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Orgiitsel Prestij ve Kariyer Tatmini: Orgiitsel Ozdeslesme ve
Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii
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Bu ¢alismada, orgiitsel prestijin kariyer tatminini ne 6lgiide etkiledigi ve bu etkilesimde orgiitsel 6zdeslesme ve
orgiitsel giivenin aracilik roliiniin ortaya koyulmasi amaglanmistir. Aragtirma modelini test etmek i¢in Gaziantep 5. Organize
Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren igletmelerden basit tesadiifi drnekleme yontemiyle ile secilen 389 beyaz yakali ¢aligandan
anket teknigi kullanilarak veri toplanmigtir. Andrew Hayes (2018) tarafindan gelistirilen PROCESS v3.4 makro uygulamasi ile
aragtirma modeli test edilmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular, orgiitsel prestijin kariyer tatmini lizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisinin oldugunu géstermistir. Bununla birlikte, orgiitsel prestijin orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel giiven lizerinde
anlaml ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Son olarak, orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel giivenin, orgiitsel prestij
ve kariyer tatmini arasindaki iliskide kismi aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Abstract

This study aimed to examine to what extent organizational prestige affects career satisfaction and the mediating role
of organizational identification and organizational trust in this interaction. In order to test the research model, data were
collected using a questionnaire technique from 389 white-collar employees selected by a simple random sampling method from
businesses operating in Gaziantep 5th Organized Industrial Zone. By using PROCESS v3.4 macro application developed by
Andrew Hayes (2018), the research model was tested. The findings obtained as a result of the research showed that
organizational prestige has a significant and positive effect on career satisfaction. However, it has been found that
organizational prestige has a significant and positive effect on organizational identification and organizational trust. Finally, it
has been concluded that organizational identification and organizational trust have a partial mediating role in the relationship
between organizational prestige and career satisfaction.

Keywords: Organizational Prestige, Career Satisfaction, Organizational Identification, Organizational Trust.

Article Type: Research Article

* Dr. Ogr. Uyesi, Gaziantep Universitesi, Islahiye Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, dilekozbezek@gmail.com
ORCID: https://orcid.org/0000-0001-7176-1534



Ozbezek, B. D. (2022). Orgiitsel Prestij ve Kariyer Tatmini: Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Giivenin Aracilik
Rolii. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 24(43), 1051-1068.

1. GIRiS

Glnlimiizde is diinyasinda yasanan ¢ok hizli degisimler Orgiitleri de etkisi altina alarak
piyasadaki rekabetin yapisini1 dnemli l¢tide etkilemistir. Uzun vadede hayatta kalmaya ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edebilmeye caligan orgiitler i¢in tiim iiretim kaynaklarinin ve en énemlisi insan
kaynaginin etkinliginin saglanmas1 kaginilmaz bir gerekliliktir. Bu yaklagim (Barnett ve Bradley, 2007:
618; Ates, Mert ve Turgut, 2017: 103), bireylerin orgiit hayatindan memnuniyet diizeylerini
yiikseltmeye yonelik faaliyetlerin artmasina neden olmustur. Bu faaliyetler kapsaminda popiiler bir
sekilde uygulanan kariyer yonetiminin hedeflerinden biri de bireylerin kariyer hedeflerine ulasmalarin
saglamaktir. Bireyin, kariyer ilerlemelerinin kariyer hedeflerine (6rnegin, basari, gelir) ne olgiide
ulastigina iligkin i¢sel degerlendirmeleri kariyer tatmini olarak kabul edilmektedir (Rengber ve Koparal,
2021: 277).

Kariyer tatmini, kiginin kariyer se¢imi yoluyla yasadigi genel mutluluk diizeyi olarak
tanimlanabilir (Srikanth ve Israel, 2012: 141). Kariyer tatmini, bir bireyin kisisel bir degerlendirmeye
dayali olarak kariyerine yonelik tutumunu yansittig1 i¢in kariyer basarisinin 6znel bir gostergesi olarak
kullanilir (Spurk, Abele ve Volmer, 2011: 315). Karsili, Yesiltas ve Berberoglu (2021: 13)’na goére
isyerinde siirdiiriilebilir kariyer tatmininin saglanmasi, ¢alisan motivasyonu iizerinde olumlu etki
yaratmakta ve orgiitsel performansi artirmaktadir. Arastirmalar, kariyer tatmininin orgiitsel 6grenme
kiiltiirii (Joo ve Ready, 2012), algilanan orgiitsel destek (Oubibi vd., 2022), ise adanmislik (Joo ve Lee,
2017), is becerikliligi (Oubibi vd., 2022) ve proaktif kisilik (Joo ve Ready, 2012) gibi baglamsal ve
kisisel faktorlerden etkilendigini ortaya koymustur. Bu ¢aligma genellikle basari veya performansi ile
ilgili dis paydaslarin algilarini yansitan orgiitsel prestijin (Herrbach, Mignonac ve Gatignon, 2004: 1403;
Carmeli, Gilat ve Waldman, 2007: 972), kariyer tatmini {izerindeki etkisini orgiitsel 6zdeslesme ve
orgiitsel giiven (Srivastava, Madan ve Dhawan, 2020: 44; Srivastava ve Madan, 2020: 218)
perspektifinden arastiran oncii ¢alismalardan biridir.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Kariyer Tatmini

Giliniimiizde kariyer, terfi veya riitbelerle sinirli degildir, genel olarak kisinin yasami boyunca
karsilagtigi birbirinden ayr1 ancak iligkili pozisyonlar veya is rolleri dizisi olarak tanimlanabilir
(Lounsbury vd., 2008: 352; Barnett ve Bradley, 2007: 621). Bu tanima gore kariyer bir siiregtir ve kiginin
hayat1 boyunca yaptigi isle ilgili faaliyetleri ifade eder (Rengber ve Koparal, 2021: 228). Baska bir
ifadeyle kariyer, belirli bir zaman diliminde biriken psikolojik olarak olumlu is ile ilgili deneyimler
olarak agiklanabilir (Seibert ve Kraimer, 2001: 2).

Kariyer tatmini, bireyin kariyerine veya is roliine yonelik kendi belirledigi standartlari referans
alarak kendi kariyer basarisina iliskin duygu ve algisina atifta bulunur (Kong, Cheung ve Song, 2012:
77; Haar ve Brougham, 2013: 874). Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990: 70) kariyer tatminini,
mesleki basarilar, genel mesleki hedefler, gelir hedefleri, meslek ilerleme hedefleri ve yeni beceriler
gelistirilme hedefleri olmak iizere kariyerin i¢sel ve digsal yonlerinden elde edilen bireysel tatmin olarak
tanimlamaktadirlar. Bu tanima gore kariyer tatmini, bireyin yasami boyunca kariyeri ile ilgili beklenti
ve kazanimlarinin kapsaml bir degerlendirmesini icerir (Heslin, 2005: 117).

Kariyer tatmini, bireylerin mevcut kariyer basarilarina ve gelecekteki ilerleme beklentilerine
iliskin algilarina isaret etmektedir (Nauta vd., 2009: 236). Kariyer basarisi, kisinin is deneyimleri
sonucunda biriktirdigi olumlu psikolojik veya isle ilgili sonuglar veya basarilar olarak tanimlanabilir
(Judge vd., 1995: 486). Kariyer basarisin1 degerlendirirken hem nesnel hem de 6znel gostergelere
bakilmas1 gerekir (Barnett ve Bradley, 2007: 621). Nesnel kariyer basarisi, bireyin kariyeri ile ilgili
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somut gostergelerini tanimlayan digsal bir bakis acisini yansitir. Meslek, aile durumu, terfi sayisi, gérev
nitelikleri, maas ve is diizeyi nesnel kariyer basarisinin gostergeleri arasinda yer almaktadir (Arthur,
Khapova ve Wilderom, 2005: 179). Oznel agidan, bireyler kariyer basarilarim kendi igsel kavrayislarimin
ve bagkalariyla sosyal iligkiler aglarindaki memnuniyet ve bagart algilarmin bir fonksiyonu olarak
goriirler (Ballout, 2008: 440). Oznel kariyer basaris, “bireylerin kariyerlerinden duyduklar1 basar1 ve
tatmin duygusu” olarak tanimlanabilir (Judge vd., 1995: 487) ve genellikle is tatmini veya Kariyer
tatmini ile dl¢iilir (Joo ve Ready, 2012: 278; Kong, Cheung ve Song, 2012: 77). Kariyer tatmini
acisindan Olciilen igsel kariyer basarisi, isin veya meslegin kendisinde bulunan faktérlere atifta bulunur
ve kiginin kendi hedef ve beklentilerine gore 6znel degerlendirmesine baghdir (Seibert ve Kraimer,
2001: 2).

2.2. Orgiitsel Prestij ve Kariyer Tatmini

Orgiitsel prestij, calisanlarin orgiitlerinin dis paydaslar tarafindan nasil goriildiigiine iliskin
anlayisin temsil eder (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994: 239; Bartels vd., 2007: 176; Bright, 2020:
3). Diger bir ifadeyle oOrgiitsel prestij, orgiitle ilgili farkli dis paydaslarin sahip oldugu algilarla
sekillenmektedir (Ates, Mert ve Turgut, 2017: 105). Orgiitsel prestij, calisanlarn, miisterilerin veya
rakiplerin yani sira aile, arkadaglar ve profesyonel meslektaslar gibi disaridan elde edilen bilgilere
dayanarak kurumsal {iyeliklerine atfettikleri degeri yansitan inanglar1 olarak tanimlanabilir (Carmeli,
2005: 444; Mignonac vd., 2018: 8). Orgiitsel prestij veya orgiitiin iyi bir itibara sahip oldugu ve sayginlik
kazandig1 algisinin arkasinda, orgiitiin goriiniirliigii, hedeflerine basariyla ulagsma derecesi ve Orgiit
caliganlarin ortalama statii diizeyi yatmaktadir (Fuller vd., 2006: 819). Liu, Lam ve Loi (2014: 792)’ye
gore Orglitsel prestij, bir orgiitiin diger akran orgiitlere gore sosyal konumunu gosterir. Prestijli bir 6rgiit
hem finansal performans hem de sosyal performans agisindan oldukc¢a basarilidir.

Orgiitsel prestij, bireylerin kendi edindikleri bilgilere dayanarak orgiitiin prestijini
yorumlamalar1 ve degerlendirmeleriyle ilgili olmasi bakimindan genellikle bireysel diizeyde bir
degisken olarak ele alinmaktadir. Bu ayni 6rgiit iyelerinin, 6rgiitiin prestijine iligkin farkl algilara sahip
olabilecegi anlamina gelir (Smidts, Pruyn ve Van Riel, 2001: 1052). Prestij, calisanlarin Orgiite
tiyelikleri agisindan kendilerine olan saygi diizeyleriyle dogrudan iliskilidir (Dutton ve Dukerich, 1991:
520). Dutton, Dukerich ve Harquail (1994: 248) orgiitsel prestijin “Dis diinyadaki insanlar bu orgiite
iiye olmam nedeniyle benim hakkimda ne diisiiniiyor?” ve “Bu orgiitte calistigim i¢in degerli miyim?”
sorularma bir yanit olusturdugunu belirtmislerdir. Ornegin, bir calisan, sosyal nitelikli bir drgiite ait
olmaktan gurur duyabilir veya yiiksek profilli bir orgiitte galisirken artan benlik saygisi hissedebilir
(Vieira, Silva ve Gabler, 2019: 261). Bu nedenle orgiitsel prestij, ¢alisanlar tarafindan elde edilen
oOrgiitiin sosyal degeri ve bunu kendi benlik kavramlari i¢inde nasil benimsedikleri ile ilgili bir kavramdir

Orgiitsel prestij, bireylerin orgiit hakkindaki bilgilerine, inanglarma ve bireylerin maruz
kaldiklar1 dis diinyanin etkisine dayanan sosyo-bilissel bir olgudur. Orgiitle ilgili diisiincelerin dis
diinyadaki bireyler tarafindan algilanma bicimi orgiitsel prestiji olusturmaktadir (Helm, 2013: 2). Bu
nedenle, 6rgiitsel prestij algisi her ¢alisan igin farklilik gostermektedir (Smidts, Pruyn ve Van Riel, 2001:
1052). Carmeli (2005: 444)’ye gore calisanlar, genel orgiitsel prestiji olusturan belirli yonlere (6rnegin,
sosyal prestij) digerlerinden (6rnegin, finansal prestij) daha yiiksek diizeyde onem atfedebilirler. Bu
algilanan orgiitsel prestijin farkli yonlerinin, ¢alisanlarin tutum ve davramislar iizerinde farkli etkileri
olabilecegini diigiindiirmektedir.

Orgiitsel prestijin ¢alisanlar iizerindeki etkilerini aciklamak icin genellikle sosyal kimlik teorisi
kullanilmaktadir (Helm, 2013: 2; Liu, Lam ve Loi, 2014: 791). Sosyal kimlik teorisine gore, insanlar
benlik kavramlarini tanimlamak amaciyla orgiitlerle olan iligkilerini kullanirlar (Ashforth ve Mael 1989:
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20). Bu baglamda, bireylerin benlik algilarini tanimlama ve benlik saygisini artirma ihtiyaci, onlari
itibar1 yiiksek bir sosyal gruba iiyelik aramaya yonlendirir. Dis diinya tarafindan saygin ve prestijli kabul
edilen bir orgiite tiyelik, bireylerin benlik saygisini arttirabilir, boylece kendilerini gelistirme ihtiyaclar
karsilanabilir (Fuller vd., 2006: 816; Liu, Lam ve Loi, 2014: 791). Bright (2020: 4)’a gbre insanlar,
istihdam iligkilerinin olumlu benlik imajina zarar verdigine inanirlarsa, is tutumlar1 ve davraniglari
karsilikli olarak zarar gorebilir.

Sosyal kimlik teorisinin bakis acist ile Orgiitsel prestij, ¢alisanlarin kendilerini geligtirme
ihtiyacindan tatmin olmalarin1 ve olumlu benlik saygisini artirabilir (Pefia-Gonzalez, Nazar ve Alcover,
2021: 2). Sosyal kimlik, bir bireyin benlik kavraminin, bir sosyal gruba (veya gruplara) yeligi
hakkindaki bilgisinden ve bu iiyelige atfedilen deger ve duygusal dnemden tiireyen kismidir (Mignonac,
Herrbach ve Guerrero, 2006: 479). Orgiitsel prestij, calisanlarin tutum ve eylemlerini sekillendirmede
onemli bir role sahiptir (Carmeli, Gilat, ve Waldman, 2007: 972). Orgiit olumlu bir prestije sahip
oldugunda, calisanlar bu bilgiyi igsellestirir, kendi imajlarina aktarir ve bunu orgiitsel iiyeliklerinden
gurur duymak, mesleki faaliyetlerinden olumlu bir sosyal benlik insa etmek veya giliclendirmek i¢in
kullanirlar (Helm, 2013: 3; Carmeli ve Freund. 2009: 239). Bir ¢alisanin olumlu prestij algisinin kariyer
tatmini lizerindeki etkisini dikkate alan sinirl sayida aragtirma bulunmaktadir (6rnegin, Pefia-Gonzélez,
Nazar ve Alcover, 2021). Pefia-Gonzalez, Nazar ve Alcover’a (2021: 4) gbre orgiitiin sosyal taninmasi,
kategorik sosyal benlige yansiyan insanlarin basari deneyimlerine ve kariyer seceneklerine her
aktarildiginda sosyal benligi bilgilendirir ve iyi bir prestije sahip olma benlik algilarin1 destekler ve
kimligi gelistirir. Bu bilgilere dayanarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hi: Orgiitsel prestijin kariyer tatmini {izerinde etkisi vardir.
2.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolii

Orgiitsel 6zdeslesme, insanlarin benlik kavraminin yaratilmasi ve gelistirilmesinde grup
iiyeliginin 6nemli oldugu varsayimindan yola ¢ikan sosyal kimlik teorisine dayanmaktadir (Bartels vd.,
2006: 52). Sosyal kimlik teorisi, bir bireyin is kimligini neden ve nasil olugturdugunu agiklamaya galisir.
S6z konusu teoriye gore bireyler kendilerini ve baskalarini cinsiyet, yas, din, meslek grubu gibi farkli
sosyal gruplar iginde siniflandirma egilimindedir. Bu siniflandirma bireylere grup agisindan bagkalarina
gore kendini tanimlama olanagi saglamaktadir. Bireyler kendilerini grup agisindan tanimladiklarinda,
grupla 6zdeslesme, yani grupla “birlik veya gruba aidiyet” algis1 olusabilir (Ashforth ve Mael, 1989: 21;
Mael ve Ashforth, 1995: 311). Orgiitler, bireylerin benlik kavramlarini tanimladiklari sosyal sistemler
olarak diisiiniilebilir. Orgiitsel dzdeslesme, bir calisanin bir 6rgiite iiyelik diizeyini tanimlayan daha
spesifik bir sosyal 6zdeslesme bigimi olarak gériilmektedir (Carmeli, Gilat ve Waldman, 2007: 974).
Carmeli ve Freund (2009: 238)’a gore orgiitsel 6zdeslesme, kisi Orgiitiiyle ilgili inanglarim kendi
kimligiyle biitiinlestirdiginde ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme, “bireyin kendisini i¢inde bulundugu érgiit agisindan tanmimladigs, drgiitle
birlik veya aidiyet algisi” (Mael ve Ashforth, 1992: 104) olarak tanimlanabilir. Bu tanima gore,
calistiklar1 orgiitle kendilerini biitiin hisseden ¢alisanlar kendilerini orgiitiin 6zellikleri acisindan da
tanimlayacaklardir. Dutton, Dukerich ve Harquail (1994: 242)’a goére orgiitsel 6zdeslesme, bireyin
orgiitli tammlarken inandig1 tutumlar1 benimsediginde ortaya ¢ikan bir psikolojik baglanma bi¢imidir.
Baska bir deyisle orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisan ve orgiit arasinda psikolojik bir bag saglar (Gok, Karatuna
ve Ozdemir, 2014: 39). Dolayisiyla orgiitsel 6zdeslesme, kisinin kendini orgiitle bir, ayn1 ve bir biitiin
olarak algilamasi ve Orgiitlin basarilarim1 ve basarisizliklarimi kendisininmis gibi kabul etmesi
durumudur (Ates, Mert ve Turgut, 2017: 104).

- 1054 -



Ozbezek, B. D. (2022). Orgiitsel Prestij ve Kariyer Tatmini: Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Giivenin Aracilik
Rolii. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 24(43), 1051-1068.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarmn orgiitiin dis paydaslar tarafindan degerlendirilmesi olarak
tanimlanan orgiitsel prestij ile iliskilidir (Dutton ve Dukerich, 1991: 520). Dutton, Dukerich ve Harquail
(1994: 240), orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel prestij arasindaki iligkiyi, sosyal kimlik teorisinin benlik
saygist kavramiyla agiklamiglardir. Bu bakis acisi ile birey dis diinya tarafindan saygin ve prestijli kabul
edilen bir orgiite liye oldugunda, kendine olan saygisi artar. Bagka bir ifadeyle bireyler prestijli olarak
algilanan orgiitlerle 6zdeslesme egilimindedirler. Ciinkii prestijli bir orgiite iiyelik, bireylerin benlik
saygisini artirir ve kendilerini gelistirme ihtiyaglan karsilanir. Bireylerin bagli olduklar1 grup prestijli
oldugu ol¢iide, kimliklerini, yani grupla algiladiklar1 birliklerini tanimlamak i¢in grubu kullanma
olasiliklar gok daha yiiksek olacaktir (Fuller vd., 2006: 816; Liu, Lam ve Loi, 2014: 792). Orgiitsel
0zdeslesmeyi etkileyen bir¢ok degisken olmasina ragmen, arastirmalar en etkili degiskenlerden birinin
orgiitsel prestij oldugunu gostermektedir (Ashforth ve Mael, 1989; Dutton ve Dukerich, 1991; Mael ve
Ashforth, 1992; Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994; Bartels vd., 2007; Carmeli, Gilat ve Waldman,
2007). Smidts, Pruyn ve Riel (2001: 1052)’e gore bireyler, kismen 6zsaygilarini artirmak i¢in bir grupla
0zdeslesmektedirler. Birey, orgiitiinii ne kadar prestijli olarak algilarsa, 6zdeslesme yoluyla 6zsaygisina
yonelik potansiyel artis o kadar biiyiikk olacaktir. Bu bilgilere dayanarak asagidaki hipotez
olusturulmustur.

H.: Orgiitsel prestijin drgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Orgiitsel 6zdeslesme, is yerinde anlam, aidiyet ve kontrol duygusunu besleyen énemli bir faktor
olarak kabul edilir (Fuller vd., 2006: 824). Dutton, Dukeric ve Harquai (1994: 242)’ye gore orgiitle
0zdeslesen calisanlarin orgiitte kalma ve sonug olarak orgiitleri adina daha fazla ¢aba harcama
olasiliklar1 daha yiiksek olabilir. Bu nedenle, orgiitleriyle giiclii bir sekilde 6zdeslesen calisanlarin
gorevlerini, oOrgiitleriyle daha az 6zdeslesen calisanlara gore daha iyi gergeklestirmeleri olasidir
(Carmeli, Gilat ve Waldman, 2007: 977). Tuzun (2013: 2)’e gore orgiitsel 6zdeslesme, galiganin 6rgiitiin
amag ve degerleriyle iliski kurdugu bir algi yaratir. Orgiitle 6zdeslesme, calisanlarin Orgiite
yabancilagsmasim da dnleyebilir ve genel is tatmini duygulari i¢in dnemli bir 6n kosul olabilir. Orgiitsel
ozdeslesme eksikligi, diisiik motivasyona ve daha diisiik is tatminine yol agabilir (Karanika-Murray vd.,
2015: 1021). Kariyer baglaminda, ¢alisan, amaglarin1 6rgiitiin hedefleriyle 6zdeslestirebiliyorsa, is
arkadaslariyla birlik ve orgiite aidiyet duygusu hissediyorsa ve orgiitiin kariyer hedeflerine ulagsmasinda
kendisini destekledigini hissediyorsa, daha mutlu ve tatmin olacaktir (Srivastava, Madan ve Dhawan,
2020: 220). Arastirmalar, orgiitsel 6zdeslesmenin kariyer tatmini ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
gostermektedir. Ornegin, Srivastava ve Madan (2020: 50) calisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
daha yiiksek oldugunda, kariyer tatmininin de daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu bilgilere
dayanarak asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hs: Orgiitsel 6zdeslesmenin kariyer tatmini {izerinde etkisi vardir.

Ha: Orgiitsel 6zdeslemenin, orgiitsel prestij ile kariyer basarisi arasindaki iliskide aracilik rolii
vardir.

2.4. Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii

Guven, bagkalarinin niyetleri veya davraniglar ile ilgili olumlu beklentilere dayali olarak
savunmasizlig1 kabul etme niyetini kapsayan psikolojik bir durumdur (Vanhala ve Tzafrir, 2020: 2).
Giiven, kendini savunmasiz birakma istekliligi iken, baska bir kisinin yetenegi, yardimseverligi veya
diiriistliigii hakkindaki yargilar giiveni tesvik eder. Ornegin, birinin size karsi iyi niyet (yani
iyilikseverlik) algisi, kendimizi bu kisiye karsi savunmasiz hale getirme (yani giiven) olasiligini artirir
(Lount ve Pettit, 2012: 16).
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Giiven, orgiitler icin temel yap1 taglarindan biridir (Han, 2010: 438). Orgiitsel giiven, diiriistliik,
inang, sadakat ve samimiyet gibi belirli degerlerin 6rgiit iiyelerinin iligkilerinde sekillendigi bir siireg
olarak kabul edilir (Singh ve Srivastava, 2016: 2). Orgiitsel giiven, bir calisanin drgiitiin bekledigi gibi
davranacagina olan inanci olarak tanimlanir (Liu ve Wang, 2013: 231). Orgiit ici iliskilerin temelini
olusturan orgiitsel giiven, calisanlarin Orgiitin yiikiimliliiklerini yerine getirme ve beklentilerini
karsilama konusundaki eylemlerine karsi savunmasiz olmaya istekli olma derecesini yansitir (Ng, 2015:
155; Jiang, Gollan ve Brooks, 2017: 978). Gilbert ve Tang (1998: 322)’a gore orgiitsel giiven, bir
isverene duyulan giiven ve destek duygusudur; bir igverenin diiriist olacagina ve taahhiitlerini yerine
getirecegine olan inangtir.

Orgiitsel giiven, bireyin organize bir sistemin dngoriilebilirlik ve iyi niyetle hareket edecegine
iliskin beklentisi olarak kabul edilebilir. Bu nedenle, orgiitsel giiven, tek bir birey veya belirli bir gruptan
ziyade birden cok aktorii iceren bir kolektif veya sistemdir (Verburg vd., 2017: 4). Orgiitsel giiven,
calisanlarin davranisla somutlastirildig: orgiit icinde birbirlerine kars1 gosterdikleri diiriistliik, inang ve
ciddiyet gibi unsurlardan olusur (Srivastava, Madan ve Dhawan, 2020: 221). Orgiitsel giiven, drgiit
acisindan onemli oldugu diisiiniilen ortak bir amag olusturma, koordineli ve uyumlu davranig gelistirme,
liderlik, takim ruhu, aidiyet duygusu olusturma, orgiitsel baglilik ve is tatmininin artmasina katkida
bulunma gibi faaliyet ve siireglerde kritik bir rol oynamaktadir (Ates, Mert ve Turgut, 2017: 106).

Giiven, yiiksek kaliteli iligkiler kurmaya yardimci olur ve birey i¢in destek yapilart olarak
hareket eden sosyal aglarin gelistirilmesine katkida bulunur (Srivastava ve Madan, 2020: 46). Orgiitsel
giiven, calisanlarin kurumsal iliskiler ve davranislarla ilgili beklentilerini igerir. Diiriist ve samimi
iligkiler kurarak ve siirdiirerek ¢alisanlara verilen orgiitsel destek olarak kabul edilir (Esen, 2012: 49).
Ote yandan, orgiitsel prestij orgiit disindaki taraflarin &rgiitle olan iliskileri sonucunda edindikleri
izlenimlerin toplamidir (Bakan, Ersahan ve Kaya, 2016: 72). Orgiitsel prestij, orgiitii farklilastiran,
digerlerinden ayiran ve akranlarina gore daha basarili ve giivenilir olarak algilanmasii saglayan bir
ozellik olarak kabul edilmektedir. Buna gore ¢alisanlar, orgiitiin olumlu bir prestije sahip oldugunu
algilar veya buna inanirsa, bu durumun yansimasi olarak oOrgiite giiven duymalari daha olasidir
(Ciftcioglu, 2015: 189). Esen (2012: 55)’e gore prestijli bir orgiitte ¢alisanlarin orgiite olan giivenleri
yiiksek olacaktir, ¢linkii basarili ve saygi duyulan orgiitler ayni1 zamanda giivenilir érgiitlerdir. Ciftgioglu
(2015: 193) ¢ogunlukla orgiitle etkilesimler veya kisisel deneyimler ve digerlerinden edinilen bilgilerle
olusan oOrgiitsel prestij algisi ile orgiite duyulan giiven arasinda bir iligki oldugunu tespit etmistir. Bu
bilgilere dayanarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hs: Orgiitsel prestijin drgiitsel giiven iizerinde etkisi vardir.

Orgiitsel giiven, calisanlar1 motive etmek, ekipler olusturmak, is tatmini ve orgiitsel baglilig
artirmak icin oldukca onemli bir faktdrdiir. Ozellikle orgiitlerde kariyer tatmininin yiiksek diizeyde
olmast igin calisanlar arasinda giivenin tesisi Snemlidir (Srivastava ve Madan, 2020: 46). Orgiit icinde
giiven ortami ¢alisanlarin diger galisanlar ve yoneticileri ile karsilikli iliskilerin gelistirildigi bir ¢aligma
ortami olusturulmasina aracilik eder ve boylece orgiit liyelerini basarili kilacak kariyer basarisi igin
motive eder (Avci ve Turung, 2012: 47). Arastirmalar, orgiitsel glivenin kariyer tatmini ile olumlu bir
sekilde iliskili oldugunu géstermektedir. Ornegin, Srivastava, Madan ve Dhawan (2020: 226) &rgiitte
bir giiven kiiltiirii saglanirsa bunun kariyer memnuniyetine etkisinin olumlu olacagim ve kariyer
memnuniyetinin artacagl ortaya konulmustur. Benzer sekilde, Srivastava ve Madan (2020: 46)
calisanlarin giiven diizeyi daha yiiksek oldugunda, kariyer tatmininin de daha yiiksek oldugunu ortaya
koymuslardir. Han (2010: 448) calisanlarin pargasi olduklari ekip arkadaslarina giivendiklerinde,
amirleri ile olumlu iliskiler gelistirme olasiliklarinin ve dolayisiyla kariyer tatmini algilarmin daha
yliksek oldugunu tespit etmistir. Bu bilgilere dayanarak asagidaki hipotezler olusturulmustur.
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He: Orgiitsel giivenin kariyer tatmini {izerinde etkisi vardir.

Hy: Orgiitsel giivenin, drgiitsel prestij ile kariyer basaris1 arasindaki iliskide aracilik rolii vardir.

Orgiitsel
/ Ozdeslesme \
Orgiitsel Prestij > Kariyer Tatmini
\ Orgiitsel Giiven /

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli
3. YONTEM

3.1. Arastirma Etigi

Arastirmanin yapilabilmesi icin Gaziantep Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulundan 05.04.2022 tarih ve 04 nolu toplantisinda 31 nolu kararla etik kurul onay1 alinmustir.

3.2. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada orgiitsel prestijin kariyer tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel
giivenin arac1 roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin amaglart dogrultusunda sosyal bilimler
alaninda genellikle birinci dereceden veri toplamada tercih edilen anket teknigi kullanilmustir.
Arastirmada kullanilan anket formu 38 maddeyi iceren bes boliimden olugsmaktadir. Anketin birinci
bolimiinde yer alan 8 madde sosyo-demografik 6zellikleri 6l¢meye yoneliktir. Anketin diger dort

99 6

boliimiinde literatiirde daha 6nce farkli aragtirmalarda kullanilan “Orgiitsel Prestij”, “Kariyer Tatmini
Olgegi”, “Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” ve “Orgiitsel Giiven Olgegi” dlgekleri kullanilmistir. Bu anket
formu sosyo-demografik ifadeler disinda tiim 6lgekler 5°1i Likert (1= Kesinlikle katilmiyorum ve 5=

Kesinlikle katiliyorum) tarzinda hazirlanmistir.

Orgiitsel Prestij Olgegi: Orgiitsel prestij algisin1 6lgmek i¢in Mael ve Ashforth (1992: 122)
tarafindan gelistirilen 8 maddelik bir 6l¢tim araci1 kullanilmistir. Tek boyuttan olusan dlgekte 4, 6, 7 ve
8 numarali maddeler ters kodlamistir. Olgegin Cronbach o katsayis1 Tak ve Ciftcioglu (2009: 104)
tarafindan 0,84 olarak rapor edilmistir.

Kariyer Tatmini Olgegi: Kariyer tatmini algisim lgmek amaciyla Greenhaus, Parasuraman ve
Wormley (1990: 86) tarafindan gelistirilen 5 maddelik bir 6l¢im araci kullanilmistir. Avci ve Turung
(2012: 49) tarafindan Cronbach a katsayisi 0,91 olarak rapor edilmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyini 6lgmek amaciyla Mael ve Ashforth
(1992: 122) tarafindan gelistirilen 6 maddelik bir 61¢tim aract kullanilmistir. Altas (2021: 882) tarafindan
Cronbach o katsayisi 0,838 olarak rapor edilmistir.
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Orgiitsel Giiven Olgegi: Orgiitsel giiven algisin1 6lgmek amaciyla Nyhan ve Marlowe (1997:
630) tarafindan gelistirilen 12 maddelik bir 6l¢iim araci kullanilmistir. Bu 6lgekte 8 madde yoneticiye
giiveni ve 4 madde orgiite gliveni 6lgmektedir. Altas (2021: 882) tarafindan Cronbach o katsayist 0,880
olarak rapor edilmistir.

3.3. Arastirmamn Evreni ve Orneklem Secimi

Aragtirma Gaziantep 5. Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren 06zel sektor
isletmelerinden basit tesadiifi ornekleme yoluyla secilen beyaz yakali calisanlar {izerinde
gerceklestirilmistir. Evreni temsil eden 6rneklem biiyiikliigiinii hesaplarken %5 anlam diizeyinde ve %5
hata pay1 ile varyanst maksimum kilan oran dikkate alinmis olup, bu 384 katilimciya isaret etmektedir
(Sekaran, 1992: 253). Anket uygulama siireci boyunca 500 adet anket formu dagitilmig, ancak is
yogunlugu, zaman problemi, unutma, 6nemsememe gibi nedenlerle 410 adet anket formunun geri
doniisii saglanmistir. Boylelikle eksik ve hatali dolduruldugu igin 21 anket formu degerlendirmeye
almmamis ve analizler 389 anket formu iizerinden gerceklestirilmistir.

Genel olarak, erkek katilimcilarin oran1 % 73,3 iken, kadinlarin oran1 % 26,7’dir. Katilimcilarin
%55°1 evli, %45°1 bekardir. Katilimeilarin biiylik cogunlugu 26-30 yaslar arasinda olup, bu %40,9’1luk
bir orandir. Egitim diizeyi acisindan katilimeilarin 9%55,8’1 lisans derecesine sahiptir. Katilimcilarin
%32,40 orgiitte 6-10 yil arasi gorev yapmustir. Katilimeilarin %351,4’{iniin tekstil sektériinde oldugu
goriilmiistiir. Katilimeilarin %40,1°1 yonetici iken, %59,9’u yonetici olmayan kisilerden olusmaktadir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI
4.1. Olgeklere Iliskin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan “Orgiitsel Prestij”, “Kariyer Tatmini Olgegi”, “Orgiitsel Ozdeslesme
Olgegi” ve “Orgiitsel Giiven Olgegi’nin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla agimlayici faktdr analizi
(AFA) ve sonrasinda dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Olgeklerin giivenirliligini test etmek
amaciyla da Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Tablo 1’de AFA sonuglar1 ve
Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 verilmistir,

Tablo 1. A¢imlayic1 Faktor Analizi Sonuglart

Olcekl - T 5 g 2 O 4 "i _S

Ferer 2 £2 ¥ 58 I3 2% o o
SR 8 = > =338 =2 €3

nogE N T8 wA &sF =

c <> " O
Orgiitsel Prestij 8 0,722-0,854 4927 61584 0,894 1915198 ,000 0,909
Kariyer Tatmini 5 0,701-0,870 3,146 62,926 0,791 894,677 ,000 0,851
Orgiitsel Ozdeslesme 6 0,706-0,884 4,002 66,705 0,885 1384,790 ,000 0,895
Orgiitsel Yoneticiye Giiven 8 0,713-0,853 5002 66,681 0,891 2855,158 ,000 0,893

Giiven Orgﬁte Giliven 6 0,822-0,881 3,000

Tablo 1°deki AFA analizi sonucu 6rgiitsel prestij (KMO=0,894; x?=1915,198; p=0,000), kariyer
tatmini  (KMO=0,791; x?=894,677; p=0,000) orgiitsel ozdeslesme (KMO=0,885; x?=1384,790;
p=0,000) ve orgiitsel giiven (KMO=0,891; x?>=2855,158; p=0,000) &lgeklerinin KMO katsayisinin
0,60’dan biiyiik olmasinin yan1 sira Barlett’s kiiresellik testi ki-kare degerinin de anlaml1 olmas1 verilerin
faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir. Orgiitsel prestij dlgegi 6zdegeri 1’in iizerinde tek
faktorle toplam varyansin %61,584’linii; kariyer tatmini dlcegi 6zdegeri 1’in iizerinde tek faktorle
toplam varyansin %62,926’sin1; orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi 6zdegeri 1’in {izerinde tek faktorle toplam
varyansin %66,705’ini ve orgiitsel giiven 0lgegi 6zdegeri 1’in iizerinde iki faktérle %66,681’ini
acikladig1 ve faktor yiiklerinin Orgiitsel prestij dlgegi icin 0,722 ile 0,854; kariyer tatmini dlgegi igin
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0,701 ile 0,870; orgiitsel 6zdeslesme 6lcegi i¢in 0,706 ile 0,884 ve orgiitsel giiven i¢in 0,713 ile 0,881
araliginda degistigi belirlenmistir. Ayn1 zamanda Ol¢eklere iligkin Cronbach’s Alpha gilivenirlik
katsayisinin da 0,70’den biiyiik oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmada kullanilan her bir 6lcegin hem
giivenilirlik hem de gecerli ve dl¢lim giiciiniin yiiksek olduguna isaret etmektedir (Giirbiiz ve Sahin,
2016: 312-319).

Tablo 2. Tanimlayici istatistikler

Olcekler N Ortalama Std. Hata Carpikhk Basiklik
Orgiitsel Prestij 389 3,7741 ,80126 -1,173 1,629
Kariyer Tatmini 389 3,8036 ,87808 -0,777 0,298
Orgiitsel Ozdeslesme 389 3,8483 82287 -1,190 1,722
Orgiitsel Giiven 389 3,6180 ,80139 -0,861 0,504

Tablo 2’de ortalama, standart sapma ve ¢arpiklik ve basiklik dahil olmak tizere degiskenlerin
tanimlayici istatistiklerine yer verilmistir. Analiz sonuglarina gore orgiitsel prestij 6lgegi i¢in ortalama
ve standart sapma degerleri 3,7741+,80126; kariyer tatmin Olgegi i¢in ortalama ve standart sapma
degerleri 3,8036+,87808; oOrgiitsel 6zdeslesme Olgegi icin ortalama ve standart sapma degerleri
3,84834,82287; orgiitsel giliven 6l¢egi i¢in ortalama ve standart sapma degerleri 3,6180+,80139 olarak
belirlenmistir. Bununla birlikte, tiim degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin +2 sinirlarinda
oldugu tespit edilmistir. Bu degerler degiskenlerin normal dagilimin gerceklestigine isaret etmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013: 133).

Aragtirmada kullanilan orgiitsel prestij, kariyer tatmini ve oOrgiitsel 6zdeslesme Olgeklerinin
uygulanan AFA sonucu elde edilen faktdr yapilarinin uygun olup olmadigini kontrol etmek amaciyla
DFA analizi uygulanmistir. Tablo 3’te analiz sonucu elde edilen uyum indeksi degerleri verilmistir.

Tablo 3. DFA Sonucu Elde Edilen Uyum lyiligi indeksi

Olcek Ay df AyY RMSEA AGFI GFI CFI NFI  IFI

df<3 <08 290 >90 >95 >95 >95

Orgiitsel Presti] 26,643 11 2,422 0,061 0,947 0,984 0,992 0,986 0,992
Kariyer Tatmini 3978 2 1,989 0050 0971 0996 0,998 0,996 0,998
Orgiitsel Ozdeslesme 20,855 7 2,979 0071 0950 0,983 0,990 0,985 0,990
Orgiitsel Giiven 139,428 50 2,789 0,068 0,908 0,941 0,968 0,952 0,969

Tablo 3’te yer alan DFA sonucu elde edilen model uyum indeksinin orgiitsel prestij, kariyer
tatmini, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel giiven 6lgeklerinin uyum iyiligi kriterlerini karsiladigina isaret
etmektedir (Meydan ve Sesen, 2011: 37).

4.2. Korelasyon Analizi Sonug¢lari

Aragtirma kapsaminda incelenen degiskenlere iliskin korelasyon katsayilari Tablo 4’te

sunulmustur.
Tablo 4. Korelasyon Katsayilari
Degiskenler Orgiitsel Kariyer "(")rgiitsel Orgiitsel
Prestij Tatmini Ozdeslesme Giiven

Orgiitsel Prestij 1

Kariyer Tatmini 0,625** 1

Orgiitsel Ozdeslesme 0,654** 0,708** 1

Orgiitsel Giiven 0,572** 0,582** 0,5652** 1
**p<0.01
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Tablo 4’te yer alan korelasyon analizine gore orgiitsel prestij ile kariyer tatmini (0,625%**),
orgiitsel 6zdeslesme (0,654**) ve oOrgiitsel giiven (0,572*%*) arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde;
kariyer tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme (0,708**) arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde; kariyer
tatmini ile orgiitsel giiven (0,582*%*) arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde; orgiitsel 6zdeslesme ile
orgiitsel giiven (0,552**) arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir.

4.3. Hipotez Testleri

Orgiitsel prestijin kariyer tatmini etkisinde drgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel giivenin rolii olup
olmadigimi tespit etmek icin aracilik modeli kurulmustur. Arastirma modeli kapsaminda olusturulan
hipotezleri test etmek amaciyla Hayes (2018)’in gelistirmis oldugu PROCESS v3.4 makro uygulamasi
kullanilmistir. Bu yontem, Baron ve Kenny (1986)’nin nedensel adimlar yontemine ve Sobel testine
gore dolayl etkilerin tahmin edilmesi ve yorumlanmasi i¢in daha saglikli istatiksel sonuglar verdigi i¢in
tercih edilmistir. Bu baglamda, tek bir modelde ¢oklu araci degiskenlerin incelenmesine olanak saglayan
“model 4” kullanilmigtir. Bu modelde orgiitsel prestij (X) bagimsiz degisken, kariyer tatmini (YY) bagimli
degisken, orgiitsel 6zdeslesme (M1) ve orgiitsel giiven (M2) araci degisken olarak girilmistir. Daha
sonra Bootstrap 5.000 yeniden oOrnekleme segenegi kullanilarak yapilan dolayli etkiler icin %95
anlamlilik (Bootstrap 95%CI) diizeyinde sapma diizeltmeli giiven araliklar1 (dolayl: etkinin istatistiksel
olarak anlaml1 olmasi i¢in giiven araligi [BootLLCI ve BootULCI] sifir icermemelidir) olusturulmustur
(Preacher ve Hayes, 2004: 719; Hayes, 2009: 414). Analiz sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Bootstrap Regresyon Analizi Sonuglari

MODEL 1: Orgiitsel Prestijin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkisi

Regresyon BootCl Model Ozeti
Degiskenler B SE t Sig. BootLLCI BootULCI R?  Model Sig.
F F
Sabit 1,217 0,168 7,259 0,000 0,888 1,547 0,391 248,442 0,000
(X) —(Y) 0,685 0,043 15762 0,000 0,600 0,771
MODEL 2: Orgiitsel Prestijin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi
Regresyon BootCl Model Ozeti
Degiskenler §3 SE t Sig. BootLLCI BootULCI R? Model  Sig.
F F
Sabit 1,313 0,152 8,618 0,000 1,013 1,612 0,428 289,561 0,000
(X) — (M1) 0672 0039 17,016 0000 0,594 0,749
MODEL 3: Orgiitsel Prestijin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi
Regresyon BootCl Model Ozeti
Degiskenler B SE t Sig. BootLLCI BootULCI R?  Model Sig.
F F
Sabit 1,460 0,161 9,071 0,000 1,143 1,776 0,327 187,982 0,000
(X)— (M2) 0572 0042 13711 0,000 0490 0,654
MODEL 4: Orgiitsel Prestij, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Giivenin Kariyer Tatmini
Uzerindeki Etkileri
Regresyon BootCl Model Ozeti
Degiskenler B SE t Sig. BootLLCI BootULCI R?  Model Sig.
F F
Sabit 0,237 0,161 1,474 0,000 0,079 0,554 0,575 173,840 0,000
(X)—(Y) 0225 0051 4397 0000 0,124 0,325
M1) —» (Y) 0,487 0,049 9,950 0,000 0,391 0,583
(M2) — (Y) 0234 0046 5049 0000 0,143 0,325
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Tablo 5’te yer alan Model 1 orgiitsel prestijin kariyer tatmini iizerindeki etkisinin istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde olduguna isaret etmektedir (%95 CI [0,600; 0,771]; b=0,685; t=15,762;
p=0,000). Bu model kariyer tatminindeki degisimin %39,1°’1 Orgiitsel prestij tarafindan
aciklanabilecegini gostermektedir (R?=0,391; F=248,442; p=0,000).

Model 2’de orgiitsel prestijin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde oldugu goriilmektedir (%95 CI [0,594; 0,749]; b=,672; t=17,016; p=0,000). Bu
model orgiitsel 6zdeslesmedeki degisimin %42,8’inin Orgiitsel prestij tarafindan agiklanabilecegini
gostermektedir (R?=0,428; F=289,561; p=0,000).

Model 3’te orgiitsel prestijin orgiitsel giiven iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde oldugu goriilmektedir (%95 CI [0,490; 0,654]; b=0,572; t=13,711; p=0,000). Bu model
orgiitsel Ozdeslesmedeki degisimin %32,7’sinin  Orglitsel prestij tarafindan aciklanabilecegini
gostermektedir (R?=0,327; F=187,982; p=0,000).

Model 4’te orgiitsel 6zdeslesme (%95 CI1[0,391; 0,583]; b=0,487; t=9,950; p=0,000) ve orgiitsel
giiven (%95 CI [0,143; 0,325]; b=0,234; t=5,049; p=0,000) regresyon modeline dahil oldugunda
orgiitsel prestijin (%95 CI [0,124; 0,325]; b=0,225; t=4,397; p=0,000) kariyer tatmini lizerindeki
istatistiksel acidan anlamli etkisinin azalmasina ragmen devam ettigi goriilmektedir. Orgiitsel prestijin
(X) kariyer tatmini (Y) lizerindeki etkisinin orgiitsel 6zdeslesme (M1) ve orgiitsel giiven (M2) modele
dahil oldugunda azalmasi aracilik etkisinin varligini (kismi aracilik) géstermektedir (Preacher ve Hayes,
2004: 719). Bu model kariyer tatminimdeki degisimin %57,5’inin 6rgiitsel prestij, orgiitsel 6zdeslesme
ve Orgiitsel giiven tarafindan agiklanabilecegini gostermektedir (R?=0,575; F=173,840; p=0,000).

Tablo 6. Bootstrap Aract Etki Analizi

BootClI
X) —(Y) Etki BootSE t Sig. BootLLCIl BootULCI
Dogrudan Etki 0,225 0,051 4,397 0,000 0,124 0,325
Toplam Etki 0,685 0,043 15,762 0,000 0,600 0,771
BootCl
Dolayli Etki Etki BootSE BootLLCI BootULCI Araci Etki Sekli
X) — M1) — (Y) 0,327 0,049 0,234 0,425 Kismi Aracilik
(X) > (M2) — (Y) 0,134 0,027 0,081 0,190 Kismi Aracilik

Tablo 6’da orgiitsel prestijin kariyer tatmini iizerindeki toplam, dogrudan ve dolayl: etkilerinin
yani sira bu etkilerin anlamliligin1 gosteren Bootstrap giiven araligi degerleri yer almaktadir (Preacher
ve Hayes, 2008: 884). Orgiitsel prestijin kariyer tatmini iizerindeki toplam etkisi (0,685) ile dogrudan
etkisi (0,225) arasindaki fark orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel giiven aracilifiyla gerceklesen dolayli
etkinin biiylikliigiine isaret etmektedir. Bootstrap araci etki analizi sonuglarina gore orgiitsel prestijin
Kariyer tatmini tizerinde 6rgiitsel 6zdeslesme araciligi ile olusan dolaylh etki %32,7 (0,327) diizeyinde
iken, Orgiitsel giiven araciligt ile olusan dolayli etki %13,4 (0,134) diizeyinde gergeklestigi
goriilmektedir. Sonug olarak, oOrgiitsel prestijin kariyer tatminine etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesme ve
orgiitsel giivenin kismi aracilik etkisinin oldugu ve bu etkide orgiitsel 6zdeslesmenin daha fazla role
sahip oldugu tespit edilmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada, orgiitsel prestijin kariyer tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel
giivenin aracilik roliinii incelemek amaglanmustir. Orgiitsel prestij, kariyer literatiiriinde yeterince
arastirilmamistir. Bu yapinin, bireyin kariyer plam1 ve davraniglari {izerinde bazi 6nemli etkilerinin
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olmas1 muhtemeldir. Arastirma Orgiitsel prestijin kariyer tatmini iizerindeki etkisini degerlendirerek,
alan yazina yeni bilgiler katmaktadir. Arastirma kapsaminda ilk olarak, orgiitsel prestijin kariyer tatmini
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (H: kabul). Bu
sonu¢ daha onceki arastirmanin sonuglariyla benzerlik gostermektedir (6rnegin, Pefia-Gonzalez, Nazar
ve Alcover, 2021). Glglii bir orgiitsel prestij, calisanlarin 6rgiitiin rekabetgi olarak kabul edildiginin ve
iyl performans gosterdiginin farkinda olmalar1 anlamina gelir. Calisanlar, iyi isleyen bir 6rgiite katkida
bulunduklarini ve kendi ¢aligmalarinin daha az prestijli bir orgiitte ¢alismaktan daha olumlu bir sekilde
degerlendirildigini diisiiniirler (Carmeli ve Freund, 2009: 247). Herrbach ve Mignonac (2004: 84)’a gore
giiclii bir orgiitsel prestij, kisinin kendi isini daha olumlu algilamasini ve Orgiite ait olmaktan gurur
duymasini saglamasi muhtemeldir ve bunun da is tatminini olumlu yonde etkiledigini belirtmislerdir.
Buna gore giiclii bir Orgiitsel prestij, calisanlarin kendilerini gelistirme ihtiyaclarin1 karsilayabilir
(Smidts, Pruyn ve Van Riel, 2001: 1052) ve 6rgiitte ¢alisanlarin kariyer tatmini artirabilir.

Ikinci olarak, drgiitsel prestijin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (H> kabul). Bu sonug orgiitsel prestijin bir tiir birlik
duygusu veya aidiyet algisi yaratmak ic¢in Onemli oldugunu gosteren arastirmalarin sonuglartyla
benzerlik gostermektedir (6rnegin, Dutton ve Dukerich, 1991; Mael ve Ashforth, 1992; Smidts, Pruyn
ve Van Riel, 2001; Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994; Fuller vd., 2006; Bartels vd., 2007; Carmeli,
Gilat ve Waldman, 2007). Bu arastirmalarin merkezinde, g¢alisanlarin orgiitlerini prestijli olarak
algiladiklarinda, orgiitleriyle giiclii bir sekilde 6zdeslesmelerini saglayacak sekilde kendilerini
gelistirme ihtiyaglarmi karsilayabilecegi fikri yatmaktadir. Ote yandan, arastirmada orgiitsel 6zdeslesme
arac1 degisken olarak ele almmustir. Imaj ve prestij insanlar icin 6nemli motivasyon kaynaklaridir.
Orgiitsel prestij, bireylerin islerine karsi olumlu tutumlar sergilemelerinde de etkilidir. Orgiitsel prestij,
benlik imajmi olumlu bir sekilde gii¢lendirir. Calistiklar1 6rgiitii sosyal olarak degerli veya olumlu bir
sekilde algilayan calisanlarin (Tuna vd., 2016: 384), kariyer tatmin diizeyi de yiiksek olacaktir (Hs
kabul). Yildiz (2018: 286)’a gore, bireyler ve Orgiitler arasindaki benzerliklerin ve farkliliklarin
bilinmesi ayn1 zamanda orgiitlerin amaglarina ulagsmasini saglar ve bireylerin orgiitsel amaglara yonelik
tutum ve davranislarin etkiler. Bireyin orgiitle 6zdeslesmesi, uzun vadeli hedeflere ulasmada kritik bir
faktor haline gelir.

Ugiincii olarak, orgiitsel prestijin orgiitsel giiven iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (Hs kabul). Bu sonug iiyelerin orgiitlerini prestijli kabul
etmelerinin orgiite duyduklari giiven lizerinde etkili oldugunu gdsteren aragtirma sonuglariyla benzerlik
gdstermektedir (6rnegin, Avci ve Turung, 2012; Ciftcioglu, 2015; Srivastava ve Madan, 2020). Ote
yandan, arastirmada orgiitsel giiven de arac1 degisken olarak ele alinmistir. Orgiitler giiclii bir prestije
sahipse, ¢alisanlarin orgiite olan giivenleri yliksek olacaktir. Clinkii saygi duyulan orgiitler ayn1 zamanda
giivenilir orgiitlerdir. Orgiitsel prestij zedelenirse giiven de zedelenecektir (Esen, 2012: 55). Giiven,
calisan tarafindan Orgiitiin niyet ve eylemlerinin yorumlanmasini etkileyebilir. Kariyer tatmininin
istendigi orgiitlerde calisanlari arasinda giivenin tesis edilmesi degerli bir ¢abadir (Hg kabul). Orgiitsel
giiven eksikligi, bireyin performansini ve uzun vadeli motivasyonunu etkileyebilecek dayanilmaz ve
stresli bir calisma ortamina yol acabilir. Orgiitte giiven kiiltiirii olusturulmas1 kariyer tatmini {izerinde
olumlu etkilere sahip olacaktir (Srivastava, Madan ve Dhawan, 2020: 46; Srivastava ve Madan, 2020:
221).

Dordiincii olarak, orgiitsel 6zdeslesme ve giivenin, orgiitsel prestij ile kariyer tatmini arasindaki
iliskide aracilik rolii oldugu tespit edilmistir (Hs ve H; kabul). Arastirma sonuglari, ayrica orgiitsel
0zdeslesme ve Orgiitsel giivenin, orgiitsel prestij ile kariyer tatmini arasindaki iligskiye aracilik ederken,
orgiitsel prestij ile kariyer tatmini arasinda anlamli ve dogrudan bir iliski oldugunu da dogrulamustir.
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Orgiitsel prestij degiskeni hem &rgiitsel 6zdeslesme hem de orgiitsel giiven iizerinde etkili olmasina
ragmen, orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinin, drgiitsel giiven lizerindeki etkisinden ¢ok daha giiglii
oldugu tespit edilmistir. Ayrica her iki degisken de kariyer tatmini {izerinde etkili olmakla birlikte,
orgiitsel 6zdeslesmenin kariyer tatmini tizerindeki etkisinin, orgiitsel giivenin kariyer tatmini lizerindeki
etkisinden daha gii¢lii oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir pargast
olarak gormeleri durumunda, daha yiiksek diizeyde kariyer tatmini yasayacaklari argiimanin
giiclendirmektedir (Srivastava, Madan ve Dhawan, 2020; Srivastava ve Madan, 2020). Orgiitsel
amaglar1 benimseyen bireyler, giiglii bir orgiitsel 6zdeslesme deneyimi yasarlar (Dutton vd., 1994: 242)
ve caliganlar, amaglarin1 orgiitiin hedefleriyle 6zdeslestirebiliyorsa, is arkadaslariyla birlik ve orgiite
aidiyet duygusu hissediyorsa ve Orgiitiin kariyer hedeflerine ulagsmasinda kendisini destekledigini
hissediyorsa, orgiitii basartya ulastirmak igin fazladan caba harcarlar. Isleriyle mesgul olan calisanlar
ise, igsel bir kariyer tatmini gelistirebilirler (Srivastava, Madan ve Dhawan, 2020: 224). Bu sonuglar,
orgiitsel prestijin sadece miisteriler, tedarik¢iler ve veya yatirimeilar gibi paydaslar i¢in degil (Fuller
vd., 2006: 835), oOrgiitin 6nemli bir paydas grubu olan ¢alisanlar i¢in de Onemli oldugunu
desteklemektedir.

Bu calisma, yonetim literatiiriinde énemli bir konuyu ele almigtir (Dutton ve Dukerich, 1991;
Smidts, Pruyn ve Van Riel, 2001; Carmeli, 2005; Helm, 2013). Bununla birlikte, aragtirmanin bazi
sinirliliklarinin kabul edilmesi gerekmektedir. Her seyden once, Gaziantep 5. Organize Sanayi
Bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerdeki beyaz yakali ¢calisanlardan olusan belirli sayida katilimciyla
sinirli tutulmasi arasgtirmanin en 6nemli sinirliligini olusturmaktadir. Bu nedenle, katilimcilar tiim
calisan niifusu temsil edemez ve bulgularin genellestirilebilirligi biiytik 6l¢iide sinirlidir. Dogrulanmasi
icin tanimladigimiz iligkilerin g¢esitli farkli 6rneklemle tekrarlanmasi gerekir. Gelecekteki arastirmalar,
kamu ve 6zel sektdr arasinda karsilagtirmali bir analiz yapilarak, orgiitsel prestijin kariyer tatmini
diizeyindeki etkisini, orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel giivenin aracilik roliinii degerlendirebilir ve
boylece orgiitsel prestij ve incelenen degiskenler arasindaki iligkinin daha genis kapsamli ortaya
konulmasi saglanacaktir. Bu ¢alismanin tek kaynakli ve kesitsel bir zaman diliminde yapilmasi
aragtirmanin diger bir kisitin1 olusturmaktadir. Bu mevcut sonuglarin zaman iginde belirli bir durumu
temsil ettigi anlamina gelir. Degiskenler arasindaki nedensellik iligkisinde ortaya ¢ikabilecek degisimin
yoniinii ve biiylikliiglinii saglam bir sekilde belirlemek i¢in sunulan teorik modelin birden fazla
kaynaktan veri toplanarak boylamsal bir arastirma tasarimi ile incelenmesi gerekir.

Etik Beyan

“Orgiitsel Prestij ve Kariyer Tatmini: Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii”
baslikli ¢alismasinin yazilmasi ve yaymlanmasi siireglerinde Aragtirma ve Yayin Etigi kurallarina riayet
edilmis ve ¢calisma i¢in elde edilen verilerde herhangi bir tahrifat yapilmamistir. Calisma i¢in Gaziantep
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