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Yapisal ve Psikolojik Giiglendirmenin Kariyer Tatmini ve Yenilikgi
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Mihriban Cindiloglu Demirer?

Yapisal ve Psikolojik Giiglendirmenin Kariyer Tatmini ve
Yenilikgi is Davranigi Uzerine Etkisi

0z

Bu ¢alismanin amaci yapisal ve psikolojik giiglendirmenin
kariyer tatmini ile yenilikgi is davranigi Gzerindeki etkisini
belirlemektir. Arastirma hipotezlerini test etmek ama-
ciyla, tretim isletmelerinde beyaz yakali olarak gorev ya-
pan ¢alisanlardan anket yontemi ile veriler toplanmistir.
Analiz sonuglari incelendiginde, yapisal ve psikolojik glic-
lendirmenin kariyer tatmini ve yenilik¢i is davranigi tGze-
rinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
¢alismada ayni zamanda iki model kargilastirma yapilarak
incelenmistir. Birinci model, yapisal gliglendirmenin kari-
yer tatmini ve yenilikgi is davranisi arasindaki iligki tize-
rinde psikolojik gliglendirmenin aracilik etkisinin olup ol-
madigidir. ikinci model, yapisal ve psikolojik giiglendirme-
nin yenilikgi is davranigi tizerinde kariyer tatmininin araci-
lik etkisinin olup olmadigidir. Modelleri test etmek ama-
ciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmigtir. Bu analizler
sonucunda psikolojik gligclendirmenin ve kariyer tatmini-
nin degiskenler arasinda aracilik roli oldugu tespit edil-
mistir.

Anahtar Kelimeler: Yapisal Glglendirme, Psikolojik Giig-
lendirme, Kariyer Tatmini, Yenilikgi is Davranisi

Effects of Structural and Psychological Empowerment on
Career Satisfaction and Innovative Work Behavior

Abstract

The purpose of study is to determine the effect of structu-
ral and psychological empowerment on career satisfaction
and innovative work behavior. In order to test the research
hypotheses, data were collected from the white-collar
employees in the production businesses by survey met-
hod. As a result of the analysis, it is found that structural
empowerment and psychological empowerment has a po-
sitive effect with career satisfaction and innovative work
behavior. In this study, two models were examined by
comparison. The first model is whether psychological em-
powerment has an mediator variable effect on the relati-
onship between structural empowerment and career sa-
tisfaction and innovative work behavior. The second mo-
delis whether career satisfaction has an mediator variable
effect on the relationship between structural and psycho-
logical empowerment and innovative work behavior. In or-
der to test the models, hierarchical regression analysis was
performed. As a result of these analyzes, it was found that
psychological empowerment and career satisfaction had
an mediator role among the variables.

Keywords: Structural Empowerment, Psychological Em-
powerment, Career Satisfaction, Innovative Work Behav-
ior

1. Giris

Rekabetin her gegen giin kendini daha da hissettirdigi is diinyasinda 6rgutler, galisanlarin-

dan yeni ve farkli fikirler beklemek, ¢alisanlarina basarili olmalarini saglayacak imkanlar sunmak
ve onlari orgitleriyle bitinlestirmek zorundadir. Gliglendirme, bu zorunlulugu yerine getir-
mede yoneticilere yardimci olacak 6nemli kavramlardan birisidir. Bu ¢alismada giiclendirme,
cahisanlari giiclendirmeyi temel alan yapisal ve psikolojik giiclendirme seklinde incelenmistir.
Yapisal gliclendirme galisanlarin, 6rgiit icerisinde basariya ulasabilmeleri icin yoneticilerin on-
lara firsat taniyacaklari ortamlari hazirlamalari seklinde tanimlanabilir. Psikolojik gliclendirme
¢alisanlar tarafindan, yapisal gliclendirmenin algilanip algilanmadigini agiklamaktadir. Bu gtig-
lendirme tarzlari olan yapisal ve psikolojik gliclendirme kariyer tatmini ve yenilikgi is davranisini
etkilemekte midir?

1 Bu ¢alismanin bir bélimii 20-21 Nisan 2019 tarihinde Saraybosna’da diizenlenen 3rd International Conference on
Social Researches and Behavioral Sciences de s6zli bildiri olarak sunulmustur.

2Dr. Ogr. Uyesi, Hitit Universitesi, iiBF, Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Yénetimi Balimdi,
mihribancindiloglu@hitit.edu.tr, Yazar ORCID bilgisi: https://orcid.org/0000-0002-3530-2215.
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is hayatinda yer alan bireyler icin kariyer, yasamlarinin bir pargasi haline gelmektedir. Ciinkii
birey 6rgiit ortaminda yasaminin uzunca bir bolimini{ gecirmektedir. Bunun yani sira kariyer,
calisanin gelismesi, 6rgiit ortaminda bir statd, gilc, yaptigi iste s6z sahibi olma, karar verebilme,
sayginlik gibi dnemli kazanimlari da bireyin elde etmesini saglamakta oldugunu soyleyebiliriz.
Calisanin bu olumlu ilerleme siirecini yasayabilmesi icin 6rgit ortaminda buna yonelik bir yapi-
sal gliclendirme sirecinin var olmasi gerekmektedir. Calisanlarda kariyer tatminin olusmasi an-
cak bu surecin ilerlemesi ile gergeklesebilir. Kariyer tatmini, bir calisanin kariyeri ile ilgili farkli
hedeflere ve basarilara ulagma yonindeki ilerlemesini degerlendirmesidir. Yapisal gliglendir-
menin yani sira ¢alisanin bu giiclendirme siirecini psikolojik olarak algilamasi da elbette 6nem
arz etmektedir. Yenilik¢i is davranisi ise yeni fikirlerin ortaya atilmasi, bu fikirlerin benimsen-
mesi, uygulanmasi gibi stirecleri kapsamaktadir. Bu siirecte 6nemli olan g¢alisanlarin fikirlerini
rahatlikla ifade edebilecegi bir ortamin hazirlanmasi, onlara bu firsatin taninmasi, bu konuda
onlarin tesvik edilmesidir. Boylelikle yenilikgi davranisin ortaya ¢ikmasi saglanmis olacaktir. Bu
arastirmanin yapisal ve psikolojik giiclendirmenin kariyer tatmini ile yenilik¢i is davranisi tze-
rinde 6nemini gérmeye yonelik faydali sonuglar tiretecegi diistintiimektedir.

Bu galisma yapisal ve psikolojik gliclendirmenin kariyer tatmini ve yenilikgi is davranisi lize-
rindeki iliski ve etkilerini tespit etmek amaciyla tasarlanmistir. Arastirma hipotezlerini test et-
mek amaciyla Turkiye 6rnekleminde, bazi liretim isletmelerinde tam zamanli olarak gorev ya-
pan beyaz yakali calisanlardan anket yontemi kullanilarak veriler toplanmistir. Korelasyon ana-
lizi sonucunda degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Regres-
yon analizi sonucunda, yapisal ve psikolojik giiclendirmenin kariyer tatmini ile yenilik¢i is dav-
ranisini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu etkilerin belirlenmesinden sonra yapisal glic-
lendirmenin kariyer tatmini ve yenilik¢i is davranisi Gizerindeki etkisinde psikolojik gliclendirme-
nin aracilik roli Gstlenip Gstlenmedigine yonelik birinci model analiz edilmistir. Ardindan yapisal
ve psikolojik gligclendirmenin yenilikgi is davranisi Gizerindeki etkisinde kariyer tatminin aracilik
roll Ustlenip Ustlenmedigine yonelik ikinci model analiz edilmistir. Arastirmanin hem uygulayi-
cilara hem de calisanlara katki saglayacagi diistintilmektedir.

2. Kuramsal Cergeve
2.1. Guglendirme

Glglendirme, galisanlarin yeri geldiginde gerekli kararlari nasil alacaklari ve islerinde veya
orgit ortaminda karsilasacaklari giicliklere karsi nasil tepki verecekleri konusunda tecriibe ka-
zanmalarini saglayan 6rgltsel davranis arastirmalarinin 6nemli bir konusudur (Laschinger vd.
2001: 261). Literatir incelendiginde, giclendirmenin tek bir boyut ile tanimlanmasinin zor ol-
dugu ve glglendirmenin iki farkli agidan ele alindig1 gérilmektedir. Birincisi, yonetici faaliyet
uygulamalarinin asta devredilmesi yani asta gii¢, denetim ve yetki veren uygulamalari nitelen-
dirmektedir. Bu gliclendirme, katilimin bir tiirii olarak ifade edilmektedir. Burada gtig, daha az
glice sahip olan astlara aktarilmaktadir. Bu giglendirme tiri “iliskisel” yaklasim olarak ifade
edilmektedir. Bir diger giclendirme, ¢alisanin kendisini gliclendirilmis hissedip hissetmemesini
ifade eden psikolojik gliclendirmedir. Bu gliclendirme “bilissel” veya “glidisel” yaklasim olarak
literatiirde yer almaktadir. Burada gticlin devredilmesinden ziyade stres, acik iletisim, kaygi di-
zeyini azaltacak, duygusal destegi, baghligi ve katilimi arttirarak ilham verici amaclar ortaya koy-
mak gibi soyut unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bilissel yaklasim, calisanin isi ve is cevresi (ize-
rinde denetim ve se¢me imkani oldugunun farkinda olmasi ve bu sekilde i¢sel duygusunu arttir-
masini hedeflemektedir (Saglam Ari ve Ergeneli, 2003: 133-134). Bu bolimde iliskisel yaklasim
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olarak ifade edilen yapisal gliclendirme ve bilissel yaklasim olarak ifade edilen psikolojik giiclen-
dirme kavramlari Gzerinde durulacaktir.

2.1.1. Yapisal Giiglendirme
Yapisal giclendirme kavrami, Kanter (1993) tarafindan gelistirilmistir. Kanter (1993: 166)

glclendirmeyi, “isleri yapmak icin kaynaklari seferber etme, harekete gegirme yetenegi” ve “bir
bireyin ulagsmak istedigi amaclari icin ihtiya¢c duydugu kaynaklari kullanabilmesi ve bagimsiz bir
sekilde karar alabilmesi” olarak tanimlamaktadir. Guglu birey, yapacagi is igin araglara erigimi

olan bireydir.

Kanter (1993: 172) 6rgitsel ortamlarda yapilan islerde basarinin elde edilebilmesi amaciyla,
oncelikle ¢calisanlarin basarili olmalarina firsat taniyacak bir yapinin olmasi gerektigini vurgula-
mis, bunu “firsat yapisi ve gig yapisi” olarak degerlendirmistir. Kanter’'e gére (1993) yapisal
guglendirme, calisma ortaminda bilgi edinme, kaynaklarin paylagimi, destek, 6grenme ve bu-
ylime firsatlarina erisebilmeyi 6neren uygulamalardan meydana gelmektedir (s.168). Yonetimin
gorevi, is etkinligi icin bu kosullari veya etkenleri g¢alisanlarina yaratmaktir. Zira ¢alisanlar bu
etkenlere erisim saglandigi zaman gli¢lendirilmis olur veya kendini glglendirilmis hisseder (Or-
gambidez-Ramos ve Borrego-Alés, 2014: 29).

Kanter’in (1993) gliclendirme ile acikladigi diger kavramlar “bicimsel ve bicimsel olmayan
guc”tur. Bicimsel gug, “esneklik, uyarlanabilirlik, istege/takdire bagh karar verme ile iliskili ya-
raticilik, goriinlrlik, kurumsal amag ve hedeflerde merkeziyetgilik” gibi belirli 6zelliklerden
olusmaktadir. Bicimsel olmayan giig, calisanin 6rgltsel ortamda, amirleri, ¢alisma arkadas-
lari/esitleri ve 6rgitte yer alan 6teki fonksiyonel gruplarla sagladigi pozitif iliskilerden ve sosyal
baglantilarindan kaynaklanan giicii agiklamaktadir (Kanter, 1993: 174; Siirgevil, vd. 2013: 5374;
Orgambidez-Ramos ve Borrego-Alés, 2014: 29). Sonug olarak Kanter’e gore (1993) yapisal giic-
lendirme “firsatlar, kaynaklar, destek, bilgi, bicimsel ve bicimsel olmayan gii¢”, olmak lizere alti
unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlar ayni zamanda yapisal gliclendirmenin boyutlarini da olus-
turmaktadir (Kanter, 1993; O’Brien, 2010: 6; Sirgevil, vd. 2013: 5374; Orgambidez-Ramos ve
Borrego-Alés, 2014: 29; Calvo ve Garcia, 2018: 365).

Yapisal glclendirmeye yonelik literatlirde yapilmis calismalar incelendiginde, Garcia-Sierra
ve Fernandez-Castro (2018) hemsireler (izerinde yaptiklari arastirmada, donistimci liderligin
yapisal giiclendirmeyi dogrudan ve pozitif yonde etkiledigi ve donlstimci liderligin calisan ka-
tilimi Gzerindeki etkisinde aracilik rola Gistlendigini tespit etmislerdir. Gimdslioglu ve Karakita-
poglu-Aygiin (2010) Ar-Ge galisanlari Gzerinde yaptiklari arastirma sonucunda, bilgi ¢alisanlari-
nin giiclendirme algilarinin érgute, lidere ve ise baghlik tizerinde olumlu iliskiler gosterdigini tes-
pit etmislerdir. Kerse ve Karabey (2014) banka c¢alisanlari Gzerinde yaptiklari arastirma sonu-
cuna gore yapisal ve psikolojik gliclendirmenin yaraticilig pozitif yonde etkiledigini tespit etmis-
lerdir. Calvo ve Garcia (2018) orta diizey yoneticiler Gizerinde yaptiklari arastirmada, yapisal glic-
lendirmenin tikenmisligi negatif yonde etkiledigini ve yapisal gliclendirmenin psikolojik gliclen-
dirme yoluyla tilkenmislik tGzerindeki dolayli etkisini tespit etmislerdir.

2.1.2. Psikolojik Giiglendirme

Psikolojik gliclendirme, érgit ortamlarinda galisan bireylerin kendilerini gliglendirilmis ola-
rak algilayip algilamadiklarini agiklamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990). Glglendirmenin psi-
kolojik boyutunu ifade etmektedir ve cogu zaman yonetimsel faaliyetlere ve uygulamalara tam
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olarak bagimli degildir. Bu giiclendirme tiiri daha cok ¢alisanlarin yonetimsel faaliyetleri ve uy-
gulamalari hissedip hissetmedikleri yonindeki algilamalari ve onlara karsi gelistirdikleri tutum-
larla veya davranislarla iliskilidir (Polatci ve Ozgalik, 2013: 20).

Yoneticilerin galisanlara yonelik davraniglari ile galisanlarin bu davraniglari nasil algiladiklar
birbirinden farkl olabilmektedir. Bu nedenden dolayi gliclendirme kavrami, yoneticilerin cali-
sanlari gclendirmek icin gerceklestirdikleri faaliyet ve uygulamalarin calisanlarca nasil algilan-
dig1 seklinde bilissel bir diizeyde ele alinmistir. Nitekim bilissel diizeyde gerceklesen psikolojik
giclendirme, kosullarin galisanlar tarafindan algilanma ve yorumlanma durumu olarak tanim-
lanmaktadir. Bu gliclendirme, bireylerin ¢alisma ortamlari ve sartlarina dair algilari tarafindan
sekillenerek, i¢sel gidulenmelerini etkiler (Erbay ve Turgut, 2015: 267).

Conger ve Kanungo (1988) tarafindan ortaya konmus olan bu yaklasim, 6z-yeterlilik kavra-
minin motive edici bir yoni olarak tanimlanmistir. Thomas ve Velthouse (1990) bu kavrami ge-
listirerek, kapsaminin birkag yonli oldugunu ve tek bir kavramla ifade edilemeyecegini savun-
mustur. Spreitzer (1995) ise gliglendirmeyi daha genis bir sekilde agiklamaya galismis “bireyin
¢alisma veya is roliine yonelik igsel gdrev motivasyonunu yansitan dort bilis kimesinden” mey-
dana geldigini ifade etmistir. Bu dort bilis kiimesi “anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki” olmak tzere
dort boyuttan olusmaktadir (Spreitzer, 1995: 1443). Spreitzer (1995) tarafindan tanimlanmis
psikolojik gliclendirme boyutlarinin agiklamalari su sekildedir (Thomas ve Velthouse, 1990;
Spreitzer, 1995; Laschinger, vd. 2001; O’Brien, 2010; Polatci ve Ozcalik, 2013):

Anlam: Orgiit ortaminda yapmis oldugu isin gerektirdigi gérev, sorumluluk ve rol ile calisanin
kendi degerleri, inanclari, amaglari, tutum ve davranislari arasindaki uyumu ifade etmektedir.
Bir baska ifadeyle galisanlarin yaptiklari isin amag veya niyeti ile kendi idealleri veya standartla-
rinin degerlendirildigi bir boyuttur.

Yeterlilik: Yetkinlik veya 0z yeterlilik, calisanin isini en iyi sekilde yapabilecegine iliskin kendi be-
ceri ve yetenegine olan inancidir. Bir baska ifadeyle galisanin hem isini hem de 6rgit ortamini
sekillendirmek istemesi ve bunu yapabilecek glicii kendinde hissetmesidir.

Ozerklik: Yeterlilik boyutu, davranis ile ilgili yeterliligi ifade ederken; dzerklik boyutu bireyin isi
ile ilgili faaliyeti baslatma, slirdiirme ve dizeltme ile ilgili konularda inisiyatif kullanabilmesidir.
islerin nasil yapilacagi konusunda karar verme 6zgirliigiine ve yapilan isler iizerinde denetleme
yetkisine sahip olma durumunu ifade etmektedir. Birey calisma yontemleri, calisma hizi, goste-
rilecek ¢aba gibi konularda kararlari kendisi alir.

Etki: isgdrenin drgiit icerisindeki (stratejik, idari ve isletme) sonuglari etkileyebilmesi ve yaptig
isle o 6rglite bir fark, yetenek ve deger kattigina inanmasidir. Etki, 6grenilmis caresizligin tersi-
dir. Ayrica kontrol odagindan farkhdir. Séyle ki etki is baglaminda etkilenmek iken, i¢sel kontrol
odagi degisen durumlar igerisinde kiresel bir kisilik 6zelligidir.

Bu dort boyut bir araya gelerek bu tarz olusturmaktadir. Sunu ifade etmek gerekir ki, bu dort
boyuttun herhangi birisinin gerceklesmemesi psikolojik giiclendirilme duygusunu timuyle or-
tadan kaldirmamaktadir, sadece duygunun hissedilme derecesinin azalmasina sebep olmakta-
dir denilebilir (Spreitzer, 1995, Polatci ve Ozgalik, 2013: 21).

Psikolojik gliclendirme ve yapisal gliclendirme arasindaki farkta incelenmistir. Yapisal gliclen-
dirme, yaptirima bagli giictin ve sorumlulugun dagilimini temel alarak isin yapilanma sireciyle
ilgilenirken; psikolojik gliclenme, galisanin bu siirece yonelik algisi ve bilissel isleyisleriyle ilgile-
nir. Bir diger ifade ile yapisal gliglendirme, giiclendirme kosullarinin 6rgit icindeki calisma orta-
mindaki varligi ya da yoklugudur; psikolojik gliclenme ise galisanin bu kosullari psikolojik olarak

168



Nisan 2020, C. 15,S. 1

anlamlandirma ve yorumlama seklini ve bu orgutsel kosullara verdigi tepkiyi icerir. Bu acidan
yapisal gliclendirme aslinda, psikolojik gliclenmenin en yakin éncelidir (Erbay ve Turgut, 2015:
267).

Psikolojik gliclendirmeye yonelik literatiirde yapilmig ¢alismalar incelendiginde, Saglam Ari
ve Ergeneli’nin (2003) kamu ve 6zel sektor banka yoneticileri Gizerinde yaptiklari arastirmada,
psikolojik gliclendirme algisi ile 6rgiitsel baghhk arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski tespit
etmislerdir. Caliskan (2011) kamu saglik sektoriinde yaptig1 arastirmada, isyeri arkadasliklari ve
orgitsel iletisimin calisanlarin psikolojik gliclendirilme algilari Gizerindeki etkisini tespit etmistir.
Toplu ve Akga (2013) belediye galisanlari tizerinde yaptiklari arastirmada, 6grenen organizas-
yona iliskin 6zelliklerin, psikolojik gliclendirme tizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasiimislar ve
bu durumda 6grenen organizasyon haline gelmis bir isletmede psikolojik gliglendirmenin de
yuksek olacagini ifade etmislerdir. Erdem ve arkadaslari (2016) kamuda egitim sektori ¢alisan-
lari izerinde yaptiklari arastirmada, psikolojik gliclendirme boyutlarinin (anlam, yetkinlik, etki,
ozerklik) is performansini pozitif yénde ve anlamli olarak etkiledigi tespit etmislerdir. Ayrica 6r-
gitsel bagliligin, psikolojik giclendirmenin alt boyutlariyla is performansi arasindaki iliskide ara-
cilik roli oynadigini belirlemislerdir.

2.2. Kariyer Tatmini

Bireyler, yasamlarinin biyiik bir bélimuni 6rgiit ortamlarindan galisarak gecirdiginden, is
bu bireyler igin yasamsal bir olgu haline gelmektedir. Dolayisiyla ¢alisan her bireyin, gelecegini
planlayabilmek igin, isindeki veya meslegindeki ilerleme olanaklarini yani kariyer kavramini ve
kariyer firsatlarini iyi bilmesi ve anlamasi gerekmektedir. Bu biling, bireyin kim oldugunu ve ne-
rede durdugunu anlamasina yardimci olur. Bunun yani sira bireye gerekirse ilerleme ve gere-
kirse geri cekilme giicii verir. Ozellikle destekleyici ve anlayish yoneticiler, calisanlarin islerinde
veya mesleklerinden ilerlemesinin 6nemini anlayan ve onlarin mutlu, verimli, yenilik¢i olduklar
sirece orgutte kalmalarini saglayan yoneticilerdir (Barutgugil, 2004: 319). Kariyer kavrami mes-
lekte ylkselme, belirli bir statli elde etme ve tercih edilen bir meslek sahibi olma seklinde algi-
lanmaktadir. Ayni zamanda bireyin yasami boyunca elde ettigi isi ile ilgili deneyimleridir (Sabun-
cuoglu, 2012: 168).

Kariyer tatmini, g¢alisanlarin 6rgutlerinde kariyerlerine yonelik amag¢ ve beklentilerine
ulagma derecesine iliskin algilarini ifade etmektedir (Sakal ve Yildiz, 2015: 6613). Kariyer tat-
mini, bireylerin kendi kariyerleriyle ilgili kendi kendine 6zgii degerlendirmeleri olarak genellikle
oznel kariyer basarisinin merkezi bir gostergesi olarak gorilmektedir. Bireyin, kariyerle ilgili
farkh hedeflere (6rnegin, gelir, basari, gelisim) ve kariyerle ilgili basarilara ulasma yolundaki iler-
lemesinin degerlendirilmesidir (Spurk vd. 2011: 315).

Kariyer tatmini iki boyutta aciklanmaktadir. Birincisini bireylerin kariyer basarilari ve kari-
yerlerinden elde ettikleri tatmin olusturmaktadir. ikincisini calistiklari rgiitte ulasmak istedik-
leri kariyer ilerlemelerine yonelik ¢alisanlarin algiladiklari gliven duygusu ve umut olusturmak-
tadir (Sakal ve Yildiz, 2015: 6613). Greenhaus ve digerleri (1990: 86), bireylerin 6rgiit ortamla-
rinda kariyer tatmininde bes temel konunun 6nemini vurgulamistir. Bu faktorler ayni zamanda
kariyer tatmini 6lgeginin Ozetini olusturmaktadir, bunlar “kariyer basarilari, tiim kariyer hedef-
lerine ulagsma derecesi, gelir hedeflerine iliskin ilerleme derecesi, kendini gelistirme hedeflerine
iliskin ilerleme derecesi ile yeni beceri ve yetkinlik elde etme konusunda elde edilen ilerleme-
lerdir. Greenhaus ve arkadaslarina (1990: 67) gore yoneticilerin kariyeri de, (ist denetgilerin
destekleyici iliskileri ile zenginlestirilebilir. Buna goére yapisal ve psikolojik gliclendirme orgiit
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yoneticilerinin destegini icermektedir. Bu durum elbette 6rgiit icerinde ¢alisanlarin kariyer du-
rumlarini etkileyebilir. Greenhaus ve arkadaslarinin (1990: 66) kariyer tatmini icin 6énerdikleri
model asagida gosterilmistir.

Sekil 1: Kariyer Tatmini icin Onerilen iliskiler

Orgiitsel Deneyimler

-Destek Kariyer Ciktilari
. R isi ir edilmesi -Ig Perf i
Tir |— -Yapilanisim takdir edilmesi $ Performansi -ilerleme umudu
- 5 -Degerlendirme
Kabul gérme 8 -Kariyer tatmini

-Ust diizey ydnetici destegi

-Kariyer stratejileri

Sekilde de goruldigu gibi kariyer tatmini icin kariyer stratejileri, yoneticilerin destegi gibi
konular 6nem arz etmektedir. Kariyer tatminine yonelik literatlirde yapilmis ¢alismalar incelen-
diginde, is performansi (Cavus ve imadoglu, 2017), yaratici drgiit iklimi ve duygusal baglhilik (Giir-
kan ve Kocoglu, 2014), is-aile catismasi ve is tatmini (Yiksel, 2005), iskoliklik (Ulukok ve Akin,
2016), ic kariyer capalari ve dis kariyer firsatlari (Jiang vd. 2001) Uzerine yapilmis ¢alismalari
gormek mimkundur.

2.3. Yenilikgi is Davranisi

Yenilik ingilizce’de inovation ya da innovation olarak ifade edilmektedir. Yenilik kavrami,
yeni fikirlerin, slireglerin, Griinlerin veya hizmetlerin tiretimi, kabull ve uygulanmasidir. Kabul
ve uygulama bu tanimin merkezini olusturmaktadir ve degisme ve uyum saglama kapasitesini
icerir (Hjalager, 2010: 2). 1880’lerin sonlarindan bu yana, yenilik kavraminin kullaniimasinin ola-
gandisi bir anlam ifade ettigi yoninde haberler olmasina ragmen, ilk yenilik 6ncillerinin higbiri
Schumpeter kadar etkili olmamistir (Sledzik, 2013: 90). Yenilik kavraminda 6nci olan Schumpe-
ter (1939) 6zellikle bulus ve yenilik kavramlari arasindaki farka dikkat cekmeye ¢alismistir. Bulus
ya da icat kelimesi, bilimsel ve teknolojik arastirmalarla yakindan iliskili ve baglantilidir ayni za-
manda gergek olan atilimlari tanimlamak igin kullaniimaktadir. Bulus, belirli bir endistriyel kul-
lanima yonelik degildir. Diger taraftan yenilik, buluslarin daha da gelismesi ya da onlari faydal
Urdn haline getirmek igin parlak fikirleri ifade etmektedir. (Aktaran: Hjalager, 2002: 465). Yeni-
lik, fikirlerin uygulanmasi ve fikirlerin kullanilmasi igcin benimsenmesi ve tretimde kullaniimasi
ile ilgilidir (Scoot ve Bruce, 1994: 581). Yenilik bes kategorinin birinin ya da birkacginin bir araya
getirilmesi ile gerceklesmektedir. Bunlar: “lrin yenilikleri, siireg yenilikleri, ydonetim yenilikleri,
lojistik yenilikleri, kurumsal yenilikler” seklinde ifade edilmektedir (Hjalager, 2002: 465-466).

Yenilik kavrami 6rgit ortamlarinda, ¢alisanlardan beklenen bir davranis bicimi seklinde ifade
edilebilir. Calisanlarin bu konuda tesvik edilmesi 6rgiitiin en temel goérevlerinden birisi haline
gelmistir. Ayrica ¢alisanin fikirlerini rahatlikla ifade edebilecegi bir ortamin hazirlanmasi, ¢alisa-
nin isini sevmesi, 6rgitine baglanmasi gibi 6rgit icin degerli konular yenilik¢i davranisin ortaya
cikmasinda bir etken olabilir.

Yenilik¢i davranis, calisanin bilingli olarak proseddr, triin ve sireglerle ilgili yeni fikirleri be-
nimsemesi ve bunlari kendi isine, calistigl departmanina veya isletmenin tamamina uygulamasi
olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar tarafindan yapilan; yeni teknolojileri bulma veya kesfetme,
hedeflere ulasmayi saglayacak yeni yollar diisinme ve teklif etme, yeni calisma yéntemleri ve
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yeni fikirleri uygulamak icin gerekli olan yeni kaynaklari arastirma ve garanti altina alma gibi
davranislar, yenilikci davranis icinde degerlendirilmektedir (Caliskan, 2013: 95). Bir diger ifade
ile yenilikgi is davranisi, 6rgit yarari icin, fikirlerin bilingli bir sekilde olusturulmasi ve uygulan-
masidir (Turgut ve Begenirbas, 2013: 108). Yenilikci is davranisi fikirlerin distintlmesi, ortaya
cikarilmasi ve uygulanmasi siireglerini kapsamaktadir. Yenilikgi davranis sonunda “yenilik” ola-
rak nitelendirilen giktilarin elde edilmesi beklenir. Bu siiregte fikrin kesfedilmesi-agiklanmasi,
fikrin Uretilmesi-ifade edilmesi, fikrin desteklenmesi-kabul edilmesi ve fikrin uygulanmasi-giin
yiiziine clkmasi en temel asamalardir (Ornek ve Ayas, 2015: 96-98). Yenilik¢i is davranisina y6-
nelik literatiirde yapilmis galismalar incelendiginde, proaktif kisilik, icsel ve dissal kontrol odagi
(Kale, 2019), lider-liye etkilesimi (Bilal vd. 2019; Schuh vd. 2018), anlamli is (Cai vd. 2018), psi-
kolojik sahiplenme (Derin, 2018), psikolojik sermaye (Oriicii ve Cinar, 2019), psikolojik giiclen-
dirme (Aydin, 2016) tzerine yapilmis calismalari gormek mimkindir.
Arastirma Dediskenleri Arasindaki iliskiler

Tolay ve arkadaslarinin (2012) arastirma gorevlileri lGzerinde yaptiklari galismada yapisal
guglendirmenin psikolojik gliglendirmeye dogrudan, pozitif ve glglu sekilde etkiledigi sonucuna
ulasmiglardir. Dan ve arkadaslarinin (2018) Cin’de hemsireler Gzerinde yaptiklari calismada, ya-
pisal gliclendirme, kariyer tatmini ve yenilikgi is davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve
yapisal gliclendirmenin yenilikgi is davranisini pozitif olarak etkiledigini tespit etmislerdir. Knol
ve van Linge’nin (2009) Hollanda’da hemsireler (izerinde yaptiklari calismada yapisal ve psiko-
lojik gliclendirmenin yenilikgi is davranisini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini ve psikolojik
glclendirmenin yapisal giiglendirme ve yenilikgi is davranisi arasinda aracilik etkisi oldugunu
tespit etmislerdir. Haiyan ve arkadaslarinin (2016) Cin’de konaklama isletmelerinde Y kusagi
Uzerinde yaptiklari calismada, psikolojik gliclendirmenin kariyer tatmini ve kariyer yetkinlikleri
ile pozitif iliskili oldugu sonucuna ulasmislardir. Prabowo ve arkadaslari (2018) 6zel ve kamu
sektor calisanlari Gzerinde yaptiklari arastirmada, dontsimcu liderligin yenilikgi is davranisini
psikolojik gliclendirme yolu ile etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Aydin (2016) kamu ve 6zel sek-
toérde calisanlar Gizerinde yaptigil calismada, yaratici iklim, psikolojik gliclendirme, yenilikgi is
davranisi degiskenleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ve psikolojik gliclen-
dirme algisinin yaratici iklim ve yenilikgi is davranisi arasinda araci rol oynadigi sonucuna ulas-
migtir. Yapilan arastirmalardan destek alinarak kurulan hipotezler su sekildedir:

H1: Yapisal gliclendirme psikolojik gliclendirme (izerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye sa-
hiptir.
H2: Psikolojik gliclendirme kariyer tatmini Gzerinde anlamli ve pozitif ydonde etkiye sahiptir.

H3: Psikolojik gliglendirme yenilikgi is davranislari tGzerinde anlaml ve pozitif yonde etkiye
sahiptir.

H4: Yapisal gliclendirme kariyer tatmini tizerinde anlamli ve pozitif ydnde etkiye sahiptir.

H5: Yapisal gliclendirme yenilikgi is davranislari Gzerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye sa-
hiptir.

H6: Yapisal gliclendirmenin kariyer tatmini Gzerindeki etkisinde psikolojik gliclendirme ara-
cilik rolt Gstlenmektedir.

H7: Yapisal gliglendirmenin yenilikgi is davranisi Gizerindeki etkisinde psikolojik gliclendirme
aracilik roll tstlenmektedir.
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Bu ¢alismada kariyer tatmininin yapisal ve psikolojik gliclendirme ile yenilikci is davranisi
arasinda aracilik rold Ustlenip Gstlenmedigi de analiz edilmistir. Bu model i¢in kurulan hipotezler
birinci model i¢in kurulan hipotezlere devam niteligindedir. Bu modelin hipotezleri su sekilde-
dir:

H8: Kariyer tatmini yenilik¢i is davranisi Gizerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye sahiptir.

H9: Yapisal gliclendirmenin yenilikgi is davranisi Gizerindeki etkisinde kariyer tatmini aracilik
rolU Gstlenmektedir.

H10: Psikolojik gliclendirmenin yenilikci is davranisi Gizerindeki etkisinde kariyer tatmini ara-
cilik rolt Gstlenmektedir.

Yapilan arastirmalardan yola ¢ikilarak olusturulan arastirma modelleri asagida sunulmustur.

Model 1. Psikolojik giiclendirmenin yapisal giiclendirme ile kariyer tatmini ve yenilikg¢i is davra-
nisi arasinda araci rolii

H4 - H6

Kariyer Tatmini

Psikolojik Guig-
lendirme

Yapisal Gliglen-
dirme

Yenilikgi is Dav-
ranigi

Model 2. Kariyer tatminin yapisal ve psikolojik gliclendirme ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
araci rolii

H5 - H9

Yapisal Guiglen-

dirme

Yenilikgi is Dav-
ranigi

Kariyer Tatmini

Psikolojik Guig-
lendirme

H3 - H10

3. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmada 6ncelikle yapisal ve psikolojik gliclendirmenin kariyer tatmini ile yenilikgi is dav-
ranisi Uzerindeki etkisi belirlenecektir. Ardindan Model 1 (yapisal gli¢lendirme ile kariyer tat-
mini ve yenilik¢i is davranisi arasinda psikolojik gliclendirmenin aracilik etkisi) ile Model 2 (ya-
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pisal ve psikolojik gliclendirme ile yenilikgi is davranisi kariyer tatminin aracilik etkisi) incelene-
cektir. ilk asamada 6rneklem ve veri toplama araclarina yonelik bilgiler verilmistir. Veri toplama
araglarinin DFA analizleri agiklandiktan sonra, arastirmanin modellerine y6énelik analizlere ge-
cilmistir. Modellerde yer alan degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari tespit edildikten
sonra, regresyon analizi araciligiyla kurulan hipotezler test edilmistir. Analizler sonucunda elde
edilen bulgular sonug boélimiinde yorumlanmistir.

3.1. Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Araglan

Arastirmanin 6rneklemini, Tiirkiye’de bazi Giretim isletmelerinde tam zamanli olarak gérev
yapan beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir. Ornekleme metodu olarak kolayda érnekleme
yontemi kullanilmistir. Gonllilik esasina dayah olarak dagitilan 250 anket formlarindan 181
anket geri donmus, hatali ve eksik doldurulmus anket formlari gikarildiktan sonra 144 anket
analize tabi tutulmustur. Orneklemin %79.6 (117) erkek, yas ortalamasi 36.10 ve yaslar 21-60
araligindadir. Katilimcilarin % 64,6 (95) evli, %34,0 (50) 11-15 yil mesleki deneyime sahip oldugu
belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu bes béliimden olusmaktadir. ilk 4 béliimde arastirma
degiskenleri ile ilgili 6lgekler, son bolimde ise katilimcilarin demografik 6zellikleri hakkinda so-
rular bulunmaktadir. Tim 6lgekler igin 5’li likert tipi derecelendirme kullaniimistir.

Yapisal Giiclendirme Olgedi: Yapisal giiclendirme diizeyini belirlemek {izere Laschinger ve
arkadaslari (2001) tarafindan gelistirilen olan 18 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Glvenilirlik analizi
sonucunda 6lgegin Cronbach alfa katsayisi .63 olarak bulunmustur. Olgekte, “Tiim bilgi ve be-
cerilerimi isimde kullanabilmekteyim” ve “isimde iyi yaptigim seyler kurumumca desteklenir”
seklinde sorular yer almaktadir. Yapisal guiglendirme 6lgeginin gegerliligini test etmek igin dog-
rulayici faktoér analizi (DFA) yapilmistir. DFA’ya goére (x2=110.117 (df=94), x2/df= 1.171,
RMSEA=0.035, GFI=0.920, CFI=0.983, NFI=0.901) uyum iyiligi degerlerinin belirlenen referans
araliginda oldugu gériilmektedir (iyi uyum referans aralig : x2/df<5, RMSEA<0.08, GFI>0.90,
CFI20.90, NFI>0.90, Cokluk, vd., 2014: 271-272).

Psikolojik Giiclendirme Olgedi: Psikolojik giiclendirme diizeyini belirlemek tizere Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen 12 ifadeli 6lcek kullaniimistir. Glvenilirlik analizi sonucunda 6lce-
gin Cronbach alfa katsayisi .81 olarak tespit edilmistir. Olgekte, “isimi bagimsiz olarak ve 6zgiirce
yapabilme imkanina sahibim” ve “Yaptigim is benim icin 6nemlidir” seklinde sorular yer almak-
tadir. Psikolojik gliglendirme 6lgeginin gegerliligini test etmek icin dogrulayici faktor analizi
(DFA) yapilmistir. DFA’ya gore (x2=56.334 (df=27), x2/df= 1.716, RMSEA=0.071, GFI=0.948,
CFI=0.970, NFI=0.934) uyum iyiligi degerlerinin belirlenen referans araliginda oldugu gérilmek-
tedir.

Kariyer Tatmini Olgedi: Kariyer tatmin diizeyini belirlemek Gizere, Greenhaus ve arkadaslari
(1990) tarafindan gelistirilen 5 ifadeli 6lgek kullaniimistir. Guvenilirlik analizi sonucunda 6lgegin
Cronbach alfa katsayisi .74 olarak tespit edilmistir. Olcekte, “Kariyerimde ulastigim basarim beni
mutlu ediyor” ve “Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor” gibi soru-
lar yer almaktadir. Kariyer tatmini 6lgeginin gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktér analizi
(DFA) yapilmistir. DFA’ya gore (x2=3.743 (df=3), x2/df= 1.248, RMSEA=0.042, GFI=0.990,
CFI=0.996, NFI=0.982) uyum iyiligi degerlerinin belirlenen referans araliginda oldugu goériilmek-
tedir.

Yenilikci is Davranisi Olcedi: Yenilik¢i is davranisi diizeyini belirlemek lizere Scott ve Bruce
(1994) tarafindan kullanilan 6 ifadeli 6lgek kullaniimistir. Givenilirlik analizi sonucunda 6lcegin
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Cronbach alfa katsayisi .70 olarak tespit edilmistir. Olgekte, “Yeni teknolojiler, siirecler, teknik-
ler arastirim ve fikirler Gretirim” ve “Yaratici fikirler Gretirim” gibi sorular yer almaktadir. Yeni-
likgi is davranisi 6lceginin gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir.
DFA’ya gore (x2=5.514 (df=4), x2/df= 1.378, RMSEA=0.051, GFI=0.988, CFI=0.995, NFI=0.982)
uyum iyiligi degerlerinin belirlenen referans araliginda oldugu gorilmektedir.

3.2. Bulgular

Katilimcilardan elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilmistir. Aragtirmada oncelikle
degiskenlerin istatistiksel degerlerine bakilmistir. Analiz sonucunda elde edilen istatistiksel de-
gerler (ortalama, standart sapma) ve korelasyon degerleri Tablo 1'de goriilmektedir.

Tablo 1. Dediskenlerin istatistiksel Dederleri ve Korelasyon Katsayilari

Ort. SS. 1 2 3
1.Yapisal Giiglendirme 3.65 .36 -
2.Psikolojik Giiglendirme 3.88 .48 .590** -
3.Kariyer Tatmini 3.77 .57 .403** A63** -
4.Yenilikgi is Davranisi 4.11 46 AB9** 498** 271

*p<.05, **p<.01

Arastirmanin degiskenleri olan yapisal gliclendirme, psikolojik gliclendirme, kariyer tatmini
ve yenilikgi is davraniginin birbirleri ile iliskilerinin anlamli ve pozitif oldugu tespit edilmistir.
Model 1 olan, yapisal gliglendirme ile kariyer tatmini ve yenilikgi is davranisi arasinda psikolojik
giclendirmenin aracilik etkisi olup olmadigini belirlemek amaciyla SPSS programinda Baron ve
Kenny’'nin (1986) aracilik etkisi analizi yapilmistir. Model 2 i¢in de ayni analiz yolu izlenmistir.
Model 1’in analiz sonuglari asagida verilmistir.

Model 1.1. Psikolojik Giiclendirmenin Yapisal Giiglendirme-Kariyer Tatmini Arasindaki Etkile-
simdeki Aracilik Rolii

Psikolojik
Glglendirme

“H1” a (0,590, p=,000) b (0,463, p=000) “H2”

Yapisal Giig- Kariyer Tat-
lendirme mini

“H4” ¢ (0,403, p=,000) “c'” (0,199, p=,030) “H6”
Tablo 2: Model 1.1’in istatistiksel Sonuglar

B F R2 Diizeltilmis R2 Sig.
“a” yolu, 0,590 75,833 ,348 ,344 ,000
“b” yolu 0,463 38.814 ,215 ,209 ,000
“c” yolu 0,403 27.558 ,163 ,157 ,000
“c1” yolu 0,199 27.558 ,163 ,230 ,000

Tablo 2 incelendiginde, Baron ve Kenny’nin (1986) ii¢ kosulunun gerceklestigi goriilmekte-
dir. Araci etkinin belirlenmesi icin, bagimsiz ve araci degisken modele birlikte dahil edildiginde
“c1” yolunun etkisinin azalip azalmadigina bakilmistir. “c1” yolu incelendiginde standardize
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edilmis B katsayisi degerinde (0,199; p=0,030) bir azalmanin oldugu (F=22.327; R2=,241; Dlizel-
tilmis R2=,230), ancak yapisal gliclendirmenin kariyer tatmini Gzerindeki etkisinin modele psi-
kolojik gliclendirmenin araci degisken olarak dahil edilmesi ile butlintyle ortadan kalkmadigi
gorilmektedir. Bu nedenle psikolojik gliclendirmenin yapisal giiglendirme ve kariyer tatmini
arasinda kismi aracilik rolii oynadigini sdylemek mimkiindiir. Bu sonuca gore H6 hipotezi de
kabul edilmistir. Birinci modelin aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamliligini kontrol etmek
amaciyla Sobel Testi yapilmistir. Sobel testinin hesaplanmasi sonucunda aracilik etkisinin ista-
tistiksel olarak anlaml (z=5,386, p=0,000) oldugu bulunmustur. Ayrica analiz kapsaminda ba-
gimsiz degiskenler arasinda ¢oklu es dogrusallik (multicollinearity) problemi olmadigi (Tolerans
>.2; VIF < 10) tespit edilmistir (Tolerans=.652; VIF=1.534).

Model 1.2. Psikolojik Giiglendirmenin Yapisal Giiglendirme-Yenilikci is Davranisi Arasindaki Et-
kilesimdeki Aracilik Rolii

Psikolojik e (0,498, p=000) “H3”

Glglendirme

“H1” d (0,590, p=,000)

Yapisal Glig- Yenilikgi is
lendirme Davranisl

“H5” f (0,469, p=,000) “f'” (0,269, p=,003) “H7”
Tablo 3: Model 1.2’nin Istatistiksel Sonuglari

B F R2 Diizeltilmis R2 Sig.
“d” yolu 0,590 75,833 ,348 ,344 ,000
“e” yolu 0,498 46.889 ,248 ,243 ,000
“f” yolu 0,469 40.104 ,220 ,215 ,000
“f1” yolu 0,269 29.555 ,295 ,285 ,003

Tablo 3 incelendiginde yapisal gliclendirmenin yenilik¢i is davranisi Gizerindeki etkisinin mo-
dele psikolojik gliclendirmenin araci degisken olarak dahil edilmesi ile biitlinliyle ortadan kalk-
madig1 gorilmektedir. Psikolojik gliclendirmenin yapisal gii¢glendirme ve yenilikgi is davranisi
arasinda kismi aracilik rolii oynadigini sdylemek mimkiindiir. Bu sonuca gore H7 hipotezi de
kabul edilmistir (Sobel testi: z=5,377, p=0,000 ve Tolerans=.652; VIF=1.534).

Model 3. Birinci Modelin Nihai Hali

“H4” c (0,403, p=,000

Kariyer Tatmini

b (0,463, p=000) “H2
“H1” a (0,590, p=,000)

Yapisal Gliglen-
dirme

Psikolojik Glig-
lendirme

e (0,498, p=000) “H3”

Yenilikgi is Dav-
ranisi

“H5” f (0,469, p=,000)
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Aracilik Etkisi 1: Yapisal Giiclendirme-Psikolojik Giiclendirme-Kariyer Tatmini = “c*” (0,199,
p=,030) “H6”

Aracilik Etkisi 2: Yapisal Giiclendirme-Psikolojik Giiclendirme-Yenilikgi is Davranisi= “f” (0,269,
p=,003) “H7”

Arastirmanin ikinci Asamasi

Bu calismada iki farklh model karsilastirmali olarak incelenecek ve modeller arasindaki ¢ikan
sonuglar yine karsilastirmali olarak degerlendirecektir. Buna gore arastirmanin ikinci modeli
asagida gosterilmistir. Model 2 icin yapilan analiz sonuglari asagida verilmistir.

Model 2.1. Kariyer Tatminin Yapisal Giiglendirme-Yenilik¢i is Davranisi Arasindaki Etkilesimdeki

Aracilik Rolii
s aAn Kariyer Tat- 1o
H4” a (0,403, p=,000) mini b (0,271, p=001) “H8
Yapisal Giig- | Yenilikcils
lendirme - Davranisi

“H5” ¢ (0,469, p=,000) “c'” (0,430, p=,000) “H9”
Tablo 4: Model 2.1’nin Istatistiksel Sonuclari

B F R2 Diizeltilmis R2 Sig.
“a” yolu, 0,403 27,567 ,163 ,157 ,000
“b” yolu 0,271 11.291 ,074 ,067 ,001
“c” yolu 0,469 40.104 /220 ,215 ,000
“c1” yolu 0,430 20.855 ,228 ,217 ,003

Tablo 4 incelendiginde yapisal gliclendirmenin yenilik¢i is davranisi Gizerindeki etkisinin mo-
dele kariyer tatmininin araci degisken olarak dahil edilmesi ile bltlniyle ortadan kalkmadigi
gorilmektedir. Kariyer tatmininin yapisal gliclendirme ve yenilik¢i is davranisi arasinda kismi
aracilk roli oynadigini séylemek miimkiindiir. Bu sonuca gore H9 hipotezi de kabul edilmistir
(Sobel testi: z=3,00, p=0,002 ve Tolerans=.837; VIF=1.194).

Model 2.2. Kariyer Tatminini Psikolojik Gliclendirme-Yenilik¢i is Davranisi Arasindaki Etkilesim-

deki Aracilik Rolii
HHZ" d (01463, p=,000 Kal’iyel’ Tat- ﬂil’ p=000) IIH8lI
mini
Psikolojik Yenilikgi is
Davranisi

Guglendirme

“H3” £ (0,498, p=,000) “f” (0,474, p=,000) “H10”
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Tablo 5: Model 2.2’nin istatistiksel Sonuclari

B F R2 Diizeltilmis R2 Sig.
“d” yolu 0,463 38,814 ,215 ,209 ,000
“e” yolu 0,271 11.291 ,074 ,067 ,001
“f” yolu 0,498 46.889 ,248 ,243 ,000
“f1” yolu 0,474 30.542 /250 ,240 ,000

Tablo 5 incelendiginde psikolojik gliclendirmenin yenilik¢i is davranisi Gzerindeki etkisinin
modele kariyer tatminini araci degisken olarak dahil edilmesi ile biitlinliyle ortadan kalkmadigi
gorilmektedir. Kariyer tatmininin psikolojik gliclendirme ve yenilikgi is davranisi arasinda kismi
aracihk rolii oynadigini séylemek miimkiindir. Bu sonuca gore H10 hipotezi de kabul edilmistir
(Sobel testi: z=3,235, p=0,001 ve Tolerans=.785; VIF=1.273).

Model 4. ikinci Modelin Nihai Hali

“H5” £ (0,469, p=,000)

Yapisal Giiglen-
dirme

“H4” ¢ (0,403, p=,000

e (0,271, p=001) “H8”

Yenilikgi is
Davranisi

Kariyer Tatmini

b (0,463, p=000) “H2”

Psikolojik Glig-
lendirme

f (0,498, p=000) “H3”

Aracilik Etkisi 3: Yapisal Giiclendirme-Kariyer Tatmini-Yenilikgi is Davranisi = “g'” (0,199, p=,030)
IIH9"

Aracilik Etkisi 4: Psikolojik Giiclendirme- Kariyer Tatmini-Yenilikci is Davranisi= “e'” (0,269,
p=,003) “H10”
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Tablo 6. Arastirmada Kurulan Hipotezlerin Kabul/Ret Durumlari

Hipotez Hipotez igerigi Kabul Ret

H1 Yapisal giiglendirme psikolojik gtiglendirme tizerinde anlamli ve pozitif yonde v
etkiye sahiptir.

H2 Psikolojik guiglendirme kariyer tatmini Gzerinde anlamli ve pozitif yonde et- v
kiye sahiptir

H3 Psikolojik gtiglendirme yenilikgi is davraniglari Gzerinde anlamli ve pozitif v
yonde etkiye sahiptir.

Ha Yapisal gliglendirme kariyer tatmini izerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye v
sahiptir.

HE Yapisal guglendirme yenilikgi is davraniglar tizerinde anlamli ve pozitif yonde v
etkiye sahiptir.

H6 Yapisal giglendirmenin kariyer tatmini Gzerindeki etkisinde psikolojik guglen- v
dirme aracilik roll Gstlenmektedir.

H7 Yapisal giiglendirmenin yenilikgi is davranigi Gizerindeki etkisinde psikolojik v
guclendirme aracilik rolii Gstlenmektedir.

HS Kariyer tatmini yenilikgi is davranigi Gizerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye v
sahiptir.

HO Yapisal giiglendirmenin yenilikgi is davranigi Gzerindeki etkisinde kariyer tat- v
mini aracilik roli Ustlenmektedir.

H10 Psikolojik giiglendirmenin yenilikgi is davranigi Gzerindeki etkisinde kariyer v

tatmini aracilik rolu Gstlenmektedir.

4. Sonug

Bu ¢alismada yapisal ve psikolojik gliglendirmenin kariyer tatmini ve yenilikgi is davranigi
lizerindeki etkisi incelenmistir. Ayni zamanda degiskenlerle kurulan iki model karsilastirmali ola-
rak analiz edilmistir. Birinci model, yapisal gliclendirmenin kariyer tatmini ve yenilikgi is davra-
nist arasindaki iliski Gizerinde psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisinin olup olmadigidir. ikinci
model, yapisal ve psikolojik giiclendirmenin yenilikgi is davranisi Gzerinde kariyer tatmininin
aracihk etkisinin olup olmadigidir. Arastirma modellerini test etmek amaciyla, tGretim isletme-
lerinde beyaz yakali olarak gérev yapan ¢alisanlardan anket yontemi ile veriler toplanmistir.

Analizler sonucunda, arastirmanin tiim degiskenleri arasinda anlamli ve pozitif yonli bir ilis-
kinin ve etkinin olduguna ulasilmistir. H1, H2, H3, H4 ve H5 hipotezleri kabul edilmistir. Bu so-
nuglara gore, kendisini yapisal ve psikolojik olarak giliclendirilmis hisseden bir ¢alisanin, kariyer
tatmini ve yenilikgi is davranisi yiiksek olmaktadir. Psikolojik agidan gliglendirilmis hisseden ¢a-
lisanlarin orgitlerinde yenilikgi is davranisi gosterme egilimde oldugu tespit edilmistir. Calisan-
larin 6rgltlerde yetki ve sorumluluklarinin artmasi var olan problemlerle yiizlesmeleri anlamina
gelmektedir. Ayni zamanda yeni olmasi gereken her neyse o seyi gelistirmek icin yenilikgi dav-
ranis sergilemek zorundadir. Bu durum ile bas etmek, calisanlarin farkh distinmelerine neden
olabilir. Bu sadece orglitsel problemler icin degil her agidan degerlendirilmesi gereken bir si-
rectir. Rekabet ortaminda surdirilebilir olmak igin yoneticilerin ve ¢alisanlarin digerlerinden
farkli diisinmeleri gerekmektedir. Calisani bu duruma sevk eden yollardan birisi de onlara 6r-
glutlerde hem yapisal hem de psikolojik olarak gliclendirme algisi olusturulmasidir.

Calismanin 6rnekleminin beyaz yakali calisanlar oldugu disindlirse gligclendirme algilarinin
kariyer tatmini izerinde de etkisinin oldugu gérilmektedir. insan kaynaklari uygulamalari bu-
rada 6nem arz etmektedir. Orgiitlerin calisanlarina, 6rgiit icerisinde statii ve gii¢ anlaminda ka-
riyer olanaklari sunmalari 6nemlidir. Bu sonucun, uygulayicilarin Gzerinde mutlaka durmalari
gereken ve uygulamaya yansitmalari gereken 6nemli bir sonug oldugu séylenebilir. Sonug ola-
rak yiiksek giiclendirme algisina sahip olan galisanlarin kariyerlerinden tatmin olacaklari ve ye-
nilikci is davranisini gésterebilecekleri sdylenebilir.
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Arastirmanin birinci modelinde, psikolojik gliclendirmenin yapisal glclendirme ile kariyer
tatmini ve yenilikgi is davranisi arasinda kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. H6 ve H7
hipotezleri kabul edilmistir. Bu sonuca goére, yapisal anlamda gli¢lendirilmis calisanin ayni za-
manda bilissel slirecte psikolojik olarak gliclendigini hissetmesi, kendini bu konuda motive et-
mesi, hem kariyer tatmini hem de yenilikgi is davranisi gostermelerine olumlu katki saglamak-
tadir. Arastirmanin ikinci modelinde, yapisal ve psikolojik giliclendirme ile yenilikgi is davranisi
arasinda kariyer tatmininde aracilik roli oldugu tespit edilmistir. H8, H9 ve H10 hipotezleri ka-
bul edilmistir. Her iki modelde aracilik etkileri Gzerine kurulan hipotezler kabul olmustur. Her
iki modelde incelendiginde, giiclendirme algisinin ¢alisan davranislari, algilari ve duygulari (ize-
rinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada ¢ikan sonuglar yapilan ¢alismalarla értiismektedir. Ornegin, Tolay ve arkadas-
lar1 (2012), yapisal giiglendirmenin psikolojik gliclendirmeye dogrudan, pozitif ve gii¢li sekilde
etkiledigi sonucuna ulasmislardir, bu sonug arastirmamizin H1 hipotezini desteklemektedir. Dan
ve arkadaslari (2018), yapisal gliclendirme, kariyer tatmini ve yenilikci is davranisi arasinda po-
zitif bir iliski oldugunu ve yapisal gliclendirmenin yenilikgi is davranisini pozitif olarak etkiledigini
tespit etmislerdir, bu sonug¢ H5 hipotezini desteklemektedir, Dan ve arkadaslarinin ¢alismala-
rinda ortaya koyduklari iliski sonucuna ilave olarak bu arastirmada etki analizine de yer veril-
mistir, bu sonug literatiire bir katki olarak degerlendirilebilir. Knol ve van Linge (2009), yapisal
ve psikolojik gliclendirmenin yenilikgi is davranigini pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigini ve
psikolojik gliclendirmenin yapisal giiclendirme ve yenilikgi is davranisi arasinda aracilik etkisi
oldugunu tespit etmislerdir, bu sonug H5, H3 ve H7 hipotezini desteklemektedir. Haiyan ve ar-
kadaslari (2016), psikolojik gliclendirmenin kariyer tatmini ve kariyer yetkinlikleri ile pozitif ilis-
kili oldugu sonucuna ulasmislardir, sonug H2 hipotezi icin degerlendirilebilir ancak arastirmaci-
larin sonucu degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir, bu arastirmada etki analizine de
yer verilmistir, elde edilen sonug literature bir katki olarak degerlendirilebilir. Yapilan ¢alisma-
larla desteklenmeyen hipotezlerin literatiire katki saglayacagi ifade edilebilir.

Arastirma sonuglari yapisal gliclendirme ve psikolojik gliclendirmenin kariyer tatmini ile ye-
nilikgi is davranisini arttirmadaki 6nemi kanitlar niteliktedir. Bunun yani sira ¢alisanlara yetki ve
sorumluluk vermek yani onlara glivenmek ve 6rgit ortamlarinda onlari gliglendirmek hem cali-
sanlara hem orgute katki saglamaktadir. Bu ¢alisma galisan gliglendirilmesi, yenilikgi davraniglar
ve kariyer konularinda gelecekteki arastirmalar icin bir temel olusturabilir. Son olarak arastir-
manin sadece Uretim sektoriinde calisanlardan olusmasi bu arastirmanin sinirhliklarindandir.
Calismanin farkli sektorlerde, daha buyik érneklemler tizerinde tekrarlanmasi daha genellene-
bilir sonuclara ulasiimasini miimkiin kilabilir. ileride yapilacak arastirmalar icin bu kisitlarin gi-
derilmesi tavsiye edilebilir.
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Extended Summary

Effects Of Structural and Psychological Empowerment on Career Satisfaction and Innovative Work Behavior

This study was designed to determine the relationship and impact of structural and psychological empowerment
on career satisfaction and innovative work behavior. In order to test the research model in Turkey sample, using a
survey method, data is collected from the white-collar employees in some production businesses. As a result of the
correlation analysis, it was found that there were positive and significant relationships between the variables. As a
result of the regression analysis, it was determined that structural and psychological empowerment affected career
satisfaction and innovative work behaviour positively. After determining these effects, the first model was analyzed to
determine whether psychological empowerment played a mediating role in the impact of structural empowerment on
career satisfaction and on innovative work behaviour. Then, the second model was analyzed to determine whether
career satisfaction plays a mediating role in the impact of structural and psychological empowerment on innovative
work behavior. It is thought that the research will contribute to both practitioners and employees.

In this study, empowerment was examined as structural and psychological empowerment based on the empow-
erment of employees. Kanter (1993) defined empowerment as “the ability of an individual to utilize the resources
available to achieve the goals and to make decisions independently”. According to Kanter (1993), structural empower-
ment was comprised of practices that propose access to information, resources, support and training opportunities in
the working environment.This approach, introduced by Conger and Kanungo (1988), was developed by Thomas and
Velthouse (1990). Psychological empowerment is the perceptions of whether employees feel empowered (Thomas and
Velthouse, 1990). Do these forms of empowerment, structural and psychological empowerment, affect career satis-
faction and innovative work behavior? Career means that the employee develops himself/herself, obtains a status in
the organizational environment, has power, has a say in his / her work, and takes part in decision-making mechanisms
and gains respectability. Career satisfaction refers to individuals' perceptions of the degree to which they achieve their
goals and expectations related to their careers in their organizations. Career satisfaction refers to the perceptions of
individuals about their careers in the organizations they work in and the degree to which they achieve their goals and
expectations (Sakal and Yildiz, 2015). Innovative work behavior includes the process of introducing new ideas, adopting
and implementing these ideas (Caliskan, 2013).

The hypotheses established by the support of the theoretical framework and the studies conducted are as follows:
H1: Structural empowerment meaningful and positive effects psychological empowerment.

H2: Psychological empowerment meaningful and positive effects career satisfaction.

H3: Psychological empowerment meaningful and positive effects innovative work behaviors.

H4: Structural empowerment meaningful and positive effects career satisfaction.

H5: Structural empowerment meaningful and positive effects innovative work behaviors.

H6: Psychological empowerment plays a mediator role in the impact of structural empowerment on career satis-
faction.

H7: Psychological empowerment plays a mediator role in the impact of structural empowerment on innovative
work behavior.

In this study, it is analyzed whether career satisfaction has a mediating role between structural and psychological
empowerment and innovative work behavior. The hypotheses established for this model are the continuation of the
hypotheses established for the first model. The hypotheses of this model are as follows:

H8: Career satisfaction meaningful and positive effects innovative work behavior.

H9: Career satisfaction plays a mediator role in the impact of structural empowerment on innovative work behav-
iour

H10: Career satisfaction plays a mediator role in the impact of psychological empowerment on innovative work
behaviour.

Primarily, the effect of structural and psychological empowerment on career satisfaction and innovative work be-
havior will be determined. Model 1 (mediator role effect of psychological empowerment between structural empow-
erment and career satisfaction and innovative work behavior) and Model 2 (mediator role effect of career satisfaction
between psychological empowerment and structural empowerment and innovative work behavior) will be examined.
Firstly, information about samples and scales was given. Then, the data obtained from the sample were analysed for
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the developed model. After the correlation coefficients were determined, regression analysis and research hypotheses
were tested. Based on the findings of the analyses, suggestions were made to the practitioners and the researchers.

The questionnaire used in the research consists of five chapters. In the first four chapters, there are scales related
to the research variables and in the last section, there are questions about the demographic characteristics of the
participants. A 5-point Likert-type rating was used for all scales. Structural Empowerment Scale: The 18-item scale
developed by Laschinger et al. (2001) was used to determine the level of structural empowerment. Psychological Em-
powerment Scale: The 12-item scale developed by Spreitzer (1995) was used to determine the level of psychological
empowerment. Career Satisfaction Scale: The 5-item scale developed by Greenhaus et al. (1990) was used to determine
the level of career satisfaction. Innovative Work Behavior Scale: The 6-item scale used by Scott and Bruce (1994) was
used to determine the level of innovative work behavior of participants in the study.

As a result of the analysis, it was found that there were a significant and positive relationship and effect among all
the variables of the study. The hypotheses H1, H2, H3, H4, and H5 were accepted. In the first model of the study, it was
observed that the effect of structural empowerment on innovative work behaviour and career satisfaction was not
completely eliminated by the introduction of psychological empowerment. Therefore, it is possible to say that psycho-
logical empowerment plays a partial mediation role between structural empowerment and innovative work behaviour
and career satisfaction. In this case, the hypotheses H6 and H7 was also accepted. According to this result, the fact that
the structurally empowered employee feels psychological empowerment in the cognitive process, motivating himself
in this regard contributes positively to both career satisfaction and innovative work behavior. In the second model of
the study, it was found that career satisfaction plays a mediation role between structural empowerment and psycho-
logical empowerment and innovative work behaviour. H8, H9 and H10 hypotheses were accepted. The hypotheses
based on mediating effects in both models have been accepted. When both models were analyzed, it was found that
empowerment perception had a positive effect on employee behaviors, perceptions, and emotions.
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