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OZET

OZEL GUVENLIK GOREVLILERINDE
MESLEKI BAGLILIK: KARiYER DEGERLERININ VE iS DOYUMLARININ
ROLU

Aysenur DEMIRCI
Yiiksek Lisans, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dah
Tez Damsmam: Oguzhan KIRDOK
Nisan, 2018, 89 sayfa

Arastirmanin amaci O6zel giivenlik gorevlilerinin kariyer degerlerinin ve is
doyumlarinin, mesleki bagliliklarini anlamli bir sekilde yordayip yordamadigini ortaya
koymaktir. Arastirmada mesleki baglilik ile i¢sel ve digsal doyum, kariyer degerleri
arasindaki iligki olup olmadigi, mesleki baglilik boyutlari ile i¢sel, digsal is doyumu ve
kariyer degerleri arasindaki iliski olup olmadigi, igsel ve digsal doyumun mesleki
baglilik ve boyutlarini yordayip yordamadigi ve kariyer degerlerinin mesleki baglilik ve
boyutlarini yordayip yordamadigi incelenmistir.

Bu arastirma, 6zel giivenlik gorevlilerinin mesleki baglhilik diizeylerini etkileyen
faktorleri ve bu faktorlerin birbiri ile etkilesimini saptamay1 amaglayan iligkisel tarama
modelinde betimsel bir ¢alismadir. Arastirmanin ¢alisma grubunu 2017 yili igerisinde
Adana ili merkez bolgesinde kamu ve 6zel sektorde galisan 274 6zel giivenlik gorevlisi
olusturmaktadir. Calismada basit tesadiifi 6rnekleme tiiri kullanilmistir.

Arastirmada 6zel giivenlik gorevlilerinin mesleki baglilik diizeylerini 6lgmek
amaciyla Baysal ve Paksoy’un (1999) cevirisini yaptigi Meyer, Allen ve Smith’in
(1993) Ug Boyutlu Mesleki Baglhilik Olgegi, kariyer degerlerini dlgmek amaciyla
Aktas’m (2004) gelistirdigi Kariyer Degerleri Olgegi, is doyumlarini 8lgmek amaciyla
Weiss, David, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmis ve Oran (1989)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmis Minnesota Is Doyum Olgeginin kisa formu
kullanilmustir.

Kariyer degerlerinin ve is doyumu boyutlar1 ile mesleki baghlik ve boyutlari
arasindaki 1iligskinin analizi i¢in Pearson Momentler Carpim Korelasyon Katsayisi

tekniginden yararlanilmistir. Arastirmaya katilan 6zel giivenlik gorevlilerinin kariyer



degerlerinin ve is doyumu boyutlarinin mesleki baglilik ve boyutlarini agiklama giicii
regresyon analiziyle hesaplanmistir.

Arastirma sonucunda; mesleki baglilik ile kariyer degerleri ve is doyumlari
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Duygusal mesleki baglilik ile
kariyer degerleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir ilisgki bulunmustur. Duygusal
mesleki baglilik ile is doyumu boyutu olan dissal doyum arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki oldugu ortaya c¢ikmistir. Normatif mesleki baghilik ile kariyer degeri
boyutlarindan teknik fonksiyonel yetkinlik, Ozerklik-bagimsizlik, genel yoOnetsel
yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, saf meydan okuma, hayat tarzi arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki bulunmustur. Normatif mesleki baglilik ile is doyumu boyutlar1 olan
icsel ve digsal doyum arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Devamlilik
mesleki baglilik ile kariyer degerleri ve is doyumlari arasinda pozitif yonlii anlaml bir
iligki bulunmustur. Arastirma sonucuna gore; dissal doyum, genel yonetsel yetkinlik,
ozerklik-bagimsizlik, saf meydan okuma ve teknik fonksiyonel yetkinlik boyutlari
mesleki bagliligi yordamaktadir. Bu degiskenler mesleki baglilik tizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Digsal doyum, genel yonetsel yetkinlik, i¢sel doyum, o&zerklik-
bagimsizlik ve teknik fonksiyonel yetkinlik boyutlari duygusal mesleki bagliligi
yordamaktadir. Bu degiskenler duygusal mesleki baglilik tizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Genel yonetsel yetkinlik, digsal doyum, saf meydan okuma, giivenlik-istikrar
boyutlar1 normatif mesleki bagliligi yordamaktadir. Bu degiskenler normatif mesleki
baglilik tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Digsal doyum, teknik fonksiyonel yetkinlik,
genel yonetsel yetkinlik, saf meydan okuma boyutlar1 devamlilik mesleki baglilig
yordamaktadir. Bu degiskenler devamlilik mesleki baglilik iizerinde 6nemli bir etkiye

sahiptir.

Anahtar_Kelimeler: Ozel giivenlik gorevlileri, mesleki baglilik, kariyer degerleri, is

doyumu.



ABSTRACT

THE CAREER COMMITMENT AMONG SPECIAL SECURITY GUARDS:
THE ROLE OF CAREER VALUES AND JOB SATISFACTION

Aysenur DEMIRCI

Master Thesis, Departman of The Educational Sciences
Supervisor: Oguzhan KIRDOK
April 2018, 89 pages

The purpose of this study is to prove whether private security guards’ career
anchors, and job satisfaction predict their occupational commitment significantly or not.
In this reasarch has been investigated whether there is a relationship between
occupational commitment and internal-external satisfaction, relationship among career
anchors, relationship between occupational commitment dimensions with internal-
external satisfaction and career anchors; whether internal-external satisfaction predict
occupational commitment and its dimensons and finaly if career anchors, predict
occupational commitment and its dimensions.

This resarch is a descriptive investigation in relational search model for the
purpose of interactions private security guards’ occupational commitmnent levels of
affecting factor and how this factors interact each other. Sampling group consists of 274
private security guards who are working official and private sector. Simple randomize
sampling type has been used in this resarch

The Pearson Moments correlation ratio was utilized to analyse relationship
among career anchors, and job satisfaction” dimension and occupation commitment and
its dimension. Data results was computed with regression analyse and it contented
private security guards’ career anchors, dimensions of job satisfaction, occupational
commitment and its dimensions.

At the end of the investigation; the pozitive direction and the significant relation
was found between them occupational commitment and career anchors, and job
satisfaction. The positive significant relation was identified between emotional

occupational commitment and career anchors. The positive significant relation came up



between emotional occupational commitment and external saisfaction which is job
satisfaction dimension. The positive significant relation was detected among normative
occupational and commitment and techinical functional perfection which is one of
career anchors' dimensions, autonomy-independence, general management perfection,
entrepreunership-creativity, pure challange and life style. The positive significant
relation was obtained between normative occupational commitment andwhich is one of
job satisfaction dimension, internal and external satisfaction.

The positive significant relation was found among continuity occupational
commitment and career anchors, and job satisfaction. According to the research results;
external satisfaction, general menagement perfection, autonomy-independence, pure
challange and technical fonctional perfection dimensions have been predicted upon the
occupational commitment. These variables have an important effect over the emotional
occupational commitment. General menagement perfection, external satisfaction, pure
challange, security-stability dimensions have affected on the normative occupational
commitment. External satisfaction, technical functional perfection, pure challange
dimensions have estimated continuity occupational commitment. Theese variables have

an important effect upon the continuity occupational commitment.

Key Words: Private security guards, occupational commitment, career anchors, job

satisfaction.



ONSOZ

Bu aragtirma 6zel giivenlik gorevlilerinin mesleki bagliliklarina etki eden kariyer
degerleri ve is doyumunu tespit etmek ve bu degiskenlerin 6zel giivenlik gorevlilerinin
mesleki bagliliklarma etkilerini ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Ozel giivenlik
gorevlilerinin mesleki baglilik, is doyumu ve kariyer degerleri ile ilgili bu aragtirmanin
oncelikle 0zel gilivenlik meslegine ve ilgili yazina katkida bulunmasmi temenni
ediyorum.
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Tez jlrimi olusturan, destek ve geribildirimleri ile calismaya katkilarini sunan
Sayin Dog. Dr. Fulya CENKSEVEN ONDER ve Sayin Dog. Dr. Biilent GUNDUZ’e
tesekkiir ederim.

Verilerin toplanmasi siirecinde katkilarindan dolayr Nuri SARICAN, Muharrem
HATUNKIZ, Irfan CALIK ve arastirmaya katilan 6zel giivenlik gorevlisi arkadaslarima
tesekkiir ederim.
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BOLUM I
GIRIS

1.1. Problem

Meslek; belirli bir egitim ile kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali,
insanlara yararli mal iiretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak igin
yapilan, kurallar1 belirlenmis istir (TDK, 2018). Meslek, bireyin yasamini devam
ettirmesine olanak sagladigi ve ekonomik getiri elde etme araci oldugu icin isten
farklidir. Meslek kavrami “is” kavramindan daha fazla anlam icermektedir (ilhan,
2008). Meslek, bireyin kimligini ortaya koyan spesifik bir is ¢izgisidir (Lee, Carswell ve
Allen, 2000; Kim ve Mueller, 2011). Bireylerin yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmek
ve maddi kazan¢ saglamak amaciyla belirli bir siire bir yerde calismalaridir (Tak ve
Ciftgioglu, 2008; Cetin ve Cihangiroglu, & Tiirk, 2010; Lee vd., 2000).

Meslek, isin 6zel tiplerini igeren belirlenmis bazi 6zellikler barindirmaktadir
(Blau ve Lunz, 1998,5.261). Isin unvan1 ve bu unvanla iliskili ideolojinin varligy;
mesleki bagliligi, 6zel kuruluslar veya kurumsal pozisyonlara bagliligi, toplumdaki
onemi, konumu gibi 6zelliklerin varligimi gerekli kilmaktadir (Cohen, 2007:5).

Meslek bireyin kendini gergeklestirmesi, kisisel gelisimini saglamasi, toplumsal
yap1 igerisinde kendini tanimlamasi ve goriiniir kilmasinda 6nemli bir faktor olarak
kabul edilmektedir (Sarikaya ve Khorshild, 2009; Unsar, ve Melahat; Kurt ve Erol,
2011; Elchardus ve Smiths, 2008; Ilhan, 2008). Meslek; insanlarin yasamlarini
stirdiirmek i¢in, belirli egitim ile kazandig1 bilgi ve becerilere dayali olarak yaptiklari
etkinlikler biitiiniidiir (Tak ve Cift¢ioglu, 2008,5.156).

Meslek, bireylerin ihtiyaglarini karsilamak i¢in ortaya ¢ikmaktadir. Meslekler
canli organizmalar gibi i¢inde bulundugu toplumun degisimine bagl olarak degisiklik
gostermektedir. Bir meslegin stirekliligi, gelismesi o meslege yeni girenlere bilginin
aktarilmas1 ve onlarin da bilgiye katkida bulunmalariyla gerceklesmektedir (Colaklar,
2004).

Tiirkiye i¢in deger ve kiiltiir ¢cergevesinde kabul edilen anlamda meslek kavrami,
insanlarin hayatlarin1 devam ettirebilmeleri ve maddi menfaat temin edebilmeleri i¢in
belirli bir siire ¢alisilan bir faaliyet alanidir. Meslek kavraminin uluslararasi standart bir

anlami ifade ettigini sdylemek zordur. Bunda kiiltiirlerin, farkli insan topluluklarinin



farkli gecmislerin etkisi oldugu diisliniilmektedir. Meslek zaman zaman mesguliyet,
kariyer veya isler toplulugu olarak kullanilabilmektedir (Firat, 2015).

Mesleki baglilik konusundaki arastirmalarin bir bolimii mesleki bagliligi
tanimlamaya ve agiklamaya yonelik, diger bir boliimii de mesleki bagliligin onciillerini
ve ardillarini incelemektedir. Tiirkce yazinda mesleki baglilik dlgeginin giivenilirlik ve
gecerliligini (Baysal, 1999), mesleki bagliligin énciil ve ardillarmi (Ozdevecioglu ve
Aktag, 2007; Simsek ve Aslan, 2007) arastiran ¢alismalarin yer aldigr goriilmektedir. Bu
calismada meslek, bireyin hayatin1 devam ettirebilmek icin isteyerek ya da istemeyerek
icinde bulundugu, uzmanlik gerektiren, bu uzmanlig: egitimle kazandig: bir faaliyetler
grubu olarak ele alinmaktadir.

Mesleki baglilik tanim olarak; meslege ve mesleki kariyerine baglilik ve kendini
adama, mesleki etik, mesleki amaglara inanma ve bunlar1 kabul etmektir (Lachman ve
Aranya, 1986,5.228; Aslan, 2008). Mesleki baghlik kavrami i¢ boyutta
incelenmektedir. Bunlar duygusal, normatif ve devamlilik bagliliklaridir.

Mesleki duygusal baglilik kisinin meslegini sevmesi, hayatinin merkezinde
gormesi ve gelistirmek icin emek harcamasidir (Meyer ve Allen, 1991). Meslekle
0zdeslesmeyi, meslegi severek yapmayi ifade eder. Duygusal bagliligi yiiksek olan
bireyler mesleklerindeki gelismeleri takip ederler (Meyer, Allen ve Smith, 1993).

Mesleki normatif baglilik bireyin meslegini siirdiirmeyi yiikiimliliik olarak
gormesidir. Calisanin gdrevine ve Orglite kars1 bagliligina iligkin algilamasina dayanir
(Meyer, Allen ve Smith, 1993). Meslegi siirdiirmek sorumluluk ve zorunluluk olarak
goriilmektedir. Normatif mesleki bagliligi yiiksek olan birey mesleginde kalma
yikiimliiliigii hisseder ve sonu¢ olarak Orgiitte devam etme yonelimi gosterir (Blau,
2001; Meyer, Allen ve Smith, 1993).

Mesleki devamlilik bagliligi; kisinin yeni bir meslek se¢mek i¢in elinde uygun
alternatiflerinin olmamasidir. Kisi meslegi birakmanin duygusal bedellerini en aza
indirmek ve meslegi i¢in yaptig1 yatirimlar1 korumak amaciyla yeni is alternatiflerini
aragtirmak istemez (Blau, 2003). Yani kisilerin meslegi birakmanin maliyetini ya da
meslekte kalmasindan kaynakli faydayr dikkate alarak baglilik gelistirmesidir. Kisi
zorunluluk nedeniyle meslegini siirdiirmektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993).

Mesleki baghilig1 etkileyen bircok degisken vardir. Bunlardan bir tanesi de is
doyumudur. is doyumu, isgdrenin isinden dolay1 kendini iyi hissetme derecesini ve
isinin iggdren acisindan ne derecede anlamli ve doyurucu oldugunu belirtir (Carikei,

2001).



Is ya da meslek insanim giiniiniin dnemli bir kismin1 olusturmaktadir. Isin yalmz
maddi olarak degil psikolojik agidan da kisinin yasaminda énemli rolii bulunmaktadir.
Yani insanin giinliik hayatinda mutlulugu saglamada is basarisinin 6nemli bir rolii ve
etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Is doyumunda isten soguma; kisilerde diisiik moralin, diisiik verimliligin ve
sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturabilmektedir. Is doyumunun artmasiyla
tiim olumsuz kosullar ve isgiicii devri azalmakta, is ortamindan doyum alan calisanlar
uzun sire ayni iste bulunarak diger calisanlarla birlikte c¢alismaktan memnuniyet
duymaktadir. Bu olumlu duygular orglitte kisiler arasi destekleyici bir siirecin
olusmasini saglamaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994,s.143).

Is doyumunun ise ve kisiler arasi iliskilere kars1 duygusal ve kisisel bir olusum
olmasindan kaynakli gozlemlenmesi, Ol¢iilmesi ve genellemesi her zaman igin kolay
degildir. Calisanlarin kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inan¢ ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetistirme tarzlari, aile yapisi ve yasam standardi gibi sosyo-
demografik oOzellikleri ve bu ozelliklere ek olarak kisilerin ise iliskin beklentileri
farklilastik¢a is doyumunu saglayan is 6zellikleri de degismektedir (Barutgugil, 2004).

Bireylerin istekleri ile meslegin ve isin sagladigi imkanlarin uygun olmasi
halinde is doyumunun olustugu sdylenebilir. Is doyumunun olusabilmesi i¢in meslegin
gerektirdigi faaliyetlerin kisinin yetenek, bilgi ve becerileri ile tutarli olmasi, ¢alisma
ortaminin fiziksel durumunun uygun olmasi, verilen yetki ve sorumluluk, meslek
faaliyetlerinin birey i¢in ilgi g¢ekici olmasi, ¢alisma ortaminda insan iligkilerinin iyi
olmasi, saglanan kazan¢ diizeyi, 0diil ve takdir, saglanan giivence, giinliikk ¢alisma
stiresi, ilerleme olanagi, yarisma ve kendini gosterme olanagi, is bulabilme olanagi
(Kuzgun, 2000) gibi kosullarin olmas1 beklenmektedir.

Landsman (2001), yapisal esitlik modellemesini kullanarak yaptig1 ¢aligmada, is
doyumunun mesleki baglilig1 yordadigini belirtmistir. Galambos (2006), is doyumunun
mesleki baglilig1 yordadigi, is doyumu ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonde giiclii
bir iligki olduguna ulasilmistir. Bu iki ¢aligmada mesleki baglilik ile iy doyumu arasinda
iligki ve etkilesimin oldugu goriilmektedir.

Mesleki baglilig: etkileyebilecek diger bir degisken de kariyer degeridir. Kariyer
degeri; bireyin kisisel deger ve tutumlarindan olusur. Kisinin yasamini dengeleyen,
kendi algiladig1 6zellik ve yetenekleri, giidii, deger, tutum ve davranislar ile bunlar

yonlendirir. Bireyin kariyer tercihinde bu denge unsurlar1 devreye girerek kisisel deger



ve beklentilere gore kisinin kariyerini belirlemektedir. Kariyer degerleri, uygun kariyer
secimi ve yerlesiminde oldukca gerekli goriilmektedir

Kisilerin hayati boyunca onlara eslik eden temel unsurlar; gidi ve
gereksinimleri, tutum, degerlerinin ve yeteneklerinin birlesimidir. Edgar Schein’in
1970’lerin ortalarinda yapmis oldugu arastirmasinda birgok kisinin kariyer seciminde
temel degerleri bes kategoride (Schein, 1990,5.28-30) aldig1 goriilmektedir. Bunlar:
teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-
bagimsizlik, giivenlik-istikrar degerleridir.

Edgar Schein’in 1980’lerde yapmis oldugu genis kapsamli arastirmasinda bu bes
degere yeni kategoriler eklemistir (Schein, 1996). Bunlar: saf meydan okuma, kendini
adama, hayat tarz1 degerleridir. Edgar Schein tarafindan “Kariyer Degeri” olarak ifade
edilen besi temel toplam sekiz kariyer degeri kiimesi bulunmaktadir. Kariyer
degerlerinden teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik ve girisimcilik-
yaraticilik isin tipi ve kisisel mesleki yeteneklere dayanmaktadir. Hayat tarzi, giivenlik-
istikrar, ozerklik-bagimsizlik degerleri giidii ve ihtiyaglarla ilgilidir. Meydan okuma,
kendini adama degerleri bireyin deger yargilarina dayanmakta ve orgiit kiiltiirii-meslek
ile tutarl kisilik ile ilgilidir (Pilavei, 2007).

Temur (2009), calismasi sonucunda kariyer degerleri, igsel ve dissal is
doyumlart arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu vurgulamaktadir. Ellison (1997),
kariyer degerleri ile is tipleri arasinda anlaml1 bir iliski bulunurken, kariyer degeri is tipi
uyan ve uymayan kisilerin i¢sel ve digsal doyumlar1 arasinda bir farklilik gézlenmistir.
Bu iki calismada is doyumu ile kariyer degerleri arasinda iliski ve etkilesimin oldugu
goriilmektedir.

Bu aragtirmada calisma grubu olarak 6zel giivenlik gorevlileri belirlenmistir.
Ozel giivenlik iilkemizde genel kolluga yardimc1 olma amaciyla ortaya ¢ikarak polis,
jandarma ve sahil giivenlik basta olmak iizere genel kolluk ve 6zel kolluk orgiitlerine
yasalarla taninan esas gorevleri disinda kalan durumlarda destek olmaktadir. Kamu
diizeni gozetmeyen daha cok Ozel islere hizmet eden kamu, tiizel veya Ozele ait
mekanlarin giivenliklerinin saglanmas1 amaglanmaktadir.

Devletlerin asli gorevlerinin basinda gelen giivenlik, insanin en temel
gereksinimlerinden biridir. Bireyin miilkiyet diizeninin saglanmasi, temel hak ve
Ozgiirliikleri gilivenlik ile saglanir. Kamu asayisini saglayan genel kolluk ve o6zel
giivenlik birbirine rakip degildir. Birbirinin tamamlayicisi olarak bu biling ile hareket

ederek 6nemli ve gerekli gorevi yapmaktadirlar. Ozel giivenligin temeli kisilerin



gbzetimi ve sahsi esyalarm tasinmasi iizerine kurulmustur. Ozel giivenlik hizmetleri
toplumun genelinden ¢ok dar kesime hitap eder. Ancak giiniimiiz sartlarinda giderek
bulunduklar1 yerlerde profesyonellesmeye gitmektedirler. Gorev taniminin genisligi
bireyi olumsuz etkileyebilmektedir. Bundan dolay1 calisanin mesleki baglilik ve is
doyumunun yiiksek olmasi istenen bir durumdur.

Erdogmus’a (2003) gore; orgiitlerin ¢alisanlarinin kariyer degerlerinin farkinda
olmas1 onlara kariyer miidahalelerini uygun bir bicimde yapma ve bireyin yonelimlerine
uygun firsatlar sunma kabiliyeti, uygun 6diil sistemi tasarlama imkanlar1 saglamaktadir.
Bunun yami sira, calisanlarin fark edebilecegi bir 6diil sistemi kurma, yoneticilerin
calisanlarin igsel kariyer tatminini saglayan nedenleri anlamasmi kolaylastirma,
orgiitteki kariyer kiiltlirlinii anlamaya yardimci olma, kariyer nedenli tartigmalarin ve
isten ayrilma goriislerinin yapilandirilmasina olanak saglama gibi yararlarinin oldugu
belirtilmektedir.

Aragtirmanin problemi acisindan kariyer degerleri ve is doyumlarinin mesleki
bagliligi yordama diizeyleri onem tasimaktadir. Clinkii yazin taramasinda Kariyer
degerleri, is doyumu ve mesleki baglilik kavramlarinin birlikte incelendigi bir ¢alismaya
rastlanmamustir. Ozel giivenlik gorevlilerini ¢alisma grubu olarak alan ¢alismalar kisith

konularda ele alinmis ve bu sekilde kapsamli bir calismaya rastlanmamaistir.

1.2. Aragtirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci 6zel giivenlik gorevlilerinin kariyer degerlerinin ve is
doyumlarinin, mesleki bagliliklarim1 ne diizeyde yordadigini incelemektir. Bu temel
amac dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

HI1: Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini
adama, saf meydan okuma, hayat tarzi), i doyumu boyutlar (i¢sel ve digsal doyum) ile
mesleki baglilik ve boyutlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini
adama, saf meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlar (igsel ve digsal doyum)
birlikte mesleki bagliligir yordamaktadir.

H3: Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel

yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini



adama, saf meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlari (i¢sel ve dissal doyum)
birlikte duygusal mesleki baglilig1 yordamaktadir.

H4: Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 06zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini
adama, saf meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlar (igsel ve digsal doyum)
birlikte normatif mesleki baglilig1 yordamaktadir.

HS5: Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini
adama, saf meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlar (igsel ve digsal doyum)

birlikte devamlilik mesleki bagliligi yordamaktadir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Kamu ve o0zel kurum, kuruluslarda calisan 0Ozel giivenlik gorevlileri, is
yasamalarinda stres ve kendilerini zorlayan durumlarla karsilagmaktadir. Bunlarin
nedenleri psikolojik baski, orgiit icindeki iletisim ve iligki eksiklikleri, bireyin isinde
kendini gelistirmesine imkan taninmamasi, isin fiziki ve sosyal agidan gerektirdigi
calisma kosullari, ast-list sorunlar1 maas ve terfi olanaklarinin yetersiz olmasi gibi
durumlar olabilmektedir. Bunlarin disinda calisanlarin mesleklerine kendilerini bagli,
uygun ve isten doyum elde etmeleri calistiklari kurum i¢in 6nemli iki yapidir.

Ozel giivenlik hizmetleri toplumun hemen her kesiminde faaliyet gostererek,
kamu gilivenligini tamamlayici olarak tiizel ve 6zel kurum, kuruluslar olmak tizere kisi
koruma, spor miisabakalari, hastane giivenligi, degerli menkul nakli, aligveris
merkezlerinin giivenligi vb. gibi alanlarda bulunmaktadir.

Ozel giivenlik gérevlilerinin islerine ve ¢alistiklar1 kurum veya orgiite yonelik
olumlu duygu ve diisiinceleri kendilerini iyi hissetmelerinin yani sira kurumlarima
baghliklarin1 ve gosterdikleri performansi arttiracaktir. Bu durumun tersi oldugunda
bireyler yaptiklari isten soguyarak tiikenmis hissedebilir ve duygusal anlamda islerinden
koparak kigisel basari hazzi hissedemezler. Bireylerin yaptiklari isten anlam
hissetmeleri onlarin tiikenmislik diizeylerini diisiirerek mesleklerine bagl kalmalarina,
is doyumu elde etmeleri saglamaktadir. Sonu¢ olarak kurumsal iliskilere katki
saglayarak bireylerin bir¢ok yonden islevsel olmalarina yardimci olmaktadir. Bu

nedenle bireylerin kariyer degerlerinin ve is doyumlariin, mesleki baghliklarin1 ne



diizeyde etkiledigi ve buna bagli olarak gerekli dnlemlerin alinmasi alan i¢in nemli
goriilmektedir.

Kisinin meslegine olan baghihig ve yaptigi isten aldigi doyum Kkisiyi
etkilemektedir. Alan taramasi yapildiginda iilkemizde O6zel giivenlik gorevlilerini
calisma grubu olarak alan caligmalar; memnuniyet, motivasyon, orgiitsel baglilik, is
anlami, egitim, insan haklari, iletisim, kalite, giivenlik, uyum sorunlari, risk alma, 6zel
giivenlik teskilati, hizmet gibi konular1 incelemislerdir. Alan yazina bakildiginda
mesleki baglhilik, is doyumu ve kariyer degerleri 6zel gilivenlik gorevlileri iizerinde
aragtirtlan konular degildir. Bu arastirma, kariyer degerleri ve is doyumunun mesleki
baglilig1 yordama diizeylerinin incelenmesini ele alan ¢aligma olmasi agisindan 6nemli
goriilmektedir.

Fiziksel oldugu kadar psikolojik ve zihinsel anlamda da oldukg¢a zorlu ve 6nemli
bir gdrevi yerine getiren ve vatandasa siirekli daha kaliteli hizmet sunmay1 amaglayan

0zel giivenlik gorevlilerine yardimci olmak amaciyla hazirlanan bu arastirmanin;

e Kariyer degerlerinin ve is doyumlarinin, mesleki bagliligi anlamli bir
sekilde yordaylp yordamadigir belirlenerek bu konuda yapilabilecek
calismalara ve gelismelere 151k tutacag,

e Ozel giivenlik gorevlilerinin mesleki baglilik ve is doyumlarina etki eden
degiskenler dikkate alinarak mesleki baglilik ve is doyumunu arttirici
tedbirlerin alinmasi yoniinde ilgililerin bilgilendirilmesi agisindan 6nemli
olacagi,

e Alanda calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin yaptiklari igin 6neminin fark
edilmesini saglayacagi,

e Ayrica mesleki bagllik, is doyumu ve kariyer degerlerinin birlikte 6zel
giivenlik gorevlilerinde incelenmesi; okul pdr uzmanlarimin mesleki

rehberlik calismalarinda yardimci olacag diisiiniilmektedir.

1.4. Smmirhhiklar

1. Arastirma, uygulanan Is Doyumu Olgegi (Weiss, David, England ve
Lofguist, 1967), Kariyer Degeri Olgegi (Aktas, 2004) ve Mesleki Baglilik
Olgegi’nin (Meyer, Allen ve Smith, 1993) &l¢tiigii niteliklerle smirlidir.



2. Bu arastirma sonuglart Adana ili merkezinde 6zel ve kamu sektorlerinde

calisan 6zel giivenlik gorevlilerinden olusan evrenle sinirlidir.

1.5. Sayiltilar

Calisma grubunu olusturan 6zel giivenlik gorevlilerinin veri toplama araglari
olarak kullanilan 6lgeklere, i¢inde bulunduklart gercek durumlarini yansitacak sekilde

dogru ve igten cevap verdikleri varsayilmaktadir.



BOLUM II

KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Mesleki Baghhk
2.1.1. Mesleki Baghhik Kavram

Meslek, bireylerin yasamlarint devam ettirmek ve maddi kazang amaciyla bir
iste belirli bir zaman ¢alismalaridir (Lee vd., 2000, s.800).

Baglilik duygusu toplum duygusunun bulundugu hemen her yerde vardir.
Baglilik toplumsal i¢giidiiniin duygusal olarak ifade edilmesi seklinde genellenebilir.
Baglilik, baskalarina ya da bir diisiinceye bagliligi, bir orgiite veya is yerinde yerine
getirmek zorunda oldugumuz bir sorumlulugu anlatmaktadir (Ergun, 1975).

Mesleki baglilik, uzmanlik kazanarak bireyin meslegine verdigi Onem
derecesidir. Diger bir ifadeyle mesleki baglilik, bireyin belirli bir alanda beceri ve
uzmanlik kazanarak yaptigi ¢aligmalarinin neticesinde meslegini yasaminin neresinde
degerlendirdigi ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Alan yazin incelendiginde mesleki baglilik kavramimin 1971°de Greenhaus’un
tanimladig1 goriilmektedir. Bu giin tartisildigi anlamda Morrow’un (1983) gelistirilmis
oldugu bes faktorlii Is Baglilign Modeli i¢inde kavramsallastirildigi kabul gormektedir.
Bu anlamda mesleki baglilik; mesleki kimligin 6n plana ¢ikarilmasi, meslek i¢in emek
harcanmasi, mesleki deger, hedef, norm ve etik ilkelere baglilik gelistirilmesi olarak
ifade edilebilir (Aranya ve Ferris, 1984; Lanchman ve Aranya, 1986).

Arastirmacilar, mesleki bagliligin her biri farkli yonlerde ve farkli sonuglara
ulasan {i¢ boyutu bulundugunu ampirik veriler ile kanitlamislardir (Meyer ve digerleri,
1993; Meyer ve Allen, 1997; Lee ve digerleri, 2000). Boylece mesleki baglilik;

duygusal, normatif ve devamlilik olarak ii¢ boyutta ele alinmistir.

2.1.2. Mesleki Baghhgin Benzer Kavramlarla Karsilastiriimasi

Farkliliklar1 olmasina ragmen beraber kullanimlarindan dolay1 anlam karmasasi
olusan bazi kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlarin mesleki bagliliktan farkliliklarin

belirlemek bu durumu engelleyecektir.
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2.1.2.1. Mesleki Baghlik ile Orgiitsel Baghhigin Karsilastirilmasi

Mesleki baglilik ile kuruma baglilik birbirine karistirilacak olgular gibi goriilse
de gercekte birbirinden farklidir. Orgiite ve meslege baghiligin farkli agilardan
incelenmesinde Meyer-Allen modeli kapsaminda bir ¢alisma yapan Baysal ve Paksoy
(1999) mesleki baglilik ile kuruma baglilik fakini ortaya koymustur. Kuruma bagliliktan
kastedilen orgiitsel baglilik oldugu anlagilmaktadir. Meslege duygusal baglilik, meslekle
ozdeslesmeyi, severek yapmayr ifade eder. Orgiite duygusal baghlik ise oraya ait
oldugunu hissetmeyi, onunla 6zdeslesmeyi belirtir.

Meslege devam etme istegi, yiiksek maliyetli olmasindan dolay1
vazgecemeyecek kadar yatirrm yapmis olmakla ilgilidir. Orgiitte kalmaya devam etme
istegi de bulunulan orgiite vazgecemeyecek kadar emek harcamak, ayrilmanin fazla
maliyetli olmas1 veya baska seceneklerinin olmamasi seklinde agiklanabilir. Meslege
devam etme istegi sorumluluk hissi ile ilgilidir. Orgiitte kalma sorumlulugu da benzer
bicimde ifade edilebilir (Baysal ve Paksoy, 1999,s.8-9).

Hem orgiitsel hem mesleki baglilikla ilgili ¢alismalar goz 6niine alindiginda s6z
konusu kavramlarin neden ve sonuglari ilizerine bir¢cok caligmanin mevcut oldugu
goriilmektedir. Literatiir taramasi yapildiginda meslege baghlik ile ilgili olarak orgiitsel
baglilik konusunda yapilan ¢alismalar benzer degiskenlerin incelendigi goriilmektedir.
Bununla birlikte Baysal ve Paksoy’un (1999) arastirmasinda, orgiitsel ve mesleki
bagliligin ayni olmadigi ve ikisinin de baghligi etkileyen daha alt degiskenler
bulundugu ve bunlar arasinda da degisik iliski diizeyleri bulundugu belirtilmektedir.
Meslege ve orglite bagliligin birbiriyle uyumlu oldugu algis1 yaninda birbirine karsit
fikirlerde igerdigi diisiincesi de goz ardi edilmemelidir.

Gilindogan’a (2009) gore bunun sebebi orgiitsel baglilik; orgiite yonelik, meslege
baglilik daha ¢ok calisana yonelik nitelikler icermesidir. Boyle bir durumda biirokratik
catismalar yasanabilecektir. Kisinin meslegine iligkin tutumlar1 Orgiitsel baglilik
diizeyini etkilemek suretiyle, isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olmaktadir.

Giinlik’e (2010) gore; mesleki baglilik-orgiitsel baglilik iliskisi g¢alisanlarin
caligma ortamina yonelik tutumlarini, duygusal tepkilerini ve organizasyondan ayilmay1
istemek gibi davranigsal niyetleri etkiledigi i¢in ¢ok 6nemli oldugunu belirtmistir. Bu
nedenle, mesleki ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi anlamak 6nem arz etmektedir.

Orgiite ve meslege baglilik ile ilgili calismalarda birbiriyle ¢atismali iki durum

vardir. Bunlar uyumsuzluk teorisi ile uyum teorisidir. Uyumsuzluk teorisi; biirokratik
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orgiitlerde calisan profesyonellerin, mesleki deger sistemleri ile Orgiitsel-bilirokratik
deger sistemleri arasinda ¢atismalarla karsilastiklarin1 belirtir (Aranya ve Ferris, 1984;
Lachman ve Aranya, 1986). Uyum teorisi, meslege olan baglilikla 6rgiite olan baglilik
arasinda 0zde bir ¢atisma olmadigimi belirtir (Lachman ve Aranya, 1986; Giinllik,
2010).

Meslege ait deger ve normlar, orgiite ait deger ve normlarla potansiyel olarak
uyumsuz bir duruma gelirse bunlar arasinda ¢atisma olmasi1 beklenir. Eger bireyin is
beklentileri ve hedefleri igveren Orgiit tarafindan karsilaniyorsa meslekler ve orgiit
arasinda 6zde var olan bir catijma olmadigi belirtilmektedir. Orgiitsel baghligin
profesyonel olusumlarda is beklentilerinin gergeklestirilmesi yoluyla mesleki baglilig
etkilemesi beklenebilir (Lachman ve Aranya, 1986; Giinliik, 2010).

Mesleki baghlik ile oOrgiitsel bagliligin 6zdeslestirilmesinin yanlis oldugu

Aydin’in (2010) arastirma sonucunda elde edilen veriler ile de ortaya konulmustur.

2.1.2.2. Mesleki Baghlik ile ise Baghlik, is Arkadaslarina Baghlk, Sadakat ve itaat

Kavramlarmmin Karsilastirilmasi

Mesleki baglilik ise baglilikla kavramsal olarak yakin bir anlam tasimaktadr. Ise
baglilik i doyumunun bir sonucu olarak ortaya ¢ikar ve ¢alisanlarin ise iliskin olumlu
bir tutumu olup is ile ilgili deneyimler sonucu ve ihtiyaglarin tatmin edilebilmesinin bir
sonucudur (Oztiirk, Kogyigit ve Bal, 2011). Calisanin yaptig1 isi i¢sellestirerek isiyle
biitiinlesmesidir  (Parasuraman ve Simmers, 2001). Ise baglihk ¢alisanin
motivasyonundaki en énemli unsurlardan goriilmektedir. ise baglilik gdsteren calisan
ozellikleri; 1se etkin sekilde katilma, is1 kendi Ozsaygisinin esasi olarak algilama,
kendini is performansi ile nitelendirme seklindedir (Giines, Bayraktaroglu ve Kutanis,
2009; Oztiirk, Kogyigit ve Bal, 2011).

Mesleki bagimlilik kavramini sadakat, is arkadaslarina baglilik ve itaat gibi
kavramlarla karsilastirmak bilgi karmasasini engelleyecektir. Mesleki baglilikla 1s
arkadaslarina baglhilik benzer kavramlar gibi goriinmekle birlikte farklilik
barindirmaktadir. Is arkadaslarma duyulan baghlik, ¢alisanlarin ise iliskin zorluklarla
birlikte miicadele etme bilincini gelistirecektir. Bu bilince sahip ¢alisanlar birbirine daha
cok baglanacaklar. Bundan dolayi is arkadaslarina bagliligin, ¢alisanlarin mesleki olarak

da bagliliga yoneltebilecegi diisiiniilebilir.
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Sadakat kavram1 ayn1 mesleki bagliliga benzer sekilde iiyeligin siirdiiriilmesi ile
ilgili bir kavramdir. Sadakatte sadik olunan nesne veya kavramdan gurur duyma, onu
savunma, onun lehinde tavir sergileme vardir. Sadakat, nesneleri olduklar1 gibi kabul
etmeye dayanirken, baglilik daha kapsamli ve daha genel bir tutumdur.

Mesleki baglhilikla itaat kavramini karsilastirmak gerekirse; itaat kaynagini
disaridan alan bireyin goniilli olmas1 da gerekmeyen bir gérev duygusudur. Ama
baglhilik dis ¢evreden kaynaklanmayip icten gelen bir gdrev duygusudur. itaat, emir

komuta geregi ortaya ¢ikip isteklilik s6z konusu olmayabilmektedir.

2.1.3. Mesleki Baghhgin Kavramsal Gelisimi

Kariyer, profesyonel ve meslek ifadelerinin mesleki baglilik ile beraber
kullanildig1r goriilmektedir. Mesleki bagliligin bugilinkii kullanildigir sekilde Morrow
(1983) tarafindan kavramsallagtirilmigtir. Mesleki baglilik konusunda ciddi bir konum
sahibi kabul edilen Aranya ve digerleri profesyonel baghlik ifadesini kullanmistir. Bu
anlamda s6z konusu kavram yapilan meslek i¢in emek harcanmasi, mesleki kimligin 6n
palana ¢ikarilmasi, mesleki deger, norm, hedef ve ilkelere baglilik gosterilmesi
tanimlanmistir (Aranya ve Ferris, 1984; Lachman ve Aranya, 1986; Tak ve Cift¢ioglu,
2008; Ozer ve Uyar, 2010). Blau kariyer baghiligim kullanmis ve profesyonelligin
meslege bagli oldugu diisiincesinden dolay1r profesyonel baglilik ifadesini uygun
gormemistir (Blau, 1985, 2001). S6z konusu kavrami, calisanlarin meslegine veya
yaptig1 ise yonelik tutumu olarak agiklamistir (Tak ve Cift¢ioglu, 2008, 2009). Meyer,
Allen ve Smith (1993), bu anlamda kariyer ve profesyonel baglilik ifadeleri
kullanmamaktadir. Onlara gore profesyonel veya degil biitiin calisanlar is yasamlari
siiresince mesleki baglilikla kars1 karsiya gelebilmektedirler.

Kariyer olgusu bireylerin tercih ettikleri meslek ve islerine iliskin farkl
faaliyetleri igerdiginden anlami farklidir. Bu durumda kullanim olarak mesleki baglilik
ifadesi daha uygun goriilmektedir.

Mesleki bagliligin kavramsal gelisimi esnasinda boyutlarinda farkli gelismelerle
karsilagilmistir. Gelisim bir taraftan kavramin isimlendirilmesi anlaminda devam

ederken diger yandan da boyutlarin sayisi, isimleri, icerigi seklinde devam etmistir.
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2.1.4. Mesleki Baghhgin Boyutlar:

Meyer ve Allen (1991) duygusal baglilik, devamlilik bagliligt ve normatif
baglilik boyutlar1 seklinde siralanan orgiitsel baglilik modelini gelistirmislerdir. Bu
modelden yararlanarak mesleki baghiligin da ¢ok boyutlu oldugunu belirtmislerdir.
Mesleki bagliligi; kisinin meslegine duygusal, normatif ve devamlilik baglilig1 seklinde
tanimlamuglardir (Blau, 2001; Ceylan ve Bayram, 2006; Tak ve Ciftgioglu 2008).

Meyer ve Allen mesleki bagimlilik modelinde, isgérenin baglhiligi 6nemlidir
(Nammi ve Nezhad, 2009). Calisanlarda duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
tirlerinin olusturulmast 6nem arz etmektedir. Bu baglilik bilesenlerinden yiiksek
duygusal bagliliga sahip calisanlar istek, devamlilik bagliligina sahip c¢aligsanlar
gereksinim, normatif bagliliga sahip c¢alisanlar ise yiikiimlilik kavramlar ile
iliskilendirmektedir (Allen ve Meyer, 1990). Sonug olarak bu ii¢ baglilik tiirli arttiginda
calisanlarin mesleki bagliliklar1 da artmis olmaktadir (Balay, 2000).

2.1.4.1. Duygusal Baghhk

Mesleki duygusal baglilik; bireylerin meslekte kalmayi istemelerini (Meyer
vd.,1993; Blau, 2001) ifade etmektedir. Duygusal baglilik 6zdeslesme, duygusal
adanmishik, baglanma kavramlarini igermektedir (Sharma ve Irwing, 2005). Duygusal
baglilik konusunda bir¢ok benzer tanim bulunmaktadir.

Duygusal baglilik, meslegine giiclii bir sekilde duygusal olarak baglanma ya da
kendini meslegine adama seklinde meslegi ile 6zdeslesme (Shore ve Wayne, 1993) ve
mesleki iiyeligini stirdiirmekten mutlu oldugu duygusal bir yonelme durumudur (Shore
ve Wayne, 1993; Allen ve Meyer, 1990). Duygusal baglilik ¢alisanlarin mesleki amag
ve degerleri kabul etmesini ve meslek yararina emek harcamasini ifade etmektedir
(Allen ve Meyer, 1990). Duygusal baglilik bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri ile
meslekte kalma istegi olarak da tanimlanabilmektedir (Zerenler ve Ogiit, 2007).

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin yiliksek duygusal baghiliginin olusmasi, bireyin
meslegi ile 6zdeslesmesi ve bireyin psikolojik baginin diisiik olmamasina karsi pozitif
deneyimlerin olmasidir (Tsoumbris ve Xenikou, 2010). Buna gore duygusal mesleki
baglhiligi yiiksek birey, istedigi i¢in mesleginde kalmaktadir (Blau, 2001; Arbak ve
Ozmen, 2009). Duygusal baglilikta ¢alisanlar kendilerini &rgiitiin bir parcasi olarak
gormekte, meslek onlar igin biiyiik bir yer ve anlam ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle

calisanlarin meslege duygusal baglilik duymalari, meslekle ilgili tiim iligkilerinde
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ihtiya¢ hissettiklerinden degil, istedikleri i¢in meslekte kalmaya devam etmektedirler
(Boylu vd., 2007). Dolayisiyla duygusal baglilik, bireysel 6zellikleri ve meslege iliskin
ozelliklerle ilgili tutumsal bir olgu ve mesleki amaglar1 destekleme yo6niinde ¢alisanlarin
goniilliiliigiine dayanmaktadir (Zerenler ve Ogiit, 2007). Bu baglamda calisanlarda
gerceklesmesi en ¢ok istenen ve ¢alisanlara agilamak istenen baglilik boyutudur (Meyer
vd., 1993).

Mesleki duygusal bagliligin gelistirilmesi mesleki se¢im ve gilincel deneyime
dayali degisimler ile olmaktadir (Weng ve McElroy, 2012). Ayrica ¢alisanin is
deneyimleri sonucunda gergeklesmektedir (Meyer ve Alllen, 1991). Giiglii duygusal
baglilig1 olan ¢alisanlar is ortaminda daha az devamsizlik ve daha fazla motivasyonu
(Cetin, 2004) gostermektedir. Bireyler orgiitsel destek ile pozitif bir iliski icinde olan
orgiitsel vatandaslik davranigi gdsterme (Shore ve Wayne, 1993) istegindedir. Ozellikle
duygusal baghilik ile performans arasinda yiiksek bir iliskinin bulundugu
belirtilmektedir (Kaya ve Selcuk, 2007). Duygusal baglilik orgiitte is tatminini
olusturan, bireysel kariyer isteklerinin olusturulmasina liderlik etmektedir (Sharma ve
Irving, 2005). Bu baglamda mesleklerde ve orgiitlerde en ¢ok istenen baglilik tiiriini

olusturmaktadir.

2.1.4.2. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, kisinin meslegine devam etmek i¢in bir zorunluluk
hissetmesidir (Blau, 2003; Ceylan ve Bayram, 2006; Ozer ve Uyar, 2010; Uyar, 2010).
Hissedilen zorunluluk ekonomik olmaktan ote; is, aile ortami, arkadas, yoneticilere
duyulan sayg:1 gibi dissal etkenlerden kaynaklanan bir zorunluluktur (Ozer ve Uyar,
2010).

Normatif baglilik bireylerin meslege devam etmenin ahlaki anlamda dogru
oldugunu diistinmeleri ile olugmaktadir. (Meyer ve Allen, 1991). Mesleki normatif
baglilik, meslekte kalma yilikiimliligi (Meyer vd.,1993) kavrammi icinde
barindirmaktadir. Birey meslekte kalmak zorunda oldugu igin meslegini devam
ettirmektedir (Sharma ve Irving, 2005). Ayrica normatif baglihk c¢alisanin
meslektaglarina ve orgiite olan gorev algilarini ifade etmektedir (Erdem, 2007).

Duygusal, devamlilik ve normatif boyutlarinin ortak 6zelligi, birey ile meslek
arasinda meslekten ayrilma olasiligini azaltan bir iliskinin olusmasina neden olmaktadir.

Ancak bu iligkinin niteligi baglilik tiiriine gore degisiklik gostermektedir. Duygusal
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baglilik bireyler istedikleri i¢in, normatif baglilik ahlaki sebeplerden dolay1, devamlilik
baglilig1 ihtiyaglar baglanmay1 gerektirdigi icin olusmaktadir (Allen ve Meyer, 1990).

2.1.4.3. Devamhlik Baghhg:

Mesleki devamlilik bagliligi, bireyin mesleginde devam etme zorunlulugu
hissetmesi olarak tanimlanabilmektedir. Bu zorunluluk, degistirme maliyetlerinden ve
meslege yapilan yatirnmlardan dolayr ortaya c¢ikmaktadir (Blau, 2003; Ceylan ve
Bayram, 2006; Uyar, 2010; Ozer ve Uyar, 2010). Kisi duygusal veya normatif
sebeplerden dolayr degil zorunluluklardan dolayr mesleginde kalmaya devam
etmektedir. Bu baglilikta bireyin farkli bir meslek bulmak i¢in elinde uygun imkanlar
yoktur. Birey meslegine yonelik yatirimlarint korumak ve mesleginden ayrilmanin
sebep olacagr duygusal yikimlari en aza indirmek icin yeni secgenekleri takip
etmemektedir.

Carson ve digerleri (1995); devamlilik bagliligi bilesenini “Mesleki Siber”
olarak adlandirmaktadir. Bu durumu ¢ alt boyutta degerlendirmektedirler. Bu ii¢ alt
boyut ise; yatirim, ayrilmanin duygusal maliyeti ve alternatif secenek smirliligidir.
Birey mesleginden ayrilmakla karsilasacagi maliyet ve giigliikler nedeni ile istese de
ayrilmamaktadir (Allen ve Meyer, 1990).

Devamlilik bagliligi bireyin mesleginde emek ve zaman yaptigi yatirimin
farkinda olmasi ile gelismektedir (Arbak ve Ozmen, 2009). Yani birey meslegi icin
uzun yillar emek vererek meslegi kendisi i¢in daha 6nemli olmaya bagladigindan o
birey, mesleginin deger ve ideolojisini igsellestirmektedir (Ince ve Giil, 2005). Birey
meslekten ayrilmasi durumunda ¢ok az secenegi olacag: fikrine sahip olmakta (Cetin,
2004) ve mesleginde kalma ihtiyact duymaktadir (Blau, 2001) ve mesleki iiyeligin
zorunluluk oldugunu diisiindiigii icin meslegini siirdiirmektedir (Arbak ve Ozmen,
2009).

Devamlilik bagliligi, performans (Cetin, 2004) ve orgiitsel vatandaglik ile negatif
bir iligki igerisindedir (Shore ve Wayne, 1993). Yani bireyler sadece kendinden isteneni
yapmakta, yliksek oranda devamsizlik ve diisiik motivasyona i¢inde olabilmektedirler
(Cetin, 2004). Dolayisiyla yoneticilerin sadece devamlilik bagliligi arttiracak insan

kaynaklar1 sistemlerini segmemeleri 6nerilmektedir (Solmus, 2004).



16

2.1.5. Mesleki Baghhgin Onemi

Mesleki baghlik calisanlarin mesleklerini daha iyi yapabilmek amaciyla
kendilerini gelistirebilmek i¢in harcadiklar1 zaman ve emek (Cakir, 2001), mesleginde
uzmanlik kazanarak bireyin meslegine vermis oldugu Onem, deger olarak da
tanimlanabilir. Mesleki baglilik orgilitlerde sik olarak goriilen bir baglilik tiirtidiir.
Meyer ve Allen (1997) mesleki bagliligin bireyin meslegine karsi olan tutumunu da
etkileyebilmektedir. Morrow (1983) meslege bagliligi meslegin kisinin hayatinda
onemli olma durumu olarak tanimlamaktadir.

Ozdevecioglu ve Aktas (2007)’1in ¢alismalarinda mesleki baglilik, orgiitsel ve
kariyer bagliligina gére yasam tatminini en fazla dogrudan etkileyen baglilik tlirtidiir.
Meslegi kisinin yasantisinin énemli bir pargasidir. Buna bagli olmasi kisinin yasam
tatminini arttirir. Mesleginin beklentilerini karsiliyor olmasi, mesleginden ayrilmayi
diisiinmemesi yasaminin diger alanlarina da pozitif etki eder. Yasamdan zevk almak,
hayatindan memnun olmak, huzurlu bir yasama sahip olmak siiphesiz insanlarin
geemisten bu gline arzu ettikleri bir durumdur. Bu duruma ulagsmak igin bir¢ok
fedakarliga katlanilmak durumundadir. Sonucta herkesin huzura ve mutluluga, kisacasi
yasama dair yeterli tatmin duygusuna ulagsmaya calismasi, bu yonde ¢abalamasi anlagilir
bir durumdur.

Mesleki bagliligr yiiksek diizeyde bireyler; oOzelliklerini ve yeteneklerini
gelistirmek igin emek sarf eden, kariyerlerini ilerletmek isteyen, mesleginde devamlilik
gosteren ve meslegini birakma istegi diisiik olan kisilerdir (Meyer, Allen ve Smith,
1993; Lee, Carswell ve Allen, 2000; Ozer ve Uyar, 2010). Anlasilacag: iizere mesleki
baglihik meslekten ayrilma niyetini dogrudan etkilemektedir. Mesleki bagliligin
duygusal boyutu giiclii kisi, mesleginde ¢alismaya devam eder, ¢iinkii bunu kendisi
ister. Devamlilik boyutu gii¢lii olan ihtiya¢ duydugundan mesleginde kalir. Normatif
boyutlu giiclii olan kisiyse, mesleginde kalma konusunda yiikiimliiligli hissettiginden
kalir (Blau, 2001; Ceylan ve Bayram, 2006).

Farkli kiiltiirlerin mesleki baghlik konusunda farkli etkilere sebep olabilecegi
diistiniilmektedir. Bireyselligin 6n planda olmadig1 toplumlarda bagliligin yonii ve etkisi
farkli olabilir. Literatiir incelendiginde mesleki baglilik incelenmeye arastirilmaya deger

bir konu olarak onemini stiirdirmektedir.
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Mesleki bagliliga etki eden bireysel ozellikler “ cinsiyet, yas, kidem, egitim
durumu vb.” (Cetin, 2004), “temel i 6zellikleri” (Simsek ve Aslan, 2007) ve “meslege

bagh 6zellikler” olmak iizeri li¢ baslik altinda incelenmektedir.

2.1.6. Mesleki Baghhgi Etkileyen Faktorler
2.1.6.1 Bireysel Ozellikler

Bireyin meslegi ile bireysel 6zellikleri arasindaki uyum, en basta gelen etkendir
(Yiicel ve Kaynak, 2007). Bireysel ozellikler yapisal degiskenler (kisilik, degerler ...)
ve demografik degiskenler (yas, cinsiyet, kidem, ...) olmak {lizere iki tip degisken
tizerinden incelenmektedir. Bu 0zellikler calisanlarin davranislari iizerinde etkili
olmaktadir (London, 1983).

Yapisal oOzelliklere bakildiginda en onde gelen bireylerin kisilik yapisidir.
Kisilik, bireyin kendi hakkindaki fizyolojik, ruhsal ve zihinsel 6zelliklerini bilmesidir.
Kisilik, bireylerin kendi 6zellikler ile sonradan sosyallesme ile kazandigi 6zelliklerin
bilesimidir. Bundan dolay1r mesleki bagliligin olusmasinda bireyin kisiligi, karakteri
onem arz etmektedir. Bu da daha ¢ok bireyin kisiligine uygun olarak sectigi meslegi ile
arasindaki iligkiye baghidir.

Yazim taramasinda demografik degiskenlerin, mesleki baglihigi etkileme
diizeyleri ile ilgili incelemenin sik¢a yapildig1 gériilmektedir (Ozmen vd. 2005). Bunlar;
yas, Orgiitteki gorev siiresi, cinsiyet, meslek gibi bireysel ozelliklerle is ve c¢alisma
yasamina iligkin 6zellikler olarak siniflandirilmaktadir (Duygulu ve Abaan, 2007; Boylu
vd., 2007).

Meyer, Allen ve Smith (1993) yasin; Irving, Coleman ve Copper (1997) yasin;
Blau (1999) medeni durumu, yas, cinsiyet, tecriibe gibi faktorlerin; Lee, Carswell ve
Allenn (2000) cinsiyetin; Goulet ve Singh (2002) yasin; Ozmen, Ozer ve Saatcioglu
(2005) yasin, kidemin, unvandaki ilerlemenin; Greenfield, Norman ve Wier (2008)
cinsiyet ve yasin, kidemin, unvandaki ilerlemenin; Gambino (2010) yas, meslekteki
caligma siiresi, ayni pozisyonda gecirilen siire ve ¢ocuk sayisinin; Giinliik (2010) yas,
iste kalma siiresi ve egitim seviyesinin; Uyar (2010) yas, gelir ve egitim seviyesinin;
Sears (2010) yas, mesleki kidem, egitim ve bagli olanlarin sayisinin; Cunningham ve
digerleri (2012) cinsiyet ve kariyer gorev siiresinin; Tang ve digerleri (2012) cinsiyet,
isyerindeki gorev siliresi ve meslek siiresinin mesleki baglilig1 etkileyebilecegini

diistinerek ¢alismislardir.
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Cinsiyet acisindan bakildiginda, kadinlarin bagliliklar1 erkeklere oranla 1970-
1980’11 willarda daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Fakat kadmnlarin egitim
seviyelerinin yiikselmesi ile (Sener ve Dogan, 2007) baghlik kavrami kadin ve
erkeklerde farklilik gdstermeye baslamaktadir. Pai vd., (2012), mesleki baglhlik ile
cinsiyet arasinda farkin olmadig1 sonucuna ulasilmstir.

Bireylerin medeni durumlart mesleki baglihigr etkileyen etken olarak
arastirmalarda yer almaktadir. Evli bireylerin, maddi sorumluluklarindan (Cetin vd.,
2010) ve ailesel sorumluluklarindan (Solmus, 2004) dolayi isi birakma konusunda daha
hassas olmalar1 beklenmektedir (Cetin vd., 2010). Pai vd. (2012), evlilerin mesleki
bagliliginin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir.

Demografik degislerden yas ve kidemin mesleki bagliligi farklilastirici etkisi
meslege yapilan yatirimlarla agiklanmaktadir. Yas ve kidem ilerledik¢e yatirimlarin
artacagl ve dolayli olarak bagliligin da artacagi diisiiniilmektedir. Yas ile birlikte
bireylerin segeneklerinin azalmasi da baska bir sebep olarak gériilmektedir (Ozmen vd.,
2005). Meyer vd. (1993), duygusal ve normatif baglilikla yasin iliskili fakat devamlilik
bagliligi ile yas arasinda iliskili olmadigimi gostermektedir. Lee vd. (2000)
calismalarinda yasin ve kidemin mesleki baglilik ile iliskilerinin ¢ok diisiikk oldugunu
belirmislerdir (Arbak ve Ozmen, 2009).

Egitim diizeyleri incelendiginde, iiniversite ve iizeri egitim gdrmiis bireylerin,
kendi biligsel ve entelektiiel donanimlarina dayanarak se¢cme sanslarinin daha fazla
olduguna inandiklar1 yoniinde bir bulgu olarak degerlendirilebilir (Solmus, 2004).

Demografik faktorlerin disinda mesleki baglilik iizerinde etkili olan birgok
degisken vardir. Gwyn (2009) rehberlik iliskisi kalitesinin; Ozer ve Uyar (2010) etik
algisinin; Sezgin (2010) yeterlilik algisinin; Aydin (2010) orgiitsel yurttaghk davranisi,
is tatmini, oOrgiitsel baglilik ve ise katilimin; Uyar (2010) biligsel ahlaki gelisimin;
Ginliik (2010) terfide mesleki Olgiitler, mesleki sertifika ve meslek iiyeliginin; Fertig
(2011) motivasyon ve sertifikasyon durumunun mesleki baglilikla iligkisinin aragtirma

kapsamina almislardir.

2.1.6.2. Temel is Ozellikleri

Calisma hayatinda bireyler ile is kosullar1 arasinda stirekli bir etkilesim vardir
(Yiiksel, 2002). Calisma hayatinin temel 6zelliklerinden is yiikii; belirli bir zamanda ve

kalitede yapilmasi gereken is olarak tanimlanabilir. Is yiikii érgiit acisindan verimliligi,
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bireysel acidan isi yapmak igin harcanan zaman ve performans anlamindadir. Is yiikii, is
stresini de beraberinde getirmektedir. Gereginden fazla is yiikii ile birlikte ayn1 zamanda
gereginden az is yiikii de birey iizerinde stres olusturmaktadir (Ardi¢ ve Polat¢1, 2009).
Stresi mesleki baglilik iizerinde onemlidir. Yiiksel istifa orani, kotli performans ve
diisiik is doyumu mesleki bagliligi etkileyen faktorler arasinda bulunmaktadir (Pai vd.,
2012).

Mesleki baghiligi etkileyen bir diger etkende bireyin rol o6zellikleridir. Rol
ozellikleri, bireyin statiisii ve roliiniin 6zelliklerini belirtmektedir. Bireyin gorevinin tam
belirlenmemesi ve farkli rollerinin birbiriyle ¢catigsmasinin duygusal ve normatif baglilig
kotii yonde etkiledigi diisiiniilmektedir (Arbak ve Ozmen, 2009).

Bireyin mesleki baglihigi, ise karsi tutumunu da etkilemektedir. ise kars:
tutumun belirleyicilerinden biri motivasyon kavramidir. Motivasyon bireyin, isini iyi
yapmasi sonucunda elde etmeyi bekledigi 6diiliin ya da duygularin, bireyi isini yapmak
icin ne kadar motive ettigi olarak tanimlanabildigi gibi, ayricalikli sonuglar kazanmay1
istemekten cok, i¢sel doyumla aktiviteleri yapmak olarak tanimlanabilmektedir (Cam ve
Yildirim, 2010). Bireyin meslegine karsi duydugu icsel doyum igsel motive ile
olusmaktadir. Igsel motivasyon ise bireyleri ¢alismaya iten yaptiklar1 ise duyduklar:
bireysel ilgi, istek ve isin sagladig1 bireysel tatmindir (Baltas, 2001). Isinde bireysel

tatmin olan bireylerin is doyumlarinin da yiiksek olmas1 beklenmektedir.

2.1.6.3. Meslegin Yapisina Iliskin Faktorler

Meslegin yapisina iliskin faktorler de mesleki baghligi etkilemektedir. Bunlar
meslegin imaji, mesleki etik anlayisi, esnek ¢alisma saatleri, {icret sistemi, kariyer
imkanlar1 (Boylu vd., 2007), karara katilma, esneklik, kurallara baglilik, diizen,
hiyerarsi ve uzmanlagma, meslegin kariyerle ilgili kazanc¢lar1 (Sabuncuoglu, 2007) gibi
ifadelerdir.

Mesleki imaj, bireyin meslegine bakis acgisini etkilemektedir. Mesleki imaj
bireylerin statii, yetenek ve davranis modelleridir. Algilanan meslek imaji, toplum
tarafindan meslek iiyelerine karsi duyulan saygi, yargi ve diisiincelerdir (Ozata ve
Aslan, 2010). Bu ifadeler dogrultusunda bireyin mesleki imajin1 algilayis bigimi onun
meslegine olan bakis acisina yansimaktadir. Bu da bireyin mesleki bagliligini

etkilemektedir.
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Meslege bagliligin onciileri olan is 6zellikleri hiyerarsi ve merkezilesmeyi igerir.
Hiyerarsi bir pozisyon ve oOrgiite baglilik pozitif bir iliski sergiler (Aranya ve Ferris,
1984; Harrel, Chewing ve Taylor, 1986). Bir calisan bir Orgiitiin hiyerarsik yapisi
icerisinde ne kadar yiiksek bir yere sahip olursa, orgiite karsi o kadar daha ¢ok baglilik
gosterir (Giinliik, 2010).

Mesleki baglilig1 etkileyen mesleki nitelikleri terfide mesleki Slgiitler, mesleki
sertifika ve meslek tiyeligi olusturmaktadir (Giinliikk, 2010). Birgok calisma Orgiitsel
odiil ile orgiitsel ve mesleki baglilik arasinda bir iliski oldugunu gdstermektedir. Orgiit
calisanini mesleki bir davranisindan dolay1 6diillendirdiginde, bu tiir bir 6dil sistemi
sayesinde hem orgiitsel hem de mesleki baglilik giiclendirilmis olacaktir (Quarles,
1988).

Terfi, orgiitsel odiillerden bir tanesidir. Stevens ve arkadaslarma (1978) gore,
calisanlan terfi ettirmede teknik beceri ve performansi temel alan bir¢ok profesyonel
orgiit vardir. Ayrica, ¢alisanlarin terfilerindeki temel unsur ile mesleki baglilik arasinda
pozitif bir iliski vardir. Bunun yani sira, orgiitsel 6diil sisteminin g¢alisanin Orgiite
sagladigi teknik katki ve galisanin mesleki becerisine odaklanmasi durumunda, terfideki
mesleki Olciitler ile mesleki baglilik birbiriyle pozitif yonde iliskilidir (Blau ve Scott,
1962; Akt. Giinliik, 2010).

2.2. Is Doyumu
2.2.1. is Doyumu Kavram, Tanim

Is doyumu, bircok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tamimlanmustir. s
doyumu, isgdrenin isine karsi duygusal tepkileri olup isgérenin beklentileri sonucu
olusur (Isikhan, 1996). Is doyumu, isgdrene is ortaminin sagladigi doyum derecesidir
(Varoglu, 1992). Is doyumu isgérenlerin istekleri ile suan ki durumu arasindaki
karsilagtirmanin sonucudur. Karsilastirma sonug olarak pozitif ise doyum vardir.

Is doyumu, yapilan isin icerigi ve calisma ortammna karsi calisanin olumlu
tutumlarinin toplamidir (Simsek, 1995). Is doyumu, isgérenin isinden dolay: kendini iyi
hissetme derecesini ve isinin isgoren agisindan ne derecede anlamli ve doyurucu

oldugunu belirtir (Carikg¢1, 2001).
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2.2.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu orgiitsel etkililik i¢in &nemlidir. Calisma sonucu olusan ¢iktiya
yiiksek kalite saglar. Is doyumu &rgiitiin yaninda birey igin daha énemli goriilmektedir
(Miner, 1992). Is doyumu, bir isgdrenin istegi is ¢iktilar1 ile elde ettigi is ¢iktilari
arasindaki algi farkliligidir. Is ciktilarinin  algilanmasi, isgorenlerin is ile ilgili
inanglarimi temsil etmektedir. Is doyumu, is gérenin inang ve degerlerinden olusan bir
grup tutum birlesimidir.

Is doyumu, bir kurumda verimliligin en énemli kosullarindan biridir. Ozellikle
kamu yonetiminde hizmetlerin etkili, verimli, hizli, ekonomik, kaliteli ve ucuz bir
sekilde yiiriitiilmesi, miisterinin memnun edilmesi, ¢alisanlarin istiin gorev bilincine,
mutlu olmasima ve motivasyona sahip olmalar1 ile mimkiindiir (Geng, 1990).
Doyumsuz iggoren, sosyal yasamina, ailesine de problemlerini yansitir. Doyuma ulagan
calisan ise, hem calisma hem de sosyal ve aile hayatinda olumlu tutumlarin: siirdiiriir. Is
doyumu, calisann is, sosyal ve aile hayatin tiimiinii etkilemektedir. Is doyumu yiiksek

diizeyde olan isgdren, 6zel hayatinda ve is hayatinda daha basarili olacaktir.

2.2.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktdrler icsel ve digsal olarak incelenmektedir. is
doyumunu etkileyen igsel faktorler; cinsiyet, yas ve kidem, meslek ve egitim diizeyi,
statli, kisilik, sosyo-kiiltiirel ¢evredir. Digsal faktorler; ticret, igsin Ozelligi, c¢alisma
kosullar1, yoneticiler ile iliskiler, terfi ve ilerleme olanaklari, arkadaslar ile iligkiler, is
giivencesi eksikligi, denetim ve sikligidir.

Cinsiyet; is doyumu ile cinsiyet arasindaki iligkileri inceleyen arastirma
sonuglarinda farklilik vardir. Bazi arastirmalar, kadinlarin daha disiik is doyumuna
sahip oldugunu gosterirken, bazilar ise kadinlarin is doyumunun daha yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Is tatmininde, cinsiyet ayrimindan daha ¢ok beklenti diizeyi ile ilgili oldugu
soylenebilir Ornek olarak kadinlar ¢alisilan yerde kosullara ve sosyal iliskilere dikkat
ederken, erkekler iicret, kariyer gelismesi, ilerleme gibi konulara daha fazla dikkat
ederler (Kirel,1999).

Yas; calisan tatmini ile iliskili degiskendir. Arastirmalarda yas degiskeni ile
calisan tatmini arasinda kuvvetli bir iliski gdzlemlenmistir. Ise yeni baslayanlarn

beklenti diizeylerinin yiiksek olmasi, onlarin doyumsuz olma olasiliklarin
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arttirmaktadir. Bireylerin yagslar1 ilerledik¢e aldiklari doyumun arttigi goriilmektedir
(Erol, 1998). Yasi ilerlemis isgorenlerin; yaptiklari iste daha tecriibeli olduklari,
maaglarinin fazla olmasi, isletmede uzun yillar ¢calismasi, orgiitte sorumluluk almalari,
beklentilerinin daha diisiik olmasi, 6zgiivenlerinin ve tecriibelerinin daha fazla olmasi
gibi faktorlerden dolay1 is doyumlari daha yiiksek olabilmektedir (Carikg¢i, 2000).

Kidem; kisi calisma siiresi arttik¢a isveren tarafindan kendisine verilen imkanlar
artacak ve daha rahat calisacaktir. Buna ek olarak kisi isini daha iy1 6grenip kavrayacak
ve basardiklar1 iglerle kendine olan giiveni artacagindan daha iyi ¢alisacaktir. Kisinin
caligma siiresi arttikga kuruma olan bagliligt ve kurumunun kendisine olan baglilig
artacagindan daha iyi ¢alisacaktir.

Meslek ve Egitim Diizeyi; egitim calisanin is kavramasini, performansini
gelistirir ve hatali, olumsuz davranislari, zararlar1 azaltir ve is kazalari olasiligini
diistirtir, calisana kendine siirekli olarak yenileme, gelistirme, zamani daha iyi
degerlendirme olanagini saglar. Egitimin is yasamina olumlu yansimasi ile verimliligin
artistdir (Dogan, 1997). Calisanlar1 siirekli gelistirerek verimliliklerini artirabilen
egitim, isletmeyi olumlu yonde etkileyecektir.

Arastirmalarda yiiksek egitim diizeyine sahip kisiler diigik egitim diizeyli
kisilere gore daha iyi is tatminine sahip olduklar tespit edilmistir (Baysal, 1992).
Yiiksek egitimin iyi is imkanlar1 ve yiiksek ticret getirecegi diisiiniildiigiinde bu durum
egitim seviyesi yiiksek olanlarin daha iyl tatmin olacagi durumunu ortaya
cikartmaktadir. Fakat bu her zaman dogru olmayabilir. Iyi egitim alan kisilerin iyi bir
ise sahip olmamalar1 ya da 1iyi bir ise sahip olsalar dahi 1yi1 bir licrete sahip olmamalari
yiiksek egitim diizeyinin tatmin saglamasi konusunda sikintilara sebep olabilmektedir.

Statii; bireyin ¢alistig1 yerde ya da toplumda diger kisilere gore siralamada sahip
oldugu yerdir. Yapilan ¢alismalarda is doyumu ile statii arasinda yiiksek bir iligki
oldugu goriilmektedir (Uyargil, 1988). Ayn1 zamanda alt kademede calisan kisilerin de
iist pozisyonlar i¢in giidiilendikleri ve bunun sonucunda is doyumuna ulastiklar
sOylenebilir.

Kisilik; bireyin hayat bakisi, diisiinme, konusma, hissetme sekilleri, ilgileri,
becerileri, imit ve arzularidir. Diger bir ifadeyle bireyin ¢evresiyle kurdugu onu
digerlerinden ayiran tutarli ve yapilanmig bir diisiinme, hissetme ve sonucuna gore
davranma bi¢imidir (Ceylan,1998).

Ozgiiveni, &zbenlik  duygusunu olan isgdrenler bu  Ozelliklerini

gelistirmeyenlerden daha cok is doyumu elde ederler Ozgerceklestirim diizeyine ulasan
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bir iggoren miicadele isteyen ise daha yiiksek deger vermektedir. Boylece birey basariya
giidiilenir, daha yiiksek sorumluluk alir, adil yiikselmeyi ister, dviilmeyi, onaylanmay1
daha az onemser, elestiriden daha az kirilir, isiyle ilgili ¢atismaya, kaygiya daha az
diiser (Basaran, 2009).

Ucret; kisinin calismasmin nedenleri icinde iicret en énemli noktadir. Kisi
hayatin1 devam ettirmek, ailesine bakabilmek, ihtiyaclarin1 karsilamak, isteklerine
almak maksadiyla {icret ihtiyac1 duymaktadir.

Motivasyon siire¢ kuramlar1 grubunda yer alan Lawler Porter modeline gore,
ticretin tatmin iizerindeki etkisi, algilanan iicretle, calisganin inancina gore kendisine
O0denmesi gereken iicret arasindaki farka gore belirlenmektedir. Buna gore, algilanan
licretin Odenmesi gereken iicrete esit olmasi tatmin saglanmakta, az olmasi da
tatminsizlige yol agmaktadir (Tosun, 1981). Ucret tablosu ¢ikarilirken; calisanin yast,
mesleki niteligi, egitim diizeyi, mesleki becerisi, yapilan is ve gerekliligi, mesleki
riskler, sorumluluk, is yiikii, cografi 6zellikler, uzmanlik alani, hizmet siiresi gibi gorev
ozelliklerine dikkat edilmeli ve miimkiin oldugunca esitlik saglanmalidir (Basaran,
1991).

Isin Ozelligi; kisinin istegi ve kendi 6zelliklerine uygun bir is, ¢alisan1 mutlu
ederek igini severek yapmasini saglayacaktir. Calisanin isinde 6zerklige sahip olmasi
onun tatmininde biiyiik bir avantaj saglayacaktir. Yani is lizerinde karar verme yetkisine
sahip birey daha mutlu olacaktir. Bunun aksine isine yeteri kadar adapte olmayan kisi
de isine yabancilasacak ve ondan uzaklasacaktir.

Is ortam ile ilgili fiziksel sartlarinin iyi olmasinin, verimligi ve is tatminini
arttirdig1 Hedge ve Becker tarafindan yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur. Ancak
Howthomen’un arastirmalarinda kanitladigi gibi fiziksel kosullarin iyilestirilmesi tek
basina tatmini olusturmasa da tatminin artmasinda zemin hazirlar (Tetik, Ucar ve
Yalgin, 2008).

Cahisma Kosullari; bireyin kendini ¢alisma ortaminda rahat hissetmesi sadece
doyum agisindan degil, ayn1 zamanda saglig1 i¢ginde 6nemlidir. Caligma saatleri ¢alisan
i¢in 6onemlidir. Esnek ¢alisma saatleri, caligma hayatinin kalitesini arttirdig1 gibi, bireyin
0zel hayatinin kalitesini de arttirmaktadir. Esnek c¢alisma saatleri ile calisanin
motivasyon, moral ve tatmini artirmak ve isi ve ailesi arasinda bir denge kurabilmesini
saglamaktir. Esnek ¢alisma diizeni ile verimin artacagi diistiniilmektedir (Kirel, 1999).

Calisma kosullar1 faktorleri icinde ortamin yeterince isiklandirilmis olmasi,

hijyen kosullarina dikkat edilip edilmedigi, giirtiltiiniin olup olmadig1 gibi faktorler de
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kisi icin Onemlidir. Olumsuz olan faktorler fazla calisan kendini yorgun ve stresli
hissetmesi ise olan bagliligin1 ve motivasyonunu biiyiik 6l¢lide azaltacaktir.

Is Giivencesi Eksikligi; bu olgu ¢alisan tatminini belirleyen temel faktorlerden
birisidir. Bir personel ¢alistigi kurumda her an atilma tehlikesinin bulunmasi veya
herhangi bir hatasinda isten atilmasi ile tehdit edilmesi onun isine duydugu giiveni
bliyiik  oOlgiide etkileyecektir. Bu durum sadece isten atilma  olarak
degerlendirilmemelidir. Calisan personele sigorta yapilmamasi herhangi bir sakatlanma
durumu meydana geldiginde isine son verilip yerine baska bir personelin alinmasi gibi
durumlar ¢alisanin performansini diisiirecektir.

Denetim ve Sikhgi; yapici, 6gretici ve calisanlar destekleyen denetimler
calisanlarin is tatminlerini arttirmaktadir. Aksine gereginden fazla, 6gretmek yerine
calisanlarin eksikligi iizerinde yogunlasan ve siirekli tehdit, baskilar altinda gecen
denetimler ise ¢aliganlar1 strese sokarak ve iglerini kaybetme korkusuna kapilmalarina
neden olarak is tatminini azaltmaktadir. Denetlemenin amaci personelden geri besleme
saglamak, birebir faaliyetin icinde olan personelin sikintilar1 dinlemek, ¢alismadan elde
edilecek olan performansin nasil arttirilabilecegini bulabilmek ve =zafiyeti olan
personelin egitim eksikligini giderebilmektedir. ihtiyactan fazla yapilan denetlemeler
ise amacindan sapacagindan dolay1 katkidan ziyade personelin motivasyonunu bozmasi
sebebiyle sirketin performansina zarar verecektir. Denetlemenin siklig1 ise denetlemenin
yapilacagi kismin sirket i¢indeki pozisyonu, is sikligi, personel sayisi ve isin igerisine

gore degisiklik gostermeli ve bu faktorlere gore ayarlanmaktadir.

2.2.4. s Doyumu Teorileri
2.2.4.1. igerik Teorileri

Ihtiyaglar ve diirtiilerin ncelik sirasmin nasil gergeklestigini Icerik Teorileri
incelemektedir (Yiiksel, 2000). Boylelikle doyumu olusturan &gelerin taninmasi ve
doyumunun hangi degiskenlerin sonucunda olustugu agiklanmaktadir.

“Maslow’ un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’ in Ikili Faktdr Teorisi ve
Alderfer’ in V-I-G Teorisi” igerik teorilerindendir. Igerik teorileri, isgdreni doyumuna
gotiiren ihtiyaclarini birebir incelemeye calisir. Bu teoriler, iggorenlerin belirli degerleri

ya da ihtiyaglar1 karsilandiginda doyumu nasil algilayacaklarini agiklamaktadir.
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2.2.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaglar  hiyerarsisi  teorisinde ~ farkli  insanlar  farkli  kosullarda
giidiilenebilmektedir. Is doyumunu belirleyen ana sebep isin isgdrenin ihtiyaclarini
cevaplayabilmesidir. Isgoren, istekleri karsilandigi miktarda doyum alir. Maslow’a
gore; isgorenin davraniglari, onun isteklerinin karsilanmasina yoneliktir. Karsilanmayan
istekler davranis1 etkiler, karsilananlarsa giidiileyici degildirler. Istekleri giderilen kisi
olaylara olumlu bir bakmay:1 basarirken, ihtiyaclari giderilmemis kisi ise olaylar
olumsuz gortir.

Gereksinimlerinin kisiyi davranigsa yonlendirmesi bunlarin tatmin edilme
orantyla ilgilidir (Findik¢i, 2003). Temel ihtiyaclar ve ikincil ihtiyaglar arasindaki
farklilik; yiiksek diizeydeki gereksinimlerin igsel, diisiik diizeydeki gereksinimlerin
digsal doyurulmasidir (Ozkalp ve Kirel, 1996).

Maslow’un teorisinde paranin etkisi ¢ok agik bir bi¢imde agiklanmamaktadir.
Daha rahat ve gilivenli bir ¢evre ile iliskisi acisindan giivenlik gereksinimlerinin
giderilmesi ile daha cok iligkili gorilmektedir. Yani teoriye goére para, etkili bir
giidiileyici degildir. Maslow’a gore bir orgiitte calisanlar, genel olarak daha diisiik
seviyedeki ihtiyaglarinin 6nemli bir kismini karsilayabilirken daha yiiksek seviyedeki
ihtiyaglarm kiigiik bir kismini karsilayabilmektedir (Bolat, Seylen, Bolak ve Erdem,
2009, s. 217).

2.2.4.1.2. Herzberg’in Ikili Faktor Teorisi

Herzberg’in Ikili Etken Teorisinde is doyumunu saglayan etkenler, is
doyumsuzluguna neden olmamaktadir. Doyum ya da giidiileyici etkenlerin olmamasi
doyumsuzluga neden olmaz fakat varligi doyumu artirict ozelliktedir (Cetinkanat,
2000).

Herzberg, ikili faktor teorisinde is unsurlarinin is doyumu tizerindeki etkilerine
odaklanmistir. Teoriye gore, her bireyin hijyen ve giidiileyici olmak iizere iki tiir
ihtiyaci vardir. Gidiileyici; isin igerigi, basar1 ve taninmayi kapsar. Hijyen faktorleri ise,
orgiit politikas1 ve idaresi, ticret is giivenligi, denetim, kisiler arasi iliskiler ve galisma
kosullarin1 igermektedir. Teori is doyumunun temelinin isin kendisi olduguna
odaklanmistir. Herzberg ikili Faktdr Teorisi bu iki faktoriin doyumla iliskisini su

sekilde agiklamistir (George ve Jones, 1996).
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e Giidileyici gereksinimler; giderildiginde isgbrenler doyum algilayacaklar,
giderilmediginde ise doyumsuzluk algilanmayacaktir (notr),

e Hijyen  gereksinimleri;  giderildiginde  isgorenlerde  doyumsuzluk
algilanmayacak (nétr), giderilmediginde ise isgdrenlerde doyumsuzluk

algilanacaktir.

Herzberg’in teorisi tatmine ve tatminsizlige sebep olan faktorlerin birbirinden
farklt olduklari, bu sebeple ikisinin birbirinin tersi olmadiklarini belirtmektedir
(Herzberg, 1966).

2.2.4.1.3. Alderfer’in V-i-G Teorisi

Bu teoride ihtiyaglar hiyerarsik degil, somutluklarina goére siralanmustir.
Boylelikle V-I-G, Maslow’un en biiyiik problemlerinden birini yok etmistir. Yani, bir
iist ihtiyac1 karsilamak zor oldugunda, bir alt ihtiya¢ kiimesi daha ¢ok arzulanacaktir

(Dereli, 1981). Cetinkanat (2000), bu gereksinimleri sdyle agiklamistir:

e Varlik Gereksinimleri: Yiyecek, su, koruma ve fiziksel gilivenlik en alt
diizeyde ve fiziksel olarak yasami devam ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir.
Ucret, orgiitsel olanaklar, rahat bir ¢alisma ortami ve is giivenligi gibi
degiskenler varlik gereksinimlerini giderebilir.

e Iliski Gereksinimleri: Insanlarla iliskiler, duygusal destek, sayg1 ve ait olma
gereksinimlerini karsilayacak durumlar1 kapsar. Bu ihtiyaglar is, sosyal ve
aile hayatinda doyurulabilir.

e Gelisme Gereksinimleri: Bireyin cevresiyle gelisimini gelistirecek sekilde
etkilesimini  igermektedir. Bu gereksinimlerin doyurulmasi, bireysel
kapasitenin gelismesi ve farkli yeteneklerin ortaya c¢ikmasi gelisme

gereksinimlerinin doyurulmasiyla elde edilir.

2.2.4.2. Bilissel (Siirec) Teoriler

Gereksinimler, bireyi davranisa yonelten faktorlerden bir tanesidir. Bunun
disinda digsal faktor de bireylerin davraniglarini ve giidiillenmelerini etkileyebilmektedir.
Belirli davraniglar dogrultusunda giidiilenecek bireylerin bu konudaki davraniglarinin,

bireyin gosterecegi ¢abalarin onu bir 6diile gétiirme olasiligi ve elde edilecek 6diiliin
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birey acisindan tasidigi deger olmak iizere iki kritere bagl oldugu ortaya ¢ikmaktadir
(Bolat, Seymen, Bolat ve Erdem, 2009).

2.2.4.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Kisinin yaptig1 is sonucunda beklentisi ne kadar yiiksekse, isi yapmaya yonelik
motivasyonu da o kadar yiiksek olacaktir. insan, gercekten arzu ettigi odiilleri igin
gerekli ¢abay1 gosterdiginde, basarili olacagina inanirsa bunu gerceklestirebilir (Orhan,
1997).

Vroom’un beklenti kuraminin ti¢ kavrami bulunmaktadir: Bunlardan biri, odiili
arzulama derecesi ya da odiiliin ¢ekiciligi seklinde agiklanabilecek olan “Valens” tir.
Kisiden kisiye degisen, odiile duyulan istek derecesi, aynt zamanda kisilerin doyum
derecesini de belirlemektedir. Ikinci kavram, “bekleyis” tir. Bekleyis, kisinin algiladig
olasiligi ifade etmektedir. Bu olasihik ise, belli ¢abalarin belli sekilde
odillendirilecegidir. Kisi buna inandigi 6lgiide caba gosterecek; boyle bir iligkiye
inanmazsa, gdsteremeyecektir. Ugiincii kavram “aragsallik” tir. Aragsallik birey belli bir
caba ile belli bir diizeyde performans gosterebilir ve bunun sonucunda belli bir sekilde
odiillendirilebilir (Tosunoglu, 1998).
2.2.4.2.2. Adams’n Esitlik Teorisi

Isgoren kendi ¢ikti/girdi oranlarini (katkida bulunduklari girdilerin sonucunda
orgiitten ve islerinden elde ettikleri sonuglarin orani), diger kisilerin ¢ikti/girdi oraniyla
mukayese etmektedirler (Johns, 1983). Esit olmayan oranlar, iggorenlerin doyumsuzluk
algilamalarina neden olup esitlik saglamak i¢in gilidiilemektedir. Oranlar esit oldugu
zaman iggorenler doyum saglayarak girdi ve ¢iktilarinin mevcut oranini1 devam ettirmek
icin giidiileneceklerdir. Girdiler; bireyin oOrgiitle iliskisinde orgiite katki bulundugu
faktorlerdir. Bunlar; egitim, 6gretim siki calisma, 6zel beceriler, yiiksek kalitede is, is
deneyimi, isteki caba olabilir. Ciktilar ise; Orgiitiin isgorene girdilerin karsilifinda
sundugu olanaklardir. Bunlar; iicret, terfiler isin sosyal kolayliklari, konum, ilerleme
firsati, is gilivenligi, yonetimi ve isin kendisi olabilir. Adams, esitsizlik durumunda
isgorenin rahatsiz olacagini ve bu durumu diizeltmek i¢in ¢6ziim arayacagimi belirtir

(Giiney, 2001).

e Isgoren girdilerini degistirir (cabasini azaltabilir),

e lIsgoren kendi giktilarim degistirmeye calisir (iicret artisi isteyebilir).
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e Isgdren diger kisinin ¢ikti veya odiillerini degistirmeye ¢alisir (daha cok is
yaptirabilir),

e Isgoren kiyaslama yaptig1 kisiyi degistirebilir,

e [sgéren savunma mekanizmalar1 gelistirebilir (esitligin gecici oldugunu
diistinebilir),

e Isgoren, esitsizlik durumundan uzaklasir (isi birakabilir veya devamsizlik

yapabilir).

Esitlik teorisi is doyumu i¢in 6nemlidir. Esitsizlik doyumsuzluk yaratir. Eger bir
kisi diizenli zamanlarda sik sik isinde kalir ve bunun sonucunda 6zel bir 6vgii veya

ekstra ticret almazsa esitsizlik algilayarak doyumsuzluk hissedecektir (Johns, 1983).

2.2.4.2.3. Edwin Locke’un Deger Teorisi

Isgorenlerin isteki basarilarinda kisisel amagclar bilyiikk dnem tasir. Boylece
kendisine yiiksek amaglar belirleyen ya da onlar igin belirlenen yiiksek amaglari
Oonemseyen bireyler, daha ¢ok emek harcayip daha iyi performans sergileyecektir
(Giinbay1, 2000).

Teori i3 doyumunu ihtiyaclarla degil isgorenin isinde onemli olarak gordigii
durumlara goére acgiklamaktadir. Is; isgdrene iicret, ¢alisma kosullar1 ve terfi firsati
saglar. Isin sagladiklari ile isgorenin énem veya deger verdikleri uyuyorsa is doyumu
algilanir. Deger teorisi yoneticiye iggorenlerin islerinden hangi is sonuclarini degerli
gordiiklerini belirlemeye yoneltir. Farkli isgorenler farkli degerlere sahip olacaklari igin
bunu basarmak ¢ok zor olacaktir.

Kigisel ozellikler bu teoride doyum iizerinde etkilidir. Ucret, isin sosyal
kolayliklar1, ¢alisma kosullar1 gibi sonuclar iki isgdren i¢in ayni olsa da, bu sonuglar
ihtiyaglarin giderilmesini esit diizeyde saglasa da, isgorenlerin doyum degerlerinin
farkli olmasindan dolay1 degisebilmektedir. Yani degerli ve degersiz goriilen sonuclar is
doyumu iizerinde farkli sonuclar dogurur (Saal ve Knight, 1988). Ucretten doyum
diizeyleri, ticrete verilen degerle orantili olarak farklilagmaktadir. Buna gone, iicretin
isgorenin goziinde degerinin yiiksek olmasi durumunda iicretten algilanan doyum,
diisiik degerli olmasma gore daha yiiksektir. Isgdrenlerin cesitli is faktorlerine
verecekleri deger diizeylerinde yiikselme saglanmasi sonucunda algilayacaklar: is

doyumu da artacaktir.
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2.2.4.2.4. Lawler’in Kesit (Facet) Tatmin Modeli

Isgdren isten algiladig1 tatmini, elde edilmesi gerektigini diisiindiigii ¢ikti ile
gercekten elde ettigi ¢ikt1 karsilastirarak belirler. Kisinin elde ettigi miktara iliskin algis1
ve elde etmesi gerektigi miktara iliskin algisi arasinda esitlik varsa (a=b), Kisi tatmin
olacaktir (Lawler, 1973, s. 3). Eger kisinin elde ettigi miktara iliskin algis1 gerektigi
miktara iliskin algisindan diisiikse (a>b) tatminsizlik olusacaktir. Bu durumun tersi
mevcutsa (a<b), kisi sugluluk ve rahatsizlik hissedecektir. Bu yiizden her faktérden elde
edilen tatmin, bu faktoriin gercekte ne kadarinin elde edildigi ve kisinin ne kadar almasi

gerektigi konusundaki diisiincesi arasindaki farkla belirlenir.

2.3. Kariyer Kavramm ve Kariyer Degerleri
2.3.1. Kariyer Kavram ve Onemi

Kariyer, bir kisi tarafindan bir 6miir boyu sirasiyla doldurulan pozisyonlar
biitiinidiir (Carcio, 1992). Kariyer insanin dogumu ile birlikte; yetistirilmesi, ailesinin
tutumu ve yonlendirilmesi, egitimi, kisilik ozellikleri ile bigimlenen bir kavramdir
(Ozdemir ve Mazgal, 2012). Kariyer kavramu ile ilgili tanimlamalar yapilmis ve yeni
eklemelerle kavram zenginlestirilmistir (Ibicioglu, 2011).

Kuzgun (2004) Kkariyeri yasam boyu yasanan olaylar ve rollerinin birbirini
izlemesi sonucunda olusan genel goriiniim olarak tanimlamistir. Bireyin calistigi siire
boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Aytag,
2005). Bu tanimlardan yola ¢ikarak kariyer kavraminin, bireylerin ige dair davraniglarini
ve bu davraniglara olan tutumlarini kapsadig ifade edilebilir.

Kariyer kavrami daha genis anlamda ele aldiginda, bu kavramin bireyin is
yasami1 boyunca isiyle ilgili deneyim ve tutumlarim1 kapsamaktadir. Baska bir ifade ile
kariyer, kisinin hayat1 boyunca mesleki pozisyonlar1 ve deneyimlerinin basamaklaridir
(Aytag, 2005). Bu tamimlart incelendigimizde kariyer kavramini meslegi
basamaklarinda yukariya dogru ¢ikmak olarak da degerlendirebiliriz. Ancak su anki
anlamiyla kariyer, isin birey i¢in anlami ve psikolojik yonden bireyi doyurmasi olarak
degerlendirildiginde is yasami i¢indeki ¢apraz ve yatay hareketleri de kapsamaktadir
(Erdogmus, 2003).

Kariyer, bireyin yasamindaki iretken yillarmin biyiik bir kismini vererek

basladigi, gelistirdigi ve cogunlukla ¢alisma hayatinin sonuna dek yaptigi is ya da
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meslek olarak da tanimlanabilmektedir. Ayrica konusma dilinde kariyer meslek yerine
de kullanilabilmektedir. Bireyin kariyeri, bireyin profesyonel kimligini de ortaya

koymaktadir (Berberoglu, 1991).

2.3.2. Kariyerin Ozellikleri

Kariyer kavramimin merkezini insan faktorii olusturmaktadir. Calisma baslayan
birey ihtiyaclarim1 gidermek, beklentileri doyurmak, ileriye yonelik planlarin
gerceklestirmek ve basarili olmak ister. Bunlar1 yapabilen birey mutlu olur. Bireyi
caligmaya iten sebepler; kendisine fayda saglamak, kendini gelistirmek, ¢alismanin
sosyal olarak kabul goren bir davranis olmasidir.

Kariyer kavramu ile ilgili olarak;

e Yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme firsatlar1 olan kisilerle ilgili
degildir.

e Sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani yiikselmenin yaninda su anda
yaptiklari isten memnun olan, yiikselmek istemeyen personeli de igerir.

e Birden fazla orgiit ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir. Bir orgiitte ise
alma ve/ veya alinma ile es anlamli degildir.

e Hem Orgiitiin birey iizerindeki etkilerini hem de bireyin kendi is hayat,

planlamasi ve denetiminde s6z sahibi olmasi ile ilgilidir (Simsek, vd., 2004).

2.3.3. Kariyer Degerleri

Toplumsal sistemlerin psiko-sosyal temellerini, tiyelerin rol davranislar ile bu
davraniglar1 onaylayan normlar ve bu normlarin dayandigi degerler olusturmaktadir.
Degerler denildiginde, bireylerin diisiince, tutum ve davraniglarindaki standartlar veya
Olciitler anlagilmaktadir. Roller, normlar, degerler, tutumlar Orgiitsel isleyisin
biitiinlesmesinde karsilikli iligki igerisinde yer almaktadir. Belirli bir ¢alisma ortaminin
yapisi, bireylerin sadece olgunlagmasini degil, siirekli bir yasam deneyimi beraberinde
birtakim rol, deger, tutum ve normlar gelistirmelerine de neden olmaktadir (Aytac,
2005,5.20). Birey terfi, isten ¢ikarilma veya yer degistirme gibi is degistirme sirasinda
kariyer degerleri ile karsi karsiya gelmekte ve bu durumlarda kariyer degerlerinin

farkina daha derinden varmaktadir (Erdogmus, 2003,5.17). Bu kariyer degerleri zamanla
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degismemekle birlikte bireysel calisma deneyimleri kazandik¢a agikca ortaya
¢ikmaktadir (Wils, vd., 2010, s.236).

Schein, kariyer degerini kendilik kavramini ile agiklamistir. Kendilik kavrami
bireyin yetenekleri, temel degerleri ile kariyeri ile ilgili gelistirdigi giidiiler ve
gereksinimlerinin biitiiniidiir (Schein, 1996).

Is alaninda o6grenilenlerin tek basina yeterli olmadigi bunun yaninda bu
deneyimlere karsi reaksiyonlarinin ne olduguna ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu reaksiyonlar

li¢c ana baslik altinda incelenmektedir (Schein, 2006).

e Beceri ve yetkinlikler: Her deneyimden o kisinin hangi alanda iyi oldugunun
Ogrenilmesi gereklidir. Bu 6grenme hem kendisi tarafindan yapmis oldugu
degerlendirmelerle ve diger kisilerden alinan geri bildirimler sonucu elde
edilmistir.

e Gidiler: Her deneyimden gercekten ne arzu edildiginin, hayatin baslarinda
ne diisiiniildiigiiniin, ne bilindiginin ve ne istendiginin, kariyerde neyin arzu
edildiginin Ogrenilmesi gerekmektedir. Her deneyim ile bazi arzularin
gercekei olmadigint ve bazi sevilen ve sevilmeyen seylerin ortaya ¢iktigin
bununla birlikte yeni istek ve arzularin meydana geldigi goriilmektedir.

e Deger: Her deneyimden isteki veya organizasyondaki degerlerden
hangilerinin 6nemli oldugu, is arkadaslarimin hangi degerlere sahip olmasi
gerektigi ve son olarak hangi Orgiit ikliminin ihtiyaglara ne dlg¢lide cevap

verdigi sorularinin cevabinin 6grenilmesi gereklidir.

Ihtiyag ve giidiilerin birlesimi olan deger kiimeleri, kisinin is tecriibelerinin

dengelenmesini saglamaktadir. Sonug olarak birey kariyer se¢ciminde zorlanmamaktadir.

2.3.4. Schein’in Kariyer Degerleri

Kariyer degeri kavrami, Edgar H. Schein tarafindan Massachusetts Teknoloji
Enstitiisii'nde 1961 yilinda baslatilan ve 13 yil sliren boylamsal bir ¢alisma ile ortaya
cikmigtir. Yonetim alaninda yiiksek lisans yapmis olan 44 kisi ile egitim gegmisleri ve
is deneyimleri ile ilgili yapilan goriismeler ve benlik kavrami, tutum ve degerlerle ilgili
uygulanan anketlerin analizi sonucunda, kisinin kariyer gelisimi boyunca kendisi

hakkinda gelisen anlama ve 6grenmelerini yansitan bazi temalarin oldugu dikkat
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¢ekmistir (Evans, 1996; Schein, 2006). Bu temalarin, kisilerin bazen bilerek ancak
siklikla farkinda olmadan kariyer gelisimleri ile ilgili verdikleri kararlar1 etkiledigi
goriilmiistiir (Evans, 1996). Schein (1978), bu temalar1 kariyer benlik algisi ile
iliskilendirerek “kariyer capalar1” olarak tanimlamaktadir. Benzer sekilde Delong
(1987) kariyer degerlerini; gereksinimler, tutumlar, degerler gibi kariyer yonelimlerinin
bir birlesimi ve kisinin benlik algis1 olarak ifade etmektedir.

Hsu ve digerleri (2003) kariyer degerlerini, kisilerin kariyer gelisimlerindeki
gereksinimleri ya da asil 6zellikler olarak tanimlarken, Beck ve Lopa (2001) ise kisinin
giiclii ve zayif yonlerinin kristalize edilmesine yardimci olan ve gelecekteki kariyer
davraniglarina yon veren bir unsur olarak nitelendirmektedir. Bunun yani1 sira Erdogmus
(2004) Kkariyer degerlerini, mesleki ve yasam deneyimleri neticesinde olusan, kariyer
seciminin en 6nemli belirleyicileri arasinda bulunan bir unsur olarak belirtmektedir.
Genel olarak tanimlar incelendiginde, kariyer degerlerinin bireyin ihtiyaclarini,
degerlerini ve kariyer kararlarini  bigimlendirme o6zelligine sahip olduklar
goriilmektedir. Schein’e (1978); kisinin kariyer secimlerini, bir i ya da is yeri
degistirme kararlarini, kisinin kendi kariyer gelecegine bakisinin belirlenmesini isaret
etmektedir.

Alan yazin incelendiginde, Schein’in (1978) kariyer capalari tanimi iizerinde
uzlas1 saglandig1 ve yaygin olarak kullanildig1 goriilmekle birlikte, bu kavrama yonelik
cesitli tanimlamalarda genel olarak kisinin kariyer yonelimlerinin belirlenmesine
yardimer oldugu diisiincesinin vurgulandigi dikkat c¢ekmektedir. Bununla baglantili
olarak, kariyer capalarmin kariyer yonelimleri (career orientation) ile es anlamli
kullanildig1 gozlenmektedir (Beck ve Lopa, 2001; Jiang ve digerleri, 2001). Benzer
sekilde, kariyer yonelimlerinin yam sira yurtdiginda ve iilkemizde yapilan ¢aligmalarda
kariyer gapalari, kariyer giidiileyicileri/6zendiricileri (career incentiver) olarak da ifade
edilmektedir (Hsu ve digerleri, 2003; Temur, 2009)

Schein’in (1996), 1970’lerin ortalarinda yaptigi calismasinda insanlarin temel
degerleri, giidiileri, ihtiyaglar1 ve yeteneklerini yansitan benlik algilar1 olarak
tanimlanan ve hem Orgiit hem de calisanlar agisindan 6nemli bir yere sahip olan kariyer
degerlerini 5 kategoride agiklamistir. Ancak 1980’lerde daha genis is alanlarini
kapsayan cesitli caligmalarla, s6z edilen 5 kategoriye 3 kategori daha eklenerek bu
kavram asagida detayli olarak iizerinde durulan 8 kategoride ele alinmaya baslanmigtir

(Schein, 1996). Bu degerler;
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Teknik Fonksiyonel Yetkinlik
Genel Yonetsel Yetkinlik
Girisimcilik-Yaraticilik
Ozerklik/Otonomi-Bagimsizlik
Giivenlik-Istikrar

Kendini adama
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2.3.4.1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Bireylerin teknik becerilerini gosterme istekleri baskindir. Bu kisiler,
egitimlerinden yararlanmaya devam etmek istemektedirler. Kendi yeteneklerinden uzak
veya onlar1 genel yonetime yonlendiren pozisyonlarda caligmak istemezler. Bu insanlar
biiyiimeyi, Yeteneklerinin gelismesi olarak nitelendirirler (Aytag, 2005). Teknik
fonksiyonel kariyer degerlerine sahip kisiler, bu tiir igler i¢in yeterli olan yetenegin ve
duygusal donanimin temelden farkli oldugunu fark etmektedirler. Politiklesen ¢evrede
var olabilmek i¢in iyi motive olmus olmak, analitik ve maddi yeteneklere, takimlarda ve
miizakerelerde islev gosterebilmek i¢in yiiksek diizeyde kisiler arasinda yeterlilige sahip
olmak, her seyden onemlisi de, kismi bilgiyle onemli nihai kararlar alabilmek i¢in
kisinin duygusal donanima sahip olmas1 gerekmektedir.

Deger verilen fark edilme tiirleri anlaminda, listenin basinda daha fazla sey
o0grenmek ve uzmanlik alaninda kendini gelistirmek i¢in sunulan firsatlar gelmektedir.
Bu sekilde sunulan egitim firsatlari, kurum destekli izinler, mesleki toplantilara
katilmanin tesvik edilmesi, kitap veya malzeme alimi i¢in biitge ayrilmasi ve benzeri
seylere cok deger verilir.

Teknik fonksiyonel kariyer degerine sahip kisiler, kurumsal yanlis yonetimden
en cok zarar gorenlerdir ¢iinkii kurumsal kariyer birkag isi 6grenmeye, 6demede igsel
esitligi yakalamaya, kurumsal sadakati tegvik etmeye ve her tiir insanla 1yl ge¢inmeye
deger veren genel miidiirler tarafindan tasarlanmaktadir. Biitiin bunlar teknik
fonksiyonel kisiyle ilgisiz seyler olabilir. Bu kisi kurumda deger verilen bir kaynaksa,

genellikle kariyer gelistirme sisteminin yeniden diizenlenmesi gerekir (Schein, 1990).



34

2.3.4.2. Genel Yonetsel Yetkinlik

Bu bireyler dis esitlikten daha ¢ok i¢ esitligi onemsemektedirler ve sadece kendi
alt kademelerindeki c¢alisanlardan ¢ok daha fazla maas almak istemektedirler. Fakat
karsilarina diger sirketlerden kendileri ile ayni seviyede olan kisilerden daha az maas
alsalar dahi bu konudaki tatminleri bozulmamaktadir. Bir¢ok genel yonetim kariyer
degerine sahip olan kisilerin 6zel becerilerini orta ya da daha ileri yaslara tasiyip
tagtyamamalar ¢alistiklart sirkete baglidir. Fakat sayilar1 glinden giine artan bu kariyer
Ozelligine sahip bireyler, sahip olduklar1 imkanlar1 kaybetmemek ve daha da gelistirmek
icin ya da esdeger bir firsat haline doniistirme nedeniyle, kisacasi1 kendine taninan
imtiyazlar1 (maas, 6zlikk haklari, izin imkani...) daha iyi olan sirketlere gegis yaparak
degerlendirmektedirler (Schein, 2006). Zor is problemlerini analiz edip ¢6zmekten,
baskalarini etkilemekten ve gilic kullanmaktan hoglanirlar. Kendilerini bu hedeflere
ulastiracak kariyer yolunu tercih etmektedirler. (Barutgugil, 2004).

Bu gruptaki insanlar teknik fonksiyonel kisilerden, uzmanlagmay: bir tuzak
olarak gormeleriyle ayrilirlar. Bazi fonksiyonel alanlari isi bilmenin gerekliligini
hissederler ve genel miidiirliik isini iyi yiiriitebilmek icin belli bir is veya endiistride
uzman olmak gerektigini kabul ederler. Bu grup icin kilit degerler ve giidiiler sirket
merdiveninde daha yiiksek sorumluluk seviyelerine yiikselmek, liderlik firsatlari,
kurumunun basarilarina katkida bulunmak ve yiiksek gelirdir. Kurumuna ilk girdiginde
cogu insan genel anlamda ilerleme hevesi tasir. Cogu zirve yoniindeki hirslarindan
acikca s0z eder ancak cok azi zirveye ulasmak i¢in ne tiir yetenekler, giidiiler ve
degerler geregini anlayabilir. Deneyimler sonucu, 6zellikle kariyer olarak kendilerine
genel midirligli secenler icin, zirveye ulagmak icin sadece yiiksek motivasyon
gerekmedigi, ayn1 zamanda; analitik yeterlik, kisiler aras1 ve gruplar arasi yeterlilik,
duygusal yeterlilik alanlarinda beceri ve yetenek sahibi olmalar1 gerektigi daha acik hale
gelir (Schein, 1996).

2.3.4.3. Girisimcilik-Yaraticihk

Bu bireyler bir seyler tiretme veya belirlenen bir seyi insa etme gereksinimleri
ile motive olur. Var olanlar yiiriitmek yerine ziyade yeni projeler yapmak isterler
(Kniveton, 2004). Kendi irettikleri biricik olan iiriinler yapmaya egilimlidirler. Kiigiik
orglitleri yonetirler fakat Orgiit biiylidiiglinde ve biirokrasi olustugunda isi birakma

egilimindedirler (Barutgugil, 2004).
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Bu kariyer degerini 6zerklik-bagimsizlik kariyer degerinden ayirmak 6nemlidir.
Cogu insan Ozerlik ihtiyacindan dolay1 kendi igini kurmak ister. Girisimcileri ayiran sey
ise is kurabileceklerini kanitlamaya yonelik saplantidir. Bu genellikle isin basarisini
kanitlamadan ©nceki asamalarda hem Ozerklikten hem de istikrardan vazge¢cmek
anlamma gelir. Girisimcilige yonelen diger insanlar girisimcilikte basarisiz olmaya
devam ederler ve bir yandan geleneksel islerden hayatlarini kazanirken diger yandan

yaratici ¢6ziimler arayarak kariyerlerinin biiyiik boliimiinii harcarlar (Schein, 1996).

2.3.4.4. Ozerklik/Otonomi-Bagimsizhk

Bu bireyler orgiitsel kisitlamalar ile ¢alismak istememektedir. Kariyerlerinin
temeli; serbest hareket edebilmek ve bir seye bagimli olmak yerine, tek basina galismay1
tercih etmektir (Adigiizel, 2009).

Bu kariyer degerine sahip bireyler icin en iyi ortam sanal organizasyonlardir.
Calisma sartlart uygundur. Higbir sabit program yoktur, insanlar sadece bir internet
baglantis1 ve uygun bir bilgisayar bulduklarinda kendi sectikleri herhangi bir yerden
calisabilmektedir. Bu yiizden bu kariyer degerine sahip olan bireyler kendi alanlarinda
uzman olabilmektedirler. Ciinkii kendi ritimlerde c¢alismalar1 ve yiiksek derecede
uzmanlasmalar1 ayni zamanda O6zerklik kazanmalari onlarin yiiksek diizeyde bu
mesleklere uygun olabilmelerini saglamaktadir (Mariana, 2009). Ayni zamanda
madalya, basar1 belgesi, ddiiller, kupalar, onlar i¢in terfi, unvan degisikligi ve iicret
artisindan daha degerlidir. Dolayisiyla bu bireyler genellikle orgiitsel biirokrasiye
sikayet ve nefretle bakmaktadirlar. Ciinkii bu durum onlarin 6zgiirliiklerini kisitlamada
oncelikli etmenler arasinda yer almaktadir (Schein, 2006, s.16-17).

Baz1 kisiler caligma saatlerine, giyime ve organizasyondaki diger normlara
konulan siralamalara dayanamadiklarini fark ederler. Bu kisiler ¢alistiklar islerde diger
kisilerden bagimsiz olarak her isi kendi emegiyle, kendi tarziyla ve kendi adamlartyla
yapmak istemektedirler. Organizasyon el hayati ve sirkette calismay1 kati ve sikict
bulmaktadirlar ve bu sebepten dolay1 genellikle bireysel islerde calismaktadirlar.
Karsilarina miikemmel imkanlara sahip olan bir is teklifi ¢iksa dahi eger bagimsiz
olarak caligtiklarindaki rahatligi bulamazlarsa yani 6zgiirliiklerini kaybedip belli bir
siirlandirmaya ve kurallar biitiinliigiinin igine gireceklerini fark ederlerse kendi
islerinde calismaya devam ederler. Her insan hayatinda bir kisim 6zerklige ihtiyag

duymaktadir (Schein, 2006).
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2.3.4.5. Giivenlik-istikrar

Kariyer degeri giivenlik-istikrar olan bireyler is ve ¢aligma gilivenligine ek olarak
orgiitteki ¢alisma siiresinin uzunluguna da ¢ok onem vermektedir. Cilinkii c¢alisma
siresinin uzunlugu oraninda kendilerini glivende hissetmektedirler. Bu bireylerin temel
kaygilar1 ise basar1 duygusu ile ilgilidir. Sahip olduklar1 bu deger sebebi ile finansal
giivenlik veya is giivenligi acisindan endise duymaktadirlar. Bu durum istikrarli ve is
giivenligi sozii karsiliginda igverenin sadakat sozii istemesi ile karsilik bulmaktadir. Bu
bireylerin yaptiklar islerinin igerigi, kapsamli ve organizasyondaki mevkileri hakkinda
kaygi duymamalarina ragmen, yetenekleri izin verdigi takdirde yiiksek mevkilerde de
olmak istemektedirler. Sosyal giivenlik, saglik ve emeklilikteki maddi giivenceleri onlar
icin kariyer se¢imlerindeki en 6nemli etkenlerdir (Schein, 1990, s.28-30).

Bu kisiler orgiitsel politikalarda meydana gelen degisiklik, “is giivenligi’nin
garanti edilmesinin yerine “calistirilabilirlik giivencesi” nin tesvik edilmesi yiiziinden
ciddi sorunlar yasamaktadirlar. Bu degisiklik, kariyer sahibinin bir kurumdan
bekleyebilecegi 6grenme ve kendisinin muhtemelen baska bir kurumda ise alinmasini
saglayacak olan deneyim kazanma olanagi oldugunu ifade etmektedir. Bu kariyer sahibi
icin giivenlik ve istikrar zemininin bir kuruma bagliliktan kisinin kendisine bagliliga
gecmesi gerektigi anlamina gelir (Schein, 1996).

Bazi insanlar kendilerini giivende ve saglam hissetmek, gelecegi tahmin
edebilmek ve yaptiklarini bilerek rahatlamak igin kariyerlerini diizenlemeye yonelik
dayanilmaz bir ihtiya¢ duyarlar. Herkes hayati boyunca bir derece istikrar ve gilivene
ithtiya¢ duyar; hayatin belli agamalarinda mali giivenlik 6nemli bir baslik olabilir.
Ancak, bazi insanlar i¢in giivenlik ve istikrar, kariyeri boyunca bu endiselerin biiyiik
kariyer kararlarim1 yonlendirecegi ve sinirlayacagi olgiide baskindir bu tiir insanlar,
isinde kalabilme hakk1 taniyan, isten ¢ikarmaktan kagiran, iyi emeklilik planlar1 ve kar
programlar1 olan ve gii¢lii ve giivenilir bir imaj ¢izen kurumlarda is ararlar. Bu nedenle,
devlet veya kamu hizmet isleri bu insanlar i¢in g¢ekicidir. Yiiksek makamlarda veya
onemli islerde olmasalar da, kendilerini kurumlariyla 6zdeslestirmekten bir tiir tatmin
duyarlar (Schein, 1996).

Kisacasi bu degerdeki kisiler i¢in is glivenligi ve istthdamin siirekli oldugu ve
daha rahat saglandigi kurum ve kuruluslarda caligmaya yonelmektedirler. Sosyal

giivenlik bu kisiler i¢cin en 6nemli noktadir.
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2.3.4.6. Kendini Adama

Bu bireyler diinyayr degistirme ve gelistirmek istemektedirler. insanlara
yardimc1 olmak, degerlere saygili olmak ve bu anlamda kendini adamak 6nemli
goriilmektedir. Igsel motivasyonlar1 giiclii olan bu bireyler, is yasamlarmi toplumsal
hayati gelistirme amaciyla kullanmak istemektedirler. Yaptiklari bu isler kuruluslarinin
ya da calistiklart kurumun isleri disinda dahi olsa bu isleri silirdiirmekten
vazge¢cmeyeceklerdir. Transfer ve terfi teklifleri gibi bu isleri yapmalarin1 engelleyecek
olan herhangi bir durumu kabul etmeyeceklerdir. Insanligin faydasima olabilecek olan
her isi yapmaktadirlar.

Bu kisiler ¢evresel problemlere karsi asirt duyarlidirlar. Cevresindeki insanlarin
ve tiim insanligin yararina olabilecek sonuglar doguran biitlin isleri severek kabul
etmekte ve yapmaktadirlar. Bu gruptaki kisiler icin bagkalarina yardim etme istegi
yeteneklerini gelistirmekten ve o alandaki bilgilerini arttirmaktan daha 6nemlidir. insan
sevgisi odakli yapiya sahip olan bu gruptaki kisiler i¢cin yardim kuruluslar, Kizilay,
akut, doktorluk, 6gretmenlik gibi meslekler daha uygun olacaktir. Bu kariyer degerine
sahip kisilerin sayis1 giderek artmaktadir. Orta yastaki Kariyer sahiplerinin yani sira,
gittikce daha fazla sayida geng, yeterli gelire sahip olma ihtiyacinin yaninda daha genis
bir i¢erikte anlamli bir seyler yapma ihtiyacini da hissettiklerini bildirmektedir (Schein,
1996).

2.3.4.7. Saf Meydan Okuma

Zor problemlerle ugrasmak, rekabet ve kazanmak, asilamayan ve
¢Oziimlenemeyen problemleri sonuglandirincaya kadar, {ist diizey ugrasidan zevk almak
bu degerinin en temel 6zelliklerindendir (Adigiizel, 2009).

Bu degere sahip bireyler birgok defa bir seyin iistesinden geldiklerini veya bir
kisiyi siirekli yendiklerini kanitlamak istemektedirler ve siirekli daha zor engeller
aramaktadirlar. Bu degere sahip kisiler i¢in siirekli daha zor problemlerle karsilasacak
islerde ¢alismayi tercih ederler. Fakat bu kisiler teknik fonksiyonel yetkinlik degerine
sahip degillerdir. Ciinkii bu bireyler isin hangi alanda olduklarin1 6nemsemezler. Bu
kisiler icin yiiksek seviyedeki strateji ve yonetim diigmanligi uygun bir kariyer yolu

olarak diisiiniilmektedir.
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Bu kisiler icin meslekleri, tek amacinin kazanmalar1 oldugu giinliik bir savas ya
da bir yarigma olarak tanimlamaktadirlar. Cogu insan belli derecelerde zorluk istemekte
fakat bu kariyerdeki insanlar i¢in en Onemli sey kazanma olgusudur. Bu kisiler
kendilerini test etmek i¢in yeterli zorlukta bir problemle karsilasmazlarsa hayatlar1 ¢cok
sikic1 olarak gormektedirler. Bazi nedenlerden dolayr bu kisilerin bir kismi meydan
okuma amacli ve kendilerini zor yoneticilik alanlarinda gostermek, kanitlamak ve
kendilerini test etmek i¢in genel yoneticilik alanina ilgi duyabilmektedirler. Bu degere
sahip kisiler diiz mantiklidir ve hayata farkli agidan bakan kisiler i¢in hayati ¢ekilmesi
zor hale getirmektedirler. Bu kisilerin meslek gruplart ile ilgili bir genelleme
yapilamamakla beraber profesyonel atlet, asker, savasci, bilim adami ve miihendis gibi
meslek gruplardan, ¢6ziimii imkansiz problemlerle karsilasan boliimlerinden birini

secmektedirler (Schein, 2006).

2.3.4.8. Hayat Tarz1 (HT)

Kariyer degeri hayat tazi olan kisiler kisisel ihtiyaclariyla ailelerinin ihtiyaglarini
ve kariyerlerinin gereksinimlerini dengede tutmak ve bir biitiin i¢inde gotiirmek isteyen
kisilerdir. Bu kisiler hayatlarinin bu ana boliimlerini birbirlerine entegre ederek bir
biitlin i¢inde ve dengede gotiirmek i¢in bu esnekligi saglayacak olan bir is se¢meleri
gerekmektedirler. Bunun i¢in kariyerindeki yiikselme imkanlarini feda etmek zorunda
kalabilirler. Bu kisiler basar1 terimini sadece kariyer basarist olarak
tanimlamamaktadirlar. Kimliklerini herhangi bir ortamda nasil gelistirdiklerinden
ziyade tiim hayatlarin1 nasil yasadiklarina, ailesel durumlarinda herhangi bir sorunun
¢ikmamasina ve nerede yasadiklar onlar i¢in daha 6nemlidir (Schein, 1990). Kariyert;
15, aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak bu kisilerde baskin o6zelliktir
(Aytag, 2005).

Varligin1 hayat tarzi etrafinda diizenleyen kisiler bir anlamda, kariyerlerinin
onlar i¢in ¢cok onemli olmadigini s6ylemektedir ve bu nedenle belli bir kariyer degeri
yoktur. Yine de bir kariyer degeri tartismasinin konusudurlar ¢iinkii giderek daha ¢ok
insan anlamli bir kariyer yaratmak istemekte ve ayni zamanda kariyerlerinin yagam
tarzina uygun olmasini sart kogsmaktadir. Bu pek ¢ok insanin diislindiigii gibi sadece
kisisel ve mesleki hayatlar1 dengeleme sorunu degildir; daha c¢ok bireyin, ailenin
ithtiyaglariyla kariyeri birlestirme sorunudur. Bu tiir insanlar her seyden dnce esneklik

isterler. Ayn1 zamanda esneklik isteyen Ozerklik-bagimsizlik kariyer degerine sahip
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kisilerin aksine, hayat tarzi kariyer degerine sahip kisiler dogru zamanda dogru
seceneklerin sunulmast kosuluyla kurumlarda ¢alismayi kabul ederler.

Hayat tarziyla ilgili 6nemli bir konu da kariyer sahiplerinin cografi olarak yer
degistirmek istememeleridir. Ilk basta bu durum, giivenlik-istikrar kariyer degerinin bir
sonucu olarak goriilmektedir ancak tasinmak istemeyen insanlarin giivenlik-istikrar
arayislarindan cok kisisel ailevi ve kariyerle ilgili konular1 birlestirmeyi istedikleri daha
acik hale gelmistir. Bu egilim, eger devam ederse, digsal kariyer yolu tizerinde biiyiik
etkiler yapabilir (Shein, 1996).

Kariler  egilimlerine  baktigimizda  Schein’in  kariyer  degerlerini
degerlendirdigimizde bazi degisimler dikkat cekmektedir. Ozerklik-bagimsizlik,
girisimcilik ve saf meydan okuma kariyer degine sahip calisanlarin giinlimiiz kariyer
gelismeleri ile karsilastirdigimizda uyum konusunda daha avantajli  olduklar
goriilmektedir. Schein’in 1996°da yapmis oldugu calismaya gore yeni doneme uyum
konusunda sorun yasamayacak ve kolayca uyum saglayacak grup olarak bagimsizlik
kariyer degerine sahip olan bireylerinin olacagini sdylemektedir. Ancak gecmiste
giivenlik iizerine insa edilen bir 6zerkligin yeni donemde ne kadar sonug getirecegi
konusu yeteri kadar agik degildir. Bu durum bugiin sahip olunan esneklik ve 6zerklik
olgusunun gecmisten farklt olacagini ortaya koymaktadir. Saf meydan okuma ve
girisimcilik kariyer degerine sahip olmak cevresindeki problemlerle ilgilenmek ve zor
problemlerin iistesinden gelmek igin bugiin bile avantajli kariyer degerleri grubu
igerisindedir.

Giivenlik-istikrar kariyer degerindeki kisiler i¢in yeni gelismelerden en olumsuz
etkilenecek grup arasinda gosterilmektedir. Giiniimiizde artik bir Orgiitte uzun siire
kalmak yerine baska orgiitlerde de c¢alisabilecek beceri kazanmak oncelikli tercihler
arasinda yer almaktadir. Bu durumdan dolay: bireyin orgiite baglilik yerine kendisine
bagimliliginin artmasi 6nemli hale gelmistir. Ciinkii is hayatinda esneklik ve bireyin
kendi kariyerini yonetme donemi gelmistir.

Teknik fonksiyonel yetkinlik, kariyer degerine sahip bireylerin baskin olduklari
gruptaki c¢alisanlar, bilgi ve becerilerini giincelledikce yeni donemde daha az
zorlanacaklardir. Bu durum o6zellikle bu donemin bilgiye verdigi 6nemden
kaynaklanmaktadir. Bu gruptaki bireyler bilgi ve becerilerine bagli olarak kariyerlerini
devam ettirmek istemelerine ragmen bu donemde onlar1 bekleyen zorluklarin baginda

bilgi ve becerilerini giincelleyememek ve yetersiz kalmak sayilabilir. Ayn1 zamanda bu
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bireyler kendilerini gelistirmek icin mali kaynak ayirmak zorunda kalacaklardir (Aytac,
2005).

Hayat tarzi ve hizmet ya da bir olaya kendini adama kariyer degerindeki
bireylerin bu donemde 6ne ¢ikan degerlere paralel kariyer degerlerine sahip bireylerin
olduklarmni ifade edebilir. Ozellikle sosyal degerlerdeki degisimler ve galisan ciftler gibi
olgular klasik is saatleri anlayigini yerine is, aile ve birey degerlerin dengelenmesini
daha da 6nemli hale getirecektir.

Yonetsel yetkinlik kariyer degeri cazip olmaya devam edecek ve genel yonetim
degeri i¢in en Onemli sey pozisyona dayali giic yerine bilgi ve beceriye dayali giicii

ikame edebilmektedir (Erdogmus, 2003).

2.4. 11gili Aragtirmalar
2.4.1. Mesleki Baghlik Tle Tlgili Arastirmalar

Ustu ve Tiimkaya (2017), “Smmuf Ogretmenlerinin Mesleki Bagllik, Isten
Ayrilma Niyeti ve Baz1 Sosyo-demografik Ozelliklerin Orgiitsel Bagliligi Yordama
Diizeylerinin incelenmesi” bashkli arastirmalar1 sonucunda; smif Ogretmenlerinin
orgiitsel bagliliklarinin alt boyutu olan duygusal bagliliklar1 orta diizeyde, devamlilik ve
normatif baghliklar1 diisiik diizeydedir. Ogretmenlerin mesleki baglliklar1 ve isten
ayrilma niyetleri ise diisiik diizeyde ¢ikmistir. Bununla birlikte sinif 6gretmenlerinin
duygusal bagliliklarini en iy1 sekilde yordayan degiskenler; mesleki baglilik ve hizmet
yillaridir.

Karakag, Saban ve Aslan (2017), “Muhasebe Meslek Mensuplarinin Kisilik
Ogzelliklerinin, Is Tatmini ve Mesleki Bagliliklarina Etkisi” baslikli arastirmalarinda
kisilik 6zelliklerinin meslege bagliliga ve is tatminine etkisine ve kisilik 6zelliklerinin
meslege baglhilig etkilemede is tatmininin aracilik roliine bakilmstir. Igsel is tatmini ile
meslege baglilik arasinda iligki bulunmustur. Ayrica kisilik 6zelliklerinin mesleki
bagliliga etkisinde is tatmininin tam araci oldugu sonucuna ulasilmistir.

Esencan ve Ozdil (2017), “X ve Y Kusagmdaki Hemsirelerin Mesleki
Bagliliklarinin Degerlendirilmesi” baslikli arastirmalarinda hemsirelerin  kusaklari
arasindaki farkin mesleki bagliliklar1 tizerindeki etkisini belirleyerek yeni meslege adim
atacak olan hemsirelerin mesleki yonlerini giiclendirecek etkileri saptamak amaciyla

planlanmistir. Arastirmada X kusaginin Y kusagi hemsirelerine gére meslekten ayrilma
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niyetlerinin diisiikk, meslegi sevme durumlarinin ve mesleki baghliklarinin yiiksek
oldugu saptanmustir.

Saltik, Avci, Kaya (2016), “Mesleki Baglilik ve Meslegi Birakma Niyeti
Uzerinde Etken Faktorler Olarak Birey-Meslek Uyumu ve Meslegin Sosyal Statiisii:
Turizm Sektoriinde Gorgiill Bir Arastirma” baslikli arastirmalar1 sonucunda, birey-
meslek uyumu ve meslegin sosyal statiisiine iligkin alginin mesleki baglilik tizerinde
anlaml ve pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Mesleki bagliligin, meslegi birakma niyeti
tizerinde negatif etkisi oldugu bulunmustur.

Tiimkaya ve Ustu (2016), “Tiikenmisligin Mesleki Baglhlikla Iliskisi: Sif
Ogretmenleri Uzerine Bir Arastirma” baslhikli arastirmalarini sinif gretmenleri iizerinde
yapilmislardir. Sonug olarak; mesleki bagliligin, tiikenmisligin tiim boyutlariyla ytliksek
diizeyde, negatif anlamli iligkisi bulunmustur.

Korkmaz ve Yiicel (2015), aragtirmalar1 sonucunda; yas ile ideallestirilen etki ve
duygusal baglilik arasinda orta diizey iliski bulunmustur. Cinsiyet ile bireysel ilgi ve
duygusal baglilik arasinda orta diizey iliski bulunmustur. Kurumdaki gorev ile karizma
ilham verme arasinda orta diizey iliski bulunmustur. Ileriye ydnelik kariyer planlari ile
devamlilik baglilik arasinda orta diizey iliski bulunmustur.

Sorensen ve McKim (2014), ABD’nin Oregon eyaletinde gorev yapan 111 tarim
ogretmeni ile yapmis olduklar1 ¢alismada, algilanan is-yasam dengesi yetenegi, is
doyumu ve mesleki baglilik arasindaki iliski ile cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi
olma durumu ve kideme goére farklilasma durumunu incelemislerdir. Arastirma
sonucunda mesleki bagliligin is doyumu ile pozitif yonde yiiksek diizeyde anlamli
iliskinin oldugunu rapor etmislerdir.

Bogler ve Nir (2014), Israil’de ilkokullarda gorev yapan 841 ogretmenin
bagliligr (Orgiitsel ve mesleki) ile i3 doyumu (i¢sel ve digsal) arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Arastirmada is doyumu iki faktorlii bir yapi olarak ele alimmistir. Igsel
1s doyumu, kisinin kendini gerceklestirmesi, becerilerini gosterebilmesi olarak, dissal is
doyumu ise is glivenligi ve ise yonelik ¢evrenin bakist olarak tanimlanmistir. Arastirma
sonucunda; dgretmenlerin Orgiitsel baglilik ve mesleki bagliliklar1 ve igsel doyum ve
digsal doyum diizeylerinin yiiksek oldugu; mesleki baghlik ile igsel doyum arasindaki
iliskinin .45 ve digsal doyum arasindaki iligkinin .26 diizeyinde oldugu belirtilmistir.

Major, Morganson ve Bolen’in (2013), g¢alismalarinda mesleki ve orgiitsel
bagliligin onciilleri incelenmistir. Arastirma, bilgi teknolojileri ¢alisanlarinin cinsiyet

farkliliklar1 ve benzerliklerini kesfetmek baglaminda yapilmistir. Erkekler ve kadinlar
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icin mesleki baglilik Onciillerinin agirliklar ¢esitli degisiklikler gostermis, is stresini
agirlikli olarak erkeklerin yiikledigi goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik igin &nciiller
acisindan erkek ve kadinlar benzer sonuglar almis, is giivenliginde ise erkeklerin
agirliginin daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Knudsen, Roman ve Abraham (2013), c¢alismalarinda klinik gozetimin kalitesi
ve danigman duygusal tiikenmisliginde orgiitsel ve mesleki bagliligin potansiyel araci
rolleri arastirilmistir. Bu g¢alismada kaliteli klinik gozetim ve duygusal tlikenmislik
arasindaki baglant1 i¢in potansiyel araci olarak tedavi kurulusuna baglilik ve
danigsmanlik meslegine baglilik konulari incelenmistir. Calisma sonucuna gore;
bagliligin bu iki ¢esidinin klinik gozetim ve tiikenmislik arasindaki iliski agisindan
makul aracilar oldugunu isaret etmistir.

Hartmann ve digerleri (2013), arastirmalarinda orgiitsel ve mesleki alanda
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik i¢in bir danigman varliginin etkilerini
arastirmistir. Danismanla ve danismansiz ¢alisan satis gorevlileri ile ilgili hipotezler 6ne
stiriilmiis ve ayrica kurum ic¢inde ve kurum disinda danismanla calisan satis gorevlileri
gbzlenmistir. Sonug olarak; bir danismanla birlikte ¢alismanin, personelde duygusal ve
normatif orgiitsel bagliliga bununla birlikte duygusal, devamlilik ve normatif mesleki
bagliliga pozitif etkileri oldugunu gostermistir. Ayrica sonuglar sirket biinyesindeki
danigsmanlarla calisan personelde, disaridan danismanlik alan personelin aksine, daha
giiclii duygusal ve normatif orgiitsel baglilik bulundugunu ortaya ¢ikarmigtir. Kurum
blinyesindeki danigsmanlar, mesleki baglilik anlaminda, kurum dis1 danigsmanlara
nazaran, personele daha biiyiik bir katki saglamamaktadir. Calisma gostermistir ki; satig
gorevlilerinin danigmanla ¢alismasinin onlarin orgiitsel ve mesleki bagliliklarina etkisi
vardir.

Bechara’nin (2012), arastirmasinda profesyonellik incelenmistir. Calismaya
gore; goreve bagliligin ve iletisim sikliginin meslek iyelerinin  profesyonel
hissetmelerini arttirdigin1 géstermektedir. Bu ¢alisma meslek tiyelerinin ideolojilerinin
meslekler aras1 farkliliklar1 ve mesleki ve kurumsal bagliliklarini karsilagtirma olanagi
sunmustur. Sonug olarak; kurumlarin kendi profesyonelliklerini destekledigini fark eden
meslek iiyeleri daha fazla kurumsal baglilik ve buna oranla nispeten daha az mesleki
baglilik gostermektedir.

Canrinus ve digerleri (2012), ikinci kademede gorev yapan 1214 Alman

Ogretmenle yaptiklari calismada; is doyumu, 6z-yeterlik, mesleki baglilik ve motivasyon
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diizeyindeki degisiklik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda, mesleki
duygusal baglilik ile is doyumu arasinda orta diizeyde pozitif yonde iliski bulunmustur.

Simsek ve Aslan’in (2007), arastirmalart sonucunda; orgiitsel bagliligin
belirleyicilerinin mesleki baglilik oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alisma da Aslan’in (2008)
calismasi gibi hemsirelerin dncelikle mesleklerine ve sonra orgiitlerine bagliliklarinin
onemli oldugunu gostermektedir. Bu c¢alismanin sonucunda; mesleki baglilik ve
orglitsel baglilik arasinda iligkili saptanmistir. Meslek ve orgiit devamlilik bagliligi en
giclii iligki olarak goriilmektedir. Bu durum Meyer, Allen ve Smith’in (1993)
caligmasiyla paralellik gostermektedir. Mesleki devamlilik baglilig orgiitsel devamlilik
baglihginm belirlemektedir. Onem sirasina gére; duygusal mesleki baglilik ve normatif
orgiitsel baghligin, orgiite duygusal baglilik iizerine etkili oldugu tespit edilmistir.
Mesleki normatif baglilik ve orgiite duygusal baglilik, orgilite normatif baglilig
etkiledigi goriilmektedir. Is doyumu arttik¢a orgiite devamlilik baglihigi disindaki tiim
baglilik tiirleri de artmaktadir. Rol stresi ile orgiite normatif ve duygusal baglilik ters
iligkilidir. Rol belirsizligi ile 6rgiite duygusal baglilik ters iliskilidir. Hem orgiitsel hem
de mesleki baglilik meslekten ve orgiitten ayrilma niyeti ile ters bir iligki igerisindedir.
Fakat kisilerin meslegine duygusal bagliligi, onlarin Orgilitten ayrilma niyetlerini
etkilememektedir. Sadakat, meslege normatif ve devamlilik baglihig: ile orgiite
devamlilik  bagliligmi arttirmaktadir. Mesleki faaliyetlere katilim, devamlilik
baglhiligiyla negatif iliskisi vardir. Bir baska ifadeyle meslege devamlilik baglilig
duyanlar, mesleki faaliyetlere katilmamaktadir. Orgiite devamlilik bagliligi boyutu
disindaki orgiitsel baglilik boyutlar1 ve mesleki baglilik boyutlari, yasam doyumunu
etkilemektedir.

Pardo (2011), arastirmasinda kas-iskelet yapiminda goérevli doku bankaciligi
calisanlar1 arasinda isten ayrilma niyeti, i tatmini, Orglitsel ve mesleki baglilik
degiskenlerini aragtirmistir. Calismada kas-iskelet yapiminda goérevli doku bankaciligi
calisanlarinin ¢ok da mutlu bir grup olmadig tespit edilmistir. Is tatminsizligi kurumun
biitiinliiglinii bozacak c¢esitli davraniglar doguracak ve kaynaklarin ve operasyonlarin
kullaniminda ¢ok fazla masrafa sebep olacaktir. Is tatminini orgiitsel ve mesleki
bagliligi gelistirmek i¢in Orgiitlerin uygulayabilecegi teorik temeller bulunmaktadir. Bu
teorik bilginin degeri, 6rgiitler bu bilgileri kullanip faydali sonuglar almaya basladiginda
daha iyi anlagilacaktir. Bu ¢alisma is tatminini arttirmanin mesleki ve orgiitsel bagliliga

katki saglayacagina vurgu yapmaktadir.
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Rideout (2010), arastirmasinda bagliligin ii¢ degiskenli modelinin insan
kaynaklar1 uzmanlarinin bagliliklari ile genellestirilebilirligini test etmistir. Orgiitsel
baglilik ve mesleki baglilik yapilar1 arasindaki iliski, bu iki baghlik tiirliniin orgiitsel
vatandaslik davranisinin tahmin edilebilir ortak etkileri dikkate alinarak incelenmistir.
Coklu baghiligin, tekil baglilifa nazaran kurumsal aidiyet davranisinin daha iyi bir
habercisi oldugu varsayimgtir. Orgiitsel baglilk ve mesleki baghlik, orgiitsel
vatandaslik davranisini tahmin edebilmek acgisindan bir araya getirildiginde, bu
calismadaki bulgular; kisinin mesleki bagliliginin 6rgiitsel bagliliga oranla daha giiclii
bir onciil oldugunu gostermektedir. Ayrica, para aidiyet davranigi agisindan daha iyi bir
gosterge degildir. Meslege orgiitten daha fazla bagli olmama durumu daha &nceki
calismalarda hemsireler ve akademisyenlerde de goriilmiistiir.

Caldarola’a (2010), arastirmasina gore Ozel egitim ve Ogretime sahip
elemanlarin yerine birini koymak son derece masrafli olmakla birlikte, onlarin isi
birakmasi ¢aligma grubunda strese neden olmakta ve ¢ogu durumda, miisteri hizmetleri
kalitesini diisiirmektedir. Orgiitsel ve mesleki baglilik meslekten ayrilma konusu ile
olumsuz yonde iligkilidir. Nispeten bagimsiz yapilar olarak, oOrgiitsel ve mesleki
bagliligin, memnuniyet ve ayrilma niyetleri agisindan belirleyici oldugu goriilmiistiir.

Giinlik (2010), arastirmasia gore Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
bagliligin muhasebecilerin isten ayrilma egilimlerini etkiledigini, orgiite duygusal,
normatif bagliligin ve meslege devam bagliliginin is memnuniyetini anlaml bir sekilde
etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Bazi arastirmalarda mesleki bagliligr yiiksek kisilerin
orgiitsel baglhiliklarinin da arttigi devaminda isten ayrilma niyetlerinin distiigi
belirtilmektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993; Giinliik, 2010).

Jones ve Mclntosh (2010), arastirmalarinda emeklilik ve emeklilik sonrasi is
sahibi olma yoluyla ilerleyen, yaslh olarak kabul edilen eczacilarin duygusal, devamlilik
ve normatif baglhliginin sirketlere ve mesleklere etkileri test edilmistir. Varsayildigi
gibi, kriterler daha ¢ok kurumsal-6rgiitsel odakli olmakla birlikte oOrgiitsel bagliligin
mesleki bagliliktan daha gii¢lii oldugu ongoriilmiistiir. Emeklilik sonrasi is i¢in sadece
tek bir durumda, farkli alanda emeklilik sonrasi is sahibi olma konusunda, mesleki
baglilik orgiitsel bagliligin 6niine gegmistir ve bu da farkli etkiler tarafindan desteklenen
mesleki baghiligin orgiitsel bagliliktan daha giiclii oldugu durumlarda arastirmacilarin
varsayimlarini desteklemektedir.

Chen ve digerleri (2010), aragtirmalarini bilgi is¢ileri lizerinde yapmistir. Analiz

sonuglarma gore; belirli bir kurum kiiltiir, calisanlarin kendi ¢alisma ortaminda is
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doyumu saglamasi agisindan yararlidir. Calisma orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik
baglaminda iki agidan ele alindiginda elde edilen sonuca gore daha giiglii Orgiitsel
baglilik daha giiclii mesleki baglilik saglamaktadir.

Aydin (2010), aragtirma sonuglarina gore orgiitsel bagliligin, mesleki baglilig
pozitif etkiledigi tespit edilmistir ve literatiirde yer alan Lee, Carswell ve Allen
(2000)’in yapmis olduklar1 ¢aligmayi destekler niteliktedir.

Sonug olarak; orgiitsel ve mesleki baglilik arasinda pozitif iliski oldugu, bu iki
tutumun orgiitsel davranis acisindan olumlu oldugu, orgiitsel davranis agisindan olumlu

sonugclar ¢ikaracak bir¢cok kavrami da orgiit lehine etkiledigidir.

2.4.2. is Doyumu {le Tlgili Arastirmalar

Is doyumu kavrami hem mesleki hem de orgiitsel bagliligi olumlu

etkilemektedir.

Yildirim ve Siikrii (2017), “Okul Miidiirlerinin Kisilik Ozellikleri ve Denetim
Odag1 Inanglar1 Ogretmenlerin Is Doyumunu Etkiler Mi?” baslikli arastirmalarinda okul
miidiirlerinin bes faktoér kuramina gore belirlenen kisilik 6zellikleri ile 6gretmenlerin is
doyumu arasindaki iliskinin ortaya c¢ikarilmasinin amaglandigi bu c¢alisma iligkisel
tarama modelinde gergeklesmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular okul
midirlerinin baz1 kisilik 6zellikleri ile 6gretmenlerin genel is doyumu ve bazi is
doyumu boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler oldugunu gostermistir. Elde edilen
bulgulardan okul miidiirlerinin sorumluluk, duygusal denge ve deneyime aciklik
boyutunda kisilik 6zelliklerinin 6gretmenlerin genel is doyumunun anlamli birer
yordayicist oldugu, bu ii¢ degiskenin d6gretmenlerin is doyumundaki varyansin yaklasik
%37’sini acikladigl anlagilmistir.

Gedik ve Ustiiner (2017), arastirmalar1 sonucunda egitim orgiitlerinde 6rgiitsel
baghlik ve i3 doyumu arasindaki etki biiyiikliigiiniin .525 degeri ile orta diizeyde ve
pozitif yonli oldugu belirlenmistir. Egitim orgiitii ¢alisanlarinin istihdam durumunun
(kamu ya da o6zel sektorde calisma durumu) oOrgiitsel baglilik ve is doyumunda
moderatdr rol oynadigi; 6zel sektdr calisanlarinda, kamu g¢alisanlarina gore orgiitsel
baghilikk ve is doyumu iliskisinin daha yiliksek oldugu bulgusuna ulagilmstir.
Arastirmaya dahil edilen ¢alismalarin yayin tiirii ve 6gretmenlerin gérev yaptigi kademe

orgilitsel baglilik ve is doyumu iligskisinde moderatér rol oynamamaktadir.
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Cirhinoglu ve Demir (2017), arastirmalari sonucunda; mezuniyet, yas, mesleki
tecriibe ve gelir diizeyi ile i doyumu arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Cinsiyet,
calisma siiresi, 0grenim diizeyi, yer degiskeni ve hizmet tiirii ile i3 doyumu arasinda
anlamli bir iligskinin olmadigi bulunmustur.

Erbay ve Aslan (2017), arastirmalarinda is doyumu ve tiikkenmislik diizeylerinin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Sonug¢ olarak Ankara cocuk evlerinde gorev yapan
personelin sosyo-demografik o6zelliklerinin is doyumu ve tiikenmislik diizeylerine
etkisinin olduk¢a az oldugu, bununla birlikte ¢calisma hayatiyla ilgili yasanan sorunlarin
bakim elemanlarini is doyumu ve tiikkenmislik diizeylerini, cocuk evi sorumlularinin ise
daha ¢ok tiikenmislik diizeylerini olumsuz etkiledigini saptamigtir.

Erdem ve Deniz (2016), arastirmalari sonucunda; psikolojik giiclendirmenin
icsel ve dissal is doyumu etkiledigi bulunmustur. Ayrica psikolojik giliclendirmenin de
duygusal bagliligi bulunmustur. Duygusal bagliligin igsel ve digsal is doyumunu
etkiledigi bulunmustur. Psikolojik giiclendirme ile igsel ve dissal is doyumu arasindaki
iliskide duygusal mesleki bagliligin kismi aracilik rolii oldugu ortaya konmustur.

Altas ve Cekmecelioglu (2015), arastirmalar1 sonucunda; dagitimsal ve
prodiiksel adaletin is doyumunu pozitif etkiledigi goriilmektedir. Dagitimsal adaletin
orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugunu gdstermektedir. Hem prodiiksel hem de
dagitimsal adaletin is performansini pozitif yonde etkiledigi bulunmusgtur.

Bogler ve Nir (2014), Israil’de ilkokullarda gorev yapan 841 ogretmenin
baglihig (Orgiitsel ve mesleki) ile i3 doyumu (igsel ve dissal) arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Arastirmada is doyumu iki faktorlii bir yap: olarak ele almmistir. Igsel
is doyumu, kisinin kendini gergeklestirmesi, becerilerini gosterebilmesi olarak, dissal is
doyumu ise is giivenligi ve ise yonelik ¢evrenin bakisi olarak tanimlanmistir. Arastirma
sonucunda; dgretmenlerin orgiitsel baglilik ve mesleki baglhiliklar1 ve i¢sel doyum ve
dissal doyum diizeylerinin yiiksek oldugu; mesleki baglilik ile igsel doyum arasindaki
iliskinin =45 ve digsal doyum arasindaki iliskinin =26 diizeyinde oldugu
belirtilmistir.

Pai ve digerleri (2012), yaptiklar1 ¢alismada, stresli ortamlarda gorev yapan bilgi
teknolojileri ¢alisanlarinin, is doyumu, is stresi ve mesleki bagliliklar1 arasindaki
iliskileri incelemislerdir. Arastirma sonucunda, calisanlarin mesleki baglihik ile is
doyumu arasinda pozitif yonde anlamli iligki oldugu bulunmustur. Ayrica yapilan ¢coklu
regresyon analizi sonuglarina goére, mesleki bagliliktaki toplam varyansin yiizde

28.7’sinin i doyumu tarafindan agiklandig: ifade edilmistir.
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Tak ve Ciftcioglu (2008) Bursa’da gorev yapan ilkogretim ve lise 6gretmenlerini
gozlemlemeleri sonuglarina dayanarak, arastirmacilar 305 0gretmen {izerinde mesleki
baghlik, orgiitte kalma niyeti, is doyumu ve yoneticiden memnun olma arasindaki
iliskiyi inceleyen iliskisel bir tarama modelinde ¢alisma yapmislardir. Calismanin
sonucunda, i$ doyumu ile orgiitte kalma niyeti ve mesleki baglilik arasinda giiglii bir
iliski bulmuslardir.

Galambos (2006), 300’den fazla 6grencisi olan okullarda gérev yapan 5 yildan
az deneyime sahip 136 Ogretmen {izerinde yaptig1 doktora tez c¢alismasinda,
ogretmenlerin is doyumu, mesleki baglilig1 ve meslekte kalma niyeti arasindaki iliskileri
incelemistir. Arastirmada, is doyumunun mesleki bagliligi ve meslekte kalma niyetini
anlamli bir sekilde yordadigi, is doyumu ile mesleki baglhilik arasinda pozitif yonde
giiclii bir iliski (R=.695) olduguna ulasilmistir.

Sanli (2006) “Adana ilinde Calisan Polislerin Is Doyumu ve Tiikenmislik
Diizeylerinin Baz1 Degiskenler Agisindan incelenmesi” baslikli arastirma sonucuna
gbre; gorev yapilan subenin giinliik calisma sistemi ile isgorenlerin ekonomik
durumlarini algilamalar1 arasinda anlamli farklilik saptanmastir.

Peterson ve digerleri (2003) Meksika’da isgorenler arasinda is doyumu ve
orgilitsel bagliligin arastirdiklar1 calismalarinda; isgéren motivasyonu, baghiligl, is
doyumu ve isletme imaj1 ile ilgili otomotiv sektdriindeki isgdrenler arasinda bir
aragtirmadir. 42 aylik bir donem siiresince yapilan ¢alisma sonuglarina gore; isyerinden
memnuniyet, licretler, denetim, potansiyel terfi firsatlari, olanaklar, isgorenler ya da
meslektaglar arasi iligkiler, isletmenin mali ve sosyal durumu, konumu, pozisyonu,
miifettis tutum ve davranislar1 is doyumu iizerinde etkili olmaktadir. Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler arasinda ise cinsiyet, egitim durumu, orgiitsel statii, yonetici ve
miifettis tutum ve davranislar1 yer almaktadir. Arastirma is doyumu ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif iligki bulunmustur.

Tanrisever (2003) Tirk Hava Kuvvetlerindeki pilotlarin ayrilma nedenleri
lizerine yaptig1 arastirma sonucuna gore; is doyumu, orgiitsel baglilig1 aciklayan en {ist
seviyede bir degisken olarak yorumlanmustir.

Sonu¢ olarak; mesleki bagliligin ve boyutlarinin i doyumunu ve boyutlarini
etkiledigi ve iliskili oldugu goriilmektedir. Calisma grubuna gore degisiklik olabilmekte
birlikte farkli diizeylerde iliski ya da etki bulunmaktadir.
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2.4.3. Kariyer Degeri ile Tlgili Arastirmalar

Yurti¢i alan yazin incelendiginde genel olarak Schein’in kariyer degerlerini
temel alan c¢aligmalarin varhigi goézlenmis ve bu calismalarda nicel arastirma
yontemlerinin ~ kullanildigr  goriilmektedir. Bu c¢alismalarda kesif evresindeki
ogretmenlerin (iri¢, 2004), sinif 6gretmenlerinin (Uslu, 2006), iiniversite dgrencilerinin
(Adigiizel, 2009; Eyiipoglu, 2006) ve meslek lisesindeki Ogrencilerin (Aktas, 2004)
kariyer degerlerini belirlemeye yonelik ¢alismalar yapildigi goriilmektedir.

Kariyer degerleri ile ilgili yurtdisi alan yazin incelendiginde arastirmalar bir¢ok
iilkede endiistri, egitim, saglik ve askeriye gibi ¢esitli alanlar, cesitli is tiirlerinde ve
cogunlukla calisanlarla yapildigi goézlenmektedir. Bu arastirmalarda nitel ve nicel
yontemler kullanilmakla birlikte son yillarda daha c¢ok nicel arastirma yontemlerinin
(Messarra, Mourad ve Harake 2009; Smith, 2005; Tan ve Quek, 2001) kullandigi
goriilmektedir. Kariyer degerleri ile en sik iliskilendirilen is doyumu degiskeni oldugu
gozlenmektedir. Yurtdisinda kariyer degerleri ¢alismalarinda kullanilan demografik
degiskenler; cinsiyet, yas, kidem, caligilan Orgiitte gegirilen siire, medeni durum, etnik
koken, cografi bolge, maas ve dini egilimler olarak sdylenebilir. Bu calismalar
incelendiginde kariyer degerlerinin Ozellikle cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi konusunda farkli sonuglar bulunmaktadir. Tan ve Quek
(2001) ve Tlandinyane (2007) g¢alismalarinda kadin ve erkeklerin kariyer degerleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunurken, Bonner (1998) ve Yarnall (1998) ise
caligmalarinda kadin ve erkeklerin kariyer degerleri arasinda anlamli bir farklilik
bulamamigtir. Yurtdis1 alanyazisinda kariyer degerleri ile iliskilendirilen diger
degiskenlerin hedef odaklilik (Messarra, Mourad ve Harake, 2009) caligmalarinda
kariyer degerlerinin hedef odakliligini1 yordadigi sonucuna ulasilirken, Smith (2005)
orgiitiin hedeflerine ulasmaya calisan takimin beceri ile kariyer degerleri arasinda bir
iligski oldugunu belirtmistir.

Dogan (2017), arastirmasinin Sonucuna gore, giivenlik degerinin duygusal
tilkkenme ile pozitif yonlii iliskisi bulunmustur. Yasam tarzi degerinin duygusal tiikenme
ile negatif yonlii bir iligkisi bulunmustur. Yasam tarzi degerinin azalan kisisel basari ile
negatif iliskisi bulunmustur.

Pala (2016), arastirmasinda sonu¢ olarak ogrencilerin cinsiyetlerine gore,

giivenlik-istikrar, kendini adama degerleri arasinda farklilik belirlenmistir. Ogrencilerin
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okuduklart tniversite gore Ozerklik-bagimsizlik, saf meydan okuma, hayat tarzi ve
girisimcilik-yaraticilik degerleri arasinda anlamli farklilik belirlenmistir.

Sentiirk ve Buran (2015), arastirmalarinda sonug olarak 6n lisans dgrencilerinin
kariyer degerlerinin; yas, cinsiyet, okudugu yerleske, okudugu boliim, okudugu bdliime
kayit hakkini elde etme sekline ve okuduklart boliimii se¢im sekli gore farklilik
bulunmustur.

Sakal ve Yildiz (2015), arastirmalarinda Sonug¢ olarak Kkiiltiiriin bireycilik-
toplulukguluk boyutlarinin kariyer degerleri ve kariyer tatmini iizerindeki etkisi
belirlenmistir. Kariyer degerlerinin kariyer tatminini en iyi aciklayan faktor olarak
goriilmektedir.

Basol, Duyan ve Etci (2015), arastirmalarinda Sonug¢ olarak vakif {iniversitesi
Ogrencilerinin girisimcilik degerinin, devlet iiniversitesi Ogrencilerinin girisimcilik
degerinden daha yiiksek oldugunu gostermistir. Devlet tiniversitesi 6grencilerinin
giivenlik-istikrar degeri ortalamasinin, vakif tiniversitesi 6grencilerinin giivenlik-istikrar
degeri ortalamasindan daha yiiksek oldugunu gostermistir.

Carikg1 ve Morgin (2014), arastirmalarinin sonucunda, girisimci-yaraticilik
degerinin cinsiyete gore farkli oldugu belirlenmistir. Yonetsel yetkinlik degerinin
medeni duruma gore farklilastigt bulunmustur. Yonetsel teknik yetkinlik degerlerinin
saf meydan okuma ve kendini adama degeri ile Dbirlikte bagimsizlik degerini
etkilemektedir.

Serin, Soran ve Kilig¢ (2014), arastirmalarinda sahip olunan baskin Kariyer
degerleri ve ortaya ¢ikan baskin kariyer degerinin her iki grup arasinda bir farklilasma
gosterip gostermedigi aragtirilmistir. Yapilan aragtirma sonucunda; katilimcilarin baskin
kariyer degerlerinin oldugu ve bu kariyer degerlerinin her iki grup arasinda bir
farklilagsma gosterdigi tespit edilmistir.

Unal ve Gizir (2014), arastirmalarinda sonug olarak; etkin kariyer degerleri
giivenlik, kendini adama, ozerklik-bagimsizlik olarak bulunmustur. Ogretim
gorevlilerinin bazi kariyer degerlerinin cinsiyet, unvan, medeni durum ve idari bir
gorevin olup olmamasina gore farkliliklar gosterdigi belirlenmistir

Girer, Solmaztiirk ve Tin (2014), arastirmalarinda Sonug olarak; orgiitsel destek
algis1 ile kariyer degerleri algilar1 arasinda genel yonetim yetkinligi degeri disinda diger

degerler ile pozitif bir iligki belirlenmistir.
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Coetzee ve Schreuder (2009), psikolojik kariyer kaynaklari ile kariyer degerleri
arasinda bir iligski olup olmadigini arastirmistir. Calisma sonucunda; psikolojik kariyer
kaynaklarinin kariyer degerlerinin giiclii bir yordayicist oldugu belirlenmistir.

Temur (2009), ozel sektorde banka c¢alisanlarinin algiladiklar1 kariyer
degerlerinin is doyumu, orgiitsel baglilik, is tutumlar1 {izerindeki etkisi {izerinde olan
calismast sonucunda bu degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu
vurgulamaktadir.

Yiiksel (2006), akademik mesleginin baslangi¢c asamasinda bulunan arastirma
gorevlilerinin kariyer degerlerinin 0zelliklerini belirlemeye yonelik bir calisma
yapilmistir. Aragtirma sonuglarina gore; yurtdisindaki ¢aligmalara benzer sekilde kadin
ve erkeklerin kariyer degerlerinde baz1 farkliliklar bulunurken (Eyyiipoglu, 2006), bazi
calismalarda (Erdogmus, 2004) ise farklilik bulunamamastir.

Danziger ve Valency (2005), is doyumu ve kariyer degerleri ile ilgili israil’de
calisma yapmustir. Godfrey (2005), muhasebecilerin kariyer degeri ile is doyumu ve etik
anlayislar1 arasindaki iliskileri incelerken bu degiskenlerin ayr1 ayri yas, cinsiyet,
kidem, etnik koken, egitim durumu, dini egilimi ve maas durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir.

Erdogmus (2004), 6zel sirketlerde ¢alisan miihendis ve yoneticilerin kariyer
degerlerini incelerken Temur (2009), 6zel sektorde banka calisanlarimin algiladiklari
kariyer degerlerinin is tatmini, Orgiitsel baglilik, is tutumlar1 lizerindeki etkisi lizerinde
olan calismasi sonucunda bu degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
belirlenmistir.

Genel olarak kariyer degerleri ile is doyumu g¢alismalarinin sonucunda kisinin
meslegi ve kariyer degerlerinin i§ ve kariyer tatmini {izerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Kariyer degerleri boyutlar1 ile baglilik ya da is doyumu ¢aligsma

gruplarina gore farklilik gostermektedir.
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BOLUM III

YONTEM

Bu boliimde 6lgek uygulama siireci ile bunlara yonelik gergeklestirilen islemler,
arastirmanin modeli ve Orneklemin nasil se¢ildigi agiklanmistir. Ayrica arastirmada
kullanilan veri toplama araglar1 tanitilmis ve elde edilen verilerin analizi i¢in kullanilan

tekniklerle ilgili bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma, 6zel giivenlik gorevlilerinin mesleki baglilik diizeylerini etkileyen
faktorleri ve bu faktorlerin birbiri ile etkilesimini saptamay1 amaclayan iliskisel tarama
modelinde betimsel bir ¢alismadir.

Is doyumunun iki boyutu (i¢sel ve dissal doyum) ve kariyer degerlerinin sekiz
boyutu (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik,
ozerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi)
bagimsiz degiskenler olarak kabul edilmis, mesleki baglilik ve tli¢ boyutu (duygusal,

normatif ve devamlilik) ise arastirmanin bagimli degiskeni olarak analiz edilmistir.

3.2. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu 2017 yili igerisinde Adana ili merkez bolgesinde
kamu ve 6zel sektorde calisan 274 6zel giivenlik gorevlisi olusturmaktadir. Calismada
basit tesadiifi 6rnekleme tiirti kullanilmistir.

Tablo 1’de arastirmaya katilan 6zel giivenlik gorevlilerinin cinsiyet, calisilan

birim ve yas 6zelliklerine gore dagilimi goriilmektedir.
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Tablo 1

Katilimcilarin Betimsel Ozelliklerine Gére Dagilimi

f %
= Kadin 34 12.4
=
2
(&) Erkek 240 87.6
£ Ozel 124 45.3
=
Kamu 150 54.7
Yas Ort=30.02
Yas s=4.99

Yas max-min=44-19

Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin 34’{iniin kadin (%12.4), 240’1nin erkek
(%87.6) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 124’iniin 6zel sektor (%45.3), 150’sinin
kamu (%54.7) da calistigi gorilmektedir. Katilimeilarin yas ortalamasi= 30, standart

sapma=4.99, yas max- min= 44-19 olarak goriilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmanin amacina doniik olarak kullanilacak veri toplama araglari

Minnesota Is Doyum Olgegi, Kariyer Degeri Olgegi ve Mesleki Baglilik Olgegi’dir.

3.3.1. Mesleki Baghilik Olcegi

Meslek baglaminda Tiirk kiiltiiriine uyarlayan, gecerlik ve giivenirlik analizlerini
yapan Baysal ve Paksoy’un (1999) ¢alismasi dikkate alinarak Meyer, Allen ve Smith’in
(1993) Ug Boyutlu Mesleki Baglilik Olgegi’nin kullanilmas1 kararlastirilmistir. Olgek
toplam 18 maddeden olugmaktadir. Mesleki bagliligin duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik boyutlar1 altisar maddeyle tespit edilmektedir. Duygusal baglilig1 1- 2- 3- 4- 5-
6 maddeleri, normatif baglilig1 7- 8- 9- 10- 11- 12 maddeleri, devamlilik baghiligin1 13-
14- 15- 16- 17- 18 maddeleri Ol¢mektedir. Maddeler, 5 1i Likert kullanilarak
yapilandirilmistir (1-hi¢ katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-
kesinlikle katiliyorum). Mesleki baglilik 6l¢eginin giivenirlik analizi sonucu alpha

katsayilart; duygusal baglilik .70, devamlilik bagliligi .70 ve normatif baglilik .76’dur.
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Bu galismada ise Mesleki Baglilik Olgegi’nin hesaplanan Cronbach Alpha Katsayisi
.87, duygusal mesleki baglilik .62, devamlilik bagliligi .71 ve normatif baglilik .79

oldugu goriilmektedir.

3.3.2. Kariyer Degeri Olcegi

Bu arastirmada Aktas (2004), tarafindan Kariyer c¢apalar1 teorisinden
faydalanarak gelistirilen Olgekten yararlanilmistir. Aktag (2004), 34 goriisii kendi
calismasinda siniflandirarak belirli kariyer degerine karsilik geldigini ifade etmistir. Bu
arastirmada Aktas’in (2004) kullanmis oldugu kariyer degerlerinden “savasci, kariyer
memnuniyeti ve ayrilmaya istekli” degerleri kullanilmamaktadir. Bu arastirma
kapsaminda bu degerlere ihtiya¢ duyulmamustir.

Teknik fonksiyonel yetkinlik 1- 7- 20 — 25 maddeleriyle, giivenlik-istikrar 3- 10-
22- 29 maddeleriyle, 6zerklik-bagimsizlik 4- 14- 19 maddeleriyle, genel yonetsel
yetkinlik 5- 9- 28 maddeleriyle, girisimcilik-yaraticilik 2- 11- 27 maddeleriyle, saf
meydan okuma 8- 13- 24 maddeleriyle, kendini adamak 12- 26, hayat tarz1 16- 21-
31maddeleriyle, savasci 6- 18- 30 maddeleriyle, ayrilmaya istekli 15- 17- 23
maddeleriyle, kariyer memnuniyeti 32- 33- 34 maddeleriyle Gl¢iilmektedir. Carikgr ve
Morgin (2014) tarafindan, olgegin cronbach alpha giivenirlilik katsayis1 .94 olarak
bulunmustur. Olgegin boyutlar1 incelendiginde; teknik fonksiyonel yetkinlik .61,
giivenlik-istikrar .66, Ozerklik-bagimsizlhik .61, genel yonetsel yetkinlik .69,
girisimcilik-yaraticilik .77, saf meydan okuma .71, kendini adama .67, hayat tarzi1 .80
oldugu goriilmektedir. Bu calismada ise Kariyer Degeri Olgegi’nin hesaplanan
Cronbach Alpha Katsayisi; teknik fonksiyonel yetkinlik .60, giivenlik-istikrar .63,
ozerklik-bagimsizlik .60, genel yonetsel yetkinlik .65, girisimcilik-yaraticilik .73, saf

meydan okuma .69, kendini adama .68, hayat tarzi .75 oldugu goriilmektedir.

3.3.3. Minnesota Is Doyum Ol¢egi

Weiss, David, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmis ve Oran
(1989) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmistir. Olgek biri 100 soruluk uzun ve 20 soruluk
kisa olmak tizere 2 ayri form halinde kullanilmaktadir (Weiss vd., 1967,s.1-2).
Minnesota Is Doyum Olgegi’nin giivenirligi ve gegerliligi ¢ok sayida arastirma ile (Diaz
vd.,1992; Yourself, 1998; Ghiselli vd., 2001; Hanger vd., 2003; Carik¢t vd., 2004;
Sevimli vd., 2005; Oriicii vd., 2005) ortaya konulmus olan Minnesota Is Doyum
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Olgegi’'nin kisa formu temel alinmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda
puanlanan besli Likert tipi bir dl¢ektir. Olgek puanlamasinda 1-hi¢ memnun degilim, 2-
memnun  degilim, 3-kararsizim, 4-memnunun, 5-cok memnunum  olarak
degerlendirilmektedir. Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, dissal ve genel doyum
diizeyini belirleyici o6zelliklere sahip 2 faktérden olusmaktadir (Weiss vd., 1967,5.4;
Karadag vd., 2009:35).

1. Alt Boyut (i¢sel doyum): i¢sel doyum alt faktoriiniin madde numaralari: 1, 2,
3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20 seklindedir. igsel doyum genel olarak; basari, takdir
edilme, terfi, gérev degisikligi, sorumluluk vb. isin i¢sel niteligini ilgilendiren durumlari
ifade etmektedir. 2. Alt Boyut (dissal doyum): Dissal doyum alt faktoriiniin madde
numaralart: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 seklindedir. Digsal doyum; ¢alisma kosullari,
ticret politikalar1, stler ile olan iliski, denetim sekli vb. dis faktorlerden olusan
durumlari ifade etmektedir.

Olgegin orijinalinin giivenirlik katsayis1 .83’tiir. Tiirkiye’deki giivenirlik
calismasi Yildirim (1996) tarafindan yapilmis, test-tekrar test giivenirlik katsayisi .76, i¢
tutarlilik katsayis1 .90 olarak bulunmustur. Bu ¢alismada ise Minnesota Is Doyum
Olgegi’nin hesaplanan Cronbach Alpha Katsayisi; i¢sel doyum .92, dissal doyum .90
oldugu goriilmektedir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan veriler 2017 Eyliil-Kasim aylar1 igerisinde yukarida
belirtilen veri toplama araglar ile toplanmustir. Ozel giivenlik gorevlilerine goniilliiliik
esasina gore Olg¢ekler dagitilmis ve 30 dakika sonra toplanmistir. Teslim alinan Glgekler
aragtirmaci tarafindan kontrol edilmis, yanlis ya da eksik doldurulanlar analize

alinmamustir.

3.5. Verilerin Analizi

Toplanan veriler SPSS 20 paket programina aktarilarak elde edilen veri tabanlar
tizerinden arastirmanin amaglar1 i¢in betimsel istatistikler ve Pearson Momentler
Carpim  Korelasyondan yararlanilmistir.  Ozel giivenlik gorevlilerinin  mesleki
bagliliklari, duygusal baglhliklarini, normatif baghliklarin1 ve devamlilik bagliliklarini
yordayict degiskenlerin neler oldugunu ortaya c¢ikarilmas: icin Coklu Dogrusal

Regresyon analizinden yararlanilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

4.1. Kariyer Degerleri ve Is Doyumlar: ile Mesleki Baghlik ve Boyutlarna iliskin

Korelasyon Sonuclari

Kariyer degerlerinin ve is doyumu boyutlar1 ile mesleki baglilik ve boyutlari
arasindaki iliski incelenmistir. Tablo 2’de arastirmaya katilan O6zel giivenlik
gorevlilerinin kariyer degeri boyutlarinin ve is doyumu boyutlarinin mesleki bagllik,
duygusal mesleki baglilik, normatif mesleki baglik, devamlilik mesleki baglilik ile

iligkilerini belirlemek i¢in yapilan analiz sonucu yer almaktadir.

Tablo 2
Kariyer Degerleri ve Is Doyumlart ile Mesleki Baglhilik ve Boyutlar: Arasindaki Iliskiye

Ait Pearson Moment Korelasyon Sonuglart

Tek. Yon. Mey. Kendini Hayat Igsel Dissal
Degisken Fonk. Giivenlik Bagimsizlik Yet. Girisimcilik Okuma Adama Tarzi Doyum Doyum
MeSIeki Kk Kk *k Kk *k *k *k Kk Kk Kk
402 164 .368 447 214 411 164 282 .207 316
Baglilik
Duyusal " . . . . - . " -
375 .148 417 438 131 .343 128 266 .055  .180
Baglilik
Normatif " . ” . . . . - .
291 116 281 .395 217 .357 1300 224 156 .236
Baglilik
DeVamllllk Kk Kk *k Kk Kk Kk *k *k *k Kk
402 171 275 344 210 380 175 255 .339 422
Baglilik
Ort. 16.72 18.14 11.66 12.85 12.48 12.87 9.07 13.39 45.76 29.83
Ss 227 167 2.22 1.79 1.9 1.54 97 148 8.46 6.28
n=274

* .05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidur.

** 01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Yordayic1 degiskenlerle mesleki baglilik arasindaki iliskiler incelendiginde;
teknik fonksiyonel yetkinlik ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde
anlamli bir iliskinin (r= .40) oldugu gorilmektedir. Giivenlik-istikrar ile mesleki

baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .16) oldugu
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goriilmektedir. Ozerklik-bagimsizlik ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik
diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .37) oldugu goriilmektedir. Genel yonetsel yetkinlik ile
mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .45)
oldugu goriilmektedir. Girisimcilik-yaraticilik ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii
ve diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin (1= .21) oldugu goriilmektedir. Saf meydan
okuma ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliskinin
(= .41) oldugu gorilmektedir. Kendini adama ile mesleki baglilik arasinda pozitif
yonlii ve ¢ok diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .16) oldugu goriilmektedir. Hayat
tarzi ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iligskinin
(r=.28) oldugu goriilmektedir. I¢sel doyum ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii
ve diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .21) oldugu goriilmektedir. Dissal doyum ile
mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin (r= .32)
oldugu goriilmektedir.

Yordayict degiskenlerle duygusal mesleki baglilik arasindaki iligkiler
incelendiginde; teknik fonksiyonel yetkinlik ile duygusal mesleki baglilik arasinda
pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iligskinin (r= .38) oldugu goriilmektedir.
Giivenlik-istikrar ile duygusal mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde
anlamli bir iliskinin (r= .15) oldugu goriilmektedir. Ozerklik-bagimsizlik ile duygusal
mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligkinin (r= .42)
oldugu goriilmektedir. Genel yonetsel yetkinlik ile duygusal mesleki baglilik arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligkinin (r= .44) oldugu goriilmektedir.
Girigimcilik-yaraticilik ile duygusal mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve c¢ok
diisiik diizeyde anlaml bir iligkinin (r= .13) oldugu goriilmektedir. Saf meydan okuma
ile duygusal mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir
iliskinin (r= .34) oldugu goriilmektedir. Kendini adama ile duygusal mesleki baglilik
arasinda pozitif yonlii ve cok diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin (= .13) oldugu
goriilmektedir. Hayat tarzi ile duygusal mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik
diizeyde anlaml bir iligkinin (r= .27) oldugu goriilmektedir. Digsal doyum ile duygusal
mesleki baghlik arasinda pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin (r=
.18) oldugu goriilmektedir.

Yordayict degiskenlerle normatif mesleki baglilik arasindaki iliskiler
incelendiginde; teknik fonksiyonel yetkinlik ile normatif mesleki baglilik arasinda
pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iligskinin (r= .29) oldugu gorilmektedir.

Ozerklik-bagimsizlik ile normatif mesleki baglilik arasinda pozitif yonli ve diisiik
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diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .28) oldugu goriilmektedir. Genel yonetsel yetkinlik ile
normatif mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligkinin (r=
40) oldugu goriilmektedir. Girisimcilik-yaraticilik ile normatif mesleki baglilik
arasinda pozitif yonli ve diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin (= .22) oldugu
goriilmektedir. Saf meydan okuma ile normatif mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii
ve diislik diizeyde anlaml1 bir iligskinin (r=.36) oldugu goriilmektedir. Kendini adama ile
normatif mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeyde anlamli bir
iliskinin (r=.13) oldugu goriilmektedir. Hayat tarzi ile normatif mesleki baglilik
arasinda pozitif yonlii ve disiik diizeyde anlamli bir iliskinin (= .22) oldugu
goriilmektedir. igsel doyum ile normatif mesleki bagllik arasinda pozitif yonlii ve ¢ok
diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin (r= .16) oldugu goriilmektedir. Dissal doyum ile
normatif mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin
(r=".24) oldugu goriilmektedir.

Yordayict degiskenlerle devamlilik mesleki baglilik arasindaki ilisiler
incelendiginde; teknik fonksiyonel yetkinlik ile devamlilik mesleki baglilik arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligkinin (r= .40) oldugu goriilmektedir.
Giivenlik-istikrar ile devamlilik mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve ¢ok diisiik
diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .17) oldugu goriilmektedir. Ozerklik-bagimsizlik ile
devamlilik mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir
iliskinin (r= .28) oldugu goriilmektedir. Genel yonetsel yetkinlik ile devamlilik mesleki
baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin (r= .34) oldugu
goriilmektedir. Girigimcilik-yaraticilik ile devamlilik mesleki baglilik arasinda pozitif
yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin (r=.21) oldugu goriilmektedir. Saf meydan
okuma ile devamlilik mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlaml
bir iliskinin (r= .38) oldugu goriilmektedir. Kendini adama ile devamlilik mesleki
baglilik arasinda pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin (= .18)
oldugu goriilmektedir. Hayat tarz1 ile devamlilik mesleki baglilik arasinda pozitif yonlii
ve diisiik diizeyde anlaml bir iligkinin (r= .26) oldugu goriilmektedir. igsel doyum ile
devamlilik mesleki baglilik arasinda pozitif yonli ve diisik diizeyde anlamli bir
iligkinin (r= .34) oldugu goriilmektedir. Digsal doyum ile devamlilik mesleki baglilik
arasinda pozitif yonli ve orta diizeyde anlamli bir iliskinin (r= .42) oldugu

goriilmektedir.
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4.2. Mesleki Baghihk ve Boyutlarinin Yordayici Degiskenlere iliskin Bulgulari

Kariyer degerlerinin ve is doyumu boyutlar1 ile mesleki baglilik ve boyutlar
arasindaki etkilesim regresyon analiziyle yordanmistir.

4.2.1. Mesleki Baghilik Olcegi Toplam Puaninin Yordanmasina iliskin Bulgular

Tablo 3’de arastirmaya katilan 6zel giivenlik gérevlilerinin kariyer degerleri ve
i doyumu boyutlarinin, mesleki bagliliklarin1 yordama diizeylerini belirlemek igin

yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3
Mesleki Baghlik Olgegi Toplam Puammin Yordanmasina Iliskin Coklu Regresyon

Analizi Sonuglar:

Standart

Degisken B Hata Beta t p
Sabit 15.54 6.98 - 2.28 027
Tek. Fonk. .67 29 14 2.33 .020
Giivenlik .84 43 -13 -1.95 .052
Bagimsizlik .83 27 A7 3.05 .003
Yon. Yet. 1.76 42 29 4.20 .000
Girisimeilik -11 .36 -.02 -31 754
Mey. Okuma 1.14 46 16 2.50 .013
Ken. Adama -43 73 -.04 -.58 .560
Hayat Tarz1 15 47 .02 31 .55
I¢sel Doyum -17 13 -.13 -1.30 193
Digsal Doyum .69 18 40 3.92 .000

R*= .39 AR® =.36 Feio, 263 = 16.43 p< .05

Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,
girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf
meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlar1 (igsel ve digsal doyum) birlikte,
Ozel giivenlik gorevlilerinin mesleki baglilik 6lgegi toplam puanlari ile orta diizeyde ve
anlamli bir iliski vermektedir, R’= .39, AR?*= 36, p< .05. Adi1 gecen on degisken
birlikte, mesleki bagliliktaki toplam varyansin yaklasik %36’sin1 agiklamaktadir.
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Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore; yordayicit degiskenlerin
mesleki baglilik iizerindeki goreli 6nem sirast; digsal doyum (B= .40), genel yonetsel
yetkinlik (B=.29), 6zerklik-bagimsizlik (= .17), saf meydan okuma (B=.16) ve teknik
fonksiyonel yetkinlik (B= .14) tir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-
testi sonuglari incelendiginde ise; teknik fonksiyonel yetkinlik (t=2.33, p< .05),
ozerklik-bagimsizlik (t=3.05, p< .05), genel yonetsel yetkinlik (t=4.20, p< .05), saf
meydan okuma (t=2.50, p< .05) ve dissal doyum (t=3.92, p< .05) degiskenlerinin
mesleki baglilik tizerinde 6nemli yordayicilar oldugu goriilmektedir. Giivenlik-istikrar
(t=-1.95, p> .05), girisimcilik-yaraticilik (t=-.31, p> .05), kendini adama  (t=-58, p>
.05), hayat tarz1 (t=31, p> .05) ve igsel doyum (t=-1.30, p> .05) degiskenleri mesleki
baglilik {izerinde 6nemli bir etkiye sahip degildir.

4.2.2. Duygusal Mesleki Baghlik Puaninin Yordanmasina iliskin Bulgular

Tablo 4’te aragtirmaya katilan 6zel giivenlik gorevlilerinin kariyer degerleri ve is
doyumu boyutlarinin, duygusal mesleki bagliligi yordama diizeylerini belirlemek i¢in

yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4
Duygusal Mesleki Baghlik Puanimin Yordanmasina Iliskin Coklu Regresyon Analizi

Sonuglar
Standart

Degisken B Hata Beta t p
Sabit 6.28 2.61 - 2.41 017
Tek. Fonk. 21 11 12 1.98 .049
Giivenlik -17 .16 -.07 -1.08 283
Bagimsizlik 43 10 24 421 .000
Yon. Yet. .63 16 .28 4.01 .000
Girisimcilik -15 14 -.07 -1.14 .256
Mey. Okuma 25 17 .10 1.49 139
Ken. Adama -.23 27 -.06 -.83 409
Hayat Tarz1 .09 18 .04 .53 .598
Igsel Doyum -.13 .05 -27  -2.60 .010

Digsal Doyum .25 .07 40 3.79 .000
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R%= .34 AR?= 32 Fo, 263 = 13.64 p< .05

Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,
girisimcilik-yaraticilik, 06zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf
meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlart (igsel ve digsal doyum) birlikte,
0zel glivenlik gorevlilerinin duygusal mesleki baglilik puanlari ile orta diizeyde ve
anlaml bir iliski vermektedir, R>= .341, AR*= 316, p< .05. Adi1 gegen on degisken
birlikte, duygusal mesleki bagliliktaki toplam varyansin yaklagsik %32’sini
acgiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore; yordayicit degiskenlerin
duygusal mesleki baglilik iizerindeki goreli 6nem sirasi; digsal doyum (= .40), genel
yonetsel yetkinlik (B= .28), i¢sel doyum (B= .-27), 6zerklik-bagimsizlik (B= .24) ve
teknik fonksiyonel yetkinlik (B= .12) tir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin
t-testi sonuglar1 incelendiginde ise; teknik fonksiyonel yetkinlik (t=1.98, p< .05),
ozerklik-bagimsizlik (t=4.21, p< .05), genel yonetsel yetkinlik (t=4.01, p< .05), i¢sel
doyum (t=-2.60, p< .05) ve dissal doyum (t=3.79, p< .05) degiskenlerinin
duygusal mesleki baglhilik {izerinde O©nemli yordayicilar oldugu goriilmektedir.
Giivenlik-istikrar (t=-0.08, p> .05), girisimcilik-yaraticilik (t=-1.14, p> .05), kendini
adama (t=-.83, p> .05), saf meydan okuma (t=1.49, p> .05) ve hayat tarz1 (t=.53, p> .05)
degiskenleri duygusal mesleki baglilik lizerinde 6nemli bir etkiye sahip degildir.

4.2.3. Normatif Mesleki Baghilik Puanimin Yordanmasina Iliskin Bulgular

Tablo 5°de aragtirmaya katilan 6zel giivenlik gorevlilerinin kariyer degerleri ve
1 doyumu boyutlarinin normatif mesleki bagliligi yordama diizeylerini belirlemek i¢in

yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 5
Normatif Mesleki Baghilik Puammin Yordanmasina Iliskin Coklu Regresyon Analizi
Sonuclari

Standart
Degisken B Hata Beta t p
Sabit 6.24 3.22 - 1.94 .054
Tek. Fonk. A1 13 .06 .86 .393
Giivenlik -41 .20 -15 2.09 .038
Bagimsizlik .23 13 A1 1.86 .064
Yon. Yet. 75 19 .29 3.89 .000
Girisimeilik A1 17 .05 .69 494
Mey. Okuma 46 21 .16 2.19 .029
Ken. Adama -.23 34 -.05 -.68 499
Hayat Tarz1 .05 22 .02 25 .807
Icsel Doyum  -.05 .06 -08 -75 457
Digsal Doyum .21 .08 .28 2.53 012
R’= .26 AR® =23 F0, 263)= 9.29 p< .05

Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,
girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf
meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlari (igsel ve digsal doyum) birlikte,
0zel gilivenlik gorevlilerinin normatif mesleki baglilik puanlari ile orta diizeyde ve
anlamli bir iligki vermektedir, R>= .261, AR?= .233, p< .05. Ad1 gecen on degisken
birlikte, normatif mesleki baghliktaki toplam varyansin yaklasik %23’{inii
acgiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore; yordayicit degiskenlerin
normatif mesleki baglilik tizerindeki goreli 6nem sirast; genel yonetsel yetkinlik (B=
29), digsal doyum (= .28), saf meydan okuma (B=.16), giivenlik-istikrar (= .-15) dir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde ise;
giivenlik-istikrar (t=2.09, p< .05), genel yonetsel yetkinlik (t=3.89, p< .05), saf meydan
okuma (t=2.19, p< .05) ve dissal doyum (t=2.53, p< .05) degiskenlerinin normatif

mesleki baglilik tiizerinde O6nemli yordayicilar oldugu goriilmektedir. Teknik
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fonksiyonel yetkinlik (t=.86, p> .05), 6zerklik-bagimsizlik (t=1.86, p> .05),
girisimcilik-yaraticilik (t=.69, p> .05), kendini adama (t=-.68, p> .05), hayat tarzi
(t=.25, p> .05) ve igsel doyum (t=-.75, p> .05) degiskenleri normatif mesleki baglilik

tizerinde 6nemli bir etkiye sahip degildir.

4.2.4. Devamhlik Mesleki Baglihk Puaninin Yordanmasina Iliskin Bulgular

Tablo 6’da arastirmaya katilan 6zel giivenlik gorevlilerinin kariyer degerleri ve
is doyumu boyutlarinin devamlilik mesleki baglilig1 yordama diizeylerini belirlemek

icin yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 6

Devamlilik Mesleki Baglhihk Puammin Yordanmasina Iliskin Coklu Regresyon Analizi
Sonuglar

Degisken B Standart Hata Beta t p
Sabit 3.02 2.55 - 1.19 .236
Tek. Fonk. .35 A1 11 3.29 .001
Giivenlik -.25 16 -11 1.60  .110
Bagimsizlik A7 .01 01 1.61 .091
Yon. Yet. .38 15 17 250  .013
Girisimeilik -.07 13 -.04 -.56 577
Mey. Okuma 43 A7 A7 2.56 011
Ken. Adama .03 27 .01 .10 919
Hayat Tarz1 .00 A7 .00 .01 994
I¢sel Doyum .00 .05 .00 .03 974
Dissal Doyum 24 .06 .38 3.66 .000
R*= .37 AR®= .34 Feo, 263 = 15.11 p< .05

Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,
girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf
meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlari (igsel ve digsal doyum) birlikte,
ozel giivenlik gorevlilerinin devamlilik mesleki baglilik puanlari ile orta diizeyde ve

anlaml bir iliski vermektedir, R*= .365, AR%*=341, p< .05. Adi1 gegen on degisken
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birlikte, devamlilik mesleki baghliktaki toplam varyansin yaklasik %34 iini
acgiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon Kkatsayisina () gore; yordayicit degiskenlerin
devamlilik mesleki baglilik tizerindeki goreli 6nem sirasi; digsal doyum (= .38), teknik
fonksiyonel yetkinlik (= .20), genel yonetsel yetkinlik (B=.17), saf meydan okuma (=
.17) dir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde
ise; teknik fonksiyonel yetkinlik (t=3.29, p< .05), genel yonetsel yetkinlik (t=2.50, p<
.05), saf meydan okuma (t=2.56, p< .05) ve digsal doyum (t=3.66, p< .05)
degiskenlerinin devamlilik mesleki baghlik {izerinde Onemli yordayicilar oldugu
goriilmektedir. Ozerklik-bagimsizlik (t=1.61, p> .05), girisimcilik-yaraticilik (t=-.56, p>
.05), glivenlik-istikrar (t=1.60, p> .05), kendini adama (t=.10, p> .05), hayat tarz1 (t=.01,
p>.05) ve igsel doyum (t=.03, p> .05) degiskenleri devamlilik mesleki baglilik {izerinde
onemli bir etkiye sahip degildir.
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BOLUM V

TARTISMA VE YORUM

Bu boliimde yapilan analizler sonucunda Ozel giivenlik gorevlilerinin
degiskenler arasi iligki ve mesleki baglilik ve boyutlarin1 yordayici degiskenlere iliskin

yapilan analiz sonuglar1 yorumlanarak tartigilmistir.

5.1. Degiskenler Arasi Korelasyon Bulgularina iliskin Tartisma ve Yorumlar

H1 hipotezi olan “Kariyer degeri boyutlari (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, gilivenlik-istikrar,
kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi), is doyumu boyutlari (igsel ve digsal
doyum) ile mesleki baglilik ve boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.”
degerlendirildiginde;

Mesleki baghilik ol¢egi toplam puami ile kariyer degerleri ve is doyumlari
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Mesleki baglilik 6lgegi toplam
puaniyla kariyer degeri boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu ortaya
cikmigtir. Teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma
ve hayat tarzi puanlar arttikga mesleki baglilik da artmaktadir.

Mesleki baglilik 6lgegi toplam puaniyla is doyumu boyutlar1 arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligski oldugu ortaya ¢ikmistir. Sorensen ve McKim (2014), mesleki
bagliligin is doyumu ile pozitif yonde yiiksek diizeyde anlamli iligkinin oldugunu rapor
etmislerdir. Galambos (2006), is doyumu ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonde
giiclii bir iliski olduguna ulasilmistir. Pai ve digerleri (2012), mesleki baghlik ile is
doyumu arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugu bulunmustur. Yani Igsel ve dissal
doyum artikca mesleki baghilik da artmaktadir. Is doyumu boyutlar1 disinda teknik
fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-
bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma ve hayat tarzi
boyutlarindaki degisim mesleki baglilik ile pozitif iliski olusturmaktadir.

Duygusal mesleki baglilik ile kariyer degerleri arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski bulunmustur. Duygusal mesleki baglilik ile kariyer degeri boyutlarindan olan
teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-

bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi arasinda
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pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu ortaya ¢ikmistir. Teknik fonksiyonel yetkinlik,
genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar,
kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi puanlar1 artikga duygusal mesleki
baglilik da artmaktadir.

Duygusal mesleki baglilik ile is doyumu boyutu olan digsal doyum arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Digsal doyum arttikga duygusal
mesleki baglilik da artmaktadir. Is doyumu boyutu olan igsel doyum ile duygusal
mesleki baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Canrinus ve digerleri
(2012), mesleki duygusal baglilik ile i3 doyumu arasinda orta diizeyde pozitif iliski
bulmuslardir. Bu ¢alisma da ise i¢sel doyum ile duygusal mesleki baglilik arasinda iliski
bulunamamaistir. Bu durum ¢aligma grubunun isin i¢sel niteligi ile duygusal baglanmay1
iligkilendirememesinde kaynakli oldugu diisliniilmektedir. Ciinkii duygusal baglilik
bireyin meslegini sevmesi, meslegini hayatinin merkezinde goérmesi ve meslegini
gelistirmek icin ¢aba gostermesidir (Meyer ve Allen, 1991).

Normatif mesleki baghlik ile kariyer degeri boyutlarindan olan teknik
fonksiyonel yetkinlik, 6zerklik-bagimsizlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, saf meydan okuma, hayat tarzi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugu ortaya c¢ikmistir. Teknik fonksiyonel yetkinlik, 6zerklik-bagimsizlik, genel
yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, saf meydan okuma, hayat tarzi puanlar
arttikca normatif mesleki baglilik da artmaktadir. Fakat kariyer degerlerinden gilivenlik-
istikrar ile normatif mesleki baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

Normatif mesleki baglilik ile is doyumu boyutlart olan ig¢sel ve digsal doyum
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir. Yani, igsel ve digsal
doyum arttik¢a normatif mesleki baglilik da artmaktir.

Devamlilik mesleki baglilik ile kariyer degerleri ve i doyumu arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Devamlilik mesleki baglilik ile kariyer degeri
boyutlarindan olan teknik fonksiyonel yetkinlik, giivenlik-istikrar, 6zerklik-bagimsizlik,
genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, saf meydan okuma, kendini adama,
hayat tarzi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Teknik
fonksiyonel yetkinlik, giivenlik-istikrar, 6zerklik-bagimsizlik, genel yonetsel yetkinlik,
girisimcilik-yaraticilik, saf meydan okuma, kendini adama, hayat tarz1 puanlan arttikca

devamlilik mesleki baglilik da artmaktadir.
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Devamlilik mesleki baglilik ile is doyumu boyutlari olan igsel, digsal doyum
arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir. Igsel ve dissal doyum

arttikca devamlilik mesleki baglilik da artmaktir.

5.2. Mesleki Baghihg1 Yordayici Degiskenlere Iliskin Tartisma ve Yorumlar

H2 hipotezi olan “Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar,
kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlar1 (i¢sel ve dissal
doyum) birlikte mesleki bagliligi yordamaktadir.” degerlendirildiginde; dissal doyum,
genel yonetsel yetkinlik, 6zerklik-bagimsizlik, saf meydan okuma ve teknik fonksiyonel
yetkinlik alt boyutlari mesleki baglilig1r yordamaktadir. Bu degiskenler mesleki baglilik
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Digsal doyum; iicret, isin 6zelligi, calisma kosullari, yoneticiler ile iligkiler, terfi
ve ilerleme olanaklari, arkadagslar ile iligkiler, is giivencesi eksikligi, denetim ve siklig1
gibi faktorlerden olugmaktadir. Mesleki baglilig1 etkileyen birinci unsur digsal doyum
olarak goziikmektedir. Bu durum kisinin dis etmenler tarafindan da doyuma ulagmak
istedigini gostermektedir. Is doyumu, bir kurumda verimliligin en énemli kosullarindan
biridir. Ozellikle kamu ydnetiminde hizmetlerin etkili, verimli, hizli, ekonomik, kaliteli
ve ucuz bir sekilde yiiriitiilmesi, miisterinin memnun edilmesi, ¢alisanlarin iistiin gérev
bilincine, mutlu olmasina ve motivasyona sahip olmalari ile miimkiindiir (Geng, 1990).
Bundan dolayr digsal doyumun etkili ¢ikmasi beklenen bir durumdur. Yapilan bu
meslekte kisi kendini i¢sel anlamda doyurmasa da is doyumu elde edebilmektedir.

Pai ve digerleri (2012)’nin yaptiklar1 caligma sonuglarina gore, mesleki
bagliliktaki toplam varyansin yiizde 28.7’sinin is doyumu tarafindan agiklandig ifade
edilmistir. Landsman (2001), is doyumunun mesleki baglilig1 yordadigini rapor etmistir.
Canrinus ve digerleri (2012) ise is doyumunun mesleki baglilik tizerindeki etkisinin .61
diizeyinde oldugunu belirtmislerdir. Yani i3 doyumu mesleki baglilig1 farkl diizeylerde
yordamaktadir.

Yonetsel yetkinlik degerini; diger kisilerin ve etkenlerin koordinasyonu ve
yonetilme adma olumlu bir tutuma sahip olmak seklinde tanimlanabilir (Erdogmus,
2004). Mesleki bagliligi etkileyen ikinci unsur olarak yonetsel yetkinlik degeri
goziikmektedir. Kisi kendinin ve diger kisilerin idareciler tarafindan yonlendirilmesine

olumlu bakmaktadir.



67

Mesleki bagliligr etkileyen ligiincli unsur O6zerklik-bagimsizliktir. Bu bireyler
icin serbest hareket edebilmek temel belirleyicidir. Bu bireyler orgiitsel kisitlamalar ile
calismak istememektedir. Kariyerlerinin temeli; serbest hareket edebilmek ve bir seye
bagimli olmak yerine, tek basina ¢alismayi tercih etmektir (Adigiizel, 2009). Calisma
sartlarina da bakildiginda 6zel gilivenlik gorevlilerinin yonetimden yetkiyi alarak
bireysel ya da ikili gruplar halinde ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Mesleki baglhiligi etkileyen dordiincii unsur saf meydan okumadir. Zor
problemlerle ugrasmak, rekabet ve kazanmak, asilamayan ve c¢oOziimlenemeyen
problemleri sonuglandirincaya kadar, ist diizey ugrasidan zevk almak bu degerinin en
temel 6zelliklerindendir (Adigiizel, 2009). Kisinin meslegini en iyi sekilde yapabilmesi
icin bu deger 6nem teskil etmektedir.

Mesleki baglhihigi etkileyen besinci unsur teknik fonksiyonel yetkinliktir. Bu
bireylerin teknik becerilerini gdsterme istekleri baskindir. Bu kisiler, egitimlerinden
yararlanmaya devam etmek istemektedirler. Kendi yeteneklerinden uzak veya onlar
genel yonetime yonlendiren pozisyonlarda ¢alismak istemezler. Bu insanlar biiylimeyi,
yeteneklerinin gelismesi olarak nitelendirirler (Aytag, 2005).

Ikinci regresyon analizinde duygusal mesleki baglilik bagimli degisken olarak
belirlenmis; teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma,
hayat tarzi ve igsel, dissal doyum degiskenlerinin duygusal mesleki bagliliga etki
diizeyleri tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina goére, yordayici degiskenlerin duygusal
mesleki baghilik puani iizerindeki goreli dnem sirasi; digsal doyum, genel yonetsel
yetkinlik, i¢sel doyum, 6zerklik-bagimsizlik ve teknik fonksiyonel yetkinliktir.

H3 hipotezi olan “Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar,
kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlari (i¢sel ve digsal
doyum)  birlikte  duygusal  mesleki  baghlik  puanmi  yordamaktadir.”
degerlendirildiginde; digsal doyum, genel yonetsel yetkinlik, i¢sel doyum, &zerklik-
bagimsizlik ve teknik fonksiyonel yetkinlik alt boyutlar1 duygusal mesleki baglilig
yordamaktadir. Bu degiskenler duygusal mesleki baglhlik iizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir.

Mesleki duygusal bagliligr yiiksek bireyler, meslegine devam etmeyi ¢ok giiclii
bicimde isterler. Meslekteki olumlu deneyimler, firsatlar, memnuniyet arttikca

bireylerin mesleklerine duygusal olarak baglanmalar1 artmaktadir. Bu bireyler mesleki
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gelismelere Onem verir, mesleki yaymlar1 takip eder, konferanslara katildiklari
goriilmektedir (Meyer, Allen, 1993; Blau, 2001). Duygusal mesleki baglilig1 etkileyen
faktorler incelendiginde igsel ve dissal doyumun etkisi goriilmektedir. Buradan da is
doyumunun duygusal mesleki baglilig1 yordadigi sonucunu ¢ikarabiliriz. Meyer, Allen
ve Smith’in (1993) ¢alismasina gore, mesleki faaliyetlerde bulunmak, meslege duygusal
ve normatif baglilik ile orgiite normatif baglhiligi artirmaktadir. Kisi ¢aligma ortamini
kendi sectigi durumda orgiite ve meslege duygusal bagliligi da artmaktadir. Meyer,
Allen ve Smith’in (1993) ile Meyer ve Allen’in (1997) mesleki ve orgiitsel bagliligin
birlikte incelendigi calismalarindan anlasilmaktadir ki; is doyumu, rol stresi, rol
belirsizligi, isin temel 6zellikleri, meslekten ve orgiitten ayrilma niyeti, sadakat, mesleki
faaliyetlere katilim, kisinin calisma ortamini kendi se¢mesi, yasam doyumu seklinde
siralanan kavramlar orgiitsel ve mesleki baglilikla ya da her ikisiyle birlikte iligkili
degiskenler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Erdem ve Deniz (2016), arastirmalari sonucunda;
duygusal baghligin igsel ve dissal is doyumunu etkiledigi bulunmustur.

Igsel doyum; cinsiyet, yas ve kidem, meslek ve egitim diizeyi, statii, kisilik,
sosyo-kiiltiirel cevre gibi faktorlerden olugsmaktadir. Duygusal mesleki baglilikta igsel
doyumun 6nemli bir unsur olarak c¢ikmasi beklenen bir sonuctur. Ig¢sel ve dissal
doyumun birlikte duygusal mesleki baglilig1 yordamasi is doyumunun duygusal mesleki
bagliligin olusmasinda 6nemli bir yere sahip oldugunu gdstermektedir.

Ugiincii regresyon analizinde normatif mesleki baglilik bagimli degisken olarak
belirlenmis; teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimecilik-
yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma,
hayat tarzi ve igsel, digsal doyum degiskenlerinin normatif mesleki baghiliga etki
diizeyleri tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina gore, yordayici degiskenlerin normatif
mesleki baglilik puani iizerindeki goreli 6nem sirasi; genel yonetsel yetkinlik, digsal
doyum, saf meydan okuma, glivenlik-istikrardir.

H4 hipotezi olan “Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar,
kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi) ve is doyumu boyutlar1 (i¢sel ve dissal
doyum) birlikte normatif mesleki baglilik puanin1 yordamaktadir.” degerlendirildiginde;
genel yonetsel yetkinlik, dissal doyum, saf meydan okuma, giivenlik-istikrar alt
boyutlar1 normatif mesleki bagliligi yordamaktadir. Bu degiskenler normatif mesleki

baglilik tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
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Kisi belirli bir davranisi kabul edip normatif olan durumu 6ziimsediginde ve
sonuclardan faydalandiginda meslegine normatif baglilik gelistirmis olmaktadir.
Normatif baglilik bireylerin mesle§e devam etmenin ahlaki anlamda dogru oldugunu
diistinmeleri ile olusmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Kisi meslegini devam ettirmede
kendini sorumlu hissetmektedir bundan dolayr kisi kendini gilivende hissetmek
istemektedir. Orgiitte devam etme ve rutin olan konularda giiven duygusu 6nemli
gorilmektedir. Bu degere sahip kisilerin is ve istihdam giivenligi, kariyer se¢iminde
belirleyici bir etkisi bulunmaktadir. Kisi kendini meslekte sorumlu hissetse de isten
atilma korkusu ya da magduriyet yasamak istememektedir.

Dordiincii regresyon analizinde devamlilik mesleki baglilik bagimli degisken
olarak belirlenmis; teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma,
hayat tarzi ve igsel, digsal doyum degiskenlerinin devamlilik mesleki bagliliga etki
diizeyleri tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina goére, yordayici degiskenlerin
devamlilik mesleki baglilik puani tizerindeki goreli 6nem sirast; digsal doyum, teknik
fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, saf meydan okumadir.

H5 hipotezi olan “Kariyer degeri boyutlar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar,
kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarz1) ve is doyumu boyutlari (i¢sel ve digsal
doyum)  birlikte  devamlilik  mesleki  baghilik  puanini  yordamaktadir.”
degerlendirildiginde; digsal doyum, teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, saf meydan okuma alt boyutlar1 devamlilik mesleki bagliligi yordamaktadir.
Bu degiskenler devamlilik mesleki baglilik iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Mesleki devamlilik baghiligi, bireyin mesleginde devam etme zorunlulugu
hissetmesi olarak tanimlanabilmektedir. Bu zorunluluk, degistirme maliyetlerinden ve
meslege yapilan yatirnmlardan dolayr ortaya cikmaktadir (Blau, 2003; Ceylan ve
Bayram, 2006; Uyar, 2010; Ozer ve Uyar, 2010). Devamlilik bagliligin1 etkileyen
etmenlerde ilk sirayr digsal doyum almaktadir. Isin yonetim iligkileri, teknik yardimu,
giivenligi, isletme politikalari, iicreti, yiikselme durumu ve caligma kosullari digsal
doyumu olusturmaktadir. Devamlilik mesleki baghligi ve digssal doyum beraber

degerlendirildiginde birbirinin olusmasinda 6nemli ve gerekli goriilmektedir.
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde analizler sonucu elde edilen bulgulara gére ortaya ¢ikan sonuglara
ve bu sonuglar dogrultusunda arastirmacilara ve uygulayicilara yonelik Onerilere yer

verilmistir.

6.1. Sonug¢

Ozel giivenlik gorevlilerinin mesleklerine bagliliklar1 is yerinin hedeflerine
ulagilmasinda biiylik Ooneme sahiptir. Meslegine bagl kisilerin, gorevlerini yerine
getirmede ve is yerinin hedeflerine ulasmada daha fazla caba sarf ettikleri bilinmektedir.
Bununla birlikte yapilan isten alinan doyum ve kisilerin kariyer degerlerinin mesleki
bagliliklarim1 nasil etkiledigi ve iliski diizeyleri Onemlidir. Ayrica 6zel gilivenlik
gorevlilerinin mesleki bagliligin1 yordayici degiskenlerin ortaya c¢ikarilmasi onlarin
mesleki baglhliklarini anlamada, daha da arttirmada ve ¢alistiklar1 Orglitlere ve
yoneticilerine yardimci olacag diisiiniilmektedir. Bu nedenle aragtirmada 6zel giivenlik
gorevlilerinin mesleki baglilik ve boyutlarinin diizeylerinin; kariyer degerleri ve is
doyumu o6zelliklerine gore degisip degismediginin ortaya ¢ikarilmasi diisiiniilmiis; daha
sonra da ozel glivenlik gorevlilerinin mesleki baglilik ve boyutlarinin; kariyer degerleri
ve 13 doyumu degiskenlerinden hangilerinin yordayicist oldugunun ortaya ¢ikarilmasi
amaclanmastir.

Arastirma bulgularina gore;

1. Mesleki baglilik 6lgegi toplam puaniyla kariyer degerleri arasinda anlamli
pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Mesleki baglilik 6l¢egi toplam puaniyla
is doyumlar arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

2. Duygusal mesleki baglilik ile kariyer degeri boyutlarindan olan teknik
fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik,
ozerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma,
hayat tarzi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur. Duygusal
mesleki baglilik ile digsal doyum arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

bulunmustur.
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3. Normatif mesleki baglilik ile teknik fonksiyonel yetkinlik, ozerklik-
bagimsizlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, saf meydan
okuma, hayat tarzi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.
Normatif mesleki baglilik ile i¢sel ve digsal doyum arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski bulunmustur.

4. Devamlilik mesleki baglilik ile teknik fonksiyonel yetkinlik, giivenlik-
istikrar, Ozerklik-bagimsizlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, saf meydan okuma, kendini adama, hayat tarzi arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Devamlilik mesleki baglilik ile igsel,
dissal doyum arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski bulunmustur.

5. Daissal doyum, genel yonetsel yetkinlik, 6zerklik-bagimsizlik, saf meydan
okuma ve teknik fonksiyonel yetkinlik boyutlart mesleki baglhilhig
yordamaktadir.

6. Mesleki baglilig1 etkileyen digsal doyumun diger degiskenlere gére yordama
giicli daha yiiksektir.

7. Daissal doyum, genel yonetsel yetkinlik, i¢sel doyum, 6zerklik-bagimsizlik
ve teknik fonksiyonel yetkinlik boyutlart duygusal mesleki bagliligi
yordamaktadir.

8. Duygusal mesleki baglhilig: etkileyen digsal doyumun diger degiskenlere
gore yordama giicii daha yiiksektir.

9. Genel yonetsel yetkinlik, dissal doyum, saf meydan okuma, giivenlik-
istikrar boyutlar1 normatif mesleki bagliligi yordamaktadir.

10. Normatif mesleki bagliligi etkileyen genel yonetsel yetkinligin diger
degiskenlere gore yordama giicii daha yiiksektir.

11. Digsal doyum, teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, saf
meydan okuma boyutlar1 devamlilik mesleki bagliligi yordamaktadir.

12. Devamlilik mesleki bagliligr etkileyen digsal doyumun diger degiskenlere
gore yordama giicii daha yiiksektir.

6.2. Oneriler

1. Bu arastirmada ozel giivenlik personelinin kariyer degerleri ve is

doyumlarinin mesleki baglhiligi yordayip yordamadigina bakilmistir. Farkli
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bir analiz ile mesleki baglilik ve is doyumu arasindaki iligkide kariyer
degerlerinin aracilik rolii incelenebilir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin mesleki bagliliklarini ve mesleki bagliliklarina
etki eden faktorleri sorgulayan bu ¢alismadan tiim 6zel giivenlik gorevlileri
ile ilgili genelleme yapmak dogru degildir ama bu ¢ikarimlar ve sonuglarin
0zel gilivenlik gorevlilerinin ¢alistirlldigr  orgiitlerde dikkate alinmast
gerekmektedir. Ozel giivenlik gorevlilerine yapilmasi planlanan veya
yapilacak olan ¢alismalarin mesleki baglilig1 arttiracak nitelikte olmas1 hem
giivenlik sektoriinde c¢aliganlarina hem de iilkemizin gelecegine Onemli
katkilar saglayacag diistiniilmektedir.

Arastirmanin sonucunda 6zel giivenlik gorevlilerinin mesleki bagliliklarina
etki eden faktorler; digsal doyum, genel yonetsel yetkinlik, teknik
fonksiyonel yetkinlik ve saf meydan okuma olarak belirlenmistir. Bu
faktorlerin yiikseltilmesi ve bu yonde ¢alismalarin yapilmasi 6zel giivenlik
gorevlilerinin mesleki bagliliklarint artiracaktir. Mesleki baglilig1 ytiksek
olan kisi daha verimli ¢alisir ve bu da istenen bir durumdur.

Arastirmaya  0zel giivenlik  gorevlilerinin  mesleki  baghiliklarini
yordayabilecegi diisiiniilen degiskenler eklenerek tekrar yapilabilir. Ozel
givenlik  gorevlilerinin  mesleki  baghiliklarin1  yordayan  diger
degiskenlerinde bilinmesi gerekmektedir. Ornegin orgiitsel bagliligi, aileye
ya da i arkadaslarina baghiligin, tilkkenmisligin mesleki baglilig1 yordayip
yordamadig1 arastirilabilir.

Kadin 06zel gilivenlik gorevlilerinin yasadigi problemler iizerine ya da
sektordeki yerlerini ilgilendiren konularda yapilacak caligmalarin alani
gelistirecegi diistiniilmektedir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin kendilerini, ilgilerini, yeteneklerini ve
mesleklerini tanimalar1 amaciyla test ve envanterler uygulanip sonuglarinin
g6z Oniinde bulundurulmasi faydali olacaktir. Biilten, brosiir ve kitapciklar

hazirlanarak egitim programi diizenlenebilir.
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