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OZET

KARIYER TATMINI ILE ISE ADANMISLIK iLISKiSi: MANiSA
ILINDEKI KAMU CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu arastirmanin amaci, Manisa ilinde istihdam edilen kamu
calisanlarimin kariyer tatmini ile ise adanmishk diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesidir. Bu amac¢ dogrultusunda anket teknigi kullamlarak 334 kisilik bir
orneklem iizerinde arastirma yapilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu,
iki Ol¢ek ve orneklemin demografik yapisim belirlemeye yonelik hazirlanmis
sorulardan olusmaktadir. Arastirmada kariyer tatmini ile ise adanmishk ve alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi saptamak icin korelasyon analizi ve regresyon

analizi yapilmistir.

Arastirmada bireylerin ise adanmishklarimi 6l¢mek icin Schaufeli ve
digerleri (2002) tarafindan gelistirilen ve Turgut (2011) tarafindan Tiirkceye
cevrilmis Utrecht ise Adanmishk Olcegi kullamlmistir. Kariyer tatminlerini
olcmek icin ise Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan gelistirilen kariyer
tatmini oOlcegi kullamilmistir. Her iki olcegin de gecerlilik ve giivenilirlik

degerlerinin istatistiki olarak uygun oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda kariyer tatmini ile ise adanmishk ve alt boyutlar
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Bir diger 6nemli bulgu ise
kariyer tatmininin bireyin ise adanmishk seviyesini belirlemede anlamh bir
degisken oldugudur. Buna gore arastirma sonuglari bireyin kariyerinden tatmin
olma seviyesinin, ise adanmishk seviyesinde de etkili oldugunu istatistiksel olarak

ispatlamaktadir.

Anahtar kelimeler: kariyer tatmini, ise adanmishk, kamu ¢alisanlari



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN CAREER SATISFACTION AND
WORK ENGAGEMENT: A RESEARCH ON PUBLIC EMPLOYEES IN
MANISA PROVINCE

The aim of this research is to examine the relationship between career
satisfaction and work engagement levels of public employees employed in
Manisa. For this purpose, the research was carried out on a sample of 334 people
using the questionnaire technique. The questionnaire used in the research
consists of two scales and the questions prepared to determine the demographic
structure of the sample. In the study, correlation analysis and regression analysis
were performed to determine the relationship between career satisfaction and

work engagement and its sub-dimensions.

The Utrecht work engagement scale, developed by Schaufeli et al. (2002)
and translated into Turkish by Turgut (2011), was used in the study to measure
individuals' work engagement. To measure career satisfaction, Greenhaus et al.
(1990) career satisfaction scale was used. The results obtained from the validity

and reliability analyzes of both scales were statistically appropriate.

The outcome of the research demonstrates that there is a positive
relationship between career satisfaction and work engagement and its sub-
dimensions. Another important finding is that career satisfaction is a significant
variable in determining the individual's work engagement level. Accordingly,
the results of the research statistically prove that the level of satisfaction with the

career of the individual is also effective in the level of work engagement.

Key words: career satisfaction, work engagement, public employees
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GIRIS

Is diinyasindaki, teknolojik gelismeler ve degisimler, is kollarinin cesitlenmesi
gibi nedenler bireylerin kariyerleri ile ilgili beklentilerini artirmaya baslamistir. Bu
nedenle bireyler i¢in 6nemli olan kariyer kavrami orgiitler i¢cin de Onemli hale
gelmistir. Orgiitler 6zellikle calisanlarinin kariyerlerinden tatmin olmalarina ydnelik
diizenlemeleri daha 6n plana ¢ikarmaya baslamistir. Ciinkii orgiitlerin sahip olduklari
kaynaklarin en basinda insan kaynagi gelmektedir. Orgiitlerin rekabet ile miicadele
edebilmek ve basarili olabilmek i¢in nitelikli calisanlarin1  kaybetmemesi
gerekmektedir. Bu acidan insan kaynaginin etkili bir sekilde yonetimi Orgiitlerin
gelecegi icin belirleyici bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan aragtirmalar,
ise adanmislik ve kariyer tatmini degiskenlerinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
izerinde belirleyici olan iki dnemli faktor oldugunu ortaya koymaktadir (Anafarta ve

Yilmaz, 2019; Camur, 2019; Kenek ve S6kmen, 2018).

Bireylerin kariyerlerinden tatmin olmalari, 6rgiitlerin is diinyasinda varliklarini
siirdiirmeleri ve rakiplerine karsi rekabet iistlinliigii saglamalar1 acgisindan etkilidir.
Bireyler, is hayatina girmeleri ile birlikte beklentilerini kargilamak, orgiit i¢erisinde
yiikselmek, gli¢ ve statii kazanmak gibi isteklerine ulagsmak i¢in gayret gosterirler.
Basaril1 olduklarinda ve bulunduklar1 konumdan mutlu olduklarinda sahip olduklari
isleri kaybetmemek i¢in sorumlu olduklar islere kendilerini adamaktadirlar. Bu
noktada calisanin sorumlu oldugu isine karsi yogun baghlik duymast olarak
tanimlanabilecek olan ise adanmislhik kavrami Onemli bir olgu olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Orgiitlerin is diinyasinda basaril1 olup olmamalari ¢calisanlarma baglidir. Ciinkii
orgilitlerin ortaya koyduklar1 ¢iktilar ¢alisanlar tarafindan olusturulmaktadir. Bu a¢idan
orgiitlerin ellerinde bulundurduklari insan kaynagini iyi degerlendirmeleri ve kendi
acilarindan avantaja c¢evirmeleri gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin sergiledigi
performans ve is ¢iktilar1 Orgiitlerin basarisin1  gostermektedir.  Bu durumda
calisanlarin kariyer tatminleri ve ise adanmiglik seviyelerinin yiiksek olmasi rekabetin
yogun oldugu is diinyasinda orgiitlere yarar saglayacak unsurlar olarak literatiirde yer

almaktadir (Engiz, 2009; Yavan, 2016).



Kariyer tatmini kavrami bireylerin kariyerlerinden memnun olmalarini ifade
etmektedir. Bireylerin kariyerlerinden tatmin olmalari, hem bireyler i¢in hem de
isletmeler icin 6nem olusturmaktadir. Bireylerin kariyerlerinden tatmin olmalari,
isletmelerin is diinyasinda varliklarini siirdiirmeleri ve rakiplerine karsi rekabet
istlinligli saglamalar1 agisindan etkilidir. Bireylerin kariyerlerinden tatmin olmalari
onlarin bireysel amaclarima ulagmalarini saglamaktadir. Ayn1 zamanda Orgiitlerin
belirlemis olduklar1 amaclar1 gerceklestirmelerinde de etkilidir. Kariyerinden tatmin
olan birey hem bireysel amaclarina ulasacak hem de Orgiitlerin amaclarinm

gerceklestirmelerinde etkili rol oynayacaktir.

Ise adanmishk kavrami ise insan kaynagmin yonetilmesi ve orgiitlerin
verimliligi acisindan oldukca énemli bir konu olarak literatiirde yer almaktadir. Ise
adanmislik, bireylerin fiziksel, duygusal ve biligsel olarak kendilerini islerine
vermeleri olarak tanimlanmaktadir. Birey, kendini isine adamasi durumunda isini
benimseyecek ve isinin basindayken yorgunluk hissetmeyecektir. Bu bakimdan
rekabetin olduk¢a yogun oldugu is diinyasinda, orgiitlerin diger orgiitlerden iistiinliik
saglamalarinda ise adanmislik etkili olmaktadir. Ayni1 zamanda isine adanmuis bireyler,
yaratici ve yenilik¢i diisiincelere agik olduklari igin siirekli degisim halinde olan is

diinyasina daha kolay adapte olacaklardir.

Calisma yasaminda hem birey hem de orgiit acisindan olumlu bir anlami
bulunan olgulara karsilik gelen kariyer tatmini ve ise adanmislik kavramlar1 ayr1 ayri
birgok arastirmaya konu olmakla birlikte; her iki olgunun birlikte ele alindig
arastirmalarin smirli oldugu dikkati ¢ekmektedir. Literatiir incelendiginde, kariyer
tatmini ile ise adanmiglik arasindaki iliskiyi aydinlatmak acisindan yeni aragtirmalara
ithtiyac oldugu; 6rnegin bu iliskiyi kamu ¢alisanlar1 baglaminda ele alan arastirmalarin

bulunmadig goriilmektedir.

Bu arastirmanin amaci kamu c¢alisanlar1 baglaminda kariyer tatmini ile ise
adanmiglik degiskenleri arasindaki iligkileri agikliga kavusturmaktir. Bu baglamda su
sorulara yanit aranmaktadir: Kariyer tatmini ile ise adanmislik degiskenleri arasinda
bir iliski var m1? Varsa bu iligkinin yonii nedir? Kariyer tatmini, ise adanmislik
olgusunu etkileyen bir degisken midir? Boyle bir etki s6z konusu ise, kariyer tatmini
ise adanmishig1 ne Slgiide agiklamaktadir? Bu amacgla Manisa ili dahilindeki kamu

kurumlarinda istihdam edilen 334 ¢alisandan veri toplanmastir.



Calisma ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde ise adanmislik kavrama,
tarihsel siireci, ise adanmigligin boyutlari, benzer kavramlar, ise adanmighigi etkileyen
faktorler, ise adanmislik ile benzer kavramlar ise adanmisligin sonuglari ele alinmastir.
Ikinci béliimde kariyer kavramu, tarihsel siireci, giincel kariyer yaklasimlari, kariyer
gelisim kuramlari, kariyerin boyutlari, kariyer sorunlari, kariyer tatmini kavrami,
kariyer tatminini etkileyen faktorler, kariyer tatmininin sonuglari ele almmustir.
Ucgiincii béliim arastirmanin metadolojisidir. Arastirmanin amaci, énemi, evren ve
orneklemi, veri toplama araglari, olusturulan hipotezler, veri analiz yontemi ve sonug

kism1 yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM
ISE ADANMISLIK

Bu boliimde ise adanmislik kavraminin tanimi ve tarihsel siireci, ise
adanmishgin boyutlari, ise adanmishg etkileyen faktorler, ise adanmisligin sonuglar

basliklarina yer verilecektir.

1.1. ISE ADANMISLIK KAVRAMI

Ingilizce literatiirde “work/ job engegament” olarak tanimlanan kavramin
Tiirk¢esi konusunda bir fikir birligi saglanamamistir. Bu c¢alismada ise adanmiglik
olarak ele alinan kavramin, literatirde daha farkli kullanimlarina rastlamak
miimkiindiir. Tablo 1, kavramin ulusal yazinda karsilagilan diger kullanimlarim

listelemektedir.

Tablo 1: Kavramin Ulusal Yazindaki Kullanim Sekilleri

Kavramin Tiirkge Aragtirmacilar

Karsiliklari

) Dogan (2002), Dalay (2007), Oz (2008), Ertemli (2011),

Ise Cezbolma Bsen (2011), Goktepe (2012), Miiceldili ve Erdil (2013),
Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen (2015), Ozer, Saygili ve
Ugurluoglu (2015)

Ise Baglanma Agin (2010), Ersen (2014)

Isle Biitiinlesme Ar1 (2011), Kavgaci (2014), Ongére (2013)

Ise Goniilden Adanma Bal (2008), Bakalc1 (2010), Bal (2009), Cakil (2011),

Erim (2009), Tastan (2014), Yaldiran (2010)

Ise Adanmislik, Ise | Ulukapi, Celik, Yilmaz (2014), Bostanct ve Ekiyor

Adanma (2015), Demirel (2014), Kanten ve Yesiltas (2013),
Kurtpmar (2011), Kanten (2016),

Ise Baghlik Eryilmaz ve Dogan (2012), Dogan, Eryilmaz ve Ercan
(2014)

Ise Angaje Olma Giineser (2007)

Caligmaya Tutkunluk Turgut (2013), Unal ve Turgut (2013), Ozsoy, Filiz,
Semiz (2013)

Kaynak: Giirlek ve Tuna, 2019: 37

Ise adanmuslik, pozitif psikolojinin ve pozitif 6rgiitsel davranis akiminin
icerisinde yer alan kavramlardandir. Pozitif psikoloji, psikoloji biliminin agirlikli
olarak olumsuzluklara odaklaniyor olusuna tepki olarak ortaya ¢ikan arastirma alanidir

(Luthans, 2002: 58). Bireylerin olumlu yonlerine vurgu yapmaya odaklanan pozitif
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psikoloji hareketinin baglamasi ile bireylerin karsilastiklar1 sorunlar1 6n plana
¢ikarmak yerine olumlu diisiinceleri benimseyip, karsilastiklari olumsuzluklara karsi
pes etmeden giiclii durmalarini saglamak hedeflenmistir (Keser ve Yilmaz: 2018: 97-
98). Pozitif psikoloji, pozitif tecriibeleri, pozitif bireysel davranislart ve bu
davraniglarin gelismesine olanak saglayan kosullari incelemektedir (Duckworth vd.,
2005: 630). Bireyin olumsuz yonlerinin aksine gii¢lii, olumlu yonlerine

odaklanilmaktadir (Seligman, 2002: 3).

Psikoloji alanindaki gelismeler, onunla yakin temas halindeki diger bilim
dallarin1 ve aragtirma alanlarin1 da etkilemistir. Pozitif psikolojinin o6rgiit alanina
yansimasi ile ortaya ¢ikan pozitif Orgiitsel davranig akimi, calisanlarin olumlu

yonlerine odaklanmaya baslamistir (Bostanci ve Ekiyor, 2015: 38).

Pozitif oOrglitsel davranis, c¢alisanlarin performanslarinin etkin bir sekilde
yonetilmesini ve oOrgiitlerde insan kaynaklarinin gelistirilmesini amaglamaktadir.
Calisanlarin sergilemis olduklar1 pozitif 6rgiitsel davranislar, orgiitlerin amaglarina
ulagmalarinda, gelisim gostermelerinde ve orgiitsel sonuglarda etkili olmaktadir. Hem
calisanlara hem de orgiitlerin yararina olan pozitif orgiitsel davranig, ¢alisanlarin is
deneyimlerine, refahina ve mutluluguna O6nem verirken; Orgiit agisindan ise
calisanlarin gii¢lii olduklar1 yonlerin ve psikolojik kapasitelerinin yonetilmesiyle orgiit
igerisindeki performanslarin iyilesmesine, orgiitsel gelisime ve orglitsel degisime katki
saglamaktadir. Bu durumda calisan ve orgiit i¢in kazan- kazan durumu ortaya ¢ikmakta
(Bakker ve Schaufeli, 2008: 148) ve ve ise adanmislik bu olumlu yonlerden kabul
edilmektedir (Schaufeli vd., 2006: 702).

Ise adanmuslik ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda literatiirde birgok

tanim yer almaktadir.

Attridge’e (2009: 384) gore ise adanmislik, bireylerin islerine karsi olumlu
duygulara sahip olmalari, islerini bireysel olarak anlamli bulmalar, is
sorumluluklarinin yonetilebilir oldugunu diistinmeleri ve iglerinin gelecegi hakkinda

pozitif diisiinmeleridir.

Yavan’a (2016: 279) gore ise adanmislik kavrami, seving ve yaptig1 isten onur
duyma hissi seklinde tanimlanabilecegi gibi hedef yonlii tavirlart garantileyen, yliksek
oranda hareketlilik isteyen, belirlenen hedeflere ulasmak i¢in kalicilik saglayan, i¢sel

motivasyonun temel boyutlarini inceleyen bir kavram olarak da ifade edilebilir. Bu
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kavram caliganlarin i¢sel motivasyonlarinin bir simgesidir ve aklin olumlu ve islevsel

halini gostermektedir.

Rothbard (2001: 656), Kahn’in (1990) yapmis oldugu ise adanmislik kavrami
tanimindan esinlenerek ise adanmigligi, bireyin yapmis oldugu is ile ilgili etkinliklere
biitiiniiyle odaklandig1 psikolojik bir durum olarak tanimlamistir. Bu calismada ise
adanmighk kavramimin iki temel unsuru olarak dikkat ve yogunlasmaya vurgu
yapilmistir. Dikkat, bireyin calisirken zihinsel agidan isine odaklanmak i¢in belirledigi
siire olarak, yogunlasma ise yapmis oldugu ise kendini kaptirmasi olarak

agiklanmaktadir.

Diger bir tanima gore ise adanmislik kavrami; ¢alisanlarin isleri i¢in zaman
harcamalari, gayret gostermeleri, islerini anlamli bulmalari, enerjik olmalar1 ve
tamamen konsantre olarak iglerine gomiilmeleri anlamina gelmektedir. Arastirmalar
ise adanmis calisanlarin, yiiksek bir enerjiye ve inanca sahip oldugunu, olumlu
tutumlarindan dolayr takdir, basar1 ve taninma acisindan kendi olumlu geri
bildirimlerine ulastiklarin1 gostermektedir. Kendini isine adamis bireyler uzun ve
yogun bir ¢aligma giiniinden sonra kendilerini yorgun hissetseler de bu yorgunlugu
olumlu bir durum olarak tanimlamaktadirlar (Bakker vd., 2011: 5). Ayrica kendini ise
adamis bireyler, iskoliklerden farkli olarak kuvvetli ve reddedilemez bir i¢giidii ile
degil, yapmis olduklar1 isleri eglenceli bulduklar1 i¢in fazla c¢alismaktadirlar
(Gorgievski vd., 2010: 85).

Isletmenin var olmas1 ve devamliligini saglayabilmesi ile dogrudan iliskili olan
ise adanmislik; bireyin performansi ve orgiit performansina yarar saglamasi agisindan
ve adanmisligin olmamasi1 durumunda Orgiitlin olumsuz etkilenmesi nedeniyle
giiniimiizde c¢aliyma hayatinda iizerine yogunlasilmasi gereken bir kavram olarak
literatiirde yer almaktadir. Yapilan tiim tanimlarin vurguladigi noktanin ¢alisanlarin
fiziksel, biligsel ve duygusal agidan enerjilerini islerinde kullanarak islerinde
yogunlagmalar1 ve islerine karsi olumlu ruh hali sergilemeleri oldugu sdylenebilir

(Denizli, 2018: 85-86; Yavan, 2016: 283).

Tanimlarda da bahsedildigi gibi ise adanmishik diizeyi yiiksek calisanlar
bireysel anlamda kendilerine sagladiklar1 faydanin yaninda isletmelere orgiitsel agidan
da katkilar saglamaktadir (Hughes ve Rog, 2008: 749). Ise adanmislik kavrami

isletmelerin diger tiim isletmelere karsi rekabet avantaji saglamasinda iyi bir arag



olmaktadir. Ciinkii iyi yonetilmesi ve kararlara katiliminin saglanmas: durumunda
insan kaynagi, isletmenin rakipleri tarafindan kolayca taklit edilemeyen degerli bir
unsurudur (Anitha, 2014: 309). Isine adanmus birey ile digerleri arasindaki fark;
adanmislik diizeyi yiiksek olan bireyin enerjik, duygusal olarak isine bagli, giiclii
iletisim kurabilen, ¢6ziim odakl1 bir yaklasima sahip olmasidir. ise adanmishig1 yiiksek
calisanlar yaptiklari islerin 6nemli oldugunu, isin emek gerektirdigini ve belirli bir
amaci i¢inde barindirdigimi diisiiniirler. Yapmis olduklar isleri biiyiik bir istekle

yaparlar ve isleriyle onur duyarlar (Caliskan, 2014: 370- 371).

1.2. iISE ADANMISLIGIN TARIHSEL GELIiSiMi

Ise adanmislik kavramnin tarihsel siirecine bakildiginda karsimiza ilk olarak
William Kahn’in 1990 yilindaki ¢aligmasi ¢ikmaktadir. Bu ¢alismasi ile Kahn, ise
adanmislik kavraminin teorik olarak ¢ercevesini olusturmustur. Daha sonra yapilan
calismalar, ise adanmisligin daha 6nemli hale gelmesinde etkili olmustur. Asagida ise
adanmiglik kavraminin gelismesinde etkili olan yaklasimlar hakkinda bilgi

verilmektedir.

1.2.1. Kahn’n ise Adanmshk Yaklasimm

Ise adanmiglik kavrami literatiire ilk olarak William Kahn (1990) tarafindan
kazandirilmigtir. Kahn’in ise adanmiglik ile ilgili yapmis oldugu ¢alismanin dayanagi
Goffman’in (1961) rol teorisine dayanmaktadir. Rol teorisinde bireylerin rollerine
baglilig1 ve rollerinden ayrilmalarindan bahsedilmektedir. Goffman role baglanmay1
rol benimseme ile rolden ayrilmayi ise rol mesafesi ile agiklamaktadir. Birey ile rolii
arasinda biitlinliigli saglayan davraniglar rol benimsemeyi gostermekte; bireyi
rollerinde ayiran davraniglar ise rol mesafesini gostermektedir. Bu teori Kahn’in

calismasinin baslangi¢ noktasini olusturmaktadir.

Kahn (1990: 694), adanmislik kavramini kisisel adanma olarak ele almis ve
calismasinda “bireylerin kendilerini hem fiziksel hem duygusal hem de bilissel olmak

tizere tamamiyla iglerine vermeleri” seklinde tanimlamistir.

Kahn tarafindan gelistirilmis olan model Sekil 1’ de verilmistir.



Sekil 1: Kahn’in Kisisel Adanmishk Modeli

Psikolojik sartlar Etkilenme sevivesi Boyutlari
) Anlamlilik e Bireysel e Fiziksel
. Giivenlik o Kisilerarasi ) D‘uy' gusal

e Grup e Zihinsel
e Uygunluk e Gruplararasi
e Orgiitsel

Kaynak: Kahn, 1990°dan aktaran Kurtpinar, 2011: 3- 9

Sekil 1°de goriildigi gibi Kahn (1990) ise adanmighigr iic boyuta ayirmistir.
Bu boyutlar: fiziksel, duygusal ve biligsel boyutlardir. Calisanin elinde bulunan tiim
olanaklar1 kullanmasini ifade eden fiziksel adanma, bireyin tam anlamiyla kendini
bedenen isine vermesi, en iyi performansi gostermek icin tiim gayretini isine
harcamasi, yogun olarak caligmasi ve ¢ok fazla enerji sarf etmesidir. Duygusal
adanma, ¢alisanin igine karsi enerjik ve istekli olmasi, isine karsi olumlu hislere sahip
olmasi ve isi ile duygusal bir bag kurmasidir. Calisanin zihinsel enerjisini harcamak
olarak ifade edilen bilissel adanma ise bireyin isine odaklanmasi, isini yaparken tiim
dikkatini isine vermesi, isine 0zen gostermesi ve isine yogunlagsmasidir (Kanbur ve

Kanbur, 2018).

Kahn bu calismasinda temel olarak iki ayr1 konuyu ele almustir. ilki bireyin iste
sahip oldugu roliiniin sonucunda elde etmis oldugu psikolojik deneyimin kendi tutum
ve davranislarini etkilemesidir. Ikincisi ise bireysel, kisilerarasi, grup, gruplararasi ve
orgiitsel faktorlerin bireyin Orgiit icerisindeki deneyimlerini etkilemesidir (Kahn,

1990: 695).

Kahn (1990) bireylerin rol davramslari sergilerken kendilerine 3 soru
sorduklarin1 ve cevaplara bagl olarak adanma veya adanmama durumunun ortaya
ciktigini 6ne siirmektedir. Bu sorular: (1) “Bu durumda olmam benim i¢in ne kadar
anlamli?”, (2) “Bunu yapmam ne kadar giivenli?”’, (3) “Bunu nasiu yapabilirim?”
seklindedir. Bunun sonucunda kisisel adanmayi etkileyen 3 psikolojik durum
(anlamlilik, giivenlik, kullanilabilirlik) bulunmaktadir. Anlamlilik; kisinin fiziksel,
bilissel veya duygusal enerjisinin karsiligini alabilmesi olarak tanimlanabilir. Bireyler
kendilerini yararli ve degerli hissettiklerinde bu hissi yagsamaktadir. Glivenlik; kisinin
imaj, statii veya durumu {izerindeki olumsuz sonuclarindan korkmadan kendini ifade

etmesi ve gosterebilmesi olarak ifade edilebilir. Bireyler kendilerini ifade ettiklerinde



olumsuzluklarla karsilagmayacaklarin1 hissettikleri zaman kendilerini giivende
hissederler. Bunun yani sira bireyler kendileri i¢in tehdit olusturacak bir durum
hissettiklerinde ise kendilerinin giivensiz bir ortamda olduklarin1 diisiinmektedirler.
Uygunluk (kullanilabilirlik); bireyin yer aldig1 isin, pozisyonun ve Orgiitteki roliiniin
sahip oldugu yetenege uygun olmasidir. Kahn’a gore bireyin kendini giivende
hissetmesi, yaptig1 isin anlamli oldugunu diisiinmesi ve isini yapabilmesi i¢in tim i¢
ve dis kaynaklara sahip olmas1 halinde ise adanmislik saglanacaktir (Kahn, 1992: 322).
Kahn bu ¢alismasi ile ise adanmiglik ile ilgili yapilacak olan ¢alismalar i¢in teorik bir

cerceve ¢izmistir (Oner, 2019: 35).

May ve digerleri (2004: 23) Kahn’in ¢alismasinda vurguladigi ii¢ psikolojik
unsurun ise adanmishik kavrami ile iliskisini Orta Bat1 Amerika’da faaliyet gosteren
bir sigorta sirketinde arastirmigtir. Arastirmanin bulgularinda ti¢ psikolojik unsurun
(anlamlilik, giivenlik, uygunluk) ise adanmiglik kavrami ile pozitif yonlii bir iligkisi
oldugu dogrulanmistir. Tiim bunlarin sonucunda bireyler kendileri i¢in anlam ifade
eden, giivenli ve kendileri i¢in uyumlu oldugunu diisiindiikleri islerde daha fazla ise

adanma davranis1 sergilemektedir (Kahn, 1990, s703).

1.2.2. Maslach Ve Leiter’in ise Adanmishk Yaklasim
Ise adanmislik kavrami iizerine yapilan diger bir ¢alisma ise Maslach ve

Leiter’e (1997) aittir. Pozitif psikolojinin de etkisiyle olumsuz bir kavram olan
tilkkenmislik kavraminin antitezi olarak ise adanmisliktan bahsetmislerdir. Maslach ve
Leiter (1997: 23) tiikenmislik kavramini “adanmislikta meydana gelen erozyon”
seklinde tanimlamiglardir. Bu tanima gore tiikenmislik kavrami adanmighik
kavraminin zidd1 olarak kabul edilmistir. Maslach ve digerlerinin tiikenmislik antitez

yaklagimi modeli Sekil 2° de verilmistir.

Sekil 2: Maslach vd. Tiikenmislik Antitezi Yaklasimi Modeli

Tiikenmislik Ise Adanmislik
e Duygusal Tiikkenme ' Y e Enerji
¢ Duyarsizlasma ,:l:lf e Biitiinlesme
e Disiik basar1 hissi v e Yeterlilik

Kaynak: Maslach vd., 2001°den aktaran Kurtpinar, 2011: 3- 10



Maslach ve Leiter ise adanmishig: tilkenmislik kavraminin ii¢ alt boyutunun
(duygusal tilkenme, duyarsizlagsma, diisiik basari hissi) zidd1 oldugunu 6ne siirmiisler
ve ise adanmiglik kavraminin boyutlarini da enerji, biitiinlesme ve yeterlilik olarak
siniflandirmiglardir. Enerji; Orgiit igerisinde karsilasilan olumsuz durumlara karsi
calisanin sahip oldugu tiim giicilinii igine harcamak istemesidir. Biitiinlesme; bireyin
sahip oldugu o6zellikler ile igerisinde bulundugu orgiitii 6zdeslestirmesidir. Yeterlilik;
bireyin isindeki yetkinligi ve yetkinlikleri sonucunda elde ettigi basar1 duygusudur

(Atabay, 2019: 33).

Maslach ve Leiter’e (1997: 24) gore bireyde tiikkenmislik hissi bagladiginda
adanma duygusu azalmaya baglamakta ve enerji duygusal tilkenmeye, biitiinlesme
duyarsizlasmaya, yeterlilik diistik basar1 hissine doniismektedir. Buna goére bir kisinin
ise adanmislik seviyesinin belirlenmesi i¢in tilkenmislik seviyesini dlgmek yeterli
olmaktadir. Diger bir ifade ile tilkenmislik seviyesinin diisiik olmasi ise adanmiglik
seviyesinin yliksek, titkkenmislik seviyesinin yiiksek olmas1 ise adanmislik seviyesinin
diisiik olmasina isaret etmektedir (Bal, 2009: 546). Maslach ve Leiter’in yapmis

oldugu ¢alisma ise adanmislik kavraminin gelismesinde 6nemli bir yer tutmaktadir.

1.2.3. Schaufeli’nin ise Adanmishk Yaklasimm

Ise adanmishik konusunda literatiirde pek cok calismasi olan ve kavramin
poplilerlik kazanmasinda etkisi olan Schaufeli ve digerleri (2002: 74) ise adanmishigi,
kisinin sahip oldugu dinglik, adanma ve yogunlasma dolayisiyla isinden duydugu
memnuniyet ve psikolojik tatmin olarak agiklamaktadirlar. Adanma kavrami belirli bir
stire olmaksizin herhangi bir nesneye, olaya, kisiye ve davraniga bagli olmayan,

stirekliligi olan duygusal ve bilissel durumlar olarak ifade edilmistir.

Schaufeli ve digerleri (2002: 74) ise adanmislik kavramini tilkkenmisligin ziddi
oldugunu kabul etmis olmalarina ragmen bu iki kavramin ayni 6l¢ek ile 6l¢iilmesinin
yeterli olmayacagini belirtmiglerdir. Ciinkii ise adanmislhigin alt boyutlar1 olan dinglik
ve adanma boyutlari, tiikkenmislik kavraminin alt boyutlarini olusturan duygusal
tikenmislik ve duyarsizlik durumunun tam zidd1 olarak kabul edilirken yogunlagsma
boyutu ise tilkkenmisligin diger bir alt boyutu olan diisiik basar1 hissinin karsit1 olarak
kabul edilmemistir. Bu nedenle Schaufeli ve digerleri ise adanmighik kavraminin

tikenmislik kavramindan ayr olarak Olciilebilecegini ortaya koymuslardir. Bunun
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iizerine Utrecht Ise Adanmishik Olgegini gelistirmislerdir. Bu dlgekte ise adanmisligin
ti¢ alt boyutundan bahsedilmektedir. Bu boyutlar; dinglik, adanma ve yogunlagsmadir.

1.3. ISE ADANMISLIK KAVRAMININ BOYUTLARI

Yukarida da deginildigi gibi ise adanmisligin boyutlar ile ilgili literatiirde
farkli smiflandirmalar bulunmaktadir. Ise adanmushik kavramini ilk ortaya atan
William Kahn, 1990 yilinda yapmis oldugu ¢alismada bu boyutlar1 duygusal, fiziksel
ve biligsel olarak; Maslach, 2001 yilinda yapmis oldugu calismada bu boyutlari
biitiinlesme, yeterlilik ve enerji olarak; Schaufeli ise 2002 yilinda yapmis oldugu

calismada bu boyutlar1 dinglik, adanma ve yogunlasma olarak siniflandirmistir.

Literatiir incelendiginde ise adanmigligin boyutlar: ile ilgili en kapsaml
calismanin Schaufeli ve digerleri tarafindan yapildig1 goriilmektedir. (Yalgin, 2019:
37). Schaufeli ve digerleri tarafindan 2002 yilinda gelistirilmis olan Utrecht Ise
adanmislik 6lgeginde ii¢ alt boyut bulunmaktadir. Bu boyutlar: dinglik (enerjik olma),
adanma ve yogunlagmadir (Schauefeli, 2002: 74).

1.3.1. Dinc¢lik (Enerjik Olma)

Dinglik; bireyin ¢alisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel esneklige sahip
olmast, isine ¢aba harcamasi ve zorluklar karsisinda sebat etmesidir (Schaufeli, 2002:
74). Turgut’a (2011: 156) gore bireyin isinin basindayken kendini din¢ hissetmesi,
giidiilenmesini ve olasi zorluklar karsisinda sabirla igini yapmaya devam etmesini

saglayacaktir.

Isinin basindayken dinglik hisseden bireylerin, fiziksel agidan aktif davranislar
sergiledikleri, biligsel agidan pratik diistindiikleri, yaratic1 davraniglar gosterdikleri ve
cevrelerindeki insanlarla dogru etkilesimler kurduklari sdylenebilir (Little vd., 2011:
467). Ise adanma kavrammin 6zellikle dinglik boyutunda, bireyin isine karsi ¢aba
icerisinde olmasi ve yiiksek bir enerjiye sahip olmasi performansinin daha iyi olmasina
olanak saglamaktadir. Ayni1 zamanda c¢alisanlarin yiiksek diizeyde performans
gostermeleri kendi is sorumluluklarinin o6tesine gegerek isletme igin yararh

faaliyetlerde bulunmalarini saglamaktadir (Bakker vd., 2014: 398).
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1.3.2. Adanma

Adanma boyutu; bireyin cosku, ilham, gurur, meydan okuma duygusu ile igine
odaklanmasidir (Schaufeli, 2002, s. 74). Turgut’a (2011: 156) gore ¢alismaya kendini
adamis bireyler yaptiklari islerin ilgi ¢ekici oldugunu, bir amacinin oldugunu, anlam

ifade ettigini ve miicadele gerektirdigini diistinmektedir.

Adanma, bireyin isini 6nemseyip, karsilastig1 zorluklarla miicadele etmesi, isi
hayatinin merkezine alarak yiiksek diizeyde katilim gdstermesini ifade etmektedir
(Oztiirk vd., 2011: 86). Bu durum calisanin isine adadig1 emek ve gosterdigi katilim
baglaminda, isi ile ilgili motivasyon diizeyini gostermektedir (Alessandri vd., 2018:

37).

1.3.3. Yogunlasma

Yogunlasma boyutu; bireyin igini yaparken zamanin nasil gegtigini
anlamamasi ve isten ayrilirken giicliik cekmesi, isine tamamen konsantre olmasi ile
ilgilidir (Schaufeli, 2002, s.74). Turgut’a (2011: 156) gore bireyin yapmis oldugu ise
kendini odaklamasidir. Isine yogunlagmis birey; kendisini isine kaptirir, zamanin nasil

gectiginin farkina varmaz ve yapmis oldugu ise ara vermekte giigliik ¢ceker.

Calisanin isine yogunlasma diizeyi yaraticiligin olusmasinda 6nemli bir
unsurdur (Mainemelis, 2001: 552). Ayn1 zamanda bu boyut calisanlarin tiim
yeteneklerini ve gii¢lerini kullanarak ise katilmasini saglayarak isletmeye basari

getirmektedir (Baran, 2019: 52).

1.4. iISE ADANMISLIK iLE BENZER KAVRAMLAR

Literatiirde ise adanmislik kavramina ¢ok yakin gdriinen, ancak esasen ondan
farkli olan; yine de zaman zaman onun yerine kullanildigina tanik oldugumuz baz
kavramlar géze carpmaktadir. S6z konusu kavramlar ile ise adanmislik arasindaki
farkliliklar1 ortaya koymak, konunun anlasilmasi agisindan 6nemlidir. Bu baslik

altinda bu kavramlar incelenecektir.
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1.4.1. iskoliklik

Iskoliklik kavramu ilk olarak 1971 yilinda Oates tarafindan incelenmistir. Oates
(1971) iskolikligi, bireyin kontrol altinda tutamadig bir istek ile durmaksizin ¢alismasi
olarak tanimlamistir (Andreassen vd., 2007:615). Gorgievski ve digerlerine (2010: 85)
gore igkoliklik kavrami ise bireylerin, tim enerjilerini islerine vererek, is icin
kendilerini zorlamalar1 ve bu durumu siireklilik haline getirmeleridir. Bu kavram ¢ok
fazla calisan, bu durumdan otiirii saglhigin1 tehlikeye atan, sosyal yasamlarinit ve
mutluluklarmi 6n planda tutmayan bireyler icin kullanilmaktadir. Bu bireyler
yaptiklari isin basindan kalkmak istememekte ve is yasami disinda bile daima islerini
diistinmektedir. Bu nedenlerden dolayr ise adanmishik ile iskoliklik kavrami
birbirinden ayrilmaktadir. Cilinkii ise adanmis bireyler, iskolik bireylerde oldugu gibi
isi yapmak i¢in zorlayici bir duygu hissetmemektedir. Bunun aksine ¢aligmak ise
adanmis birey icin eglenceli bir durum anlamina gelmektedir (Schaufeli vd., 2008:
176). Bu bireyler is yasami disindaki alanlardan da zevk alarak sosyal faaliyetlere
katilmaktadir (Bakker vd., 2011: 6).

Iskoliklik ile ilgili yapilan calismalarda bu kavram genellikle kotii bir
bagimlilik olarak ve olumsuz sonuglara yol acan bir olgu olarak degerlendirilmektedir
(Temel, 2006: 106; Olger, 2005). Ancak Peiperl ve Jones (2001: 388) iskolikligi
olumlu bir kavram olarak ele almis ve bu kavrami ¢ok ¢alisan ve isinden zevk alan
bireyler olarak ifade etmislerdir. Bu iki kavramin ortak noktasinin ¢ok ¢alisma olmasi
nedeniyle benzerlik gosterdigi diisiiniilmemelidir. Iskoliklik, olumsuz sonugclar
doguran bir kavram iken; ise adanmislik ise belirli sartlara bagli olarak ortaya ¢ikan,
bireyin isini zevk alarak yapmasi ve bu isi yaparken kendisini enerjik hissetmesidir.
Bu nedenlerden dolay1 ise adanmisligin, iskoliklik kavramina gére daha olumlu bir

kavram olarak degerlendirilmesi daha dogru olmaktadir (Mudrack 2006: 109).

1.4.2. Orgiitsel baghhk
Orgiitsel baglilik bireyin, drgiitiin amaglarina inanmas1 ve kendi amaglari ile
orgiitiin amaglarin1t 6zdeslestirmesidir (Bagci, 2013). Steers (1977: 46) ¢ faktorle

orgiitsel bagliligin a¢iklanabilecegini ifade etmistir:

e Bireyin orgiit adina gayret gostermek istemesi

e Orgiitiin degerlerini ve amaglarini kabul etmesi ve bunlara inan¢ duymasi
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e Orgiitte kalmak icin giiclii bir istek duymasi

Orgiitsel baglilik ile ise adanmuslik benzerlikler tasiyan fakat farkli kavramlar
olarak literatiirde yer almaktadir. Saks (2006: 602) ise adanmighigi, bireyin isini 6zen
ve dikkat ile yapmasi ve isi ile 6zdeslesmesi bi¢ciminde ifade ederken; orgiitsel
baglhilig1, bireyin drgiite kars1 tutumu ve bagliligi olarak degerlendirmektedir. Ozetle,
orgiitsel baglilikta odak noktas1 orgiit iken ise adanmislikta odak noktasi igin kendisidir

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416).

Bireyin igine adanmis olmasi drgiitsel bagliliginin da yiiksek oldugu anlamina
gelmemektedir. Bu nedenle birey isine adanmis olup, orgiite baglilik hissetmeyebilir
ya da Orgiite bagli olup isine adanmis olmayabilir. Bu durum ile ilgili olarak 90’1
yillarin sonlarina dogru Silikon Vadisi’nde caligmakta olan miihendisleri 6rnek
verebiliriz. Bu miihendisler, islerine adanmis olmalarina ragmen siklikla calismis

olduklar sirketleri degistirmektedir (Roberts ve Davenport, 2002: 21).

1.4.3. Is Tatmini

Is tatmini kavramu, bireylerin islerinden duyduklar1 memnuniyetin derecesi ile
ilgilidir. Bireyin istekleri ile isin nitelikleri uyum gosterirse is tatmini
gerceklesmektedir (Davis, 1984’ten aktaran Colak, 2018: 70). Locke ise ig tatminini,
bireyin isini ve is tecriibesini degerlendirmesi ile ortaya ¢ikan olumlu hisler olarak

ifade etmektedir (Feinstein, 2000: 4).

Is tatmini ile ise adanmshk kavramlari teorik olarak birbirlerine benzer
olmalarma ragmen farkliliklart bulunmaktadir. Is tatmini, bireyin isini degerlendirmesi
ile ilgili iken; ise adanmiglik bireyin isi ile ilgili hislerini ifade etmektedir (Simbula ve

Guglielmi, 2013: 119).

Macey ve Schneider (2008) ise adanmisligi, orgiit i¢in yararli olabilecek
faaliyetleri bireyin enerjik bir sekilde daima yerine getirmesi olarak tanimlamaktadir.
Is tatminini ise bireyin beklentilerinin ve isteklerinin karsilanmas1 sonucu isinden

duydugu memnuniyettir. Bu nedenle bu iki kavram birbirinden ayrilmaktadir.
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1.5. iISE ADANMISLIGI ETKiLEYEN FAKTORLER

Calisanlarin isletmenin verimliligine katki saglayabilmesi i¢in kendilerini
islerine adamalar1 ve isletme igerisinde huzur bulduklar1 ¢alisma ortamina sahip
olmalar1 gerekmektedir. Isletmeler icin &nemli olan ise adanmislik kavramini

anlayabilmek ve gelistirebilmek i¢in adanmayi etkileyen unsurlarin neler oldugunun

bilinmesi gereklidir (Baran, 2019: 58).

Ise adanmislik kavraminin dnciilleri ile ilgili farkli arastirmacilar tarafindan
yapilmis bir¢ok ¢aligma bulunmaktadir. Bu kisimda bu ¢alismalardan bazilarina yer

verilecektir.

Anitha (2014) yapmis oldugu ¢alismada ise adanmishg etkileyen faktorleri

yedi gruba ayirmaktadir. Bu faktorler genel anlamda Sekil 3’ te verilmistir.

Sekil 3: ise Adanmishg Etkileyen Faktorler

Calisma Is yeri refah1
ortami

Liderlik Orgiitsel
politikalar
Takim ve is Odiil
arkadasi
Egitim ve
kariyer
gelisimi

Kaynak: Anitha, 2014: 311

Caliyma ortami: Bir c¢alisanin adanmishik diizeyini belirleyen 6nemli
faktorlerden birinin ¢aliyma ortami oldugu goriilmektedir. Deci ve Ryan (1987),
destekleyici bir calisma ortamini tesvik eden isletmenin, calisanlarin ihtiyaglar1 ve
duygular1 i¢in ilgi gosterdigini, olumlu geribildirim sagladigini ve onlar1 endiselerini
dile getirmeye, yeni beceriler gelistirmeye ve isle ilgili sorunlari ¢ézmeye tesvik
ettigini belirtmektedir. Bu nedenle calisan bireye odaklanmis ve bireylerarasi uyuma

Onem veren isletme ortami ise adanmisligin temel 6gesi olarak kabul edilmektedir.
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Liderlik: Ise adanmishig etkileyen faktorler arasinda ikinci dge liderliktir.
Liderlerin calisanlarina ilham verdikleri zaman ise adanmishgin kendiliginden
gerceklestigi  gorlilmektedir (Wallace ve Trinka, 2009). Liderler, astlarina
gayretlerinin i basarisinda 6nemli oldugunu hissettirmelidir. Bu goriise gore bireyin

calismasinin 6nemli oldugu kendisine hissettirilirse birey kendini isine adamaktadir.

Takim ve Is Arkadasi: Kahn (1990) ise adanmislikta etkili olan unsurlardan
birinin destekleyici bir takimin olmasi oldugunu ifade etmektedir. Calisanlarin is
ortaminda kendilerini giivende hissedip, sorumluluklarini yerine getirmeleri igin

destekleyici bir ortam olmalidir.

Egitim ve Kariyer Gelisimi: Calisanlarin ise adanmishik diizeylerinin
artmasinda etkili olan diger bir 6ge egitim ve kariyer gelistirmedir. Isletmenin, bireyin
kariyer planlamasia egitim ve gelistirme yoluyla destek vermesi ise adanmislik

diizeyini arttiracaktir (Anitha, 2014: 312).

Odiil: Odiil veya iicret ¢alisanin daha fazla gayret gdstermesinde ve isine
odaklanmasinda etkili olan bir 6gedir. Odiil; ikramiye gibi finansal édiillerin yaninda
tatil gibi finansal olmayan ddiilleri de kapsamaktadir. Saks (2006) tarafindan yapilmis
olan bir arastirmada takdir edilmenin ve Odiillerin ise adanmislikta 6nemli unsurlar
oldugu ortaya konulmustur. Bu goriise gore birey, calistigi isletmeden aldig1 takdir ya
da o6diil karsisinda kendini sorumlu hissedecek ve isletmeye olan adanmishgi
artacaktir. Isletme yonetimi, ¢alisanlarm yiiksek diizeyde ise adanmalarini istiyorsa
calisanlar1 i¢in kabul edilebilir ticretlendirme ve Odiillendirme standartlar1 sunmasi

gerekmektedir.

Orgiitsel  Politikalar: Orgiitsel politikalar, prosediirler calisanlarin  bir
isletmedeki katilim diizeyini belirlemektedir. Bu politikalar arasinda adil ise alim,
esnek caligsma, i ve yasam dengesinin saglanmasi i¢in unsurlar yer almaktadir. Bir
isletmenin ise alim politikalarinin ¢alisanlarin bagliligi lizerinde dogrudan etkisi
olmaktadir (Schneider vd., 2009). Richman ve digerleri (2008) bir isletmenin esnek
calisma politikalarinin bireyin isine baglilig1 tizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne

surmektedir.

Isyeri Refahi: Bireyin baglhiligini artiran diger bir 6ge isyeri refahidir. Bireyin
isyerinde kendini huzurlu hissetmesi ise adanmisligini olumlu etkileyecektir (Anitha,

2014: 313).
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Literatiirde yer alan diger bir ¢aligma ise 2008 y1linda Bakker ve Demerouti’nin
gelistirmis oldugu modeldir. Sekil 4’te ise adanmighgr etkileyen faktorler

gosterilmektedir.

Sekil 4: Bakker ve Demerouti’ye Gore ise Adanmishg Etkileyen Faktorler

Is Talepleri
- -Is baskis1
Is Kaynaklar -Duygusal talepler
-Otonomi -Zihinsel talepler
-Performans -Fiziksel talepler
e iziksel talep
geribildirimi vb
-Sosyal Destek :
-Kog¢luk
vb..
ise adanmighk Performans
Kisisel kaynaklar -Dinglik -Rol
- Iyimserlik -Adanma performansi
-Oz etkinlik -Yogunlasma -Fazladan rol
-Esneklik _—  » ¥ | performansi
-Kendine giiven -Yaraticilik
vb. -Finansal
getiri
vb.

Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218

Gelistirilen bu modelde ise adanmishig1 etkileyen faktorler; kisisel kaynaklar,
is talepleri ve is kaynaklaridir. Modelde bulunan kisisel kaynaklar bireysel faktorleri,
15 kaynaklar1 ve is talepleri ise is ve orgiite dair faktorleri ifade etmektedir. Modele
bakildiginda is kaynaklariin ve kisisel kaynaklarin birlikte ya da bagimsiz olarak ise
adanmishg etkiledigi goriilmektedir. Is kaynaklari, kisisel kaynaklar ve en dnemlisi is
talepleri yiiksek oldugunda ise adanmiglik {izerinde olumlu sonuglar olusmaktadir
(Bakker ve Demerouti, 2008: 218). Bu modelde iki varsayim bulunmaktadir. ilk
varsayima gore is kaynaklart ise adanmish@a dogru motivasyonel bir siireg
baslatmaktadir. Bu siire¢ sonucunda da bireyde yiiksek bir performans goriilmektedir.
Ikinci varsayimda ise galisanlar zorlu is talepleri ile karsi karsiya kaldiklarinda yiiksek
seviyede kisisel kaynaklara sahip olmalari durumunda is kaynaklarini harekete

gecirmeleri daha kolay olmaktadir. Bu durumun sonucunda da ise adanmislik
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saglanmaktadir. Isletmede ise adanmis calisanlarin olmasi igin bu faktdrlerin

etkilesiminin gerceklesmesi gerekmektedir.

Literatiirde yer alan 6nemli ¢alismalardan bir digeri ise Alan M. Saks’in 2006
yilinda gerceklestirdigi aragtirmadir. Bu aragtirmada ise adanmishgr etkileyen
faktorleri ve sonuglarini belirlemek i¢in farkli isletmelerde ¢alisanlardan olusan 102
kisilik bir 6rneklem {izerinde arastirma yapmistir. Bu arastirma sonucunda ortaya

cikan Onciiller Sekil 5°te goriilmektedir.

Sekil 5: ise Adanmighgin Onciilleri

/ Onciiller \

e Is Karakteristikleri

e  Algilanan Orgiit ve Yonetici
Destegi - Ise Adanmislik
e Algilanan Yonetici Destegi

e (diil ve Taninma
e Prosediirel Adalet
e Dagitim Adaleti

.

Kaynak: Saks, 2006: 604

/

Saks (2006: 604) calismasinda bu faktorleri dort ana baslik seklinde

degerlendirmistir.

Is Karakteristikleri: Burada bahsedilen is karakteristikleri, 1975 yilinda
Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen is karakteristikleri modelinde ortaya
konan, ise iligskin bes temel 6zelligine karsilik gelmektedir. Yetenek ¢esitliligi boyutu,
bir isin c¢alisanin farkli yetenek ve becerilerini kullanmasina olanak saglayan, isi
yaparken farkl: faaliyetler saglamasidir. Gorev kimligi, isin bastan sona tanimini ifade
etmektedir. Gorevin 0nemi, isin orgiit i¢inde bulunan insanlar veya dis c¢evredeki
insanlarin yasamlaria ve calismalarinin {izerindeki etkinin derecesidir. Ozerklik, isin
planlanmasinda ve yiiriitiilmesinde uygulanacak prosediirlerin belirlenmesinde
calisanlarin 6zgilir ve bagimsiz olabilmeleridir. Geri bildirim, calisan bireyin isin
gerektirdigi is faaliyetlerini gerceklestirmesi ve gostermis oldugu performansi

hakkinda geri doniis almasidir (Hackman ve Oldham, 1975: 161-162).
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Hackman ve Oldham’in gelistirdigi is karakteristikleri modelinde bulunan
yetenek cesitliligi, gorev kimligi, gorevin anlamlilifi, Ozerklik, geri bildirim
boyutlarinin Kahn (1990) tarafindan 6ne siiriilen anlamlilik kosulunu desteklemekte
oldugu ve kaynak temin etmesi ile bireyleri ise adanmishga tesvik ettigi
sOylenebilmektedir (Sonnentag, 2017: 15). Saks’in (2006) yaptig1 ¢alisma sonucunda,
yukarida bahsedilen is karakteristikleri bakimindan destekleyici 6zelliklere sahip

islerde caligsanlarin, islerine kars1 daha ilgili olduklar1 goriilmiistiir.

Algilanan Orgiit ve Yonetici Destegi: Orgiitiin ve yonetimin ¢alisanlarina
vermis oldugu destegi tanimlamaktadir. Calisanlar orgiit tarafindan desteklendiginde
kendilerini giivende hissetmektedirler. Calisanlara verilen orgiitsel destek, bireylerin
basarisizliktan korkmadan yeni seyler denemek istemeleri i¢in cesaret almalarini

saglayacak ve boylece ise adanmislik artacaktir (Ciftgi, 2018: 85- 86).

Dagitim  Adaleti ve Prosediirel Adalet: Orgiitte bireylere kars1 adil
davranilmasi oldukca énemlidir. Orgiit icerisindeki adalet {i¢c boyuttan olusmaktadur.
Bu boyutlar; dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesim adaletidir (Caliskan, 2014:
371). Ancak Saks tarafindan olusturulan modelde ise adanmighig: etkileyen faktorler
icerisinde dagitim adaleti ve prosediirel adalet yer almaktadir. Dagitim adaleti,
calisanlarin harcadiklar1 emek sonucu elde edecek olduklart maddi ya da manevi
odiillerin adil bir sekilde dagitilmasi; prosediirel adalet ise orgiitiin yonetim siirecinin
ve kullanilan yontemlerin adil olmast anlamina gelmektedir (Caliskan, 2014: 371).
Orgiitsel adalete iliskin olumlu bir degerlendirmeye sahip olan calisanlarm ise

adanmisliklarinin da daha yiiksek olacag ifade edilmektedir (Saks, 2006: 613).

Odiiller ve Takdir Edilme: Calisanlara yaptif1 is veya orgiite kazandirdig
deger karsiliginda sunulan maddi veya manevi avantajlarin tiimiidiir (Bratton ve Gold,
1999: 238). Birey, yaptig1 is karsiliginda odiillendirildiginde ya da {istii tarafindan

takdir edildiginde kendini degerli hissedecek ve ise adanmighig artacaktir.

Literatiirde baska siniflandirmalar da bulunmaktadir. Bunlar1 6zetleyecek
olursak; adanmighk kavramini etkileyen faktorlerin bireysel faktorler ve oOrgiitsel
faktorler olarak iki gruba ayrildig1 goriilmektedir (Baran, 2019: 58). Bireysel faktorler,
calisanlarin bireysel oOzelliklerinden kaynaklanmakta ve kurumsal ¢aligmalarda
basarili olabilmelerine yardimci olmaktadir (Sahinbas, 2018: 36). Bu faktorler bireyin

yapmis oldugu is ile ilgili deneyim ve birikimi olusturabilmesi, sahip oldugu

19



kapasiteyi bilmesi, kendini ve ihtiyaclarii tanimlayabilmesi, zamanmi dogru
yonetmesi olarak ifade edilmektedir (Cakil, 2011: 37). Bireysel faktorler ¢alisanlarin
isletmede kariyer basarisini elde etmelerini saglamakta ve ise adanmisliklarinda da
pozitif yonlii bir etki birakmaktadir (Sahinbas, 2018: 36). Orgiitsel faktorler, bireyin
isini kolaylikla yapabilmesi, kendini gelistirebilmesi i¢in imkanlarin sunulmasi,
isletme icerisindeki gorev dagiliminda adil olunmasi, performans gelistirme adina
girisimlerin yapilmasi ve belirlenen gorevlerin tanimlarinin net belirtilmesi seklinde

ifade edilmektedir(Chughtai ve Buckley, 2008: 51).

1.6. iISE ADANMISLIGIN SONUCLARI

Orgiitler agisindan diisiiniildiigiinde, ¢alisanlarm ise adanmuslik diizeyleri, ayn1
isi yapan diger orgiitler karsisinda kendilerine rekabet avantaji saglayan bir unsur
olarak dnem arz etmektedir. Ise adanma, bireylerin islerine ne derece yogunlastigini,
islerini ne derece istek ile yaptiklarini ortaya c¢ikaran psikolojik bir durumu
tanimlamaktadir (Roberts ve Davenport, 2002: 24). Ise adanmishik diizeyi yiiksek
calisanlarin performanslarinin, ise adanmislik diizeyi diisiik ¢alisanlara gore daha iyi
oldugu goriilmektedir. Yaptiklar iglere kendilerini adayan ve islerine yogunlasan
calisanlar rol gereklerini en iyi sekilde sergilemeye calismakta, ayni zamanda is

rollerinin disinda daha fazla gayret gostermeye goniillii olmaktadir (Wingerden vd.,

2017: 53).

Sekil 6: ise Adanmishgin Ardillar

/ Ardillar \

e Is Tatmini

e Orgiitsel Baglilik

Ise Adanmishk e Isten Ayrilma Niyeti
e Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi

\_ /

Kaynak: Saks, 2006: 604

Sekil 6’ya gore Saks (2006: 604) ise adanmisligin sonuglarini is tatmini,

orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi olarak

20



siralamaktadir. Ozyilmaz ve Siiner (2015)’in yapmis oldugu calismada ise adanmislhk
kavrami ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin
oldugu, ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliskinin
oldugu belirtilmistir. Ise adanmislik diizeyi yiiksek olan bireyin is tatmininin yiiksek,
orgiitsel bagliliginin yiiksek, isten ayrilma niyetinin ise diisiikk oldugu belirtilmektedir.
Cankir’in (2016) yapmis oldugu ¢aligmada da ise adanmisligin orgiitsel vatandaglik

davranigi iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu da ortaya ¢ikmaistir.

Gupta ve Sharma (2016: 57- 59) ise ise adanmiglik kavraminin bireysel ve

orgiitsel agidan ¢iktilarini su sekilde siralamaktadir:
Bireysel Sonuclar

e Beklentilerin kargilanmasi
e (Calisanin saghigi ve esenligi

e Istege bagli caba
Orgiitsel Sonuglar

e (Calisan verimliligi

e Calisan baglilig

e Orgiitiin savunulmasi

e Miisteri sadakati

e Basarli orgiitsel degisim

e Yoneticinin 0z yeterliligi

Insan unsurunun, bilgi ¢aginda isletmeler bakimindan ne kadar 6nemli oldugu
ve bu unsurun olanaklarinin en etkin bicimde faaliyete gecirilmesi gerektigi cok
belirgin bir bigimde ortadadir. Isletmenin sahip oldugu insan kaynagmin yetenek,
bilgi, beceri ve yaraticilik potansiyelinden en {ist seviyede faydalanabilmeyi saglayan
ise adanmishik kavrami, isletmeler bakimindan 6nemli bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir (Denizli, 2018: 97). Ise adanmis bireylerin islerine karsi olumlu
deneyimleri ile birlikte saglik durumlari ve yaptiklart iglerin ¢iktilar1 da olumlu bir

ilerleyis gostermektedir (Keser ve Yilmaz 2018: 112).

Ise adanmuslik diizeyi yiiksek olan bireylerin mutluluk, isten zevk alma gibi

olumlu hisleri daha ¢ok yasadiklar1 ve sagliklarinin da daha iyi oldugu belirtilmektedir
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(Bakker ve Demerouti 2008: 215). ise adanmislik diizeyi yiiksek calisanlarin, diisiik

olanlara kiyasla daha yiiksek performans sergiledigi goriilmektedir.

Ise adanmuslik olgusunun bireyler ve drgiitler agisindan pek ¢ok olumlu ¢iktiy1
beraberinde getirdigi anlagilmaktadir. Olasi olumsuz ciktilarin neler olabilecegine
iligkin ise fazla veri bulunmamaktadir. Bununla birlikte, yiiksek bir adanmislik,
motivasyon ve enerji seviyesinin yol agabilecegi olumsuz sonucglara da vurgu
yapilmaktadir. Yiksek seviyede bir adanmislik; kisinin kaynaklarini tiilketmesine
vesile olabilmekte veya iskoliklige doniisebilmektedir. Yogun ve bilingsiz bir
adanmisligin; kisinin is-yasam dengesini bozabilecegine, performansini olumsuz
yonde etkileyebilecegine ve saglik sorunlarina neden olabilecegine dikkat
cekilmektedir. Sayilan nedenlerden 6tiirii, kisinin kendini isine bilingsizce adamast,

dikkat edilmesi gereken bir durumdur ( Bakker ve Leiter, 2010: 191).
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IKINCi BOLUM
KARIYER TATMINI

Bu boliimde kariyer kavraminin tanimi, kariyer kavraminin ortaya cikisi,
kariyer boyutlari, kariyer asamalari, kariyer ile ilgili kavramlar, kariyer yaklasimlari,
kariyer sorunlari, kariyer tatmini kavrami, kariyer tatminini etkileyen faktorler, kariyer

tatmininin sonuglar1 basliklarina yer verilecektir.

2.1. KARIYER KAVRAMININ TANIMI

Kariyer kavrami; Fransizca carriere (kosu yolu, arena), Latince carrus (at
arabasi, Ingilizce career (meslek, meslek hayati) sozciiklerinin karsilig1 olarak
Tiirk¢eye gecmistir (Diindar, 2018: 282). Fransizcada bu kavram yasamda arzu edilen
yon, kariyer ve meslekte asilmasi gereken kademeler gibi anlamlari ifade etmektedir

(Simsek ve Oge, 2012: 281).

[k defa 1970°1i yillarda dikkate almip iizerinde yogunlasilan kariyer kavramu,
genel olarak hayat boyu siiren ugrasi nitelemektedir (Simsek ve Oge, 2012: 282).
Sozliik anlami olarak ise kariyer “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama,

basart ve uzmanlik” olarak ifade edilen bir kavramdir (TDK, 2020).

Insan yasaminda &nemli bir yere sahip olan kariyer, bireylerin yasamlari
boyunca tistlenmis olduklar tiim goérevleri kapsamaktadir. Bazi bireyler i¢in bu siire¢
Ozenli bir sekilde planlanmis asamalar1 ifade ederken bazilar tarafindan ise yalniz
firsatlardan olusan ve az da olsa sansin i¢inde bulundugu bir silire¢ olarak
algilanmaktadir. Fakat sadece planlama ile yiiriiyebilecegi sanilan bir kariyer arayist
ya da yalnizca sansa birakilan bir kariyer ilerlemesi de tek bagina basariy1 yakalamaya
yetmez. Tecriibe, egitim, iistiin bir performans ve biraz da sans etkeni basar1 i¢in rol
oynayan ana faktorler olarak kabul edilmektedir. Bu sebepten, bireylerin yalnizca sans
faktoriine dayanarak yiikselebilmeyi hedeflemelerinin, daha yolun en basinda kariyer
olanaklarin1 gormelerine engel olusturacagi soOylenebilir. Giiniimiizde basariy1
yakalamis bireyler, kariyer planlarini, amaglarini hatta kariyerlerinin tiimiinii 6nceden

planlamis bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Okakin, 2008: 133).

Bireyler gelecekleri icin planlar olusturmaya erken yaslarda baslamaktadir.
Cesitli nedenlerin etkisiyle de belirli bir meslegi segerek, bu alana dair egitim ve

tecriibe ile uzmanlasmay1 amaglamaktadir. Ulkelerin gelismislik diizeyleri, egitim
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stratejileri, sahip olduklar1 niifus yapilari, ulusal veya uluslararasi rekabet kosullari
makro seviyede; bireyin yetkinlikleri, istekler, firsatlar, orgiitsel olanaklar, bolgesel
etkenler mikro seviyede kariyer yolunun olusturulmasma yardimci olmaktadir

(Diindar, 2018: 282).

Kariyer, bireyin yasami boyunca edinmis oldugu is ile ilgili deneyimleri
(Decenzo vd., 2010: 210) ya da belirlenen bireysel ve orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in
harcadiklar1 ¢aba ile kat ettikleri mesafe ve ilerleme yolunda edinmis olduklari
deneyimler olarak ifade edilmektedir. (Hall vd., 1986’dan aktaran Ertiirk, 2018: 244,
Tortop vd., 2013: 225). Kisaca, bireyin bir ya da daha fazla orgiitten elde ettigi
deneyimler ile birlikte gelisme gosterdigi siirectir (Baruch ve Rosenstein, 1992).
Bireyin is yasami boyunca edindigi deneyimler birbirine eklenmekte ve bireyin

ilerlemesine, gelismesine katki saglamaktadir.

Kariyer, bireyin ¢alisma yagaminda sorumlu oldugu islerin ve gorevlerin timii
olarak goriilse de daha genis bir anlami igerisinde barindirmaktadir. Bireyin yapmis
oldugu islerin ve edindigi deneyimlerin yaninda; bu islerle ilgili duygu ve
diisiincelerini, amaglarini, beklentilerini bilmesi ve sahip oldugu yetenek, beceri ve

bilgi diizeyini kullanarak isinde ilerlemesi anlamina da gelmektedir (Aytag, 2005: 5).

Bir yaklasima gore kariyer, belirlenen bir iste gelismek ve bununla birlikte
beceri ve tecriibe edinerek, daha fazla sorumluluk almak ve saygilik kazanmaktir
(Tortop, 1994: 92). Bireyler isletme igerisinde yer aldiklar1 pozisyonda avantaj
saglayacak deneyimleri edinerek ve becerilerini gelistirerek daha yiiksek bir
pozisyonda yer almayr amaglamaktadir (Certo, 1992: 15). Kariyeri bu sekilde
tanimlayanlar oldugu gibi farkli tanimlara da rastlamak miimkiindiir. Esnek bir yapida
olan kariyer kavrami sadece yiiksek statiiye sahip veya hizli ilerleme olanaklarini
igerisinde bulunduran isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Daha demokratik bir anlami1
igerisinde barindirmaktadir. Yapmis olduklari islere ve orgiit igerisindeki konumlarina
bakilmaksizin bireyin is yasam1 boyunca yapmis oldugu biitiin isleri ifade etmektedir.
Yoneticilerin kariyerleri oldugu gibi diger ¢alisanlarin da kariyerleri bulunmaktadir

(Olger, 1997: 88).

Kariyer olgusu, bireyin tiim c¢alisma yasamini planlamasimi icermektedir.
Bunun da 6tesinde, bir yaklasima gore kariyer, bireyin yalnizca is yasamini degil, ¢cok

uzun bir zamani igerisinde barindirmaktadir. Buna gore bireyin, aligkanliklarini,
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toplumsal faaliyetlerini, ailesini, meslek se¢imini, sirket se¢imini, deneyimlerini ve
sorumluluklarini, is degisikligini, terfilerini, emeklilik siirecini ve diger tiim iglerini

kapsamaktadir (Okakin, 2008: 134).

Tiim bu tanimlarin sonucunda kariyer, se¢ilen bir iste zaman igerisinde edinilen
deneyimler sonucunda geliserek ve daha fazla sorumluluk alarak bireyin Orgiit
igerisinde ilerlemesi olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda kariyer kavrami ile bireyin
is yasaminda elde etmis oldugu “basar1 derecesi” anlagilmakta ve elde edilen bu basari
seviyeleri de bireylerin kariyerlerinde elde edecekleri tatmin seviyelerini
etkilemektedir. Bunun sonucunda bireylerin is yasaminda basariya ulasabilme
arzularinin ve kariyer tatmini saglama isteklerinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Koktiirk

ve Yalcin, 2000: 753- 768; Demirdelen ve Ulama, 2013: 68).

2.1.1. Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

16. yy’ da ortaya ¢ikan kariyer kavrami bilimsel olarak ifade edilmeye
baslamasi1 ise 1956 yilinda Anne Roe’ nun yazdig1 “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile
olmustur. Donald E. Supper’in 1957 yilinda yazmis oldugu “Kariyer Psikolojisi”,
Triedeman ve O’Hara’nin 1963 yilinda yazmis oldugu “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve
Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ve John Holland’in 1966 yilinda
yazdig1 “Meslek Tercihi Teorisi” kitaplar1 kariyer kavramini ele almis ve tartigilir bir

hale getirmistir (Aytag, 1997, 11- 12).

Kariyer kavrami ¢ok eski zamanlardan beri kullanilmasina ragmen, 1970’li
yillardan itibaren personel yonetimi, insan kaynaklari yOnetimi ve isletmecilik
alaninda ¢okga ele alindig1 ve detayli calismalarin yapildig: goriilmektedir (Diindar,
2018: 282). 1980’11 yillardan itibaren ise kiiresellesmenin sonucu olarak ortaya ¢ikan
yeni yonetimsel yaklasimlar, isletmelerde kariyer kavramina odaklanilmasma yon
vermistir. Kiiresellesme sonucu artan rekabet ortami, teknolojik gelismeler, bilgi
toplumuna gecis ile orgiitlerde olusan degisimler ile birlikte bireylerin kariyerlerine
bakis agilarinda da 6nemli degisiklikler meydana gelmistir. Bununla birlikte klasik

(geleneksel) yaklasimlarin yerini yeni yaklagimlar almistir (Simsek vd., 2016: 128) .

2.1.2. Giincel Kariyer Yaklasimlar:
Yeni kariyer yaklasimlarinda bireyin kariyeri bir orgiite bagli olmamaktadir.

Esnekligin belirleyici oldugu bu yaklagimlarda bireyin kariyerine dair sorumlulugu
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artmaktadir. Birey yalnizca yer aldigr orgiit icin beceriler kazanmamakta, farkli
orgiitler ya da sektorlerde ¢alisabilmesini saglayacak bilgi ve beceri kazanmayi tercih

etmektedir (Erdogmus, 2003).

2.1.2.1. Simirsiz Kariyer Yaklasimi

Sinirsiz kariyer kavrami, bireylerin bir ige veya orgiite bagli kalmayip,
kariyerlerine dair sinirsiz olanaklarini ifade etmektedir. Sinirsiz kariyer yaklasiminda
birey, orgiit igerisinde iistlenmis oldugu rollerde de degisiklikler yapabilmektedir
(Carson vd.,1995:301).

DeFilippi ve Arthur (1996) bu kavram, bireyin yalnizca bir orgiitte kalmayip
farkl1 is imkanlarina da sahip olmasi olarak tanimlamaktadir (Sullivan, 1999: 458). Bu
yaklasimda bireyin kariyer hareketliligi, farkli bir orgiite gegerek oldugu gibi orgiit
igerisinde farkli bir is birimine gecerek de olabilmektedir (Aytag, 2005: 13).

2.1.2.2. Esnek (Degisken) Yaklasim

Glintimiizde pek ¢ok orgiitte farkli uzmanliklar1 ve nitelikleri olan bireylerin
olusturmus oldugu, ekip icerisindeki iiyelerin her birinin farkli gérevleri iistlendigi ve
yerine getirdigi projeler yer almaktadir. Bu projelerde bireyler orgiit icerisindeki
statiilerinden bagimsiz olarak beceri ve yetkinliklerine gore sorumluluk almaktadir.
Birey bir projede yoneticilik gorevini iistlenebiliyorken diger bir projede farkli bir
sorumluluk alabilir. Bu yaklasimda bireyin kariyeri 6rgiit icerisindeki hiyerarsiye gore
degil, yetkinliklere gore tanimlanmaktadir. Bu yaklasim dogrultusunda bireyler
kendilerini daima degerlendirmeli, giiclii ve glicsiiz yanlarini bilerek hareket etmel,
cevresel degisikliklere karsi kendilerini gelistirmeli, rekabet giliclerini artirmalidir

(Diindar, 2018: 306; Aktas, 2015: 29).

2.1.2.3. Porfoy Kariyer

Portfoy kariyer yaklasimi, isin daha ziyade miisteri lizerinden sekil aldigi
mesleklerde s6z konusu olmaktadir. S6z konusu islerde bireyin birden fazla miisteri
ile is iliskisinde bulunmasi s6z konusudur. Birey artik bir orgiite belirli bir {icret

karsiliginda bagli degildir. Bu nedenle bireyin belirli bir miisteri portfoyii olusturmasi
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gereklidir. Bu yaklasim, yetkinlik ve bilgilerine gore bireylerin kendilerine portfoy
olusturmalarmma ve donanimlarina gore is olanaklarin1 degerlendirmeleri yoniinde

sorumluluk yiiklemektedir (Diindar, 2018: 307) .

Bu yaklagim bireye is yasami ile sosyal yasami dengeleme firsati, bagimsiz
olma firsat1 gibi olanaklar sunmaktadir. Bu firsatlarin yaninda belirsizlik, is bulmakta
zorluk, diisiik gelir gibi olumsuz durumlar1 da igerisinde barmmdirmaktadir (Kirgi,

2007: 52).

2.1.2.4. Cok yonlii kariyer yaklasim

Cok yonlii yaklasim, bireyin oOrgiit tarafindan yonetilmedigi, sorumlulugun
tamamen kendisinde oldugu bir siiregtir. Bu yaklagimda bireyin becerisi, bilgisi ve
ilgisi, Orgiitteki degisimler sonucu daima degisim gostermektedir. Bireyler kendi
degerlerine gore kariyerlerini yonlendirmekte ve kisisel gelisim, kariyer tatmini gibi

olumlu sonuglar ile karsilasmaktadirlar (Kale ve Ozer, 2012: 175).

Bu yaklasimda oOrgiitiin rolii, bireylerin kariyerlerini gelistirebilmeleri i¢in
olanaklar ve kaynaklar (egitim ve gelistirme, kocluk, network vb.) sunmak, kendi
sorumluluklarini iistlenebilmeleri i¢in destek olmak, kendilerini gelistirmeleri ve yeni
bilgiler 6grenmeleri i¢in ortam olusturmak ve onlar1 bu konuda tesvik etmek olarak

ifade edilebilir (Hall ve Moss, 1998: 31).

2.1.3. Kariyer Gelisim Kuramlar

Birey calisma yasamina atilmasi ile birlikte gereksinimlerini karsilamak,
beklentilerini ve arzularini tatmin etmek, is yasaminda basarili olmak, ilerlemek ve
yiikselmek istemektedir. Bireylerin ¢alisip gelir elde etmek gibi ekonomik ve sosyal
unsurlara ihtiyaglart oldugu gibi psikolojik ihtiyaglari da bulunmaktadir. Birey bu
ithtiyaglart ne kadar karsilayabilirse kariyerinden o kadar tatmin olmaktadir. Bu

nedenle bireylerin kariyer secimleri olduk¢a 6nemlidir.

Bireylerin kariyer silireci yasamlarinda biiyiikk bir yere sahiptir. Bireyin
becerilerini ve yeteneklerini etkileyen faktorler (i¢inde bulundugu aile ortami,
ekonomik imkanlar, egitim sistemi) ve toplumsal normlar, gelenek ve gorenekler,

yasalar kariyer siirecine etki etmektedir. Tiim bu faktorlerle birlikte bireyin ilgi
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alanlari, beklentileri ve istekleri de kariyer siirecinin sekil almasinda etkili olmaktadir.
Literatiirde kariyer gelisimi ile iligkili bircok kuram yer almaktadir. Bu kuramlar

asagida siralanmaktadir.

2.1.3.1. John Holland’1n Meslek Tercihi Kurami

Holland bireylerin kariyer se¢imlerine yardimci olabilmek i¢in bir teori
gelistirmistir. Holland’a gére meslek secimi, bireyin g¢evresi ile kisiliginin uyumu
sonucu gerceklesmektedir. Bu kurama gore bireyin kisilik 6zellikleri ile mesleki
yonelimleri arasinda bir bag bulunmaktadir. Bireyin sahip oldugu kisilik, kariyer
seciminde dnemli bir yere sahiptir. Bireylerin ilgi alanlar kisiliklerini etkilemektedir.
Bireyin kisiligi de sececek oldugu meslekte etkili olmaktadir. Ayn1 zamanda meslekler
de o meslegi yapanin kisiligini sekillendirmektedir. Tiim bu unsurlar birbiri ile iliski
icerisindedir. Bireylerin ilgi alanlar, kisilik yapilar1 yaptiklari ise ne kadar uygunsa,
islerinde ve kariyerlerinde basarili olma olasiliklar1 da o kadar yiiksektir (Ozyiirek,

2016).

Holland (1997: 21-28) bireylerin kariyerleri ile ilgili alacaklar1 kararlarda
onlara yardimei olabilmek i¢in ideal mesleki kisilik tiplerini alti gruba ayirmaktadir.

Bu gruplar; sosyal, girisimci, geleneksel, gercekei, arastirmact ve sanatsaldir.

Sosyal kisilik, kendilerini rahat ifade edebilen, ¢evresi ile iyi iletisim kurabilen
bireyleri ifade etmektedir. Bu kisilik tipine uygun mesleklere, 6gretmen, psikolog
ornek verilebilir. Girisimeti kisilik, risk alabilen, liderlik yapmay1 seven, ikna kabiliyeti
yiiksek kisilik tipidir. Bu kisilik tipine uygun mesleklere, pazarlamaci, ekonomist,
yonetici ornek verilebilir.. Geleneksel kisilik, kendilerini glivende hissettikleri isleri
tercih eden, kuralli isleri seven bireyleri ifade etmektedir. Bu kisilik tipine uygun
mesleklere, memur, bankaci 6rnek gosterilebilir. Gergekei kisilik, koordinasyon,
beceri ve gli¢ isteyen fiziksel etkinlikleri icerisinde barindiran mesleklerde yer alan
bireyleri ifade etmektedir. Bu kisilik tipine uygun mesleklere, marangoz, ormanci
ornek gosterilebilir. Arastirmact kisilik, duygusalliktan daha ¢ok diisiinmeyi, soru
sormay1, arastirma yapmayi tercih eden, bilimsel konularla ilgilenen bireyleri ifade
etmektedir. Bu kisilik tipine uygun mesleklere, doktor, matematik¢i Ornek

gosterilebilir. Sanatsal kisilik, yaraticiligr seven, kendini ifade edebilen, duygusal,
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sanatsal konularla ilgilenen, hayal kuran bireyleri ifade etmektedir. Bu kisilik tipine

uygun mesleklere, yazar, sair, miizisyen, mimar 6rnek gosterilebilir.

Holland’a gore meslek ile bireyin kisiligi arasinda uyum oldugunda is tatmini
yiiksek; ig giicii devir hiz1 ise diisiik olmaktadir. Birey ilgi alanini, yetenegini, kisiligini

bildiginde segecegi meslege dair kararint da dogru verecektir.

2.1.3.2. Ise Uyum Teorisi

Bu kurama gore bireyin degerlerinin ve yeteneklerinin analiz edilmesi ile
mesleki karar verme siireci baglamaktadir. Bireyin yeteneklerini ve degerlerini analiz
etmesinden sonra bireyin belirlenen 0Ozelliklerine gore mesleklerin analizi
yapilmaktadir. Mesleklerin analizi yapildiktan sonra birey kendisine uygun meslekleri
1§ tatmini ve ihtiyaclarin karsilanmasi agisindan degerlendirir. Bunun sonucunda birey

icin uyumlu olan meslek se¢ilir (Brown, 2003: 30).

Dawis ve Lofquist bireye uygun isin belirlenmesinde iki 6nemli unsurun
bulundugunu belirtmektedir. Bu unsurlar: memnuniyet ve tatmindir. Memnuniyet,
calisanin performansmin isverenin beklentisini karsilamasidir. Tatmin ise, bireyin

yapmis oldugu isten elde etmis oldugu doyumu gostermektedir (Sharf, 2002: 66).

Bu kurama gore; birey is ¢evresi ile uyum igerisinde olmay1 hedeflemektedir.
Bireyin is ¢evresine uyum saglamasinda en belirgin yonii yetenek ve kisisel
tercihlerinden olusmus olan is kimligidir. Bireyin is ¢gevresine uyumu orgiitten ve isten

tatmin olmasi, kidemi ile yakindan ilgilidir (Erdogmus, 2003: 44).

2.1.3.3. Super’in Benlik Teorisi

Bu kuramin en 6nemli unsuru benlik kavramidir. Bireyler biiylidilkce zaman
igerisinde kisiliklerine, yeteneklerine, deger vyargilarina dair hayat gorisi
gelistirmektedir. Super, bireyin farkli mesleklere dair edinmis oldugu bilgiler ile kendi
diisiince ve fikirlerinin karsilastirmasini1 yaparak kendi benligine uygun olan kariyeri

segmektedir (Super ve Sverko, 1995’ten aktaran Pilavci, 2007: 39).

Birey yasami boyunca cesitli roller iistlenmektedir. Bu rollerde birey
yeteneklerini denemekte, basarili oldugu rolleri degerlendirmektedir. Bagarili oldugu

rollerden doyum saglamaktadir. Bireyin elde ettigi deneyimler onun yetenegini

29



gelistirmekte ve benliginin olgunlagmasini saglamaktadir. Birey elde ettigi deneyimler
sonucunda basarili oldugu alanlar1 gérmektedir. Birey zaman igerisinde elde ettigi
deneyimler ile birlikte kendi ile ilgili goriislerini bir araya getirerek benlik tasarimini
olusturmaktadir. Bireyin tiim davranislar1 olusturdugu benlige gore sekillenmektedir.
Kariyer se¢iminde de birey kendi benligine uygun olanlar1 se¢gmektedir (Kuzgun,

1995: 101).

2.1.3.4. Gottfredson’in Sinirlandirma ve Uzlasma Kuram

Gottfredson, kariyer se¢imini, bireyin kariyer tercihleri ile istihdam sartlar
arasinda uzlagma siireci ve alternatif kariyer se¢eneklerinin sinirlandirilmas: olarak
ifade etmektedir. Bu kuramda birey ile is arasindaki uyumu belirleyen ii¢ unsur
bulunmaktadir. Bu unsurlar; prestij, cinsiyet ve is alanidir (Walsh ve Osipow, 1995:
87). Kariyer se¢iminde meslegin toplum tarafindan kabul edilirligi, sosyal statiisii,
yetenek icermesi bireyi etkilemektedir. Kariyer se¢ciminde kadin ile erkek arasinda
farkliliklar da bulunmaktadir. Kadinlarin kariyerlerine dair se¢im alanlari daha
kisitlidir. Bununla birlikte se¢gmis olduklar1 kariyerde aile ile ig arasindaki dengenin

saglanabilecek olmasina dikkat etmektedirler (Brown, 2003: 40).

Gottfredson’a gore bireyin kendisini tanimasit ¢ocukluk yillarinda
baslamaktadir. Biiylidiik¢e de kendi benligi ve istekleri ile ilgili algilamalar1 gelisir.
Bu siirecte birey ileride hangi meslegi se¢ecegine dair fikirler liretmeye baglar. Bu
fikirleri cinsiyetine, ilgi alanlarina, isin prestijine gore sekillendirir ve sinirlandirir.
Birey ergenlik doneminde ya da yetigskinlik doneminde kendi benligi ile uyum
saglayan meslek alanini tercih etmektedir. Bununla birlikte egitim firsatlar1 da bireyin

meslek seciminde etkili olmaktadir (Osipow ve Fitzgerald, 1996: 155).

2.1.3.4. Sosyal Bilissel Kuram

Lent ve digerleri (1994) bu kuramdaki ii¢ ana unsuru sdyle siralamaktadir: Oz-
yeterlik, sonug beklentileri ve kisisel hedefler. Oz-yeterlik, bireyin sorumlu oldugu
gorevi yerine getirirken kendisine duydugu giiveni ifade etmektedir. Sonug
beklentileri, bireyin belirli bir davranis1 sergilemesinin ardindan elde ettiklerini veya

belirli bir davranisi yerine getirmenin sonugclari ile ilgili inanclari, kisisel hedefler ise
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bireyin belirli bir sonuca varmak i¢in bir faaliyete katilmasini ifade eder (Leung, 2008:

125)

Bireyin kariyer gelisiminde ve tercihlerinde, kisisel Ozellikleri ve g¢evresel
unsurlar ile hedef ve motivasyonu etkili olmaktadir. Bireylerin hedefleri, onlarin
ilgileri, 6z yeterlilikleri ve sonu¢ beklentilerinin etkilesimi ile olusmaktadir. Bu
kurama gore bireyin hedefinden vazgegmemesi i¢in desteklenmeye ve faydaci ¢cevresel
sartlar1 algilamasina ihtiyact vardir (Lent ve Brown, 2005: 106: 115). Bunun
sonucunda birey belirlemis oldugu hedefler ile birlikte kendi kariyer yolunu

cizmektedir.

2.1.4. Kariyer Boyutlari
Kariyer olgusu iki boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; igsel ve digsal
boyutlardir.

2.1.4.1. Kariyerin icsel Boyutu

Subjektif bir olgu olarak tanimlanan kariyerin igsel boyutu; bireyin is
yasamindaki ilerlemeleri ve gelismeleri kendine 6zgii bir sekilde algilamasidir. Bu
durumda bireyin kariyerine dair beklentileri ve algisi, sergileyecegi davraniglarini

etkileyecek ve yon verecektir (Simsek vd., 2016: 136- 137).

Birey is yasaminda ve bulundugu isletme igerisindeki konumunu anlamak ve
gelecekte hangi pozisyonda ¢alismak istedigini belirlemek isteyecek ve bu noktada
“Ben ne istiyorum?”, “Amaglarim neler?”, “Amaglarima ulasabilmek i¢in nelere
sahibim?” seklindeki sorularla kendini sorgulayacaktir. Bunun sonucunda birey kendi
kisiligini sorgulayarak ve kendini taniyarak gelecege dair kariyer yolunu ¢izecektir
(Soylu, 2002: 6). Isletmeler kariyer yOnetimi uygulamalarinda bagariy:
yakalayabilmek i¢in kariyerin i¢sel boyutuna kisacast ¢alisanlarin kariyerlerini

algilama durumlarina dikkat etmelidir (Simsek vd., 2016: 137).
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2.1.4.2. Kariyerin Dissal Boyutu

Bireyin igerisinde bulundugu orgiit, kariyerin digsal boyutunu olusturmaktadir.
Isletmelerin basaril1 olabilmek i¢in kendi amaglari ile ¢calisanlarinin amaglarini uyumlu
hale getirmeleri gerekmektedir. Isletmede yonetimin, bireyin kariyerine dair istekleri
ve hedefleri gerceklestirmesine yonelik verecegi destek oOrgiitiin verimliligini de
etkileyecektir. Bu nedenle isletmelerin orgiitiin hedefleri ile bireyin kariyer hedefleri
arasinda uyumu yakalamalar1 olduk¢a 6nemlidir. (Kaynak, 1988’den aktaran Giinay,

2018: 30).

2.1.5. Kariyer Sorunlar
Bireyler, kariyerleri boyunca bir¢ok sorun ile karsilagsmaktadir. Literatiirde bu
sorunlar kariyer platosu, cinsiyete dayali ayrimcilik, cift kariyerli esler, ay 15181, ¢ift

kariyerlilik, cam tavan olarak siralanmaktadir (Aktas, 2015).

2.1.5.1. Kariyer Platosu

Calisanin motivasyonunu olumsuz etkileyen ve ayni zamanda isletmenin
kariyer yonetimi agisindan istenmeyen bir durum olan kariyer platosu, bireyin belirli
bir déneminde is ve 6zel yasamindan 6tiirii kariyerinde meydana gelen duraganlig
ifade etmektedir. Kariyer platosu; yatay ya da dikey pozisyonlarin dolu olmasi,
yetenek, beceri ve egitim eksikligi ya da farkli olumsuzluklardan dolay1 bireyin
kariyerinin ilerleyememesidir. Bu durumda bireyde depresyon gibi farkli saglik
sorunlari, motivasyon  dusiikligli, kiskanglhk, yorgunluk gibi  durumlar

goriilebilmektedir (Aktas, 2015: 30; Oge, 2016: 300-301).

2.1.5.2. Cinsiyete Dayali Ayrimcilik ve Cam Tavan Algis1

Kadilarin kariyer ilerlemelerinde olumsuz bir etki yaratan cinsiyete dayali
ayrimceilik, is yasaminda erkege davranildigi gibi kadina davranilmamasi, kadinlara
erkeklere gore daha olumsuz davranislar sergilenmesi durumudur (Acar, 1999°dan
aktaran Ergin, 2018: 47). Bu durumdan dolay1 is yasaminda ayrimcilik sorunlari ile
karsilasan kadinlar, genellikle oOrgiit hiyerarsisinin alt kademelerinde, beceri ve

sorumlulugun az oldugu islerde gérevlendirilmektedir. Ayni1 zamanda 6rgiit igerisinde
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yiikselmelerine karsin bircok engel ile karst karsiya kalmakta ve diisiik licret ile
calistirilmaktadir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 279). Literatlirde cam tavan olarak
da adlandirilan bu durum, kadin calisanlarin is yasaminda karsilastigi, ancak gozle

goriilemeyen ve agilamayan birtakim engellerin bulundugunu ifade etmektedir.

2.1.5.3. Cift Kariyerli Esler

Rhona ve Rapoport tarafindan 1969 yilinda ortaya atilan cift kariyerli aile
kavrami1 (Aytag, 2005: 270) her iki esin is yasaminda yer almalar1 ve ikisinin de kariyer
amaclarinin bulunmasi ile ilgilidir (Griffin, 1978). Eslerin farkl kariyer yollarinin ve

kariyer amaclarinin bulunmasi aile yasamina etki etmektedir (Aydin, 2007: 72).

Cift kariyerli eslerde cogunlukla erkegin kariyerinin 6n planda olmasi durumu
kadinlarin kariyer gelisimlerinde engel olusturan sorunlardan biri olarak karsimiza
¢tkmaktadir (Ozden, 2001: 195). Cift kariyerli esler gesitli sekillerde is yasaminda
bulunabilmektedir. Farkli isletmelerde yer alan ve kariyerleri benzemeyen ciftler,
farkli isletmelerde yer alan, kariyer tercihleri benzeyen ciftler, ayni isletmede yer alan,
farkli kariyerleri olan ¢iftler, ayni isletmede yer alan, ayni kariyerleri olan ¢iftler olarak
is yagsaminda yer alabilmektedir. Tiim bu durumlar hem igletme i¢in hem de bireyin
kariyer ilerlemesinde bazi problemlere sebep olabilmektedir. Cift kariyerli eslerde,
eslerden birinin kariyerinin daha 6n planda oldugu diisiincesi hakimdir (Erddl,

2000’den aktaran Aydin, 2007: 73).

2.1.54. Ay 15181

Bu kavram, bireylerin asil islerinin yan sira ek kazang elde etmek, yeni bilgi
ve yetenek kazanmak ve birtakim nedenlerden 6tiirii uzmanlik istemeyen birden fazla
iste calismasi olarak tanmimlanmaktadir. Isletmelerin kendileri igin tehdit olarak
algilamadig1 ve calisanin asil igini aksatmamasi durumunda bireyler kendi islerinin
yaninda ek islerde calismaktadirlar. Fakat bazi isletmeler ise bu durumu kabul
etmemektedir (Eryigit, 2000: 23). Bireyin tek bir iste degil de farkli islerde de
caligmasi, asil isinde gostermesi gereken enerjisini, hafta sonlar1 ya da mesai sonrasi
yapacak oldugu diger islerde harcamasina neden olmaktadir. Bunun sonucunda birey,
mesai zamaninda gereken performansi gdsterememektedir (Oge, 2016: 302). Aym

zamanda devamsizlifa, Orgiite kars1 baglilikta azalmalara neden olabilmektedir.
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Ozetle, bireyin asil isinin yaninda farkli islerde calismasi Kariyerini etkileyecek

sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.1.5.5. Cift Kariyerlilik

Bireyin iki kariyere ayni1 anda sahip olmasi olarak tanimlanan ¢ift kariyerlilik
kavrami, bireyin deneyim ve uzmanlik gerektiren bir¢cok iste birden ¢aligmasi
anlamina gelmektedir. Bunun yami sira birey ¢ift kariyere sahip oldugunda tiim
enerjisini bir ig yerine farkli iki ise harcamaktadir. Bu durum bireyin daha fazla
yorulmasina neden olmakta ve ayn1 zamanda istenilen seviyede basariy1 yakalamasini
zorlagtirmaktadir (Oge, 2016: 302). Bireyin kendisine birden fazla kariyer yolu
belirlemesi sonuncunda zaman igerisinde yasayabilecegi stres ve tilkenmislik durumu
kariyerinde engeller olusturabilmekte ve ¢alismis oldugu kuruma ve kendisine zarari
olmaktadir. Bu nedenle bireylerin bu sorunlarla karsilagmamasi i¢in is yapma
kapasitelerini ve yeteneklerini iyi bir sekilde belirlemeleri gerekmektedir (Bozkurt,

2019: 71).

2.2. KARIYER TATMINi KAVRAMI

Kariyer tatmini, bireyin kariyer basarisi ile gelecekte elde etmek istedigi
ilerleme beklentilerine dair algilarini ifade etmektedir (Nauta vd., 2009: 236). Bireyin
amagladig1 kariyere ulagma seviyesinden duydugu memnuniyet kariyer tatmini olarak

tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2005: 305).

Bireyin yapmis oldugu islerden elde ettigi tecriibelerin tiimii kariyer basarisini
ifade etmektedir.  Kariyer bagarisin1 subjektif ve objektif olarak incelemek
miimkiindiir. Subjektif kariyer basarisi, bireyin, belirledigi hedeflere ulagsma seviyesini
ve basarilarini degerlendirmesi anlamina gelmektedir. Tecriibe ve is ile ilgili olan
objektif kariyer basarisi ise bireyin aldigi maas, terfiler ve orgiitteki statiisii olarak
ifade edilmekte ve bunlar objektif kariyer basarisin1 dlgmede kullanilan unsurlar
olarak karsimiza cikmaktadir. Glinlimiizde objektif yontemlerle bireyin basarisini
O0lcmek yetersiz olacagindan subjektif kariyer basarisi ve objektif kariyer basarisi
birlikte ele alinmaktadir (Barnett ve Bradley, 2007: 621). Bireyin kariyerinden tatmin

olmasi i¢in hem subjektif ve objektif kariyer basarisina sahip olmas1 gerekmektedir.
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Greenhaus ve digerlerine (1990) gore kariyer tatmini, bireylerin is yasaminda
elde ettikleri deneyimlerden memnun olma seviyeleri ile gelecekte sahip olacaklari
deneyimlere yonelik beklentilerin tiimiidiir. Lounsbury ve digerleri (2007) kariyer
tatmininin bireylerin i yasamina dair duygularinin 6zeti oldugunu ve yapmis olduklari
islere kars: hislerinin yansimasi oldugunu ifade etmektedir. Oznel bir kavram olan
kariyer tatmini, bireylerin sahip oldugu bakis acilarindan, igyerindeki tutum ve
davraniglardan oOlciilebilmektedir. Bu durumda kariyerlerinde istedigi basariya
ulagtigin1 diisiinen bireylerin tatmin seviyeleri daha yiiksek seviyede olmaktadir
(Diddams ve Whittington: 2003). Bu ag¢idan kariyer tatmini is tatmininden ayrilmakta
ve aynt anlami tasimamaktadir. Kariyer tatmini bireyin kariyerinden duydugu
memnuniyeti ifade ederken; is tatmini, bireyin yapmis oldugu is ile ilgili
memnuniyetini ifade etmektedir. Bireylerin yapmis oldugu is ile motive olmalari,
islerine kars1 olumlu tutum sergilemeleri is tatmininin alan1 iken; kariyer tatmininin
alanini, bireyin Orgiit icerisinde aldigi terfi, ticret, kendini gelistirme firsatlari

olusturmaktadir (Kogoglu, 2012: 49).

Greenhaus ve digerleri (1990) yapmis oldugu c¢alismada ¢alisanlarin
kariyerlerinden tatmin olmalarinin asagidaki bes temel hedefe ulagsmaya bagli oldugu
belirtmektedir. Bu hedefler; gelire iliskin hedefler, meslekteki ilerlemeler, mesleki
basarilar, genel mesleki hedefler, yeni beceriler edinme olarak ifade edilmektedir.
Kariyer tatmininin belirleyicisi olarak, bireyin bu temel hedeflere ulasmasindaki basari
gorilmektedir (Yiiksel, 2005: 305). Bu hedefler asagida daha detayh

tanimlanmaktadir:
> Gelire Iliskin Hedefler

Kariyer tatmini, bireyin kariyerinde istedigi beklentilere ulagsmasidir. Bu
acidan Orgiit tarafindan bireye sunulan firsatlar ve maddi destekler olduk¢a 6nemlidir

(Conley vd., 2005).

Diisiik gelir politikast uygulayan orgiitlerde bireylerin kariyerlerinden tatmin
olma seviyeleri diisiik olmaktadir. Bunun neticesinde isten ayrilmalar artmakta ve
isglicii devir orami yiikselmektedir. Bireyin isinden tatmin olmasi ve Orgiitte
devamliliginin saglanabilmesi i¢in gelir diizeyi onemli bir unsur olarak karsimiza
ctkmakta ve Cavus ve Imadoglu’nun (2017) yapmis olduklar1 calisma, gelir ile kariyer

tatmini kavramlar1 arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu kanitlamaktadir.
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» Meslekteki Ilerlemeler

Bireye mesleki ilerleme firsatlar1 verilmesi hem orgiit i¢in hem de birey i¢in
oldukca Onemlidir. Bireyin yer aldigi orgiit igerisinde ilerleme firsatina sahip
olmamast onun kariyer tatminini diisiirmektedir. Bunun neticesinde birey isten
ayrilmak istemekte ve isgiicii devir orani yiikselmektedir. Orgiitler bu durum ile
karsilasmamak icin bireyin mesleki ilerleme firsatlarina olanak vermelidir (Giirkan ve

Kocoglu, 2014).

Calisana mesleki ilerleme firsatlar1 saglanmasi orgiit i¢in de olumlu ¢iktilar
saglamaktadir. Boyle orgilitlerde isgiicli devir oran1 diisiik, orgiitsel verimlilik yiiksek,
bireylerin performanslar1 daha yiiksek olmaktadir (Irmis ve Bayrak, 2001). Orgiit
icerisinde mesleki ilerlemede ve terfilerde c¢alisanlara adil davranilmasi, terfi
olanaklarinin performansa dayali olmasi bireyin kariyer basarisinda etkili olmakta ve

kariyer tatminini de olumlu etkilemektedir (Aybatli, 2008).
» Mesleki basarilar

Bireyin isten edinmis oldugu tecriibelerden elde ettigi olumlu ¢iktilar mesleki
basart olarak tanimlanmaktadir. Mesleki basar1 hem bireyin verimliligini ve
performansini artirmakta hem de oOrgiitiin verimliligini artirmaktadir. Bireyin elde
ettigi basari, onun kariyerinden tatmin olmasinda etkili olmaktadir (Demirdelen, 2013:

56).
> Genel Mesleki Hedefler

Hedef, bireyin elde etmek istedigi basariy1 yakalamasi i¢in olusturmus oldugu
planlart kapsamaktadir. Bireyin belirlemis oldugu hedefler onu digerlerinden
ayirmaktadir. Kisinin ne istedigini bilmesi, bunun i¢in kendisine hedefler belirlemesi
ve bu hedefler dogrultusunda ilerlemesi sonucunda kariyerinde basariy1 yakalamasi
miimkiin olmaktadir. Bu ise beraberinde kariyer tatminini getirmektedir (Deshon ve

Gillespie, 2005).
> Yeni Beceriler Edinme

Calisma yasamina hakim olan siirekli degisim olgusu, kisilerin kendilerini
durmadan gelistirmelerini ve degisen kosullara ayak uydurmalarin1 gerektirmektedir

(Deshon ve Gillespie, 2005). Bireylerin yeni beceriler edinmeleri onlarin

36



kariyerlerinde basarili olmalarina ve kariyerlerinden tatmin olmalarina olanak

saglamaktadir.

Yeni beceriler edinmek bireyin kendisini gelistirmesine katki saglamaktadir.
Ayn1 zamanda bireyin kariyerinde basarili olmasina etki etmektedir (Mullins, 2009).
Bireyin hedeflemis oldugu pozisyon i¢in yeterli bir yetkinlige sahip olmamasi, gerekli
egitimleri almamasi, kariyerini olumsuz etkileyecektir (Kozak, 2001: 137). Bu
durumda bireyin kariyerinde kesinti olacak ve birey kariyerinde tatminsizlik

yasayacaktir (Demirdelen, 2013: 58).

2.2.1. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler
Kariyer se¢imlerinden mutlu olan bireyin kariyerinden tatmin olmasi bireysel
ve orgiitsel basartya katki saglayacaktir. Kariyer tatminini etkileyen faktorler asagida

agiklanmaktadir.

2.2.1.1. Kariyer Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Kariyer tatminini etkiyen bireysel faktorler asagida aciklanmaktadir.

2.2.1.1.1. Cinsiyet

Cinsiyete dair tutum ve algilar, kadin ve erkeklerin hem meslek se¢imlerinde
hem de kariyer yasamlarinda 6nemli bir yere sahiptir (Ozkisi, 2012: 2105). Kariyer
yasamlarinda erkeklerin kadinlara oranla 6rgiit igerisinde dikey ve yatay olarak daha
hizli yol kat etmeleri ve ayni zamanda daha yiiksek hiyerarsilerde yer almalari
erkeklerin kariyer tatminlerini daha c¢ok arttirmakta ve bunun sonucunda olusan
cinsiyet ayrimciligl, bireylerin kariyerlerini etkilemektedir (Isik, 2009: 69; Colak,
2018: 90).

Glinlimiizde kadin istihdamina dair 6nemli ilerlemeler olmasina ragmen ev
isleri, ¢cocuk bakimi, kadinin hamileligi gibi durumlardan Gtiirii toplumsal cinsiyet
ayrimcilig1 ortadan kaldirilamamakta ve cinsiyetler arasi esitlik saglanamamaktadir.
Bu nedenle kariyerlerinde yavas ilerleyen kadinlar kariyer tatminine de geg

ulagmaktadir (Ulama ve Demirdelen, 2013: 70).
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2.2.1.1.2. Yas

Kariyer tatminini etkileyen faktdrlerden biri olan yas, bireyin zihinsel ve
bedensel performansini etkilemektedir. Yaslar1 itibariyle bireyler kariyerlerinin
basinda, ortasinda ya da sonunda olabilir. Bu yag donemleri bireyin yagamini etkiledigi
gibi c¢alisma yasamina bakisini, ¢alisma yasamindaki isteklerini, tutumlarini ve
beklentilerini de etkilemektedir. Bireylerin yaslari ilerledik¢e yaptiklari islerden daha
fazla tatmin olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni ise bireyin yasi ilerledikge is ile
ilgili deneyiminin artmasidir. Bunun yani sira, geng¢ calisanlarin yilikselmeye dair
beklentilerinin olmasi1 nedeniyle calismaya basladiklar1 ilk yillarda tatmin

seviyelerinin diisiikk olmas1 da muhtemeldir (Toker, 2007: 103).

2.2.1.1.3. Egitim

Egitim seviyesi yliksek olan bireylerin ig yasamindan beklentilerinin diger
calisanlara gore daha {ist seviyede olabilecegi sdylenebilir. Bu sebeple egitim seviyesi
yiiksek calisanlarin kariyer beklentileri, ¢calisma kosullarina ve iicrete dair istekleri,
calisma yasamina bakis agilar1 farklilik gosterebilir. Egitim seviyesi yliksek olan
bireyler, yoOnetim kademelerinde yer alabilmekte ve daha iyi iicretlerde
caligabilmektedir. Tiim bunlar beraberinde kariyer tatminini getirmektedir. Bu nedenle
bireylerin kariyerlerinden tatmin olmalarinda egitim 6nemli bir unsur olarak kargimiza

cikmaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 55).

2.2.1.1.4. Medeni Durum

Literatiirde medeni durum ile kariyer tatmini arasindaki iliski konusunda farkl
sonuglar yer almaktadir. Bazi arastirmalarda evliligin kariyer tatminini olumsuz
etkiledigine dair sonuclar bulunmaktadir. Bireyler i¢in evlilik durumu 6zel yasama is
yasamindan daha fazla 6nem verilmesine sebep olabilmektedir. Evli ve cocuklu
bireylerin is- aile yasami arasinda karsilastiklar1 problemler bireyin kariyer tatminini
etkilemekte ve is- aile ¢catigmasindan otiirli tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir (Martins
vd., 2002: 400). Bireylerin evlilikleri sebebiyle aile i¢indeki anne, baba gibi sahip

oldugu roller strese sebep olabilmektedir. Ozellikle kadinlarin aile igi rolleri geregi
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sorumluluklar erkeklere gore daha fazla goriilmektedir. Bu sebeple yasadiklar strese

bagli olarak kariyer tatminlerindeki seviye azalmaktadir (Peluchette, 1991: 31- 33).

Bazi aragtirmalarda ise kariyer tatmini ile evlilik arasinda olumlu ve pozitif bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. Punnet ve digerlerinin (2007: 381) yapmis olduklari
calismada, evli kadinlarin eslerinden destek aldiklar1 ve bu nedenle bekar kadinlara

gore tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu belirtilmistir.

2.2.1.2. Kariyer Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Kariyer tatminini etkileyen orgiitsel faktorler asagida agiklanmaktadir.

2.2.1.2.1. Orgiit icindeki Unvan

Calisanin orgiitteki unvani, yonetici ise bulundugu yonetim seviyesi gibi
ozellikler ile kariyer tatmini arasinda dnemli bir iliski vardir (Uzunbacak, 2004: 62).
Isletme icerisinde bireylerin iist veya orta kademelerde yer almalar1 kariyerlerindeki
tatmin seviyeleri ile dogru orantilidir. Ust yonetim seviyesinde bulunan bireyler igin

kariyer tatmini daha iist seviyededir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 70).

2.2.1.2.2. Orgiitte Calisma Siiresi

Bireyin ayni1 isletmede uzun bir siire ¢alismasi tatmin seviyesini artirmaktadir.
Sik sik is degistiren bir bireye gore uzun bir silire aym Orgiitte calisan bireyin
yasayacagl tatmin seviyesi daha yiiksektir. Orgiitte alisma siiresinin uzunlugu ise
baglihigin yiiksek olmasinin da bir gdstergesi olabilir (Demirel ve Ozgimar, 2009: 129-
145).

2.2.1.2.3. is Stresi

Is stresi, icerisinde is yiikii, rol ¢atismas1 ve rol belirsizligini barindirmaktadir
(Riggle, 2007: 35). Is yiikii, bireyin yapmis oldugu isin normalin {izerinde olmasin
ifade etmektedir (Keser, 2006: 106). Rol catigmast, bireyin orgiit i¢erisinde birbirinden
farkli talep ve beklentilerle karsilasmasidir (Tang ve Chang, 2010:870). Rol

belirsizligi ise bireylerin goérevlerinin ve islerinin net olmamasidir (Riggle, 2007: 35).
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Bununla birlikte 6rgiit igerisinde adil {icret ya da 6diil dagiliminin olmamasi, cinsiyete
dair ayrimciliklar bireyi olumsuz etkilemekte ve strese neden olmaktadir. Stres,
bireylerin 6zel yasamlarim1 oldugu gibi is yasamlarim1 da olumsuz etkilemektedir

(Kogoglu, 2012: 61).

2.2.2. Kariyer Tatmininin Sonuclari

Kariyer tatmini, bireylerin kisisel hedeflerine ulagsmalarint saglarken aymn
zamanda Orgiitlerin hedeflerine ulasmalarinda da biiyiik bir dneme sahiptir (Kumudha
ve Abraham, 2008: 50). Bireylerin kariyerlerinden memnun olmalari, performanslarini
ve orgiitsel baglilik seviyelerini arttirmaktadir (Yap vd., 2010: 584). Ayni1 zamanda
kariyer tatmininin yiiksek olmasi verimliligi arttirmakla birlikte yenilik¢ilik ve
yaraticiligr da arttirdigy ifade edilmektedir (Camur, 2019: 49). Bu durumda birey

isletmenin basarisina aktif bir sekilde katkida bulunmaktadir.

Bireysel ve orglitsel performans agisindan dnemli olan kariyer tatmini isgiicii
devir oranin1 azaltmaktadir (August ve Waltman, 2004: 178). Ayn1 zamanda Kumudha
ve Abraham’in 2008 yilinda Kariyer Yonetiminin Kariyer Tatminine Etkisi lizerine
yapmis olduklart c¢alisma kisisel gelisim programlarinin, yeni yetenek edinme
firsatlarinin, emeklilik i¢in hazirlik programlarinin kariyer tatminine katki sagladigini

belirtmektedir.

Kariyerinden tatmin olan bireyler orgiite kars1 pozitif duygular beslemekte ve
ozverili bir sekilde calisarak orgiite biiyiik bir katki saglamaktadir. isten ayrilma
niyetini, i3 giicli devir oranim1 azaltan bu durum orgiite baghilig1 da arttirmaktadir

(Kogoglu, 2012: 89).

Kariyerinden tatmin olmayan birey ise isletmeye karsi olumsuz davranislar
sergileyebilmektedir. Tatmin seviyesinin diisiik olmasi, bireyin performansini
azaltmakta ve yapmis oldugu isteki verimini diisiirmektedir. Ayn1 zamanda kariyer
tatmini seviyesi diisiik calisanlarin davranislar1 diger ¢alisanlara yansiyacak ve onlarin
da tistlendikleri islerde sergilemis olduklar1 performanslarda diisiisler ortaya ¢ikacaktir

(McGinley, 2009: 12).

Kariyer tatmininin sadakat, karlilik, miisteri tatmini gibi durumlarla da iliskisi

bulunmaktadir (Camur, 2019: 49). Bu nedenle orgiitler kar elde etmek ve miisteri
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memnuniyetini saglamak i¢in miisterilerine dnem verdigi gibi ¢alisanlarina da énem
vermelidir. Calisanlariin orgiit igerisinde ilerlemelerine, yilikselmelerine olanak

saglamalidir. Bu sayede c¢alisanlar kariyerlerinden memnun olacak ve orgiite katki

saglayacaktir.
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UCUNCU BOLUM

KARIYER TATMINI ILE ISE ADANMISLIK ILISKISi: MANISA ILINDEKI
KAMU CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu bdliimde arastirmanin amaci, 0nemi, yontemi, evren ve Orneklemi,
kisitliliklari, hipotezleri yaninda ¢alisanlarin kariyer tatminleri ile ise adanmisliklari
arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in yapilan alan ¢alismasi ve ¢alisma sonucu elde edilen

bulgularin analizlerine yer verilecektir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Orgiitler rekabetin yogun oldugu bir ortamda miicadele etmektedir. Bu
miicadelede basar1 gostermenin en dnemli unsurlarindan biri ise nitelikli ¢alisanlarin
elde tutulmasidir. Yapilan arastirmalar, ise adanmishk ve kariyer tatmini
degiskenlerinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde belirleyici olan iki 6nemli
faktor oldugunu ortaya koymaktadir (Anafarta ve Yilmaz, 2019). Daha acikca ifade
etmek gerekirse, calisanlarin kariyer tatminleri arttikca isten ayrilma niyetleri
azalmakta (Camur, 2019; Kenek ve Sokmen, 2018); ise adanmislik seviyelerinin
yiikksek olmasi ile isten ayrilma niyetleri arasinda da yine negatif yonlii bir iliski
bulunmaktadir (Askin, 2014; Akin, 2019). Dolaysiyla, orgiit a¢isindan bu iki olgu,

insan sermayesinin zenginligi agisindan 6nem arz etmektedir.

Ise adanmuslik, -isin gerektirdikleri ile kisinin sahip oldugu kaynaklar arasinda
dengenin saglandig1 ideal kosullarda- bireylerin temel psikolojik gereksinimlerinin
karsilanmasi agisindan anahtar bir unsur olarak kabul edilmektedir (Timms ve Brough,
2013; Ryan ve Deci, 2000). Soyle ki ise adanmishik diizeyinin yiiksek olmasinin, ise
bagli stres ve tiikenmiglik gibi yaygin problemlerden ¢alisan1 korudugu; psikolojik 1yi
olusunu olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Schaufeli vd., 2008). Literatiirde,
kariyer tatmininin ise adanmishigi aciklayan bir degisken oldugunu ortaya koyan
aragtirmalar bulunmaktadir. Ornegin, yakin zamanda banka calisanlari {izerinde
gergeklestirilen bir arastirmada, kariyer tatmininin, ise adanmisligin her {i¢ boyutunu
(dinglik, adanma ve yogunlagsma) pozitif yonlii bir iliski baglaminda acikladigi
goriilmistiir (Anafarta ve Yilmaz, 2019). Timms ve Brough (2013) tarafindan, 6zel
okul oOgretmenleri lizerinde yapilan bir arastirmada da kariyer tatmininin ise

adanmisglik olgusunun giiclii bir belirleyicisi oldugu sonucu elde edilmistir.
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Calisma yasaminda hem birey hem de orgiit acisindan olumlu bir anlami
bulunan olgulara karsilik gelen kariyer tatmini ve ise adanmislik kavramlar1 ayr1 ayri
bircok arastirmaya konu olmakla birlikte; her iki olgunun birlikte ele alindig
arastirmalarin sinirli oldugu dikkati ¢ekmektedir. Literatiir incelendiginde, kariyer
tatmini ile ise adanmiglik arasindaki iliskiyi aydinlatmak agisindan yeni aragtirmalara
ihtiya¢ oldugu; 6rnegin bu iliskiyi kamu ¢alisanlar1 baglaminda ele alan arastirmalarin

bulunmadig1 goriilmektedir.

Bu arastirmanin amaci kamu ¢alisanlar1 baglaminda kariyer tatmini ile ise
adanmislik degiskenleri arasindaki iliskileri agikliga kavusturmaktir. Bu baglamda su
sorulara yanit aranmaktadir: Kariyer tatmini ile ise adanmishik degiskenleri arasinda
bir iliski var m1? Varsa bu iliskinin yonii nedir? Kariyer tatmini, ise adanmislik
olgusunu etkileyen bir degisken midir? Boyle bir etki s6z konusu ise, kariyer tatmini

ise adanmislig1 ne 6l¢iide agiklamaktadir?

Kariyer tatmini ve ise adanmishk kavramlarinin hem bireysel tatmin ve
psikolojik saglik hem de oOrgiitsel basar1 acisindan 6nem arz ettigi goriilmektedir.
Arastirmanin sonuglarinin bu iki degisken arasindaki iliskilere 1s1k tutmasi bakimindan
literatiire katki saglayacagi; uygulamadaki problemlere ¢6ziim bulunmasina yardimci

olacak veriler saglamasi bakimindan da sahadakilere faydali olacag: diisiiniilmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Aragtirma nicel yonteme uygun olarak tasarlanmistir. Veri toplamak icin anket
tekniginden faydalanilmistir. Katilimeilara, demografik 6zelliklerini 6lgmek iizere
olusturulmus 7 sorunun yani sira, ise adanmislik ve kariyer tatmini diizeylerini 6lgmek

tizere iki 6lgegi igeren bir anket formu uygulanmistir.

Arastirmanin 6rneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama teknigi ve siireci,
veri analizi sonucu ulasilan bulgular gibi, arastirmanin yontemine ve veri analizine

iliskin bilgiler asagida detayl1 olarak agiklanmistir.

3.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Arastirmanin evreni, Manisa ilinde istthdam edilen kamu calisanlarindan

olusmaktadir. Fakat tiim bireylere ulasmak miimkiin olmadig1 i¢in Ornekleme
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yapilmistir. Arastirmanin Orneklem sec¢imi safhasinda, kolayda ornekleme teknigi
kullanilmistir. Kolayda orneklemede; arastirma igin ihtiyag duyulan ornekleme
ulasincaya kadar ulasilabilir katilimcilardan veri toplanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin,

2018: 132).

Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitce Baskanliginin
verilerine gore 2021 yilinda Tiirkiye’deki kamu calisan1 sayis1 4876203 tiir (Tirkiye
Cumhuriyeti Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitce Baskanligi, 2021). Ancak, kamu
calisan1 sayisini il bazinda raporlayan bir kaynaga ulagsmak miimkiin olmamustir.
Ulasilabilen en geg tarihli veri, Devlet Personel Bagkanlig1 tarafindan bildirilen 2015
tarihli veridir. Burada, Manisa il genelinde istthdam edilen kamu personeli sayisinin

44121 oldugu goriilmektedir (memurlar.net, 2021).

Arastirma kapsaminda belirlenen sektorde, ¢esitli kurumlardan 360 kisilik bir
ornekleme ulasilmistir. Bunlar arasindan 334 katilimcinin formu, arastirma icin
kullanilabilir bulunmus ve veri analizlerine dahil edilmistir. Diger bir ifade ile

arastirmada esas alinan 6rneklem 334 kamu calisanindan olusmaktadir.

40000-50000 araligindaki bir ana kitle i¢in, %95 giivenilirlik diizeyinde, yeterli
orneklem buyikliigiiniin 381 oldugu belirtilmektedir (Biyiikoztirk vd., 2012: 98).
Diger taraftan, Giirbiiz ve Sahin (2018: 128) 6rneklem yeterliliginin, arastirmada
kullanilacak istatistiksel analizlerle de ilgili oldugunu belirtmektedir. Buna gore
aragtirmaci, Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligine karar verirken, kullanacag:
istatistiksel analizleri de goz Oniinde bulundurmalidir. Ornegin c¢ok degiskenli
analizler ( yapisal esitlik modeli, faktor analizi vb.) icin asgari 6rneklem biiyiikligi
120 ila 300 arasinda degismektedir. Bu arastirmada da veri analizleri 334 katilimcinin

yanitlari ile olusturulmus bir veri seti ile gergeklestirilmistir.

3.2.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Arastirma verileri yalnizca Manisa 1ili igerisinde ve kamu ¢alisan1 olarak
istthdam edilen kisilerden toplanmistir. Bu agidan, sonuglarin genellenebilirligi ilgili
bolge ile siurlidir. Ayrica veriler 2020 yili igerisinde bir kerede toplanmistir. Bu

acidan, kesitsel bir aragtirma oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Aragtirma verilerinin toplanmasi esnasinda yasanan COVID-19 pandemisi
dolayistyla alinan 6nlemler ve uygulanan esnek ¢alisma bigimleri, kamu ¢alisanlarina
ulagmayi gii¢lestirmistir. Bu durum, ulasilabilen kisi sayisin1 ve dolayisiyla arastirma
orneklemini sinirlandirmistir. Buna ek olarak, anket uygulamasinin goniilliiliikk esasina

dayal1 olmasi nedeni ile sorular1 yanitlamayi reddeden ¢alisanlar da olmustur.

Katilimcilarin anket formunda yer alan sorular1 objektif ve tarafsiz bir sekilde
yanitladiklar1 varsayimi, anket teknigi ile veri toplanan tiim diger arastirmalarda

oldugu gibi bu arastirmada da bir kisit olarak kabul edilebilir.

3.2.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirma ile dogrulugu dlgiilmeye calisilan dngoriilere hipotez denmektedir.
Diger bir ifadeyle iki ya da daha fazla degisken arasindaki iligkilerin belirlenmesi ve
ortaya konmasina imkan saglayan Onermelerdir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu
arastirmada da yukarida aciklanan arastirma amacina uygun olacak bigimde

hazirlanmis hipotezler test edilmektedir.

Arastirma degiskenleri ile ilgili olarak olusturulan hipotezler asagidaki

sekildedir:
Hi: Kariyer tatmini ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hia: Kariyer tatmini ile ise adanmigligin alt boyutu olan dinglik arasinda pozitif

yonlii bir iligki vardir.

Hip: Kariyer tatmini ile ise adanmighigin alt boyutu olan adanma arasinda

pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hic: Kariyer tatmini ile ise adanmighigin alt boyutu olan yogunlagma arasinda

pozitif yonlii bir iliski vardir.
Ha: Kariyer tatmini ise adanmighig1 pozitif yonde etkilemektedir.

Hza: Kariyer tatmini, ise adanmishgin alt boyutu olan dinglik degiskenini

pozitif yonde etkilemektedir.

Hoap: Kariyer tatmini, ise adanmishiin alt boyutu olan adanma degiskenini

pozitif yonde etkilemektedir.
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Hac: Kariyer tatmini, ise adanmigligin alt boyutu olan yogunlasma degiskenini

pozitif yonde etkilemektedir.

Arastirmanin modeli Sekil 7’ de verilmistir:

Sekil 7: Arastirmanin Modeli

4 SE I
ADANMISLIK
KARIYER [ Dinglik |
TATMINI o
Yogunlagma

3.2.4. Veri Toplama Siireci

Aragtirma verileri Temmuz 2020 ile Ekim 2020 tarihleri arasindaki ii¢ aylik
siiregte toplanmistir. Veri toplamak i¢in Manisa Sehzadeler Kaymakamligi ile
goriisiilerek yasal izin talep edilmistir. Gerekli izni takiben anket formlar1 kamu
kurumlarinda goniillii katilimcilara elden dagitilmis ve geri toplanmistir. Anket
formlarinin dagitilmasinda ve toplanmasinda birim seflerinden destek alinmustir.
Mevcut katilimcilarin - yardimi  ile yeni katilimcilara ulagilarak 6rneklem

genisletilmistir.

3.2.5. Veri Toplama Araclarn

Aragtirma verileri iki boliimden olusan bir anket formu vasitasiyla toplanmistir.
[k boliim 6rneklemin demografik dzelliklerini saptamak iizere sorulmus sorulardan
olugmaktadir. Bu kisimda katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
i deneyimi, yoneticilik gorevi ve gelir diizeyine iliskin bilgilerini paylagmalar

istenmistir.

Anket formunun ikinci boliimiinde ise katilimcilarin ise adanmislik ve kariyer
tatmini seviyelerini 6lgmek iizere iki 6lgek yer almaktadir. S6z konusu dlgeklere iliskin

detaylar asagida agiklanmaktadir.
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3.2.5.1. Ise Adanmishk Olcegi

Calisanlarin ise adanmighk diizeylerini 6lgmek i¢in Schaufeli ve digerlerinin
(2002) gelistirdigi, Turgut (2011) tarafindan Tiirkceye cevrilmis “Utrecht Ise
Adanmislik Olgegi” kullamilmustir. Olgek 17 maddeden ve ii¢ alt boyuttan (dinglik,
adanma, yogunlasma) olusmaktadir. Olcekte bulunan 1-6. Maddeler dinglik boyutunu,
7-11. Maddeler adanma boyutunu, 12-17. maddeler ise yogunlagsma boyutunu
Olemektedir. Turgut’un (2011) yapmis oldugu calismada bu 6lgegin Cronbach alpha
degeri 0,89 bulunmustur. Bu calismada ise Olgegin Cronbach alpha degeri 0,93

bulunmustur.

Bu olgek icin 5°li Likert derecelendirmesi kullanilmigtir. Buna gore,
katilimcilarin, verilen ifadenin kendisi i¢in uygunluk diizeyini, “(1) kesinlikle
katilmiyorum” ile “(5) kesinlikle katiliyorum™ arasinda degisen bir skalada belirtmesi

istenmistir.

3.2.5.2. Kariyer Tatmini Olcegi

Kariyer tatminini 6lgmek i¢in Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan
gelistirilen “Kariyer Tatmini Olgegi” kullamlmstir. Olgek 5 maddeden olusmaktadir.
Jiang ve digerlerinin (2001) yapmis olduklari calismada 6lgegin Cronbach alpha
degeri 0,82, Yiiksel’in (2005) yapmis oldugu ¢alismada 6l¢egin Cronbach alpha degeri
0,83 bulunmustur. Bu calismada ise 6lgegin Cronbach alpha degeri 0,87 olarak

bulunmustur.

Bu o6l¢ek icin de yukarida agiklanan bi¢cimde 5°li Likert derecelendirmesi

kullanilmistir.

3.3. VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR

Katilimcilardan toplanan veriler IBM SPSS istatistik programi yardimiyla
analiz edilmistir. Olgeklere verilen yanitlarin genel yapisini ortaya koymak amaciyla
ortalama, standart sapma vb. degerlere bakilmistir. Demografik faktorlere gore olgek
ortalamalarinda farklilik bulunup bulunmadigini anlamak tlizere bagimsiz gruplar t-

testi ve ANOVA gibi fark testlerinden faydalanilmistir. Gegerlilik i¢in Amos yazilimi
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yardimiyla dogrulayici faktor analizi yapilmis, giivenilirlik i¢in ise Cronbach’s alpha
degerleri hesaplanmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymak iizere
korelasyon analizinden, nedensellik iliskilerinin tespitinde ise basit dogrusal regresyon

analizinden faydalanilmistir.
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3.3.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri
Orneklemin s6z konusu demografik 6zelliklerine iliskin veriler asagida, Tablo

2’de sunulmustur.

Tablo 2: Orneklemin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans Oran (%)

Kadin 147 44,0
Cinsiyet

Erkek 187 56,0

21-40 yas aras1 230 68,9
Yas

41-64 yas arasi 104 31,1

Evli 245 73,4
Medeni Durum

Bekar 89 26,6

Lise 33 9,9

Onlisans 71 21,3
Egitim Durumu

Lisans 198 59,3

Lisansusti 32 9,6

1-10 y1l arast 186 55,7

11-20 y1l aras1 79 23,7
is Deneyimi

21-30 y1l aras1 54 16,2

30 yildan fazla 15 4,5

Var 45 13,5
Yoneticilik Gorevi

Yok 289 86,5

4500 TL’den az 123 36,8
Aylik Gelir 4500 TL’den fazla 116 347

Belirtmemis 95 284
Toplam 334 100
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Ormneklemin demografik &zelliklerine iliskin veriler Tablo 2°de sunulmustur.
Buna gore orneklemin %44’ kadin, %56’s1 ise erkektir. Arastirmaya katilanlarin
yaslar1 21 ile 64 yas arasinda degismektedir. Orneklemin yas ortalamasi ise 37,7°dir.
Aragtirmaya katilanlari %73,4°1 evli, %26,6’s1 bekardir. Katilimcilarin %9,9’u lise,
%21,3’1i Onlisans, %59,3’1 lisans ve %9,6’s1 lisansiistii diizeyinde egitim aldigin
belirtmistir. Katilimeilarin is deneyimleri 1 ile 38 yil arasinda degismektedir.
Orneklemin is deneyimi ortalamasi ise 12,1 yildir. Arastirmaya katilanlarm %13,5%i
yoneticilik  gorevinin  bulundugunu, %86,5’1 ise bulunmadigini belirtmistir.
Orneklemin aylik geliri 2000 ile 10000 TL arasinda degismektedir. Orneklemin aylik
gelir ortalamasi ise 4696 TLdir.

3.3.2.Gegerlilik ve Giivenilirlik
Kariyer tatmini ile ise adanmislik degiskenlerinin gegerlilik ve giivenirlilik

analizleri asagida yer almaktadir.

3.3.2.1. ise Adanmishik Olcegine Iliskin Analizler

Ise adanmslik Slgeginin yap1 gecerliligini test etmek igin dogrulayict faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi, sosyal bilimler aragtirmalarinda yaygin olarak
kullanilan bir analizdir. Bu analiz, birbiri ile iligkisi olabilecegi diisiiniilen degiskenler
arasindaki iligkinin yapisina dair bilgi edinmek i¢in kullanilmaktadir (Altunisik vd.,

2010: 261).

Faktor analizi kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi olmak tizere
ikiye ayrilmaktadir. Kesfedici faktor analizi, yeni olusturulmus bir Olgegin
degiskenlerine ait maddelerin faktdr yapisin1 ortaya koymaya c¢aligmaktadir.
Dogrulayict faktor analizi ise Olgme modellerinin gelistirilmesinde kolayliklar
saglayan ve siirekli kullanilan bir yontemdir. Daha 6nceden olusturulmus olan bir
model vasitasiyla belirlenen degiskenlerden yola ¢ikarak gizil degisken (faktor)
olusturmak amaglanmaktadir. Cogunlukla gegerlilik analizlerinde ve Olcek

gelistirmede kullanilan bir analiz yontemidir (Yaslioglu, 2017: 78).

Arastirmada test edilen modelin kabul edilip edilmemesi, analizler sonucunda

elde edilen uyum iyiligi indeksleri degerlerine bakilarak karar verilmektedir. Tablo
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3’de en sik kullanilan uyum indeksleri ve bu indekslerin kabul edilebilir degerleri yer

almaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 344).

Tablo 3: DFA Uyum Indeksleri ve Esik Degerleri

. Esik Degeri
Indeks Adi Aciklama
Iyi uyum Kabul edilebilir

X?/df Ki-karenin serbestlik derecesine boliimii <3 3<( X#/df)<5
RMSEA Yaklasik hatalarin ortalama karekokii <0.05 <0.08
CFI Karsilagtirmali uyum indeksi >0.95 >0.90
NFI Normlagtirilmig uyum indeksi >0.95 >0.90
TLI Normlastirilmamis uyum indeksi >0.95 >0.90
AGFI Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi >0.95 >0.90
GFI Uyum iyiligi indeksi >0.95 >0.90

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2018: 345

Ise adanmislik dlgegine yapilan dogrulayici faktér analizinde, 17 maddeden
olusan ol¢egin 1 maddesi (10. madde), diisiik faktor yiiklemesi nedeniyle (<0,50)
6l¢ekten ¢ikarilmistir. Geriye kalan 16 madde ile gergeklestirilen ilk dogrulayici faktor
analizinde elde edilen uyum iyiligi degerleri soyledir: x*/df= 3,84, RMSEA= 0,092,
CFI=0,91, GFI= 0,87, TLI= 0,90. Dogrulayic1 faktor analizi i¢in IBM SPSS istatistik
programi igerisindeki Amos yazilimi kullanilmistir. S6z konusu yazilim, model
uyumunu iyilestirebilmek i¢in modifikasyon onerileri sunmaktadir. Modelin sundugu
modifikasyonlardan 3 tanesi, -Onem sirasina gore ve her seferinde bir tanesi yapilarak
modeli yeniden test edecek sekilde- uygulanmistir. Bundan sonra elde edilen uyum
1yiligi degerleri ise soyledir: x2/df= 3,00, RMSEA= 0,078, CFI=0,94, GFI= 0,90, TLI=
0,93. Bu degerler, yukarida verilen kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugundan,
Olcegin yap1 gecerliligi dogrulanmaktadir. Sekil 8, ise adanmishik Olgeginin
dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglarin1 6zetlemektedir.
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Sekil 8: Ise Adanmishk Olgegi DFA Sonucu
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Analiz sonucunda elde edilmis olan uyum 1iyiligi degerleri modelin kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir. Arastirmadan elde edilmis veriler ise adanmiglik
6l¢eginin ongodriilen kurumsal yapisi ile uyum saglamaktadir. Modelin uyum iyiligi

indeksleri, kabul edilebilirlikleri ve aldiklar1 deger Tablo 4’te gosterilmektedir.
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Tablo 4: ise Adanmishk Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

Uyum indeksi Aldig1 Deger Kabul Edilebilirlik
X2/Df 3,00 v
RMSEA 0,078 v
GFI 0,90 v
CFI 0,94 v
TLI 0,93 v

Ise adanmislik dlgeginin giivenilirligini test etmek iizere giivenilirlik analizi
yapilmistir. Giivenilirlik, 6lgme aracinin, arastirmadaki degiskenleri ne derece tutarli
Ol¢tiigiinii ifade etmektedir. Giivenilir bir dlgegin, benzer kosullarda uygulanmasi
sonucunda benzer sonuglar ortaya koymasi beklenmektedir. Giivenirliligi 6lgmek igin
kullanilan farkli yontemler bulunmaktadir. Bu yontemlerden biri de sosyal bilimlerde
yaygin olarak kullanilan i¢ tutarlilik analizidir. Bu analiz, 6l¢ekte bulunan maddelerin
kendi aralarinda tutarlilik gosterip gdstermedigini test etmektedir. I¢ tutarlilik
analizinde maddeler arasindaki tutarliligin o6lgiilmesinde en yaygin kullanilan
istatistiksel yontem Cronbach’s Alpha (o) katsayisidir. Bu katsay1 O ile 1 arast deger
almaktadir. 1’e yaklastikca da tutarlilik (Altunisik vd., 2012: 124- 126; Giirbiiz ve
Sahin, 2018: 331).

Cronbach’s Alpha (o) katsayisina bagli olarak 6l¢egin giivenilirliginin nasil

yorumlanacagi Tablo 5’te ifade edilmistir.

Tablo S: Cronbach’s Alpha (a) Katsayis1 Giivenilirlik Diizeyleri

0.00 <a<0.40 Olgek giivenilir degil

0.40 <0 <0.60 Olgegin giivenilirligi diisiik
0.60<0<0.80 Olgek oldukca giivenilir

0.80 <a<1.00 Olgek yiiksek derecede giivenilir

Kaynak: Kalayci, 2018: 405

Giivenilirlik analizi sonucunda, 16 maddelik 6lgegin tamami i¢in elde edilen
Cronbach’s alpha degeri 0,93 olmustur. Bu deger 6lcegin giivenilir olduguna isaret

etmektedir. Olgegin alt boyutlarinin giivenilirligi de ayrica test edilmistir. Buna iliskin
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Cronbach’s alpha degerleri ise soyledir: Dinglik = 0,86, yogunlasma = 0,80 ve
adanmishk = 0,92. Elde edilen degerler, dlgcegin alt boyutlarmin giivenilirligini

dogrulamaktadir.
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Tablo 6, ise adanmislik dlcegine iliskin 6lgek maddelerini, yapilan faktor ve
giivenilirlik analizleri neticesinde elde edilen faktor yiklerini ve gilivenilirlik

degerlerini gostermektedir.

Tablo 6: ise Adanmishk Olgegine iliskin Veriler

Olcek Faktor Cronbach’s
Ol¢cek Maddesi
Boyutu Yiikii Alpha Degeri
Isimi yaparken enerji dolu olurum. ,834
Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. ,811
Isimde zihinsel olarak oldukca dayanikliyim. ,682
= Sabah uyandigimda ise gitmek icin istekli
? 1 y g g 758 0,86
= olurum.
Cok uzun saatler ¢alisabilirim. ,593

Her sey yolunda gitmese bile isimde her zaman

,651
sebat ederim.
Calisirken isime dalip giderim. , 723
Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. ,861
=
i Calisirken ¢cevremdeki her seyi unuturum. ,523 0.80
<
E b
>§n Caligirken zamanin nasil gectigini anlamam. , 705
>~
Yogun galistigim zamanlarda kendimi mutlu se4
hissederim. ’
Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca .
hizmet ettigini diisiiniiyorum. ’
Isimin ¢ekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu
= diisiin 157
=z iislinliyorum.
z e 0.92
=
§ Yaptigim isle gurur duyarim. ,836
Isim bana ilham verir. ,854
Isimi hevesle yaparim. ,390
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3.3.2.2. Kariyer Tatmini Ol¢egine iliskin Analizler

Kariyer tatmini 6l¢eginin yap1 gegerliligi, dogrulayici faktdr analizi ile test
edilmistir. 5 maddeden olusan 6l¢egin yapisini bozdugu tespit edilen bir madde (4.
madde) analizlerden ¢ikarilmistir. Boylece 4 madde lizerinden yapilan ilk analizde
elde edilen uyum iyiligi degerleri sdyledir: x*/df= 9,07, RMSEA= 0,156, CFI=0,98,
GFI= 0,97, TLI= 0,93. Amos yaziliminin sundugu modifikasyon Onerileri
dogrultusunda 3. ve 5. maddelerin hata varyanslar1 birlestirilmistir. Yapilan
modifikasyonun ardindan elde edilen uyum iyiligi degerleri ise soyledir: x*/df= 2,46,
RMSEA= 0,066, CFI=0,98, GFI= 0,99, TLI= 0,98. Bu degerler, yukarida belirtilen
esik degerler igerisinde bulundugundan, dl¢egin tek boyutlu yapisinin dogrulandig:
anlagilmaktadir. Sekil 9, kariyer tatmini 6l¢eginin dogrulayict faktdr analizi (DFA)

sonuclarini 6zetlemektedir.

Sekil 9: Kariyer Tatmini Ol¢egi DFA Sonucu

]

2

KT1<—.1 5
kT—(e2)

82
66

(e5)

T3

18

KT5

Analiz sonucunda elde edilmis olan uyum 1iyiligi degerleri modelin kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir. Arastirmadan elde edilmis veriler kariyer tatmini
Ol¢eginin Ongodriilen kurumsal yapisi ile uyum saglamaktadir. Modelin uyum 1yiligi

indeksleri, kabul edilebilirlikleri ve aldiklar1 deger Tablo 7’ de gdsterilmektedir.
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Tablo 7: Kariyer Tatmini Olcegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

Uyum indeksi Aldig1 Deger Kabul Edilebilirlik
X2/Df 2,46 v
RMSEA 0,066 v
GFI 0,99 v
CFI 0,98 v
TLI 0,98 v

Olgegin giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach’s alpha degeri hesaplanmugtir.
Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin 0,87’lik Cronbach’s alpha degeri ile
yeterli kriteri sagladig1 goriilmiistiir. Tablo 8, kariyer tatmini 6lgeginin maddelerini,

bu maddelere iliskin faktor ytiklerini ve 6lgegin giivenilirlik degerini 6zetlemektedir.

Tablo 8: Kariyer Tatmini Olcegine iliskin Veriler

Olcek ¥ Faktor  Cronbach’s
Olcek Maddesi
Boyutu Yiikii  Alpha Degeri
Kariyerimde elde ettigim basaridan memnuniyet 017
duyuyorum. 7
= Genel kariyer hedeflerimi karsilamaya yonelik 250
E olarak kaydettigim gelismeden memnunum. ’
=
= 0,87
E Kazang/gelir hedeflerimi karsilamaya yonelik 637
E olarak kaydettigim ilerlemeden memnunum. ,
Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime yonelik 7

olarak kaydettigim ilerlemeden memnunum.

3.3.3. Normal Dagilima Uygunluk

Arastirmanin ileriki safhalarinda, hipotez testlerinde analizlere dahil edilecek
degiskenlerin normal dagilim kosulunu saglayip saglamadigini belirlemek iizere s6z
konusu degiskenlerin carpiklik ve basiklik kat sayilarina bakilmistir. Literatiirde,

carpiklik ve basiklik katsayilarinin -3 ile +3 arasinda bir deger almas1 durumunda,
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verilerin normal dagildiginin kabul edilebilecegi belirtilmektedir (Byrne, 2010). Tablo
9, arastirma degiskenlerine iliskin carpiklik ve basiklik degerlerini gostermektedir.
Tabloda goriilen degerler, arastirma degiskenlerinin, sosyal bilimler alaninda yapilan
arastirmalar i¢in gerekli normal dagilima uygunluk kriterini karsiladigini ortaya

koymaktadir. Dolayisiyla ilerleyen kisimlarda parametrik testler kullanilmistir.

Tablo 9: Arastirma Degiskenlerinin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degisken Carpikhk Basikhk
Dinglik -,595 ,545
Yogunlagma -478 ,656
Adanmuslik -1,039 925
Ise Adanmislik -797 1,162
Kariyer Tatmini -,427 -,281
Yas ,818 -1,338
Cinsiyet -,247 -1,953
Medeni Durum 1,061 -,879
Egitim Diizeyi -,653 ,127
Gelir ,059 -2,013
Is Tecriibesi 1,015 -,008
Yoneticilik Deneyimi -2,149 2,635

58



3.3.4. Olcek Ortalamalar:

Tablo 10, arastirma degiskenlerine iliskin ortalama ve standart sapma

degerlerini gostermektedir.

Tablo 10: Arastirmanin Degiskenlerine Iliskin Ortalamalar

N Ortalama Standart Sapma
Dinclik 334 3,6801 8112
Yogunlasma 334 3,6311 ,71733
Adanmishk 334 3,8802 ,9264
ise Adanmishk 334 3,7274 , 7351
Kariyer Tatmini 334 3,3791 ,9901

Katilimcilara uygulanan ankette besli likert 6l¢egi kullanilmistir. Bu dlgek
“kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “ne katiliyorum ne katilmiyorum”,
“katiliyorum”, “kesinlikle katiliyorum” seklindedir. Besli likert 6lcegindeki (4/5=
1,80) aralik degeri asagidaki gibidir:

(1)Kesinlikle katilmryorum 1.00-1.79
(2)Katilmiyorum 1.80-2.59
(3) Ne katiliyorum ne katilmiyorum 2.60-3.39
(4) Katiliyorum 340-4.19
(5) Kesinlikle katiliyorum 4.20-5.00

Tablo 10’a baktigimizda en yiiksek ortalama adanmislik boyutuna aittir (X=
3,880). Bunu sirastyla ise adanmishik (X= 3,7274), dinglik (X= 3,6801), yogunlasma
(X=3,6311), kariyer tatmini (X= 3,3791) boyutlar1 izlemektedir. En diisiik ortalama
kariyer tatminine aittir (X= 3,379). Genel bir degerlendirme yapildiginda ise

adanmislik ve alt boyutlarinin ortalamanin iizerinde oldugunu sdyleyebiliriz.
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3.3.5. Fark Testleri
Ise adanmislik ve kariyer tatmini degiskenlerinin katilimcilarin demografik
Ozelliklerine dair veriler bakimindan farklilasip farklilasmadigini belirlemek igin

bagimsiz gruplar t testi ve ANOVA analizi uygulanmistir.

3.3.5.1. Bagimsiz Gruplar T Testi Sonuclar1

Katilimcilarin ise adanmishik ve kariyer tatmini skorlarinin; cinsiyetlerine,
medeni durumlarina, yoneticilik gorevlerinin bulunup bulunmamasina ve yaslarina
bagli olarak farklilagip farklilasmadigini belirlemek i¢in bagimsiz gruplar t testi

yapilmistir. Elde edilen bulgular asagida 6zetlenmektedir:

Tablo 11: Ise Adanmushk ile Cinsiyete Iliskin T Testi

Cinsiyet | N | Ortalama | ss ¢ p
Kadm | 147 | 3.6463 | .73

Ise 1,794 074
adanmughk | Erkek 187 | 3,7911 72

Tablo 11°de kadin ve erkek katilimcilarin ise adanmislik seviyelerine iliskin t
testi sonuglar1 gosterilmektedir. Ise adanmislik seviyesi igin Levene testi
(p=,346>0,05) sonuclarina gore varyanslar esit dagilmaktadir. T testine gore (t=-1,794;
p=0,74>0,05) kamu ¢alisanlarinin ise adanmisliklarina dair seviyeleri cinsiyetlerine

gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 12: Kariyer Tatmini ile Cinsiyete iliskin T Testi
Cinsiyet | N Ortalama | ss t p

Kadin 147 | 3,2551 95

Kariyer -2,029 ,043
Erkek 187 | 3,4759 1,01

tatmini
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Tablo 12°de kadin ve erkek katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerine iliskin t
testi sonuglar1 gosterilmektedir. Kariyer tatmini seviyesi i¢in Levene testi

(p=,209>0,05) sonuglarina gore varyanslar esit dagilmaktadir.

T testi sonucuna gore (t=-2,029; p=,043<0,05) kamu c¢alisanlarinin kariyer
tatminlerine dair seviyeleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik géstermektedir. Buna

gore erkek katilimcilarin (x=3,4759) kariyer tatmini kadinlardan (x=3,2551) yiiksektir.

Tablo 13: ise Adanmishik ile Medeni Duruma iliskin T Testi

Medeni | N Ortalama | ss t D
Durum
Evli 245 | 3,7842 ,69
Ise 2,187 ,030
adanmushk Bekar 89 | 3,5709 81

Tablo 13°de evli ve bekar katilimcilarin ise adanmislik seviyelerine iliskin t
testi sonuglar1 gosterilmektedir. Ise adanmishk seviyesi igin Levene testi
(p=,024<0,05) sonuglarina gore varyanslar esit dagilmamaktadir. Buna karsilik gelen
t testine gore (t=2,187; p=,030<0,05) katilimcilarin ise adanmisliklar1 medeni duruma
gore anlamli bir farklihk gostermektedir. Evli katilimcilarin  (x=3,7842) ise
adanmigliklarinin  bekar katilimcilara (x=3,5709) gore daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Tablo 14: Kariyer Tatmini ile Medeni Duruma fliskin T Testi

Medeni | N Ortalama | ss t P
Durum
Evli 245 | 3,4180 ,95
Kariyer 1,188 236
tatmini Bekar 89 | 3,2725 1,07

Tablo 14’te evli ve bekar katilimecilarin kariyer tatminlerine iliskin t testi

sonuclart gosterilmektedir. Kariyer tatmini i¢in Levene testi (p=,249>0,05)
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sonuglarina gore varyanslar esit dagilmaktadir. T testine gore (t=1,188; p=,236>0,05)
katilimcilarin kariyer tatmini algilarina gore evli ve bekar katilimcilar arasinda anlamli

bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 15: Ise Adanmushk ile Yoneticilik Gorevine Iliskin T Testi

Yoneticilik | N Ortalama | ss t P
Gorevi
Var 45 | 4,1989 ,58
Ise 4,772 ,000
adanmighk | Yok 289 | 3,0540 72

Tablo 15’te yoneticilik gorevinin olup olmamasina gore katilimcilarin ise
adanmisliklarma iliskin t testi sonuclar1 gosterilmektedir. Ise adanmishk Levene
testi(p=,348>0,05) sonuglarina gore varyanslar esit dagilmaktadir. T testine gore
(t=4,772; p=,000<0,05) katilimcilarin ise adanmislik seviyelerinde yoneticilik
gorevinin olup olmamasina goére anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Yoneticilik
gorevi olanlarin (x=4,1989) ise adanmislik seviyelerinin yoneticilik gérevi olmayan

katilimcilara (x=3,6540) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 16: Kariyer Tatmini ile Yoneticilik Gorevine Tliskin T Testi

Yoneticilik | N Ortalama | ss t P
Gorevi
Var 45 | 4,0389 76
Kariyer 5.965 000
Tatmini Yok 289 | 3,2760 ,98

Tablo 16°da yoneticilik gérevinin olup olmamasina gore katilimcilarin kariyer
tatminlerine iliskin t testi sonuglar1 gosterilmektedir. Ise adanmislik Levene testi
(p=,044<0,05) sonuglarina gore varyanslar esit dagilmamaktadir. T testine gore
(t=5,965; p=,000<0,05) katilimcilarin kariyer tatminlerinde yoneticilik gorevinin olup

olmamasina goére anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Yoneticilik gorevi olanlarin
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(x=4,0389) kariyer tatmini seviyelerinin yoneticilik gorevi olmayan katilimcilara

(x=3,2760) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 17: ise Adanmishk ile Yasa iliskin T Testi
Yas N Ortalama | ss t p

21-40 230 | 3,7168 71

ise -, 388 698
41-64 | 104 | 3,7506 77

adanmiglik

Tablo 17°de katilimcilarin yaslarina gore ise adanmislik seviyelerine iliskin t
testi sonuclari gosterilmektedir. Ise adanmislik Levene testi (p=,744>0,05) sonuclarina
gore varyanslar esit dagilmaktadir. T testine gore (t=-,388; p=,698>0,05) katilimcilarin

ise adanmislik seviyelerinde, yasa gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 18: Kariyer Tatmini ile Yasa iliskin T Testi

Yas N Ortalama | ss t p
21-40 230 | 3,3663 71
Kariyer -, 353 124
Tatmini 41- 64 104 | 3,4078 7

Tablo 18’de katilimcilarin yaglarma gore kariyer tatminlerine iliskin t testi
sonuglart gosterilmektedir. Kariyer tatmini Levene testi (p=,627>0,05) sonuclarina
gore varyanslar esit dagilmaktadir. T testine gore (t=-,353; p=,724>0,05) katilimcilarin

kariyer tatminlerinde yasa gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

3.3.5.2. ANOVA Analizi Sonuc¢lar
Katilimcilarin gelir durumlarina, tecriibelerine ve egitim durumlarina gore
kariyer tatminleri ve ise adanmislik seviyelerinde farklilik olup olmadigini belirlemek

icin ANOVA analizi yapilmistir.
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Katilimeilarin gelir durumlarina gore ise adanmislik seviyelerinde bir farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizin sonucuna iliskin veriler Tablo

19°da yer almaktadir.

Tablo 19: ise Adanmislik ile Gelir Durumuna iliskin ANOVA Analizi

Olcek Gelir Durumu | N | Ortalama(X) | ss f p
4500 TL’ den | 123 | 3,6214 , 79788

Ise 7

adanmislik | 4500 TL’den | 116 | 3,7586 , 73374 2260 | 106
fazla
Belirtilmemis | 95 | 3,8263 ,63523

Tablo 19’a gore katilimeilarin gelir durumlarina gore ise adanmisliklarinda

anlamli bir farklilik goriillmemektedir (p=,106>0,05).

Katilimcilarin gelir durumlarina gore kariyer tatmini seviyelerinde bir farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizin sonucuna iliskin veriler Tablo

20°de yer almaktadir.

Tablo 20: Kariyer Tatmini ile Gelir Durumuna iliskin ANOVA Analizi

Olgek Gelir Durumu | N | Ortalama(X) | ss f p
4500 TL’ den | 123 | 3,1728 1,09026
Kariyer a
Tatmini 4500 TL’den | 116 | 3,4526 0,93884
fazla
4,633 |,010
Belirtilmemis | 95 | 3,5585 0,86868

Tablo 20’ye gore katilimcilarin gelir durumlarina gore kariyer tatminlerinde
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (p=,010<0,05). Hangi gelir diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik olduguna ise post hoc testi ile bakilmuistir.
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Tablo 21: Kariyer Tatmininin Hangi Gelir Diizeyinde Farkhlastigina iliskin
Post- Hoc Testi

Olgek Gelir Gelir (J) Ortalamalarin p
Fark:
4500 TL’ den | 4500 TL’den fazla -,27982 ,099
az . N ¥
Kariyer Belirtilmemis -,38575 ,012
Tatmini 74500 TL den | 4500 TL den az 27982 099
fazla — -
Belirtilmemis -,10592 ;782
Belirtilmemis | 4500 TL’den az ,38575° 012
4500 TL’den fazla ,L10592 782

Tablo 21°e gore varyanslar esit olmadigi i¢in (0,027<0,05) post hoc tamhane
testi sonuglari incelenmistir. Gelirini belirtmeyen katilimcilar ile geliri 4500 TL’den
az olan katilimcilar arasinda (p=,012<0,05) kariyer tatmini bakimindan anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. S6z konusu farklilik, gelirini belirtmeyen katilimcilarin
kariyer tatminlerine 4500 TL’den az gelir elde eden katilimcilardan daha fazla 6nem

vermelerinden dolay1 kaynaklanmaktadir.

Katilimeilarin tecriibelerine gore ise adanmislik seviyelerinde bir farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA analizi yapilmistir. Sonuca iliskin veriler

Tablo 22°de yer almaktadir.

Tablo 22: Ise Adanmishk ile Tecriibe Degiskenine iliskin ANOVA Analizi

Olgek Tecriibe N Ortalama(X) sS f p
1-10 y1l 186 | 3,6959 0,74684
ise 11-20 y1l 79 3,7666 0,66346
,300 ,826
adanmushk 21-30 yil 54 |3,7500 0,74931
30 yildan fazla | 15 3,8292 0,93227
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Tablo 22’e gore katilimcilarin tecriibelerine gore ise adanmigliklarinda anlaml

bir farklilik gériilmemektedir (p=,826>0,05).

Katilimcilarin tecriibelerine gore kariyer tatmini seviyelerinde bir farklilik olup
olmadigimi belirlemek amaciyla ANOVA analizi yapilmistir. Sonuca iliskin veriler

Tablo 23’de yer almaktadir.

Tablo 23: Kariyer Tatmini ile Tecriibe Degiskenine Iliskin ANOVA Analizi

Olgek Tecriibe N | Ortalama(X) | ss f p
1-10 y1l 186 | 3,3844 1,00206
Kariyer 11-20 yil 79 | 3,3481 1,01228
. ,040 989
tatming 21-30 yil 54 | 3,4057 0,97840
30 yildan fazla | 15 | 3,3833 0,83915

Tablo 23’ye gore katilimcilarin tecriibelerine gore kariyer tatmini diizeylerinde

anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p=,989>0,05).

Katilimcilarin  egitim durumlarina gore ise adanmislik seviyelerinde bir
farklilik olup olmadiginmi belirlemek amaciyla ANOVA analizi yapilmigtir. Sonuca
iligskin veriler Tablo 24’°te yer almaktadir.

Tablo 24: ise Adanmishk ile Egitim Degiskenine Iliskin ANOVA Analizi

Olgek Egitim N | Ortalama(X) | ss f p
Lise 33 3,8068 ,81959
ise Onlisans 72 | 3,6708 , 73769
,625 ,599
Adanmislik Lisans 198 | 3,7535 772047
Lisanstistii 32 3,6094 , 74206

Tablo 24’e gore katilimcilarin egitim durumlarina gore ise adanmighk

diizeylerinde bir farklilik goriilmemektedir (p=,599>0,05).
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Katilmeilarin egitim durumlarina goére kariyer tatmini seviyelerinde bir
farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA analizi yapilmigtir. Sonuca
iliskin veriler Tablo 25°te yer almaktadir.

Tablo 25: Kariyer Tatmini ile Egitim Degiskenine Iliskin ANOVA Analizi

Olgek Egitim N | Ortalama(X) | ss f P
Lise 33 3,5909 ,81925
Kariyer Onlisans 72 3,2289 , 97536
- 2,177 091
Tatmini Lisans 198 | 3,4419 99544
Lisanstisti 32 3,0968 1,09293

Tablo 25’e gore katilimcilarin egitim durumlarma gore kariyer tatmini

diizeylerinde farklilik gériillmemektedir (p=0,91>0,05).

3.3.6. Korelasyon Analizi

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri agiklamak i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon, iki ya da daha fazla degiskenin arasindaki iliskiyi ifade
etmektedir. Degiskenlerin birbiri ile iligkisi olup olmadigi bu analiz sonucunda
belirlenmektedir. Eger iki de§isken arasinda iliski varsa bu iliskinin kuvvetli mi veya
zayif mi1 oldugu analiz sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda bu analiz ile
degiskenlerden birine ait deger artig gosterirken diger degisken de artiyor mu yoksa

azaliyor mu tespit edilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Degiskenler arasindaki iliskinin kuvvetini, degiskenler arasindaki iliskinin
derecesi gostermektedir. Korelasyon katsayis1 ¢ogunlukla “r” harfi ile gdsterilmekte
ve -1 ile +1 arasinda degerler almaktadir. Bu katsay1 ile degiskenler arasindaki iligkinin
kuvveti anlagilmaktadir. Korelasyon degerlerinin yer aldigi araliklarin anlamlar

asagidaki Tablo 26°da yer almaktadir (Giirbiliz ve Sahin, 2018).

Tablo 26: Korelasyon Degerleri
Kuvvetli(-) Orta(-) Zayif(-) Zayif(+) Orta(+) |[Kuvvetli(+)

-1<r<-0.7  [-0.7<r<-0.3 |-0.3<r<0 |0<r<0.3 |0.3<r<0.7 |0.7<r<+1
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Tablo 27, korelasyon analizinin sonuglarin1 géstermektedir.

Tablo 27: Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5

1. Dinglik 1

2. Yogunlagsma ,670 1

3. Adanmuslik ,730% ,562% 1

4. Ise Adanmishk 9217 ,827 ,881°" 1

5. Kariyer Tatmini ,633" ,449™ ,654%% 668" 1
Ortalama 3,6801 3,6311 3,8802 3,7274 3,3791
Standart Sapma 8112 ,1733 9262 ,7351 9901

*p< 05, **p< 01; N=334

Analiz sonuglarina gore kariyer tatmini ile ise adanmislik arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir (1=,668, p<,01). Kariyer tatmini ile dinglik alt
boyutu arasinda (r=,663, p<,01), yogunlasma boyutu arasinda (r=,449, p<,01),
adanmislik boyutu arasinda (r=,654, p<,01) pozitif yonlii anlaml1 iliski oldugu tespit
edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore olusturulmus olan H; (Kariyer
tatmini ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.), Hia (Kariyer tatmini
ile ise adanmisligin alt boyutu olan dinglik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.), Hip
(Kariyer tatmini ile ise adanmishigin alt boyutu olan adanma arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir.) ve Hic (Kariyer tatmini ile ise adanmigligin alt boyutu olan yogunlasma

arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.) hipotezleri kabul edilmistir.

3.3.7. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, bagimli degisken ile bu bagimli degiskeni etkiledigi
varsayllan bagimsiz degisken ya da degiskenler arasindaki iliskinin bir model
araciligiyla ifade edilmesidir. Basit regresyon analizi ise bir bagimsiz degiskenin,

bagimli degisken lizerindeki etkisini ifade etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Kariyer tatmininin ige adanmishk ve onun alt boyutlar1 olan dinglik,
yogunlasma ve adanmighk degiskenleri iizerindeki etkisini 6l¢limlemek amaciyla,
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bagimsiz degiskeni kariyer tatmini olan dort ayri basit dogrusal regresyon analizi

yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 28’de 6zetlenmektedir.

Tablo 28: Regresyon Analizi Sonuclari

B SH B t R? p
=
E Sabit 2,059 ,107 19,284 ,000
]
]
:E Kariyer Tatmini | ,495 ,030 ,668 16,314 ,446 ,000
=
x .
= Sabit 1,933 ,123 15,757 ,000
=
2 Kariyer Tatmini | ,518 ,035 ,633 14,861 ,400 ,000
]
g
C_; Sabit 2,448 ,135 18,134 ,000
=
:fn Kariyer Tatmini | ,351 ,038 ,449 9,153 ,202 ,000
c| Sabit 1,821 | ,137 13,333 ,000
g
= Kariyer Tatmini | ,611 ,039 ,654 15,743 ,428 ,000
]
<

Analizler, kariyer tatmini de8iskeninin ise adanmishik degiskeni ve onun tiim
alt boyutlar1 iizerinde pozitif yonlii anlamli etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu
sonuclara gore, ise adanmiglik degiskenindeki varyansin %44’ii (R=,668, Diizeltilmis
R2=,446, F 331)= 266,131, p<,01); dinglik degiskenindeki varyansin %401 (R=,633,
Diizeltilmis R?>=,400, F(1331y= 220,837, p<,01); yogunlasma degiskenindeki varyansin
%20’si (R=,449, Diizeltilmis R?=,202, Fasn= 83,771, p<,01); adanmishk
degiskenindeki varyansin %42’si (R=,654, Diizeltilmis R?=,428, Fas31= 247,857,
p<,01) kariyer tatmini ile agiklanmaktadir. Bu sonuglara gére H» (Kariyer tatmini ise
adanmishig1 pozitif yonde etkilemektedir), Hz, (Kariyer tatmini, ise adanmisliin alt
boyutu olan dinglik degiskenini pozitif yonde etkilemektedir.), Ha, (Kariyer tatmini,

ise adanmisligin alt boyutu olan adanma degiskenini pozitif yonde etkilemektedir.) ve
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Hazc (Kariyer tatmini, ise adanmiglhigin alt boyutu olan yogunlasma degiskenini pozitif

yonde etkilemektedir.) hipotezleri kabul edilmistir.

3.3.8. Hipotezlerin Kabul- Red Durumlari
Arastirma hipotezlerinin kabul veya ret durumlarina iliskin bilgiler Tablo 29°da

topluca gosterilmektedir.

Tablo 29: Arastirma Hipotezlerinin Kabul- Red Durumlar:

Hi: Kariyer tatmini ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii bir Kabul

iliski vardir.

Hia: Kariyer tatmini ile dinglik arasinda pozitif yonlii bir iligki Kabul
vardir.
Hip: Kariyer tatmini ile adanma arasinda pozitif yonlii bir iligki Kabul
vardir.
Hic: Kariyer tatmini ile yogunlagma arasinda pozitif yonli bir Kabul

iliski vardir.

H;: Kariyer tatmini ise adanmishg pozitif yonde Kabul
etkilemektedir.
Hza: Kariyer tatmini, ise adanmigligin alt boyutu olan dinglik Kabul

degiskenini pozitif yonde etkilemektedir.

Hop: Kariyer tatmini, ise adanmisligin alt boyutu olan adanma Kabul

degiskenini pozitif yonde etkilemektedir.

Hae: Kariyer tatmini, ise adanmishgm alt boyutu olan Kabul

yogunlasma degiskenini pozitif yonde etkilemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Isletmelerin varliklarini devam ettirebilmelerini saglayan en énemli unsur
diger isletmeler ile rekabet edebilmeleridir. Bu siirecte avantaj saglamalar1 ve basari
gostermeleri ise ellerindeki insan sermayesi ile yakindan iliskilidir. Bu baglamda,
nitelikli isgiiclinil isletmeye ¢ekmek ve elde tutmak ¢agdas isletme yonetiminin temel
meselelerinden biri olmustur. Bilimsel literatiir de bu konu gercevesinde pek ¢ok
kavramsal ara¢ sunmaktadir. Bunlardan ikisi ise adanmishk ve kariyer tatmini
kavramlaridir. Yapilan aragtirmalar, ise adanmislik ve kariyer tatmini degiskenlerinin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde ve orgiitsel baglilik diizeylerinde belirleyici olan
iki onemli faktdr oldugunu ortaya koymaktadir (Anafarta ve Yilmaz, 2019; Yavan,

2016; Engiz, 2009; Gokaslan, 2018).

Arastirmanin amaci kariyer tatmini ile ise adanmislik arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Bu baglamda kariyer tatmini ile ise adanmislik degiskenleri arasinda bir
iliski var m1? Varsa bu iliskinin yonii nedir? Kariyer tatmini, ise adanmislik olgusunu
etkileyen bir degisken midir? Boyle bir etki s6z konusu ise, kariyer tatmini ise

adanmisligi ne dl¢iide agiklamaktadir? gibi sorulara yanit aranmugtir.

Arastirmanin birinci boliimiinde arastirmada bulunan ise adanmislik kavrami
detayli olarak incelenmistir. Ise adanmishigin tanimina, tarihsel siirecine, ise
adanmislig1 etkileyen faktorlere, ise adanmishga benzer kavramlara ve ise

adanmishgin sonuclarina yer verilmistir.

Arastirmanin ikinci bolimiinde kariyer tatmini kavrami detayli olarak
incelenmistir. Ilk olarak kariyer kavrammmn tanimina, tarihsel siirecine, kariyer
yaklasimlarina, kariyer gelisim kuramlarina, kariyer boyutlarina, kariyer sorunlarina
yer verilmistir. Daha sonra kariyer tatmini kavrami, kariyer tatminini etkileyen

faktorler, kariyer tatmininin sonuglarindan bahsedilmistir.

Arastirmanin Ui¢lincli boliimiinde arastirmanin amaci ve Onemi, orneklemi,
varsayimlar ve sinirliliklarindan bahsedilmistir. Bununla birlikte arastirma ile ilgili
hipotezler belirlenmis ve aragtirma modeli olusturulmustur. Kullanilan 6lgekler, veri
toplama yontemi hakkinda detayl1 bilgiler verildikten sonra hipotezlerin test edildigi

istatistiki tekniklere yer verilmistir.

Arastirma hipotezleri kariyer tatmini ile ise adanmighik ve alt boyutlar

arasindaki iliskiyi belirlemek tizere olusturulmustur. Olusturulan hipotezler Manisa ili
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dahilindeki kamu kurumlarinda istihdam edilen ¢alisanlara uygulanmis olan 334 anket

ile test edilmistir.

Arastirmanin birinci hipotezi (H;) kariyer tatmini ile ise adanmislik arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugudur. Calisanlarin kariyerlerinden tatmin olmalari
ile birlikte onlarin ise adanmislik seviyelerinde de artig olacagi diistiniilmektedir. Bu
hipotezi test etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda kariyer tatmini ile ise adanmigslik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin
oldugu saptanmistir. Diger bir ifade ile kariyer tatmini arttik¢a bireylerin ise

adanmislik seviyelerinde de artis oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmanin birinci hipotezinin alt hipotezlerinden ilki (Hi.) kariyer tatmini ile
ise adanmishgin dinglik alt boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligkinin
oldugudur. Calisanlarin kariyerlerinden tatmin olmalarinin, onlarin islerine kars1 ding
ve enerjik olmalarinda ve daha yaratici fikirler iretmelerinde, karsilastiklar1 zorluklara
kars1 sabirli davranislar sergilemeleri ile iliskili olacagi diisiiniilmektedir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda kariyer tatmini ile din¢lik boyutu arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Kariyer tatmini artik¢ca bireylerin islerine

hissettikleri dinglik (enerjik olma) durumunda da artis oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin birinci hipotezinin alt hipotezlerinden ikincisi (Hi,) kariyer
tatmini ile ise adanmisligin adanma alt boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli bir
ilisgkinin oldugudur. Calisanlarin kariyerlerinden tatmin olmalarinin, onlarin
kendilerini islerine adamalarinda etkili olacag: diisiiniilmektedir. Yapilan korelasyon
analizi sonucunda kariyer tatmini ile adanma boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliskinin oldugu saptanmigtir. Kariyer tatmini arttik¢a bireylerin islerine kendilerini

adamalarinda artis oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin birinci hipotezinin alt hipotezlerinden ii¢linciisii (Hic) kariyer
tatmini ile ise adanmighigin yogunlagma alt boyutu arasinda pozitif yonlii anlaml bir
iligkinin oldugudur. Calisanlarin kariyerlerinden tatmin olmalarinin, onlarin islerine
karst yogun bir ilgi gostermelerinde etkili olacag diisiintilmektedir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda kariyer tatmini ile yogunlasma boyutu arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir. Kariyer tatmini arttikca bireylerin

islerine yogunlagsmalarinda artis oldugu tespit edilmistir.
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Arastirmanin ikinci hipotezi (H») kariyer tatmininin ise adanmishgi pozitif
yonde etkiledigidir. Calisanlarin kariyer tatminlerinin, onlarin ise adanmisliklarini
olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda

kariyer tatmininin ise adanmishgi pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezinin alt hipotezlerinden ilki (Hz.) kariyer tatmininin
ise adanmishigin alt boyutu olan din¢lik degiskenini pozitif yonde etkiledigidir.
Calisanlarin kariyer tatminlerinin, onlarin iglerine kars1 dinglik hissetmelerinde olumlu
etkisi olacag diisiiniilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer
tatmininin, ise adanmigligin alt boyutu olan dinglik degiskenini pozitif yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

Aragtirmanin ikinci hipotezinin alt hipotezlerinden ikincisi (Hz,) kariyer
tatmininin, ise adanmighigin alt boyutu olan adanma degiskenini pozitif yonde
etkiledigidir. Calisanlarin kariyer tatminlerinin, onlarin islerine karsi adanma
gostermelerinde olumlu etkisi olacagi diistiniilmektedir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda kariyer tatmininin ise adanmighigin alt boyutu olan adanma degiskenini

pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezinin alt hipotezlerinden {igiinciisii (Hz) kariyer
tatmininin, ige adanmishigin alt boyutu olan yogunlasma degiskenini pozitif yonde
etkiledigidir. ~ Calisanlarin  kariyer tatminlerinin, onlarin  islerine  kars
yogunlagmalarinda olumlu etkisi olacag: diistinilmektedir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda kariyer tatmininin ise adanmisligin alt boyutu olan yogunlasma degiskenini

pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirmanin bulgularma gore, kariyer tatmini ile ise adanmislik olgusunun
tiim alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iligki vardir. Ayrica kariyer tatmini ise

adanmisligin tiim alt boyutlarini yine pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgularin literatiirdeki bazi arastirma
sonuglari ile uyustugu goriilmektedir. Arastirma sonuglari, Anafarta ve Yilmaz (2019)
caligmasinin kariyer tatmininin, ise adanmighgin her ii¢c boyutu (dinglik, adanma ve
yogunlagma) ile pozitif yonlii bir iligkisi oldugu yoniindeki bulgular ile benzerlik
gostermektedir. Yine Tims ve Brough (2013) calismasinda kariyer tatmininin ise

adanmisglik olgusunun giiclii bir belirleyicisi oldugu sonucu elde edilmistir.
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Arastirmanin hipotezlerinin yan1 sira demografik degiskenlerin bireylerin
kariyer tatminleri ve ise adanmisliklarinda farklilik olusturup olusturmadigi da t testi
ve ANOVA analizleri ile tespit edilmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin
cinsiyetleri, medeni durumlari, yoneticilik gorevlerinin olup olmamasi ve yaslari
arasindaki farklarin arastirma degiskenleri acisindan bir fark yaratip yaratmadigini
belirlemek icin t testi yapilmistir. Gelir durumu, egitim durumu ve tecriibeleri
arasindaki farkliliklarin aragtirma degiskenleri agisindan bir fark yaratip yaratmadigini
belirlemek i¢in ise ANOVA analizi yapilmistir. Elde edilen bulgular asagida

Ozetlenmektedir:

» Katilimcilarin cinsiyetlerine gore ise adanmislik seviyelerinde bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore kariyer tatminlerinde ise
farklilik oldugu saptanmistir. Erkeklerin, kadinlara gore kariyer tatmin seviyesinin
daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

» Katilimcilarm medeni durumlarina gore ise adanmishik seviyelerinde
farkliliklar oldugu saptanmistir. Evli katilmecilarin bekar katilimcilara gore ise
adanmislik seviyelerini daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin medeni
durumlarina gore kariyer tatminlerinde ise bir farklilik olmadig1 saptanmustir.

» Katilimcilarin  yoneticilik goérevinin  olup olmamasmin ise adanmighk
seviyelerinde farklilik olusturdugu saptanmistir. Yoneticilik gorevi olan calisanlarin
1se adanmislik seviyelerinin yoneticilik gérevi olmayan calisanlara gore daha yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin yoneticilik gorevinin olup olmamasi kariyer
tatminlerinde de farklilik olusturmaktadir. Yoneticilik gorevi olan ¢alisanlarin kariyer
tatminlerinin yoneticilik gérevi olmayan calisanlara gore daha yiiksek oldugu ortaya
cikmaistir.

» Katilimeilar, gelir durumu 4500 TL’den az, 4500 TL’den fazla ve belirtilmemis
olmak iizere li¢ gruba ayrilmistir. Katilimecilarin gelir durumlarina gore ise
adanmisliklarinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Katilimeilarin gelir durumlarina
gore kariyer tatminlerinde ise anlamli bir farklilik bulunmustur. Buna gore, gelirini
belirtmeyen katilimcilarin kariyer tatmin seviyeleri, 4500 TL’den az gelir elde eden
katilimcilardan daha yiiksektir

» Katilimeilarin tecriibeleri 1- 10 yil, 11- 20 yil, 21- 30 y1il ve 30 yildan fazla
olarak dort gruba ayrilmistir. Katilimcilarin tecriibelerine gore kariyer tatminlerinde

ve ise adanmisliklarinda anlamli bir farklilik olmadig: belirlenmistir.
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» Katilimcilar, 21- 40 ve 41- 64 yas araligindakiler olarak iki gruba ayrilmistir.
Arastirmanin degiskenlerinin yasa gore farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir.
Katilimcilarin yaslarina gore kariyer tatminlerinde ve ise adanmisliklarinda anlamli bir
farklilik olmadig1 saptanmustir.

» Katilimeilarin - egitim durumlarina gore kariyer tatminlerinde ve ise
adanmisliklarinda anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir.

Katilimcilarin  demografik ozelliklerine gore ise adanmislik seviyelerinde
farklilik olup olmadigina dair yapilan analiz sonuglari literatiirdeki bazi arastirma
sonugclari ile uyusmakta bazilartyla ise uyusmamaktadir. Katilimcilarin cinsiyetleri ile
ise adanmisliklari arasinda bir farklilik olmadig1 sonucu Bostanci ve Ekiyor’un (2015),
Aydemir ve Endirlik’in (2019) arastirma sonuglar1 ile uyusmaktadir. Katilimeilarin
medeni durumlarina gore ise adanmislik seviyelerinde farklilik olup olmadigi
konusunda ise farkli sonuglar literatiirde yer almaktadir. Bu ¢aligmada evli
katilimcilarin ise adanmislik seviyeleri, bekar katilimcilara gore daha yiiksek seviyede
cikmistir. Ancak Aydemir ve Endirlik’in (2019) yapmis olduklar1 arastirmada ise
medeni duruma gore ise adanmishk seviyelerinde farklilhik bulunmamistir.
Katilimcilarin yaglarina, egitim durumlarina veya tecriibelerine bagli olarak ise
adanmishik diizeylerinde herhangi bir fark olmadigi sonucu, Aydemir ve Endirlik
(2019) ile Bostanci ve Ekiyor’un (2015) arastirma sonuglari ile drtiismektedir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore kariyer tatmini seviyelerinde
farklilik olup olmadigina dair yapilan analiz sonuglari da literatiirde bazi arastirma
sonuglar1 ile uyusmakta bazilariyla ise uyusmamaktadir. Katilimcilarin cinsiyetleri ile
kariyer tatminleri arasinda farklilik oldugu sonucu Akman’in (2018) arastirma sonucu
ile uyusmaktadir. Her iki arastirmada da erkek katilimcilarin kariyer tatmini
seviyelerinin kadin katilimcilara gore daha yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir.
Camur (2019) ise yapmis oldugu arastirmada katilimcilarin cinsiyetleri ile kariyer
tatminleri arasinda farklilik olmadigi sonucunu bulmustur. Katilimcilarin medeni
durumlarina ve egitim durumlarina gore kariyer tatmini seviyelerinde bir farklilik
bulunamamistir. Bununla birlikte yoneticilik gorevi bulunan katilimcilarin kariyer
tatmini seviyeleri yoneticilik gorevi bulunmayan katilimcilara gére daha yiiksek
seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu aragtirma sonuglari, Akman’in (2018) aragtirma

sonuglari ile uyusmaktadir.
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Yukaridaki bulgular sonucunda kariyer tatmininin bireyin ise adanmisliginda
belirleyici bir roliiniin oldugu goriilmektedir. Bireylerin kariyerlerinden tatmin
olmalari, onlarin islerine kendilerini adamalarinda etkili olmaktadir. Elde edilen

bulgular sonucunda asagidaki sekilde dnerilerde bulunmak miimkiindjir:

» Yoneticilerin, astlarinin kariyer tatminleri ile ilgili hassasiyet gostermesi ve
bunu artirmalarina destek olacak yonde adimlar atmas1 6nemli goriinmektedir. Zira bu
destek, kariyer tatmini ile birlikte ise adanmislik diizeylerinin de artmasim
saglayabilecektir.

» Calisanlarin kariyer tatminlerinin artirilmasi, kariyere iliskin beklentilerine
dair bilingli bir yonetim anlayisinin {iriinli olarak gergeklesebilir. Kariyer yolundaki
beklentilerinin karsilanmasi dolayisiyla yasayacaklari tatmin, ise adanmislik
diizeylerini de artirabilecektir.

» Calisanlarin ise adanmiglik diizeylerini etkileyen degiskenlerin neler oldugu
hakkinda bilin¢g sahibi olmasi durumunda yonetimin, isletmenin elindeki insan
sermayesini etkin bir sekilde kullanma olasilig1 artmaktadir. Dolayisiyla kariyer

tatmini gibi adanmislik ile yakindan iliskili olgular tizerinde 6nemle durulmalidir.

Arastirma sonucunda gelecekte yapilacak olan benzer c¢aligmalara

verilebilecek Oneriler ise su sekildedir:

» Arastirmanin tek bir sektorde uygulanmis olmasi kamu sektoriine ait sonuglar
sunmasi1 bakiminda olumlu iken, 6rneklemin dar tutulmasi bakimindan bu durum bir
kisit sayilabilir. Bu nedenle farkli sektorlerde de bu arastirmanin yapilmasi literatiire
ayr1 bir katki saglayacaktir.

» Bu arastirma daha biiyiik bir 6rneklem ile test edilebilir.

» Kariyer tatmini ile ise adanmiglik degiskenleri arasindaki iliskinin, orgiitsel
baghlik, tilkkenmislik ve yabancilasma gibi diger bazi degiskenler ile birlikte ele
alindigi daha kapsamli arastirma modelleri olusturmak da literatiire katki
saglayacaktir.

Sonug olarak arastirmadan elde edilen sonuglarin, hem 6rgiitler hem de bireyler
acisindan onemli olgular olan ise adanmiglik ve kariyer tatmini kavramlar1 arasindaki
iliskiyi aydinlatiyor olmasi agisindan literatiire katkida bulundugu diisiintilmektedir.
Son olarak rekabetin yogun oldugu is diinyasinda orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in bu

iki olguya 6nem vermesi gerektigi diisiiniilmektedir.
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Ek 1: Aragtirmada Kullanilan Anket Formu

Anket Formu

Degerli katilhmer;

Bu anket bilimsel bir ¢alismada kullanilmak {izere hazirlanmistir. Cevaplarimizin gergek

goriiglerinizi yansitmasi aragtirmanin saglikli bir sonug vermesi igin olduk¢a 6nemlidir. Anket

ifadeleri kapsaminda kimliginizi ortaya ¢ikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir.

Katiliminiz ve desteginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Lale Oral Atag

Tez Danisman

Hande Nur Giines

Yiiksek Lisans Ogrencisi

DEMOGRAFIK BiLGILER

Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek () Diger

Yasiniz:

Medeni Durumunuz:

() Evli () Bekar

Egitim Durumunuz:

() Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii

Gelir Durumunuz:

Kamu kurumunda kaginci
yiliniz?

Yoneticilik géreviniz var
mi1?
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Liitfen agsagida maddeleri okuyarak size en uygun

secenegi X yazarak isaretleyiniz. £ §
E|E |85
£ | £ s =z = £
® S S > g = v 5
2z |z |E |8 |Z8
:E|E |33 |2 2%
3|2 |22 |8 |8
1 |Isimi yaparken enerji dolu olurum. (1) [(2)] (3) [(4)] (5)
2 | Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5)
3 | isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim. (1) [(2)] (3) [(4)]| (5)
4 | Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5)
5 | Cok uzun saatler ¢alisabilirim. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5)
6 |Her sey yolunda gitmese bile isimde her zaman sebat| (1) | (2)| (3) |[(4)]| (5)
ederim.
7 | Calisirken igsime dalip giderim. (1) 1(2)] (3) [((4)| (5)
8 | Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5)
9 | Calisirken ¢evremdeki her seyi unuturum. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5
10 | Calisirken mola vermekte zorlanirim. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5)
11 | Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5)
12 | Yogun c¢alistigtm zamanlarda kendimi mutlu| (1) |(2)| (3) |(4)| (5)
hissederim.
13 | Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet| (1) |(2)| (3) |(4)| (5)
ettigini diisiiniiyorum.
14 | Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu| (1) [(2)| (3) |(4)] (5)
diisiiniiyorum.
15 | Yaptigim isle gurur duyarim. (1) [ (2)] (3) [(4)]| (5)
16 | Isim bana ilham verir. (1) [(2)] (3) [(4)]| (5)
17 | Isimi hevesle yaparim. (1) [ (2)| (3) [(4)| (5)
18 | Kariyerimde elde ettigim basaridan memnuniyet| (1) |(2)| (3) |[(4)]| (5)
duyuyorum.
19 | Genel kariyer hedeflerimi karsilamaya yonelik olarak | (1) |(2)| (3) |(4)| (5)
kaydettigim gelismeden memnunum.
20 | Kazang/gelir hedeflerimi karsilamaya yonelik olarak | (1) | (2)| (3) |[(4)]| (5)
kaydettigim ilerlemeden memnunum.
21 | Yiikselme/terfi hedeflerimi karsilamaya yonelik olarak | (1) | (2)| (3) |[(4)]| (5)
kaydettigim ilerlemeden memnunum.
22 | Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime yonelik olarak | (1) | (2)| (3) |[(4)]| (5)

kaydettigim ilerlemeden memnunum.
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Ek 2: Etik Kurul Izni

Evrak Tarih ve Sayist: 20.01.2021-E.8963

/ T
( ) MANISA CELAL BAYAR UNIVERSITESI REKTORLUGU
. Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayn Etigi
MANISA Kurulu

CELAL BAYAR

ONIVERSITESI

Sayr :E--050.01.04-8963
Konu : Lale Oral ATAC-Etik Kurul Bagvurunuz-
Hk-

Sayin Dr. Ogr. Uyesi Lale ORAL ATAC

flgi  : a) 11.12.2020 tarihli ve 41960 say1l1 yazi.
b) 23.12.2020 tarihli ve 42130 say1l1 yaz1.

MCBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans 6grencisi Hande Nur GUNES'in "Kariyer Tatmini
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Kurulumuzda alinan karar ekte gonderilmektedir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Ramazan GOKBUNAR
Kurul Bagkani

Ek: 12-Nolu Karar (1 sayfa)

Belge Dogrulama Kodu :BE8V65DCA Pin Kodu :98791 https://www.turkiye.gov.tr/manisa-celal-bayar-universites
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Kep Adresi:celalt universitesi@hs01 kep.tr Telefon No: 2362011095

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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