumu onaylamadigimi
I ,672 0.915
acikca belirtirim.
Etik degerlere sahibim. ,686 0.903
Uygun olmayan davranista bulunmak isteyen arkadasa hayir diyebilirim. ,729 0.906
Dostca bir yaklasim sergileyebilirim. ,802 0.921
Isbirligi yapar ve iizerime diiseni yapmakta tereddiit etmeden yerine
T , 714 0.919
getirebilirim.
Ortak ¢aligmalarda kendi sorumlulugumu alabilirim. .644 0.910
Inang ve ideallerime gore davranirim. 703 0.915
Aile i¢inde ya da bir caligmada sorumluluklar iistlenebilirim. .810 0.907
Bagkalarinin haklarima saygi duymasini saglayabilirim. .613 0.920
Faktor 4: Merak Acikladig Cronbach alpha
varyans: 12.04 (CA):0.919
Cevap Ortalamasi: 3.99 Faktor yiikii Madde silinirse CA
Siradist bir sekilde diistinmeyi, kesfetmeyi, hayal etmeyi, farkli ¢oziimler
bulmayi severim. 815 0.907
Risk almayi, yeni seyler denemeyi severim 734 0.905
Durup diisiinerek isleri farkli yontemlerle yapmayi severim 718 0911
Farkli seyler ve durumlar1 kesfetmeye ve yeni insanlar tanimaya ilgi duyarim. .640 0.909
Olaylara bagka agilardan bakmay1 severim 733 0.900
Faktor 5: Kaygi Acikladigi Cronbach alpha
varyans: 10.25 (CA):0.915
Cevap Ortalamasi: 4.02 Faktor yiikii Madde silinirse CA
Gelecekte calismayr ve kendimi giincellemeyi siirdiirmek zorunda oldugumu .653 0911
diisiiniiyorum. '
Olabildigince gelecegimle yiizlesmeye kendimi hazirliyorum 702 0.909
Okumak ve bilgimi ve donanimu gelistirmekten hoslanirim. 794 0.913
Gelecekle ilgili diisliniir ve gelecegi tahmin etmeye ¢aligirim. .630 0.902
Gelecegimin su anda yaptiklarima ve gelecekte yapacaklarimi bagl olduguna .824 0914
diisiiniiyorum. '
5 ya da 10 yil igerisinde ne yapiyor olacagim ya da ne olacagimi hayal .848 0901

edebilirim.
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Kariyer ve is hayatina uyumolcegi i¢in, drneklemin yeterli oldugunu belirten Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) kriteri 0.941
bulunmus, 0,70 degerini gegmistir. Olgek maddelerin tutarliligini dlgen Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli
(x2= 5973.22 ve p=0.000) bulunmustur. Bu iki test sonucunda AFA’nin uygunlugu goriilmiistiir. Toplam varyansin
%77.48’1ni agiklayan 5 faktor bulunmustur. Faktor yiikleri 0.613-0.848 araligindadir. Anti-imaj matris diyagonal degerleri
0.598-0.803 araliginda olup, 0.50’nin altinda deger alan soru yoktur. Diger yandan, ¢ikarim (exraction) siitununda 0.20’nin
altinda bir soru olmadig: i¢in soru ¢gikarimi yapilmamustir.

Tablo 5. Algilanan Kurumsal Destek Olcegi Agiklayict Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor 1: Algilanan Kurumsal Destek Acikladig Cronbach alpha
varyans: 67.43 (CA):0.925

Cevap Ortalamasi: 4.04 Faktor yiikii | Madde silinirse CA

Calistigim kurum, kurumun basarisi i¢in olan katkilarima deger verir. 717 0.918

Calistigim kurum benim mutluluguma gergekten énem verir. 791 0.922

Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 816 0.905

Calistigim kurum, isteki memnuniyetime dnem verir. 681 0917

Calistigim kurum benim hedeflerimi ve degerlerimi fazlasiyla dikkate alir. 760 0.924

Bir problemim oldugunda calistigim kurum bana yardim etmek icin

hazirdir. .644 0.909

Calistigim kurum fikirlerimi ve goriislerimi dikkate alir. 735 0.906

Calistigim kurum, isimi benim i¢in olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye

caligir. 813 0.913

Kariyer ve i hayatina uyumdlgegi i¢in, drneklemin yeterli oldugunu belirten Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) kriteri 0.914
bulunmus, 0,70 degerini gegmistir. Olcek maddelerin tutarliligini dlgen Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli
(x2= 4816.79 ve p=0.000) bulunmustur. Toplam varyansin %67.43’ini agiklayan 1 faktér bulunmustur. Faktor yikleri
0.644-0.816 araligindadir. Anti-imaj matris diyagonal degerleri 0.601-0.812 araliginda olup, 0.50’nin altinda deger yoktur.
Diger yandan, ¢ikarim (exraction) siitununda 0.20’nin altinda bir soru olmadigi i¢in soru ¢ikarimi yapilmamustir.

2.6.4. Korelasyon Analizi Sonuclari
Kariyer ve is hayatina uyumu ile algilanan kurumsal destek iligki analizi sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Kariyer ve Is Hayatina Uyumu ile Algilanan Kurumsal Destek iliski Analizi Sonuglari

) ) Kariyer ve i Algilanan
Giliven Ozkont*rol Isbirli*gi Merak Kayg*l hayatina uyum Kurumsal fiestek
Giiven r 1 .864 913 .897 .880 959 557
p .000 .000 .000 .000 0.000 .000
Ozkontrol r 1 860" | .826" | .835 925" 534
p .000 .000 .000 .000 .000
Isbirligi r 1 895" | .899 963" 573"
p .000 .000 0.000 .000
Merak r 1 882" 949" 5317
p .000 .000 .000
Kaygi r 1 948" 532"
p .000 .000
Kariyer ve is hayatina | r 1 574"
uyum p .000
Algilanan kurumsal destek | r 1
P

*0.05 igin anlamlr iligki

Ele alinan boyutlar birbiriyle pozitif yonde anlamli iliskili ¢ikmigtir.Giiven alt boyutu 6zkontrol ile %86.4, isbirligi ile
%91.3, merak ile %89.7, kayg: ile %88.0 ve ana boyut kariyer ve is hayatina uyum ile %95.9 arttiric1 yonde anlamh
iliskilidir. Algilanan kurumsal destek ve giiven %55.7 pozitif yonde iliskilidir. Ozkontrol alt boyutu; isbirligi ile %86.0,

20212 (1)



Irge & Okay

merak ile %82.6, kaygi ile %83.5 ve ana boyut kariyer ve is hayatina uyum ile %92.5 arttiric1 yonde anlamlr iliskilidir.
Algilanan kurumsal destek ile %53.4 pozitif yonde iliskilidir. Isbirligi alt boyutu; merak ile %89.5, kaygi ile %89.9 ve ana
boyut kariyer ve is hayatina uyum ile %96.3 arttiric1 yonde anlamli iliskilidir. Algilanan kurumsal destek ile %57.3 pozitif
yonde iliskilidir. Merak alt boyutu; kayg: ile %88.2 ve ana boyut kariyer ve is hayatina uyum ile %94.9 arttiric1 yonde
anlamli iligkilidir. Algilanan kurumsal destek ile %53.1 pozitif yonde iliskilidir. Kaygi alt boyutu; ana boyut kariyer ve is
hayatina uyum ile %94.8 arttirict yonde anlamli iliskilidir. Algilanan kurumsal destek ile %53.2 pozitif yonde iliskilidir.
Algilanan kurumsal destek ile kariyer ve is hayatina uyum %57.4 pozitif yonde iligkilidir.

2.6.5. Regresyon Analizi Sonuclar:

Aragtirmada, algilanan kurumsal destek bagimsiz degisken, kariyer ve is hayatina uyum ise bagimli degisken olarak ele
almmugtir. Varsayimlarin saglanmasi amaghi Eviews 10.0 siiriimii i¢inde bulunan Newey-West algoritmasiyla analizler
gergeklestirilmistir.

Tablo 7. Regresyon Analizi Tahmin Sonuglari

Bagimh Degisken:
Kariyer ve Is Hayatina Uyum Katsay1 St. hata t istatistigi p
Sabit 0.931695 0.193959 4.803563 0.0000*
Algilanan Kurumsal Destek 0.496304 0.046710 10.62530 0.0000*
R*=0.574 Fpewp =67.41 Fopamuk =0.000 Harvey test (p) = 0.134
LM test (p)=0.152 Jarque-Bera (p)=0.241
Bagimh Degisken: Giiven Katsay1 St. hata t istatistigi p
Sabit 2.242347 0.114726 19.54529 0.0000*
Algilanan Kurumsal Destek 0.487930 0.030494 16.00107 0.0000%*
R?=10.451 Fresap =25.98 Foptamunk =0.000 Harvey test (p) =0.129
LM test (p)=0.138  Jarque-Bera (p)=0.196
Bagimh Degisken:Ozkontrol Katsay1 St. hata t istatistigi p
Sabit 2.086302 0.122430 17.04081 0.0000%*
Algilanan Kurumsal Destek 0.489729 0.032541 15.04946 0.0000%*
R?=10.483 Fresap =29.11 Fyppamunx =0.000  Harvey test (p) = 0.133
LM test (p)=0.140 _Jarque-Bera (p)=0.213
Bagimh Degisken: Isbirligi

Katsay1 St. hata t istatistigi P
Sabit 1.026416 0.159018 6.454737 0.0000%*
Algilanan Kurumsal Destek 0.538937 0.032332 16.66877 0.0000%*
R?=10.493 Fresap =31.53 Fptamunk =0.000 Harvey test (p) = 0.146
LM test (p)=0.144  Jarque-Bera (p)=0.266
Bagimh Degisken:Merak Katsay1 St. hata t istatistigi p
Sabit 1.278230 0.160732 7.952567 0.0000%*
Algilanan Kurumsal Destek 0.483206 0.032429 14.90034 0.0000%*
R?=10.485 Fhesap =30.75 Faptamunk =0.000 Harvey test (p) = 0.135
LM test (p)=0.122  Jarque-Bera (p)=0.257
Bagimh Degisken:Kayg Katsay1 St. hata t istatistigi p
Sabit 1.260918 0.162043 7.781393 0.0000%*
Algilanan Kurumsal Destek 0.482090 0.032392 14.88283 0.0000%*

R*=0.488 Fresap =32.05 Fappamunk =0.000 Harvey test (p) = 0.143

LM test (p)=0.130  Jarque-Bera (p)=0.261

*0.05 i¢in istatistik anlamli degisken

Tablo 7’ye gore, algilanan kurumsal destek 1 br. arttiginda kariyer ve is hayatina uyum 0.496 br. artacaktir. Pozitif
yonlii istatistik anlamli iliski belirlenmistir.

Diger yandan; kariyer ve is hayatina uyum alt boyutlar1 ile analiz edilen model tahminlerinde: algilanan kurumsal
destek 1 br. arttiginda giiven 0.487 br. artmakta, algilanan kurumsal destek 1 br. arttiginda 6zkontrol 0.489 br. artmakta,
algilanan kurumsal destek 1 br. arttifinda isbirligi 0.538 br. artmakta, algilanan kurumsal destek 1 br. arttifinda merak
0.483 br. artmakta ve algilanan kurumsal destek 1 br. arttiginda kaygi 0.482 br. artmaktadir. Katsay:r biiyiikliiklerine
bakildiginda, algilanan destek alt boyutlar iginde en ¢ok isbirligi lizerinde ve en az kaygi lizerinde etkilidir. Boylece, Hy, ve
H,, hipotezleri dogrulanmistir.
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3. SONUC

Calisanlarin bagli oldugu kurum, bulundugu is ya da sektor ile kariyer beklentilerinin uyumlu olmasi, ¢alisanin
performansina, motivasyonuna ve verimliligine de yansimaktadir. Kariyer uyum yetenegi ile bireylerin kariyer gelisimi
stirecinde, herhangi bir ise, sektdre veya is yasaminin degisen sartlarina uyum saglamalari i¢in sahip olmalar1 gereken
tutumlari, davraniglart ve yetkinlikleri temel alinmaktadir. Caliglarin kurumsal destege yonelik olumlu algilari ise kariyer
ve is hayatina uyumlarinda olumlu etkiler yaratacaktir. Bu da hem bireysel hem de kurumsal basariya etki edecek ve
amaglara ulasmay1 saglayacaktir. Ringle vd.’nin (2009) c¢aligmalarinda algilanan orgiitsel destegin is tatmini, Orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyetine yonelik olumlu sonuglar gosterdigi goriilmektedir. Kurtesis vd. (2015) algilanan orgiitsel
destek ile calisan performansi ve refahi, duygusal baglilik, orgiitsel vatandaslik konusunda olumlu sonuglara ulagmustir.
Kogyigit vd.’nin (2019, s: 2713)) egitim sektdriinde algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik iliskisinde is tatmininin
aracilik etkisini inceledikleri ¢caligmalarinda algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu
ve bu iliskide is tatminin aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir. Iplik vd.’nin (2014) calismalarinda ise, ¢alisanlarin drgiitsel
destege iliskin olumlu yondeki algilan arttikga, orgiite ve bireye yonelik vatandaslik davranislarini sergileme niyetleri de
arttig1, Ozdevecioglu’nun (2003) ¢alismasinda algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel bagliligin duygusal, normatif ve devam
baglilig1 boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler oldugu ve destek arttikga orgiite olan baglihigmn da arttig1 tespit edilmistir.
Bagka bir ¢aligmada algilanan o6rgiitsel destegin is performansini etkiledigi ve algilanan 6rgiitsel destegin gerek bireysel
gerekse oOrgiitsel anlamda pozitif ¢iktilar dogmasina firsat verdigi goriilmiistiir (Karaalioglu, 2019 s:225).

Bu ¢alismanin amaci, tekstil sektorii igin algilanan kurumsal destegin, kariyer ve is hayatina uyum iizerindeki etkilerini
ortaya koymaktir. Calisanlarin kurumlarinin kendilerini desteklemeye yonelik algilariin olumlu olmasi kariyer hedeflerine
ulagsmak i¢in i¢in motivasyon kaynagi olacaktir. Zhu vd.’nin (2019) yiiksek kariyer uyumluluguna sahip bireylerin
kurumlarindan daha fazla destek aldiklar1 i¢in organizasyonlarinda kalma niyetinde olduklarimi gosterdikleri ifade etmistir.
Caligmanin literatiire katkisi, uygulamacilara yol gdsterici olmasi, pazarlama stratejileri acisindan énemli bir bakis agist
kazandirmasidir. Tekstil ve hazir giyim sektorii Tiirkiye i¢in oldugu kadar diinya ekonomileri i¢in de, yarattigi istihdam
olanaklari, kazandirdig1 doviz geliri ve iirettigi katma deger ile ekonomik kalkinma yolunda vazgegilmez bir sektordiir. Bu
nedenle, sektore iligkin akademik c¢aligmalar, sektoriin gelisimine ve bilylime stratejilerine, yoneticiler ve caliganlar
acisindan katkilar saglayacaktir.

Korelasyon analizi sonucunda, algilanan kurumsal destek ve kariyer ve is hayatina uyum %57.4 pozitif yonlil istatsitik
anlamli iliskilidir. Regresyon analizi sonucunda ise, algilanan kurumsal destek 1 br. arttiginda kariyer ve is hayatina uyum
0.496 br. artacaktir. Iki analiz sonucunda da, algilanan kurumsal destek ve kariyer ve is hayatina uyumun pozitif yonlii
istatistik anlamli iligkili oldugu belirlenmistir.

Diger yandan; kariyer ve is hayatina uyum alt boyutlari ile algilanan kurumsal destek etkisinin analiz edildigi model
tahminlerinde algilanan destegin alt boyutlar i¢inde en ¢ok isbirligi tizerinde ve en az kayg iizerinde etkili oldugu ortaya
konulmustur.

Elde edilen sonuglarda, katilimcilarin is birligine yatkin bir tutum sergilediklerini gostermektedir. Is birligi seviyesi
yiiksek olan isletmelerde etkili iletisim, diger ¢aliganlarin fikirlerine a¢ik olma, esnek olma gibi 6zellikleri de beraberinde
getirdigi i¢in sosyal uyum saglanarak memnuniyetin arttirilmasini saglamaktadir. Kontrol bireyin kendi kendini
yonetebilme yetisini ifade etmektedir ve kariyer kontrolii eksikligi bireylerde kararsizlik ve erteleme aligkanligina neden
olabilmektedir. Caliymamiza paralel olarak Zhu, Cai, vd.’nin (2019) ve Ocampo, Restubog vd.’nin (2018) ¢aligmalarinda
da kariyer uyum ve algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif ve anlaml bir iligki bulunmustur.

Aragtirmanin en onemli kisit1 yalnizca tekstil sektoriine uygulanmig olmasi ve bu nedenle genellestiremeyecegidir.
Farkli sektorlerde, farkli pozisyonlarda ¢alisan, farkli demografik 6zelliklere sahip ve daha fazla sayida katilimcilara
uygulanmasinin yararh olabilecegi diisiiniilmektedir. leriki ¢alismalarda, bu iki kavramin farkli degiskenlerle iliskisinin
arastirilmasi, ayrica uygulamaya yonelik pratik katkilar saglayacaktir.
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