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Tezin Adı 
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ÖZET 

PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE MESLEKĠ BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠNE KARĠYER 

PLANLAMASININ ETKĠLERĠNĠN BELĠRLENMESĠNE YÖNELĠK BĠR 

MODEL ÖNERĠSĠ 

KüreselleĢme, rekabet ve müĢteri beklentilerinde yaĢanan değiĢimler örgütlerde 

verimliliği ve rekabeti etkileyen en önemli faktörün insan olduğunu göstermektedir. 

Bu noktada psikolojik sermaye,  mesleki bağlılık ve kariyer planlaması gibi 

kavramların önemi giderek artmaktadır.  

Hem kuramsal hem de ampirik düzeydeki bu çalıĢmada, psikolojik sermaye, 

mesleki bağlılık ve kariyer planlaması arasındaki iliĢkiler inceleme konusu 

yapılmaktadır. Bu bağlamda daha önce konuyla ilgili yazılmıĢ eserler incelenmiĢ ve 

yapılan uygulamalı çalıĢmalar değerlendirilmiĢtir. Konuların daha iyi anlaĢılmasını 

sağlayacak Ģekilde, araĢtırmanın amacı ve konusu çerçevesinde gerekli özetlemeler 

ve seçmeler yapılarak gerçekleĢtirilmiĢtir.   

ÇalıĢma dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm, günümüz değiĢen çalıĢma 

koĢulları çerçevesinde pozitif psikoloji sermaye tüm yönleriyle anlatılmaya ve önemi 

vurgulanmaya çalıĢılmaktadır.  
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Ġkinci bölüm, mesleki bağlılık konusu kavram olarak anlatılarak, mesleki 

bağlılık bileĢenleri olan duygusal, devam ve normatif bağlılık kavramlarına 

değinilmektedir.  

Üçüncü bölümde, kariyer planlaması konusu temel alınarak, kariyer kavramı 

ile genel bilgiler verilmektedir.  

Son bölümde ise, teorik kısımda ayrıntılı olarak belirttiğimiz psikolojik 

sermaye, mesleki bağlılık ve kariyer planlaması iliĢkisi Konya Kamu Üniversite 

Hastanelerinde çalıĢan hemĢire grubu üzerinde yapılmıĢ olan uygulamalı bir 

çalıĢmayla analiz edilerek elde edilen bulgular özetlenmektedir.   

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Mesleki Bağlılık, Kariyer 

Planlaması, HemĢire Grubu 
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SUMMARY 

A MODEL PROPOSED TO DETERMINE THE EFFECTS OF CAREER 

PLANNING ON ASSOCIATION BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL 

AND OCCUPATIONAL COMMITMENT 

Globalization and changes in competition and customer expactations point 

out that the most important factor that affects productivity in organizations and 

competition is human itself. In this point, the importance of psychological capital, 

occupational commitment and carrier planning concepts are getting more valvable.  

In the study, which remains at theoretical and empirically level, it was 

objected to investigate associations between psychological capital, career planning 

and occupational commitment. 

By this aspect, prior studies related to this topic and practical studies were 

investigated. In order to understand the topics better, the study was carried out by 

performing usable summaries and elections abaut the topic. 

The study consisted of four sections. In the first section, it was objected to 

define the details about the positive psychological capital under current changing 

canditions and its importance. 
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In the second section, occupational commitment topic is defined as a concept, 

and occupational commitment variables such as affective, continuance and normative 

commitment were evaluated. 

In the third section, the carrier planning is accepted as basis and general 

information about career concept demonstrated. 

In the last section, the association between psychological capital, 

occupational commitment and career planning which was defined in details in the 

theoretical section, was analyzed by a practical study that was carried out among 

nurses who have been working at Konya State University Hospitals and results are 

summarised. 

Key Words: Psychological Capital, Occupational Commitment, Career Planning, 

Nurse Group
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GĠRĠġ 

Örgütler, çevreleri ile sürekli etkileĢim içinde olan ve her çeĢit girdi-çıktı 

alıĢveriĢinde bulunan, açık ve canlı sistemler veya organizmalar olarak kabul 

edilmektedir. Örgütler bu kapsamda ele alındıklarında, onları etkileyen ve 

değiĢmelerine neden olan çok çeĢitli etmenlerin bulunduğu göze çarpmaktadır. 

DeğiĢim günümüzde etkilerinden kaçılması zor olan, süreklilik gösteren, belirgin bir 

Ģekilde gerçekleĢen ve etkileri sınır tanımayan olgulardan biri olarak görülmektedir.  

Örgütlerin özellikle çağı yakalamak, yapısal devamlılığını sağlamak ve diğer 

iĢletmelerle rekabet edebilmek amacıyla en önemli kaynaklarından biri olan insan 

unsurunu en etkili biçimde kullanmaları gerekmektedir. Bu unsurun etkili bir Ģekilde 

örgütlerde kullanılmasında örgütsel psikoloji önemli bir yer tutmaktadır. Örgütsel 

psikoloji, çalıĢan bireyin sorunlarını çözümleyerek mutlu ve verimli bir insan 

modelini amaçlamaktadır. Psikoloji bilimi de insan davranıĢlarını inceleme yönüyle 

örgütsel psikolojiye yardım etmektedir. Örgütsel psikoloji çalıĢma hayatındaki insanı 

konu almaktadır.  

Örgütlerde verimliliği ve rekabeti etkileyen en önemli faktörün insan olduğu 

gerçeği; motivasyon, iĢgören tatmini, kariyer yönetimi ve örgütsel bağlılık, mesleki 

bağlılık, psikolojik sermaye,  kariyer planlaması gibi kavramların önemini giderek 

artırmaktadır. Dolayısıyla örgütler, rekabetliklerini ve verimliliklerini artırmak için 

çalıĢanlarına giderek daha fazla önem ve değer vermeye baĢlamaktadır. ÇalıĢanların 

çalıĢma hayatlarının iyileĢtirilmesi bir gereklilik haline gelmektedir. ÇalıĢanların 

örgüt içinde sürdürdükleri mesleki doyum ve dolayısıyla da yaĢam doyumu için 

örgüt ve yöneticiler, örgütsel davranıĢ alanında pek çok iyileĢtirme ve geliĢtirme 

yöntemi uygulamaya baĢlamaktadırlar. Bu iyileĢtirme ve geliĢtirme yöntemlerinden 

bir tanesi de pozitif psikoloji bilimidir. 

Pozitif psikoloji, bireylerdeki olumsuzlukların iyileĢtirilmesinden ziyade 

bireylerin mutluluğu için de önemli olan ve onların bireysel geliĢimlerine katkısı olan 

bir yaklaĢımdır. Pozitif psikoloji bilimine bağlı olarak oluĢan pozitif örgütsel 

davranıĢ akımı da örgütsel davranıĢ yazınında yerini almaktadır. ÇalıĢma hayatındaki 
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bireylerin mesleki yaĢantılarında huzurlu, mutlu ve etkin yer almalarında, onların 

psikolojik sermayelerinin rolü büyük olmaktadır. Psikolojik sermaye, çalıĢanların 

örgüt içerisinde olumlu davranıĢlarının geliĢmesine katkı sağlamayı hedeflemektedir. 

Psikolojik sermaye, bireyin pozitifi psikolojik durumunu ve geliĢimini ifade 

etmektedir. Bireyin bu pozitif psikolojik durumu ve geliĢilebilir özellikleri ise öz 

yeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik olarak ele alınmaktadır. Psikolojik sermaye 

boyutlarının çalıĢanda etkin olarak yer alması, bireyin mesleki bağlılığı ile 

iliĢkilendirilmektedir. 

Örgüt çalıĢanlarının, diğer üretim faktörlerinden farklı olarak dinamik bir 

yapıda olması, kendi amaçlarına ulaĢabildikleri oranda örgütsel amaçlar için 

çalıĢmaları ve bu nedenle çalıĢanların veriminin artırılabilmesi açısından mesleki 

amaçlarını benimsemesi ve mesleki bağlılığın arttırılması günümüzde yönetim ve 

davranıĢ bilimlerinin popüler konuları arasına girmiĢtir. Mesleki bağlılık, örgütün ve 

mesleğin etkinliğinde etkin bir Ģekilde rol alarak mesleğini devam ettirmektir. 

Mesleğine bağlılık, bireylerin yaptıkları mesleği anlamlı bulmasına yardımcı olarak, 

meslekte kalma istekliliğini artırmaktadır. Mesleğine bağlılık seviyesindeki güçlülük, 

bireylerin hem örgüt hem de mesleki geliĢimlerine büyük etkisi bulunmaktadır. 

Bireylerin mesleklerine olan bağlılıklarında da Meyer vd.‟nin üç boyutlu -devam, 

duygusal ve normatif bağlılık adında adlandırdığı boyutları çerçevesinde- bağlılık 

Ģeklinde ölçülmektedir. Bağlılığın, bu bileĢenlerinin önemi ölçüsünde meslekte 

devam durumu belirlenmektedir. Bireyin bu bileĢenlerinden duygusal olarak bağlılığı 

en çok istenen bağlılık türüdür. Bireyin mesleğine sergilediği bu bağlılık düzeyleri 

çerçevesinde mesleki geliĢimini gerçekleĢtirmekte ve bu doğrultuda kariyerini 

planlamakta ve uygulamaktadır. 

Kariyer Planlama, bireyin mesleki yaĢamında arzuladığı sonuçları baĢarması 

için amaçların belirlenmesini içermekte ve bireylerin daha mutlu ve mesleklerinde 

daha verimli olmalarını sağlamaktadır. Böylece kariyer planlaması bireylerin kendi 

geleceğini tahmin edebilen, kendisini neyin beklediğini bilen, amacını ona göre 

belirleyen, yüksek motivasyona sahip, kendini iĢine adayan bireyler yaratmasına 

yardımcı olmaktadır. Kariyer planlamasının bu yararlarından hareketle birey bir 

kariyer seçimi yapmaktadır. Birey kariyer seçimi sonucunda tatmin sağlamıĢsa, 
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seçilen kariyerde –meslekte– devam etmekte, aksi taktirde süreç yeniden 

baĢlamaktadır. 

 ÇalıĢma hayatındaki değiĢimle birlikte örgütsel davranıĢ alanında pozitif 

psikoloji yerini almaya baĢlamaktadır. Bireylerinin pozitif psikolojik durumunu ifade 

eden psikolojik sermaye ile bireylerin yaĢamsal faaliyetlerini sürdürebilmek 

amacıyla edindikleri mesleklerine önem vermeleri olarak tanımlanan mesleki bağlılık 

arasındaki iliĢkilerde bireylerin kariyer planlamalarına etkileri, araĢtırmanın 

konusunu oluĢturmaktadır. Bu bakımdan, ilk bölümde, pozitif psikoloji ve pozitif 

örgütsel davranıĢ kavramlarına yer verilerek, pozitif örgütsel davranıĢ akımı 

doğrultusunda öne çıkan psikolojik sermaye, kavramsal olarak ele alınmakta, konu 

ile ilgili yazınsal çalıĢmalar derlenerek, bileĢenleri olan özyeterlilik, umut, 

dayanıklılık ve iyimserlik üzerinde durmak ve bu bileĢenleri geliĢtirebilmek için 

örgütlerin uygulayabileceği yöntemler sunulmaktadır. Bu bağlamda günümüz 

değiĢen çalıĢma koĢulları çerçevesinde pozitif psikoloji sermaye tüm yönleriyle 

anlatılmaya ve önemi vurgulanmaya çalıĢılmaktadır. Pozitif psikoloji sermaye 

boyutları araĢtırma için oluĢturulacak modelin oluĢturulmasında ve araĢtırma ile ilgili 

elde edilecek bulguların derlenmesinde de temel oluĢturmaktadır. 

Ġkinci bölümde, mesleki bağlılık konusu kavram olarak anlatılarak, mesleki 

bağlılık bileĢenleri olan duygusal, devam ve normatif bağlılık kavramlarına 

değinilmektedir. Literatür araĢtırması eĢliğinde, mesleki bağlılığı etkileyen etkenler, 

mesleği bağlılığın diğer kavramlarla iliĢkisi ve örgütsel sonuçları anlatılmaktadır. 

Mesleki bağlılık kavramı ve bileĢenleri, araĢtırma modelinin, model oluĢturma ve 

araĢtırmanın yürütülmesi çerçevesinde yazınsal olarak derlenmektedir. 

Üçüncü bölümde, kariyer planlaması konusu temel alınarak, kariyer kavramı 

ile ilgili genel bilgiler verilmektedir. Kariyer kavramı ile ilgili genel bilgiler 

verildikten sonra, kariyer geliĢtirme ve kariyer planlaması kavramlarına 

değinilmektedir. Literatür araĢtırma eĢliğinde, kariyer planlamasının tanımı, 

sistemleri, amaçları, bireysel ve örgütsel faydaları,  bireysel ve örgütsel kariyer 

planlama basamakları, bu konuda bireyin ve kurumun rolleri, kariyer planlama 

araçları ve bireysel ve örgütsel kariyer yönetimi konularına değinilmektedir. Kariyer 
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planlama süreci basamakları araĢtırma modelinin, model oluĢturma ve araĢtırmanın 

yürütülmesi çerçevesinde yazınsal olarak derlenmektedir. 

ÇalıĢmanın dördüncü bölümü “Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık 

ĠliĢkisine Kariyer Planlamasının Etkilerinin Belirlenmesine Yönelik Bir Model 

Önerisi” baĢlığını taĢımaktadır. Bu bölümde araĢtırmanın konusu, amacı, yöntemi, 

hipotezleri anlatılmaktadır. Uygulama kısmında ise anket tekniğinden yararlanılarak, 

anket uygulamasının sonuçları üzerinde durulmaktadır.  

ÇalıĢmanın sonuç ve öneriler bölümünde ise, kuramsal inceleme ve uygulama 

bulguları doğrultusunda değerlendirmeler yapılmakta ve gelecek çalıĢmalar için 

önerilerde bulunulmaktadır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÇALIġMA HAYATINDA PSĠKOLOJĠK SERMAYEYE               

GENEL BAKIġ 

21. yüzyıl büyük bir değiĢimin ve dönüĢümün yaĢanacağı bir dönemeç 

olmakta ve değiĢim hızlanarak devam etmektedir (Luthans vd, 2007b: 3; BaltaĢ, 

2001: 207). Bu değiĢim çalıĢma yaĢamına da etki etmektedir. ÇalıĢma yaĢamının 

birey için ifade ettiği önem arttıkça genel yaĢamdan beklentiler meslek yaĢamına da 

taĢınmaktadır. Meslek, artık bireyler için kendini geliĢtirme ve gerçekleĢtirme için 

önemli bir sosyal çevre olarak görülmektedir. Sosyal, kültürel ve ekonomik amaçlı 

tüm örgütlerde yönetimin baĢarısı örgütü amaçlara ulaĢtırma derecesi yani, yönetsel 

etkinlikle ölçülmektedir. Yönetsel etkinliğin artırılabilmesinin temel koĢulu ise, insan 

gücü etmenini, amaçlar doğrultusunda harekete geçirebilme ve ondan iyi bir verim 

alabilmeyi gerektirmektedir (Met, 2010: 889). Çünkü, rekabetin globalleĢtiği, bilgi 

ve teknolojinin sınır tanımadan değiĢtiği bir dünyada, örgütlerin rekabette üstünlük 

sağlayabileceği tek konu insan kaynakları olmaktadır (BaltaĢ, 2001: 199).  

Ġnsan kaynakları yönetimi, örgütlerde bireylerle ilgili süreçlerin geliĢtirilmesi, 

uygulanması, değerlendirilmesi, stratejiler üretilmesi ve metotların değerlendirilmesi 

olarak açıklanabilmektedir. Ġnsan kaynakları fonksiyonları örgütlerde, insan 

kaynakları yönetimi ile ilgilenmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi gibi pozitif 

örgütsel davranıĢ ve pozitif psikoloji de örgütlerde uygunabilmekte ve 

geliĢtirilebilmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 9). Bu çerçevede insan kaynakları 

ve örgütsel davranıĢ konularında yer alan pozitif psikoloji hareketi çerçevesinde, 

pozitif örgütsel davranıĢ ve psikolojik sermaye kavramları çalıĢanlar ve örgütler 

açısından önem arz etmektedir (Avey vd., 2008: 112). Pozitif örgütsel davranıĢ, 

ölçülebilen, yönetilebilen ve psikolojik sermayenin bileĢenlerini oluĢturan; 

özyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık üzerinde durmaktadır (Kümbül Güler, 

2009: 143). Bu bağlamda çalıĢmanın bu bölümünde psikolojik sermaye kavramı 

ayrıntılı bir biçimde ele alınmadan önce pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ 

kavramlarına değinilmektedir. 
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1.1. ÇalıĢma Hayatında DeğiĢim ve Psikoloji Bilimine Etkisi  

ÇalıĢma hayatında teknolojik ve ekonomik değiĢmelerin ortaya çıkardığı 

sorunlar ve bu sorunları çözmek amacıyla ortaya atılan görüĢlerin uygulanmaya 

konması çalıĢanların baĢarılarını azaltmaktadır. Buna karĢılık ilk defa zeka, kiĢilik ve 

yetenek belirleyici testlerle daha nitelikli personel bulma çabası ile sanayide 

psikolojik uygulamalara baĢlanmıĢtır. 20. Yüzyılın baĢlarında baĢlayan psikoloji 

bilimi örgütlere uygulanması giriĢimleri büyük ölçüde geliĢim göstermiĢtir (Eren, 

2000: 10; Shahnawaz, 2009: 78). 

Psikoloji bilimi, bireyin negatif duygu durumlarına odaklanarak olumlu 

bireysel büyüme ve geliĢme için bireyin biliĢsel süreçler ve davranıĢlarına (klinik 

perspektif çerçevesinde) yoğunlaĢmıĢtır (Malone, 2010: 3). Bilimsel yönetim 

anlayıĢının ilk dönemlerinde, bireyin ve örgütün etkinliğine zarar veren sadece güçlü 

negatif duygular üzerinde durulmaktadır ve negatif durumlar pozitif durumlara göre 

bireyler ve örgütler açısından daha çok ilgi çekmektedir (Keser ve Yılmaz, 2009: 96; 

Luthans vd., 2007b: 8). Yöneticiler bireylerin bu negatif duygu durumlarını çalıĢma 

hayatından uzaklaĢtırmak için çaba sarfetmeleri gerektiğine inanmaktadırlar. Çünkü, 

bu negatif duyguların bireylere ve örgütlere zarar verdiğini düĢünmektedirler (Met, 

2010: 889). Daha sonra yöneticiler ve örgütler, yaptıklarının yanlıĢ olduğu ve 

duyguların çalıĢma hayatından ayrı düĢünülemediğini fark ederek ve -bunun 

sonucunda da- rekabet edilebilirliklerini artırabilmek için çalıĢanlarına giderek daha 

fazla önem ve değer vermektedirler. Bunun sonucunda yöneticiler ve örgütler 

çalıĢanların örgüt içinde sürdürdükleri çalıĢma ortamını iyileĢtirip çalıĢma doyumunu 

ve dolayısıyla yaĢam doyumunu sağlamak amacıyla pek çok iyileĢtirme ve hatta 

geliĢtirme yöntemi uygulanmaya baĢlanmaktadır (Kümbül Güler, 2009: 119). Bu 

iyileĢtirme ve geliĢtirme yöntemlerinden bir tanesi de pozitif psikoloji biliminin 

örgütlerde yer almasıdır (Shahnawaz, 2009: 78). 

Önceleri genelde baĢarısızlık, patoloji, tükenmiĢlik ve çaresizlik gibi insan 

davranıĢının karanlık yönünü araĢtırmakta olan psikoloji bilimi (KeleĢ, 2011; 345), 

pozitif psikoloji akımı doğrultusunda psikoloji biliminin sadece olumsuzlukları 

onarıcı bir iĢlevi olmasının yeterli olmadığını, bunun yanı sıra bireylerin mutluluğu 
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için kritik olan olumlu özelliklerin geliĢtirilmesi açısından da çok önemli bir rolü 

olduğunu vurgulamaktadır (Bal, 2009: 546). Pozitif psikoloji bilimi, bireysel 

davranıĢları inceleyen bunların süreçlerini (algılama, yargılama, düĢünme, güdüleme, 

tutum oluĢumu v.b.) ve nedenlerini saptamaya çalıĢan ve nihayet bireyler arasındaki 

farklılıkları ortaya koyan bir bilim dalıdır. Pozitif psikoloji daha çok bireyin bilinçli 

bir Ģekilde çevresi ile iliĢkilerde bulunmasını ve bunlarla ilgili psiĢik süreçleri 

kapsamaktadır (Eren, 2000: 3). Pozitif psikoloji ailelerin, örgütlerin, grupların, 

bireylerin içinde ne olup bittiğini yanlıĢları anlamaya çalıĢmaktadır (Gable ve Haidt, 

2005: 105). Ayrıca, tedavi etmenin sadece yanlıĢ olanı düzeltmek olmadığını, aynı 

zamanda doğru olanı inĢa etmenin gerektiğini savunarak psikolojinin olumsuz 

olayları onarmakla ilgili olan bakıĢ açısını pozitif özellikler inĢa etmeye doğru 

kaydırması gerekliliğini ifade etmektedir. Yani “psikoloji sadece hastalıkları, 

zayıflıkları ve hasarı inceleyen bir bilim değildir; psikoloji aynı zamanda güçlü 

yönleri ve erdemleri de incelemektedir (Kümbül Güler, 2009: 121). Dolayısıyla 

klinik psikoloji, psikoloji alanında ruhsal hastalıklar ve kiĢilik bozuklukları tanı ve 

tedavisinde mükemmel bir Ģekilde ilerleme kaydetmektedir (Gable ve Haidt, 2005: 

105).  

Pozitif psikoloji bilimindeki bu geliĢim özellikle son beĢ yılda yaĢanan 

geliĢmelerle  ilgili ve amacı insan potansiyelini hayata geçiren bir örgüt sistemi 

yaratmak olmaktadır (KeleĢ, 2011: 345). Bu sistem ile çalıĢanların yaratıcılığının ve 

enerjisinin en üst düzeyde iĢe yansımasını sağlamak, 21. yüzyılda ayakta kalmanın 

“kritik baĢarı faktörü” olmaktadır (BaltaĢ, 2001: 199). Bu amaca yönelik çalıĢmalara 

ağırlık veren pozitif psikoloji ve onun tetiklediği pozitif örgütsel davranıĢ ve 

psikolojik sermaye akımı özellikle son yıllarda insan kaynakları alanındaki akademik 

ve sektörel faaliyetlerin de gündemini oluĢturmaktadır. Bu akım, çalıĢanları örgütsel 

verimliliğin bir aracı olarak gören pragmatist yaklaĢımın aksine; bireylerin sağlıklı, 

huzurlu ve mutlu bir yaĢam sürmelerini ana amaç olarak ortaya koymaktadır (Bal, 

2009: 546). 
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1.2. Pozitif Psikoloji Kavramı ve GeliĢimi 

Pozitif psikoloji, her ne kadar yeni bir kavram olarak görülse de aslında çok 

köklü bir geçmiĢe sahip olmakla birlikte (Gable ve Haidt, 2005: 104) bu konuda bir 

çok tanımlamalar bulunmaktadır. Pozitif psikoloji kavramı ile yapılan tanımlamalara 

bakıldığında; Willams James‟in (1902) “Healthy Mindedness (Sağlıklı Zihinler)” 

Allport (1958), “pozitif insan karekteristikleri”, Cowan‟ın “adölesanlar ve çocuklar 

üzerinde dayanıklılığı-esnekliği”, Maslow (1968)‟un “hasta insanlar yerine sağlıklı 

insanlar” gibi tanımlamalardır (Aktaran: Linley vd., 2006: 5; Gable ve Haidt, 2005: 

104). Bu tanımlamalar ıĢığında pozitif psikoloji akımı doğmaktadır (Luthans, 2002: 

58). 

Pozitif psikoloji akımı, psikolojinin geliĢmesinde bir dönüm noktasıdır 

(Linley vd., 2006: 3). Bu akıma bakıldığında, pozitif psikoloji kavramını ilk defa 

Maslow‟un kullandığı görülmektedir. Maslow, ilk defa, insan potansiyelini pozitif 

yöntemlerle araĢtırmaya çalıĢmaktadır (Met, 2010: 893; Maslow, 1954: 350). 

Maslow, pozitif psikolojinin temelini hümanistik psikolojiye dayandırmaktadır. 

Hümanistik psikolojinin, sağlıklı ve yaratıcı bireylerin incelenmesi üzerine kurulması 

gerektiğine inanmakta ve kendini gerçekleĢtirmiĢ bireylerin yaĢam biçimine 

yansımasına değinmektedir (Met, 2010: 890). Dolayısıyla pozitif psikolojinin 

hümanistik psikolojiyle ortak ilgi ve amaçlara sahip olduğu (Linley, 2006: 4) ve 

hümanistik psikolojinin ilk olarak 1950‟lerde kullanılmaya baĢlandığı görülmektedir. 

Hümanistik psikolojinin geliĢmesinde varoluĢçuluk ve fenomenolojik yaklaĢım 

önemli etki yapmaktadır. Bununla birlikte, fenomenoloji, hümanist hareket üzerinde 

daha etkili olduğu görülmektedir. Çünkü, varoluĢçuluk aĢırı derecede kötümser olma 

anlamındadır (Met, 2010: 890).  

Pozitif psikoloji akımının geliĢimi  -esas itibariyle- 2. Dünya SavaĢı öncesi ve 

sonrası egemen anlayıĢın karĢılaĢtırılması ile daha iyi anlaĢılmaktadır (Luthans vd., 

2007b: 8; Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 28). 2. Dünya SavaĢı öncesinde psikolojide 

pozitif psikoloji, sadece akıl hastaları ile ilgilenmek yerine psikolojinin unuttuğu 

(Luthans ve Youssef, 2004: 151) üç misyonu gerçekleĢtirmekle görevli olduğu 

düĢünülmektedir. Bunlar, zihinsel hastalıkların iyileĢtirilmesi  (Linley, 2006: 4; 
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Luthans vd., 2007b: 8; Luthans, 2002: 58), bireylerin yaĢamının daha anlamlı, daha 

verimli kılınması ve bireylerdeki potansiyelin açığa çıkarılması Ģeklindedir  (Linley, 

2006: 4; Luthans ve Youssef, 2004: 151; Luthans vd., 2007b: 8; Luthans, 2002: 58). 

Ancak 2. Dünya SavaĢı bittiğinde bireylerin psikolojik tedavilerin gerekliliği ortaya 

çıkmakta ve psikolojinin diğer üç misyonu pahasına büyük miktardaki kaynaklar 

hasar denetimine ve zayıflıkların düzeltilmesine ayrılmaktadır. Hatta bu savaĢ modeli 

nedeniyle bireylerin güçlü yanlarının geliĢtirilmesi ve psikolojik sorunlar oluĢmadan 

önce önlenmesi oldukça eksik kalmakta (Keser ve Yılmaz, 2009: 96; Luthans vd., 

2007b: 8), bireylerde dayanıklılığın oluĢturulmasına yeterince dikkat edilmemekte ve 

bireylerin pozitif özelliklerini yaĢamda değerli kılmak önemli olmaya baĢlamaktadır 

(Luthans, 2002: 58).  

Seligman -2. Dünya SavaĢı öncesinde-, psikolojinin ihmal edildiğini 

görmekte ve pozitif psikolojiye yönelmektedir (Linley, 2006: 4). Bu yönelmeyle 

Seligman‟ın liderliğinde ortaya atılan pozitif psikoloji akımı (Brandt vd., 2011: 269; 

Özkalp, 2009: 492), psikolojinin sadece olumsuz ve patolojik davranıĢlarını 

inceleyen düĢünce mantığına bir tepki olarak ortaya çıkmaktadır (Özkalp, 2009: 

492). Seligman, psikoloji bilimin insanın normal olmayan yönleri üzerinde 

durduğunu, güçlü, olumlu yönlerini anlamaya ve geliĢtirmeye çalıĢtığını söz ederek 

psikoloji bulgularının bireyleri nasıl daha normal, daha mutlu, daha baĢarılı ve daha 

iyi olabileceklerini öğretmek amacıyla kullanılması gerektiğini vurgulayarak pozitif 

psikoloji kavramının kullanılması gerektiğini söylemektedir (Met, 2010: 891).  

Pozitif psikoloji, bireylerin geliĢen veya optimal olmayan iĢleyiĢine katkıda 

bulunan süreçler ve çalıĢma koĢullarıdır (Gable ve Haidt, 2005: 104). Buradaki 

amaç, hayattaki en iyi Ģeylerden bazılarını anlayabilmek ve çalıĢma yaĢamındaki 

kötü Ģeylerden uzak durmayı baĢarmaktır (Luthans, 2002: 58). Yani, hayatın olumsuz 

ve istenmeyen yönlerini reddetmek, görmezden gelmek değildir. Pozitif psikoloji 

alanında çalıĢan bireyler, bireylerin sıkıntılarının, bencilliklerinin, iĢlevsel olmayan 

aile sistemlerinin ve etkili olmayan örgütlerin tamamen farkında olmaktadırlar. Yani,  

bireylerin nasıl mutlu olduklarını, nasıl özgeci davranıĢlar sergilediklerini ve nasıl 
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sağlıklı aileler ve örgütler oluĢturabildiklerini sağlamaya çalıĢmaktadır (Gable ve 

Haidt, 2005: 105).  

Seligman vd., pozitif psikolojiyi açıklarken pozitif psikolojiyi üç aĢamalı 

olarak ele almaktadırlar. Bunlar değer verilen öznel deneyimler, olumlu bireysel 

özellikler ve sivil erdem ve örgütlerin bireyleri daha iyi bir vatandaĢlık davranıĢlarına 

yönlendirmeleri olarak sıralanmaktadır (Özkalp, 2009: 492).  

1. Değer verilen öznel deneyimler: Bireylerin psikolojik gücü için yapılan 

araĢtırmalar, pozitif psikolojiyi güçsüzlükten ziyade çalıĢan bireyin psikopatoloji 

odaklı görüntüsüne bir tepki olarak belirlemektedir (ġimĢek, 2009: 505). Pozitif 

psikolojinin alanı, subjektif deneyimleri yani anlamlı bireysel duyguları 

değerlendirmektir. Yani, pozitif psikoloji geçmiĢte, iyi olma, memnuniyet, iĢ tatmini; 

gelecekte, umutlu ve iyimser olma;  Ģimdi ise, sağlık ve mutluluk  anlamındadır 

(Linley, 2006: 5).  

2. Olumlu bireysel özellikler: Bireylerin sevgi ve mesleğe olan bakıĢ açıları, 

cesaretleri, bireylerarası becerileri, duygusallık ve hassasiyet durumları, azim, bağıĢ, 

orijinallik, geleceğe dönük olma, tinsellik, yüksek beceri ve bilgelik gibi özellikleri 

pozitif sermayeleri ile açıklanmaktadır. 

3. Sivil erdem ve örrgütlerin bireyleri daha iyi bir vatandaĢlık davranıĢlarına 

yönlendirmeleri: Bireylere sorumluluk, yetiĢtirme veya eğitim, alturizm, 

toplumsallık, ılımlı ve ölçülü olma, tolerans ve iĢ etiği gibi davranıĢların 

kazandırılması örgütler açısından önem arz etmektedir (Özkalp, 2009: 492). Pozitif 

psikoloji, Seligman‟dan günümüze kadar uzanmakta ve bu konuda yapılan çalıĢmalar 

hala devam etmektedir. Washington da Amerikan psikologların -yeni milenyum da- 

spesifik konusu pozitif psikoloji olmaktadır (Linley, 2006: 4). Pozitif psikoloji 

beraberinde -güçlü ve pozitif dayalı yönetim Ģeklindeki uygulamalarda- yerini alan 

beraberinde iki ilgili akımı yönetime kazandırmaktadır (Luthans ve Youssef, 2004: 

151). Bu iki akımın, -örgütsel davranıĢ alanında pozitif psikoloji incelendiğinde- 

pozitif örgütsel davranıĢ ve pozitif psikolojik sermaye üzerine olduğu görülmektedir 

(Avey vd., 2008: 112).  



11 

 

  

1.3. Pozitif Örgütsel DavranıĢ Kavramı 

Pozitif psikoloji, insan kaynakları yönetimi ve insan kaynaklarının 

geliĢtirilmesinde köprü görevindedir (Luthans vd., 2010: 42). Pozitif psikolojinin 

örgütsel alana yansıması pozitif örgütsel davranıĢ Ģeklinde olmaktadır (Luthans, 

2002: 59). Pozitif psikoloji akımının örgüt ortamına yansıması iki alt akım ile 

kendini göstermektedir. Bunlardan biri, Pozitif Örgütsel DüĢünce Okulu olup, 

Michigan Üniversitesi araĢtırmacıları tarafından yürütülmektedir. Bu akım, kriz ve 

olumsuz koĢullarda örgütün yaĢamını devam ettirebilmesi ve etkinliğini 

sürdürebilmesi için pozitif örgütsel özellikleri vurgulamaktadır (Kümbül Güler, 

2009: 122). Çünkü, örgütsel davranıĢ alanında geleneksel kaynakların ve çözümlerin 

yetersiz kalması ve bu yetersizlikleri belirlemek ve negatif durumlar yerine daha 

proaktif ve pozitif yaklaĢımları vurgulamak, bireyin ve örgütün güçlü yönleri 

üzerinde durmaya çalıĢmak bir gereklilik olmaktadır (Met, 2010: 889). Bu bağlamda 

pozitif örgütsel davranıĢ, bilimsel temeli olumlu düĢüncenin örgütlerde uygulanması 

için bir ön koĢul durumuna gelmektedir (Luthans vd., 2007b: 10). Bu akım 

doğrultusunda pozitif örgütsel davranıĢ öncelikli olarak Ģefkat, erdem  ve 

bağıĢlayıcılık gibi kavramlara odaklanmaktadır (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 735).  

Ġkinci alt akım, Luthans baĢta olmak üzere Nebraska Üniversitesi 

araĢtırmacıları tarafından yürütülen pozitif örgütsel davranıĢ kavramıdır (Kümbül 

Güler, 2009: 122). Bu akım pozitif örgütsel davranıĢ alanının kurucularından olan 

Luthans‟ın önderliğinde baĢlamaktadır (Nelson ve Cooper, 2009: 77). Pozitif 

örgütsel davranıĢ, insan kaynağında var olan olumlu gücü, psikolojik sermaye 

unsurlarını ölçmeye, geliĢtirmeye ve yönetmeye çalıĢarak örgütte performansta 

iyileĢtirmeleri hedefleyen yaklaĢımdır (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 736).  

Pozitif örgütsel davranıĢ alanındaki yazınlara bakıldığında güçlendirme 

temelli ve olumlu psikolojik kapasiteye dayalı olan pozitif örgütsel davranıĢın belirli 

kriterlere sahip olduğu görülmektedir. Bu kriterler belirli bir teorik temele ve 

araĢtırmaya dayalı olması, geçerli ölçüm kriterlerine sahip olması, örgütsel davranıĢ 

alanına özgü olması, geliĢime açık olması, performans üzerinde pozitif etkiye sahip 
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olması gerekmektedir. Bu kriterler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Luthans vd., 2006: 

388; Özkalp, 2009: 492; Luthans ve Jensen, 2005: 305; Kümbül Güler, 2009: 123): 

1. Pozitif örgütsel davranıĢın belirli bir teorik temele ve araĢtırmaya dayalı 

olması gerekmektedir: Pozitif örgütsel davranıĢ, performans geliĢimi için ölçülebilir, 

geliĢtirilebilir ve etkili bir Ģekilde yönetilebilir, pozitif yönelimi olan insan 

kaynaklarının güçlü yanları ve psikolojik kapasiteleri üzerinde yapılan bilimsel 

çalıĢmaları kapsaması gerekmektedir (Kümbül Güler, 2009: 123). 

2. Pozitif örgütsel davranıĢın, geçerli ölçüm kriterlerine sahip olması 

gerekmektedir: Pozitif örgütsel davranıĢı, pozitif yönlü insan kaynakları etkinlikleri 

ve günümüz iĢ ortamındaki ölçülebilen, geliĢtirilebilen ve performans geliĢtirme için 

etkin bir Ģekilde yönetilebilen psikolojik yeteneklerin uygulanması ve çalıĢılması 

olarak tanımlanmaktadır (Nelson ve Cooper, 2009: 77; Luthans, 2002: 59). 

3. Pozitif örgütsel davranıĢın, örgütsel davranıĢ alanına özgü olması 

gerekmektedir: Pozitif örgütsel davranıĢ akımı, çalıĢanların örgüt içerisinde mutlu ve 

huzurlu bir yaĢam sürdürmeleri amacından yola çıkarken, özellikle çalıĢanların örgüt 

içerisinde olumlu davranıĢlarının geliĢimine katkı sağlamayı hedefleyen bir anlayıĢ 

içerisinde olduğu görülmektedir (ErkuĢ ve Afacan Fındıklı, 2010: 766; Bal, 2009: 

546). Örneğin, olumlu etkilik, olumlu pekiĢtirme gibi davranıĢlar (Luthans vd., 2006: 

388). 

4. Pozitif örgütsel davranıĢın, geliĢime açık olması gerekmektedir: Geleneksel 

örgütsel çalıĢmalardan farklılaĢan pozitif psikoloji ve olumlu örgütsel davranıĢ 

bireyin örgüt içerisindeki durumunu en iyiye ulaĢtırmayı hedeflemektedir. 

GeliĢmekte olan bu alan kendine güven, umut, çabuk iyileĢebilme, iyimserlik, 

psikolojik ve sosyal anlamda sağlıklı olabilmek için hedeflerden tatmin olma gibi 

olumlu duygulara sahip olunması yönünde insan yaĢamı ve faaliyetlerinin geliĢimini 

desteklemektedir (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 735). 

5. Performans üzerinde pozitif etkiye sahip olması gerekmektedir: Bu kriter 

olumlu örgütsel davranıĢı, pozitif psikolojiden ayıran veya farklılaĢtıran bir kriteri 

ifade etmektedir. Çünkü pozitif örgütsel davranıĢ, iĢyerinde pozitif psikoloji 
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kapasitesi kullanarak iĢ performansını özellikle yönetici ve liderlerin 

performanslarını arttırmayı hedeflemektedir.  

Pozitif örgütsel davranıĢ konusunda bir diğer yazın çalıĢmasına bakıldığında 

ise Campbell, sağlıklı örgütler kurmak ve bireyler yetiĢtirmek amacıyla pozitif 

örgütsel davranıĢ alanında üç boyutlu model (hem bireysel hem örgütsel alanda 

olmak üzere) sunmaktadır. Bu modelin temel nitelikleri ise Ģöyledir. Ġlk olarak 

bireyin önde gelen bir yaĢam amacının olması gerekmektedir. Daha sonra bireyin 

baĢkaları ile kaliteli iliĢkilerinin varlığı ve bireylerin pozitif  özsaygının (kendini 

önemseme) ve uzmanlık rolünün bulunması gerekmektedir (Nelson ve Cooper, 2009: 

78). ÇalıĢanlar bu gibi niteliklere sahip olmak için içinde bulundukları ortamla iliĢki 

ve alıĢveriĢlerini yorumlayarak kendi kimliklerini değerlendirmektedirler. 

EtkileĢimlerini de bu sosyal kimlik aracılığıyla sürdürürmekte, yaptıkları iĢle 

kurdukları bağlantı doğrultusunda psikolojik bir tutum geliĢtirmekte ve bunun 

sonucunda davranıĢ ortaya koymaktadırlar. ÇalıĢanlar, bireysel farklılıklarına rağmen 

çalıĢma koĢullarına ve sosyal ortama uyum sağlayarak kendilerine özgü psikolojik 

tutumlar oluĢturmaları ve davranıĢlarını ve alıĢveriĢlerini de bu tutumlar aracılığıyla 

Ģekillendirmektedirler (Uslu, 2010: 807). ÇalıĢanlar bu tutumlarını örgütlerinde, 

mesleklerinde ve yaĢamlarında psikolojik sermayeleri doğrultusunda 

oluĢturmaktadırlar (Avey vd., 2008: 112). 

1.4. Psikolojik Sermaye Kavramı 

Günümüzün bakıĢ açısını vurgulayan psikolojik sermaye kavramı çalıĢma 

hayatında kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Luthans vd. 2004: 46). Psikolojik sermaye 

geleneksel ekonomik, beĢeri ve sosyal sermayeden farklı kendine özgü bir kavramdır 

(Brandt vd., 2011: 269). Psikolojik sermaye unsurlarını (özyeterlilik, umut, 

iyimserlik, dayanıklılık) kullanarak “ben kimim” sorusuna cevap vermektedir 

(Luthans vd. 2004: 46). Psikolojik sermaye, insanın güçlü, olumlu yönlerini 

anlamaya ve geliĢtirmeye çalıĢarak insanların nasıl daha mutlu, daha baĢarılı ve daha 

iyi olabileceklerini öğretmeyi amaçlamaktadır. Bu kavram, iĢ verimi ve performansı 

artırmada iĢ dünyasının dikkatini çekmektedir (Met, 2010: 889). Psikolojik sermaye 

çalıĢmanın ilerleyen aĢamalarında daha detaylı incelenmektedir.  
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Pozitif psikoloji kavramı çerçevesinde incelenen psikoloji sermaye kavramı 

anlatılmadan önce, örgütlerin rekabet edilebilirliklerini etkileyen sermaye türlerinden 

kısaca bahsetmekte yarar bulunmaktadır.  

1.4.1. Rekabet Avantajı Ġçin Sermaye Türleri 

ÇalıĢma hayatında günümüzde yaĢanan değiĢimle birlikte, örgütlerin 

rekabetçi avantaj sağladıkları sermaye türleri de değiĢime uğramıĢtır. Finansal, 

fiziksel, teknolojik sermaye gibi artık geleneksel olarak nitelendirilebilecek sermaye 

türleri sürdürülebilir rekabetçilik için gerekli olsalar da, yeterli ve ideal kaynaklar 

olarak görülmemektedir. Bu durum günümüzde bir çok yönetici tarafından olumlu 

olarak algılanmayabilmektedir. Çünkü söz konusu sermaye türleri girdi ve çıktı 

açısından rahatça değerlendirilebildiği için, bunlarla ilgili sonuçlarının izlenmesi ve 

karĢılaĢtırma yapılabilmesi mümkün olmamaktadır. Ancak rekabet denklemine insan 

faktörünün eklenmesiyle, uzun süredir örgütlerin sahip olduğu bu düĢünce sistemi 

sarsılmaya baĢlanmaktadır (Kümbül Güler, 2009: 123).  

Örgütlerin rekabet edilebilirliklerini etkileyen sermaye türleri, geçmiĢten 

günümüze değin bir değiĢim içerisindedir. Bunlar aĢağıdaki ġekil 1.1‟de 

gösterilmektedir. 

ġekil 1.1. Rekabet Avantajı için Sermaye Türleri 

 

Kaynak: Luthans vd., 2004: 46. 

ġekil 1.1. incelendiğinde, rekabet avantajı için gerekli olan sermaye türleri 

bulunmaktadır. Ekonomistler refah ve ekonomik büyümenin sağlanmasında eğitim 

ve uzmanlığın rolünü anlatmak için ekonomide uzun süredir yerleĢmiĢ bir kavram 
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olan “sermaye” kavramını kullanmaktadırlar (ÖzyakıĢır, 2011: 48). Bu sermaye 

türlerini incelendiğinde bunların ekonomik sermaye, beĢeri sermaye, sosyal sermaye 

ve psikolojik sermaye olduğu görülmektedir. BeĢeri sermaye (ne biliyorsun), sosyal 

sermaye (kimi biliyorsun), psikolojik sermaye  (kimsiniz), bir yatırım ve kalkınma 

yani ekonomik/mali sermaye (neye sahipsiniz) sorularına cevap vermektedir 

(Luthans vd., 2005: 253; Luthans vd., 2004: 46; Çetin, 2011: 374). Ekonomik 

sermaye, örgütün finansal varlıklarını ve somut varlıklarını (Luthans vd., 2004: 46); 

psikolojik sermaye, özyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık kavramlarını; geniĢ 

çapta tanınan beĢeri sermayesi, çalıĢanların bilgi, beceri, yetenek ve deneyimlerini; 

ve sosyal sermaye ise, çalıĢanların iletiĢim ağları ve iliĢkilerini kapsamaktadır (Avey 

vd., 2009: 678). Bu sermaye türlerine aĢağıda daha geniĢ yer verilmektedir. 

1.4.1.1. Ekonomik Sermaye Kavramı 

Geleneksel ekonomik sermaye tipik bir Ģekilde finans ve maddi kaynakları 

(Brandt vd., 2011: 269) içermektedir. Geleneksel ekonomik sermaye, örgütün 

performansını belirleyen en önemli unsur olarak dikkate değer bir sermaye türüdür 

(Kümbül Güler,, 2009: 124). Ekonomik açıdan sermaye, kendisi de bir üretim süreci 

sonunda yaratılmıĢ olan ve üretimde kullanılan mal ve değerlerdir. Sermaye kavramı 

ayrıca, yaratılmıĢ ve yaratılmaya hazır para, yatırımdan elde edilecek gelirin 

bugünkü değeri, toplam varlıkların gerçek veya parasal değeri anlamında 

kullanılmaktadır (ekonomi sözlüğü, 1999: 354). Dolayısıyla sermaye denildiğinde, 

ilk akla gelen, üretimde kullanılan makine, teçhizat, para ve diğer maddi kaynaklar 

düĢünülmektedir (Luthans vd., 2004: 46). Ancak günümüzde yöneticiler, sadece elle 

tutulur kaynak sahipliğine verilen önemi aĢarak örgüt içinde çalıĢan bireylerin 

özelliklerinin de oldukça önemli olduğunu iddaa etmektedir. Öyleki Mikrosoft‟un 

kurucusu Bill Gates “bu Ģirketin en önemli sermayesi her gece kapıdan çıkıp 

gitmektedir” diyerek, beĢeri sermayenin önemini oldukça net bir Ģekilde 

vurgulamaktadır (Kümbül Güler, 2009: 124). 

 

 



16 

 

  

1.4.1.2. BeĢeri Sermaye Kavramı 

BeĢeri sermayeye kavramı, 18. yüzyıl Ġskoç ekonomisti Adam Smith‟e kadar 

dayanmaktadır. Fakat bu kavramın önemli bir ekonomik kavram olarak ortaya 

çıkması 1950‟lerin sonlarında ve 1960‟lı yılların baĢlarında olduğu görülmektedir 

(ÖzyakıĢır, 2011: 48). BeĢeri sermaye deneyim, eğitim, beceri, bilgi, fikir unsurlarını 

kullanarak (Luthans, 2004: 46; Brandt vd., 2011: 269), ne biliyorsunuz? sorusuna 

cevap vermektedir (Luthans, 2004: 46). Dolayısıyla beĢeri sermaye, geniĢ anlamda 

bireylerin genel ve mesleki eğitim yoluyla edindikleri beceri ve öğrenim ile kendi 

doğal yetenek ve kabiliyetlerinin bir bileĢimini kapsamaktadır. BeĢeri sermaye 

kavramını, benimsemiĢ olan iĢ dünyası ise, bu kavramı daha dar tanımlama 

eğiliminde olup, iĢgücünün bir Ģirketin ya da belirli bir sektörün baĢarısıyla doğrudan 

ilgili beceri ve yetenekleri olarak görmektedir (ÖzyakıĢır, 2011: 48). BeĢeri 

sermayenin söz konusu nitelik ve faaliyetlerini oluĢturan boyutları daha geniĢ 

kapsamlı olarak Ģu Ģekilde belirtilmektedir. Bunlar; iletiĢim, sayısal zeka, bireye 

iliĢkin yapısal beceriler; motivasyon ve azim, öğrenmeyi öğrenme ve kendini 

disipline etme, yaĢamsal hedefler ve ahlaki değerleri bağlamında yargılama 

kapasitesi, diğer insanlarla kurulan iliĢkilerdeki beceriler (takım çalıĢması, liderlik 

gibi), çeĢitli alanlara iliĢkin diğer beceri ve nitelikler (bilgi ve iletiĢim teknolojilerini 

kullanma becerisi, sorun çözme, fiziksel beceri ve ustalık) dir (Çolak, 2010: 113). Bu 

bağlamda beĢeri sermaye olgusu, bilgi, beceri ve bireysel yeteneklerin toplamından 

oluĢmakta ve bu anlamda kalkınmaya önemli ölçüde yarar sağlamaktadır (ÖzyakıĢır, 

2011: 48). Böylece iyi yetiĢtirilmiĢ ve beceri kazandırılmıĢ dengeli ve sağlıklı 

beslenebilen insan kaynağı, üretimde verimliliği artırmakla kalmayıp, yeni teknolojik 

icatların rasyonel Ģekilde kullanılmasına da katkı sağlamaktadır (Çolak, 2010: 112). 

BeĢeri sermaye kavramı, bireyin üretken olarak ortaya koyabileceği tüm 

nitelikleri içermektedir (ÖzyakıĢır, 2011: 52) ve örgütsel stratejilerle uyumlu 

olduğunda ve giriĢimciliği desteklemede kullanıldığında performans çıktıları 

üzerinde önemli pozitif etkisi bulunmaktadır (Luthans vd., 2004: 45). Dolayısıyla bu 

konuda yöneticilere önemli görevler düĢmektedir.  
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Bir örgütte beĢeri sermaye unsurlarının varlığı tek baĢına yeterli olmamakta 

beĢeri sermaye unsurlarının yönetilmesi de ayrıca önem arz etmektedir. Dolayısıyla 

etkili beĢeri sermaye yönetimi kriterleri incelendiğinde, bunların seçim ve seçicilik, 

eğitim ve geliĢtirme, sosyalizasyon süreci olduğu görülmektedir.  Seçim ve seçicilik, 

dikkatli bir insan kaynakları seçimi dikkatli bir örgütsel geliĢim için gerekli bir ön 

koĢuldur (Luthans ve Youssef, 2004: 147). Bu faaliyet örgütsel amaçlara 

ulaĢabilmenin temel noktasıdır. Çünkü, yapılacak iĢin özelliklerine uygun yetenek ve 

nitelikteki insan kaynağı seçimi sayesinde örgütsel etkinlik artmaktadır (Eren, 2000: 

4). Ġnsan kaynağı seçiminden sonra insan kaynaklarının eğitim ve geliĢimi 

gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 147). Eğitim, sosyo-ekonomik 

ihtiyaçların karĢılanması için gereken nitelikli iĢgücünün yetiĢmesinde, kalkınma 

hedeflerine göre değiĢen talep yapısına uygun beceri ve bilgilerin aktarılmasında, 

kaynakların daha rasyonel/verimli bir biçimde kullanılmasında (ÖzyakıĢır, 2011: 60) 

önem arz etmektedir. Sosyalizasyon ise performans yeterlilikleri, örgüt politikaları, 

kullanılan dil, diğer çalıĢanlar, örgütsel amaçlar, değerler ve örgütün tarihi gibi 

öğrenme  süreçleri sosyalizasyon sürecinde öğrenilmektedir (Luthans ve Youssef, 

2004: 149).  

BeĢeri sermayesi anlatıldığı gibi bireylerin niteliğini belirtmektedir. Fakat  

bireylerin niteliği belirtilirken onlara sunulan olanaklar eksik kalmaktadır. Bu 

noktada karĢımıza sosyal sermaye çıkmaktadır. Bu çerçevede sosyal sermayeyi 

oluĢturan yatırımlarla insan sermayesini oluĢturan yatırımlar arasında temel 

farklılıklar olması doğal görülmektedir (Sargut,  2006: 3).   

  1.4.1.3. Sosyal Sermaye Kavramı 

Ekonomik sermaye, bireylerin banka hesaplarında ve beĢeri sermaye 

zihinlerinin içinde iken, sosyal sermaye bireylerin sosyal iliĢkilerinin yapısına özgü 

olmaktadır (Seçer, 2009: 105).  Bireyin ne bildiğine odaklanan, “zenginlik yaratmak 

için kullanılan örgütlenmiĢ bilgi” anlamına gelen  beĢeri sermayeden sonra ise, 

bireyin kimi tanıdığını vurgulayan sosyal sermaye önem kazanmaya baĢlamaktadır 

(Kümbül Güler, 2009: 124). Sosyal sermaye, kimi tanıyorsunuz? sorusuna cevap 

veren (Luthans vd., 2004: 46) iletiĢim ağları, iliĢkiler ve arkadaĢlıkları 
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sorgulamaktadır (Luthans vd., 2004: 46; Brandt vd., 2011: 269). Sosyal sermaye, 

sosyal ağlar ve normların karĢılıklı iliĢkisidir (Giordano ve Lindström, 2011: 1219). 

Sosyal sermaye; bir toplumun üretkenliğini ve sağlıklı olmasını etkileyen normlar, 

sosyal ağlar ve insanlar arası itibar, güven ve inanılabilirlik olarak da tanımlanabilir 

(Kosgeb, 2005: 7). Sosyal sermaye insan sermayesinin bağlamsal tamamlayıcısı 

olarak da algılanabilir. Sonuç olarak, sosyal sermaye metaforu, iyi durumda olan 

bireylerin daha iyi bağlantıları olduğunu anlatmaktadır (Sargut,  2006: 4). 

Sosyal sermaye, sosyal iliĢkilerin hem kalitesini hem de yapısını vurgulayan 

çok boyutlu bir kavramdır. Birey, sosyal sermaye sahibi olmak için kendi avantajının 

gerçek kaynağı olan diğer bireyler ile ilgilenmek durumundadır. Buna göre, sosyal 

sermaye temelde bireylerin iliĢkilerinden kaynaklanma durumudur  (Seçer, 2009: 

105). Dolayısıyla sosyal sermayenin, iĢletme yönetiminde, siyasal bilimlerde ve 

sosyolojide çekirdek bir kavram olarak öne çıktığı görülmektedir (Sargut,  2006: 4). 

Örgütler açısından sosyal sermayenin yönetilmesi önem arz etmektedir. Bu 

konuda yöneticilere büyük görevler düĢmektedir. Etkili sosyal sermaye yönetimi 

kriterleri ve teknikleri Ģunlardır; açık iletiĢim, çapraz-fonksiyonel iĢ ekipleri, iĢ 

yaĢam denge programlarıdır (Luthans ve Youssef, 2004: 147). Buradaki bireyin 

sahip olduğu iliĢkiler, iletiĢim ağının geniĢliği, birey için kariyer baĢarısı ve 

ücretlendirmeye olumlu etki yaparken, bireyin iĢ aramasına ve bulmasına da 

yardımcı olmaktadır (Kümbül Güler, 2009: 124). Açık iletiĢim kanalları güvenli 

iletiĢim için anahtar rolündedir (Luthans ve Youssef, 2004: 150).  Önemli olan 

burada mesajların en anlaĢılır ve en hızlı bir biçimde iletilmesi ve iki yönlü iletiĢime 

olanak tanıyıp tanımaması durumudur (SolmuĢ, 2004: 137). Çapraz –fonksiyonel iĢ 

ekipleri ise, platformlar arsında örgütsel iletiĢim ile -entegre edilmiĢ ve stratejik 

sıraya konmuĢ bir Ģekilde- örgüt kültürü, ürünler ve hizmetlerin sağlanmasıdır  

(Luthans ve Youssef, 2004: 151). Bu ise çapraz iletiĢim ile sağlanabilmektedir. 

Çapraz iletiĢim, örgüt hiyerarĢisinin farklı düzeyindeki departmanların, basamaksal 

kanalları kullanmadan gerçekleĢtirdikleri iletiĢimdir (SolmuĢ, 2004: 135). ĠĢ yaĢam 

denge programları denilince ise, çalıĢanların örgüt kaynakları çerçevesi ile sınırlı 

değildir. ÇalıĢanların aileleri ve arkadaĢlıkları kar kaygısı olmayan diğer örgütler ile 
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arasındaki  iliĢkilerini içermektedir. Bu denge programları çerçevesinde yapılan 

örgüt dıĢı etkinlikler iĢ performansı üzerine etkili olabilmektedir. ZenginleĢtirilmiĢ 

sosyal destek ve geliĢtirilmiĢ psikolojik iyi olma hali ile  de indirekt bir Ģekilde ve 

oluĢturulan bağlantılar ile de direkt bir Ģekilde etkileĢim içerisindedir (Luthans ve 

Youssef, 2004: 151).   

1.4.1.4. Psikolojik Sermaye Kavramı 

Psikolojik sermaye kavramı literatürde sözü geçen diğer sermaye türlerinden 

ekonomik sermaye (finansal ve fiziksel girdiler), sosyal sermaye (kimi tanıdığını ve 

iliĢki algılarını) ve beĢeri sermayesini  (bilgi, beceri, yetenek ve tecrübeleri) 

kapsayan kavramlardan farklı bir kavramdır (Luthans vd., 2007b: 20; Brandt vd., 

2011: 269). Sahip olunan fiziksel sermaye varlıklarının kullanımı ile deneyim, bilgi, 

beceri gibi beĢeri sermaye varlıklarının ya da sosyal bağlantıların kullanım 

tercihlerinin sonuçları ile ekonomik ve özellikle sosyal alandaki sonuçları çok farklı 

olmaktadır. Bireyler arasında güvene dayalı olarak kurulan sosyal ağların üyelerine 

avantaj sağlarken üye olmayan bireylerin güven, umut, iyimserlik gibi özelliklerle 

ifade edilen psikolojik sermaye üzerinde olumlu etkileri bulunmakta iken tersi 

durumda ortaya çıkan olumsuzluklar telafisi zor toplumsal maliyetlere neden 

olabilmektedir (Met, 2010: 892-893). Dolayısıyla, geleneksel psikoloji insan 

davranıĢlarının olumlu yönleri üzerinde odaklanmak yerine, pozitif psikoloji bireysel 

özelliklerin olumsuz zararlı etkilerine karĢı koruyucu hizmet vermektedir (Malone, 

2010: 4).  

Luthans, bireyin pozitif psikolojik durumunu “psikolojik sermaye” olarak 

tanımlamaktadır (Luthans vd., 2004: 47;  Luthans vd., 2007b: 3; Met, 2010: 889). 

Psikolojik sermaye kavramı ile ilgili tanımlamalara bakıldığında; bireyin geliĢimine 

olumlu katkıları olduğunu açıklayan -bu konuda yazılan ilk kitap Luthans vd. (2007)- 

psikolojik sermaye kavramı örgütsel alanda zayıflıkları ve negatif durumları 

belirlemek ve bireylerin pozitif duygularına odaklanmak gerekliliğini ifade 

etmektedir (Luthans vd., 2007b). Psikolojik sermaye kavramının tanımı, bileĢenleri 

ile de yapılmaktadır. Bu bileĢenler özyeteterlilik, umut, iyimserlik, dayanıklılık 

bileĢenleridir (Avey vd., 2008: 112; Luthans vd., 2006: 388; Luthans vd. 2007a: 542; 
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Luthans vd., 2007b: 19). Özyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık bileĢenlerinin 

varlığı bireyin geliĢimine dair olumlu psikolojik durum olarak tanımlanmaktadır 

(Kümbül Güler, 2009: 125). Yani psikolojik sermaye, bireyin geliĢiminde olumlu 

psikolojik durum ile karakterizedir (Malone, 2010: 4).  

Pozitif psikolojinin temel konularından biri olan psikolojik sermaye kavramı 

(Brandt vd., 2011: 269) bazı kriterlere göre tanımlanmaktadır. Pozitif psikoloji 

paradigmasına dayanan (yani insan güçlerini ve pozitifliğin önemi), olumlu örgütsel 

davranıĢ veya pozitif örgütsel davranıĢ kriterlere dayalı bireylerin psikolojik 

durumlarını içermektedir. Psikolojik sermaye kriterleri incelendiğinde; teori ve 

araĢtırmaya dayanan, geçerli ölçümleri olan, geliĢime açık ve performansa etkisi 

bulunan (Avey vd., 2008: 112; Luthans vd., 2005: 253) kriterler olduğu 

görülmektedir. Bu kriterler pozitif örgütsel davranıĢ doğrultusunda gerçekleĢen 

proaktif, zayıf yönler yerine güçlü yönleri vurgulayan, özgün, geliĢime açık bir 

anlayıĢı benimseyen (geleneksel sermaye türlerine ek olarak) psikolojik sermaye 

kavramını örgütsel çalıĢmalara kazandırmaktadır (Luthans ve Youssef, 2004: 152).  

Psikolojik sermayenin örgütsel davranıĢ alanına kazandırdığı bazı iliĢkileri 

bulunmaktadır. Bunlar stres, tükenmiĢlik, çatıĢma, ilgisizlik, duygusal çaba ile 

negatif; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, pozitif etkinlik, güçlendirme, katılım, amaç 

oluĢturma, performans, eğitimsel örgütsel davranıĢ oluĢturma gibi kavramlarla 

pozitif iliĢki içerisinde olduğu görülmektedir. Ayrıca, iĢ tatmini, motivasyon, iĢ 

performansı, iyilik hali, örgütsel bağlılık, pozitif etkinlik, hoĢa gitme, örgütsel adalet 

kavramları ile de iliĢki içerisindedir. Psikolojik sermayenin hem kiĢisel hem de 

mesleki alanlarda yaĢam kalitesini arttırdığını da söylenmektedir (Luthans vd., 

2007b: 6; Luthans vd., 2005: 251; Malone, 2010: 3; Sun vd., 2011: 70). 

Psikolojik sermaye ile ilgili literatür araĢtırmaları incelendiğinde, pozitif 

psikoloji akımının son beĢ yıl içinde daha çok bilinir duruma geldiği görülmektedir 

(Gable ve Haidt, 2005: 103). Pozitif psikoloji ve buna bağlı olarak pozitif örgütsel 

davranıĢ alanında yurt dıĢında ve yurt içinde yapılan araĢtırmalar incelendiğinde 

önemli sonuçlara ulaĢıldığı görülmektedir (ErkuĢ ve Afacan Fındıklı, 2010: 766; 

Özkalp, 2009: ; Bal, 2009: 546). Luthans vd. (2006: 387), psikolojik sermayenin 
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temel bir yapı olduğunu ve psikolojik sermayenin performans ve istenen iĢ tutumları 

ile iliĢkili olduğunu ve geliĢtirilebileceğini ifade etmektedirler. ÇalıĢanların eğitim 

öncesi ve eğitim sonrası psikolojik sermayeleri karĢılaĢtırılmıĢ ve eğitim sonrası 

çalıĢanların psikolojik sermayelerinin arttığı sonucuna varılmıĢtır. Avey vd. (2009: 

677), psikolojik sermaye ile iĢteki stresin iliĢkisi incelendiğinde stresle mücadele 

etmede ve devir hızının azalmasında psikolojik sermayenin önemli bir kaynak 

olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

ErkuĢ ve Afacan Fındıklı (2010: 771), psikolojik sermaye boyutlarının 

doğrudan mesleki ve örgütsel özdeĢleĢmeyi etkilerken, aynı zamanda meslek yaĢamı 

projesi algılama düzeyleri ile dolaylı olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu sonuca 

göre çalıĢanların örgütsel ve mesleki özdeĢleĢmeleri sadece bireysel yetenekleriyle 

değil, aynı zamanda bu yetenekleri örgüt ve meslek yaĢamlarında kullanmalarına ve 

baĢarıya dönüĢtürmeleriyle yakından iliĢkili olduğu görülmektedir. Avey vd. (2008: 

110), transformasyonel liderliğin ve güçlendirmenin pozitif sermaye üzerinde pozitif 

etkisi olduğu sonucuna varılmıĢtır. Çetin (2011: 373), iĢ tatmini ve bağlılık tutumları 

üzerinde örgütsel psikolojik sermayenin etkileri araĢtırılmıĢtır. Psikolojik sermayenin 

dört boyutu ile pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Harms ve Luthans (2012: 589), örgütsel davranıĢ içerisinde psikolojik 

sermayenin kullanımı anlatılmıĢtır. Hayek (2012: 3), kontrol-güç inançları ve 

psikolojik sermaye arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Eid vd. (2012: 55), psikolojik 

sermaye ile güvenilir liderlik, iklim ve sonuçlar arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve 

pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. Malone (2010: 4), birey performansı üzerinde stresin 

olumsuz etkilerine karĢı pozitif psikolojinin tampon bir görevinin olduğuna 

değinilmiĢtir. Youssef ve Luthans (2007: 774), psikolojik sermaye bileĢenlerinden, 

umut, iyimserlik ve dayanıklılığın, performans, iĢ doyumu, çalıĢma mutluluğu ve 

örgütsel bağlılığa olumlu etkide bulunduğu sonucu elde edilmiĢtir. Luthans ve 

Youssef (2004: 153), bireyin kendisini yeterli olarak görmesi (özyeterlilik) ile iĢ 

tatmini, iĢten ayrılma niyeti ve etkinlik gibi örgütsel sonuçlar arasında iliĢkinin 

olduğu bulunmuĢtur.  
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Luthans vd. (2005: 249), Çinli iĢçilerin psikolojik sermaye ve onların 

performansları arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢ ve psikolojik sermayenin performans ile 

pozitif iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Rego vd. (2012: 429), güvenilir liderlikte terfi 

durumunda psikolojik sermaye ile yaratıcılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Sun vd. 

(2011: 69), hemĢireler arasında yapılan çalıĢmada, iĢ performansı üzerinde psikolojik 

sermayenin etkisi incelenmiĢtir. Zamahani vd. (2011: 658), performans ve güven 

üzerinde otantik liderlik ve psikolojik sermayenin etkisi araĢtırılmıĢtır. Luthans vd. 

(2007a: 541), psikolojik sermayenin iĢ tatmini ve performans ile arasında pozitif 

iliĢki bulunmuĢtur. Chen ve Lim (2012: 811), iĢ bulma-arama üzerinde psikolojik 

sermayenin etkisi araĢtırılmıĢtır. Problem odaklı ve semptom odaklı stratejiler  ile 

iliĢkileri incelenmiĢtir. ĠĢ kaybının üstesinden gelmek için psikolojik sermayenin 

gerekliliği anlatılmıĢtır.  

James vd. (2009: 677), psikolojik sermayenin iĢteki stresle mücadele etmede 

ve iĢ gücü devrini önlemede olumlu bir kaynak olduğu bulunmuĢtur. Luthans ve 

Jensen (2005: 304), hemĢireler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada, hastanenin 

misyonu, değerleri, amaçlar ve hemĢirelerin bağlılıkları ile psikolojik sermaye 

arasında pozitif iliĢkisi bulunmaktadır. Luthans (2002: 57), psikolojik sermaye 

üzerinde yapılan bir çalıĢmada, bu sermayenin iĢyerinde destekleyici bir örgüt iklimi 

algılanması durumunda, çalıĢanların performanslarını olumlu etkilediği sonucu elde 

edilmiĢtir. Brandt vd. (2011: 263), üç Avrupa ülkesinde yapılmıĢ olan araĢtırmada 

gelecekteki iĢ baĢarısı indikatörleri olarak kiĢilik ile psikolojik sermaye kavramlarını 

incelenmiĢ ve psikolojik sermaye üzerinde kültürün etkisine dikkat çekilmiĢtir.  

Bandura (1997), özyeterlilik kavramı konusunda yazmıĢ olduğu kitabında, 

özyeterlilik kavramının öneminden bahsederek, bireysel ve örgütsel alanda etkinlik 

ve verimliliği nasıl etkilediğini anlatmıĢtır. Örgütsel davranıĢ alanındaki konularla 

iliĢkisini dile getirmiĢtir. ÇalıĢkan ve Erim (2010: 667), sağlık sektöründeki 

çalıĢanlar üzerinde yapılmıĢ olan araĢtırmalarında, pozitif örgütsel davranıĢ 

değiĢkenleri ile iĢe adanmıĢlık, tükenmiĢlik ve sinizm üzerindeki etkileri  

araĢtırılmıĢtır. Yapılan istatistik analiz sonuçlarına göre, pozitif örgütsel davranıĢ 

değiĢkenlerinden iyimserlik boyutunun sinizm; umut boyutunun tükenmiĢlik; umut 
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ve iyimserlik boyutlarınında iĢe adanmıĢlık üzerinde düĢük de olsa anlamlı etkileri 

saptanmıĢtır. Met (2010: 894), 21. yy da yönetim anlayıĢında olumlu iklim yaratmak 

zorunda olan iĢ liderleri örgütlerin çalıĢanların ve kendilerinin psikolojik 

sermayelerine yatırım yapmaları gerektiği söylenmektedir.  

Uslu (2010: 807), çalıĢanların performans ve doyumları üzerinde karakter 

özelliklerinin, amir ve algılanan kurum desteğinin, iĢ niteliklerinin, olumlu örgütsel 

davranıĢların ve iĢle ilgili tutumların psikolojik sermaye ile iliĢkileri araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucuna göre de pozitif iliĢkileri olduğu sonucuna varılmıĢtır. Peterson 

vd. (2011: 427), psikolojik sermayenin dört boyutu ile çalıĢanların performansları 

arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve bir model önerilmiĢtir. Luthans ve Youssef (2004: 

143), psikolojik sermaye boyutlarının yüksek olmasının (umut, iyimserlik, 

dayanıklılık, özyeterlilik) örgütsel çıktıların (örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, etkinlik, 

performans, iĢten ayrılma niyeti) arasında iliĢki olduğu söylenmektedir. Luthans vd. 

(2004: 48), psikolojik sermayenin geliĢtirilmesinde bazı yaklaĢımlar izlendiğine dair 

programlar sunulmuĢtur. Linley vd. (2006: 3), pozitif psikolojinin muhtemel 

geleceğini, geçmiĢini ve bugününü anlatan bir çalıĢma yapılarak, pozitif psikoloji 

tanımlanmıĢtır.  

Gable ve Haidt (2005: 103),  pozitif psikolojiyi insanların nasıl daha mutlu, 

nasıl özgeci davranıĢlar sergiledikleri ve nasıl sağlıklı aileler ve örgütler oluĢturma 

yolunda incelemeler yapıldığını tanımlayan bir çalıĢma yapılmıĢtır. Nelson ve 

Cooper (2009: 77), pozitif örgütsel davranıĢın örgütler için önem taĢımasından 

bahsedilmiĢtir. ġimĢek (2009: 505),  subjektif iyi olma halinin tanımına değinilmiĢtir. 

ġimdi, gelecek ve geçmiĢ zamanda subjektif iyi halini yaĢamın değerlendirilmesi 

olarak tanımlanmıĢtır. Seligman ve Schulman (1986: 832), hayat sigortası satıĢ 

temsilcileri üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada iyimser bakıĢ açısına sahip bireylerin 

satıĢ oranlarının ve performanslarının  daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bakker ve Schaufeli (2008: 147), iyimserlik, esneklik, öz etkililik ve güven 

boyutlarından alınan yüksek puanın, bireylerin iĢ kaynaklarını harekete 

geçirebilecekleri ve bu bireylerin iĢlerine genellikle daha bağlı oldukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  
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Maddi (1987), Illinois Bell Telephone isimli bir Ģirkette yapılan iĢten 

çıkarmaların yaĢandığı dönemde, çalıĢanların üçte ikisi, yüksek düzeyde performans 

düĢüklüğü, liderlik ve fiziksel sağlık sorunlarıyla karĢı karĢıya kalmıĢtır. ÇalıĢanların 

üçte biri ise, ki bunlar dayanıklı bireylerdir, aynı olumsuz duruma maruz kalmalarına 

rağmen, sağlıklarını ve yaĢam sevinçlerini koruyabilmiĢler, bireylerin 

performanslarında herhangi bir düĢüĢ gözlenmemiĢ ve hatta iĢe iliĢkin çoĢkularında 

yenilenme olmuĢtur (Aktaran: Kümbül Güler, 2009: 133-34). Luthans vd. (2007b: 9), 

psikolojik sermaye ile ilgili yayınlamıĢ olduğu kitabında, psikolojik sermaye 

boyutlarının stres, tükenmiĢlik, çatıĢma vb. örgütsel çıktılarla negatif; örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, bağlılık, katılım, pozitif etkilik, amaç oluĢturma, güçlendirme 

gibi örgütsel çıktılarla pozitif iliĢkili olduğunu söylemektedirler.  

Luthans (2012: 4), insan kaynaklarının geliĢtirilmesinde psikolojik 

sermayenin en önemli katkısını belirleyen iki kriterin bulunduğunu ve bunların 

geliĢime açık olması ve arzu edilen tutum, performans ve davranıĢlara etkisini 

belirlemek amacıyla  yapılmıĢtır. Özkalp (2009: 495), pozitif psikoloji davranıĢının 

önemi ve psikolojik sermayenin önemli dört boyutu üzerinde durulmuĢ ve 

geliĢtirilmesi gerektiğine vurgu yapılmıĢtır. Met (2010: 892), psikolojik sermayenin 

örgütsel davranıĢ alanına getirdiği yeni bakıĢ açısına değinilmiĢ ve performans gibi 

kavramlarla iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Luthans vd. (2010: 41), pozitif psikoloji 

sermayenin performansın geliĢtirilmesine liderlik ettiği sonucuna varılmıĢtır.  

Ançel ve Ġlhan (2009: 176), hemĢire ve ebe öğrencilerin özyeterlilik düzeyine 

bakıldığında, ortanın üzerinde olduğu daha da yükseltmek için problem çözme 

eğitimi vermenin yararlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Orgun (2009: 189), aday 

hemĢirelerin özyeterlilik düzeylerine bakıldığında ise iyi düzeyde olduğu; 

hemĢirelerin üretken, yaratıcı, pozitif düĢünen yeni bilgilere nasıl ulaĢılacağını, 

bunları beceriye nasıl dönüĢtüreceğini bilen ve doğru kararlar alabilen bireyler 

olabilmesi için eğitim programlarında gerekli düzenlemelerin yapılması 

önerilmektedir. Akgül ve Güler (2009: 337), birinci basamak sağlık personeli 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada, özyeterlilik düzeylerinin düĢük olduğu 

bulunmuĢtur. Akkoyunlu ve Orhan (2003: 92), Bilgisayar ve Öğretim Teknolojileri 
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bölümü son sınıf öğrencilerinin bilgisayar konusunda kendi becerilerine olan 

inançlarının yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. Okul ortamlarındaki çalıĢmalarında söz 

konusu görevlerini yerine getirmeye çalıĢırken pek çok sorun ve engelle 

karĢılaĢabilen bilgisayar öğretmen adaylarının öz-yeterlik inançlarının genel olarak 

yüksek çıkması, bu engelleri aĢabilmek için çaba göstermeleri gerekliliğinden dolayı 

olduğu düĢünülmektedir.  

Çetinkaya vd. (2009: 215), geleceğin sağlık personelleri üzerinde yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada, özyeterlilik düzeyleri ve sosyal destek algıları yüksek 

bulunmuĢtur. Seferoğlu ve Akbıyık (2005: 89), öğretmenlerin özyeterlik algılarının 

orta düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. Bulgulara göre özyeterlik algısı düĢük olan 

öğretmenler bilgisayar kullanmayı büyük bir çoğunlukla okullarında sunulan bir kurs 

aracılığıyla öğrenirken özyeterlik algısı yüksek olan öğretmenler bilgisayar 

kullanmayı çoğunlukla deneme-yanılma yoluyla öğrendikleri düĢünülmektedir. Ekici 

vd. (2008: 94), öğretmen adaylarının bilgisayara yönelik özyeterlik algılarının orta 

düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Bilgisayarla ilgili özyeterlik algıları ile zeka türleri 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında, öğrencilerin bilgisayarla ilgili öz yeterlik algıları 

açısından zeka alanları puanları arasında anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Diğer 

taraftan, öğretmen adaylarının özyeterlik algı puanları ile mantıksal-matematiksel 

zeka puanları arasında düĢük düzeyde anlamlı iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir. 

1.4.2. Psikolojik Sermaye Boyutları 

Psikolojik sermayenin dört önemli belirleyicisi bulunmaktadır: Bunlar, 

özyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık (Luthans, 2002: 59; Luthans vd., 2004: 

47;  Luthans vd., 2007b: 3; Luthans vd., 2007a: 542; Brandt vd., 2011: 264; Met, 

2010: 889; Kümbül Güler, 2009: 127) boyutlarıdır. Psikolojik sermayenin boyutları 

ġekil 1.2‟de görülmektedir.   
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ġekil 1.2. Psikolojik Sermaye Boyutları 

 

Kaynak: Luthans ve Yousssef, 2004: 152 

ġekil 1.2. incelendiğinde, pozitif örgütsel davranıĢ akımı doğrultusunda 

Ģekillenen psikolojik sermayenin geliĢtirilmesi için gerekli olan boyutları 

göstermektedir. Özyeterlilik boyutu, belirli sonuçları elde etmek için biliĢsel 

kaynakları harekete geçirme doğrultusunda bireyin kendi yetenek ve yetkinliğine 

olan inancı olarak tanımlanmaktadır. Özyeterlilik kavramı açıklanırken güven 

kavramından bahsedilmektedir. Buradaki güven duyma, mücadele gerektiren 

görevleri baĢarmak için gerekli çabayı sarf edebileceğine dair güven duyma olarak 

görülmektedir. Ġyimserlik boyutu, olumlu olayları içsel, sabit, ve genel nedenlere 

bağlayarak Ģu anda ve gelecekte baĢarılı olacağına dair olumlu yüklemede bulunma 

durumudur. Umut boyutu kavramı, baĢarmak için amaçlara giden yolda ısrar etmek 

ve gerekli olduğunda amaçlara giden yolları değiĢtirebilmektir. Bireyin hedeflerini 

baĢarmak için iradeye ve baĢarıya götüren çeĢitli yollara sahip olması durumudur. 

Dayanıklılık boyutu ise zorluklar, baĢarısızlıklar ve hatta bunaltıcı görünen olumlu 
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değiĢimler karĢısında kendini toplayabilme kapasitesidir (Luthans vd., 2006: 388; 

Avey vd., 2008: 112; Brandt vd., 2011: 269; Kümbül Güler, 2009: 125; Malone, 

2010: 4; Luthans vd. 2007a: 542; Luthans vd., 2007b: 3; Luthans, 2012: 2; Peterson 

vd., 2011: 428). Psikolojik sermaye boyutları aĢağıda daha ayrıntılı bir Ģekilde 

anlatılmaktadır. 

1.4.2.1. Özyeterlilik Boyutu Kavramı 

Öz-yeterlilik, Bandura‟nın (1997) sosyal biliĢsel teorisine dayanmakta (Avey 

vd., 2009: 680; Zamahani vd., 2011: 660) ve sosyal biliĢsel kuramın önemli 

değiĢkenlerinden biri olmaktadır. Sosyal BiliĢsel Kuramcılara göre, bireyin öz-

yeterlik algısı bireylerin yaptıkları seçimleri, bir iĢi baĢarmada harcadıkları çabayı ve 

yaĢadıkları endiĢe derecesini güçlü biçimde etkilemektedir (Seferoğlu ve Akbıyık, 

2005: 90). Bu konuda yoğun çalıĢmalarıyla bilinen Bandura (1997), özyeterlik 

algısını bireyin, belli bir performansı göstermek için gerekli etkinlikleri organize 

edip, yerine getirme kapasitesi hakkında kendine iliĢkin yargısı olarak 

tanımlamaktadır (Aktaran: Orgun, 2009: 189; Seferoğlu ve Akbıyık, 2005: 90). 

Özyeterlilik, belirli sonuçları elde etmek için biliĢsel kaynakları harekete geçirme 

doğrultusunda bireyin kendi yetenek ve yetkinliğine olan inancı (Luthans ve 

Yousssef, 2004: 152) olarak tanımlanmaktadır. Özyeterlilik boyutu, bireyin iĢi en iyi 

Ģekilde yapabildiği yönünde kendi yeteneklerine olan inancını ifade etmektedir 

(ArslantaĢ ve Dursun, 2008: 115). Yani, özyeterlilik, “iĢimle ilgili faaliyetleri 

gerçekleĢtirecek kapasiteye sahip olduğumdan eminim” (ArslantaĢ ve Dursun, 2008: 

118; ArslantaĢ, 2007: 233) sorusuna cevap vermektedir. 

Özyeterlilik, zorlukların üstesinden gelmek için gerekli çabayı göstererek 

(Met, 2010: 892) bireyin göreve yönelik faaliyetleri baĢarıyla gerçekleĢtirebileceğine 

iliĢkin kendi becerisine olan inancını ifade etmektedir. Bireyin kendi becerisine 

inanması durumunda, bireyin insiyatif kullanması, daha fazla çaba göstermesi ve 

engellerle karĢılaĢtığında ortadan kaldırmak için gayret etmesi ile sonuçlanmaktadır. 

Aksi takdirde bireyin kendine inanmaması, becerisini kullanmasını gerektiren 

durumlardan kaçmasına neden olmaktadır. Bu kaçıĢ, bireyin korkuları ile 

yüzleĢmesini, becerilerini farkına varmasını ya da farkına vardığı becerilerini 
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geliĢtirmesini engellemektedir (ArslantaĢ, 2007: 230). Zira performansları konusunda 

özyeterlikleri hakkında Ģüphesi olanlar engellerle karĢılaĢtıklarında mücadeleden 

kaçınarak kendilerini güçsüzleĢtirecek bir kaygı içine girmektedirler. Oysa yüksek 

özyeterlilik düzeyine sahip olan bireylerin, kendilerine daha mücadele gerektiren 

amaçlar belirledikleri ve karmaĢık olan görevlerle baĢ etmede üstün yollar 

geliĢtirebildikleri gözlenmektedir.  

Öz yeterlilik bireyin güçlü yönlerinin en önemlilerinden biri olarak kabul 

edilebilmektedir (KeleĢ, 2011: 347). Bireyin özyeterlilik algısının, hem bireysel hem 

sosyal yeterliliğe (yani sosyal sorunların çözümüne yönelik bireysel katkılarına olan 

inanç) hem de kolektif özyeterlilik inancına (önemli sosyal sorunlar karĢısında 

istenen geliĢmeyi sağlayabilmek amacıyla toplum olarak katkı sağlanabileceğine dair 

inanç) olumlu etkide bulunduğuna dair çalıĢmalar bulunmaktadır. Özyeterlilik 

algısının bu Ģekilde toplumsal özyeterliliği etkiliyor olması, örgüt içinde de iĢe 

bağlılık ve iĢ doyumu gibi motivasyonu artıracak faktörlere olumlu etkide 

bulunabileceğini göstermektedir (Kümbül Güler, 2009: 129). Özyeterlilik, iĢle ilgili 

performans çıktıları ile güçlü bir Ģekilde iliĢkilidir (Avey vd., 2009: 680). Ayrıca 

pozitif değerlendirme- algı, pozitif seçimler, motivasyonel çaba ve azim gibi bireysel 

etkinlik beklentisine liderlik etmektedir. Buna ilave olarak, özyeterlilik ve güven 

birbiriyle doğrudan iliĢkilidir. 

Özyeterlilik, pozitif düĢünce kalıpları -bu problemi nasıl çözeceğimi 

biliyorum gibi-, strese karĢı direnç gibi kavramlarla da (Luthans, 2002: 60) 

iliĢkilendirilmektedir. Son zamanlarda özyeterlilik ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, 

iĢten ayrılma niyeti ve algılanan örgütsel etkinlik gibi arzu edilen çıktılar arasında da 

iliĢki bulunmaktadır (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Özyeterliliğin kariyer seçimi 

ve geliĢimi, yeni iĢe girenlerin eğitilmesi ve iĢe adaptasyonu, iĢ dizaynı ve iĢ 

zenginleĢtirme, iletiĢim, takım performansı, yenilikçilik, giriĢimcilik, liderlik ve stres 

gibi değiĢkenler üzerindeki açıklayıcı güce sahip olduğu görülmektedir (ÇalıĢkan ve 

Erim, 2010: 660). Özyeterliliğin iĢ tutumları, liderlik etkinliği, problem çözme ve 

yaratıcılık ile de pozitif iliĢki içerisindedir (Zamahani, vd., 2011: 660). Özyeterliliği 

yüksek çalıĢanlar daha yenilikçi ve doğru beceri ve yeteneklere sahip olmaktadırlar. 
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Gelecekteki iĢlerde veya alternatif iĢ bulmada etkin olarak rol almaktadırlar (Chen ve 

Lim, 2012: 813). 

1.4.2.2. Umut Boyutu Kavramı 

Umut, günlük dilde çoğunlukla kullanılmaktadır (Zamahani vd., 2011: 660; 

Avey vd., 2009: 681). Umudun, pozitif psikoloji sermaye kavramı bileĢeni olarak 

incelendiğinde ise, teorik destek anlamında kullanılan bir kavram olduğu 

görülmektedir (Avey vd., 2009: 681). Umut, genellikle istenilen amaçlara ulaĢmada 

bir takım yollar bulmak ve bu yolları kullanırken bireyin kendisini motive etmesi ve 

bireyin bu konuda algıladığı kapasitesi olarak tanımlanmaktadır (Luthans vd., 2005: 

253). Umut, hayal etmek ve bir Ģeyin olmasını arzulamak değil, bireyi belirlediği 

amaca ulaĢmasını sağlayan dinamik bir güçtür (Luthans vd., 2006: 388). Umut, 

bireyin birincil bileĢenleri olan hedeflerini, amaçlarını, yollarını tanımlamaktadır 

(Luthans vd., 2006: 388; Peterson vd., 2011: 430; Zamahani vd., 2011: 660). Umut, 

amaçlara ulaĢmak için azmetmek (Met, 2010: 892) anlamındadır. Umut, amaç için 

sarf edilen enerji ile amaçlara ulaĢmak için yapılan planlamanın -baĢarı elde etme 

duygusuna dayanan- motivasyonel durumu olarak tanımlanmaktadır (Brandt vd., 

2011: 270; Luthans vd., 2004: 47; Avey vd., 2009: 681; Luthans ve Youssef, 2007: 

330; Youssef ve Luthans, 2007: 778; Luthans vd., 2007a: 545). Bu tanımın dayandığı 

nokta ise -irade olarak ifade edildiğinde- umudun aracılık durumu, amaca ulaĢmayı 

sağlayan yollar ve amaçtan oluĢan üç bileĢene sahip olmak için bireyin, amaca 

ulaĢmak için isteğe ve kendisini amaca götürecek alternatif yolları arzu etmesi 

gerekmektedir (Avey vd., 2009: 681; Youssef ve Luthans, 2007: 778; Luthans ve 

Youssef, 2007: 330). Yani, kısaca umut, baĢarılı olmak adına alternatif yollara 

yönelme durumudur (Malone, 2010: 4). Yüksek düzeyde umuda sahip olanlar 

hedeflerine ulaĢabilmek için mevcut yollar tıkandığında alternatif yollar 

üretebileceklerine inanmaları durumudur (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 739). 

ÇalıĢma hayatında umudun etkisini sorgulandığında, örgütlerdeki performans 

üzerinde umudun pozitif etkisinin olduğu görülmektedir (Luthans ve Jensen, 2005: 

306; Luthans ve Youssef, 2007: 330). Umut düzeyinin yüksek olmasının örgütlerin 

performansına olumlu etkide bulunduğu, umudu yüksek olan çalıĢanlardan oluĢan 
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örgütlerin daha çok kar elde ettiği, yüksek düzeyde umuda sahip olan yöneticilerin 

daha iyi performans sergileyen iĢ birimlerine sahip olduğu görülmektedir. Umudun 

çalıĢanlarda bir iĢe baĢlamadaki motivasyonu artıran, iĢi baĢarabilmeyi sağlayan 

yolları hayal edebilmeyi sağlayan ve dolayısıyla iĢte yüksek performans sergilemeyi 

mümkün kılan bir faktör olduğu anlaĢılmaktadır (Kümbül Güler, 2009: 130). Bunun 

dıĢında umudun klinik, eğitim ve spor ile ilgili uygulamalarda olumlu etkisi olduğu 

görülmektedir (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 739). ÇalıĢanların umudu ile iĢ tutumları, 

örgütsel karlılık, iĢ tatmini arasında da pozitif iliĢki bulunmaktadır (Luthans ve 

Youssef, 2007: 330). Yüksek umut düzeyine sahip çalıĢanların, performans, iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık düzeylerinin arttığı ve iĢten ayrılma niyetlerinde düĢüĢ 

olduğu görülmektedir (ÇalıĢkan ve Erim, 2010: 659). Tam tersi durumda umudu 

olmayan bireylerin ise, umutsuzluğun bireyin yaĢamlarını pasifleĢtirdiği depresyon 

ve özkıyım davranıĢları için bir etken oluĢturduğu görülmektedir. Umudunu yitirmiĢ 

bireylerde; motivasyonda azalma, zorluklar karĢısında yenik düĢme, depresyon 

düzeyinde artma, baĢarısızlık karĢısında çaresizlik, mutsuzluk, kararsızlık 

görülmektedir (Kıymet vd., 2010: 165). 

Umudun örgütsel davranıĢ alanına olumlu ve olumsuz etkilerini gören 

yöneticiler örgütlerde umudun oluĢturulması konusunda eğitim çalıĢmaları 

planlanmaya baĢlamaktadırlar (Avey vd., 2009: 681). Çünkü, umut insana yaĢaması 

için bir enerji vermektedir. Bu enerji istek ve güdüyü kanalize etmekte ve bireyi 

geleceği için çabalamaya yöneltmektedir. Umut keder ve üzüntüyü engellemektedir. 

Umudun en önemli özelliği bir çıkıĢ yolu olduğuna ve yardım ile bireyin 

yaĢantısında değiĢiklikler oluĢturabileceğine olan inancıdır (Kıymet vd., 2010: 165).  

1.4.2.3. Ġyimserlik Boyutu Kavramı 

Ġyimserlik, pozitif örgütsel davranıĢ hareketinde ortaya çıkan yeni bir kavram 

olmakla beraber, çok uzun yıllardan beri hem psikologlar hem de halk arasında 

bilinen ve tanınan bir kavramdır (Özkalp, 2009: 493). Bir çok psikolog, iyimserliği 

insanın doğasında olan bireysel bir farklılık olarak nitelemektedir. Ancak, diğer 

psikolog ve örgütsel davranıĢ bilimcilerinin kullandığı kavramlarda olduğu gibi 

bunda da halen daha çözülmemiĢ noktalar bulunmaktadır. Ġyimserliği bireyin özelliği 
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olarak görenler arasında ilk çağ filozofları (Sofokles, Nietzche), psikolog ve 

psikiyatristler (Freud, Allport, Erikson, Menninger) bulunmaktadır. Bu bilim 

adamları, optimizm konusunda olumsuz bir görüĢe sahiptirler. Ġyimserlik bu bilim 

adamlarına göre bir illüzyondur (hayaldir). Ancak, genelde 1960‟lı ve 70‟li yıllardaki 

biliĢsel psikologlar birçok bireyin kendisi hakkında olumlu bir yanlılığa sahip 

olduklarını ve özellikle psikolojik açıdan daha sağlıklı olanların bu tür bir olumlu 

yanlılığa daha çok sahip olduklarını ifade etmektedirler. Bu olumluluk, 

antropologlar, geliĢim psikologları ve nero psikologlar tarafından da paylaĢılmakta 

ve bu kavramın insanın doğasında veya kalıtsal potansiyellerinde var olduğunu ifade 

etmektedirler (Tak vd., 2009: 494). 

Ġyimserlik, pozitif psikoloji hareketi içerisinde yer alan Seligman vd. 

tarafından araĢtırılmıĢtır (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Ġyimserlik boyutu 

konusunda bir çok tanım yapılmıĢtır. Ġyimserlik, Ģimdi ve gelecekte baĢarılı 

olabilmek için olumlu tavır ve beklentilerdir (Met, 2010: 892). Ġyimserlik, 

gelecekteki materyal ve sosyal hakkındaki yorumu ile ilgili tutum ve ruh halidir 

(Luthans ve Jensen, 2005: 306). Ġyimserlik, bireyin amacı için çabalamak uğruna 

ısrarcı davranmasını sağlayacak Ģekilde hayatta baĢına iyi Ģeylerin geleceğine dair 

genellenmiĢ bir beklenti olarak ifade edilmektedir (Kümbül Güler, 2009: 130). 

Ġyimserlik, Ģimdi ve gelecekte baĢarılı gerektiğinde ve hedeflere doğru azmeden 

(Malone, 2010: 4) anlamındadır. Ġyimserlik, iĢlerin iyiye gideceğine olan inançtır, bir 

kalitedir, erdemdir. Polyannacılık, hayalperestlik veya var olan tehlikeleri ve 

sorunları göz ardı etmek, dünyaya pempe gözlüklerle bakmak değildir (BaltaĢ, 2001: 

185). -Bu tanımlamaların bir örnekle açıklandığında; iĢyerinde ödüllendirilmiĢ bir 

çalıĢan eğer iyimserse Ģöyle bir yüklemede bulunmaktadır. “Ben iyi çalıĢtığım için 

bu Ģekilde ödüllendirildim, çalıĢtığım her zaman bu Ģekilde ödüllendirileceğim ve 

sadece iĢ hayatında değil, yaĢamın her alanında çalıĢtığım zaman ödüllendirileceğimi 

biliyorum”. Farklı Ģekilde olumsuz bir örnek vermek gerekirse, satıĢ hedefini 

tutturamayan iyimser bakıĢ açısına sahip bir çalıĢan, durumu Ģu Ģekilde 

açıklayabilmektedir “ ekonomik kriz nedeniyle bu ay satıĢ oranlarım düĢük geldi, bir 

ay sonraki ay durumun düzeleceğine inanıyorum, sadece satıĢlarda sorun çıktı, yoksa 

iĢyerinde amirim ile iliĢkilerim gayet iyi gidiyor” (Kümbül Güler, 2009: 131) 
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demektedir. Böylece birey yaĢamdaki olumlu olaylardan hareketle moralini yüksek 

tutmakta ve öz değerinin farkında olmaktadır- 

Ġyimser bireylerin olaylara bakıĢ açıları olumlu olmaktadır. Ġyimser bireyler 

yaĢamdaki olumsuz olaylardan, suçluluk duygusu ve umutsuzluktan kendilerini uzak 

tutmaktadırlar (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 740). Fakat, burada yapılan olumlu 

değerlendirmelerin gerçekçi olması gerekmektedir. Çünkü, psikolojik sermaye 

boyutu olarak iyimserlik, olumlu ve olumsuz olayların sonuçlarını doğru, gerçekçi 

bir Ģekilde değerlendiren, iyimserliğin sorumlu ve uyumlu yönünü barındıran bir 

özelliğe sahip olmaktadırlar (Kümbül Güler, 2009: 131). Yani, iyimser bireyler 

gerçekçi hedef ortaya koymakta ve bu hedeflere ulaĢmak için çabalarını devam 

ettirmektedirler (Malone, 2010: 5). Herhangi bir baĢarısızlığa uğradıklarında, bu 

baĢarısızlığı doğuĢtan sahip oldukları kendi zayıflıklarıyla açıklamak yerine, 

değiĢtirilebilecek özelliklere ya da çevresel faktörlere bağladıkları gözlenmektedir 

(BaltaĢ, 2001: 185). 

ÇalıĢma hayatında, iyimserliğin pek çok faydası bulunmaktadır. Hatta 

yöneticilerin eleman alımında iyimserlik boyutunun bireylerde aranan özellikler 

arasında olduğu tespit edilmektedir. Örneğin, insan kaynakları yöneticisi Wearhause, 

personel seçiminde, bireylerde eğitim ve deneyimden ziyade iĢe alma kriterlerinden 

birinin de iyimserlik olduğuna dikkat çekerek; hayattan zevk alan bireylerle çalıĢmak 

istediklerini belirtmektedir (Luthans, 2002: 57). Bu ifadeleri, onun iyimserlik 

boyutuna verdiği önemi göstermektedir. Literatür çalıĢmaları da iyimserliğin önemli 

olduğunu desteklemektedir.  

Literatür çalıĢmaları incelendiğinde, iyimser bireylerin çalıĢma hayatında 

daha çok çalıĢmaya teĢvik edilebilen, daha tatminkar, zorluklar karĢısında daha 

sebatkar, fiziksel ve duygusal bakımdan daha canlı oldukları bulgularını gösteren 

araĢtırma sayısının artmakta olduğu oldukça dikkat çekmektedir (KeleĢ, 2011: 347). 

Ayrıca iyimserliğin fiziksel ve ruhsal sağlığa, dayanıklılığa, akademik, atletik, politik 

ve mesleki motivasyona ve baĢarıya olan etkileri sıkça araĢtırılmaktadır (Özkalp, 

2009: 493). Ġyimserliğin üretkenliğe, düĢük düzeyde iĢe devamsızlığa, yüksek 
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performans gibi olumlu örgütsel çıktılarla da pozitif iliĢkisi bulunmaktadır (Luthans 

ve Jensen, 2005: 306). 

Portföy iĢçiler analiz edildiğinde, iĢ özellikleri ile iĢ gerginlikleri arasındaki 

iliĢkinin anahtarının iyimserlik olduğu bulunmaktadır (Avey vd., 2009: 681). Ayrıca 

dünyaya iyimser bir açıyla bakabilen bireylerin iç motivasyonlarının yüksek olduğu 

ve meslek yaĢamlarında daha baĢarılı olduğu söylenmektedir (BaltaĢ, 2001: 185). 

Aynı zamanda iyimserlik emosyonel stresi azaltarak bireyin kendini daha iyi 

hissetmesini sağlamaktadır. Anksiyete ile baĢa çıkmada önerilen yöntemler arasında 

iyimser düĢünce ve davranıĢlarda bulunmak önemli bir yere sahip olmaktadır (Kaya 

vd., 2007: 76). Bu kavramın diğer olumlu yapılar olan örneğin, umut ve duygusal 

zeka ile de pozitif iliĢkisi bulunmaktadır. Daniel Coleman, iyimserliği duygusal 

zekanın bir boyutu olduğunu ifade etmektedir (Özkalp, 2009: 493). Ġyimserlik düzeyi 

düĢük bireylere bakıldığında ise (aynı Ģekilde bu kavramın olumsuz etkilerine de 

bakılacak olursa), pasiflik, baĢarısızlık, sürekli depresyon ve hatta intiharlar olduğu 

görülmektedir (Luthans, 2008: 211). 

1.4.2.4. Dayanıklılık Boyutu Kavramı 

Ġngilizce de “resilience” olarak ifade edilen dayanıklılık kavramı, yine 

dayanıklı kiĢilik özelliği anlamındadır ve Ġngilizce de “hardiness” kavramı ile 

benzerlik göstermektedir. Aslında stres ile sağlık arasındaki iliĢkiyi açıklamaya 

yönelik olarak, Kobasa (1979) tarafında ileri sürülmüĢ olan bu kavram, bazı 

bireylerin diğerlerine göre içinde bulundukları stresli ortamdan daha az etkileniyor 

olmalarını açıklayabilmek üzere ortaya çıkmaktadır (Kümbül Güler, 2009: 133).  

Pozitif örgüt davranıĢının diğer boyutlarından farklı olarak bu kavram daha 

tepkisel bir nitelik taĢımaktadır (Özkalp, 2009: 494). Dayanıklılık, “zorluklar, 

çatıĢmalar, baĢarısızlık ve hatta pozitif olaylar, geliĢmeler ya da artan sorumluluklar 

karĢısında kendi kontrolünü sağlayan geliĢtirilebilir bir kapasite olarak” 

tanımlanmaktadır (Avey vd., 2009: 682; Youssef ve Luthans, 2007: 778; Chen ve 

Lim, 2012: 814; Peterson vd., 2011: 430). Dayanıklılık, direnç, zorluklar ve 

sıkıntılara karĢı gücünü korumak ve devam etmek (Met, 2010: 892) anlamındadır. 
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BaĢka bir deyiĢle bireyin tüm zorlukları karĢılayıp buna dayanma gücü, esnekliği, 

uyumu, değiĢime olan tepkileri ve süregelen psikolojik baskılar karĢısındaki 

tutumunu içermektedir. Daha çok hayat boyu süren, bireyin çevresi ile olan, sürekli 

değiĢim ve belirsizlikler karĢısında yaptığı mücadelelerin sonunda kazandığı 

karmaĢık ve hassas bir süreçtir (KeleĢ, 2011: 348). Pozitif psikolojide bu kavram 

bireyin belirli risk ve olumsuz koĢullar altındaki durumlara gösterdiği olumlu uyumu 

Ģeklinde tanımlanmaktadır. Pozitif örgütsel davranıĢın bir parçası olarak ise bireyin 

olumlu ve olumsuz koĢullar karĢısında göstermiĢ olduğu canlılık veya bunları 

karĢılama gücü Ģeklinde tanımlanmaktadır. Bireyin bütün zorlukları karĢılayıp buna 

dayanma gücü, esnekliği, uyumu, değiĢime karĢı olan tepkileri ve devamlılık 

gösteren psikolojik baskılar karĢısındaki tutumunu içermektedir (Özkalp, 2009: 494). 

Dayanıklılığın daha çok olumsuz olaylarda etkisini gösterdiği 

düĢünüldüğünde, bu kavramın çalıĢma yaĢamına özgü olumsuz koĢul ve 

dönemlerinde bireyin stresle baĢa çıkmasını kolaylaĢtıran bir özellik olması gerektiği  

düĢünülebilmektedir (KeleĢ, 2011: 348). Örneğin, sağlık örgütleri kriz durumları ile 

karĢı karĢıya kalan örgütler durumundadırlar (Luthans ve Jensen, 2005: 304). Bu 

örgütlerde bireylerin dayanıklılık boyutunun yüksek olması önem arz etmektedir. 

Dolayısıyla belirsizlik, hata ve güç durumlardan çabuk kurtulup eski haline hatta 

daha olumlu-iyi bir duruma geri dönebilmek olarak tanımlanan bu özelliğe sahip 

bireyler, yaĢadıkları olumsuzlukları atlattıktan sonra eski performans seviyelerini 

yakalamakla kalmayıp daha baĢarılı olabilmekte, yaĢamlarını sorgulayarak bir 

anlama ulaĢıp köklü değiĢimlere kolay uyum sağlayabilmektedirler. Diğer bir deyiĢle 

düĢtüğün yerden bir avuç toprakla kalkmak olarak nitelendirilebilecek olan bu 

özellik bireylerin belirsizlik, hata gibi sorunlarla baĢa çıkabilmelerine ve değiĢen 

koĢullara uyum gösterebilmelerine kolaylık sağlamaktadır (Kesken ve Ayyıldız, 

2008: 739).  

Dayanıklılık boyutu kavramı ile ilgili çalıĢmalar incelendiğinde, son 

zamanlarda iĢyerlerinde performansı artırmak için dayanıklılığın üzerinde 

durulmaktadır (Luthans vd., 2005: 254). Ayrıca çalıĢma yaĢamında değiĢim ve 

dönüĢüm yaĢamakta olanların dayanıklılık özelliğinin performans ile iliĢkili olduğu 



35 

 

  

görülmektedir (Luthans vd., 2007a: 547). -Örneğin, Çin‟ de görülen hızlı değiĢimin 

nedeni olarak Çin iĢçilerinin dayanıklılığı, psikolojik sermayeleri ve 

performanslarına bağlanmaktadır (Luthans vd., 2005: 254)- Dayanıklılığın iĢ 

doyumuna, iĢe bağlılığına ve mutluluğa da olumlu etkide bulunduğu görülmektedir 

(Luthans vd., 2007a: 547). Bireylerdeki yüksek dayanıklılık, iĢyerlerindeki hızlı 

değiĢimde yaratıcı olma, değiĢime adaptasyon ve sıkıntılar karĢısında durabilmek 

performansını geliĢtirme sonucuna bağlı olmaktadır (Luthans vd., 2005: 254). 

Dayanıklı çalıĢanların ayrıca örgütlerin küçülme yaĢadığı durumlarda, sağlık 

durumlarında bir bozulma olmadan, mutlu ve yüksek performanslı bir Ģekilde iĢlerine 

devam ettikleri görülmektedir (Luthans vd., 2007a: 547). 

Kavramsal olarak birbirlerinden bağımsız yapılar olmalarına rağmen, yapıları 

birbirlerine bağlayan ve bu yapıların birleĢiminden oluĢan daha yüksek ana unsur 

olan psikolojik sermayenin etkisinin, her bir bileĢenin etkisinin toplamından daha 

fazla olduğu ileri sürülmektedir. Yani psikolojik sermaye, iĢ yaĢamında çalıĢma 

performansı ile ilgili olarak, daha fazla motivasyon yaratmaktadır. Bununla ilgili 

olarak; hem öz yeterliği, hem de umut düzeyi yüksek bir çalıĢan, yalnızca karĢısına 

çıkan ve mücadele gerektiren görevleri kabul etmek için gayret göstermemekte, 

bunun yanısıra kendisini hedefe ulaĢtıran alt hedefleri de belirleyip, fırsatları 

öngörüp, engelleri aĢmak için pek çok yol denemektedir. Bu Ģekilde daha fazla 

performans sergilemekte, daha fazla iĢ tatmini elde edebilmektedir. Benzer durum 

iyimserlik ve dayanıklılık için de geçerli olmaktadır. Bu iki özelliğin özyeterlik ve 

umut ile birlikte bulunması durumunda, kendine güvenin daha fazla olması gerektiği 

ve gereken gayretin gösterilerek alternatif yolların daha iyi aranıp bulunması 

gerektiği ifade edilmektedir (KeleĢ, 2011: 348). 

1.4.2.5. Diğer Potansiyel Pozitif Örgütsel DavranıĢ Boyutları 

Psikolojik sermaye boyutlarından özyeterlilik, iyimserlik, umut ve beklenti, 

dayanıklılık/esneklik gibi kavramlar pozitif örgütsel davranıĢın temel kriterlerini 

karĢılayan kavramlar olsa da, diğer bazı pozitif kapasiteyi ifade eden potansiyel 

kavramlar da ilave edilebilir. Örneğin; bilgelik, minnet, bağıĢlayıcılık, cesaret, hatta 

tinsellik veya maneviyat gibi. Ancak son yıllarda iki pozitif geliĢim dikkatleri 



36 

 

  

geçecek biçimde geliĢmektedir. Bunlar da, subjektif olumlu geliĢim ve duygusal zekâ 

konularıdır (Özkalp, 2009: 495). 

Meslek yaĢamında pozitif duygular yaratmada subjektif olumlu geliĢim ve 

duygusal zekanın önemli rolü bulunmaktadır (Karim, 2009: 31). Pozitif duygular, 

bireyin anlık düĢünce-eylem repertuarını yani aklına gelen düĢünce ve eylem dizisini, 

daha da geniĢlettiği görülmektedir. Bunlar fiziksel kaynaklar (sağlık vs. gibi), sosyal 

kaynaklar (dostluklar gibi..), enellektüel kaynaklar (yetkinlik gibi) ve psikolojik 

kaynaklar (iyimserlik gibi) olabilmektedir. Duygusal zekaya sahip bireyler proaktif 

olarak geliĢme yönünde pozitif duygular geliĢtirebilmektedir. Pozitif duygular 

bilinmesi gereken anahtar kaynaklardır. Pozitif duygular etkili ve optimal kiĢisel ve 

sosyal iĢleyiĢ için temel görünmektedirler. Sonuç olarak, duygusal zekaya sahip 

çalıĢanın iĢ ortamında negatif duyguları tolere edebilmek için geliĢtirilmiĢ stratejileri 

daha iyi uygulayabildikleri görülmektedir (Met, 2010: 893).  

1.4.3. Psikolojik Sermayenin Yönetimi ve GeliĢtirilmesi 

ÇalıĢma hayatı içerisindeki değiĢim ve buna bağlı olarak pozitif psikolojiye 

duyulan gereksinim her geçen gün artmaktadır. Bu önemle birlikte çalıĢan bireylerin 

sorunlarının çözülmesi de pozitif psikoloji açısından önemli bir yer tutmaktadır. 

ÇalıĢanların daha iyi çalıĢma koĢullarının sağlanması, daha iyi performans 

sergilemeleri, kurum içinde mutlu olarak çalıĢmaları ve mesleki kariyerlerinde 

baĢarılı ve umutlu olmalarını sağlamak için psikolojik sermayelerinin yönetilmesi ve 

geliĢtirilmesi gerekmektedir (Luthans vd., 2010: 41).   

ÇalıĢan bireylerin psikolojik kapasiteleri –özyeterlilik, umut, dayanıklılık, 

iyimserlik- ölçülebilmekte, geliĢtirilebilmekte ve etkili bir Ģekilde 

yönetilebilmektedir  (Avey vd., 2008: 112; Luthans vd., 2004: 48; Eid vd., 2012: 57; 

Luthans, 2012: 3). Psikolojik sermayenin bu boyutlarının geliĢtirilmesi ve 

yönetilmesi, çalıĢan bireylerin sadece psikolojik sermayelerini geliĢtirmekle 

kalmamakta, finansal etki ve yatırıma dönük yüksek geri dönüĢüm de sağlamaktadır.  

Bireyin çalıĢma hayatında performansı arttırıcı, iĢ doyumunu sağlayıcı ve bu 

özellikler, verilecek olan eğitimler yoluyla, bireylere kazandırılabilmekte ve bireyler 



37 

 

  

bu özellikler açısından ilerleme kaydedebilmektedirler (Kümbül Güler, 2009: 134). 

Bu bağlamda, pozitif psikolojinin geliĢtirilmesi ve yönetilmesi aĢağıda açıklanmakta 

olan çalıĢan bireylerin özyeterlilik, umut, dayanıklılık ve iyimserlik boyutlarının 

arttırılması yoluyla gerçekleĢmektedir. 

1.4.3.1. Özyeterlilik Düzeyini GeliĢtirme Yolları 

Tüm psikolojk sermaye boyutları gibi, çalıĢma ve meslek hayatında bireyin 

performansını olumlu etkileyen bir faktör olan özyeterlilik, geliĢtirilebilir ve 

yönetilebilir bir özelliktir (Kümbül Güler, 2009: 135). Özyeterlilik kavramı, Bandura 

(1997)‟ ın sosyal tanınma (cognitive) teorisine dayanmaktadır (Avey vd., 2009: 680). 

Bandura‟nın özyeterlilik kavramını geliĢtirme yöntemleri Ģu Ģekilde sıralanabilir.  

1. Üstünlük deneyimleri ve performans kazanımları (baĢarı veya üstünlük 

deneyimi),  

2. Temsili öğrenme ya da model alarak öğrenme,  

3. Sosyal ikna,  

4. Fizyolojik ve psikolojik uyarılma (Luthans vd., 2004: 48; Luthans ve 

Youssef, 2004: 147; Luthans, 2002: 61;  Luthans, 2008: 205; Avey vd., 2009: 680). 

5. Pozitif geribildirimdir (Luthans ve Youssef, 2004: 147).  

Özyeterlilik geliĢtirme yöntemleri incelendiğinde; en etkili özyeterlilik 

geliĢtirme yöntemlerinden birisi, baĢarı ve üstünlük deneyimi olarak ifade 

edilmektedir. Bu teknikte çalıĢan ya da yönetici için özel olarak hazırlanmıĢ bir 

simülasyonda ya da gerçek çalıĢma ortamında, dereceli olarak zorluğu arttırılan bir 

görevde, baĢarıyı yakalayabilmenin olumlu etkisi olduğu düĢüncesinden 

yararlanılarak çalıĢanın kendine güveninin yükseltilebileceği ileri sürülmektedir 

(Kümbül Güler, 2009: 135). Gerçek performans kazanımlar çalıĢanların kendine olan 

güvenini artırmaktadır. ÇalıĢanların sık sık baĢarı elde etmesi, onların etkinliğinin 

geliĢmesine neden olmaktadır. ÇalıĢanların iĢe ve mesleklerine karĢı meydan 

okumaları gerekmekte fakat bunu yaparken de spesifik, baĢarılabilir, somut, 

proksimal (yakınsal) amaçlar olması gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 154). 
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Özyeterlilik oluĢturulmasında iĢ eğitimi, koçluk yöntemi  ve güdümlü uzmanlık 

deneyimleri kullanılmaktadır.  

Özyeterliliğin geliĢtirilmesinde, temsili öğrenme ya da modelleme yöntemi de 

kullanılmaktadır. Bu yöntem üstünlük deneyimlerinin kullanılamadığı ya da çok 

riskli ya da çok pahalı olduğu durumlarda baĢarılı bir mentor ya da ilgili bir modeli 

izleme ile yapılan -özyeterlilik inĢasında kullanılmak üzere- realistik bir yöntemdir 

(Luthans ve Youssef, 2004: 154-155). Bu yöntemin etkinleĢtirilmesinde -

özyeterliliğin geliĢtirilmesinde- eğitim programları kullanılmaktadır. Formal eğitim 

programları ve informal eğitim programları (mentorluk ve koçluk gibi) özyeterliliği 

geliĢtirme de kullanılmaktadır. Eğitilmesi gereken bireyler rol model ile 

özdeĢleĢtirilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007: 329). Rol modelin kullanılamadığı 

durumlarda ise, öğrenecek olan bireyin kendini iĢini yaparken hayal etmesiyle, bir 

diğer deyiĢle “hayali deneyim” ile iĢi baĢarmaya çalıĢılmaktadır. Bu hayali deneyim, 

Luthans vd. (2006)‟nin mikro müdahale yöntemlerinde de yer bulmaktadır. 

AraĢtırmacılar, umut geliĢtirme yönteminde de yer alan, bireylere hedef belirlemeyi, 

hedefe giden yolları oluĢturmayı, baĢarı için gerekli olan kaynaklara eriĢim 

konusunda düĢünmelerini sağladıkları bu eğitim yardımıyla, bireylerin hayali bir 

baĢarı deneyimi yaĢadıklarını ileri sürmektedir. Bu hayali baĢarı, katılımcı diğer 

bireyler için de rol model oluĢturmakta ve böylece özyeterlik geliĢimi mümkün 

olabilmektedir (Kümbül Güler, 2009: 135).  

Sosyal ikna yöntemi, diğer yöntemler kadar güçlü bir yöntem olmada etkili 

olabilen bir yöntemdir. Burada, saygın ve yetkinlik düzeyi yüksek birinin, ikna 

yoluyla çalıĢanda iĢi yapabileceğine dair telkinde bulunması söz konusudur. 

Olumsuz ifadelerin bireyi olumsuz etkileme düzeyi, olumlu ifadelerin olumlu sonuç 

yaratmasına göre daha etkili olmasına rağmen; objektif, gerçek bilgiler ıĢığında 

yapılan sosyal iknanın etkili bir yöntem olması mümkündür (Kümbül Güler, 2009: 

135). Fiziksel ve psikolojik uyandırma da özyeterlilik geliĢtirmede etkin bir 

yöntemdir (Luthans ve Youssef, 2009: 155). Bu yöntem, bireyin kendi yetkinliklerini 

değerlendirme aĢamasında fiziksel ve duygusal açıdan nasıl ve ne hissettiklerine 

odaklanıp, hislerine göre karar verdikleri gerçeğinden yola çıkmaktadır (Kümbül 
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Güler, 2009: 136). Bandura, yapılan iĢin zorluğunun, insanların nasıl çalıĢtıklarının, 

ne kadar yardım aldıklarının, performanslarını sergiledikleri Ģartların, hatta bireylerin 

fiziksel ve duygusal durumlarının da bu kavramın geliĢiminde zamanla etkili 

olduğunu söylemektedir (Özkalp, 2009: 493).  

Bireyin fiziksel ve psikolojik durumu, çok fazla bir güven artıĢı olmasa da, iyi 

bir fiziksel ve ruhsal durumun bireyde özyeterlilik geliĢtirmek açısından sağlam bir 

ön koĢul durumudur (Kümbül Güler, 2009: 136; Luthans vd., 2004: 48). Yani, sadece 

baĢarılı bir performans otomatik olarak öz‐yeterlilik duygusunu arttırmamaktadır. 

Önemli olan bireyin bu durumları nasıl anladığı ve biliĢsel süreçleri nasıl 

değerlendirdiğidir (Özkalp, 2009: 493). Bu hislerin olumsuz olması durumunda yani, 

bireyde yorgunluk, rahatsızlık, endiĢe, depresyon veya stres gibi olumsuz bir durum 

söz konusuysa, bireyin kendine olan güveninde bir düĢüĢ yaĢanabilmektedir. Bu 

nedenle, bireyin belli davranıĢlarda bulunabilmeye motive olabilmesi için fiziksel ve 

psikolojik olarak uyanık olmasını sağlamak, özyeterlilik geliĢtirme yolunda baĢlangıç 

aĢaması için önemlidir (Kümbül Güler, 2009: 136). Yapılan araĢtırmalarda fiziksel 

iyilik halinin, iĢ-yaĢam dengesinin kurulmasında, sağlığı korumada, diet ve spor 

yapmada; psikolojik iyi olma durumunun ise mutluluk ve iĢ verimliliğine (ve 

özyeterlilik arasında) pozitif etkisi olduğu görülmektedir (Luthans ve Youssef, 2007: 

329).  

Pozitif geri bildirim yöntemi, bireyin özyeterliliğini geliĢtirmesinde  etkin bir 

yöntemdir. Pozitif geribildirim yöntemi (Luthans ve Youssef, 2007: 329; Luthans ve 

Youssef, 2004: 147), alıcının kendisine gelen mesaj ya da bilgiyi, kendi anlam 

çerçevesi içerisinde pozitif olarak algılaması, yorumlaması ve buna paralel olarak da 

göndericiye bir iletiĢim kanalı aracılığıyla tepki verme süreci olarak 

değerlendirilmektedir (SolmuĢ, 2004: 117). Burada dikkat edilmesi gereken nokta bu 

kaynakların öz‐yeterlilik için bir ham veri olduğudur. Bunun dıĢındaki biliĢsel 

süreçler de bu kavramın geliĢiminde etkili olabildiği unutulmamalıdır (Özkalp, 2009: 

493).  
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1.4.3.2. Umut Düzeyini GeliĢtirme Yolları 

Umut, geleceğe uyumu için bireye güç veren, gelecekle ve yaptıklarıyla 

ilgilenmesini ve anlam bulmasını sağlayan, olaylara pozitif bakmayı ve iyi olumlu 

olmayı destekleyen, baĢkalarıyla iliĢkiyi sürdürmeye yardım eden bir olgudur. Umut 

bir güçtür, duygudur, motivasyonda önemli rol oynamaktadır, bireyin geleceğe 

oryante olmasını, amaç belirlemesini, seçim yapmasını, karar vermesini ve aktif 

olmasını sağlamaktadır (Kıymet vd.,  2010: 165). Bütün bu olumlu durumlara 

bakıldığında umut düzeyinin geliĢtirilmesi ve yönetilmesi de ayrıca önem arz 

etmektedir. Dolayısıyla örgütlerde umut düzeyinin yönetilmesi ve geliĢtirilmesi için 

bazı yöntemler öngörülmektedir. Bunlar Ģu Ģekilde sıralanabilmektedir (Luthans ve 

Youssef, 2004: 147); 

1. Amaç belirlemek, 

2. Adım atma-basamaklandırma, 

3. Katılımcı giriĢim,  

4. Güven aĢılama,  

5. Hazırlıklı olma,  

6. Durum planlaması,  

7. Zihinsel tekrarlama,  

8. Yeniden amaç belirlemedir.   

Örgütlerde umut düzeyinin yönetilmesi ve geliĢtirilmesi yöntemlerinden ilki 

amaç belirleme yöntemidir. Bu yöntemde, bireysel amaç belirlenmekte daha sonra 

ise, bu amaç için gereken yollar geliĢtirilmektedir (Luthans vd., 2006: 389). Bir 

yöntem olarak bireylerin hedeflerini açık bir Ģekilde dile getirebilmelerini sağlayan 

eğitimler, bireyde umut düzeyini arttırmaya yarayabilen bir yöntem olarak 

görülebilmektedir (Kümbül Güler, 2009: 136). Eğitim giriĢimleri, bireylerin 

umudunun inĢasında ve desteklenmesinde baĢarı sağlamaktadır. Çünkü iĢyerlerinde 

umut eğitim çabaları sonucunda ortaya çıkmaktadır (Avey vd., 2009: 681). Umut 

düzeyini arttırmaya yönelik verilecek eğitimlerde, bireylere daha açık hedefler 
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belirleme, baĢarıya ulaĢmak için birkaç yol üretme, hedefe ulaĢmayı sağlamak adına 

zihinsel enerjiyi toplayabilmek, aĢılamayan engelleri baĢarılması gereken bir 

mücadele olarak görmeyi sağlayan sonuç odaklı, biliĢsel-davranıĢsal ve sözlü anlatım 

içeren yöntemlerin bileĢimini uygulamanın etkili olduğu ifade edilmektedir (Kümbül 

Güler, 2009: 136).  

Adım atma yöntemi, genellikle, karmaĢık, zor ve uzun dönemli amaçlar 

yönetilebilir alt hedeflere bölünmektedir. Daha sonra ise bu alt hedefler umudun 

geliĢtirilmesi için  çalıĢanların kademeli ilerleme ve küçük kazançlar deneyimi 

yaĢamasını sağlamaktadır (Luthans ve Youssef, 2004: 155). Daha sonra birey 

delegasyon ve güçlendirme gibi, katılımcı giriĢim yöntemine geçmektedir. Bu 

yöntemde çalıĢanların kendi kendilerinin kontrolünü sağlaması ve örgütlerinin 

bugünü ve geleceğini kontrol altında tutmalarının resmidir (Luthans ve Youssef, 

2004: 155). Güven aĢılaması yönteminde, yalnızca en son baĢarı üzerine 

odaklanmayan ve amaçlara doğru çalıĢma süreçlerinden hoĢlanılan  durumların kabul 

edilmesidir  (Luthans vd., 2004: 48). Yöneticilerin çalıĢanlarına güven aĢılaması, 

bireylerin iradelerini ve temsili duygularını zenginleĢtirme yoluyla olmaktadır. Bu 

yöntemin çalıĢanların baĢaracağına dair umutlarını arttırmada çok etkili bir yöntem 

olduğu görülmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 155). 

Hazırlıklı olma yöntemi, karĢılarına çıkacak sorunlara çözüm bulabilme 

becerisini arttırabilen yöntem gibi, bazı örgütlerde uygulanan, beklenmedik olaylar 

karĢısında hazırlıklı olmak yöntemi de, bir çok olasılık karĢısında hazırlıklı olma 

duygusunu geliĢtiren, alternatif çözüm önerilerini keĢfedebileceği senaryo 

analizlerini içermektedir. Özellikle değiĢim, belirsizlik durumlarında, çalıĢanın sahip 

olduğu hedefe yönelik yol envanterini geliĢtirebilen diğer bir yöntem zihinsel 

tekrarlamadır. Bu yöntemde, yönetici veya çalıĢan karĢısına çıkabilecek önemli 

olayları, olası engelleri gözünde canlandırmakta ve bu engelleri aĢmak için alternatif 

yolları zihninde oluĢturmaktadır.  Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta, 

çalıĢanların sadece baĢarılı son noktaya odaklanmasında, umut geliĢtirme ve amacı 

gerçekleĢtirme sürecinden de zevk almasını sağlamaktır. Bu nedenle yeniden amaç 

belirleme yönteminin uygulanması önerilmektedir. Bu yöntemle amaçlanan, mutlak 
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engelle karĢılaĢıldığında yeniden bir hedef belirlenerek, yersiz umutlanmanın önüne 

geçmektir (Kümbül Güler, 2009: 137-138). Örneğin, hemĢireler, kaliteli hasta bakımı 

ile ilgili hedeflerine ulaĢmak için -giderek artan sınırlı kaynaklar ile- amaçlarına 

ulaĢmaya çalıĢmaktadırlar. Bunu amaçlarken de yüksek seviyelerde umuda ve 

birlikte hareket etme yeteneğine sahip olan hemĢireler, giderek artan iĢyeri zorlu 

çalıĢma Ģartları doğrultusunda baĢarı elde etmek için en iyi Ģekilde donatılmıĢ olarak 

tasavvur ettiği alternatif yolları denemekten vazgeçmemektedirler (Luthans ve 

Jensen, 2005: 307-308). Dolayısıyla sağlık bakımı veren hemĢirelerin umut 

geliĢtirme ve baĢ etme stratejileri ne kadar iyi olursa bakım verdiği hasta grubunun 

da aynı oranda umut düzeyleri iyi olmaktadır (Kıymet vd., 2010: 165). Ayrıca 

umudun akademik baĢarı, mesleki baĢarı, sosyal baĢarı, mental ve fiziksel sağlık ve 

bir sıkıntı durumunda karĢılaĢıldığında bunun ile baĢa çıkma yeteneği üzerinde 

umudun pozitif etkisi olduğu unutulmamalıdır (Luthans ve Jensen, 2005: 306; 

Luthans, 2002: 63). Umudun bireylerdeki pozitif etkileri değerlendirildiğinde, umut  

kavramının bireylerde geliĢtirilmesi konusunda yöneticilere büyük görevler düĢtüğü 

görülmektedir.  

1.4.3.3. Ġyimserlik Düzeyini GeliĢtirme Yolları 

Ġyimserlik, pozitif psikoloji hareketi içerisinde Seligman vd. tarafından 

olumlu yükleme Ģeklinde tanımlanmaktadır. Olumlu yükleme, bireylerin baĢlarına 

gelen olumlu olayları içsel, kalıcı ve genel nedenlerle; olumsuz olayları da dıĢsal, 

değiĢken ve özel nedenlerle açıkladıklarını göstermektedir (Luthans ve Youssef, 

2004: 153). Olumlu yüklemelerin örgütte çalıĢan bireylere kazanımlarının 

sağlanmasında bu boyutun bireylerde geliĢtirilmesi önem arz etmektedir.  

 Ġyimserlik düzeyini geliĢtirme için önerilen yöntem Schneider (2001)‟in 3 

basamaklı süreç yönetimidir. Bunlar; geçmiĢ için hoĢgörü, Ģimdi için takdir, gelecek 

için fırsat kollamadır (Avey vd., 2009: 681; Luthans ve Youssef, 2004: 156; Kümbül 

Güler, 2009: 139). Ġyimserliğin bir anlamda, “Ģu anda ve gelecekte baĢarılı olmakla 

ilgili olarak olumlu yüklemede bulunmayı” ifade etmesi nedeniyle, ilk basamak 

bireyin geçmiĢiyle ilgili piĢmanlık ve suçluluk hislerini ayarlamasını içermektedir. 

ġimdiki ve gelecekte baĢarıyı arttıracak olan olumlu düĢünmeyi olumsuz etkileyerek 
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felce uğratabilecek olan bu hisler konusunda, bireyin kendini kontrolü dıĢında, 

baĢına gelen talihsiz durumları değerlendirerek algı ile gerçek arasındaki farkı ayırt 

edebilmesi gerekmektedir. GeçmiĢe yönelik bu tür olumsuz duygulardan, gerçekçi 

bir Ģekilde arınıldığı takdirde, bunların yerini olumlu duygular almaktadır ki, bu 

durum bireyin Ģimdiki zamanı da olumlu değerlendirmesine ve dolayısıyla geleceğe 

yönelik olumlu geliĢmelerin olacağına dair bir algı içine girmesine yol açmaktadır. 

Bu olumlu algı da, bireylerin karĢısına çıkabilecek fırsatları daha iyi 

değerlendirmesini sağlamaktadır (Kümbül Güler, 2009: 139).   

Olumlu geliĢmelerin olacağına dair algı bireyde Ģu Ģekilde oluĢmaktadır. 

Birey herhangi bir sorunla karĢılaĢıldığında özyıkım inançlarını tanımlaması 

gerekmektedir. Daha sonra birey bu inançların doğruluğunu değerlendirmesi ve 

fonksiyonel olmayan inançların yok edilerek onun yerine, daha yapıcı ve daha doğru 

inançlar geliĢtirilmesinin sağlanması yoluyla oluĢmaktadır (Luthans vd., 2004: 49). 

Örneğin, istenmeyen olaylarla karĢılaĢıldığında onları görmezden gelerek bu 

istenmeyen durumun etkisini en aza indirmek için alternatif yollar oluĢturmak gibi 

(Luthans vd., 2006: 389). Burada dikkat edilmesi gereken nokta, çalıĢanın her zaman 

iyimserlik içinde olup, gerçeklerden kendini soyutlamaması gerekliliğidir  (Kümbül 

Güler, 2009: 139).  

Ġyimserliğin ideal olanı aslında yöneticilerin ve çalıĢanların geliĢtirebildikleri 

esnek ve gerçek iyimserlik durumudur (Luthans ve Youssef, 2004: 156). Yani, 

iyimserlik, pozitif sermaye içerindeki, hem esnek olmayı hem de gerçek olmayı 

içermektedir (Avey vd., 2009: 681). Burada dikkat edilmesi gereken nokta, çalıĢanın 

her zaman iyimserlik içinde olup, gerçeklerden kendini soyutlamaması gerekliliğidir. 

Esnek iyimserlik denildiğinde karĢılaĢılan duruma özgü Ģekilde gerektiği zaman 

kötümser de olunabilen bir durum ve baĢarılı olmayan seçimler için de kiĢisel 

sorumluluktan kaçınılmayan, kontrollü dıĢsallaĢtırmayan gerçekçi bir iyimserliğe 

sahip olmanın rolü dikkate alınmaktadır (Kümbül Güler, 2009: 139-40). 

Ġyimserlik, bireysel, kalıcı ve yaygın nedenlerin sebepleri içindeki pozitif 

olaylar ve dıĢsal, geçici ve duruma özgü olan negatif olayları açıklayan affetme 

stilidir (Youssef ve Luthans, 2007: 778; Avey vd., 2009: 681). Yani, iyimserlik 
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olumlu olayları içsel, kalıcı ve yaygın nedenlere bağlarken, olumsuz olayları dıĢsal, 

geçici ve belirli durumlara bağlamaktadır (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 740). 

Ġyimserlik, psikolojik sermayenin bir yönü olarak pozitif bakıĢ açısıdır (Avey vd., 

2009: 681). Yani iyimser düĢünce, olaylara olumlu bakıĢ açısı ile bakmaktır (Kaya 

vd., 2007; 76). Fakat gerçekçi bir değerlendirme yapmadan denetlenmeyen bir süreç 

değildir (Avey vd., 2009: 681). Ġyimserliğin, birçok olayda, sağlıkta, sebat etmede, 

mesleki baĢarıda motive edici birçok etkisi bulunmaktadır. Bu kavramın çalıĢma 

yaĢamında da olumlu bir gücü olmaktadır (Özkalp, 2009: 494). Dolayısıyla örgüt 

içinde değer verilen bir özellik olarak kendini gösteren iyimserliğin arttırılabilmesi 

için çalıĢanın algısını değiĢtirme çabalarından baĢka, bazı örgütsel giriĢimler 

önerilmektedir (Kümbül Güler, 2009: 140). Örneğin, iyimserler çalıĢma yaĢamında 

daha çok çalıĢmaya motive edilebilen, daha tatminli ve yüksek morali, yüksek 

beklentileri ve olumlu amaçları olan, güçlükler karĢısında daha sebatlı davranan, 

kiĢisel yetersizlikleri daha az, fiziksel ve mental açıdan daha canlı bireyler 

olabilmektedir. Hatta bazı iĢler ve kariyerlerde iyimser bireyler daha faydalı ve 

değerlidir. Örneğin, satıĢ temsilciliği, reklâm, halkla iliĢkiler, üretim dizaynı, müĢteri  

hizmetleri, sağlıklı ve sosyal hizmetler alanlarında iyimserliğin çok önemli katkıları 

olabilmektedir (Özkalp, 2009: 494). Çünkü, iyimser bireyler, yetenekleri, diğer 

bireyler arasında favori olmaları ya da çok Ģanslı olmaları nedeni ile hep iyi Ģeyler 

olacağını düĢünmektedirler. DavranıĢlarının, olumlu sonuçlar alınmasında etkili 

olduğunu düĢünerek, bu sonuçlar üzerinde çabalamaya devam etmekte ve içinde 

bulundukları durumlara iyimser bir yaklaĢımla tepki vererek, daha sağlıklı olduğuna 

iliĢkin destekleyici veriler sunmaktadırlar (Kaya vd., 2007; 76). 

 ÇalıĢanlarda iyimserlik düzeyi yetersizliği karĢılaĢıldığında iyimserliğin 

olumsuz etkileri olarak pasiflik, baĢarısızlık, aĢırı depresyon ve hatta ölümler olarak 

görülebilmektedir (Luthans, 2008: 211). Bu gibi olumsuz durumlarla karĢılaĢmamak 

için örgüt yöneticilerinin çalıĢanlarına net ve baĢarılabilir hedefler göstermesi, 

örgütte ademi merkeziyetçi ve katılımcı bir karar verme mekanizmasının 

oluĢturulması, performans değerlendirmelerin yapılması ve buna bağlı olarak 

çalıĢanın performansı ile ilgili geribildirimlerin verilmesi, örgütün ücret sisteminin 
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performansa bağlı olarak oluĢturulması gibi önlemler alınması gerekmektedir 

(Kümbül Güler, 2009: 140).  

1.4.3.4. Dayanıklılık Düzeyini GeliĢtirme Yolları 

Dayanıklılık, geliĢime açık ve bireylerin ruhsal özelliği ile ilgili olduğu 

düĢünülmektedir (Avey vd., 2009: 682). Dolayısıyla bireyler gerek örgüt içinde 

gerek özel yaĢamlarına hiç kuĢkusuz her an olumsuzluklarla karĢı karĢıya 

kalabilmektedir (Kümbül Güler, 2009: 142). Bu olumsuz durumlarla baĢ edebilmek 

için -bireyin dayanıklılığın inĢasında- çeĢitli metodlar kullanılarak baĢarı 

sağlanmaktadır (Avey vd., 2009: 682). Yani, bireylerin dayanıklılık düzeyi 

yönetilebilmekte ve geliĢtirilebilmektedir.  

Dayanıklılık düzeyini geliĢtirme yolları olarak proaktif yöntem ve reaktif 

yöntemden bahsedilmektedir. Proaktif yöntemde, üç yöntemden söz edilmektedir. 

Bunlar; risk odaklı yöntem (risk-focused strategy), varlık odaklı yöntem (asset-

focused strategy) ve süreç odaklı yöntem (process-focused strategy) (Luthans ve 

Youssef, 2004: 147; Luthans vd., 2006: 34; Luthans ve Youssef, 2007: 333; Çetin, 

2011: 375) dir. Risk odaklı yöntemde, arzu edilmeyen çıktıların artıĢını sağlayan  

risk ve stresin azaltılması üzerine yoğunlaĢılmaktadır. Örneğin, örgütler çalıĢanları 

için yaptıkları sağlıktan faydalanma, iyilik programları ve eğitim programları ile 

onların tükenmiĢlik, stres, sağlık problemleri, alkol, ilaç kullanımı gibi fiziksel ve 

psikolojik riskleri azaltmayı sağlayabilmektedirler (Luthans ve Youssef, 2004: 156). 

Ayrıca çalıĢanlar arasındaki çatıĢma, iletiĢimsizlik, geribildirimin olmayıĢı, etkili 

olmayan liderlik, verimsiz grup dinamikleri (Luthans ve Youssef, 2007: 333) gibi 

olumsuz durumların da önüne geçilebilmektedir.  

Ġkinci yöntem, varlık odaklı yöntemdir (Kümbül Güler, 2009: 140). Varlık, 

gelecekteki spesifik çıktı ölçütlerindeki pozitif çıktıların tahmin edilmesinde bireysel 

ya da onların durumlarının ölçülebilir özellikleridir. Bunlar, iĢyerlerindeki bilgi, 

beceri, yetenek, bireysel özellik, ve sosyal iliĢkiler ve sosyal destek, yüksek 

performans ölçütleri olabilmektedir  (Luthans ve Youssef, 2007: 333). KiĢisel ve 

mevcut örgütsel kaynakları geliĢtirmeyi amaçlamaktadır. Bu yöntemde önemli olan 
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örgütün çalıĢanlarının istihdam edilebilirliklerine, sürekli eğitim, geliĢmeye yönelik 

çalıĢtaylar düzenleyerek, kendilerini geliĢtirmek isteyenleri ödüllendirerek katkıda 

bulunmaktır. Sonuç olarak, çalıĢanların beĢeri ve sosyal sermayelerine yatırım 

yapmayı içeren bu yöntem, stresle baĢa çıkmamanın en önemli nedeni olarak görülen 

eğitim eksikliğinin giderilmesi çalıĢmalarıdır (Kümbül Güler, 2009: 140-41). Bu 

konuda bireylerin dayanıklılık becerilerini geliĢtirmek için etkileĢimli faaliyet tabanlı  

eğitim proğramları yürütülmektedir. Bu eğitim proğramlarında çalıĢanlara 

dayanıklılık becerilerini geliĢtirmeleri öğretilmektedir (Luthans vd., 2004: 49). 

Dayanıklılık geliĢtirme eğitimleri sayesinde önemli olan, bu tür olumsuzluklarla 

karĢılaĢtıklarında bireyin bunlarla etkili bir Ģekilde savaĢabilmesidir (Kümbül Güler, 

2009: 142). Bu konudaki eğitimler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Luthans vd., 2004: 

49); 

1- Pozitif duyguların kullanımı (Avey vd., 2009: 682). Yani, bir Ģeyler yanlıĢ 

gittiğinde negatif düĢünce durumlarından kaçınma (Luthans vd., 2004: 49). 

 2- Bireysel varlıkların ya da algılanan riskin seviyesini değiĢtirme (Avey vd., 

2009: 682). Yani, iĢe nasıl çözüm bulma ve sorunlar hakkındaki inançların 

doğruluğunu test etme (Luthans vd., 2004: 49). 

3- Kendini iyileĢtirme ve geliĢtirmeyi sağlamak durumu (Avey vd., 2009: 

682). Yani, olumsuz duygu ve stresle mücadelede sakin olma ve odaklanmıĢ olma 

durumudur (Luthans vd., 2004: 49). 

Üçüncü yaklaĢım ise, süreç odaklı yöntemdir (Luthans ve Youssef, 2004: 

156). Bu yaklaĢımda ise özyeterlilik boyutundan yararlanılmaktadır. Özyeterliliğin 

geliĢtirilmesinde kullanılan yöntemler burada da geçerli olmaktadır (Luthans vd., 

2006: 35). Örneğin, stratejik planlama ve örgütsel öğrenme ile -krizle mücadelede- 

örgütün hazırlığında esnek ve hızlı bir Ģekilde yeni realitelere adapte olmada  maddi 

ve beĢeri kaynakların sermayeleĢtirilmesinin etkili bir Ģekilde yapılmasıyla 

geliĢtirilebilecek bir yöntemdir (Luthans ve Youssef, 2004: 156). 

 Reaktif yaklaĢım özünde ise dört kiĢisel boyutun geliĢtirilmesini barındıran 

yöntemlerden oluĢmaktadır. Ġlki, olumlu duyguları kullanma yöntemi olup, olumlu 

duyguların dayanıklılığı arttıracağı varsayımı üzerine kuruludur. Frederickson‟ın 
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(1998), “geniĢlet ve inĢa et” teorisidir.  GeniĢlet ve ĠnĢa Et Teorisi, olumlu 

duyguların önemine vurgu yapan ve Frederickson tarafından ileri sürülmüĢ bir 

teoridir. Bireyin duygularını ve düĢünce-eylem repertuarını geniĢleteceğini iddaa 

etmektedir. Bununla birlikte, bu olumlu duygusal deneyimler bireyin kalıcı kiĢisel 

kaynaklarını inĢa etmektedir. Bu olumlu kazanımlar sonucunda, hem birey hem de 

örgüt olumlu ve dolayısıyla yukarı doğru geliĢerek en ideal durumdaki sağlık ve 

performansa ulaĢabilmektedir (Kümbül Güler, 2009: 141). Teori, olumlu duyguların 

olumsuz çerçevesinde Ģekillenen bu yaklaĢım, olumlu duygulara sahip olan 

bireylerin düĢünce ve eylem repertuarlarının geniĢleyeceğini ve örgütlerin 

çalıĢanlarına iĢlerinden anlam ve doyum elde etmeleri için yardımcı olmalarının, 

çalıĢanlarda olumlu duyguları tetikleyeceğini savunmaktadır. 

Ġkinci yaklaĢım, kendini abartma/yukarıda görme yöntemidir. Kendini 

yukarıda görme, bireyin olumlu özelliklerine gerçekçi olmayan, yanlı bir Ģekilde 

inanma eğilimi olarak ifade edilmektedir. Aslında bir kiĢisel özelliği de ifade eden bu 

yanlılık, bireyin dayanıklılığını arttıran bir özellik olarak karĢımıza çıkmakta ve 

çalıĢanların dayanıklılığını arttırmaya çabalayan örgüt yönetiminin uygulayabildiği 

bir yöntem olarak gösterilmektedir. Yükleme Ģekli üçüncü yöntem olup, baĢa gelen 

bir olay hakkındaki nedensel algı ve yorumu olumluya çevirmeyi amaçlamaktadır. 

ÇalıĢan bireyin baĢına gelen olay üzerinde kendi kontrolü olduğunu düĢünerek veya 

iyimser bakıĢ açısına sahip olarak eğitilmesi, önemli bir insan kaynakları yöntemi 

olarak görülmekte ve dayanıklılığı arttırdığı savunulmaktadır. Dördüncü yaklaĢım 

ise, Ġngilizce de resiliency ile neredeyse aynı anlama gelen “hardiness” üzerine 

kuruludur. Bu yöntemde, bireyin mesleğinde anlam bulması, mesleğinde kontrol 

sahibi olduğunu anlaması ve deneyimleriyle geliĢmesi dayanıklılığı geliĢtirmekte, bu 

durum da bireyi olumsuz olaylara karĢı daha güçlü kılmaktadır (Kümbül Güler, 

2009: 141-142). 

GeliĢtirilebilir ve yönetilebilir özellikler bütünü olarak psikolojik sermaye 

unsurları, çalıĢanların bireysel geliĢimine yönelik bir konu olması nedeniyle, çalıĢma 

yaĢamının ve meslek hayatının iyileĢtirilmesinde önemli katkılar sağlamaktadır. 

Ayrıca meslek yaĢamları ile kendilerini gerçekleĢtirdiğini ve baĢarılı olduğunu 
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düĢünen ve bunun gelecek yıllar itibariyle de devam etmesi gerektiğini düĢünen 

bireyler mesleklerine daha bağlı olmaktadırlar. Bu bağlamda çalıĢanların sahip 

olduğu pozitif psikoloji sermaye yeteneklerinin hem mesleki düzeyde, hem de 

örgütsel düzeyde desteklenmeleri önem arz etmektedir. Bu konuda örgütlerinde ve 

mesleklerinde olumlu iklim yaratmak zorunda olan çalıĢanların, yöneticilerin ve 

liderlerin psikolojik sermayelerine yatırım yapmaları da kaçınılmaz olmaktadır. 

Özellikle, örgütte verimliliğin ve performansın artıĢında, çalıĢanların bireysel ve 

mesleki geliĢimlerinin sağlanmasında daha mutlu, iyimser ve güçlü çalıĢanların etkisi 

yadsınamaz bir gerçektir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

MESLEKĠ BAĞLILIK KAVRAMI, BĠLEġENLERĠ,  MESLEKĠ 

BAĞLILIĞIN ÇALIġANLARDA OLUġTURULMASI VE SONUÇLARI 

ÇalıĢma hayatı hızlı bir değiĢim yaĢamaktadır (Blau, 1999: 687; Blau, 2001: 

281). Bu değiĢime ayak uydurmaya çalıĢan örgütler, temel amaçları olan “kar, 

büyüme ve süreklilik” olgularını sağlayabilmelerinin insan faktörüne bağlı olduğunu 

kabul ederek; insan faktörünü güçlendirmek adına mesleki bağlılık düzeyini 

arttırmaları gerekliliğini kabul etmektedirler. Buradan hareketle entelektüel 

sermayenin önem kazandığı dönemde örgütler, çalıĢanlarının mesleki bağlılık 

algılarını güçlendirmek adına önemli mesleki yatırımlar ve çalıĢmalar yapmaktadırlar 

(Yılmaz vd., 2010: 920; Chen vd., 2010: 574).  

Mesleki bağlılığın güçlendirilmesi -çalıĢanların bağlılığı arttırma durumu- 

örgütsel davranıĢ alanında popüler konular arasında yerini almaktadır (Chen vd., 

2010: 574). Özellikle, insan kaynakları çalıĢmaları bu yatırımların temelini 

oluĢturarak (Yılmaz vd., 2010: 920) ve modern örgütlerdeki yöneticiler mesleki 

bağlılık konusuna vurgu yaparak mesleki bağlılığın çok önemli olduğunu 

vurgulamaktadırlar (Chen vd., 2010: 574).  

Mesleki bağlılık, hem çalıĢanlar hem örgütler hem de bir ülkenin geliĢmiĢlik 

düzeyi açısından büyük önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların mesleklerine bağlılıkları, 

onların yaptıkları iĢi daha anlamlı bulmasını sağlamakta ve onları motive etmektedir. 

Mesleklerine bağlılık duyan çalıĢanların kendi istekleriyle mesleki geliĢimlere 

destekleyici davranıĢlara yönelerek ve meslek ve örgüt yararına gönüllü olarak çaba 

sarf etmektedirler.  

2.1. Meslek Kavramı  

Meslek, bireyin kimliğini ortaya koyan spesifik iĢ çizgisidir (Lee vd., 2000: 

800; Kim ve Mueller, 2011: 6). Meslek, bireylerin yaĢamsal faaliyetlerini 

sürdürebilmek ve maddi kazanç sağlamak amacıyla bir iĢte belirli bir süre çalıĢmaları 

olarak tanımlanmaktadır (Lee vd., 2000: 800; Tak ve Çiftçioğlu, 2008: 156; Çetin 
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vd., 2010: 125). Meydan Larousse‟da meslek, bir bireyin hayatını kazanmak, 

geçimini sağlamak için yaptığı iĢ olarak görülmektedir. “The Shorte Oxford English 

Dictionary on Historical Principles” adlı sözlükte ise, „bireyin yeteneklerini ortaya 

koyduğu ve izlediği iĢ ya da belli bir alanda edinilmiĢ bilgilerin baĢkalarını 

etkileyecek biçimde uygulanması ile oluĢmuĢ bir iĢ” diye bahsedilmektedir. Bir 

baĢka sözlükte (A Dictionary of the Social Sciences) mesleğin tanımı, „ustalık ve 

bilgi gerektiren entelektüel teknik, gönüllü dernek ve davranıĢ kuralları ile 

karakterize edilecek iĢ‟ olarak yapılmaktadır (Çolaklar, 2004: 9). Meslek, iĢin özel 

tiplerini içeren belirlenmiĢ bazı  özellikleri içermektedir (Blau ve Lunz, 1998: 261). 

Bu özellikler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Cohen, 2007: 5); 

1) ĠĢ ünvanı ve bu ünvanla iliĢkili ideolojinin varlığı, 

2) Mesleki bağlılığı,  

3) Özel kuruluĢlar veya kurumsal pozisyonlara bağlılığı, 

4) Toplumdaki önemi, konumu gibi özelliklerin varlığını gerekli kılmaktadır.  

Meslek, benzer iĢle meĢgul olan bir grup insan anlamına gelmektedir (Blau, 

2001: 281). Bu bir grup insanın sahip olduğu meslekler, yüksek düzeyde uzmanlık, 

otonomi, iĢe bağlılık, profosyonel bağlılık, profesyonel özdeĢleĢme, etik, mesleki 

standartlar gibi kavramları içeren (Blau ve Lunz, 1998: 261) bazı bireylerin yer aldığı 

yerlerdir. Bu standartların yanı sıra mesleki ünvan, bu ünvanla iliĢkili ideolojinin 

varlığı, mesleğe duyulan bağlılık gibi özellikleri de içinde barındırması 

gerekmektedir. Ayrıca mesleğin toplum açısından önemi ve konumu da meslek 

açısından gereli bir olgudur (Cohen, 2007: 5).  Çünkü, meslekler, toplum yaĢamında 

bireylerin gereksinimlerini karĢılamak için ortaya çıkmaktadır. Tıpkı canlı 

organizmalar gibi meslekler de, içinde bulunduğu toplumun geliĢmesine bağlı olarak 

değiĢiklik göstermektedir. Bir mesleğin sürekliliği ve geliĢmesi, o mesleğe yeni 

girenlere bilgi birikiminin aktarılması ve onların da katkıda bulunmasıyla 

gerçekleĢmektedir (Çolaklar, 2004: 14). Örneğin, hemĢirelik mesleği çağdaĢ anlamda 

bilgili, araĢtıran, sorgulayan, plan yapan, karar veren ve uygulayan profeyonellerin 

sahip olduğu bir meslek olarak görülmektedir (Orgun, 2009: 189). Bu kapsamda 

hemĢirelik, meslek olarak düĢünelerek ele alınmaktadır (Aslan, 2008: 165). 



51 

 

  

HemĢirelik, meslek olarak ele alındığında mesleğe severek ve isteyerek bağlılık 

duyulması mesleki geliĢim ve yatırımlar açısından örgütler ve ülkeler açısından 

önemli konular arasında yer almaktadır. 

2.2. Bağlılık Kavramı 

Bağlılık kuramında son yirmi yıldaki en önemli geliĢmeler bağlılığın çok 

boyutlu ve farklı odaklara yönelik olarak kavramsallaĢtırılması olmaktadır (Wasti, 

2008: 2). Yönetim ve özellikle örgütsel davranıĢ yazınında çok yönlü ve karmaĢık bir 

olgu olan “bağlılık” -uzun yıllardır tartıĢılmakla birlikte- hiçbir zaman güncelliğini 

yitirmemekte, aksine ortaya çıkan farklı mesleki tanımları ve farklı bakıĢ açıları 

bağlamında temel çalıĢma alanlarından birisi olmaktadır (Blau, 2001: 280). 

Endüstriyel psikoloji, endüstriyel sosyoloji, iĢ idaresi ve kamu yönetimi ve örgütsel 

davranıĢ gibi alanlardaki birçok bilim adamlarının bağlılık kavramı onların büyük 

ilgisini çekmektedir (Cohen, 2007: 3).  

Bağlılık "bireyi belirli bir amaca yönelik davranmaya iten güç”tür. Diğer bir 

ifadeyle bağlılık, değer verilen bir iliĢkiyi, uzun süreli sürdürme istekliliğidir 

(Çermik vd., 2010: 202). Bu tanımlara dayanılarak Becker, çalıĢanların bağlılık 

göstermesine yol açan dört adet yan bahis kaynağının olduğunu belirtmektedir. 

Bunlar Ģu Ģekilde özetlenmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 51-52): 

1- Toplumsal beklentiler: Birey, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi 

yaptırımları nedeniyle davranıĢlarını sınırlayan bazı yan bahislere girebilmektedir. 

Sık sık meslek değiĢtiren bireylere toplumda güvenilir gözüyle bakılmamasını bu tür 

toplumsal baskılara örnek olarak göstermek mümkün olabilmektedir.  

2- Bürokratik düzenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynağı bürokratik 

düzenlemelerdir. Emeklilik aylığı için her ay aylığından bir miktar kesinti yapılan bir 

birey meslekten ayrılmak istediğinde, yıllardır aylığından kesilen ve hakkı olan bu 

parayı kaybedeceğini ve emekli aylığını alamayacağını düĢünmektedir. Emekli aylığı 

ile ilgili bu bürokratik düzenleme bireyi bir yan bahise sokmaktadır. 

3- Sosyal etkileĢimler: Becker‟in yan bahis kaynaklarından bir diğeri de 

sosyal etkileĢimlerdir. Birey, baĢkalarıyla iliĢki içindeyken kendisiyle ilgili bir 
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kanaatin yerleĢmesini sağlamakta ve bu kanaatin bozulmaması için ona uygun 

davranıĢlar sergilemek durumunda kalmaktadır. 

4- Sosyal roller: Yan bahisler, bireyin bulunduğu sosyal role alıĢmıĢ ve uyum 

sağlamıĢ olmasından kaynaklanabilmektedir. Böyle bir durumda birey, sosyal 

rolünün gereklerini yerine getirmeye o kadar alıĢmaktadır ki, artık baĢka bir role 

uyum sağlayamamaktadır. 

2.3. Mesleki Bağlılık Kavramı 

1980‟li yıllardan bu yana (TaĢkıran ve Özcan, 2007: 401) mesleki bağlılık 

çeĢitli Ģekillerle ölçülmekte ve kavramsallaĢtırılmaktadır (Allen ve Meyer, 1990: 1). 

Özellikle geçen on yıl boyunca ekonomideki hızlı değiĢim ve mesleki yaĢamın sürme 

gerekliliğinden dolayı örgütlerin ana konusu olmaya baĢlamaktadır (Tsoumbris ve 

Xenikou, 2010: 402). Johnson (2006), veteriner çalıĢmalarında mesleki  bağlılık 

kavramını sosyal özdeĢlik teorisi ile açıklamaktadır. Sosyal özdeĢlik teorisi, 

çalıĢanların çevresindeki çeĢitli gruplarla özdeĢleĢmesi gerektiğini ve çalıĢanların 

değerlerini benimsemelerini önermektedir. Bireylerin ifade ettiği sosyal özdeĢlik 

teorisi ise, yüksek statü sağlayan mesleklerden hoĢlanma durumu olarak 

tanımlanmaktadır (Seruya ve Hinojosa, 2010: 126).  

Mesleki bağlılık, bireylerin mesleklerine iliĢkin eğitim sürecinde baĢlamakta 

ve meslek hayatı boyunca da güçlenerek devam etmektedir (Tak vd., 2009: 92). Yani 

mesleki bağlılık, dinamik bir süreçtir (ġimĢek ve Aslan, 2007: 725). Bireyin mesleki 

bağlılığı, mesleğin değerleri, amaçları ve inançlarının paylaĢılması ile karakterize 

olmakta (Seruya ve Hinojosa, 2010: 125) mesleğin bireyin yaĢamında önemli hale 

gelmesi olarak tanımlanmaktadır (Morrow, 1983: 489). Mesleki bağlılık, uzmanlık 

kazanmaya bağlı bireyin yaĢamında mesleğine verdiği önem derecesi Ģeklinde ifade 

edilmektedir. Diğer bir deyiĢle mesleğe bağlılık, bireyin belirli bir alanda beceri ve 

uzmanlık kazanmak üzere yaptığı çalıĢmalarının sonucunda mesleğini yaĢamında ne 

derece merkezi bir yerde değerlendirdiğidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8; Aslan, 2008: 

165; Çermik vd., 2010: 202). Mesleğine bağlı çalıĢanlar kariyer geliĢimleri sağlama 

konusunda mesleğinde ilerleme konusunda çaba sarf eden, bu konudaki yetenek ve 

niteliklerini arttırmaya çalıĢan ve düĢük düzeyde meslekten ayrılma niyeti içinde 
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olan bireylerdir (Meyer vd., 1993: 549). Ayrıca mesleğe bağlılık, çalıĢmaya 

bağlılığın farklı bir biçimi olarak görülmekte ve bireyin mesleği ile güçlü bir Ģekilde 

özdeĢleĢmesi olarak görülmektedir (Morrow ve Wirth, 1989: 40).  

Mesleğe karĢı güçlü bir bağlılık duygusu içerisinde olan bireyler, seçtiği 

meslekle ilgili niteliklere sahip olanlardır. Mesleğini benimseyen, bu mesleğin bir 

üyesi olmaktan gurur duyan, mesleki etiğe değer veren bireyler, mesleğin 

gerektirdiği temel nitelikleri de üzerinde taĢıyor demektir. Bu nitelikler, bireyin 

mesleğini algılayıĢıyla doğrudan ilgili olmaktadır. Meslekle ilgili olumlu algılar, bu 

niteliklerin varlığını ortaya koymakta, olumsuz algılar da bu niteliklerden 

yoksunluğu ortaya koyabilmektedir (ġiĢman ve Acat, 2003: 239). Dolayısıyla 

mesleki geliĢimin sağlanmasında, hizmet anlayıĢı kalitesinin artmasında, toplumun 

refahının artmasında mesleğe bağlılık kavramı önem arz etmektedir. 

Ġlgili alanda mesleki bağlılığı konu edinen çalıĢmalar incelendiğinde, bağlılık 

kavramı ile ilgili biribiri yerine kullanılan kavramlar bulunmaktadır. Yani, 

occupation (meslek), profession (diploma gerektiren meslek) ve career (kariyer) 

kavramlarının sıklıkla kullanıldığı ve bu konuda bir tartıĢmanın yürütüldüğü 

izlenmektedir (Blau, 2001: 281; Kim ve Mueller, 2011: 5; Weng ve McElroy, 2012: 

257; Aslan, 2008: 165; Çetin vd., 2010: 126; Tak ve Çiftçioğlu, 2008: 157; Bedeian, 

2002: 247).  

Mesleki bağlılık kavramına iliĢkin ilk kez Greenhaus (1971) tarafından -

Morrow‟un ĠĢ Bağlılığı Modeli‟nde- kariyere dikkat çekilmesi gerektiğini 

söylemektedir. Bu bağlılık türünü kariyer bağlılığı olarak adlandırmakta ve „total 

yaĢamlarında bireylerin bir iĢe ya da bir kariyere önem vermeleri‟ olarak 

tanımlayarak diğer bağlılık türleri ile iliĢkilendirmektedir (Morrow, 1983: 487). 

London ise kariyer bağlılığını, -çok dar bir çerçevede- bireyin mesleki seçimindeki 

psikolojik bağlılığı Ģeklinde tanımlamaktadır (Carson vd. 1995: 303). Kariyer 

bağlılığına bakıldığında, bu kavramın tipik bir Ģekilde iki farklı Ģekilde kullanıldığı 

görülmektedir. Biri, bireyin kariyerini iĢ ile ilgili aktivitelerinde ve eğitimsel/mesleğe 

iliĢkin kararlarında hayat boyu kullanmasıdır. Diğeri ise, spesifik iĢ çizgisi ve seçmiĢ 

olduğu kariyeri ile özdeĢleĢmesidir (Kim ve Mueller, 2011: 6). Örneğin, hemĢirelik 
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mesleğine bağlılık, Gardner tarafından uzun dönemli bir uğraĢ ve gözlemlere 

dayanan bir kariyer kurma amacı olarak tanımlanmaktadır (ġimĢek ve Aslan, 2007: 

725).  Blau da, kariyer bağlılığı ifadesini tercih etmektedir (Blau, 1985: 277). Blau 

kariyer bağlılığını, bireylerin mesleğine veya yaptığı iĢlerine karĢı tutumu olarak 

tanımlamaktadır (Blau, 1985: 278; Cohen, 2007: 6).  

Kariyer bağlılığı kavramı biraz daha geniĢ bir perspektiften incelendiğinde; 

kariyer bağlılığı, bireyin kariyerine iliĢkin hedeflerini içermektedir (Bedeian, 2002: 

245). Kariyerine bağlı olan bireyler çalıĢma koĢulları veya çalıĢtığı bireylerden ve 

hatta örgütünden bağımsız olarak kariyerleri ile ilgilenmektedir. Bir bütün olarak 

örgütü ile de ilintili bir kariyer bağlılığı da olabilmektedir. Örgütten memnun olmasa 

bile bireylerin, kariyerleri nedeniyle bir örgütte çalıĢmaya devam etme kararı almıĢ 

olabilirler. Çünkü kariyer bağlılığı yüksek olan bireyleri motive eden faktör kariyer 

beklentileri veya hedefleridir. Bu açıklamalardan da anlaĢıldığı üzere kariyer 

bağlılığı bir tutumdur. Bireylerin kariyerlerine bağlılığı örgüte bağlılığını zorunlu 

kılmamaktadır, bu iki bağlılık birbirinden ayrı olarak ortaya çıkabilmektedir. Yani, 

kariyerine bağlı bir birey örgütüne bağlı olmayabilmekte ve sadece kariyeri için -

belli bir süre çalıĢtığı örgütü- basamak olarak kullanabilmektedir. Bu anlatılanlar 

ıĢığı altında bireylerin kariyerlerine bağlılığını üç temel nedene dayandırılmaktadır: 

1. Kariyer bireyin geleceğini ifade etmektedir. Yani bireyler vizyonlarının bir 

gereği olarak kariyerlerine bağlı olabilmektedir. 

2. Kariyer bireyin statüsünün geliĢmesini ifade etmektedir. Aynı zamanda 

birey için statü sembolü olmaktadır. Birey bu sembolü iĢ dıĢı yaĢamında da 

kullanmaktadır. 

3. Kariyer bağlılığı baĢarma ihtiyacının bir uzantısı Ģeklinde 

düĢünülebilmekte ve baĢarma ihtiyacı yüksek bireyler için kariyere bağlılık önem arz 

etmektedir. 

Bağlılık kavramlarından tartıĢmanın yürütüldüğü bir diğer kavram da 

profesyonel bağlılık kavramıdır. Mesleki bağlılık yerine profesyonel bağlılık kavramı 

da kullanılabilmektedir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 3-4). Mesleki bağlılık 

konusunda önemli bir yere sahip olan Aranya vd., profesyonel bağlılık ifadesini 
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tercih etmektedir (Aktaran: Tak ve Çiftçioğlu, 2008: 157). Blau ise profesyonelliğin 

mesleğin bir alt kolu olduğunu söyleyerek (Blau, 1985: 278; Blau, 2001: 281) 

profesyonel bağlılık ifadesinin kullanılmasını eleĢtirmektedir (Blau, 1985: 278). 

Profesyonel bağlılık, bireyin mesleği ile ilgili duygusal tepkileri (Özdevecioğlu ve 

AktaĢ, 2007: 4) ve bireyin profesyonel rolünden ayrılmadaki isteksizliğidir (Blau, 

1985: 278). Profesyonel bağlılık, bireyin güçlü bir Ģekilde mesleğiyle özdeĢleĢme 

Ģekliyle mesleğine bağlılık duyması ve bireyin ayrıca iĢe bağlılığın bir formu olarak 

onunla özdeĢleĢme derecesi olarak tanımlanmaktadır (Morrow ve Wirth, 1989: 40). 

Ayrıca “bir iĢin profesyoneli olmak” da onu en ince ayrıntılarına kadar öğrenmiĢ 

olmak Ģeklinde ifade edilmektedir. Profesyonellik ise, profesyonel olma durumudur. 

Buna göre profesyonellik kavramının sözlük anlamı, Fransızca iĢ (profession) 

kelimesinden türemiĢ olup, çalıĢan anlamını
 

içermektedir. Kavram olarak anlamı, 

yaptığı iĢe hakkını vererek ama kendi çıkarlarını da güncel tutarak özel hayatı ile iĢ 

hayatı arasında dengeyi kurabilen insan modelidir (Çolaklar, 2004: 10).   

Allen, Meyer ve Smith (1993) ise, profesyonel ve kariyer bağlılığı 

ifadelerinin kullanılmasına karĢı çıkmaktadırlar. Bu araĢtırmacılara göre, profesyonel 

olan veya olmayan tüm bireylerin çalıĢma hayatları boyunca mesleki bağlılık 

deneyimi geçirebildiklerini söylemektedirler. Bu nedenle de kariyer terimi bireylerin 

iĢ yaĢamları boyunca tercih ettikleri farklı iĢleri, mesleki tercihleri ve iĢlerine iliĢkin 

diğer faaliyetleri kapsadığı için farklı bir anlama sahip olmaktadır. Dolayısıyla 

araĢtırmacılara göre, diğer iki kavrama göre mesleki bağlılık ifadesinin kullanılması 

gerektiğini savunmaktadırlar (Aktaran: Tak ve Çiftçioğlu, 2008: 157).   

Mesleki bağlılık, bireylerin meslekleri ile aralarında geliĢtirdikleri psikolojik 

bağlantıları ve mesleklerine yönelik duygusal reaksiyonları olarak tanımlanmaktadır 

(Kim ve Muller, 2011: 6; Blau, 2001: 282). Ayrıca mesleki kimliği ön plana 

çıkarmak, mensubu olunan meslek için çaba sarf etmek, mesleki hedef, değer, norm 

ve etik ilkelere bağlılık olarak da tanımlanmaktadır (Tak ve Çiftçioğlu, 2008: 157). 

Mesleki bağlılık, arzu edilen bir Ģekilde bireyin inançları ve kabul edilen değerler, 

mesleki seçimi ya da iĢ çizgisi ve mesleki üyeliğini sürdürmedeki isteklilik 

anlamındadır (Frauman vd., 2011: 2). Mesleki bağlılık, bireyin mesleği ile ilgili 
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uygulanabilir alternatifleri değerlendirmesi ve bunun sonucunda mesleğinde kalmayı 

arzu etmesidir (Blau ve Lunz, 1985: 278).  

2.4. Mesleki Bağlılığın OluĢturulması 

Mesleki bağlılık, mesleklerde potansiyeli koruma konusunda önem arz 

etmektedir (Frauman vd., 2011: 2). Bu konuda da mesleki bağlılığın oluĢturulması 

konusunda Greenhaus (1971,1973), bağlılık araĢtırmalarında 3 ölçüm skalası 

önermiĢtir. Bunlar,  mesleğe karĢı genel tutum, mesleki planlama ve düĢünme, 

mesleğin göreceli önemidir (Blau, 1985: 278; Morrow, 1983: 489; Özdevecioğlu ve 

AktaĢ, 2007: 5; Ġnce ve Gül, 2005: 16-17; Baysal ve Paksoy, 1999: 7). Bu süreçler Ģu 

Ģekilde özetlenmektedir: 

1- Mesleğe karĢı genel tutum; bireyin mesleğine karĢı genel tutumu 

önemlidir. Çünkü, çalıĢmak ve bir mesleğe sahip olmak, insan yaĢamında önemli bir 

yere sahiptir. Aynı zamanda çalıĢma yaĢamının bireyi, bireyin de çalıĢma yaĢamını 

etkilediği bir gerçektir. Ancak sahip olunan mesleğin birey için ne anlam ifade ettiği, 

birey-meslek iliĢkisinin temelinde ortaya çıkan olumlu ya da olumsuz tutumlar ya da 

duygular, çalıĢılan kurum, çalıĢan bireyin mesleğine ve kurumuna yönelik 

göstereceği tutumları etkilemektedir (Çam ve Yıldırım, 2010: 77). Yani, bireyin 

kendi mesleği ile ilgili değer ve tutumlarını değerlendirmesidir (Blau, 1985: 278; 

Frauman vd., 2011: 2). Bireylerin gerçekten mesleklerine bağlanabilmeleri için 

görevin bağlanmaya değer olduğuna inanmaları gerekmektedir (Demir ve Öztürk, 

2011: 18). Bağlanmaya değer olduğuna inanan bireyler, meslek ile normal 

yaĢantısını özdeĢleĢtirmektedir. ĠĢten veya meslekten memnun olmadan yaĢamdan 

zevk alınamayacağı, mesleğin kendisi için her Ģey olduğu veya dünyaya yeniden 

gelse yine aynı mesleği yapacağı gibi söylemler çalıĢana hâkim olmaktadır 

(Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 5). Bu tutumların olumlu yönde olması bireyin 

sağlığı ve bireyin baĢarısı ile sonuçlanmaktadır. Aksi halde birey mesleğinden 

hoĢlanmıyorsa bireyin yaĢam tatmini de zor olmaktadır. 

2- Mesleki planlama ve düĢünme; bireyin gelecekteki kariyerini planlaması 

ve bunu düĢünmekten hoĢlanması olarak değerlendirilmektedir (Blau, 1985: 278). 

Yalnız burada unutulmaması gereken bir nokta bulunmaktadır. Birey mesleğini 
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planlamada bireysel farkındalık aĢamasında iken yani mesleğini tercih etme 

esnasında iken doğru seçim yapması gerekmektedir. Dolayısıyla bireyde mesleki 

açıdan bağlılığın oluĢabilmesi için mesleği  tercih etme nedenlerinin de büyük önemi 

bulunmaktadır. 

Mesleği tercih gerekçeleri, toplumların birbirinden farklı olan sosyal, kültürel 

ve ekonomik yapılarından dolayı değiĢkenlik göstermektedir. AraĢtırmalar, meslek 

tercihlerinin ağırlıklı olarak ekonomik etkenlere dayandığına, dolayısıyla bireylerin 

meslek tercihlerinin, gerçek ilgilerinden farklılaĢtığına iĢaret etmektedir (Çermik vd., 

2010: 202). Oysaki gerçek mutluluk, bireyin sevdiği iĢi yapması, yaptığı iĢi 

sevmesidir. Bu da denemek, keĢfetmek ve bunları hayata geçirmekle mümkün 

olmaktadır (BaltaĢ, 2001: 224). Örnek vermek gerekirse, hemĢirelerin mesleklerini 

sadece ekonomik bir faaliyet olarak görmemesi, severek isteyerek tükenmeden icra 

etmesi ve dolayısıyla bütün bunların sonucu olarak da hasta bakım kalitesinin artması 

beklenmektedir (Kaya, 2010: 92). Böylece gelecekte sağlık alanında, nitelikli eğitim 

almıĢ, mesleğini severek yapan ve kaliteli hemĢirelik hizmeti sunan hemĢirelerin 

artmasını da sağlamaktadır (Çam ve Yıldırım, 2010: 80). Ayrıca yaptığı iĢi, 

mesleğini, kariyerini ve örgütünü seven bireyler Ģüphesiz daha mutlu olmaktadır 

(Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 2). Esas itibariyle meslek seçiminde dikkat ve önem 

gerekmektedir. Bu yoldan belirlenecek eğilimler, mesleğe yöneliĢin çekirdeğini 

oluĢturmaktadır. Mesleğe yöneliĢ sürecinde de mesleki eğitim rol almaktadır. 

 Bir meslek eğitiminde, mesleğe hazırlanan gençlerin zihinsel yapısı/moral 

önemlidir. Çünkü, onların niteliği, mesleki meselelerin çözümünde en büyük destek 

olmaktadır. Bu sebepten, meslek eğitimin özünde, onların öncelikle insani değer 

yargılarını benimseyerek yetiĢmeleri yer almaktadır. DeğiĢik bir Ģekilde insani değer 

yargıları ifadesi, -mesleğe karĢı sorumluluk ve mecburiyet içinde olma- olarak 

anlaĢılabilinir. Mesleki sorumluluk ve mecburiyet bilincinin doğuĢunda öncelikle 

bireyin kendisi bulunmaktadır. Çünkü sorumluluk hissi, bireyin mesleğe inanç ve 

saygısından kaynaklanmaktadır (Çolaklar, 2004: 16). Ayrıca mesleğini seçip bu 

yolda ilerlemek isteyen bireyler de mesleki planlama düĢüncesi; bireylerin yetenek 

ve niteliklerini arttırmak için ve kariyer geliĢimleri için çaba sarf etmeleri, 
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mesleklerinde ilerlemek için (Meyer vd., 1993: 549) mesleklerine iliĢkin geliĢmeleri 

izlemeleri (dergi, yayın okuma gibi), mesleki toplantılara ve dernek etkinliklerine 

katılmaları ve bu konularda çaba göstermeleri ve bu konularda ne kadar çaba 

gösterdikleri ile ilgili olmaktadır (Blau, 1985: 278). 

ÇalıĢanlar mesleki durumlarını planlarken örgüt yöneticilerine de bazı 

görevler düĢmektedir. Yöneticiler bu konuda çalıĢanların mesleki ve profesyonel 

seviyeler üzerindeki ihtiyaçlarının tatminini sağlamakla yükümlüdürler (Chen vd., 

2010: 574). Örgütlerin çalıĢanlarına sundukları eğitim faaliyetleri ile, bireylere 

mesleğini planlama ölçüsünde yardım etmeleri gerekmektedir. Örgütlerde 

gerçekleĢtirilen bu tür eğitim faaliyetlerinin temel amacı, çalıĢanlara mesleki alanda 

bilgi, beceri ve nitelik kazandırmak ve bunları günlük iĢ aktivitelerinde 

kullanmalarını sağlayarak bireysel ve örgütsel performansı arttırmak amacını 

gütmektedir (Sabuncuoğlu, 2007: 615).  

3- Mesleğin göreceli önemi; bireyin iĢ ve iĢ dıĢı aktivitelerinden hangisini 

tercih ettiği hakkındaki yargısıdır. Bireyin mesleki bağlılığı, yaĢamının baĢından 

sonuna kadar mesleğine verdiği önem ve mesleki yaĢamındaki yeridir. Yani bireyin 

mesleğinin, yaĢamının neresinde yer aldığı ile ilgili olmaktadır (Blau, 1985: 278). 

Dolayısıyla mesleki bağlılık, bireyin yaĢam tatminini artırmaktadır. Çünkü meslek 

yaĢamı ve bireyin mesleği, onun yaĢamının bir parçası olmaktadır (Çetin vd., 2010: 

126). 

2.5. Mesleki Bağlılıkla Ġlgili Diğer Benzer Kavramlar 

Doğru yetkinlik ve beceri ile donanmıĢ çalıĢanları örgüte ve mesleğe çekmek, 

örgütte ya da meslekte kalmalarını sağlamak ve motive etmek örgütler için çalıĢma 

hayatında baĢarılı ya da baĢarısız olmanın önemli belirleyicilerinden birisi haline 

gelmektedir. Çünkü çalıĢma hayatı sürekli geliĢen, yeni bakıĢ açıları ve kavramlarla 

her geçen gün zenginleĢen bir yaĢam alanıdır. Bu yaĢam alanında nitelikli bireylerin 

örgütüne, mesleğine ve iĢine bağlılık sergilemesi ve özdeĢleĢmesi, bütün yetenek ve 

bilgisini bu bağlılık türleri için kullanması önem arz eden bir konudur 

(Özdevecioğlu, 2003: 113).  
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Bağlılık ile ilgili konulara bakıldığında örgütsel bağlılık, iĢe bağlılık ve 

özdeĢleĢme gibi kavramların da yer aldığı görülmektedir. Bir bireyin bağlılıkla ilgili 

düĢüncesinde, bireyin örgüt ya da iĢle ilgili  hislerinin o bireyin mesleği ile ilgili 

kararlarında daha etkin olduğu düĢünülmektedir. Dolayısıyla bireyde mesleki 

bağlılığın oluĢmasında diğer bağlılık türlerinin de etkisi bulunabilmektedir (Blau ve 

Lunz, 1998: 262). Yani mesleki bağlılık kavramı, örgütsel bağlılık, özdeĢleĢme ve iĢ 

bağlılığı kavramından farklılık arz etmekte fakat birbirleriyle iliĢkileri bulunmaktadır 

(Frauman vd., 2011: 2). Bu bağlılık türlerine kısaca Ģu Ģekilde değinilmektedir.  

2.5.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütler, çevreleri ile sürekli etkileĢim içinde olan ve her çeĢit girdi-çıktı 

alıĢveriĢinde bulunan, açık ve canlı sistemler veya organizmalar olarak kabul 

edilmektedirler. Örgütler bu kapsamda ele alındıklarında, onları etkileyen ve 

değiĢmelerine neden olan çok çeĢitli etmenlerin bulunduğu göze çarpmaktadır 

(Erigüç ve Balçık, 2007: 76). Entellektüel sermayenin her geçen önem kazanması ve 

artan rekabet koĢullarında örgütlerin en ayırıcı özelliği olması nedeniyle çalıĢanların 

örgütte tutulması bir zorunluluk haline gelmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007: 38). 

Artan rekabet koĢullarında, büyük bilgi birikimine sahip bireyleri örgütte tutmanın 

tek yolu Ģüphesiz ki maddi olanaklarla sınırlı değildir (Boylu vd., 2007: 56). Bu 

bağlamda son zamanlarda örgütsel bağlılık çalıĢmalarına bir hayli ilgi 

gösterilmektedir  (Allen ve Meyer, 1990: 1).  

Örgütsel bağlılık ile ilgili konu ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele 

alınmakta (Gül, 2003: 73), 1970‟lerden beri de araĢtırmalarda yerini almaya 

baĢlamaktadır (Moon ve Jonson, 2012: 250). Örgütsel psikolojide de örgütsel 

bağlılık kavramı sıklıkla kullanılan bir kavramdır (Allen ve Meyer, 1990: 1). 

Örgütsel bağlılık, bir bireyin öz kimliği ve belirli bir örgüte bağ gücü olarak 

tanımlanmakta ve yönetim araĢtırmaları için uzun süredir bir ilgi alanı olmaktadır 

(Steyrer vd., 2008: 1). Bu tanımlamalara örnek olarak, Porter‟a göre örgütsel bağlılık 

bireysel düzeyde yoğunlaĢmakta ve çalıĢanın kendisini örgütüyle özdeĢleĢtirmesi 

derecesidir (Aktaran: Rutherford vd., 2009: 2). Meyer ve Allen (1991) örgütsel 

bağlılığı, bireyin çalıĢtığı örgütle özdeĢleĢmesini açıklayan, örgütten ayrılması 
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durumunda katlanılması gereken harcamalardan kaçınmasını sağlayan ve örgütün bir 

üyesi olarak kalmaya yönelik ahlaki bir zorunluluğu anlatmaktadır. Örgütsel bağlılık, 

genellikle, bireyin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettikleri olarak tanımlanmaktadır (Gül 

vd., 2008: 3). Örgütsel bağlılık, bireyin örgütle özdeĢleĢmesi ve ona katılmasının 

göreceli gücüdür. Bu tanımlar doğrultusunda örgütsel bağlılığın, üç farklı özelliği 

bulunmaktadır. Bunlar Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990: 848; Moon 

ve Jonson, 2012: 250; Çetin, 2004: 90; Çakar ve Ceylan, 2005: 53; Doğan ve Kılıç, 

2007: 39): 

1- Örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanç ve kabul gösterme,  

2- Örgütün amaçlarını baĢarabilmesi için çaba sarf etmeye olan istekliliği,  

3- Örgüt üyesi olarak kalmaya kaĢı duyduğu arzu olarak tanımlanmaktadır. 

Yani, çalıĢanlar, örgüt üyeliğini kazandıktan sonra örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemekte, bu amaç ve değerlerin yerine getirilmesinde büyük çaba göstermekte 

ve bütün bunların sonucunda da örgütte kalma eğilimi içerisinde olmaktadırlar 

(Moon ve Jonson, 2012: 250). 

Mesleki bağlılık ile örgütsel bağlılık kavramları incelendiğinde, mesleki 

bağlılıkla örgütsel bağlılık kavramlarının birbirinin zıttı olduğu öne sürülmektedir. 

Bu düĢünceye göre, genellikle önceden bir mesleğe bağlı olanlar açısından örgütlere 

bağlılığın, son derece zor olduğu ve bu tür çalıĢanların mesleki bağlılıklarının 

örgütsel bağlılıktan daha fazla ve daha kalıcı olduğu vurgulanmaktadır (Perçin, 2008: 

19). Bazı araĢtırmacılar bireylerin çalıĢtıkları örgüt yerine mesleklerine bağlanma 

eğilimlerinin daha yüksek olduğu görüĢündedirler (Morrow, 1993: 33; Pai vd., 2012: 

18). 1960'lardan itibaren “profesyonel çalıĢanların örgütlerine kıyasla, mesleklerine 

daha fazla bağlılık gösterdikleri” hipotezi birçok araĢtırmaya konu olmaktadır (Çöl, 

2004: 4). Çünkü, mesleki bağlılık bireylerin mesleklerine iliĢkin eğitim sürecinde 

baĢlamakta ve meslek hayatı boyunca da güçlenerek devam etmektedir. Bu 

doğrultuda mesleki bağlılık, örgütsel bağlılığa göre daha güçlü bir bağlılık türü 

haline gelebilmektedir. Bu araĢtırmalarda mesleki bağlılığın bireylerin örgütlerine 

iliĢkin tutumları üzerinde olumsuz etkiye sahip olabileceği vurgulanmakta (Tak vd., 

2009: 92) ve bireylerin mesleğine yönelik tutumları örgüte yönelik tutumlarını 
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doğrudan etkileyebilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107). Bu görüĢe göre 

mesleki değerler ile örgütsel değerler arasında uyumsuzluk söz konusu olduğunda 

mesleki bağlılık örgütsel bağlılıktan daha baskın olmakta ve bireyin çalıĢtığı örgüte 

karĢı bağlılık geliĢtirmesini engellemektedir (Tak vd., 2009: 92). Yani, örgütlerin 

yapılanma biçimi ve çalıĢma koĢullarındaki değiĢimler bireylerin kariyer 

geliĢimlerini belirsizleĢtirebilir. Dolayısıyla bireyler çalıĢtıkları örgüte karĢı olumsuz 

bir tutum geliĢtirebilmektedir (Morrow, 1993: 33). Bu durumda, bireyin örgütten 

ayrılma niyeti artıĢ gösterebilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107).  

Mesleki bağlılık kavramının, örgütsel bağlılık kavramı kadar önemli olduğu 

görülmektedir (Cohen, 2007: 3). Örneğin, 1960'larda NASA'da çalıĢan mühendis ve 

bilim adamları arasında yapılan araĢtırmalarda, sadece mesleğini icra etmeye 

odaklanan bir bilim adamının çalıĢtığı örgüte önemli bir katkısının olmadığını ortaya 

koyulmuĢtur. Öte yandan aynı araĢtırmalardan elde edilen sonuçlar sadece 

örgütlerine yönelmiĢ bireylerin, her Ģeyi kabullenen katı bürokratik bir yapıya sahip 

olduklarını göstermektedir (Çöl, 2004: 4). Bu konuda yapılan diğer araĢtırmalara 

bakıldığında; Özmen vd. (2005: 1)‟nin yapmıĢ olduğu çalıĢmada, akademisyenlerin 

mesleki bağlılıkları, bilgi isçisi olarak taĢıdıkları özellikler nedeniyle, örgütsel 

bağlılıklarından daha yüksek bulunmuĢtur. Sungurlu (1994) tarafından hemĢire grubu 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada, hemĢirelerin iĢlerini çok severek yapmaları, 

mesleklerini çok sevmeleri ve yaptıkları iĢten anında geri bildirim almalarından 

dolayı bu bireylerin çalıĢtıkları örgütten çok, mesleklerine bağlı oldukları 

belirlenmiĢtir. 

Mesleki bağlılık, çalıĢanların örgütlerine iliĢkin tutumlarını olumlu yönde de 

etkileyebilmektedir (Tak vd., 2008: 714). Çünkü, çalıĢanların bağlılığı örgütün 

baĢarısında çok önemli olmaktadır (Moon ve Jonson, 2012: 250). Örgüt bireyin 

mesleki gereksinimlerini tatmin ediyorsa, örgütsel bağlılık düzeyi yüksek 

olabilmektedir. BaĢka bir açıdan bakıldığında, örgüte bağlılık düzeyi yüksek olan 

bireylerin, örgütün içinde mesleğini değiĢtirebildiği ve örgütten ayrılma niyeti 

göstermediği görülmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107).  Örgütsel bağlılığın 

önem ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde; Özutku (2008: 79), çalıĢanların iĢte 
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göstermiĢ oldukları performans düzeyinin yüksek olduğu görülmüĢtür. Örgüte 

duygusal ve devamlılık bağlılığı ile iĢ performansı arasında anlamlı pozitif bir iliĢki 

olduğu, normatif bağlılık ile iĢ performansı arasında ise anlamlı bir iliĢki olmadığı 

saptanmıĢtır. Örs vd. (2003), ‟nın yapmıĢ oldukları araĢtırmada ön lisans düzeyinde 

öğrenim gören hemĢirelerin, hemĢirelik yüksek okulu düzeyi ve sağlık meslek lisesi 

mezunu olan hemĢirelere göre üç bağlamda da örgütsel bağlılık düzeyi daha fazla 

bulunmuĢtur. Kaya (2010), hemĢirelerin duygusal, devam ve normatif bağlılıklarına 

bakıldığında anlamlı farklılıklar olduğu bulunmuĢtur. Lum vd. (1994)‟nin hemĢireler 

ile ilgili yapmıĢ olduğu çalıĢmada araĢtırma sonuçları iĢ doyumunu sadece iĢi 

bırakma niyeti üzerine indirekt etkili olduğunu tam tersine örgütsel bağlılığın ise en 

güçlü direkt etkiye sahip olduğunu söylemektedir. Gregory vd. (2007) tarafından 

yapılan çalıĢmada ise, hemĢirelerin örgütlerine olan bağlılıklarını az olarak 

algıladıkları saptanmıĢtır. Wasti ve Can (2008) „ın yaptığı çalıĢmada örgüte duyulan 

duygusal ve normatif bağlılıkların iĢten ayrılma niyetinin, amire duyulan duygusal ve 

normatif bağlılıkların ise amire-yönelik vatandaĢlık davranıĢlarının tek yordayıcıları 

olduklarını göstermektedir. Steyrer vd. (2008), örgütsel bağlılığın öneminden 

bahsederek liderlik davranıĢları ile örgütsel performans arasındaki pozitif iliĢkiyi 

anlatmaktadır. 

Bünyesinde profesyonelleri istihdam eden örgütler için mesleki ve örgütsel 

bağlılık iliĢkisi çok önemlidir. Çünkü, mesleğine ve amaçlarına bağlı olan 

profesyonellerin gösterdikleri örgütsel bağlılığın derecesi oldukça düĢük olmaktadır. 

Öte yandan hem mesleğine hem de örgütüne bağlı olan bireylerin örgüt etkinliğini 

artıran davranıĢlar sergilediği saptanmaktadır (Cengiz, 2001:13). Bu durumda 

örgütler bireylerin mesleki faaliyetlerini ödüllendirmek ve kendi alanlarındaki 

geliĢmeleri takip etmelerine zemin hazırlamak suretiyle mesleki beklentiler ile 

örgütsel amaçları aynı çizgiye çekmenin yollarını aramak durumundadırlar. Bu yolla 

çalıĢanlarda mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılığın eĢ zamanlı olarak hissedilmesi 

sağlanmıĢ olmaktadır (Çöl, 2004: 4). 

 

 



63 

 

  

2.5.2. ĠĢe Bağlılık Kavramı 

ĠĢe bağlılığı, çalıĢanın sahip olduğu iĢ ile özdeĢleĢmesi, iĢine kendisini 

katması ve iĢiyle bütünleĢme derecesi olarak tanımlanmaktadır (SolmuĢ, 2004. 221). 

ĠĢe bağlılık, bireyi iĢe bağlı kılan, iĢe yönelik eğilimleri ifade etmektedir (Perçin, 

2008: 19). ĠĢe bağlanma çalıĢanın bütün benliğini iĢe vermesi, iĢine duyduğu 

coĢkuyu ifade eden olumlu psikolojik durumdur. Bağlanma düzeyi yüksek çalıĢanlar 

hem biliĢsel hem de duygusal olarak iĢlerine sonuç olarak da bu iĢi onlara sağlayan 

örgütlerine bağlı olmaktadırlar (Keser ve Yılmaz, 2009: 115).  ĠĢe bağlılık ile ilgili 

konulara bakıldığında, bu kavram ve bununla ilgili olan özellikler Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 10; Perçin, 2008: 20): 

1- Bir bireyin kendi hakkında sahip olduğu imajla iĢ arasındaki iliĢki,  

2- Bireyin iĢine sarılma derecesi, 

3- Bireyin kendisine verdiği değerin algıladığı performans düzeyinden 

etkilenme derecesi, 

4- Bireyin psikolojik olarak kendisini iĢiyle özdeĢleĢtirme derecesidir.  

ĠĢe bağlılık, bireyin bu özelliklere sahip olmasının sonucunda geliĢmektedir. 

Yani bireylerin iĢ performansları sırasında bireylerin kendilerini fiziksel, biliĢsel ve 

duygusal olarak açıklamaları anlamına gelmektedir. ĠĢe bağlılık kavramı, dinçlik, 

adanmıĢlık ve bütün dikkatin iĢe verilmesi bileĢenleri ile tanımlanmakta ve Schaufeli 

vd.‟nin iĢe bağlılık ölçeği ile ölçülmektedir (Keser ve Yılmaz, 2009: 107). Dinçlik, 

yüksek bir enerjik yapıyı, iĢi için gönüllü bir Ģekilde enerji harcamaya istekli olmayı 

ve zor zamanlarda sebat etmeyi zorluklar karĢısında ısrarı ifade etmektedir. Dinçlik 

boyutunu ölçmek için “iĢte kendimi enerji dolu hissediyorum”, “sabah kalktığımda 

içimden iĢe gitmek geçiyor” gibi ifadeler kullanmaktadırlar. AdanmıĢlık, yüksek 

düzeyde bağlılık ve bireyin iĢi hakkında gurur ve tatlı bir meydan okuma 

hissetmesini ifade etmektedir. AdanmıĢlık boyutunu ölçmek için “iĢim bana ilham 

verir” ve iĢimi yapmaktan gurur duyuyorum” gibi ifadelerden yararlanmaktırlar. 

Bütün dikkatin iĢe verilmesi ise, iĢinde zamanın nasıl geçtiğinin farkına varılmadığı 

derin bir konsantrasyon modunu ve bireyin iĢini bırakmaya isteksizliğini ifade 
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etmektedir. Bütün dikkatin iĢe verme boyutunu ölçmek için ise “yoğun çalıĢtığımda 

kendimi mutlu hissediyorum” ve iĢime dalıyorum” ifadelerini kullanmaktadırlar 

(Keser ve Yılmaz, 2009: 107; Morrow, 1983: 486). 

ĠĢe bağlılık ile mesleğe bağlılık kavramları her ne kadar birbirine benzer ve 

birbirinin yerine kullanılsa da farklılıkları bulunmaktadır. Mesleki bağlılık kavramı, 

iĢle bütünleĢmenin aidiyet boyutu ile benzerlik göstermektedir. Ancak mesleki 

bağlılık, iĢle bütünleĢmenin diğer boyutları olan enerji ve yeterliliği içermemektedir. 

Buradan çıkan sonuç, iĢle bütünleĢme kavramının bireyin iĢi ile olan iliĢkisine, 

örgütsel psikoloji içerisinde yer alan diğer kavramlara göre daha bütüncül bir açıdan 

baktığıdır (Ardıç ve Polatçı, 2009: 37). Ayrıca iĢe bağlılıktan farklı olarak mesleğe 

bağlılık, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere yaptığı 

çalıĢmalar sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemi ve ne kadar merkezi bir yere 

sahip olduğu ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7). 

2.5.3. Örgütsel -Mesleki ÖzdeĢleĢme Kavramı 

Mael (1992: 813), özdeĢleĢmeyi (örgüt ya da psikolojik grup ile), grup 

üyelerinin paylaĢılan karekterlerinin ve odaksal grubun paylaĢılan deneyimlerinin 

algılanması olarak tanımlamaktadır. ÖzdeĢleĢme, sosyal özdeĢleĢmenin spesifik bir 

Ģeklidir (Gautam vd., 2004: 302). Yani örgütsel özdeĢleĢme, sosyal özdeĢleĢme 

teorisinin köküdür (Tanis, 2009: 5).  Sosyal özdeĢleĢme; bireyin benlik kavramını 

kapsadığı, onun için önem taĢıyan, birey tarafından benimsenmiĢ 

kategorizasyonlardır (Ceylan ve Özbal, 2008: 83). Sosyal özdeĢleĢmenin bireyin 

tutumları ve davranıĢları için bir temel oluĢturmasına benzer bir Ģekilde örgütsel 

özdeĢleĢmede bireyin örgüte yönelik tutum ve davranıĢları için bir temel 

oluĢturmaktadır (Van Knippenberg, 2000: 138). Bu durumda sosyal özdeĢleĢmenin 

üç boyutu bulunmaktadır. Bunlar, biliĢsel unsur (belli bir gruba üye olma biligisini 

içermekte), duygusal unsur (belli bir gruba bağlı olmayı içeren duygusal durum- 

siklomitik kiĢilik) ve değerlendirme görüĢüdür (belli bir gruba yöneltilen değer 

çağrıĢımını belirten değerleyici unsur) (Gautam vd., 2004: 302). 
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Örgütsel özdeĢleĢme çalıĢanların çalıĢtıkları örgütlerle bağlılık geliĢtirmeleri 

olarak ifade edilirken, mesleki özdeĢleĢme ise bireylerin mesleki kimliğinin diğer 

kimliklerinden daha fazla ön plana çıkması olarak tanımlanmaktadır (ErkuĢ ve 

Afacan Fındıklı, 2010: 767). Mesleki özdeĢleĢme bireyin kendisini yaptığı çalıĢma 

(örneğin; ben bir doktorum) ve bu çalıĢmayı yapan bireylere atfedilen tipik ayırıcı 

nitelikler açısından tanımlamasıdır. Bu çalıĢma iĢ ya da meslek olarak 

adlandırılabilmektedir (ĠĢcan ve Karabey, 2009: 53).  

Mesleki bağlılık ile özdeĢleĢme arasındaki farklılığa bakıldığında, 

özdeĢleĢmenin bağlılıktan farklı bir kavram olduğuna dair bulgular bulunmaktadır. 

Bu bireyin özdeĢleĢme derecesinin ölçülmesindeki farklılıktır. Sosyal kimlik 

teorisine  göre; özdeĢleĢme boyutları duygusal, kognitif , değerleyici boyut olmak 

üzere (Gautam vd., 2004: 302) ele alınmaktadır. Daha sonra Sosyal kimlik teorisine 

dördüncü boyut ilave edilmektedir.  Bunlar; duygusal, değerleyici, kognitif, 

davranıĢsal boyuttur. Duygusal boyut, bir gruba yönelik duygusal bağlılığı ifade 

etmektedir. Değerleyici boyut, bu gruba dıĢarıdan atfedilen değer çağrıĢımlarını 

belirtirken, kognitif boyut bireyin belli bir gruptaki üyelik bilgisini içermektedir. 

DavranıĢsal boyut ise bireyin meslekte ritüellere katılması ve davranıĢsal beklentilere 

bağlı olmasıyla ilgili olmaktadır (ĠĢcan ve Karabey, 2009: 43). Bağlılığın boyutları 

ise –bu tanımlara ilerleyen konularda ayrıca değinilecektir- duygusal, devam ve 

normatif bağlılıktır (Allen ve Meyer, 1990: 3).  

ÖzdeĢleĢme sürecinde bireyin mesleği ile özdeĢleĢmesi için özel bir davranıĢ 

sergilemesi veya duygusal bir durum içinde olması gerekmemektedir. Ayrıca 

özdeĢleĢme için bireyin mesleğin amaçları doğrultusunda çaba sarf etmesi 

gerekmemekte, bunun için yerine kendisini psikolojik olarak mesleğin kaderiyle 

bağlantılı hissetmesi gerekmektedir. ÖzdeĢleĢme ayrıca, üyeliğin bireyin benliğine 

ne ölçüde dahil edildiğini göstermektedir. Bağlılık ise, karĢılıklı değiĢime dayalı 

faktörler nedeniyle bireyin örgüte-mesleğine yönelik tutumları üzerine 

odaklanmaktadır (ĠĢcan ve Karabey, 2009: 51). ÖzdeĢleĢme ile iligili yapılan 

araĢtırmalar incelendiğinde; Roccas (2002: 351), üniversite öğrencileri üzerinde 

yapılan bir araĢtırmada; yüksek statülü bölümlerdeki öğrencilerin yüksek seçim 
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skorlarına sahip oldukları ve çalıĢmak istedikleri bölümü özgürce seçebildikleri 

görülmektedir. Aksine düĢük statülü bölümlerdeki öğrencilerin ise; düĢük seçim 

skorlarına ve kısıtlı seçim olanağına sahip oldukları görülmektedir. Bu araĢtırmada 

ortaya çıkan farkın çalıĢmaya katılanların özdeĢleĢmesini etkilediği görülmektedir.  

Apker ve Fox (2002: 111), hemĢireler arasında mesleki özdeĢleĢme ve 

seviyeleri hakkında farklılıklar konusunda ve örgütle özdeĢleĢmeleri sunmaktadır. 

Burada mesleki özdeĢleĢmelerinin örgüte özdeĢleĢmelerinden daha güçlü olduğu 

bulunmaktadır. HemĢirelerin, sağlık yönetimi hakkındaki algıları (değiĢimdeki 

belirsizlikler, iĢ ve hasta bakımının hemĢireler üzerindeki etkisi, değiĢim hakkındaki 

algılanan bilgi) hemĢirelik mesleği ve hastane hemĢireliği iliĢkisi etkili olmaktadır. 

Yöneticilerin hemĢirelik mesleği ve örgütte çalıĢan hemĢirelerin özdeĢleĢmeleri ile 

ilgili sağlık bakımı hakkında iletiĢimin nasıl olduğu konusunda bilgi sahibi olmaları 

gerekmektedir. Frone vd. (1995: 1), özdeĢleĢme teorisi ile ilgili çalıĢmalarında, iĢ 

stresleri, iĢe bağlılık ve çalıĢan bağlılığı ile iĢ baskısı, özerklik olmaması, rol 

belirsizliği, fiziksel sağlık, alkol kullanımı üzerine etkisi bulunduğunu 

söylemektedirler. 

2.6. Mesleki Bağlılığın BileĢenleri  

Bağlılık, bireysel tutum ve davranıĢları oldukça fazla etkileyen bir 

fenomendir (Ceylan ve Bayram, 2006: 106). Mesleki bağlılık konusunda Meyer ve 

Allen tarafından bağlılık modeli geliĢtirilmiĢtir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Meyer ve 

Allen, bağlılığın çok boyutlu olduğunu ifade ederek; duygusal, devamlılık, normatif 

bağlılık olarak adlandırmak üzere üç yaklaĢım önermektedirler (Allen ve Meyer, 

1990: 3; Meyer vd., 2002: 20; Cohen, 2007: 7; Tang vd., 2012: 328; Pettit vd., 2004: 

3). Mesleki bağlılık ile ilgili konular incelendiğinde; bağlılık kavramını, önceleri 

“duygusal bağlılık” ve “devam bağlılığı” Ģeklinde iki bileĢenle açıklanmaktadır 

(Kaya ve Selçuk, 2007: 179), daha sonraları bu öğelere -Meyer ve Allen (1990, 

1993)- üçüncü bir bağlılık bileĢeni olarak normatif bağlılık kavramı eklenmektedir 

(Frauman vd., 2011: 2; Meyer vd., 2002: 21). Normatif bağlılık, meslekte kalma 

zorunluluğu (Meyer vd., 2002: 21) olarak tanımlanmaktadır. Bu yaklaĢımlar genelde 

meslekle birey arasında bir bağ oluĢtursa da, bu bağlılığın niteliğinin farklı olduğu 
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görülmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3).  Blau,  bu üç boyuta dördüncü bir boyut 

olarak “birikmiĢ mesleki maliyetler” boyutunun eklenmesini önermektedir. Bu yeni 

oluĢturulan birikmiĢ mesleki maliyetler boyutunu, duygusal bedeller ve mesleki 

yatırımlar boyutları oluĢturmaktadır. Böylece duygusal, normatif, birikmiĢ maliyetler 

ve devamlılık olarak dört boyutta da  ele alınabilmektedir (Çetin vd., 2010: 126). 

Fakat çalıĢmalarda çoğunlukla -Meyer ve Allen modeli olarak- üç bağlılık bileĢenin 

yer aldığı görülmektedir.  

Meyer ve Allen mesleki bağlılık modelinde, çalıĢan bağlılığı büyük öneme 

sahiptir (Nammi ve Nezhad, 2009: 161). ÇalıĢanlarda duygusal, devam ve normatif 

bağlılık türlerinin oluĢturulması önem arz etmektedir. Bu bağlılık bileĢenlerinden 

güçlü duygusal bağlılığa sahip çalıĢanlar istek, devamlılık bağlılığına sahip çalıĢanlar 

gereksinim, normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar ise yükümlülük kavramları ile 

iliĢkilendirilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Bu bağlamda üç bağlılık Ģekli 

arttığında çalıĢanların mesleki bağlılığı artmıĢ olmaktadır (Balay, 2000: 22). 

2.6.1. Duygusal Bağlılık BileĢeni 

Mesleki duygusal bağlılık, bireylerin duygusal bağlılığı anlamına gelmektedir 

ve (Gül vd., 2008: 3) meslekte kalmayı istemeleri (Meyer vd.,1993: 539; Blau, 2001: 

285),  mesleği severek yapma, onunla özdeĢleĢmiĢ olmayı ifade etmektedir (Baysal 

ve Paksoy, 1999: 8). Duygusal bağlılık, özdeĢleĢme, duygusal adanmıĢlık, bağlanma 

kavramlarını içermektedir (Sharma ve Irwing, 2005: 16). Bu konuda -duygusal 

bağlılık konusunda- bir çok benzer tanım yapılmaktadır. Duygusal bağlılık,  

mesleğine güçlü bir Ģekilde duygusal olarak bağlanma ya da kendini mesleğine 

adama Ģeklinde mesleği ile özdeĢleĢme (Shore ve Wayne, 1993: 774) ve mesleki 

üyeliğini sürdürmekten  mutlu olduğu duygusal bir yönelme durumudur (Shore ve 

Wayne, 1993: 774; Allen ve Meyer, 1990: 2). Duygusal bağlılık, çalıĢanların mesleki 

amaç ve değerleri kabullenmesini ve meslek yararına olağanüstü çaba sarf etmesini 

ihtiva etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Duygusal bağlılık, çalıĢan bireylerin 

duygusal olarak kendi tercihleri ile meslekte kalma arzusu olarak tanımlanmaktadır 

(Zerenler ve Öğüt, 2007: 582). Duygusal bağlılık, bireylerin yüksek duygusal 

bağlılığın oluĢması, bireyin mesleği ile özdeĢleĢmesi ve bireyin psikolojik bağının 
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düĢük olmamasına karĢı pozitif deneyimlerin olması gerekliliğidir (Tsoumbris ve 

Xenikou, 2010: 402). Bu tanımlardan anlaĢılacağı üzere, duygusal mesleki bağlılığı 

güçlü olan birey, istediği için mesleğinde kalmakta (Blau, 2001: 285; Arbak ve 

Özmen, 2009: 54) ve örgütün çıkarları için büyük çaba göstermeye istekli olmaktadır 

(Allen ve Meyer, 1990: 3). Bu bağlılıkta, çalıĢanlar, kendilerini mesleğin bir parçası 

olarak görmekte, meslek onlar için büyük bir anlam ve öneme sahip olmaktadır. 

Yani, çalıĢanların mesleğe karĢı güçlü duygusal bağlılık duymaları, meslekle ilgili 

tüm iliĢkilerinde, gereksinim duyduklarından değil, istedikleri için meslekte kalmaya 

devam etmelerinden kaynaklanmaktadır (Boylu vd., 2007: 58). Dolayısıyla, duygusal 

bağlılık, bireysel özellikleri ve mesleğe iliĢkin faktörlerle ilgili tutumsal bir olgu 

durumu ve mesleki hedefleri destekleme yönünde çalıĢanların gönüllülüğü esasına 

dayanmaktadır (Zerenler ve Öğüt, 2007: 582). Bu çerçevede, mesleklerde 

gerçekleĢmesi en çok arzu edilen ve çalıĢanlara aĢılanmak istenen bağlılık türüdür 

(Meyer v.d., 1993: 540). 

Mesleki duygusal bağlılığın geliĢtirilmesi mesleki seçim ve güncel deneyime 

dayalı değiĢimler ile olmaktadır (Weng ve McElroy, 2012: 257). Ayrıca  -meslekte 

sürdürme isteğini yansıtan duygusal bağlılık- çalıĢanın iĢ deneyimleri sonucunda 

geliĢmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 64). Yüksek duygusal bağlılığa sahip 

çalıĢanlar iĢ ortamında daha az devamsızlık, daha fazla iĢ motivasyonu (Çetin, 2004: 

91) ve  örgütsel destek ile pozitif bir iliĢki içinde olan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

gösterme (Shore ve Wayne, 1993: 774)  eğilimindedirler. Özellikle duygusal bağlılık 

ile performans arasında güçlü bir iliĢkinin bulunduğu belirtilmektedir (Kaya ve 

Selçuk, 2007: 181). Duygusal bağlılık, sıraya konulan, örgütte iĢ tatminini oluĢturan 

bireysel kariyer isteklerinin oluĢturulmasına da liderlik etmektedir (Sharma ve 

Irving, 2005: 16). Bu bağlamda mesleklerde ve örgütlerde en çok istenen bağlılık 

türürünü oluĢturmaktadır. 

2.6.2. Devam Bağlılığı BileĢeni 

Devam bağlılığı, mesleğine yapılan yatırımların miktarı ve bireylerin 

algıladığı alternatif iĢ imkanlarının sayısı gibi faktörler tarafından açıklanmaktadır 

(Allen ve Meyer, 1990; 4). Rasyonel bağlılık olarak da adlandırılan bu tür bağlılıkta 
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(Balay, 2000: 21; Boylu vd., 2007: 58), bireyin mesleğine devam etme isteği, 

mesleğinden vazgeçemeyecek kadar yatırım yapmıĢ olması (Baysal ve Paksoy, 1999: 

8)  ve çalıĢanların meslekten ayrılmanın maliyetini fark ederek (Meyer vd.,1993: 53) 

bu durumun maliyetinin yüksek olacağı düĢüncesiyle (Balay, 2000: 21; Boylu vd., 

2007: 58), mesleki üyeliğinin sürdürülmesi durumudur. Yani, devam bağımlılığı 

güçlü olan birey bu mesleğe ihtiyacı olduğu için mesleğini devam ettirmektedir 

(Blau, 2001: 285).  

Bir baĢka deyiĢle anlatmak gerekirse Carson vd.‟nin devam bağlılığı 

bileĢenini “mesleki siper” olarak adlandırmaktadır. Bu durumu üç alt boyutta 

değerlendirmektedir. Bu üç alt boyut ise; mesleğe yapılan yatırım, meslekten 

ayrılmanın duygusal maliyeti ve alternatif seçenek sınırlılığıdır (Carson vd., 1995: 

304). Birey mesleğinden ayrılmakla karĢılaĢacağı maliyet ve güçlükler nedeniyle (bu 

güçlüklere diğer mesleklerde uyum sağlayamamak, baĢka bir Ģehre taĢınmak, iĢsiz 

kalmak sayılabilir), istese de ayrılamamaktadır (Allen ve Meyer, 1990; 4).  

Meslekten ayrılmanın maliyetini göze almamayı ve bunu kabul etmeyi anlatmaktadır 

(Balay, 2000: 22). Alternatif seçenek sınırlılığı ise, bireyin yeni bir meslek seçmek 

için elinde uygun seçeneklerin olmaması durumudur. Bu durumda birey mesleği için 

yaptığı yatırımları korumak ve mesleği bırakmanın oluĢturacağı duygusal bedelleri 

en aza indirmek için yeni iĢ alternatiflerini araĢtırmaktan vazgeçmektedir (Çetin vd., 

2010: 126). 

Devamlılık bağlılığı, bireyi meslekte tutan maddi kayıplardır (Çetin, 2004: 

95). Bireyin mesleğinde zaman ve çaba harcayarak yaptığı yatırımın farkında olması 

sonucu geliĢmektedir (Arbak ve Özmen, 2009: 54). ÇalıĢanın devam bağlılığı, 

çalıĢtığı meslekteki yatırımları -örneğin kıdemi ve yararlanmaları (Balay, 2000: 22)- 

artmakta ve alternetif iĢ olanakları azalmakta ve devamlılık bağlılığı artmaktadır 

(Meyer ve Allen, 1991: 72). Yani, bir kimse mesleği için uzun yıllar harcayıp, 

mesleği kendisi için giderek daha önemli olmaya baĢladığında o birey, mesleğinin 

değer ve ideolojisini içselleĢtirmeye baĢlamaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 9). Birey 

meslekten ayrılması durumunda çok az seçeneği olacağı fikrine sahip olmakta (Çetin, 

2004: 95) ve mesleğinde kalma ihtiyacı duymaktadır (Blau, 2001: 280) ve mesleki 
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üyeliğin zorunluluk olduğunu düĢündüğü için mesleğini sürdürmektedir (Arbak ve 

Özmen, 2009: 54). 

Devamlılık bağlılığının arzu edilmeyen bir bağlılık türü olduğu da 

söylenebilmektedir (SolmuĢ, 2004: 224). Örneğin, daima kıdeme bağlı sistemler 

çalıĢanların devamlılık bağlılığını arttırmakla birlikte, iĢ doyumu gibi etmenler ihmal 

edilirse çalıĢanların niteliğinin Ģüpheli olması kaçınılmaz olmaktadır (SolmuĢ, 2004: 

224). Devam bağlılığı, performans (Çetin, 2004: 91) ve örgütsel vatandaĢlık ile 

negatif bir iliĢki içerisindedir (Shore ve Wayne, 1993: 774). Öyle ki, çalıĢanlar yalnız 

kendinden bekleneni yapmaktadırlar. Yüksek oranlarda devamsızlığa ve düĢük 

motivasyona sahip olabilmektedirler (Çetin, 2004: 92). Dolayısıyla yöneticilerin 

sadece devamlılık bağlılığı arttıracak insan kaynakları sistemlerini seçmemeleri 

önerilmektedir (SolmuĢ, 2004: 224). 

2.6.3. Normatif Bağlılık BileĢeni 

Bağlılığın bir diğer yaklaĢımı ise ahlaki yaklaĢıma dayalı, normatif bağlılıktır 

(Aslan, 2008: 165). Bireylerin meslekte kalmalarının ahlaki açıdan doğru olduğunu 

düĢünmeleri sonucu ortaya çıkmaktadır (Meyer ve Allen, 1991; 66). Mesleki 

normatif bağlılık, meslekte kalma yükümlülüğü (Meyer vd.,1993: 539) kavramını 

içinde barındırmaktadır. Birey meslekte kalmak zorunda olduğu için mesleğini 

devam ettirmektedir (Sharma ve Irving, 2005: 17). ÇalıĢanlar yüksek bir normatif 

bağlılık duygusu içerisinde meslekte kalmaya ihtiyaç duymaktadırlar (Meyer, Allen, 

1991: 67). Yani, normatif mesleki bağlılığı güçlü olan birey, mesleğinde kalma 

yükümlülüğü hissederek (Blau, 2001: 285) kendilerini örgüte adamayı ve sadakati 

teĢvik eden bir kültür içinde sosyalleĢme sağlaması nedeniyle, mesleğe bağlı ve sadık 

olma eğilimine vurgu yaparak (Durna ve Eren, 2005: 211) sadakat ve gönüllülük gibi 

kavramlarla mesleğe katkıda bulunmaktadır (Nammi ve Nezhad, 2009: 161). Ayrıca 

normatif bağlılık, çalıĢanın çalıĢma arkadaĢlarına ve yönetime olan görev algılarını 

da ifade etmektedir (Erdem, 2007: 67). Üyeler ait oldukları gruba kendilerini bağlı 

hissettiklerinde daha fazla iĢbirliği içerisinde çalıĢmakta ve grup amaçlarını 

gerçekleĢtirme için daha gayretli olmaktadırlar (Aytaç, 2012). Normatif bağlılık, 

bireyin mesleki üyeliği bir görev olarak görme durumudur. Normatif bağlılığı yüksek 
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çalıĢan mesleki üyeliğini doğru bir davranıĢ olarak değerlendirerek (Arbak ve 

Özmen, 2009: 54) mesleğe devam etmenin bir zorunluluk olduğu hissi ile hareket 

ederek, meslekte kalmayı bir sorumluluk olarak görmektedirler (Baysal ve Paksoy, 

1999: 8). 

Normatif bağlılığın arttırılması durumunda baĢta, örgüt ve örgüt 

yöneticilerinin rolü bulunmaktadır. Örgüt ve yöneticiler tarafından çalıĢanlara verilen 

eğitimlerde, bağlılık üzerinde olumlu etki yapmaktadır. Örgütün, bireyin mesleği için 

yaptığı yatırımlar ve harcamalar (bireysel geliĢim programları ile ilgili ödemeler, staj 

veya iĢe alım öncesinde alınan eğitim bursları ve diğer karĢılıksız ödemeler) (Meyer 

ve Allen, 1991: 72) mesleğinin kendisine borçlu olarak hissetmesini sağlamaktadır 

(Meyer ve Allen, 1991: 72). Bir firmada üç yıllık eğitim gören bir çalıĢanın, üç 

günlük eğitimden sonra yeni iĢe baĢlayan bir iĢçiye göre daha yüksek bağlılık 

sergilediği görülmektedir (Aytaç, 2012). Bir baĢka etkilenme durumu da bireyin 

bireysel deneyimleridir. Birey önce ailesel ve kültürel sosyalizasyon içerisine 

girmekte, daha sonra da birey mesleği içerisine girdikten sonra mesleki 

sosyalizasyon gerçekleĢmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Bu sosyalizasyon 

sürecinde çalıĢanların, genel olarak, mesleğe ve/veya çalıĢmaya karĢı değer ve 

tutumları oluĢmaktadır. Bu tutum ve değerler toplum kültürünü yansıtmaktadır. 

Özellikle, Türkiye gibi toplulukçu kültürlerde meslek ve çalıĢmaya çok değer 

verilmektedir. “Mesleğe öncelik vermek, mesleğe sevmek, mesleği benimsemek, 

mesleği ciddiye almak, çalıĢkan olmak, mesleğe bağlılık göstermek, özverili 

çalıĢmak” örgütlerin toplulukçu kültür özelliğini gösteren ve çalıĢanlarda 

yükümlülük oluĢturan mesleğe yönelik davranıĢsal normlar ve değerlerdir (Uyguç ve 

Çımrın, 2004: 93).  

Duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın ortak yönü, birey ile meslek 

arasında meslekten ayrılma ihtimalini azaltan bir bağın oluĢmasına sebep olmasıdır. 

Ancak bu bağın niteliği anılan bağlılık türlerine göre değiĢik olmaktadır. Duygusal 

bağlılık, bireyler istedikleri için, devamlılık bağlılığı çıkarlar bağlanmayı gerektirdiği 

için ve normatif bağlılık ise, ahlaki gerekçelerle ortaya çıkmaktadır (Allen ve Meyer, 

1990: 3).  
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2.7. Mesleki Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Mesleki bağlılığa etki eden faktörler bireysel özellikler (cinsiyet, yaĢ, kıdem, 

eğitim durumu vb.) (Çetin, 2004: 99), temel iĢ özellikleri (ġimĢek ve Aslan, 2007: 

725) ve mesleğe bağlı özellikler olmak üzere üç baĢlık altında incelenmektedir.  

2.7.1. Bireysel Özellikler  

Bireyin mesleği ile bireysel özellikleri arasındaki uyum, en baĢta gelen 

etkendir (Yücel ve Kaynak, 2007: 687). Bireysel  özellikler hakkındaki araĢtırmalar 

iki tip değiĢken üzerinde odaklanmaktadır. Bunlar yapısal değiĢkenler (kiĢilik, 

değerler,...) ve demografik değiĢkenler (yaĢ, cinsiyet, kıdem,...) dir (Çakır ve Ceylan, 

2005: 55). ÇalıĢanların hem bireysel hem de durumsal-yapısal özellikleri onların 

davranıĢları üzerinde etkili olmaktadır (London, 1983; 620). 

Yapısal özelliklere bakıldığında en önde gelen bireylerin kiĢilik yapısıdır. 

Temelde ele alırsak kiĢilik, bireyin kendisi açısından fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 

özellikleri hakkındaki bilgisidir. BaĢkaları açısından ise bireyin toplum içinde belirli 

özelliklere ve rollere sahip olmasıdır. KiĢilik, bireylerin doğuĢtan getirdiği özellikler 

ile sonradan, sosyalleĢme süreci ile edindiği özelliklerinin toplamıdır. Karakter çoğu 

kez bireyin kiĢiliğinde bulunan doğuĢtan var olan ve hayat boyunca çevrenin tesiri ile 

kuvvetli olarak ortaya çıkan eğilimlerin tümüdür. Bu noktada Dubrin‟in tanımına 

değinildiğinde kiĢilik; bireyin yaĢama biçimi olarak tanımlanabilir (Yücel ve 

Kaynak, 2007: 687). Dolayısıyla da mesleki bağlılığın oluĢmasında bireyin kiĢiliği, 

karakteri önem arz etmektedir. Bu da daha çok bireyin kendi kiĢiliğine uygun olarak 

seçtiği mesleği ile arasındaki iliĢkiye bağlı olmaktadır.  

Yazın taraması yapıldığında özellikle demografik değiĢkenlerin, mesleki 

bağlılığı nasıl farklılaĢtırdığına dair konuların sıkça inceleme konusu yapıldığı 

görülmektedir (Özmen vd., 2005: 5). Bunlar; yaĢ, örgütteki görev süresi, cinsiyet, 

meslek gibi bireysel özelliklerle, iĢ ve çalıĢma yaĢamına iliĢkin özellikler olarak 

sınıflandırılmaktadır (Duygulu ve Abaan, 2007: 63; Boylu vd., 2007: 59). Cinsiyet 

açısından bakıldığında, kadınların bağlılıkları erkeklere oranla 1970-1980 „li yıllarda 

daha yüksek olduğu görülmektedir. Fakat, kadınların eğitim seviyelerinin 
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yükselmesi, geleneksel olarak kadının yapması gerektiğine inanılan ev iĢleri ve 

çocuk bakımının ayrı birer meslek haline dönüĢmesi sonucunda (ġener ve Doğan, 

2007: 179) bağlılık kavramı kadın ve erkeklerde farklılık göstermemeye 

baĢlamaktadır. Pai vd. (2012: 17), mesleki bağlılık ile cinsiyet arasında farkın 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bireylerin medeni durumları da mesleği bağlılığı 

etkileyen etken olarak araĢtırmalarda yer almaktadır. Genel olarak, evli çalıĢanların, 

ekonomik sorumluluklarından (Çetin vd., 2010: 129) ve ailesel sorumluluklarından 

(SolmuĢ, 2004: 218) dolayı iĢe devam etme konusunda daha hassas olmaları 

beklenmektedir (Çetin vd., 2010: 129). Pai vd. (2012: 17), evlilerin mesleki 

bağlılığının  daha yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Demografik değiĢkenlerden yaĢ ve kıdem incelendiğinde, bu iki faktörün 

mesleki bağlılığı farklılaĢtırıcı etkisi özellikle mesleğe yapılan yatırımlarla 

açıklanmaktadır. YaĢ ve kıdem arttıkça yapılmıĢ olan yatırımların dolayısıyla 

bağlılığın da artacağı öngörülmektedir. Ġlerleyen yaĢ ile birlikte bireylerin 

alternatiflerinin azalması da bir baĢka gerekçe olarak görülmektedir (Özmen vd., 

2005: 5). YaĢı ilerleyen ve aynı örgütte uzun süre çalıĢma sonucu bilgi ve becerileri 

mesleğe has özellikler gösteren çalıĢanın baĢka mesleklere geçme olasılığının 

azalabileceği, mesleğine karĢı pozitif tutum geliĢtirebileceği, alıĢkanlıkları, zaman 

içinde elde ettiği ya da harcadığı değerlerin mesleki bağlılığını güçlendireceği ortaya 

konulmaktadır (Arbak ve Özmen, 2009: 54). Meyer vd. (1993), yaĢın, mesleğe 

duygusal ve normatif bağlılıkla iliĢkili olduğunu ancak devamlılık bağlılığı ile iliĢkili 

olmadığını göstermektedir. Lee vd. (2000) tarafından yapılan, birey ve iĢe bağlı 

değiĢkenlerle mesleki bağlılık arasındaki iliĢkinin incelendiği meta analitik araĢtırma 

sonuçlarına göre, yaĢın ve kıdemin mesleki bağlılık ile iliĢkilerinin çok zayıf olduğu 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢma deneyimleri çalıĢanın iĢi çevreleyen sosyal bağlama iliĢkin 

tutumlarının kaynağını oluĢturmakta ve bireyin psikolojik bağlılığını etkilemektedir 

(Arbak ve Özmen, 2009: 55). Meyer vd. (1993) üyelik süresinin bağlılığın her üç 

boyutu ile düĢük de olsa pozitif bir iliĢkisi içerisinde olduğunu söylemektedir. 

Bireyin sahip olduğu çocuk sayısının çok ve küçük yaĢta olması, eĢlerin her ikisinin 

de çalıĢması, birbirlerine destek olamamaları, çocukların bakımı ve sorumlulukların 
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eĢlerden biri tarafından üstlenilmiĢ olması gibi aile özellikleri (Özdevecioğlu ve 

AktaĢ, 2007: 6) mesleki bağlılığı olumsuz yönde etkileyebilmektedir.  

Eğitim düzeyleri incelendiğinde, bireylerin üniversite ve üzeri eğitim görmüĢ 

bireylerin, kendi biliĢsel (düĢünsel) ve entellektüel donanımlarına dayanarak seçme 

Ģanslarının daha fazla olduğuna inandıkları yönünde bir bulgu olarak 

değerlendirilebilinir (SolmuĢ, 2004: 218). Toplam çalıĢma süresine bakıldığında, 11 

yıl ve üzeri iĢ deneyimine sahip olan çalıĢanların, kariyer yaĢamına yeni baĢlayan 

çalıĢanlardan daha fazla oranda bağlılık gösterdikleri düĢünülmektedir (SolmuĢ, 

2004: 218). Durna ve Eren (2005)‟in yaptığı çalıĢmada demografik özelliklerden 

bağlı bulunulan kurum, yaĢ, medeni hal ve kıdem ile çalıĢanların duygusal ve 

normatif bağlılıkları arasında iliĢkinin bulunduğunu; ancak devam bağlılığı ile bu 

değiĢkenlerin hiç biri arasında herhangi bir iliĢki bulunamadığını ortaya 

koymaktadır. 

 2.7.2. Temel ĠĢ Özellikleri 

Mesleki bağlılık araĢtırmasının sonuçlarından biri de yaĢ, örgütteki görev 

süresi, cinsiyet gibi bireysel özelliklerin yanında iĢ güvenliği, iĢ memnuniyeti, rol 

belirsizliği ve örgütsel kültür (Steyrer vd., 2008: 1), iĢin içeriği, iĢ kapsamı, iĢ stresi, 

yetkilendirme, ödüllendirme (Özdevecioğlu, 2003: 115), beceri çeĢitliliği, iĢ tanımı, 

iĢin önemi, özerklik, geribildirim gibi özelliklerden oluĢmaktadır (ġimĢek ve Aslan, 

2007: 725).  

ÇalıĢma hayatında çalıĢanlar ile çalıĢma koĢulları arasında sürekli bir 

etkileĢim bulunmaktadır (Yüksel, 2002: 67). Bunlardan biri de çalıĢma hayatının 

temel alanlarından biri olan iĢ yüküdür. ĠĢ yükü “belirli bir zamanda, belirli kalitede 

yapılması gereken iĢ miktarı” Ģeklinde tanımlanabilir. ĠĢ yükü örgüt açısından 

verimliliği, bireysel açıdan ise iĢi yapmak için harcanan zaman ve enerjiyi ifade 

etmektedir. ĠĢ yükü, iĢ stresini de beraberinde getirmektedir. Fakat sadece gereğinden 

fazla iĢ yükü değil, aynı zamanda gereğinden az iĢ yükünün de birey üzerinde stres 

oluĢturduğu görülebilmektedir (Ardıç ve Polatçı, 2009: 26).  
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ĠĢ stresi mesleki bağlılık üzerinde önemli bir faktördür. Yüksek istifa oranı, 

kötü performans, düĢük etkinlik ve düĢük iĢ tatmini mesleki bağlılığı baĢtan sona 

kadar etkileyen faktörler arasında yer almaktadır (Pai vd., 2012: 18). Örneğin, polis 

mesleğine bakıldığında da stresli iĢ koĢullarının bağlılık üzerinde negatif etkileri 

bulunmaktadır. Polislerin, düzensiz iĢ saatleri, vardiyalı çalıĢma sistemi, halk 

tarafından eleĢtirilmeleri, travmatik faaliyet alanlarının olması, tehlikeli çalıĢma 

Ģartları (Moon ve Jorson, 2012: 249) bağlılık üzerinde etkili olmaktadır. Aynı Ģekilde 

hemĢirelik mesleğinin aĢırı iĢ yükü, ölüm kalımla iliĢkili olması, rol çatıĢması, rol 

belirsizliği gibi sebeplerle ilgili olarak stresli meslek olarak değerlendirilmektedir 

(ġimĢek ve Aslan, 2007: 725). HemĢirelik mesleği üyelerinin stres ve duygusal 

tükenme gibi nedenlerden dolayı meslekten ayrılma eğilim içerisine girdikleri 

sıklıkla görülmektedir (Raiziene ve Endriulaitiene, 2007: 426). Çünkü, hemĢireler 

olağanüstü iĢ davranıĢı sağlayan ilave rolleri gönüllü olarak üzerine almak zorunda 

olduklarından (Dunca, 2001: 15) bu gibi stresli değiĢkenlerin hemĢirelik mesleğinde 

mesleki bağlılığı etkilediği düĢünülmektedir (Örs vd., 2003: 218).  

Mesleği bağlılığı etkileyen bir diğer etken de bireyin rol özellikleridir. Rol 

özellikleri, çalıĢanın örgütte yerine getirdiği görevin statüsü ve rolünün özelliklerini 

belirtmektedir. Bireyin görevinin gereklerinin tam belirlenmemesi ve farklı rollerinin 

birbiriyle çatıĢmasının duygusal ve normatif bağlılık boyutlarını olumsuz etkilediği 

düĢünülmektedir (Arbak ve Özmen, 2009: 54). Ayrıca örgütte kendisinden ne 

beklendiğini bilmeyen baĢka bir ifade ile rol belirsizliğine ve rol çatıĢmasına sahip 

çalıĢanlar arasında duygusal bağlılığın daha az düzeyde olduğu da bu duruma 

eklenebilmektedir (Çakar ve Ceylan, 2005: 55). 

Mesleki bağlılığı, bireyin iĢe karĢı tutumuda etkilemektedir. ĠĢe karĢı tutum 

kavramı, çalıĢanın tatmini ve motivasyonu hakkında iĢle ilgili bazı özellikleri 

tanımlamak üzere kullanılmaktadır (Çakar ve Ceylan, 2005: 55; Pai vd., 2012: 18). 

ĠĢe karĢı tutumun belirleyicilerinden biri motivasyon kavramıdır. Motivasyon, 

çalıĢanın, iĢini iyi yapması sonucunda elde etmeyi beklediği subjektif ödülün ya da 

olumlu duyguların, bireyi iĢini yapmak için ne kadar motive ettiğinin ölçüsü olarak 

tanımlanabildiği gibi, ayrıcalıklı sonuçlar kazanmayı istemekten çok, içsel bir 
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doyumla aktiviteleri yapmak olarak da tanımlanabilmektedir (Çam ve Yıldırım, 

2010: 77). Bireyin mesleğine karĢı duyduğu içsel doyum içsel motive ile 

oluĢmaktadır. Ġçsel motivasyon ise bireyleri çalıĢmaya iten yaptıkları iĢe duydukları 

bireysel ilgi, istek ve iĢin sağladığı bireysel tatmindir (BaltaĢ, 2001: 184). 

Dolayısıyla iĢinde bireysel tatmin olan bireylerin iĢ doyumlarının da yüksek olması 

beklenmektedir. 

2.7.3. Mesleğin Yapısına ĠliĢkin Faktörler 

Mesleğin yapısına iliĢkin faktörler de mesleki bağlılığı etkilemektedir. Bunlar 

mesleğin imajı, mesleki etik anlayıĢları, esnek çalıĢma saatleri, ücret sistemi, kariyer 

imkanları (Boylu vd., 2007: 59), karara katılma, esneklik, kurallara bağlılık, düzen, 

hiyerarĢi ve uzmanlaĢma  (Steyrer vd., 2008: 2),  mesleğin kariyerle ilgili kazançları 

(Sabuncuoğlu, 2007: 617) gibi ifadelerdir. 

Mesleki imaj, bireyin mesleğine bakıĢ açısını etkilemektedir. Ġmaj, herhangi 

bir nesnenin bireyin zihnindeki temsilidir. Kotler ve Fox  imajı, bireyin bir objeyle 

ilgili inançlarının, fikirlerinin ve izlenimlerinin bütünü olarak tanımlamaktadır 

(Devrani ve Tüzün, 2008: 196).  Mesleki imaj, meslek üyelerinin paylaĢtığı, sosyal 

statü, yetenek ve davranıĢ modelidir. Algılanan meslek imajı ise toplum tarafından 

meslek üyelerine karĢı duyulan saygı, üyelerin sosyal statüsü, yetenekleri ve davranıĢ 

biçimleri hakkında paylaĢılan yargı ve düĢüncelerdir (Özata ve Aslan, 2010: 253). Bu 

tanımlamaların doğrultusunda bireyin mesleki imajını algılayıĢ biçimi onun 

mesleğine olan bakıĢ açısına yansımaktadır. Bu da bireyin bağlılığını etkilemektedir. 

Mesleki etik ilkeleri incelendiğinde ise, bireyin yaptığı iĢi önemsemesi ve en 

iyi Ģekilde yapmaya çalıĢmasıdır. Buna mesleki bağlılık denmektedir. Bireyin 

çalıĢma hayatı içerisinde sürekli kendini geliĢtirmesi ve eğitim olanaklarından 

yararlanması mesleğine verdiği önemi göstermektedir. Yalnızca kendi geliĢimini 

yeterli görmeyip, meslektaĢlarının mesleki geliĢimine katkıda bulunma da mesleki 

etik içindedir. Mesleğe bağlılık bireyin iĢini sevmesine ve huzurlu bir ortamda 

çalıĢmasına katkıda bulunmaktadır (Sabuncuoğlu, 2007: 627).  
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Bireyin çalıĢma hayatı içerisindeki kariyer hedefleri de mesleki bağlılığı 

etkilemektedir. Mesleğinin gereklerini yerine getiren bireyler bir takım kariyer 

kazançları elde etmeyi beklemektedir. Kariyerle ilgili kazançlar, bireylerin kariyer 

hedeflerine ulaĢmasına ve kariyer yolları izlemesine olanak sağlamanın yanı sıra 

ilginç ve hareket görevleri, daha iyi ücret, terfi veya benzeri ödülleri içermektedir 

(Sabuncuoğlu, 2007: 617). Ayrıca ödeme, promosyon fırsatları, iĢ arkadaĢları, 

gözetim, iĢ güvenliği, eğitim fırsatları, çalıĢma Ģartları gibi faktörlerin da bağlılığa 

etkisi bulunduğu (Chughtai ve Zafar, 2006: 42) görülmektedir.  

Kariyer ile ilgili kazançların en baĢında ücret gelmektedir. Yani, çalıĢanları 

tatmin etmenin bir yolu da maddi kaynaklardır.  ÇalıĢan, çalıĢması karĢılığında elde 

ettiği ücret ve benzeri ödemelerin düzeyi ölçüsünde tatmin olmaktadır. Alınan 

ücretin, ödenmesi gereken ücrete eĢit olması durumunda doyum sağlanmaktadır. Az 

olması durumunda doyumsuzluk yaĢanmaktadır  (Ünalp, 2007: 43). ÇalıĢanlar, adil, 

karıĢık olmayan ve beklentileriyle paralel olarak gördükleri ücret sistemi ve terfi 

politikasını istemektedirler. ĠĢten doyumun sağlanmasında iĢin niteliği kadar ücrette 

önemli bir etkendir (Ünalp, 2007: 44). Aksi takdirde meslekten ayrılmalar 

gerçekleĢebilmektedir. 

Mesleki bağlılık ve mesleki kariyer olanaklarının varlığı arasında sıkı bir 

iliĢki bulunmaktadır (Aytaç, 2012). Dolayısıyla eğitim düzeyi yüksek, belirli bir 

kariyer hedefine sahip ve mesleğine yüksek düzeyde bağlı olan bireylerin kariyer 

yönetimine daha fazla dikkat edilmesi önerilmektedir. Çünkü bu özelliğe sahip olan 

bireyler örgüt tarafından geliĢme fırsatları yaratılmadığında meslekten ayrılmayı 

düĢünebilmektedirler. Bireysel kariyer hedeflerini tatmin eden bir ortamda 

çalıĢtıklarında ise, örgüte ve mesleğine katkıda bulunmak istemektedirler (Ceylan ve 

Bayram, 2006: 118).  

ÇalıĢanların mesleki güçlendirme algıları ile mesleki bağlılıkları arasında 

olumlu iliĢki bulunmaktadır. Buna göre, kendini güçlendirilmiĢ hisseden bir çalıĢan, 

yani mesleğini anlamlı bulan, mesleği ile ilgili gerekli uzmanlık ve beceriye sahip 

olduğunu ve mesleğini yaparken insiyatif kullanabileceğini düĢünen bir birey, 

mesleğine daha fazla bağlılık göstermektedir. Özellikle çalıĢanların motivasyonu, 
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yaptıkları meslek ve bireysel amaçlarının uyumuyla ve kendi baĢına karar alabilme 

ve uygulayabilme yetkisiyle büyük ölçüde ilintili olmaktadır. Bundan dolayıdır ki, 

yüksek güçlendirme algısına sahip çalıĢanlar mesleğine daha fazla motive olmakta, 

mesleğine daha fazla sahiplenmekte ve mesleğine daha çok bağlanmaktadırlar 

(GümüĢoğlu ve Aygün, 2009: 242). 

2.8. Mesleki Bağlılığın Sonuçları  

Mesleki bağlılık, mesleğe karĢı psikolojik bağlılıktır. Bireylerin mesleki amaç 

ve değerlerine inanması ve bu değer ve amaçlarla özdeĢleĢmesi olarak meslekte çok 

istekli bir Ģekilde çalıĢmasıdır (Pai vd., 2012: 18). Dolayısıyla örgütlerde mesleki 

bağlılık büyük önem arz etmektedir. Mesleki bağlılık ile ilgili literatür incelemesinde 

mesleki bağlılığın bir çok olumlu sonuçlarının olduğu görülmektedir (Chughtai ve 

Zafar, 2006: 39; Steyrer vd., 2008: 1; Nammi ve Nezhad, 2009: 161).  

Mesleki bağlılığın, iĢgücü devrinde ve devamsızlığın azaltılmasında, iĢ 

memnuniyetinin artırılmasında, motivasyonun sağlanmasında, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının artırılmasında, mesleki katılımın güçlendirilmesinde, mesleki ve 

örgütsel performansının arttırılmasında, stresin azaltılmasında, aile-iĢ çatıĢmasının 

azltılmasında, mesleki verimli olmayan davranıĢların azaltılmasında, istifaların 

azaltılmasında, müĢteri  memnuniyetini sağlamada ve iĢ performansının 

güçlendirilmesinde, mesleki tükenmiĢliğin önlenmesinde mesleki bağlılık güçlü bir 

etkiye sahip olmaktadır (Nammi ve Nezhad, 2009: 161; Meyer vd., 2002: 20; Pai vd., 

2012: 18; Dunca, 2001: 15; Cohen, 2007: 3; Blau ve Ryon, 1997: 437).  

Bireylerde mesleki bağlılığı etkileyen ve mesleki bağlılıkla iliĢkisi olan 

literatür taramasında; mesleki bağlılığı konu edinen araĢtırmaların bir kısmının 

mesleki bağlılığı tanımlamaya ve açıklamaya yönelik olduğu, önemli bir bölümünün 

de mesleki bağlılığın öncüllerini ve ardıllarını incelediği görülmektedir (Tak ve 

Çiftçioğlu, 2004: 158). London (1983; 620), bireyin iĢinden ve yöneticisinden tatmin 

olması ile mesleğine ve örgütüne karĢı  tutumu arasında olumlu sonuçlar olduğu 

söylenmektedir. Blau ve Ryon (1997: 435), iĢ etiği ile bağlılık (kariyer, iĢ, örgütsel 

bağlılık) arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ĠĢ etiğinin dört boyutu ile bağlılık 
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değiĢkenleri arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Kim ve Mueller (2011: 4), 

Kore‟deki satıĢ, hizmet ve manuel ve sekreterya iĢlerini yürüten profesyonel ve 

profesyonel olmayan mesleklerde yapmıĢ olduğu araĢtırmada mesleki bağlılık ile 

örgütsel bağlılık iliĢkisi incelenmiĢtir. Bu tür profesyonel mesleklerde mesleki 

bağlılık daha yüksek çıkmıĢtır. Profesyonel olmayan yarı profesyonel mesleklerde 

ise örgütsel bağlılık daha yüksek çıkmıĢtır. Moon ve Jonson (2012: 249), polislerin 

örgütsel bağlılık üzerinde mesleki gerginliğin etkisi incelenmiĢtir. Çok az düzeyde 

bağlılık bulunmuĢtur. Burada mesleki stresli çalıĢma koĢullarının etkisinin büyük 

olduğu ve performansa da yansıdığı görülmektedir.  

Lee vd. (2000: 799), mesleki bağlılık ile iĢle ve birey ile ilgili değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Mesleki bağlılık ile iĢ tatmini, örgüte bağlılık, iĢ 

performansı arasında pozitif bir iliĢki; örgütsel-mesleksel iĢ gücü devri ile de negatif 

iliĢki içerisinde olduğu bulunmuĢtur. Tsoumbris ve Xenikou (2010: 401), bağlılık 

boyutlarından örgütsel ve mesleki bağlılığın üç bileĢenin iĢ çıktıları üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. Ġsteğe bağlı iĢ çıktılarının geliĢtirilmesi gerektiği konusuna 

değinilmiĢtir. LR vd. (2009: 318), mesleki bağlılığın 4 boyutu (duygusal bağlılık, 

sınırlı alternatif bağlılık, mesleki etki bağlılığı  ve mesleki risk bağlılığı) ile 

incelenmiĢ ve geçerli ve güvenilir bulgular bulunmuĢtur. Weng ve McElroy (2012: 

256), Çin‟deki yöneticiler üzerinde örgütsel kariyer geliĢtirme,  duygusal mesleki 

bağlılık ve meslekten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢanların 

kariyer geliĢtirmesini dört boyut adı altında değerlendirilmiĢtir. Bunlar, kariyer amaç 

programları, mesleki yeteneklerini geliĢtirme, promosyon hızı, ödemenin 

büyümesidir. Sonucunda ise, kariyer geliĢtirmenin üç kalıcı boyutunun meslekten 

ayrılma niyeti ile negatif iliĢki içinde olduğu duygusal mesleki bağlılığın ise bu 

iliĢkiye aracı olduğu bulunmuĢtur.  

Ingersoll  vd. (2002: 250), hemĢireler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

hemĢirelerin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık düzeyleri ve 1-5 yıl içindeki mesleki 

ayrılma-kalma niyetleri incelenmiĢtir. Bunun sonucunda gelecekte hasta bakımı ile 

ilgili ciddi ilgileniĢler olması gerektiğine vurgu yapılmıĢtır. Çünkü, bireysel ve 

örgütsel özelliklerin iĢ tatmini ve bağlılıkları olumsuz etkilediği ve gelecek 5 yıl 
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içinde hemĢirelerin meslekten (kariyeri) ayrılma eğiliminde olduğu bulunmuĢtur. 

Tang vd. (2012: 327), duygusal, devam, normatif mesleki bağlılık ile iĢ tutumları 

(parayı sevme, boĢ vakit geçirme) arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bunun yanı sıra 

cinsiyet, örgütsel imtiyazlar, kariyer imtiyazları gibi değiĢkenlere de bakılmıĢtır. 

Sonuçlara bakıldığında parayı sevme değiĢkeni ile duygusal bağlılık arasında negatif 

bir iliĢki; cinsiyet ile parayı sevme arasında ise pozitif, boĢ zaman geçirme ile negatif 

bir iliĢki içerisinde olduğu bulunmuĢtur. Scholl (1983: 86), çalıĢanların kariyer 

uzunluğu, kariyer çizgisi tavanı pozisyon derecesi, pozisyon fırsatlarının örgütte 

kalma niyeti ve ayrılma değiĢkenleri üzerindeki etkisine bakılmıĢtır. Pozisyon 

fırsatları ve promosyon ile maaĢların arttırılması durumu çalıĢanların kararlarını 

etkilediği sonucu bulunmuĢtur.  

Frauman vd. (2011: 10), mesleki bağlılık ile eğlence ve park profesyonelleri 

arasındaki serbest zaman geçirme ve paranın rolü araĢtırılmıĢtır. Sonucunda ise bu 

iliĢkiler arasında az anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Seruya ve Hinojosa (2010: 125), 

Pediatrik mesleki terapistlerde örgütsel ve mesleki bağlılık kavramı incelenmiĢtir. 

Mesleki bağlılık düzeyleri (çalıĢma ortamına bakılmaksızın) yüksek bulunmuĢtur. 

Pediatrik mesleki terapistlerin örgütsel bağlılık düzeyleri diğer meslektaĢlarından 

(okul arkadaĢlarından) daha yüksek bulunmuĢtur. Lee ve Henderson (1996: 21), 

hemĢirelerin örgütsel bağlılıkları ile örgütsel stres arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır ve 

negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. May vd. (2002: 775), büyük Ģirketlerde çalıĢan bilgi 

iĢçilerinin mesleki bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki örgütlenme biçimi, iĢ çabası, 

performansa dayalı ödeme sistemi ile birlikte sınırlı karar verme, kariyer üzerinde 

çalıĢan etkisi ve üst düzey yönetimi ile iletiĢim boĢlukları ve karĢılanmamıĢ iĢ 

beklentilerine yol açabilmektedir. Örgütlerdeki yönetim stratejilerinin önemli 

olduğuna dair vurgu yapılmıĢtır. 

 Fernandez ve Enache (2008: 31), değiĢken ve sınırlı kariyer tutumları ile 

duygusal  bağlılıkları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Raiziene ve Endriulaitiene 

(2007: 426), hemĢirelerin mesleki bağlılık ile duygusal tükenme ve empati arasındaki 

iliĢki araĢtırılmıĢ ve anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Kaldenberg vd. (1995: 1355), 

genç diĢçilerin bireysel özellikleri ile iĢ deneyimi, iĢ tutumları, ve mesleki bağlılıkları 
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farklılıkları incelenmiĢtir. Duygusal bağlılıkları iĢ tatmini ile pozitif, stres ile negatif 

iliĢkide olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca, mesleki duygusal bağlılığın erkeklerin 

kadınlardan daha fazla olduğu, davranıĢsal bağlılığın evlilerde, uzman diĢ 

hekimlerinde ve evde çalıĢan bireylerde pozitif olduğu saptanmıĢtır. Chen vd. (2010: 

574), banka çalıĢanların mesleki bağlılık kavramı ile sonuç ve öncülleri arasındaki 

iliĢki incenlemiĢtir. Sonuçta çalıĢanların duygusal bağlılıkları yüksek, çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetleri düĢük bulunmuĢtur. 

Çiftçioğlu vd. (2011: 165), muhasebeciler üzerinde yapmıĢ olduğu 

araĢtırmada mesleki bağlılık ile meslekten ayrılma (iĢ gücü devri) iliĢkisi 

incelenmiĢtir. ÇalıĢanların meslekten ayrılma niyetleri ile duygusal mesleki bağlılık 

üzerinde negatif etkisi bulunmuĢtur, devam ve normatif mesleki bağlılıkları üzerinde 

bir etki bulunmamıĢtır. Pai vd., (2012: 17), sıkıntılı ekonomik çevrede çalıĢanlar 

arasında yaptığı çalıĢmada, mesleki bağlılık ile iĢ tatmini arasında pozitif, stres ile 

mesleki bağlılık arasında negatif iliĢki bulunmuĢtur.  Kidd ve Green (2006: 229), 

biomedikal bilim çalıĢanlarının demografik ve iĢe bağlı etkenlerinin -benzer erkek ve 

kadınlar, aile iliĢkilerinin çeĢitli tipleri ile sürekli ve geçici sözleĢmeler- bir yıl sonra 

bilimden ayrılma niyeti ile mesleki bağlılığı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir 

ÇalıĢanların kariyerlerini planlamada devam bağlılıkları, iĢyerlerindeki özerklik 

fırsatları ve iĢteki adil muamele ile oluĢan kariyer dayanıklılıkları olduğu tahmin 

edilmektedir. Ayrıca mesleki özdeĢleme, mesleki dayanıklılık ve ücret gibi etkenlerin 

de bilimden ayrılma niyeti üzerinde etkilerinin olduğu düĢünülmektedir. 

Messara ve Dogher (2010: 117), bağlılığın farklı tipleri (duygusal, devam, 

normatif ve kariyer) ile proaktif kiĢilik arasında var olan iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. 

Özellikle bazı örgütlerde proaktif yönelik davranıĢlar kiralanan süreçlerin  

gereksinimi olarak tanımlanmıĢtır. Kim (2002: 276), Federal hükümette eski 

iĢyerlerinde ve yaygın küçülmenin yaĢandığı iĢyerlerinde kariyer geliĢtirme ve 

birbirini izleyen planlama hızlı bir Ģekilde strateji planlama elementlerine anahtar 

olmaktadır. Efektif insan kaynakları stratejileri ile hükümet performansını ve 

sorumluluğunu arttırmak için neler etkili olabilir Ģeklinde araĢtırma yapılmıĢtır. 

Adaletli performans, yetenek kullanımı ve kariyer geliĢtirmede yöneticilerin 
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destekleri ile kamu sektörü profesyonellerinin iĢ tatmini seviyesi pozitif 

bulunmuĢtur. Blau ve Lunz (1998: 260), Medikal çalıĢanların mesleki bağlılığı ile  

meslekten ayrılma niyeti üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada, genç ve iĢ tatmini 

düĢük çalıĢanların meslekten ayrıma niyetleri yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca mesleği 

bırakma yönünden erkekler kadınlardan daha fazla olduğu saptanmıĢtır.  

Blau (1985: 277), mesleki bağlılık (kariyer) seviyeleri ölçülmüĢ ve mesleki 

bağlılık tahmininde bireysel ve durumsal değiĢkenlerin önemi test edilmiĢtir. Blau 

(1999: 687), medikal çalıĢanların mesleki bağlılığının erken kariyerlerindeki iĢ 

faktörlerine etkisi incelenmiĢtir. Bunun sonucunda, çalıĢanların meslekteki ilk 

tutumları, kiĢisel özgeçmiĢleri, örgütsel Ģartlar ve sosyalizasyon değiĢkenleri ile 

iliĢkileri gözlenmiĢtir. Blau (2001: 279), mesleki bağlılık ile mesleki siper kavramları 

incelenmiĢ ve her iki kavramın da eĢ zamanlı ihtiyaç duyulduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Mesleki siper kavramının mesleki bağlılık boyutlarından devam 

bağlılığında yer aldığını tanımlamaktadır. Meyer vd. (2002: 20), meta analitik 

çalıĢmalarının sonuçlarına  bakıldığında, üç bağlılık boyutunun (duygusal bağlılık, 

normatif bağlılık ve devamlılık bağlılığı) örgütten ayrılma niyeti ve ayrılma ile 

negatif iliĢkili olduğunu ve en güçlü iliĢkinin duygusal bağlılıkla iliĢkili olarak 

görüldüğü bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Örgütsel üyelik süresi için elde edilen bulgular da 

devamlılık bağlılığı ile diğer bağlılık boyutlarına oranla daha yüksek düzeyde pozitif 

bir iliĢkiye iĢaret etmektedir.  

Meyer vd. (1993: 549) hemĢireler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada, mesleki 

bağlılığın çalıĢanların mesleklerine iliĢkin tutumlarını pozitif yönde etkilediği ve 

mesleklerine bağlı çalıĢanların mesleklerinde kalma eğilimi içinde olacakları 

konusunda uzlaĢma sağlanmıĢ olduğu görülmektedir. Ayrıca hemĢirelerin bu 

boyutları (duygusal, devamlılık, normatif) aynı anda, farklı derecelerde 

yaĢayabileceğini savunmaktadırlar. Duygusal ve normatif bağlılığı yüksek olan 

bireyin mesleğindeki geliĢmeleri takip etmektedir, devamlılık bağımlılığı yüksek 

olan bireylerin mesleki geliĢmeleri takip etme konusunda az meyillidir. Meyer ve 

Allen (1984: 372); mesleğe duygusal bağlılık ile bireyin mesleki pozisyonundaki 

iyileĢme nedeniyle pozitif yönde iliĢkili olabildiğini, mesleğe devamlılık bağlılığı ile 
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ise mesleğe yapılan yatırımlar arasında pozitif yönde bir iliĢki öngörüldüğünü 

belirtmektedirler. Sharma ve Irving (2005: 13), gelecek nesil aile üyeleri bağlamında 

bağlılığın inĢa edilmesi anlatılmaktadır. Bu doğrultuda bağlılığa etki beklenen ve 

öncül davranıĢ çıktılarını gösteren bir model geliĢtirilmektedir.  

Cohen (2007: 1), Kanada‟da hastanede çalıĢan hemĢireler üzerinde yapılan 

araĢtırmasında, mesleki ve örgütsel bağlılık dinamikleri arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. ĠĢ bağlılığının örgütsel bağlılık, iĢ istekliliği ve mesleğe bağlılığı 

etkilediği saptanmaktadır. ÇalıĢanların mesleki eğitim sistemleri ile tutum ve 

davranıĢları üzerinde bağlılığın etkisinin olduğu ve bağlılığın bu yolla geliĢtirilmesi 

gerektiği söylenmektedir. Kaya ve Selçuk (2007: 185), kamu sektöründe çalıĢan 

teknik ve yönetici personel üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada duygusal bağlılık ile 

baĢarıya inanma ve farklı olma değiĢkenleri arasında pozitif yönde, kiĢisel 

sorumluluk alma değiĢkeni arasında ise negatif yönde bir iliĢki olduğu 

görülmektedir. Duygusal bağlılığın, odaklanma (iĢe yoğun dikkat verme) değiĢkeni 

ile aralarında herhangi bir iliĢkinin olmadığı ve dolayısıyla iĢ üzerine 

yoğunlaĢma/odaklanma ile duygusal bağlılığın birbirinden çok farklı yapılardan 

oluĢtuğu söylenebilir. Devamlılık bağlılığının diğer değiĢkenlerden etkilenmediği, 

sadece bireysel sorumluluk alma ile etkilendiği görülmektedir. Normatif Bağlılık ile 

baĢarı ihtiyacı boyutları arasında, devamlılık bağlılığında olduğu gibi sadece kiĢisel 

sorumluluk alma değiĢkeni ile normatif bağlılık değiĢkeni arasında aynı yönde bir 

iliĢki olduğu görülmektedir.  

Çetin vd. (2010: 125), eczacıların en yüksek mesleki bağlılıklarının, 

“duygusal bağlılığa” iliĢkin olduğu, ikinci sırada “normatif bağlılığın” yer aldığı 

tespit edilmiĢtir. Mesleki bağlılığı güçlendirmenin kurum politikası haline getirilmesi 

gerektiği üzerine vurgu yapmaktadırlar. Snape vd. (2008: 765), Çinli ve Ġngiliz 

muhasebecilerin mesleki bağlılık üç bileĢenine bakıldığında normatif ve duygusal 

bağlılıkları Çin‟de daha yüksek bulunmuĢ ve devam bağlılığı ise Ġngiliz 

muhasebecilerde  daha yüksek bulunmuĢtur. Goulet ve Singh (2002: 73), durumsal 

değiĢkenlerden iĢini kaybetme korkusu, bireysel değiĢkenlerden baĢarı güdüsü, iĢ 

etiği,  ve iĢ dıĢı değiĢkenlerden bakmakla yükümlü olduğu bireyi sayısı gibi 
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değiĢkenlerle mesleki bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  ĠĢini kaybetme korkusu 

ve iĢ uyumu arasında negatif bir Ģekilde iliĢki bulunmuĢtur. Tam tersine extra iĢ 

değiĢkenlerinin kariyer bağlılığına etkisi bulunamamıĢtır.  

Irving vd. (1997: 444), demografik değiĢkenler ile kontrol odağı, iĢ doyumu, 

iĢten ayrılma niyeti ile mesleğe bağlılık arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Morrow ve 

Wirth (1989: 40), büyük üniversitelerde çalıĢan bilim adamlarının ve profesyonel 

çalıĢanların iĢ bağlılık düzeyi ve örgütsel bağlılık düzeyine bakılmıĢtır. Orgun (2009: 

189), aday hemĢirelerin çoğunluğunun hemĢirelik mesleğini isteyerek seçtiği, 

hemĢirelik mesleğini sevdiği ve kendi akademik baĢarılarını iyi düzeyde algıladıkları 

saptanmıĢtır. Özmen vd. (2005: 11), akademisyenlerin mesleklerine özellikle 

duygusal anlamda bağlılıklarının çok yüksek olduğu öne çıkan önemli sonuçlardan 

biridir. Akademisyenler örgütlerine özellikle duygusal ve normatif anlamda bağlılık 

hissetmektedirler. Bunun anlamı duygusal bağlılık boyutu ile bakıldığında, 

akademisyenlerin kariyerlerinin geri kalanında da aynı üniversitede kalmak 

istedikleri, kendilerini çalıĢtıkları üniversitenin bir parçası olarak algıladıklarıdır. 

Normatif boyut açısından yorumlandığında ise örgütten ayrılmayı doğru 

bulmadıkları, bu tür bir eylemde bulunulursa suçluluk yaĢayacakları ve 

üniversitelerine karsı sorumluluk hissettikleri olarak yorumlanabilmektedir. 

Devamlılık boyutuna ait zayıflığın gerekçesi de yine mesleğin kendi doğası ve bilgi 

iĢçilerinin özellikleri ile açıklanabilir. Akademisyenler yaptıkları iĢi bir yaĢam biçimi 

olarak benimsemektedirler, dolayısıyla çoğunlukla bu iĢi maddi kaygılarla 

sürdürmemektedirler. Ayrıca bilgi isçisi olmaları nedeniyle, akademisyenlikten 

vazgeçmeleri durumunda örgüt dıĢına çıktıklarında da pek çok alternatif bulabilecek 

bir grubun üyesi olduklarını düĢünmektedirler. 

ġimĢek ve Aslan (2007)‟ın yaptığı araĢtırmada, hemĢirelerin iĢteki özerklik 

artıĢının sadakati azalttığı sonucu bulunmuĢtur. HemĢirelerin mesleğe duygusal 

bağlılığın, örgütten ayrılma niyetini etkilememesi, örneklemin kapsamı içerisinde yer 

alan büyük çoğunluğun, kamu kurumunda çalıĢıyor olmasına bağlamıĢlardır. Sayılır 

ve Dirlik (2007) ‟in yapmıĢ olduğu araĢtırmada dini yönü daha ağır basan 

çalıĢanların itaat ve uyum gösterme davranıĢları ve maddi edinimlerden elde edilen 
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memnuniyet arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Karaöz (2002: 13), 

öğrenci hemĢireler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada “mesleğe saygı, benimseme ve 

bağlılık önemlidir” ifadesi ile “hemĢire sorumluluklarını bilmeli ve sorumluluk 

almalıdır” ifadesi ders sonrasında arttığı ama yine da bu artıĢın çok anlamlı olmadığı 

sonucuna varılmıĢtır. Bulut vd. (2009: 120), içsel ödüllerin duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisinin anlamlı ve pozitif yönde olduğu, dıĢsal ödül sisteminin ise içsel 

ödüllerle birlikte kullanıldığında duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisinin 

bulunmadığı bulgularına ulaĢılmıĢtır. 

Sabuncuoğlu (2007: 623), ÇalıĢanlara sağlanan eğitim olanakları ile ilgili 

algıların iĢten ayrılma niyeti üzerinde hem doğrudan, hem de duygusal ve normatif 

bağlılık üzerinden dolaylı etkileri bulunmaktadır. Eğitimden beklenen kazanç algıları 

incelendiğinde ise bireysel kazanç algılarının iĢten ayrılma niyetini duygusal ve 

normatif bağlılık üzerinden dolaylı olarak etkilediği görülmektedir. Kariyer ve iĢle 

ilgili kazanç algılarının ise iĢten ayrılma niyetini doğrudan etkilemediği; özellikle 

normatif bağlılık üzerinden dolaylı etkilerinin çok yüksek olduğu 

söylenebilmektedir. ġiĢman ve Acat (2003: 235), öğretmenlik uygulaması 

çalıĢmalarının, öğretmen adayı öğrencilerin, mesleğe iliĢkin algıları üzerindeki etkisi 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada, öğretmenlik uygulaması çalıĢmalarının, 

öğretmen adaylarının öğretmenlik mesleği ile ilgili algılarını anlamlı ölçüde 

farklaĢtırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğrencilerin hala öğretmenliğin sosyal statüsünü 

yeterince benimsemedikleri biçiminde yorumlanabilmektedir.  

Tak ve Çiftçioğlu (2008: 155), iĢ tatmininin aracı etkisi ile mesleki bağlılığın 

örgütte kalma niyeti üzerinde etkili olabildiğini göstermektedir. AraĢtırma 

kapsamında ayrıca iĢ tatminin örgütte kalma niyeti üzerinde doğrudan ve güçlü bir 

etkiye sahip olduğu; örgüt değerlerini benimseyen ve yöneticisinden tatmin olan 

bireylerin örgütte kalma niyetlerinin de yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Çiftçioğlu 

(2011: 109), muhasebeci mesleği üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmasında tükenmiĢlik 

sendromunun yalnızca duygusal tükenme boyutunun bireylerin duygusal mesleki 

bağlılıkları ile meslekten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide aracı rol üstlendiğini 

bulunmuĢtur. Tak vd. (2009: 91), duygusal mesleki bağlılığın meslekten ayrılma 
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niyeti üzerinde doğrudan ama negatif bir etkiye sahip olduğunu; meslekten ayrılma 

niyetinin ise örgütten ayrılma niyeti üzerinde doğrudan ve pozitif yönde bir etkiye 

sahip olduğunu ortaya koymaktadır. AraĢtırma bulguları ayrıca duygusal mesleki 

bağlılık ile örgütten ayrılma niyeti arasında nedensel bir iliĢki olduğunu ve meslekten 

ayrılma niyetinin bu iliĢkide aracı bir role üstlendiğini göstermektedir.  

Aslan (2008: 163), hemĢirelerin mesleğe duygusal bağlılıklarıyla, ÖVD‟ı 

arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. Ancak hemĢirelerin örgüte 

bağlılıklarıyla ÖVD‟ı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Özdevecioğu ve 

AktaĢ (2007: 1) üç bağlılık türünün yaĢam tatmini ile pozitif yönlü iliĢkiye sahip 

olduğu belirlenmiĢtir. Üç bağlılık türünün yaĢam tatmini üzerindeki dolaylı 

etkilerinin doğrudan etkilerinden daha yüksek olduğu yani, iĢ-aile çatıĢmasının 

etkileri daha da pozitifleĢtirici, anlamlı bir aracılık etkisine sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca, iĢ-aile çatıĢmasının yaĢam tatmini ile negatif yönlü bir iliĢkiye 

sahip olduğu ve iĢ-aile çatıĢmasının yaĢam tatminini negatif yönde etkilediği sonucu 

da bulgular arasında yer almıĢtır.  

Keski ve Karadağ (2009: 225) „ın,  son sınıf hemĢirelik öğrencilerinin 

hemĢirelik süreci hakkındaki bilgi düzeyleri istenilen düzeyde olmadığı geliĢtirilmesi 

gerektiği sonucuna varılmıĢtır. Öz (2009: 258)‟ın, hemĢirelerin bağlılık düzeyi orta 

düzeyde bulunmuĢtur. Ceylan ve Bayram (2006: 117), mesleki bağlılık ile ilgili 

araĢtrımasında, bir düzenleyici olarak mesleki bağlılık, örgütsel bağlılığın alt 

boyutlarından yalnızca alternatif azlığı alt boyutu ile etkileĢim etkisi göstererek 

örgütten ayrılma niyetini etkilemektedir. Tek bir bağlılık Ģekli bir odak davranıĢın 

ortaya çıkmasına neden olabilmekte ve bu davranıĢın diğer bağlılık Ģekilleri zayıf 

olduğunda ortaya çıkması muhtemel olmaktadır. ÇalıĢanlar zayıf duygusal ve 

normatif bağlılığına rağmen, güçlü devamlılık bağlılığından dolayı örgütle kalmaya 

devam edebilmektedirler. GümüĢoğlu ve Aygün (2009: 238), iĢlemsel adaletin örgüte 

bağlılık, etkileĢimsel adaletin lidere bağlılık ve güçlendirme algısının ise tüm bağlılık 

odakları ile olumlu iliĢkiler gösterdiği saptanmıĢtır. Mirap (2008), araĢtırmasında 

çalıĢanın ait olma durumu ile toplam performansı arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur.  
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Frone vd. (1995: 1), özdeĢleĢme teorisi ile ilgili çalıĢma yapılmıĢtır. 

Sonucunda iĢ stresleri, iĢe bağlılık ve çalıĢan bağlılığı ile iĢ baskısı, özerklik 

olmaması, rol belirsizliği, fiziksel sağlık, alkol kullanımı üzerine etkisi 

bulunmaktadır. Carson vd. (1995), kariyeri sağlamlaĢtırma konusunda yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada bireyin kariyerine yaptığı yatırımlar, kariyerine olan duygusal 

bağlılığı, kariyer alternetiflerindeki sınırlılık durumu incelenmiĢtir. Ölçümlerin 

güvenilirliği ve geçerliliği istenen niyeti desteklemektir. Baysal ve Paksoy (1999: 7), 

araĢtırmasında Meyer-Allen‟in üç alt değiĢkenli mesleğe ve kuruma bağlılık 

modelini test etmek üzere geliĢtirdikleri ölçeğin Türkiye‟ye uygulanması amacı ile 

yapılmıĢtır. AraĢtırma, üniversite öğretim üye ve yardımcıları üzerinde yapılmıĢtır. 

Mesleğe duygusal bağlılık değiĢkeni ile mesleğe devam isteği değiĢkeni arasında çok 

düĢük bir iliĢki bulunmuĢtur. Yakın gelecekte kurumdan ayrılma niyeti ile meslekte 

kalma zorunluluğu, kuruma duygusal bağlılık ve kurumda kalma zorunluluğu 

değiĢkenleri arasında olumlu iliĢki bulunmuĢtur. Kurumdan ayrılma niyeti ile diğer 

değiĢkenler arasında iliĢki bulunamamıĢtır. 

Gürbüz (2006: 48), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile çalıĢanların duygusal 

bağlılıkları arasında olumlu yönde, anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Bununla birlikte, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarından nezaket ve bilinçlilik boyutu ile 

duygusal bağlılık arasında anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir.  Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının en önemli belirleyicisi normatif bağlılık olarak bulunmuĢtur. Ġkinci 

duygusal bağlılık ve son olarak devam bağlılığı olduğu bulunmuĢtur. Williams ve 

Anderson (1991: 601), bağlılığın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hiçbir boyutu ile 

iliĢkili olmadığı tespit edilmiĢtir. Shore ve Wayne (1993: 774), duygusal bağlılık ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında negatif bir iliĢkinin varlığını vurgulamaktadır. 

Bartlett (1999) tarafından yapılan araĢtırmada, öğrenme motivasyonun yüksek 

olmasının, çalıĢanların duygusal ve normatif bağlılık düzeylerini artırdığı 

bulunmuĢtur. Bu araĢtırmada, ayrıca, öğrenme motivasyonu ile devamlılık bağlılığı 

arasında ters yönde, ancak çok anlamlı olmayan bir iliĢki olduğu da görülmüĢtür 

(Aktaran: Sabuncuoğlu, 2007: 616). Dolayısıyla bu araĢtırmalar ıĢığı altında mesleki 

bağlılığın bazı örgütsel davranıĢ alanınındaki kavramlarla iliĢkilerinin bulunduğu 

görülmektedir. Bunlar; meslekten ayrılma, iĢ doyumu, yaĢam doyumu, örgütsel 
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vatandaĢlık davranıĢı, tükenmiĢlik, performans gibi kavramlar Ģeklinde 

sıralanmaktadır. 

2.8.1. Meslekten Ayrılma DavranıĢı 

Bağlılık, örgütte bireysel tutum ve davranıĢları oldukça fazla etkileyen bir 

fenomendir. Bu nedenle ilgili yazında yer alan araĢtırmalar bağlılığın örgütten 

ayrılma niyetiyle iliĢkisi üzerine odaklanmaktadır (Ceylan ve Bayram, 2006: 106). 

Mesleki bağlılık sonuçları incelendiğinde –bireyin meslekten ayrılmasına ilave 

olarak- devamsızlığın ve iĢ gücü devrinin azalması gibi sonuçlar da 

eklenebilmektedir (Raiziene ve Endriulaitiene, 2007: 426).  

Mesleği bırakma niyeti, mesleki bağlılıkta önem arz etmektedir (Blau ve 

Lunz, 1998: 260). Meslekten ayrılma niyeti bireyin örgüt üyeliğini/ mesleğini devam 

ettirme ya da ettirmeme olasılığı; bireyin örgütten/ mesleğinden uzaklaĢması, yeni iĢ/ 

meslek arayıĢına girmesi olarak tanımlanmaktadır (Tak vd., 2009: 92). Mesleklerine 

bağlı bireyler meslekleri ile kendi arasında bir bağ kurmakta ve mesleklerinin 

kendileri için bir anlam taĢıdığını düĢünmektedirler. Bu durum bireyin mesleki 

eğitim süreciyle baĢlamakta ve bu anlamda mesleki eğitimle birlikte bireyin 

mesleğine yatırım yaptığını düĢünmektedir. Meslekten ayrılmanın birey üzerinde 

yaratacağı maddi ve manevi kayıplar dikkate alındığında mesleklerine bağlı 

bireylerin meslekten ayrılma eğilimlerinin düĢük olması ve dolayısıyla (Meyer vd., 

1993: 544) meslekten ayrılma niyetinin ve iĢgücü devrinin azalması beklenmektedir 

(Sabuncuoğlu, 2007: 617). 

Ayrılma niyeti, ayrılma davranıĢının en güçlü ve en doğrudan habercisidir ve 

iĢ doyumu, bağlılık ve ayrılma davranıĢı arasındaki iliĢkiye aracılık etmektedir 

(Ceylan ve Bayram, 2006: 106). Çünkü, mesleki bağlılık, çalıĢanların psikolojik 

durumunu yansıtmakta, birey ile meslek arasındaki iliĢkileri göstermekte ve mesleki 

üyeliğini sürdürme kararı gibi durumlarla ilgili olmaktadır (Uyguç ve Çımrın, 2004: 

91). Aynı zamanda mesleki bağlılığı yüksek olan bireylerin örgütlerine de bağlılıkları 

artmakta ve örgütten ayrılma niyetleri düĢmektedir (Tak vd., 2008: 714). Bu 

doğrultuda  mesleki bağlılık, bireyin meslekten ayrılma niyetini etkilemektedir (Blau 
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ve Lunz, 1998: 262). Yukarıda anlatılan çalıĢmalara bakıldığında bu varsayımın 

desteklendiği görülmektedir (Meyer vd., 1993: 544). Dolayısıyla, bir çalıĢanın 

mesleki bağlılığı ne kadar artarsa, o kadar güçlü olarak, iĢini kendi iĢi olarak 

benimsemekte ve hissetmektedir (Blau, 1985: 280). Ballroom „un (2005) yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada sağlık örgütünde hemĢire devrinin büyük bir problem olduğunu ve 

hemĢire devrinin sonucunda örgüt iklimi hasarı, medikal maliyette artma, sağlık 

kalitesinde düĢme gibi durumların oluĢtuğu görülmüĢtür. Ayrıca hemĢirelerin 

bağlılık seviyelerinin onların hemĢire devri ile bağlantılı olduğu görülmektedir. 

Kore‟de yapılan bir çalıĢmada mesleki bağlılık ve duygusal bağlılık arasındaki 

etkileĢimin örgütten ayrılma niyeti üzerinde oldukça fazla etkili olduğu, mesleki 

bağlılık ve devamlılık bağlılığı arasındaki etkileĢimin etkisinin olmadığı bulunmuĢtur 

(Aktaran: Ceylan ve Bayram, 2006: 107).   

2.8.2. ĠĢ Doyumu  

Bağlılıkla ilgili kavramlardan biri de iĢ doyumudur (ġimĢek ve Aslan, 2007: 

726). ĠĢ doyumu her meslekte önem arz etmektedir (DurmuĢ ve Günay, 2007:140). ĠĢ 

doyumu bireyin davranıĢına iĢini sevme veya sevmeme Ģeklinde yansımaktadır 

(ġimĢek ve Aslan, 2007: 726). ĠĢ doyumu, iĢin bütün özelliklerinin ve iĢ çevresinin 

ödüllendirici, doyurucu ve memnuniyet verici olması ya da moral bozucu ve 

tatminsizlik verici olması Ģeklinde tanımlanmaktadır (Rutherford vd., 2006: 1). ĠĢ 

doyumu, çalıĢanların iĢine ve çalıĢma çevresine karĢı fiziksel ve psikolojik tatmin 

olma durumudur. ĠĢ doyumu, bireye üretkenlik ve mutluluk sağlamaktadır. ĠĢ 

doyumu, performans ve verimliliği de pozitif bir Ģekilde etkilemektedir (Pai vd., 

2012: 18).  

ĠĢ doyumu ve bağlılık arasında pozitif bir iliĢki olduğu görülmektedir 

(Güleryüz vd., 2008: 1627). Yani, mesleki bağlılık iĢ doyumuna bağlı olarak yüksek 

ya da düĢük olabilmektedir. Bireyin mesleki bağlılık seviyesinin düĢüklüğü onların 

mesleki seçim ve iĢ durumlarının doyumsuzluğu ile ilgili olabilmektedir (Seruya ve 

Hinojosa, 2010: 127). Örnek vermek gerekirse, meslek memnuniyeti hemĢirelerin 

önemli iyileĢtirici, bireylerarası iĢlem anlamına gelen – hemĢirelikte kalma isteklerini 

etkileyen– çok önemli faktörlerden birisi olduğu düĢünülmektedir. HemĢirelik, iĢ 
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çevresinde bir dizi meselerle bağlantılı olduğu için, hemĢirelik mesleği memnuniyeti 

önem arz etmektedir (Güleryüz vd., 2008: 1627).  

ĠĢ doyumu, bireyin mesleğinin çalıĢma Ģartlarından da etkilenerek mesleki 

bağlılığa etki etmektedir. Bunu daha kapsamlı bir örnek ile açıklamak gerektiğinde; 

hemĢirelik mesleğinde, çalıĢma koĢullarının ağır olması, düzensiz çalıĢma  saatleri,  

düĢük  ücretle  çalıĢma  iĢ doyumunun düĢük olmasına neden olabilmektedir. Bu iĢ 

doyumunun sonucunda, iĢ veriminde düĢme, erken emeklilik, meslekten ayrılma gibi 

sorunlar ortaya çıkabilmektedir (DurmuĢ ve Günay, 2007: 140). Tam tersi durumda 

ise iĢ doyumu yüksek olan bireyin mesleki bağlılığı da, özellikle duygusal bağlılık 

seviyesi, yüksek olmaktadır. Bununla ilgili araĢtırmalar incelendiğinde; Lum vd. 

(1994: 305) hemĢireler ile ilgili yapmıĢ olduğu çalıĢmada araĢtırma sonuçları iĢ 

doyumunu sadece iĢi bırakma niyeti üzerine indirekt etkili olduğunu tam tersine 

bağlılığın ise en güçlü direkt etkiye sahip olduğunu   söylemektedir. Blegan, 

hemĢirelilik memnuniyetinin 13 göstergesini Ģöyle açıklamaktadır. Bunlar, yaĢ, 

eğitim, tecrübe, kontrol, gibi kiĢilik özellikleri ve denetçi ile iletiĢim, bağlılık, stres, 

otonomi, tanınma, çalıĢma, iĢ arkadaĢları ile iletiĢim, doğruluk ve profosyonellik gibi 

örgütsel değiĢkenlerdir (Aktaran: Güleryüz vd., 2008: 1626). Yüksel (2002: 76), 

hemĢirelerin iĢ doyum düzeyini gösteren etkenlerin baĢında iĢyerindeki yönetimin 

tutumu, yöneticiden görülen destek ve rehberlik, iĢin yapılması sırasında hissedilen 

takdir edilme duygusu, yöneticinin gösterdiği adil davranıĢ ve saygı derecesi 

biçimindedir. Nelson ve Cooper (1995: 57), iĢ doyumu ve çalıĢanların fiziksel ve 

mental iyilik hali arasındaki pozitif iliĢki olduğunu söylemektedirler. Ayrıca Chacko 

(1983: 163), iĢ doyumunun iĢ dıĢı yaĢam doyumunu da etkilediğini söylemektedir. 

2.8.3. YaĢam Doyumu  

YaĢam doyumu, bireylerin yaĢamlarından memnun olup olmamalarıyla ilgili 

bir kavramdır (ġimĢek ve Aslan, 2007: 726). Mesleki bağlılık bireyin yaĢam 

tatminini artırmaktadır. Çünkü iĢ yaĢamı ve bireyin mesleği onun yaĢamının bir 

parçası olmaktadır. Bireyin mesleğine bağlı olması, mesleğinden ayrılmayı 

düĢünmüyor olması ve bireyin yaĢam tatmini ile pozitif iliĢkili olması 

beklenmektedir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 5). Ayrıca yaĢam doyumunun; sağlık, 
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ekonomik gelirin doyum sağlayıcı olması, gerek iĢ yerinde gerekse de sosyal 

iliĢkilerde duygusal yakınlık, üretkenlik, kendini güvende hissetme, sosyal saygınlık, 

bireyin kendine duyduğu  saygının yüksekliği gelecek için umutlu olma ve duygusal 

açıdan mutlu olma hali gibi temel faktörlerden oluĢtuğu söylenebilir . Yani, belirgin 

bir sağlık sorunu olmayan, ekonomik gelir düzeyi standartların üzerinde ve doyum 

sağlayıcı olan, yaĢamının herhangi bir sosyal iliĢki alanında insanlara yakın, bağlı ve 

sıcak olma sorunu ya da kaygısı olmayan, üretken, kendine duyduğu saygı ve güveni 

yüksek olan, gerek bireysel gerekse de kariyer yaĢamında iyimser, umutlu ve mutlu 

olan bireylerin yaĢam doyum düzeylerinin yüksek olacağı söylenebilir (SolmuĢ, 

2004: 210).  

2.8.4. TükenmiĢlik (Burnout) Sendromu 

Mesleki bağlılık kavramının yer aldığı konularda üzerinde durulması gereken 

bir kavram da tükenmiĢlik kavramıdır. TükenmiĢlik kavramı ilk olarak bir sağlık 

hizmetleri kuruluĢunda (Maslach vd., 2001: 402; Deliorman vd., 2008: 461) 1974 

yılında (Özdevecioğlu vd., 2008: 633) psikolog olarak çalıĢan Freudenberger 

(Hansen vd., 2008: 2)  ve bir sosyal psikolog olan ve iĢ yerlerinde duyguları araĢtıran 

Maslach (1976) tarafından yapılmıĢtır (Deliorman vd., 2008: 461). TükenmiĢlik, 

çıktılara bağlı çeĢitli iĢi önemli Ģekilde etkileyen ve araĢtırmacılar tarafından strese 

bağlı olduğu bulunan bir iĢ durumudur (Rutherford vd., 2006: 2). TükenmiĢlik, uzun 

süren stres durumlarının neticesinde zamanla geliĢen kronik bir stres sendromu 

(Hansen vd.., 2008: 2; Maslach ve Jackson, 1981: 99) ya da  hizmet sağlayan 

insanların kronik stres yaĢaması sonucu oluĢan tepkiyi gösteren psikolojik belirti ya 

da durumdur (Rutherford vd., 2006: 2).  

TükenmiĢlik sendromunun, mesleki anlamda tanımını yapabilmek için onun 

üç boyutundan yararlanılmaktadır. Bu boyutlar; duygusal tükenme, duyarsızlaĢma, 

kiĢisel baĢarı düzeyinde düĢmedir (Maslach ve Jackson, 1981: 99; Maslach vd., 

2001: 402; Rutherford vd., 2006: 2). Duygusal tükenmiĢlik, bireyin mesleği 

tarafından tüketilmiĢ  hissedilen fiziksel ve duygusal kaynaklarını tüketmiĢ olma 

duygusudur (Önder ve Basım, 2007: 182; ġimĢek vd., 2008: 447). DuyarsızlaĢma, 

tükenmenin kiĢilerarası boyutunu temsil etmekte (Maslach ve Goldberg, 1998: 64) ve  
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çalıĢanların hizmet verdikleri bireylere karĢı duygudan yoksun ve umursamaz bir 

Ģekilde davranmalarını (Aslan, 2005) ifade etmektedir. KiĢisel baĢarı düzeyi ise, 

etkinlik ve verimlilik duygularını azalması ile ilgili olmaktadır (Maslach ve 

Goldberg, 1998: 64). Yani, çalıĢanın kendi performansını değerlendirirken duyduğu 

baĢarısızlık ve üretken olmama duygularını içermektedir  (Önder ve Basım, 2007: 

182). 

Maslach tükenmeyi mesleğe bağlılığın zıttı olarak ele almaktadır (Maslach ve 

Goldberg, 1998: 64). Ahola vd. (2006)‟nın yaptığı araĢtırmada da, sosyo demografik 

özellikler olarak yaĢ, cinsiyet,  eğitim, meslek tipi, çalıĢma deneyimi, sosyo 

ekonomik durum, çalıĢma zamanı ve medeni durum gibi faktörlerin tükenmiĢliğe etki 

ettiğine ve tükenmiĢliğin bütün meslek guplarında oluĢabileceğine değinmiĢlerdir. 

Bu doğrultuda, tükenmenin mesleki bağlılıkla iliĢkisini, tükenmenin dört evresi ile 

açıklandığında; birinci evre, Ģok ve coĢku evresidir. Bu evrede yüksek bir umutluluk, 

enerjide artma ve gerçekçi olmayan boyutlara varan mesleki beklentiler 

sergilenmektedir. Birey için mesleği her Ģeyin önündedir. Sıklıkla mesleki eğitimini 

sürdürmeye isteği bulunmaktadır. Bu bireyler ödüllendirilmeyi beklerken sık sık ön 

yargıyı, prensipleri, hükümleri ve amaçlarla ilgili sorularla karĢılaĢmaktadır. Bu 

durumda, gayretle çalıĢan birey tükenmiĢliğin durgunluk düzeyine girmeye 

baĢlamaktadır. Sıklıkla çalıĢmaya baĢladıktan bir yıl sonra ortaya çıkmaktadır. 

Birey birinci evreyi tamamladıktan sonra, ikinci evre olan durağanlaĢma 

evresi gerçekleĢmektedir. Bu evrede istek ve umutlulukta bir azalma durumu 

oluĢmaktadır. Hizmeti veren, iĢi yavaĢlatmayı düĢünmekte ve enerji düzeyi düĢmeye 

baĢlamaktadır. Motivasyonu azalmaktadır. Artık ön yargıların, prensiplerin, 

kıdemliliğin, idealistlik Ģevk düzeyindeki dinçlikle peĢine düĢülmemektedir. Mesleği 

ile ilgili beklentilerinde hayal kırıklığı yaĢamaya baĢlamaktadır. Bireyler kendisini 

sinik hissettiklerinde iĢe ve iĢteki diğer insanlara karĢı soğuk ve mesafeli bir tavır 

takınmaktadırlar. Bireyler özellikle geleceğin belirsiz olduğu durumlarda olaylara 

karĢı kayıtsız kalmanın daha güvenilir olduğunu düĢünmektedirler. ĠĢten alınan 

doyum Ģahsi ihtiyaçlar kadar büyük görünmemektedir. ĠĢ dıĢındaki ilgiler 

(arkadaĢlık, spor, boĢ zaman aktiviteleri) çok önemli hale gelebilmektedir. 
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Üçüncü evre ise engellenme evresidir. Mesleki üye zaman geçtikçe gerçekliği 

yeniden değerlendirmeye baĢlamaktadır. Zaman geçtikçe; birey, mesleğin yüksek 

yardım amaçlarını, baĢarma gayretlerinin engellendiğini düĢünmektedir. BaĢka 

insanlara yardım ve hizmet etmek için çalıĢmaya baĢlamakta olan birey, sistemi, 

olumsuz çalıĢma koĢullarını değiĢtirmenin zor olduğunu anlamaktadır. 

EngellenmiĢlik duygusunu yoğun olarak yaĢamaktadır. Bu süreçlerin var olduğu ve 

devam etmesi durumunda, bundan sonra tükenmiĢliğin apati evresine girilmektedir. 

Dördüncü evre umursamazlık evresidir. Ġlgisizlik, mesleki üyenin, hizmet verdiği 

bireylerin gereksinimlerinin her yönüne yansımaktadır. Mesleki üyenin, mesleğin bir 

görev, görevinde bir meslek olduğunu görme eğilimindedir. Genellikle mesleki 

üyede, vaz geçmiĢ (teslim olmuĢ) bir tavır bulunmaktadır. Bu evrede derin bir 

umutsuzluk gözlenmektedir. Mesleğini ekonomik ve sosyal güvence için sürdürme 

söz konusudur. Meslekten zevk almama mevcuttur (Aras, 2006; Maslach vd., 2001). 

Bununla birlikte meslekte çok derin bir duygusal kopma, derin bir inançsızlık ve 

umutsuzluk gözlenmektedir. ĠĢte bu noktada mesleki doyum alamayan birey 

tükenmiĢlik yaĢamaktadır.  

2.8.5. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı  

Mesleğine bağlı çalıĢanların örgütte iyi birer vatandaĢ olmaları 

beklenmektedir. Mesleğine bağlı olanların, mesleki geliĢimlerine karĢı duyarlı 

olacaklarına iliĢkin öngörüler bulunmaktadır. Öte yandan bireyin kendi bilgisini, 

kabiliyetini ve yeteneklerini geliĢtirme sorumluluğunu üstlenmesine yönelik gönüllü 

davranıĢları tanımlayan bireysel geliĢim boyutu ise, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

bir unsurudur. Dolayısıyla mesleki bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili 

kavramlar olarak değerlendirilmektedir (Aslan, 2008: 164-165).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı,  diğer örgüt elemanlarının görevlerini yerine 

getirmelerine örgüte karĢı destek vermelerine ve bilinç kazanmalarına yardımcı olan, 

fazladan rol, isteğe bağlı davranıĢ olarak tanımlanmaktadır (Walter vd., 2001: 53). 

Dolayısıyla bu extra rol davranıĢları, örgüt tarafından arzu edilen ve örgütün 

verimliliğinde avantaj sağlayan davranıĢlarıdır (Turnipseed ve Murkison 2000: 281). 
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Bu tanımlamalar, teknik temelden (tecnical core) ziyade örgütsel, sosyal ve psikolojik 

çevrenin desteklediği davranıĢlar olarak düĢünülmektedir (Niehoff, 2000: 4). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile mesleki bağlılık iliĢkisini inceleyen ve 

mesleki bağlılığı yüksek olan çalıĢanların örgütte vatandaĢlık davranıĢları 

sergilemeleri beklenmektedir. Organ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi bireyin bağlılığı nasıl algıladığına göre değiĢtiğini söylemektedir. 

Eğer birey bağlılığı bir davranıĢ, niyet, tutum veya motivasyonel (güdüsel) bir 

etkileĢim olarak görürse örgütte vatandaĢlık davranıĢları sergilemesi yüksek 

olmaktadır. Aryee ve Heng‟in araĢtırmalarına göre, bağlılık ile fazladan rol 

davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (Aktaran: Gürbüz, 2006: 61). 

Ünüvar (2006: 4), bağlılığın tiplerinden normatif bağlılığın etkisine daha çok vurgu 

yapmaktadır. Fakat, Meyer ve Allen, duygusal bağlılığın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde en büyük pozitif etkiye sahip olduğunu, bunu normatif bağlılığın 

takip ettiğini ve devamlılık bağlılığının örgütte vatandaĢlık davranıĢları üzerinde az 

ya da olumsuz bir etkisinin olduğu ileri sürülmüĢtür. Bu durum örnekle 

açıklandığında, mesleğe duygusal bağlılığın, örgütte vatandaĢlık davranıĢlarına 

etkisinin, hemĢirelik mesleği için önemi büyük olmaktadır. Çünkü iyi bir hemĢirelik 

bakımı, sıklıkla rol tanımlarının ötesinde çalıĢmayı gerektirmektedir. Fazla mesai 

ücreti olmadığı halde iĢi bitirmek için mesai yapma, örgütsel kaynakları tasarruflu 

kullanma, çay molalarını uzatmama, vs. pek çok davranıĢı bu kapsamda sıralamak 

mümkün olmaktadır (Aslan, 2008: 167-172). Fakat, örgütte vatandaĢlık davranıĢları 

ile bağlılık arasında iliĢkinin olmadığını ya da negatif bir iliĢkinin olduğunu savunan 

araĢtırmalar da bulunmaktadır (Williams ve Anderson, 1991: 601; Shore ve Wayne, 

1993: 774).   

2.8.6. Örgütsel Performans 

Mesleki bağlılık, performansı ve üretkenliği arttırmak için örgütlerde etkili 

olmakta ve örgütün tamamına etkili bir tepki olmaktadır (Güleryüz vd., 2008: 1627). 

Performans, amaçlanmıĢ ve planlanmıĢ bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel ya 

da nitel olarak belirleyen bir kavramdır (Turunç vd., 2007: 761). Performans, 

belirlenen koĢullara göre bir iĢin yerine getirilme düzeyi veya çalıĢanın davranıĢ 
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biçimi olarak tanımlanabilir (Gürbüz ve Yüksel, 2008: 178). Örgütlerde iki tür 

performans bulunmaktadır. Bunlar, görev ve bağlamsal performanstır.  

Görev performansı, resmi iĢ tanımı içinde yer alan temel dönüĢümlerin 

sağlanması ve faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesine iliĢkin performanstır (Akdoğan vd., 

2009: 380). Görev performansı, görev bilgisi (iĢ performansının teknik yönlerine 

iliĢkin ilkeler hakkında bilgi), görev becerisi (teknik bilgiyi görevleri etkin bir 

Ģekilde yerine getirmek için uygulayabilme) ve görev alıĢkanlıklarının (görev 

performansını kolaylaĢtıran ya da engelleyen görev durumlarına karakteristik 

tepkiler) büyük ölçüde aracılık ettiği biliĢsel kabiliyetin bir iĢlevi olmaktadır (Walter 

vd., 2001: 54).  

Bağlamsal performans ise, örgütsel bağlılık davranıĢı ile benzerlik 

göstermektedir (Basım ve ġener, 2006: 88). Örgütsel bağlılık davranıĢının, bağlamsal 

performansı, yenilikçi ve kendiliğinden oluĢan davranıĢlar arasındaki fark (Podsakoff 

vd., 2000: 513), örgütteki tüm iĢlere katkı sağlayabilen ve iĢ tanımında yer alması 

gerekmeyen, örgütün sosyal ve psikolojik ortamına faydaları olan gönüllü 

davranıĢlardır. Bağlamsal performans, çalıĢanın örgütsel kural ve prosedürler 

hakkında bilgi sahibi olması, kendi kiĢisel görüĢlerine ters düĢse bile bunlara uyması, 

örgüt içindeki diğer bireylere yardım etmesi, örgüt amaçlarına katkıda bulunması ve 

iĢin tamamlanması için ekstra çaba harcaması gibi çeĢitli faaliyetleri içermektedir 

(Akdoğan vd., 2009: 380). 

Mesleki bağlılık boyutlarından duygusal bağlılık ile örgütsel performans 

arasında güçlü bir iliĢkinin bulunduğu belirtilmektedir (Kaya ve Selçuk, 2007: 181). 

Bireylerin mesleki bağdan yoksun olmaları ile performans arasındaki iliĢki, onların 

iĢten ayrılmalarda artıĢ ya da iĢten ayrılma niyeti, iĢe gelmeme ya da gecikme, 

örgütün verimini ve etkinliğini negatif etkileyecek olan düĢük performans gibi 

(Güleryüz vd., 2008: 1627)  iĢyeri davranıĢlarına olumsuz bir Ģekilde yansıması ile 

açıklanmaktadır (Steyrer vd., 2008: 1). Bu duygusal tepki ve çalıĢanların  

hissettikleri bağlılığın (Güleryüz vd., 2008: 1627) düĢük olması, onların moral ve 

sadakatin derecesi ile iliĢkili olmaktadır (Nammi ve Nezhad, 2009: 161).  Mc Neese 

Smith‟e göre, hemĢireler için bağlılıktan yoksun olmak, istenmeyen çalıĢan 
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davranıĢlarına ek olarak bireysel ihtiyaçlar, ailesel ihtiyaçlar, öğrenme eksikliği, 

savurganlık, dürüst olmama, eksik maddi kar, stres, iĢ arkadaĢlarıyla zayıf iliĢkiler ve 

iĢ güvenliği eksikliği gibi durumlara da yol açabilmektedir (Aktaran: Güleryüz vd., 

2008: 1627).  

2.9. Mesleki Bağlılık Kavramının Yönetilmesi 

Ġnsan kaynakları yönetimi uygulamaları yani örgüt yöneticilerinin 

uygulamaları (iĢgörenin iĢe alınması, performans değerlendirme, ödüller ve faydalar, 

eğitim, kariyer geliĢimi vb.) ile ilgili memnuniyet ve bağlılık arasındaki olumlu 

iliĢki, iki veya daha fazla bireyin karĢılıklı fayda elde etmek için bir araya gelmeleri  

olarak tanımlanan Sosyal DeğiĢim Teorisi tarafından açıklanmaktadır (Bulut vd., 

2009: 122). Örgütünde bu teoriye yer veren yöneticiler, mesleğine bağlı olan 

çalıĢanlarda daha fazla etki yaratan yönetici desteğinin önemini vurgulamaktadırlar. 

Bu destek yöneticilerin astlarıyla iĢ dıĢı konuları da kapsayan Ģekilde düzenli 

görüĢmeler yapması Ģeklinde gerçekleĢmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 118). Bu 

yüzden örgütlerde yöneticilerin çalıĢanlarına sağladığı örgütsel destek bu konuda 

büyük önem arz etmektedir. Örgütsel destek bireyin, çalıĢanın katkılarına ve refahına 

örgütün ne ölçüde değer verdiğine iliĢkin inancıdır. ÇalıĢan örgütün kendisine önem 

verdiği, kendisini desteklediği, kendisine arka çıktığı ölçüde örgüt ile özdeĢleĢmekte 

ve ona karĢı duygusal bağlılık geliĢtirmektedir. 

Bağlılığın güçlendirilmesinde ve yönetilmesinde etkin olan bir kavram da 

adalet kavramıdır. Gerek örgütsel adaletin gerek ülke politikalarının da bireyin 

mesleki bağlılığı algısını güçlendirmektedir. Örgütsel adalet örgüt içi iliĢkiler 

kapsamında ortaya çıkan görev, hizmet, fırsat, ödül/ ceza, ücret, statü gibi 

kazanımların paylaĢımını ve bu yöndeki kararlar ve bireylerarası iliĢkilerin adilliğine 

iliĢkin kavramları ifade etmektedir (Arbak ve Özmen, 2009: 55). Yöneticiler bir 

örgütte faaliyetlerini gerçekleĢtirirken “adil olma” kavramı gereği hareket etmeleri 

gerekmektedir. Örgütsel Adalet, örgütün çalıĢanlara, performanslarının 

değerlendirilmesi konusunda yapıcı ve bilgi verici açıklamalar yapılırsa adalet 

algılamaları olumlu yönde geliĢmektedir (Özdevecioğlu vd., 2008: 633). Herkese 

yeteneği ölçüsünde davranıldığı zaman üretim hissedilir ölçüde artmaktadır (Eren, 
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2000: 81). Aynı zamanda bireylerin kariyerlerini belirlerken hem objektif hem de 

subjektif yönlerinin belirlenmesi (Karadal vd., 2008: 399) örgütsel eĢitlik 

bakımından önem arz etmektedir. Örgüt yöneticileri bu eĢitlik kavramı gereği terfi 

(yükselme) standartlarını belirlemeleri gerekmektedir.  

Yükselmenin, anlamı çalıĢandan çalıĢana değiĢmektedir. Yükselme bir 

çalıĢan için psikolojik bir anlama gelirken, baĢkaları için para kazanma anlamına 

gelmektedir. Bu açıdan yükselmeden yaĢanılacak doyum da çalıĢandan çalıĢana 

değiĢmektedir (Ünalp, 2007: 43). Performans değerlendirmenin yetersiz ve hatalı 

oluĢu, performans kaygısı gibi durumlarda çalıĢanda stres nedenleridir. Dolayısıyla 

adil ve etkili bir performans değerlendirme sistemini oluĢturmak, çalıĢanına 

performansı ile ilgili geri besleme vermek, kendini geliĢtirmesi için program 

yapmasına yardımcı olmaktadır (Eren, 2000: 297). Yöneticilerin bu konudaki astları 

ile iliĢkileri, astlarına hedef koyması ve astlarının performansını izlemesi gibi 

unsurların durumsal karakteristik süreçte etkin rol oynadığı (London, 1983: 622) 

unutulmamalıdır. 

Yöneticilerin mesleki bağlılığın güçlendirilmesine etkin rol aldığı 

durumlardan bir diğeri de, bireylerin mesleki kariyerlerini planlama sürecinde de 

etkin rol oynamaları gereğidir. Yöneticiler, bireysel ve kariyer geliĢimini sağlamaya 

yönelik rolleri kapsayan mentorluk ve bu rollerden biri olan koçluk yaklaĢımını 

sergileyerek örgütsel ve mesleki bağlılık düzeyini artırıcı bir rol oynamaktadırlar. 

Pozitif iĢ deneyimleri ve arzu edilebilir iĢ ve bireysel çıktılarla ilgili olan duygusal 

bağlılığın artırılmasını destekleyici bir ortam yaratmaları gerekmektedir. Ayrıca iĢ 

tatmini ve iĢ katılımını artırıcı sistemlerle, kariyer geliĢtirme programlarıyla 

çalıĢanların sadakati güçlendirilmelidir (Ceylan ve Bayram, 2006: 118).  

Mesleki bağlılığı güçlendirmek bir örgüt politikası haline getirilmeli, 

çalıĢanların mesleki bağlılığını yükseltmek amacıyla eğitim ve kariyer olanakları 

sağlanmalı, özgüvenlerini geliĢtirecek, meslekleri ile ilgili eylem ve kararlarda söz 

sahibi olmaları sağlanmalıdır (Çetin vd., 2010: 130). Bu konudaki araĢtırmalar 

incelendiğinde lider davranıĢlarının bağlılığın oluĢmasında önemli olduğu katılımcı 

ve dönüĢümcü liderlik ile duygusal ve normatif bağlılık arasında orta, devamlılık 
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bağlılığı ile zayıf iliĢki olduğu bulunmuĢtur (Arbak ve Özmen, 2009: 55). Aynı 

zamanda bağlılık, çeĢitli örgütsel politika görüĢlerinden etkilenmektedir. Örneğin, 

sağlık politikalarının sağlık çalıĢanları (doktorlar ve hemĢireler, eczacılar vb.) 

arasında bağlılığın geliĢiminin desteklenmesine ihtiyacı bulunmaktadır (Dunca, 

2001: 15).  

Özsoy vd. (2004) „ın HemĢirelik Yüksekokulunda  yapmıĢ oldukları 

araĢtırmadan elde edilen sonuçların ıĢığı altında bağlılık kavramı ile ilgili Ģunlar 

önerilmektedir. Motivasyonun arttırılmasına yönelik önlemlerin alınması (iĢin 

yürütümünden kaynaklanan sorunların giderilmesi, iĢ yeri konforunun değiĢtirilmesi, 

ekonomik iyileĢtirilmelerinin yapılması); çalıĢanların stres yönetimi konusunda 

bilgilendirilmeleri;  çalıĢanların karara katılabilme olanağı verilmesi; bu tür tutum 

ölçümlerinin belli aralıklarla yapılması; çalıĢanlara iĢte sorumluluk ve özerklik 

konularında öneriler getirilmesi gibi durumlar önerilmektedir. Genç vd. (2008: 844) 

yaptığı çalıĢmada psikolojik sözleĢme ile bağlılık arasında bir iliĢkinin olduğunu ve 

örgütün çalıĢanların psikolojik sözleĢmeye dair algılamalarını güçlendirmeleri 

motivasyona olumlu katkılar sağlayacak bir nitelik taĢıdığını bulmuĢtur. Tak ve 

Çiftçioğlu (2008: 161), yapmıĢ olduğu çalıĢmada ise öğretmenlerin, öğretmenlik 

mesleğinin yaĢamlarında bulunmuĢ oldukları okuldan daha öne çıktığını ve 

yönetimin aldığı kararlar ve uygulamaların öğretmenlik mesleğine gölge 

düĢürdüğünü savunmaktadırlar. Dolayısıyla bu durumun kendilerinin mesleki tercih 

konusunda sık sık sorgulamalarına neden olduğunu söylemektedirler. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

KARĠYER PLANLAMASI, BĠREYSEL ve ÖRGÜTSEL KARĠYER 

PLANLAMA 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠKY) yirminci yüzyılın özellikle son on yılında 

hızla yükselen bir eğilimle iĢ hayatında yerini almaktadır (Fenwick ve De Cieri, 

2004: 2; Orhan, 2010: 271). Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠKY), genel olarak 

örgütlerde çalıĢan bireylerin gereksinimlerinin giderilmesine yönelmekte ve bireyi 

temel alan ve onun daha etkin, verimli ve yararlı olması, diğer yandan iĢ doyumuna 

sahip ve mutlu olabilmesi için gereken düzenlemelerin tamamını kapsamaktadır 

(Öğüt vd., 2004: 278-79). Bu durumda kariyer planlama, kariyer geliĢtirme ve 

kariyer yönetimi kavramlarının örgütler açısından daha da önem kazanmasına neden 

olmaktadır (Kılıç ve Öztürk, 2010: 984).  

Kariyer, meslek, ömür, pozisyon, iĢ, hayatta seçilen yön ve meslekte aĢılması 

gereken yollar  olarak görülmektedir (Brown, 2002b: 48; Super ve Hall, 1978: 333). 

Mesleki baĢarı ve bireylerin mesleğinden tatmin olmasının anahtarı ise etkin bir 

Ģekilde geliĢtirilebilen ve yönetilebilen bir kariyer planı ile mümkün olmaktadır. 

Çünkü, meslek ve kariyer kavramları iç içe geçmiĢ durumdadır (Super ve Hall, 1978: 

333). Bilginin ön plana çıktığı günlerde çalıĢma hayatında ancak kendini 

geliĢtirebilen, mesleklerinde kariyer planlaması yapabilen bireyler ayakta 

kalabilmektedir. Ġnsan kaynağı kendini geliĢtirebildiği ve geliĢtirdikçe de mesleğinde 

ilerleme kaydebildiği sürece rekabette üstünlük sağlayabilmektedir (Fenwick ve De 

Cieri, 2004: 2) 

Eğitim düzeyi yüksek, belirli bir kariyeri hedefleyen bireylerin kariyer 

geliĢimlerine özellikle dikkat edilmesi gerekmektedir. Bilgiyi elinde bulunduran ve 

etkin bir biçimde bilgisini değerlendirebilen bireylerin mesleki alternatifleri 

artmaktadır. Bu bireyleri mesleklerinde tutmanın bir yolu -insan kaynakları 

yönetiminde- kariyer planlaması ve yönetimi sistemlerine verilen önem ile mümkün 

olmaktadır (Baruch ve Budhwar, 2006: 85). Bu kavramların önemine paralel olarak 
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akademisyen ve uygulamacıların çalıĢmalarında mesleki bağlılığın sağlanmasında 

kariyer planlamasının yeri önemli bir yer tutmaktadır (Orhan, 2010: 271). 

3.1. Kariyer Kavramına Genel BakıĢ 

Teknoloji tabanlı örgütler rekabet avantajı elde etmek için yöneticiler ve 

ARGE uzmanları (Aryee, 1992: 61) kariyer konusuna her geçen gün daha çok önem 

vermektedirler. Bu önem Ģu Ģekilde geliĢmektedir. Kariyer seçimi 1940‟lara kadar 

zamanı gelince yerine getirilen “tesadüfü bir karar” olarak düĢünülmektedir (Yalçın, 

2001: 58). 1970'li yıllarda ise kariyer kavramı, tam anlamıyla incelenmeye alınmakta 

ve çalıĢma hayatında kullanılmaya baĢlanmaktadır (Soysal, 2006: 4). Türkiye‟de ise 

kariyer konusu ile ilgili geliĢmeler 1980‟li yılların baĢlarından itibaren kullanılmaya 

baĢlanmaktadır (GümüĢtekin ve Gültekin, 2010: 6). 1980'lerden sonra ise, 

küreselleĢmenin bir sonucu olarak ortaya çıkan yeni yönetimsel yaklaĢımlar, 

örgütlerde kariyer konusunu daha ön plana çıkarmıĢtır (Soysal, 2006: 4). 1990‟ların 

ortalarına kadar kariyer konusu kompleks yapılar içermektedir (Marsland, 2004: 56). 

1990‟ların ikinci yarısından sonra ise, kariyer konusu ile ilgili araĢtırmaların artmıĢ 

olduğu görülmektedir (Brown, 2002a: 53). Bu araĢtırmalarda gelecek yüzyılın 

kariyer dünyasında önemli değiĢiklikler olması konusunda ve bireysel açıdan kariyer 

geliĢimine yönelik kararlarda geleneksel bakıĢ açısının dıĢına çıkılması gerektiği 

konusu öne sürülmektedir (Seymen, 2004: 80). Günümüzde ise bireylerin kariyer 

yollarının önü açılmıĢ durumdadır. Hatta bunun için gelecekteki kariyer 

uygulamaları için dört basamak önerilmektedir. Bunlar, proaktif kariyer düĢünme, 

kariyer basamaklarını tırmanma, çalıĢanlar ve örgütler için bireysel geliĢim boyunca 

destekleyici politikaların izlenmesi, örgütsel ve bireysel geliĢim ihtiyacı arasında  ise 

sinerjinin sağlanma durumudur (Marsland, 2004: 56). Bu geliĢmelerin sonucunda 

kariyer, tam anlamıyla insan kaynakları yönetimi içerisinde -önemli bir yer alarak- 

bireysel amaçların örgütün amaçları ile bütünleĢtirilmesi anlamını taĢımaktadır 

(Shatkin, 2011; Kılıç ve Öztürk, 2010: 984).  

Kariyer kavramının geliĢiminde, özellikle insan psikolojisinin ve örgüt 

içindeki davranıĢlarının önemli olduğu da ifade edilebilmektedir. DeğiĢken çalıĢma 

hayatında hayat boyu eğitim ve öğrenmenin gündeme gelmesi ve artan rekabet 
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karĢısında bireylerin kendilerini geliĢtirip, kaderlerine boyun eğmedikleri fikrinin 

yayılması ile kariyer kavramının daha yaygın bir Ģekilde örgütlerde kullanılmasında 

önemli artıĢlar görülmektedir (Soysal, 2006: 5). 

3.1.1. Kariyer Kavramının Tanımı 

Kariyer kavramı, insan kaynakları sisteminin geniĢ bir parçasıdır. Kariyer 

dinamizmi, kariyer sistemlerinin yapısını yansıtmakta ve pratikteki uygulamasıdır 

(Baruch ve Budhwar, 2006: 86). Türkçeye kariyer kavramı, fransızca “carriere” yarıĢ 

yolu (GümüĢtekin ve Gültekin, 2010: 6; Kılıç ve Öztürk, 2009: 45), ingilizce 

“career” meslek (Kılıç ve Öztürk, 2009: 45) ve latin kökenli olan “carraria” bireysel 

bir yolculuk olduğu sözcüğünün karĢılığı olarak literatüre girmiĢtir (El-Sawad, 2005: 

27). Kariyerin burada “bir yolculuk olduğu” anlamına odaklanılmaktadır (El-Sawad, 

2005: 27; Dany vd., 2003: 705).  Bireyler kariyeri, kendileri için tatmin ve anlam 

sağlayan bireysel değerlendirmeleri ile amaçlarına ulaĢıp ulaĢmadıklarına bağlı 

olarak değerlendirmektedirler (Karadal vd., 2008: 398). Dolayısıyla, kariyer 

kavramının değiĢik anlamları bulunmaktadır (ġimĢek, 2008: 356). 

Kariyer, genel anlamıyla seçilen bir iĢ hattında ilerlemek ve bunun sonucunda 

sorumluluk üstlenmek, statü kazanmak ve saygınlık elde etmek anlamı taĢımaktadır 

(Shatkin, 2011; TaĢtepe, 2001: 27; Kılıç ve Öztürk, 2009: 45). Kariyer bir Ģey 

yapmanın yollarından biri olarak değerlendirilirken, bir meslek içerisinde elde edilen 

pozisyonların sıralaması olarak dikkate alınmaktadır (Daft, 1994: 422). Kariyer, bir 

insanın çalıĢabileceği yıllar boyunca herhangi bir iĢ alanında adım adım ve sürekli 

olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasıdır (Hall vd., 2004: 232; Cappellen ve 

Janssens, 2004: 2; Bayraktaroğlu, 2006: 137).  Kariyer, çalıĢanların çalıĢma 

yaĢamları süresince yaptıkları iĢleri, çalıĢma yaĢamındaki geliĢme ve ilerlemeleri 

içeren bir kavramdır (Bingöl, 2004 : 245).  

Kariyer kavramını ayrıca öznel ve nesnel bakıĢ açısına göre açıklanmak 

istendiğinde; kariyer, bireyin yaĢamı süresince içinde çalıĢtığı pozisyonların 

tümüdür. Bu nesnel bir kariyer yaklaĢımıdır (Yalçın, 2001: 59). Yani, kariyer, bir 

bireyin yaĢamı süresince iĢ deneyimleri numunesi olarak (Daft, 1994: 422) 
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tanımlanmaktadır. En geniĢ anlamıyla kariyer, seçilen bir meslekte ilerleme ve bunun 

sonucunda daha fazla para kazanma, sorumluluk üstlenme, saygınlık, erk ve prestij 

elde etme anlamına gelmektedir (ġimĢek, 2008: 356). Diğer bir görüĢe göre ise 

kariyer, değerler, davranıĢlar ve motivasyon kavramlarından oluĢmaktadır ve bir 

bireyin yaĢça ilerlemesiyle ortaya çıkması durumudur. Buna da öznel kariyer 

denmektedir. Bu tanımlara göre vasıflı veya vasıfsız herkesin kariyeri bulunmaktadır. 

Ücretli veya ücretsiz her türlü iĢ, bir kariyerin oluĢturulmasına katkıda 

bulunmaktadır. Mesleki iĢin yanı sıra, okuldaki çalıĢmalar, ev iĢleri veya gönüllü 

çalıĢmaların hepsi kariyer kapsamında düĢünülmektedir (Yalçın, 2001: 59). Kariyer 

kavramı, anlam itibariyle her ne kadar çalıĢma yaĢamıyla iliĢkilendirilse bile bu süreç 

bir ev kadını, anne, baba, toplum önderleri vb. için de geçerlidir. Bu bireylerde 

kazandıkları ya da kazanacakları bilgi, deneyim, ustalık ve eğitim anlamında 

kariyerde zamanla geliĢme göstermektedir (ġimĢek, 2008: 356). Kariyer baĢarısı ise, 

sadece terfi biçiminde ifade edilmeyip öznel olan tatmin de düĢünülerek 

tanımlanmaktadır (Yalçın, 2001: 59). Kariyer kavramında tanımlar ne kadar farklı 

olursa olsun, kariyer kavramının bazı özellikleri bulunmaktadır. Bu özellikler Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır (Shatkin, 2011; ġimĢek, 2008: 356; Sav, 2008: 7): 

- Kariyer kavramı, yalnızca yüksek statüdeki ya da hızlı ilerleme olanakları 

bulunan iĢleri yapan bireylerle ilgili bulunmamaktadır. Örgütteki yöneticilerin 

kariyeri olabildiği gibi bir sekreterin hatta bir odacının da kariyerinin olabildiği 

söylenebilmektedir. 

- Kariyer kavramı, sadece dikey hareketlerle ilgilenmemektedir. Yani 

örgütteki basamaksal hiyerarĢik yükselmenin yanında yatay olarak Ģu anda yaptıkları 

iĢten memnun olan, yükselmek istemeyen çalıĢanı da kapsayabilmektedir. 

- Kariyer kavramı, bir örgütte iĢe alma ve/veya alınma ile eĢ anlamlı değildir. 

Birden fazla örgüt ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilmektedir. 

- Kariyer kavramı, hem örgütün birey üzerindeki etkilerini; hem de bireyin 

kendi iĢ hayatı, planlaması ve denetiminde söz sahibi olması demektir. 
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3.1.2. Geleneksel Kariyerden Sınırsız, DeğiĢken, Dinamik Kariyere GeçiĢ 

Geleneksel kariyer yaklaĢımı, bireyin belli bir çalıĢma süresi boyunca örgütte 

gelebileceği hiyerarĢik basamakların önceden belli olduğu bir yapıya iĢaret ederek 

(Seçer ve Çınar, 2011: 51), bir ya da iki örgütteki mesleki geliĢme olarak 

tanımlanmaktadır (Seymen, 2004: 86). Kariyer, bireyin iĢ deneyimleri dizisi olarak 

tanımlanırken daha sonraları mesleki ve örgütsel içerik olarak tanımlanmaktadır. Son 

zamanlarda ise, literatürlerde kariyerin anlamı değiĢmektedir. Örgütsel kariyer 

içeriklerine karĢı sınırsız kariyer kavramı tercih edilmektedir (Cappellan ve Janssens, 

2004: 4). Bunun yanında geleneksel, uzun dönemli örgütsel kariyer modelinde 

çalıĢanların örgütte kalma durumu uzun değildir. Bunun yerine, çalıĢanlar daha fazla 

parçalanmıĢ ve sınırsız kariyer düzenlemeleri yapılmıĢ uygulamaları istemektedirler 

(Donnelly, 2009: 319). Kariyer yönetimi alanı incelendiğinde, kariyer sınırsızlılığı ve 

çok yönlü kariyer  gibi bireysel ve esnek modeller ile artık kariyer tanımlanmaları 

yapılmaktadır (Baruch ve Budhwar, 2006: 86; Briscoe vd., 2006: 31; Daft, 1994: 

422). 

Kariyerin en yaygın, uygun niteliği onun sınırsızlığıdır. Kariyer aynı zamanda 

bireysel veya aileyi iliĢkin talep ve değerlerden etkilenen kariyer planlamaları veya 

amaçlar anlamında sınırsızlık olarak da dikkate alınabilmektedir (Daft, 1994: 422). 

Sınırsız kariyer kavramı, tek bir örgütsel düzenlemenin sınırlarını aĢan iĢ fırsatları 

dizisi olarak tanımlanmaktadır (Donnelly, 2009: 320). Kariyer sınırsızlığı belirtileri 

hem asıl, hem de ikincil faktörlerdir. Kariyer sınırsızlığı kariyer seçimi kararlarını 

ayrıca etkilemektedir (Cheramie vd., 2007: 360).  

Kariyer sınırsızlılığı, çok yönlü kavramı tartıĢırken kariyer hareketliliği 

kavramını da gözden kaçırmamak gerekmektedir. Kariyer hareketliliği; bireyin 

kariyeri ile ilgili olarak farklı örgütlerde çalıĢması ya da aynı örgütte farklı 

düzeylerde görev yapması anlamına gelmektedir. Her durumda kariyer hareketliliği 

için amaçlanan konu sürekli yükselmedir (Aydın, 2010: 21). Örneğin, bir üniversite 

öğretim üyesi önce araĢtırma görevlisi, sonra Dr., Yard.Doçent, Doçent ve Profesör 

ünvanlarını elde edilebilmektedir. Kariyer, aynı zamanda bir örgüt veya kurum 

içerisinde hareketlilik, geçiĢ kavramı olarak da dikkate alınabilir. Örneğin, bir 
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mühendis kariyerine yardımcı mühendis olarak baĢlayabilir. Onun uzmanlığı, 

deneyimi ve performansı ilerlerken danıĢman mühendisliğine, amir üstün 

mühendisliğine ve teknik üstünlük ünvanlarına doğru bir hareketlilik geçiĢ izlenebilir 

(Daft, 1994: 422).  

Günümüzde kariyer kavramının içeriği incelendiğinde; kariyer yalnızca 

yüksek statüdeki bireyler veya hızlı ilerleme olanakları bulunan iĢleri yapan 

bireylerle ilgili olmamaktadır. Kariyer, sadece dikey hareketliliğin yarattığı iĢ 

değiĢiklikleriyle de ilgili bulunmaktadır. Kariyer, bir örgütte ya da bir faaliyet 

alanında iĢe alınma veya bir iĢe girme ile eĢ anlamlı da olmamaktadır. Örgütlerin, 

bireylerin kariyerleri üzerinde tek yönlü denetime sahip olduğu düĢüncesi artık kabul 

görmemektedir. Günümüzde çalıĢanlar da artık kendi kariyerlerinin planlanmasında 

ve denetiminde söz sahibi olmaya baĢladıkları görülmektedir (ġimĢek, 2008: 356). 

Bunun sonucunda da örgütler, ayrıca esnek kariyer planlamaya ihtiyaç duymaktadır 

(Marsland, 2004: 57). 

Kariyer hareketliliği ya da sınırsız kariyer esnek kariyer planlama 

çerçevesinde yapılmaktadır. Kariyer hareketliliği ya da sınırsız kariyer, iĢ 

değiĢtirmenin bir boyutu olarak ele alınmakla birlikte, bu konuda daha kapsamlı bir 

açıklama yarar sağlamaktadır. GeçmiĢ dönemlerde “iĢ değiĢtirme” denildiğinde, bir 

bireyin aynı sektördeki baĢka bir örgütte aynı ya da benzer bir iĢi yapması 

anlaĢılmaktadır. Bugün ise; örgüt değiĢikliği, sektör değiĢikliği, çalıĢma biçimi 

değiĢikliği (bağımlı/bağımsız çalıĢma, kendi iĢini kurma vb.) ya da iĢ (meslek) 

değiĢikliği gibi farklı kariyer değiĢimi boyutları söz konusu olabilmekte (Özden, 

2005) ve bu durumu “kariyer mozaiği” terimi ile ifade edilmektedir (Seymen, 2004: 

88). Yani, kariyer, emir altında hareket eden birbirini izleyen hiyerarĢi içinde 

düzenlenmiĢ bireylerin görevleri ile ilgili bir iĢ silsilesi olarak tanımlanmaktadır. 

Kelime manası olarak ise, meslek, diplomatlık, üniversite öğretim üyeliği mesleği, 

meslek yaĢamı, meslekte baĢarı kazanma, sürat, profesyonel sözcükleri olarak 

tanımlanmaktadır (Uzunbacak, 2004: 4). 
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3.1.3. Kariyer ve Boyutları  

Kariyerin üç ana boyutundan söz etmek gerekmektedir. Bunlar; birey, iĢ ve 

pozisyondur (Kaynak vd. 2000: 230; TaĢlıyan vd., 2011: 233). Fakat, iĢ ve 

pozisyonun varlığı örgütü gerektirdiğinden sonuçta birey ile örgüt bir kariyer 

sürecinde karĢılıklı olarak bir araya gelmektedirler (ġimĢek ve Öğe, 2007: 260). Yani 

kariyer planlamasının iki temel unsuru bulunmaktadır (Gökdeniz, 1999: 63). 

Ġlk unsur bireydir. (Gökdeniz, 1999: 63; Uzunbacak, 2004: 6). Birey kariyerin 

planlanması konusunda kiĢiliğinin yapısına göre hareket etmektedir (Gökdeniz, 

1999: 63; Uzunbacak, 2004: 6; Kaynak vd. 2000: 230; Daft, 1994: 422). Birey, 

çalıĢma yaĢamında ve içinde bulunduğu örgüt içinde yerini bilme ve anlama, ayrıca, 

giderek gelecekte de, nerede ve nasıl olmak istediğini belirleme durumunda 

olmaktadır (Kaynak vd. 2000: 230; ġimĢek ve Öğe, 2007: 260; TaĢlıyan vd., 2011: 

233). Bu bireysel yönelim terminolojide “kendini gerçekleĢtirme” olgusu olarak 

nitelenmektedir. Bu güdü doğrultusunda birey kariyerini geliĢtirmek, ilerlemek, 

yükselmek gereksinimi duymaktadır (ġimĢek ve Öğe, 2007: 260). 

Ġkinci unsur, örgüttür (Marsland, 2004: 57; Gökdeniz, 1999: 63; Uzunbacak, 

2004: 6). Örgüt kendi temel amaç ve yönelimini gözden uzak tutmadan ve söz 

konusu amaç ve yönelimlerinin gerektirdiği felsefenin bilincinde kalarak, kariyer 

planlama doğrultusunda biçimlenmiĢ bireysel amaç ve yönelimlere uymak ya da 

onları içerik ve felsefe olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmaktadır 

(Gökdeniz, 1999: 63; Uzunbacak, 2004: 6). Dolayısıyla burada bireysel kariyerin 

örgüt açısından irdelenmesi ve yönlendirilmesi durumu oluĢmaktadır (Kaynak, 2000: 

231). Bu ilkede literatürde “amaçların bütünleĢtirilmesi” kavramı ile ortaya 

konmakta ve örgütsel amaçlar ile bireysel amaçların özdeĢleĢmesi gerektiği sonucuna 

varılmaktadır (ġimĢek ve Öğe, 2007: 260). 

3.1.4. Kariyer Ġle Ġlgili Kavramlar 

Yöneticilerin, çalıĢma hayatında ilgilenmek zorunda oldukları, bir takım 

kariyer kavramları bulunmaktadır. Kariyer kavramının anlaĢılmasında kariyer ile 

ilgili bazı kavramların bilinmesinde fayda bulunmaktadır. Kariyer kavramı 
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bağlamında önem ve güncel olması nedeniyle bu kısımda kariyer kavramları Ģu 

Ģekilde sıralanabilir. Kariyer platosu, çift kariyerli eĢler, çift kariyerlilik, ayıĢığı, 

beceri eskimesi, kariyer sistemleri, kariyer dengeleri, kariyer transferleri, kariyer 

hayat döngüsü kavramlarıdır. 

3.1.4.1. Kariyer Platosu 

Eğitim eksikliği, baĢarmak için düĢük talep, doyumsuzluk, iĢ sorumlulukları 

hakkında karıĢıklık, geliĢim karĢısında örgütün büyümesinin yavaĢlaması gibi 

nedenlerden dolayı bireyler kariyerlerinde duraklama yaĢabilmektedirler (Daft, 1994: 

433). Buna kariyer platosu denmektedir. Kariyerde plato; bireyin üst düzeydeki 

görevlere yükseltilme olanaklarının zayıf olduğu noktalar olarak tanımlanmaktadır. 

Birey kariyer platosunda olması demek, pozisyonda bekletilme süresi ya da 

yükselmeler arasında geçen dönem anlamına gelmektedir (Aydın, 2010: 21). 

Durgunluk evresine giren bireyler performanslarının düĢmesi ile birlikte örgütten 

uzaklaĢmaktadırlar.  

Kariyer durgunluğu yapısal, içeriksel ve bireysel nedenlerle 

gerçekleĢebilmektedir. Bireysel nedenli durgunluk, çalıĢanın geleceğe yönelik 

istenilen bir pozisyonda sorumluluklarının artması veya beklentileri karĢılayamaması 

endiĢesi ile bulunduğu pozisyonda kalmayı istemesi olarak ifade edilmektedir. 

Örgütte yeni pozisyonların açılmaması, düĢük hızda gerçekleĢen büyüme gibi 

sebeplerden dolayı bireyin aynı pozisyonda uzun yıllar çalıĢması ise yapı nedenli 

durgunluk olmaktadır. Yapı nedenli durgunluk, bireyin eksikliğine ve yetersizliğine 

bağlı olmayan, örgütün hiyerarĢik yapısı nedeniyle, daha doğrusu yapının 

basıklaĢmasıyla birlikte terfi etme olanaklarının sınırlanmasıyla oluĢan bir durumdur. 

Terfi etme olanaklarının sınırlanması, hiyerarĢik yapının basıklaĢmasının yanı sıra o 

melseğe yönelik sorumlulukların artmasının mümkün olamaması durumundan da 

kaynaklanabilmektedir. Ġçerik odaklı durgunluk ise; çalıĢanların mesleği çok iyi 

öğrendikleri, mesleklerine uzman oldukları ve artık yaptıkları meslekle ilgili çekici 

taraf bulamadıkları anda meydana gelmektedir. Birçok bireyin mesleğinden tatmin 

olmaları, yaptıkları meslekte heyecan verici, her zamankinden farklı bir taraf 

bulabilmelerine bağlı olmaktadır (Yozgat ve Özdemir, 2010: 902-903). 
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3.1.4.2. Çift Kariyerli EĢler 

Profesyonel olarak kariyer sahibi kadın sayısındaki artıĢ ve kadınların, 

yönetimde yer almaya baĢlaması gün geçtikçe yükselme seyri göstererek çift 

kariyerli eĢlilik de örgütlerde yerini almaya baĢlamaktadır (Ng ve Pine, 2003: 86; 

ġimĢek, 2008: 373). Dolayısıyla sosyal rol teorisi de, kadınların çalıĢma hayatında 

olmasının tehdit unsuru olmadığını söylemektedir. Aynı zamanda gelecekte kariyerli 

çalıĢan kadınların olacağı veya bu tür –kariyeri düĢünen- kadınların evli olması 

beklenmektedir (Barnett vd., 2003: 305). Çift kariyerli eĢlilik, örgütlerde Ģu 

Ģekillerde ortaya çıkmaktadır (ġimĢek, 2008: 373);  

-Aynı örgütte aynı kariyeri izleyen eĢler, 

-Aynı örgütte fakat farklı kariyerleri izleyen eĢler, 

-Aynı örgütte fakat kariyer seçimleri birbirlerine benzeyen çiftler, 

-Aynı örgütte ve kariyer seçimleri birbirlerine benzemeyen çiftler olarak 

örgütlerde yerini almaktadır. 

3.1.4.3. Çift Kariyerlilik 

Çift kariyerlilik, bir bireyin iki farklı kariyere aynı anda sahip olmasını ifade 

etmektedir. Çift kariyerlilik ilgili bireyde her iki iĢ için belli bir uzmanlık ve 

tecrübeyi gerektirmesi yanında bireye her iki iĢe dönük ünvan, statü ve kariyer 

sağlamaktadır. Her iki kariyer alanında birlikte yükselmeye çalıĢan bireyin tüm 

enerjisini tek bir kariyer basamağında kullanmak yerine daha fazla alanda 

paylaĢtırma yoluna gitmesi baĢarıyı engelleyebilmektedir (ġimĢek ve Öğe, 2007: 

275). 

3.1.4.4. AyıĢığı 

AyıĢığı sorunu; bireyin asıl iĢi dıĢında gelir yetersizliği, tecrübe kazanmak 

veya baĢka birtakım nedenlerle ikinci hatta üçüncü bir iĢte çalıĢıyor olmasından 

kaynaklanmaktadır. Bazı örgütler bu bireyleri iĢten atmakla tehdit etmektedirler. 

Burada ortaya çıkan temel konu, asıl iĢte kullanılması gereken enerjinin diğer iĢte 

kullanılması durumudur (AĢkun, 2006: 55). 
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3.1.4.5. Beceri Eskimesi 

Beceri eskimesi, bireyin kendi eğitimin tamamladığı zamandan bu yana yeni 

çalıĢma süreçleri, teknikleri ve teknolojik geliĢmelere iliĢkin bilgi eksikliğinden bir 

iĢin üstesinden gelme hususundaki bir azalmadır. Beceri eksikliği profesyonel 

meslekler ve teknik alanda görevli çalıĢanın geleneksel bir kaygısıdır. Bu kaygı 

gerçekleĢirse birey ve örgüt zarar görebilmektedir (Daft, 1994: 436).  

3.1.4.6. Kariyer Transferleri 

Bireyler, kariyerlerinde bir dizi aĢamadan geçerken ya planlı ya da plansız 

transferlerle karĢılaĢmaktadırlar. Planlı transfer, bireyin kariyer değiĢimini önceden 

bildiği ve ona dönük plan yapıldığı bir durumdur. Üst yönetim pozisyonlarına aday 

bireyler, çoğu zaman birkaç ay öncesinden yeni görevleri hakkında bilgiye sahip 

olmakta ve planlı bir eylem ortaya koymaktadırlar. Plansız transferler ise, bireyin 

kariyer değiĢimi konusunda önceden çok az ya da hiç bilgiye sahip olmadığı zaman 

ortaya çıkmaktadır. Örneğin, bir ölüm veya beklenmedik bir istifa neticesinde terfi 

mekanizmasının iĢletilmesi gibi. ÇalıĢanların çoğu için kariyer transferleri gelir artıĢı 

ve statüsünün yükselmesi olarak düĢünülmesine rağmen diğer bazıları için 

transferler; sosyal, finansal ve hatta psikolojik sorunların habercisi gibi 

algılanmaktadır (ġimĢek, 2008: 375).   

3.1.4.7. Kariyer Dengeleri  

Bireyin kendisinde algıladığı özellik ve yetenekleri, güdü ve ihtiyaçları, 

değer, tutum davranıĢları ve çevresi ile iliĢkileridir. Bunlar bireyin kariyerini 

dengelemekte ve yönlendirmektedir. Birey kendisinde algıladığı özellikleri ile sosyal 

çevresi arasında bir iliĢki kurarak kendisine ait bir denge oluĢturmak için kariyer 

seçiminde bulunmaktadır (Eryiğit, 2000: 2). 

3.1.4.8. Kariyer Hayat Döngüsü 

Kariyer hayat döngüsü, büyüme çağında baĢlayan ve yaĢlılık dönemine kadar 

geçen dönemle ilgili olmaktadır. Bu döngünün ortasında, bireylerin doğal yetenekleri 
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ve çevre ile karĢılıklı etkileĢim içinde gerçekleĢen olgunlaĢma dönemlerinin özel bir 

yeri bulunmaktadır (Sav, 2008: 12). 

3.1.4.9. Kariyer Sistemleri 

ÇalıĢma hayatında kariyer yönetim sistemleri, örgütte önemli bir rol 

oynamaktadır. Ġnsan kaynağını geliĢtirici ve destekleyici bir fonksiyondur (Kong vd., 

2012: 76). Kariyer sistemleri; örgütte çalıĢan bireylerin bilgi, beceri ve deneyimlerini 

geliĢtirerek, onların kariyer sahibi olmalarını sağlayan bir sistemdir. Bu sistem, 

bireylerin mevcut performanslarını en yüksek seviyede kullanmalarına olanak 

verecek Ģekilde iĢlemektedir. Bu sistemin amacı; doğru zamanda, doğru bireyin 

görevde olması için gereken planları yapmak ve uygulamaya koymaktır (AĢkun, 

2006: 57). Genel anlamıyla kariyer sistemi, bireyin değil, yapılacak iĢin önemli 

olduğu iĢe yönelik kariyer sistemi ve bireyin iĢe alınırken belli bir göreve değil de, 

belli bir meslekte ve kariyerde yükselmesini sağlayan bireye yönelik kariyer sistemi 

olmak üzere iki kısımda incelenmektedir (GümüĢtekin ve Gültekin, 2010: 6). 

Etkili ve baĢarılı bir kariyer sistemi, insan kaynakları bölümünden alınan 

destekle kurulabilmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi içerisinde yer alan ve kariyer 

sistemleri içerisinde de kullanılan birçok ortak iĢlev söz konusu olmaktadır. Bunlar; 

insan gücü planlaması, iĢ analizi, iĢ tasarımı, performans değerlendirme, genel beceri 

ve danıĢmanlık olarak sıralanabilmektedir (AĢkun, 2006: 58). 

3.2. Kariyer GeliĢtirme 

ÇalıĢanların, yeni teknolojiyle kendisini geliĢtirme, yeni bilgi ve beceriler 

elde etme arzusu taĢıması kariyer geliĢtirme kavramını gündeme getirmektedir. 

Kariyer geliĢtirme uygulamaları, çalıĢanların kariyer yönetimine yardımcı olmak için 

yapılan ve çalıĢan tüm çalıĢma hayatını kapsayan uzunca bir süreçte 

gerçekleĢtirilmektedir. ÇalıĢanların geliĢtirilmesi ve dolayısıyla nitelikli insan 

kaynağına sahip olabilmesi ve diğer örgütlerle rekabet edebilme durumunda olması 

için örgütler çeĢitli kariyer geliĢtirme yöntemlerini kullanmaktadırlar (Kılıç ve 

Öztürk, 2010: 982; Brown, 2002a: 9). 
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Kariyer geliĢtirme, her biri birbirinden farklı pek çok iĢ, görev, faaliyet ve 

iliĢkiler seti ile karakterize edilen safhalar boyunca bir görevli personelin kendini 

geliĢtirme sürecidir (Daft, 1994: 422). Kariyer geliĢtirme süreci bireylerin yeni bilgi, 

tutum ve davranıĢlar kazanması için yapılan bir seri çalıĢmalardan oluĢmaktadır 

(Karadal vd., 2008: 398). Kariyer geliĢtirme sistemi, bireyin temel ihtiyacı ve 

örgütsel iĢgücü ihtiyacının arasındaki dengeyi kurmak amacıyla planlanmıĢ ciddi, 

organize sistem demektir (Yalçın, 2001: 59). Bireysel kariyer evrelerinin geliĢim 

süreci bireyin yaĢam devrelerine paralel olarak oluĢmaktadır (ġimĢek ve Öge, 2007: 

265). Ayrıca kariyer geliĢtirme aktiviteleri insan sermayesinin değerini artırmaktadır. 

Örneğin, çalıĢanların kalitesini arttırmak, örgütsel rekabetçiliği geliĢtirmek gibi 

durumlar sayılabilmektedir (Baruch ve Budhwar, 2006: 85). 

3.2.1. Kariyer GeliĢtirme AĢamaları 

Kariyer geliĢtirme aĢamaları, kariyer seçimi, okul ayarlama, kariyer 

araĢtırması yapma, özyeterliliğe sahip olma, kariyere karar verme gibi 

basamaklardan oluĢmaktadır (Bercovitz vd., 2012: 2). Birey kendi kariyerine karar 

vermesi için önce kariyer araĢtırması yapması gerekmektedir. Kariyer araĢtırması, 

bireyin yaĢamının baĢından sonuna kadar oluĢmaktadır (Linn vd., 2004: 430).  

Dolayısıyla kariyer seçenekleri de, yaĢam içerisinde birden çok kez ortaya 

çıkmaktadır. Bu yüzden kariyer, üzerinde sürekli düĢünülmesi, gözden geçirilmesi 

gereken bir olgudur. Aynı Ģekilde, buna göre hazırlanan kariyer planı da belirli 

aralıklarla incelenmesi ve güncelleĢtirilmesi gereken bir çalıĢmadır (Yalçın, 2001: 

60). ġekil 3.1‟de kariyer geliĢtirme aĢamaları görülmektedir.  

 

 

 

 

 



111 

 

  

ġekil 3.1. Kariyer GeliĢtirme AĢamaları 

 

Kaynak: Kaynak vd., 2000: 245 

 

ġekil 3.1. incelendiğinde, kariyer geliĢtirme aĢamaları keĢfetme, kurma, orta 

kariyer ve emeklilik aĢamalarından oluĢmaktadır. Bu aĢamalar Ģu Ģekilde 

özetlenmektedir (Reardon vd., 2009). 

3.2.1.1. KeĢfetme AĢaması (18-20 yaĢ) 

Kariyer geliĢtirme süreci okula girer girmez baĢlamakta (Kubu, 2010: 5) ve 

öğrencilik yıllarında oluĢmaktadır (Rogers ve Creed, 2011: 163). Öğrencilik, kariyer 

araĢtırmasının önemli bir aĢamasıdır (Linn vd., 2004: 430).  Kariyer planlama süreci, 

öğrencilerin kariyerleri ile özdeĢleĢmeleri sonucunda baĢlamakta (Rogers ve Creed, 

2011: 163) ve bireyin baĢlangıç aĢamasında bir mesleğe yerleĢmesi ve ilk intiba ile 

süregelen bir dönemi ifade etmektedir (Gökdeniz, 1999: 66). Mesleki gerçeklik ve 

ilgilerinin farkındalığı ile geliĢmektedir. Birey bu farkındalık sonucunda kariyerleri 

ile ilgili görevler üstlenmektedir. Örneğin; kariyer planlama, kariyer araĢtırma, 

gelecek hakkındaki kariyerlerini düĢünme gibi (Rogers ve Creed, 2011: 163). [Çoğu 

bireylerin mesleki seçim kararları mesleki bağlılıklarını etkilemektedir (Linn vd., 

2004: 430] Bu aĢamada birey bu zaman aralığında kendine uygun bir meslek 

arayarak yavaĢ yavaĢ kararını vermektedir (ġimĢek ve Öge, 2007: 265). Yani, 
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kendisinin bireysel yeteneğinin farkına varmaktadır (Dolunay, 2002: 60). Bireysel 

yeteneğinin farkındalığında bireysel farklılıkların ve mental yeteneklerinin ve onların 

sosyal farklılıklarının iliĢkisi önemli olmaktadır (Brown, 2002a: 9). Bireysel 

farkındalık, meslek seçimi, insan hayatının daha uzun bir dönemini kapsayan 

kararlar, yetenek ve ilgiye göre ilköğretimden baĢlayarak olgunlaĢan bir dizi kararla 

oluĢmaktadır (Dolunay, 2002: 60). Bu dönemde –meslek seçiminde- müdahalelerin 

kalitesi ve geliĢimsel zamanlama kariyer araĢtırmasında önemli bir yer tutmaktadır 

(Linn vd. 2004: 430).   

 Bireye bu konuda yapılan ilk müdahale ailedir. Aile, mesleki geliĢim ve 

eğitim üzerinde güçlü bir etkiye sahiptir (Hirschi vd., 2011: 173; Brown, 2002a: 51). 

Çünkü, bu karar ilk olarak ailede baĢlamaktadır. Ailenin etkisiyle bireye oluĢturulan 

fırsatlar (eğitim, finansal destek, bilgi), sosyalizasyon ile birlikte özyeterlilik (Brown, 

2002a: 53) den oluĢmaktadır. Ailenin etkisiyle mesleki seçimine karar veren birey, 

bir iĢte çalıĢmaya baĢladığında o iĢin gerektirdiği role uygun olup olmadığını 

araĢtırmakta ve kendi kendini keĢfetmeye, güçlü ve zayıf, yeterli ve yetersiz 

yönlerini saptamaya çalıĢmaktadır (Kaynak, 2000: 244).  Bu durumda gerek bireyin 

kendine saygısını kazanması, gerekse toplum tarafından kabul edilebilir birey olması 

kiĢilik oluĢumu süreci ile doğrudan iliĢkili olmaktadır (ġimĢek vd., 2003: 398).   

3.2.1.2. Kurma AĢaması (25-30 yaĢ)  

Birey mesleki seçimine karar verdikten sonra, bir iĢte çalıĢmaya 

baĢlamaktadır. Kariyerinin baĢlangıcındadır. Birey, Maslow'un hiyerarĢik ihtiyaç 

analizinde olduğu gibi güvenlik ve emniyet ihtiyaçlarına ağırlık vermektedir. Bu 

aĢama beĢ yıllık bir dönemi kapsamaktadır. Bu aĢamadaki bireyler, bir meslekte 

istikrara ulaĢmaya ve çalıĢma dünyasında bir yer edinmeye çalıĢmaktadır. Bireysel 

baĢarı elde etme ve çoğu zaman terfi için de istek duymaktadır (Eryiğit, 2000: 5; 

Reardon vd., 2009) 

3.2.1.3. Orta- Kariyer AĢaması (30-50 yaĢ) 

Birey kurma aĢamasındaki çabaları sonucunda kariyerinde belli bir noktaya 

gelmekte ve yerini sağlamlaĢtırmaktadır (Sav, 2008: 19). Bu aĢamada birey iĢ 
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deneyimine ve daha çok iĢ bilgisine sahip olmakta ve örgütün uygun iĢ beklentisine 

nasıl ulaĢabileceği konusu hususunda daha derin bir anlayıĢ yeteneğine sahip 

olmaktadır (Daft, 1994: 424). Birey için temel fizyolojik ve güvenlik ihtiyacının 

önemi azalmakta; baĢarı, saygınlık ve özgürlük gibi ihtiyaçlar önem kazmaktadır. 

Birey yükselme olanaklarını araĢtırmakta, sorumluluk alıp insiyatif kullanabileceği 

iĢlere geçmeyi arzulamaktadır (Sav, 2008: 19). Bu noktada bireysel anlamda birkaç 

terfi imkanı olabilmektedir. Önceki kariyer sonuçlarını incelemek ve yeniden 

değerlendirmek, amaçlarda değiĢiklikler yapmak ve iĢle üretkenliği aynı düzeyde 

tutmak çabası içine girilmektedir (Eryiğit, 2000: 5). Ayrıca bu aĢamada birey yeni 

gelen bireylere de akıl hocalığı yapmaktadırlar (Daft, 1994: 424).   

Birey açısından orta kariyer olgusunun sonlarına doğru üç olasılık söz konusu 

olmaktadır. Birey eğer baĢarısını sürdürürse, “geliĢme” eğrisine geçerek, geç kariyer 

sürecinde de yükselmesine devam ederek saygı görme, kendini gerçekleĢtirme gibi 

gereksinmelerini gidermektedir. Ġkinci olasılık, bireyin orta kariyer aĢamasının 

sonlarında “plato” ya geçmesi halidir. Plato, bireyin artık kariyerinde yükselmenin 

bitmiĢ olduğu ve yeksenak bir psikofizyolojik yaĢam sürecini sürdürme durumunu 

tanımlamaktadır. Üçüncü olasılık ise, orta kariyer aĢamasının sonlarında bireyin bir 

gerileme sürecine girmiĢ olması durumudur. Burada bireyin çeĢitli psikolojik, 

fizyolojik ve belki de bedensel fonksiyonları gerileme göstermekte ve bireyi artık 

inmekte olan bir kariyer grafiği simgeler olmaktadır (Kaynak vd., 2000: 246). 

3.2.1.4. Koruma AĢaması (50-60 yaĢ) 

Koruma dönemi aĢaması, fiziksel ve zihinsel kapasitenin azalması ile istek ve 

kariyer motivasyonunun kaybedilmesi süreci olarak değerlendirilmektedir. Birey 

önceki aĢamalarda elde ettiği kazanımlarını korumaya yönelmektedir. Söz konusu 

aĢamada birey henüz yaratıcılığını sürdürmektedir. Saygınlık ve benlik 

gerçekleĢtirme ihtiyacı önemini korumaya devam etmektedir. Ancak birey 

kariyerinde daha fazla ilerleme yapamayacağından verimi ve tatmin düzeyi 

azalmaktadır. Bu durumdan dolayı yöneticilerden gelecek tepki sonucu iĢten de 

ayrılabilmektedir (Eryiğit, 2000: 5). 
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3.2.1.5. Emeklilik AĢaması (60-67 yaĢ) 

Emeklilik aĢamasında bireyler, çalıĢma ve çalıĢmama faaliyetleri arasında bir 

değiĢim için hazır olmaktadırlar (Daft, 1994: 424). Birey artık kariyerini 

tamamlamaktadır. Örgütle iliĢkisi fiili olarak kesilmektedir (Eryiğit, 2000: 5). Bu 

aĢamadaki önemli nokta tecrübeli tepe yöneticisinin örgüte yardımcı olarak çalıĢmak 

ve belli mevkilere gelmek isteyenlerin eğitime yardımcı olmak için emekli olsalar 

bile aynı organizasyonda kalmalarıdır (Sav, 2008: 21). Emeklilik etme olgusunda bir 

yönelme durumu ise  çalıĢanın, spor, hobiler, seyahatler ve gönüllü çalıĢma turundaki 

iĢ dıĢı faaliyetler üzerine yönelme durumudur (Daft, 1994: 424).  

3.3. Kariyer Planlaması Kavramı 

1980‟li yıllardan sonra iĢ ve ticari çevrelerde, örgütsel yapılarda ve iĢ gücüne 

dönük yaklaĢımlarda baĢlayan değiĢme ve geliĢmeler iĢ örgütlerinin baĢarılı bir 

Ģekilde ayakta kalabilmeleri için sahip oldukları insan kaynaklarını geliĢtirmede yeni 

imkanların araĢtırılmasına neden olmaktadır. Kariyer planlaması bu imkanları  örgüte 

sağlamada ve bu sayede birey-örgüt arasındaki uyumun sağlanmasında önemli bir 

görev üstlenmektedir (ġimĢek ve Öge, 2007: 266; TaĢlıyan vd., 2011: 234; Reardon 

vd., 2009) 

Kariyer planlama, örgütteki kariyer yollarını belirleyerek örgütün 

gereksinimini sağlayacak personeli elde etmek amacıyla çalıĢanları uygun iĢlere 

yerleĢtirmek olarak tanımlanabilir (Zikic ve Klehe, 2006: 393). Kariyer planlama bir 

çalıĢanın, sahip olduğu bilgi, yetenek, beceri ve güdüleri doğrultusunda kariyer 

hedeflerine ulaĢacak yolun belirlenerek, örgüt içindeki ilerleyiĢinin veya 

yükseltilmesinin planlanması anlamına gelmektedir. Kariyer planlama, örgütlerin 

çalıĢanlarını en verimli Ģekilde kullanması ve örgüt kaynaklarının amaçlara en 

rasyonel biçimde tahsis edilmesi için gereken çalıĢmaları organize etmesini 

sağlayacak stratejik öneme sahip kararların alınmasında son derece önemli bir 

uygulama olarak görülmektedir (Kılıç ve Öztürk, 2010: 982). Bu bağlamda bireyler 

ve örgütlerin kariyer planlamalarını belirlemeleri gerekmektedir. Hedeflerini 

belirleyerek kariyer planını yapan birey, bundan sonra mesleğinden ne beklediğini 

belirlemek durumundadır. Çünkü, mesleki baĢarı ve bireyin mesleğinden tatmin 
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olmasının anahtarı, etkin bir Ģekilde geliĢtirilebilen ve yönetilebilen bir kariyer 

planını hazırlanması durumudur (Zikic ve Klehe, 2006: 393). 

Kariyer planlama, kariyer yönetimi ve kariyer geliĢtirme kavramları birbiriyle 

iç içe geçmiĢ kavramlar olup, konuya iliĢkin literatürde net bir ayırım 

yapılmamaktadır (Kılıç ve Öztürk, 2010: 985; Kılıç ve Öztürk, 2009: 47). Kariyer ile 

ilgili literatür araĢtırmasına göre;  Brown (2002b: 48), mesleki seçim, iĢ tatmini ve 

baĢarıda kültürel değerler ve iĢ rolü incenlemiĢtir. Okulun ilk yıllarındaki mesleki 

seçimde kültürel değerlerin çok önemli bir rolü olduğunu söylemektedir. Briscoe vd. 

(2006: 30), çok yönlü ve sınırsız kariyer kavramı üzerine bir araĢtırma yapılmıĢtır. 

Seymen (2004: 79), kariyer olgusundaki sınırsızlık ve değiĢkenlik yönündeki 

geliĢimin nedenleri ve bunların bireysel ve örgütsel boyuttaki etkileri ile bu 

kapsamda geleceğe dönük beklentiler anlatılmıĢtır. Cheramie vd. (2007: 359), 

yöneticilerin kariyer yönetiminde sınırsız kariyer kavramı ve bu kavramın anahtar 

rolü anlatılmaktadır.  

Veigo (1983: 64), kariyer hareketliliği kavramı incenlemiĢtir. Donnelly 

(2009: 319), bilgi ekonomisindeki kariyer davranıĢları incelenmiĢtir. Ġngiltere ve 

ABD „de yönetim ve danıĢmanlar arasındaki kariyer hareketliliğin yaĢanmasını ve 

algılanmasını anlatmıĢlardır. Scholl (1983: 86), çalıĢanlarda istikrar ve kariyer çizgisi 

kavramı incelenmiĢtir. Kariyer çizgisi değiĢkenlerinin pozisyon hareketliliği, 

pozisyon fırsatlarının örgütte kalma-ayrılma niyetlerinin değiĢkenlerini etkilediği 

söylenmektedir. Dany vd. (2003: 705), Uluslararası örgütlerde kariyerin uzun ve 

serüvenli yolculuğu ve örgütün bunun için sunduğu fırsatlar incelenmiĢtir. Mooney 

vd. (2006: 48), pazarlama ve iĢletme eğitimi mezunlarının kariyer yollarını uzamsal 

bir araĢtırma ile tespit edilmiĢtir. Ladkin (2002: 379), Avusturalya‟daki otel 

yöneticileri üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada kariyer analizi sonucunda, otel 

yöneticilerinin kariyer sürelerini, kariyer geliĢimlerinde mesleki eğitimin rolünü, 

kariyer hareketlilikleri ve kariyer beklentileri belirlenmiĢtir.  

Cappellan ve Janssens (2004: 2), bireysel, örgütsel ve kültürel alanların 

kesiĢimini sunan global kariyer araĢtırma modeli sunulmuĢtur. Bu araĢtırma 

modelinde, bireysel kariyer basamaklarında; kariyer yetkinlikleri, kariyer odağı 
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geliĢtirme sorumluluğu, iĢ-aile dengesi ölçütleri kullanılmıĢtır. Örgütsel kariyer 

boyutlarında ise; kısa vadeli kariyer, proje bazlı istihdam, hücresel örgütsel dizayn, 

bilgi paylaĢım sistemleri, dıĢ örgütsel iliĢkileri gibi ölçümle önerilmiĢtir. Geçkil vd. 

(2009: 191), hemĢirelerin eğitimlerinin baĢında olmalarına rağmen öğrencilerin 

çoğunluğunun bir kariyer planı oluĢturduğu saptanmıĢtır. GümüĢoğlu ve Aygün 

(2009: 238), Ulusal ve uluslararası yazında bilgi iĢçilerinin örgütlerinden daha çok 

“uzmanlık alanlarına ve kariyerlerine” bağlılık gösterdikleri tartıĢılmaktadır. 

Günümüzde bilgi yoğun sektörlerde artan rekabet karĢısında bilgi iĢçileri sürekli 

olarak uzmanlıklarını geliĢtirmek istemektedirler. Bu sebeple, bu grubun kariyer 

geliĢimine verdiği önem artmakta ve dolayısıyla, kimi zaman kiĢisel kariyer hedefleri 

kurumsal hedeflerin önüne geçebilmektedir. KiĢisel ve entellektüel kapasitelerini 

geliĢtirmek bu grup için önemli değerler olduğundan, bu kiĢilerin daha çok mesleki 

bağlılık göstermeleri beklenebilmektedir.  

Aryee (1992: 61), Profesyonellerin oryantasyonu, aktivite, ödüllendirme 

algısı ve kariyer stratejileri arasındaki iliĢki incelenmektedir. Barnett vd. (2003: 305), 

üst sınıf fakülte öğrencilerinin evlilik ve kariyer arasındaki iliĢkiye bakıĢ açıları, 

gelecek ile ilgili bu konudaki planları tartıĢılmıĢtır. Baruch ve Budhwar (2006: 84), 

Ġngiltere ve Hindistan‟daki yönetici personellerinin kariyer uygulamaları 

incelenmiĢtir. Bercovitz vd., (2012: 1), güvenli olmayan bağlılık ve kariyer 

kararsızlığı arasındaki iliĢkide karamsarlık ve anksiyetenin aracı rolü tartıĢılmaktadır. 

Chung (2000: 473), kore üniversitelerinde, otel endüstrisinde çalıĢanların kariyer 

baĢarısı elde etmek için  ve otel çalıĢanlarının istenen yeteneklerini geliĢtirmek için 

yapılan eğitim programları incelenmiĢtir. Davoine ve Ravosi (2012: 1), yaĢa ve 

globalizasyona bağlı Avrupa‟nın -Fransa, Almanya, Ġngiltere ve Ġsviçre‟de- üst 

yönetim kariyerlerine uygun ulusal kariyer modellerindeki istikrarı incelenmiĢtir.  

Gati vd. (2003: 272), kariyer planlama sisteminde interaktif internet 

kullanımının yararları anlatılmıĢ ve gelecek için umut verici alternatiflerin 

varlığından bahsedilmiĢtir. Gati vd. (2012: 2), kariyer için karar verme profil ve 

tarzlarının yakınsak ve marjinal geçerliliği araĢtırılmıĢtır. Bunun için 11 basamak 

önermiĢlerdir. Bunlar, bilgi toplama, bilgi iĢilem, kontrolün internal ya da eksternal 
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yeri, bunun için çaba sarf etmek, ertelemek, son kararda hızlı olmak, diğerlerine 

danıĢmak, diğerlerine bağımlılık, diğerlerini memnun etmek, ideal meslek sahibi 

olmak için istek duyma, uzlaĢmada istekliliktir. Hirschi vd. (2011: 173), sekizinci 

sınıfın sonunda okuyan öğrencilerin bağlılığını sağlamada kariyer hazırlığından 

bahsederek, bunun için onlara uygunluk ve karasızlık durumlarının geliĢtirilmesinde 

kiĢiliğin rolü ve sosyal destek sağlamanın rolü üzerinde durulmuĢtur.  

Hirschi (2011: 340), Ġsviçre‟de sekizinci sınıf öğrencilerin kariyer seçiminde 

hazır olma durumlarına bakılmıĢ ve bu durumun geliĢimsel yönünü ve bireysel 

farklılıkları araĢtırılmıĢtır. Bireysel farklılıkların geniĢ ölçüde kariyer seçimlerini 

etkilediği bulunmuĢtur. Kariyer bilgileri de hazır olma aĢamasında çok önemli 

olduğu gözükmektedir. Hsu (2012: 5), Tayvan‟da intörnlerin tutumları, algıladıkları 

davranıĢsal kontrolleri, kariyer planlamaları incelenmiĢtir. Igbaria vd. (1999: 29), 

araĢtırma ve geliĢtirme ve mühendislik profesyonellerinde kariyer oryantasyonu ve 

kariyer baĢarısı tartıĢılmıĢtır. Jansen ve Vinkenburg (2006: 253), akademik mezunlar 

arasında yapılan araĢtırmada, objektif kariyer ilerlemeleri incelenmiĢtir. Erken ya da 

geç kariyer baĢarıları tespit edilmiĢtir. Bulgular, bireylerarası uzun dönemli kariyer 

baĢarı tutkusu ve dayanıklılığı, etkinliğinin önemine göre belirlenmektedir.  

Jianga ve Klein (2000: 35), küçülme stratejisi güden polis teĢkilatında kariyer 

yönetim stratejileri ve tutumları incelenmiĢtir. Küçülmenin negatif tutumlarından 

sakınmak ve kariyer yönetim stratejileri kullanarak terfi ettirilme politikalarının 

öneminden bahsedilmiĢtir. Kidd vd. (2003: 119), iĢte efektif kariyer tartıĢmasının 

sonuçları üzerinde durulmuĢtur. Kariyer geliĢtirme ve yönetiminde bireylerarası 

iliĢkilerin rolü dikkate alınmaktadır. King (2004: 112), bireysel kariyer yönetimin 

yapısından, nedenlerinden ve sonuçlarından bahsetmektedir. Kariyer üzerindeki etkin 

davranıĢlar, kariyer üzerinde kontrolün algısını geliĢtirme ve kariyer tatminine 

liderlik etmektedir.  

Kong vd. (2012: 76), otel çalıĢanlarının kariyer tatmininden söz ederek, 

kariyer yeteneklerinin aracı etkisi ile iliĢkilendirmiĢlerdir. Kariyer değerlendirme, 

kariyer geliĢtirme, kariyer eğitimi gibi kavramların önemini dile getirmiĢlerdir. Kong 

vd. (2011: 112), Çin‟de otelde kariyer yönetimi kavramı tartıĢılmıĢ ve bu konuda bir 
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ölçek geliĢtirilmiĢtir. Kariyer bağlılığı ve kariyer tatmini ile arasında bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Linn vd. (2004: 430), öğrenciler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada, 

öğrencilerin kariyer araĢtırması çerçevesinde eğitimini seçmesi ve bunun sonucunda 

ömürboyu mesleki seçimini yapması anlatılmıĢtır. Madter vd. (2012: 273), inĢaat 

sektöründe kariyer geliĢtirme yönetimi için bir proje üretilmiĢtir.  

Marsland (2004: 55), hemĢirelerin (diploma öncesi) niteliklerini belirlemek 

için mesleğe yönlendirme ile ilgili bazı test çalıĢmalarının yapılmasından 

bahsetmiĢlerdir.  Benzerlikler ve farklılıklar arasında iki grup üzerinde araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Mayrhofer vd. (2004: 473), Avrupa‟daki kariyer ve insan kaynakları 

yönetimine değinmiĢlerdir. McCabe (2008: 222), Avusturya endüstrisinde bireylerin 

kariyer planlama ve geliĢtirme stratejilerine değinmiĢtir. Yapılan araĢtırma da yaĢın 

kariyer planlama ile arasında fark bulunmuĢ fakat cinsiyet ile fark bulunamamıĢtır. 

Ng ve Pine (2003: 85), Hong Kong‟da otel yönetiminde kariyer geliĢtirme 

konusunda ve cinsiyet algıları üzerine bir araĢtırma yapmıĢlardır. Erkek yöneticilerin 

erkek astlar tercih ettiği bulunmuĢtur. Kadınların kariyer geliĢtirme durumlarına 

yapısal engellerin etkilerinin giderilmesine iliĢkin öneriler sunmaktadırlar. 

Niu (2010: 743), gıda sektörlerinde çalıĢanların kariyer bağlılığı etkileri 

araĢtırılmıĢtır. Peake ve Harris (2002: 405), iĢ aile denge aktivite planları ve evlilik 

planı arasındaki iliĢkiye aracılık eden çoklu rol planlamaya karĢı tutumları konu 

etmiĢlerdir. Kariyer ve cinsiyet çoklu rol içermesi ve bağlılık üzerindeki etkisi 

nedeniyle evlilik planlarını etkilemektedir. Rogers ve Creed (2011: 163), öğrencilerin 

kariyer planlama ve bu konudaki sosyal kavramsal kariyer teorisinin kullanımını 

incelenmiĢtir. Raabe vd. (2007: 297), bireysel kariyer yönetimi ve iliĢkili olduğu 

teoriler ile tartıĢılmıĢtır. Bireysel kariyer yönetimi, kariyer yönetimi davranıĢlarını ve 

kariyer tatminini etkilemektedir. ÇalıĢanlar için bireysel kariyer yönetimi örgütte 

uygulanabilirliği saptanmıĢtır.  

Rogers vd. (2008: 132), sosyal tanınma perspektifi çerçevesinde 10-11-12 

yaĢlarındaki öğrencilerde kariyer planlama ve kariyer araĢtırmasında kiĢiliğin rolü 

incelenmiĢtir. Aile, danıĢman ve öğretmelerin öğütlerine değinmiĢlerdir. Kariyer 

araĢtırma, sosyal destek ve amaçlarıyla iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Kariyer 
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planlama, özyeterlilik, amaçlar, kiĢilik ve sosyal destek ve amaçlarla etkileĢim ile 

iliĢkilendirilmiĢtir. Selmer vd. (2002: 17), Çin‟deki gurbetçilerde kariyer yönetimine 

dikkat çekilmiĢtir. Toygar ve Ergün (2012: 1668), hemĢirelerin özel kariyer amaçları 

ile kariyer fırsatları arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. Kariyer amaçları, yaĢ, eğitim, tek 

olma, çocukların sayısı vb. arasında farklılıklar bulunmuĢtur. AraĢtırmanın 

sonucunda, hemĢirelerin kariyer amaçları için; kariyer planlama için eğitim ihtiyacı, 

kariyer geliĢtirme için yönetimsel düzenlemelerin yapılması, ayrıca yönetimsel ve 

örgütsel desteğe ihtiyaç duyulduğu bulunmuĢtur.  

Verbruggen vd. (2007: 69), örgütsel kariyer yönetimi ve kariyer ile ilgili 

danıĢmanlara ihtiyaç arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. Kariyer tatmini sağlamak için 

danıĢmanlara ihtiyaç bulunduğu ve örgütsel kariyer yönetimi ile bu durum ile ilgili 

öğütlerin birbirlerini tamamlayıcı olduğu söylenmektedir. Vos ve Soens (2008: 449), 

kariyer baĢarısı ile tutumu tartıĢılarak bireylerin kendi yönetimlerindeki rolü 

tartıĢılmıĢtır. Weng ve McElroy (2010: 234), Çin çalıĢanlarının kendi kariyer 

yönetimleri ile bu konudaki iĢ karar etkililiği arasındaki iliĢki anlatılmıĢtır. Weng ve 

McElroy (2012: 256), Çin‟de örgütsel kariyer büyüme, duygusal mesleki bağlılık ve 

örgütten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Kariyer büyüme ile ayrılma 

niyeti arasında negatif, duygusal mesleki bağlılık ile ise orta derecede bir iliĢki  

bulunmuĢtur.  

Zikic ve Klehe (2006: 391), yeniden iĢe alma durumunda öngörülü olma 

durumunda, kariyer araĢtırma ve kariyer planlama kavramları incelenmiĢtir. 

GümüĢtekin ve Gültekin (2010: 1), borsa aracı kurum çalıĢanları üzerine yapmıĢ 

olduğu araĢtırmada, stresin kariyer yönetimine etkisi incelenmiĢtir.  Stresin iĢ 

yaĢamında birtakım olumsuz sonuçlar doğurduğu, bunun yanında bireyi motive eden 

yapıcı etkilerinin de bulunduğu araĢtırmanın sonucunda saptanmıĢ ve borsa aracı 

kurum çalıĢanlarının yaptıkları iĢ dolayısıyla, daha fazla stres altında oldukları analiz 

sonuçlarına göre belirlenmiĢtir.  

Kılıç ve Öztürk (2010: 981),  beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan bir 

uygulamayla, kariyer yönetim sistemi (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer 

geliĢtirme) ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. 
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Kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme değiĢkenlerinin örgütsel 

bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu ve en önemli etkiye sahip 

değiĢkenin ise kariyer planlama olduğu saptanmıĢtır. Kılıç ve Öztürk (2009: 45), beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan bir uygulamayla, kariyer yönetim sistemine 

(kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) iliĢkin çalıĢan görüĢlerinin 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Katılımcıların kariyer yönetimi uygulamalarına iliĢkin 

görüĢlerinin kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme uygulamalarına iliĢkin 

görüĢlerinden daha olumlu olduğu belirlenmiĢtir. BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

kariyer yönetimi sistemine iliĢkin faaliyetlerin orta seviyede uygulandığı tespit 

edilmiĢtir. Kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme uygulamalarına 

iliĢkin görüĢleri cinsiyet ve eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık göstermezken, 

diğer taraftan yaĢ, medeni durum, aylık gelir düzeyi, turizm eğitimi alma durumu, 

iĢletmedeki görevi, çalıĢtığı departman ve bulunduğu iĢletmede çalıĢma süresine göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

Atay (2006) tarafından kariyer planlamanın örgütsel bağlılığa etkisini 

araĢtırmak amacıyla yapılan araĢtırmada, kariyer planlaması yapılan örgütlerde 

çalıĢanların, kariyer planlaması yapılmayan örgütlerde çalıĢanlara göre örgüte daha 

çok bağlılık hissettikleri tespit edilmiĢtir. Hall vd. (2004: 17) tarafından hastanede 

çalıĢan 144 hemĢire üzerinde uygulanan araĢtırmada, kariyer planlama ve kariyer 

geliĢtirme programlarına yönelik memnuniyetin yüksek örgütsel bağlılık ve düĢük 

seviyede devamsızlık yarattığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yalçın (2001: 71), yönetici 

polislerin kariyer planlaması ile ilgili bir araĢtırma yapılmıĢtır. Demografik özellikler 

ile kariyer planlama arasında bir fark bulunamamıĢtır. Kariyer-motivasyon ve kariyer 

hedefi belirleme ilkelerinin önemli olduğu görülmüĢ fakat güvenlik ihtiyacının ise 

son faktör olduğu bulunmuĢtur.  

Yaprak vd. (2010: 399), kariyer yönetimin bireysel ve örgütsel boyutlarını ve 

örgütsel kariyer yönetiminin tekstil iĢletmelerinde uygulanması araĢtırılmıĢtır. 

Kariyer yönetimin, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme, bireysel kariyer yönetimi 

ve örgütsel kariyer yönetimi üzerinde belirleyici bir etkiye sahip olduğu 

bulunmuĢtur. TaĢlıyan vd. (2011: 231), Ġktisadi Ġdari Bilimler Fakültesi 
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öğrencilerinin aldıkları eğitim ve üniversiteleri hakkındaki algılarını ölçmek, 

mezuniyet sonrası kariyerlerini belirlerken hangi faktörlerden ne ölçüde 

etkilendiklerini ortaya çıkarmak, geleceklerini nasıl Ģekillendirmeleri gerektiği 

konularındaki fikir ve düĢüncelerini araĢtırmak ve aynı zamanda üniversitelere göre 

farklılaĢma olup olmadığını değerlendirmektir. Elde edilen sonuçlara göre bölgesel 

anlamda bazı algı ve kariyer hedeflerinde farklılıklar olduğu, bunun dıĢında cinsiyet 

bağlamında da kariyer ile alınan eğitime bakıĢ algıları arasında anlamlı farklılıklar 

olduğu söylenebilmektedir. Soysal'ın (2000: 797) araĢtırmasında, örgütlerin 

çalıĢanlarının kariyer yapma ve mesleklerinde ilerleme ve geliĢme istek ve 

beklentilerine olan tepkilerinin oldukça düĢük hatta yok denecek kadar az olduğu 

yönünde belirlenmiĢtir.  

Deniz vd. (2008: 913), birey ya da örgüt odaklı durgunluk yaĢayan yöneticiler 

ile herhangi bir durgunluk yaĢamayan yöneticilerin, örgütlerine duydukları bağlılık 

arasında bir farklılık olup olmadığı incelenmiĢtir. Her iki grubun da (kariyer 

durgunluğunda yer alan ve almayan) bağlılık düzeyleri yüksek bulunmuĢtur. Yozgat 

ve Özdemir (2010: 902), yapısal, içeriksel ve/veya bireysel nedenlerle durgunluk 

yaĢayan çalıĢanların örgütlerine duydukları bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢkiyi irdelemek, algılanan amir ve örgütsel desteğin bu 

iliĢkiler arasındaki rolünü araĢtırmak amacıyla yapılan bu çalıĢmada, araĢtırmanın 

yapıldığı banka çalıĢanları bağlamında içeriksel ve yapısal plato düzeyleri üzerinde 

algılanan örgüt desteğinin etkisinin amir desteğine oranla daha fazla olduğu, 

çalıĢanların normatif ve devam bağlılık düzeyleri üzerindeki en önemli etkinin 

algılanan örgüt desteği, duygusal bağlılıkta amir desteği olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ġçeriksel ve yapısal plato düzeyleri artan çalıĢanların amir ve örgüt desteği algıları 

azalmaktadır. Diğer yönden içeriksel ve yapısal plato düzeylerinin algılanan amir ve 

örgüt desteği arttıkça azaldığı, örgüt desteğinin etkisinin daha fazla olduğu 

görülmüĢtür.  

Soysal (2006: 2), kariyer yönetimi stratejilerinin Türkiye ölçeğinde bir 

değerlendirilmesi yapılarak öneriler sunulmuĢtur. Öncül vd. (2009: 708), bireysel 

kariyer yönetimi ve örgütsel kariyer yönetiminin örgütsel bağlılık ile aynı yönde bir 
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iliĢkiye sahip olduğu saptanmıĢtır. Yine araĢtırmada bireysel kariyer yönetimi ve 

örgütsel kariyer yönetiminin örgütsel bağlılığı etkileyen ve açıklayan birer değiĢken 

olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmada örgütsel kariyer yönetiminin bireysel kariyer 

yönetimine göre örgütsel bağlılığı açıklama gücü daha yüksek bulunmuĢtur. Önce 

(2007), çokuluslu Ģirketlerde kariyer planlaması ile performans arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Çerik ve Bozkurt (2008)‟un yapmıĢ olduğu araĢtırmada çalıĢanların 

örgütsel sosyalizasyon ile kariyer yönelimleri arasında orta derecede bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Bu sonuç, çalıĢtığı örgüte uyum sağlayan, uygun davranıĢı bilen ve ona 

göre davranıĢ gösteren bireylerin kariyer seçimlerinde, uyum davranıĢlarının olumlu 

katkılar sağlayabileceği yönündeki görüĢün desteklendiğini göstermektedir.   

YeĢilyaprak (2011: 5), mesleki rehberlik ve kariyer danıĢmanlığının 

geçmiĢten geleceğe yönelik bir değerlendirmesini yaparak, önemine vurgu yapmıĢtır. 

Bayram vd. (2012: 181), araĢtırmasında bir kamu üniversitesinin farklı bölümlerinde 

okuyan üniversite öğrencilerinin kariyer değerlerini açıklamada kiĢiliğin etkisi olup 

olmadığını ortaya koymak amacıyla yapılmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca öğrencilerinin 

kariyer değerlerinin belirlenmesinde cinsiyet, sınıf, bölüme isteyerek gelme, anne-

baba eğitim durumu, ekonomik durum gibi değiĢkenlerin etkili olup olmadığı da 

ortaya koyulmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda tüm temel kiĢilik özellikleri kız 

ve erkek öğrencilerde farklılık gösterdiği elde edilmiĢtir. Bununla birlikte, en yüksek 

iliĢki geliĢime açıklık kiĢilik özelliği ile meydan okuyucu kariyer değeri arasında 

bulunmuĢtur. ġakiroğlu ve Asyalı (2007: 305), Türkiye‟deki zabıta sınıfı gemi 

adamlarının kariyer yolu analizi yapılmıĢtır.  Bu durumun sonuçlarına bakıldığında 

ise bir süreliğine deniz kariyerini zorla devam ettiren, verimsiz ve motivasyonu 

düĢük bir kıdemli çalıĢan kitlesinin varlığının yer aldığı görülmektedir. Dolayısıyla 

çalıĢanların denizde terfi sürelerinin yeniden değerlendirilmesi gerektiği 

önerilmektedir. 

3.3.1. Kariyer Planlamasının Amaçları 

Kariyer planlama; bireyin hem kendisini hem de içinde bulunduğu çevreyi 

dikkate alarak, çalıĢma hayatı ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulaĢtıracak 

faaliyetleri önceden düzenlemesidir. Buna göre, her bireyin iĢ hayatında baĢarılı 
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olabilmesi için kariyer planlaması yapması Ģart olmaktadır. Bunun için birey, 

öncelikle sahip olduğu bilgi, beceri ve taĢıdığı değerleri göz önünde bulundurarak 

kendisine en uygun ilgi alanını seçmek durumundadır. Sonra seçtiği bu alanda 

geçmek istediği kariyer basamaklarını ve nihai hedefini belirlemeli ve son olarak da, 

bu hedef ve basamaklara ulaĢabilmek için mevcut süreç içerisinde yapması 

gerekenleri belirlemesi gerekmektedir (Sav, 2008: 23). Kariyer planlamasının 

amaçlarını Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Bayraktaroğlu, 2006: 142; Reardon vd., 

2009); 

- Bireylerin kendi kariyer baĢarılarını sağlamak, 

- Ġnsan kaynaklarının etkili kullanımını sağlamak, 

- Personelin geliĢtirilmesini sağlamak, 

- Ġyi bir eğitim ve kariyer olanaklarının bir sonucu olarak iĢ baĢarısının 

yükselmesini sağlamak, 

- ĠĢ güvenliğini sağlamaktır, 

-En son olarak da bağlılığı güçlendirmek olarak sıralanabilmektedir. Kariyer 

planlamayı bir meslek açısından değerlendirerek örnek verildiğinde; kariyer 

planlama, devani kariyer araĢtırmasının sürecidir. Kariyer planlama, hemĢirelerin 

değiĢimi yaratan ve değiĢime adapte eden dinamik bir süreçtir. Kariyer planlama 

amaçları, yöneticilerin fırsatları sağlama, strateji ayarlama ve iĢyerlerindeki tatmin 

ihtiyacı uygulama ve kariyer amaçlarının tamamlamayı sağlamaktadır. Çevre, 

örgütsel yapı ve iĢ özellikleri kariyer yönetimindeki farklı görüĢleri etkilemektedir. 

Kariyer planlama ve geliĢtirme hemĢirelere gerekli bilgi, beceri ve davranıĢ iĢ 

çevresinde hayat dolu, etkin ve tatminlik yaratmaktadır (Toygar ve Ergün, 2012: 

1669). 

3.3.2. Kariyer Planlamaya Olan Ġhtiyaç ve Önemi 

Kariyer planlamasının günümüzde önemi hızla artmaktadır (Aydın, 2010: 

22). Modern örgütlerde insan kaynağını destekleyici olarak kariyer sistemi yeni ve 

önemli bir role sahip olmaktadır (Kong vd., 2011: 112). Çünkü, çalıĢan nüfusun 

eğitim düzeyindeki genel artıĢ (Aydın, 2010: 22), teknolojik geliĢme ve bunun neden 
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olduğu değiĢmeler, iĢlerin niteliğinin değiĢmesi ve örgütün geleceğe iliĢkin 

beklentileri (ġimĢek, 2008: 356; Gökdeniz, 1999: 64) kariyer planlama ve 

geliĢtirmeye hem çalıĢanlar hem de örgütler tarafından verilen önemin artmasına 

neden olmaktadır (Aydın, 2010: 22; ġimĢek, 2008: 356; Gökdeniz, 1999: 64). 

Kariyer planlama çalıĢanın; kazançların, değer yargılarının, güçlükler ve 

zayıflıkların farkında olmaları, örgüt içerisinde iĢ fırsatlarına iliĢkin bilgi toplama, 

kariyer amaçlarını belirleme, kariyer amaçlarına ulaĢmak için hareket planlarını 

oluĢturma gibi hususları kapsayan bir süreçtir (Daft, 1994: 425). Kariyer planlama, 

bir bakıma bir çalıĢanın sahip olduğu bilgi, yetenek, beceri ve güdülerin 

geliĢtirilmesiyle, çalıĢmakta olduğu örgüt içindeki ilerleyiĢin, yükseliĢin 

planlanmasıdır (Gökdeniz, 1999: 64). Dolayısıyla, kariyer planlaması hem örgüt hem 

de birey açısından çok önem arz etmektedir. Birey kariyer planlaması sayesinde 

kendini tanımıĢ olmaktadır. ĠĢ tatmini, motivasyon ve verimlilik açısından da kariyer 

planlaması örgüt açısından Ģart olmaktadır (Brown, 2002b: 48). 

3.3.3. Kariyer Planlamasının Faydaları 

Kariyer planlaması çerçevesinde çizilen kariyer hedefleri, baĢarının 

ölçülmesinde ve kısa dönemli hedeflerin belirlenmesinde faydalı bir araç 

konumundadır. Kariyer planlaması bireyin ve örgütün her aĢamasında etkin kararlar 

almasında yardım etmektedir. Ancak oluĢturulan bu plan uygulandığı takdirde birey 

ve örgüt için fayda sağlamaktadır. Bu faydaları kısaca birey ve örgüt açısından Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır. 

3.3.3.1. Bireysel Faydaları 

Kariyer planlama, bireyin kendi çıkarlarını, kazançlarını ve vasıflarını 

geliĢtirmelerine yardımcı olmaktadır. Kariyer planlama, anı zamanda çalıĢanın 

amaçları ve planları ile uyumlu iĢlere geçebilmelerine yardımcı olması nedeniyle 

çalıĢan memnuniyet düzeyinin yüksek seviyede olmasını sağlamaktadır (Daft, 1994: 

426). Bireysel kariyer planlamanın faydaları Ģu Ģekilde sıralanabilmektedir (Aydın 

2010: 24);  



125 

 

  

- Terfi edebilir personeli geliĢtirme: Örgüt içinden terfi imkanı sağlayarak, 

personelin geliĢimini sağlamaktadır. 

- Devir hızını düĢürmek: Bireysel kariyer için artan dikkat ve ilgi, daha çok 

örgütsel sadakati meydana getirmekte ve kariyer planlaması bundan dolayı 

personelin devir hızını düĢürmektedir. Bireyin ve örgüt hedeflerinin uygunluğu ve 

çeĢitli sebeplerden dolayı örgüte olan üyeliğin sürdürülmesi istenmektedir. 

- Personelin potansiyel yeteneklerini ortaya çıkarmak: Kariyer planlaması 

personelin potansiyel yeteneklerini daha fazla ortaya çıkarmak için onları teĢvik 

etmektir. 

- GeliĢmeyi kolaylaĢtırmak: Kariyer plan ve amaçları personelin yetiĢmesi ve 

geliĢmesi için onları motive etmektedir. 

- Gizliliğin azalması: Kariyer planlaması, bireyin niteliklerinin farkında 

olduğu, yönetici ve personel departmanının oluĢmasına neden olmaktadır. 

- Personelin ihtiyaçlarını tatmin etme: ÇalıĢanların ihtiyaçlarının (saygınlık, 

tanınma, prestij, ciddiyet, kendini gerçekleĢtirme gibi) tatminini kolaylaĢtırmaktadır.  

3.3.3.2. Örgütsel Faydaları 

DeğiĢen çevresel Ģartlara uyum sağlama çabalarının iĢ piyasaları açısından 

ortaya çıkardığı değiĢimler, örgütlerin baĢarılı olarak ayakta kalması, beĢeri sermaye 

geliĢtirmede ve esnek bir örgüt yapısı sağlamada kariyer planlamasının önemi 

gittikçe artmaktadır. Son zamanlarda yetenekli bireylerin örgütte tutulabilmesi ve 

etkinliğini arttırabilmesi açısından kariyer planlamasının önemli bir olgu olma 

özelliğini sürdürdüğü görülmektedir. Örgütler tarafından uygun kariyer planlama ve 

geliĢtirme sistemleriyle tatmin edilmiĢ çalıĢanların; mesleklerine genellikle daha 

bağlı, daha üretken ve yeniliklere daha fazla açık oldukları buna bağlı olarak da  

örgütlerin hedeflerini gerçekleĢtirme yönünde daha çok çalıĢmaya istekli oldukları 

(TaĢlıyan vd., 2011: 234) bu doğrultuda da -kariyerine bağlı çalıĢanların- iĢ tatmini 

ve performansın daha fazla olduğu belirtilmektedir (Blau, 1985: 278). Bu genel 
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açıklamalardan sonra örgüt açısından kariyer planlamasının olumlu etkilerini Ģu 

Ģekilde sıralanabilmektedir (AĢkun, 2006: 95; Aydın, 2010: 24-25);  

- ĠĢgücü çeĢitliliğine yardımcı olmaktadır. 

- Uluslararası istihdamı kolaylaĢtırmaktadır. 

- Örgütsel bağlılığı dolayısıyla mesleki bağlılığı sağlamaktadır. 

- YerleĢtirme ve örgütsel yedeklemeyi oluĢturmaktadır. 

- Terfi edecekleri belirlemektedir. 

- EĢit iĢe, eĢit ücret verilmesini sağlamaktadır. 

- Örgütsel hareketliliği sağlamaktadır. 

- Bireylerin kariyer geliĢtirme kaynak ve sistemlerinin daha iyi kullanılması 

için, ekip oluĢturmaya yardımcı olmaktadır.  

- Kariyer planlaması iĢgücünün daha kaliteli hale gelmesini sağlamaktadır.  

3.3.4. Kariyer Planlama Süreci 

Kariyer planlamasının örgütsel ve bireysel iki yönü bulunmaktadır.  Birey ve 

örgüt, kariyer planlamasının oluĢturulması ve yönetiminde birlikte çalıĢmaktadır 

(Cappellen ve Janssens, 2004: 4; ġimĢek, 2008: 365). Bu planlama için öncelikle 

birey veya örgüt tarafından bireyin bireysel yetenekleri ve ilgileri belirlenmekte daha 

sonra iĢ ve performansı değerlendirilmekte ve nihayet iĢ yaĢamı boyunca planlanan 

pozisyonlar için bireye yeterli nitelikleri kazandıracak faaliyetler saptanmaktadır. 

3.3.4.1. Bireysel Kariyer Planlama Süreci 

Bireysel kariyer planlama, iĢten çok bireyde odaklanmakta ve onun amaç ve 

yeteneklerinin bir analizini ifade etmektedir (ġimĢek, 2008: 365). Bireysel kariyer 

planlama süreci Ģu basamakları kapsamaktadır. Bireyin kendini değerlendirmesi, 

bireyin fırsatları tanıması, bireyin hedefleri belirlemesi ve bireysel kariyer planının 

oluĢturulması basamaklarıdır. 
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3.3.4.1.1. Bireyin Kendini Değerlendirmesi  

Bireyin kendini değerlendirmesi/kendini araĢtırması, bireyin kendi ilgi, değer, 

ihtiyaçlar, beceri ve deneyimleri ile ilgili olmaktadır (Klehe vd., 2011: 218). Bireyin 

kendini tanıması, geçmiĢteki ve gelecekteki deneyimleri hakkındaki düĢüncesi, 

eğitim, iĢ, sertifikalar, aktiviteler, stajlar, saygınlıklar, ilanlar, dil becerisi, yurtdıĢı 

deneyimleri, proje hizmetlerini vb. içermektedir. Dolayısıyla bireyin kariyer seçimi 

de, ilgileri, değerleri, kiĢilik ve becerileri ile uyum sağladığında birey mutlu ve iĢteki 

performansı da fazla olmaktadır (Kubu, 2010: 9-13). 

Kendi kendini değerlendirme modelinde, çalıĢanın kendi kariyer kazançlarını, 

değer yargılarını, geniĢ ve davranıĢ eğilimlerinin belirlenmesine yardım etmektedir. 

Bu husus psikolojik testlerin kullanımını kapsamaktadır. Birincisi, çalıĢanın 

meslekleri ve iĢ kazançlarını belirlemeye yardım etmektedir. Sonraki ise çalıĢanın 

farklı türdeki iĢ çevrelerinde çalıĢtırılmaları durumundaki tercih durumlarının 

belirlenmesine yardım etmektedir. Test ve mülakatlar aynı zamanda çalıĢanın 

çalıĢtıkları yerler ve boĢ vakitleri gibi durumlar için onların görece değer yargılarının 

belirlenmesine de yardımcı olmaktadır. Kendini tanıma sürecinde ve psikolojik test 

sonuçlarının yorumlanması aĢamasında çalıĢana yardımcı olmaları için sıklıkla 

kariyer danıĢmanları kullanılmaktadır (Daft, 1994: 426). 

Psikolojik testlerin çoğunlukla bireylerin mesleğe giriĢ sürecinde öğrencilik 

aĢamasında iken yapılması ya da danıĢmanların kullanılması daha uygun olmaktadır. 

Öğrencilerin, uygulama çalıĢmalarıyla teorik olarak öğrendiklerini uygulama fırsatı 

bulmaları, ne kadar bir birikime sahip olduklarını görmelerini, yani kendilerini 

tanımalarını sağladığı, bu nedenle kendilerini yeterince tanımamaktan dolayı var olan 

yetersizlik algılarının bu testlerle ve danıĢmanlarla ortadan kalktığı düĢünülebilir. 

Rogers, Maslov gibi psikolojide hümanist yaklaĢımı benimseyen bilim adamları, 

bireyin kendisini tanımasının önemini vurgularken bireyin özgür bırakılması ve 

kendi yetilerini fark edebileceği çalıĢmalar yapmasının bunu sağlayacağını 

belirtmeleri de bu yorumu destekler niteliktedir (ġiĢman ve Acat, 2003: 244). 
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3.3.4.1.2. Bireyin Fırsatları Tanıması  

Birey kendini değerlendirdikten sonra fırsatları tanıma sürecine geçmektedir 

(Klehe vd., 2011: 218).  Kariyer fırsatları, bireylerin belirli bir kariyer ihtiyaçlarını 

kapsamaktadır. Bu ihtiyacın giderilmesinde -bireyin fırsatları tanıma sürecinde- önce 

kariyer araĢtırması yapması gerekmektedir. Yani, çalıĢanın örgüt içi ya da örgüt 

dıĢında ulaĢabileceği kariyer olanaklarını değerlendirmesi gerekmektedir (Çabuk, 

2007: 29).  

Sosyal tanınma teorisine göre, çevresel ve davranıĢsal değiĢkenler kariyer 

seçim süreçlerini etkilemektedir (Rogers ve Creed, 2011: 163). Kariyer araĢtırma, 

bireyin kariyer ilerlemeleri ile ilgili bilgi toplamasıdır (Zikic ve Klehe, 2006: 393). 

Bir diğer deyiĢle, bireyin kariyer araĢtırması kendi ya da çevresi hakkındaki bilgi 

toplama sürecidir. Burada bireyin kariyeri ile ilgili çevresini araĢtırması 

gerekmektedir. Bireyin çevresini araĢtırması, bireyin iĢ fırsatları ile ilgili bilgi 

toplaması kariyer opsiyonu çeĢitliliğinin gözlemi ve onların iĢ istekleri, kültürleri, 

mesleki kariyerlerine karar vermelerinde daha fazla bilgi toplamalarını sağlamaktadır 

(Klehe vd., 2011: 218).  

Fırsatların tanınma sürecinde, bireye olduğa kadar örgüte de bir çok görev 

düĢmektedir. Örgüt, çalıĢanlarına kariyer planının duyurusunu çeĢitli Ģekillerde 

yapmak durumundadır. Daha önceden belirlenmiĢ kariyerin, bireyin özelliklerinin 

karĢılaĢtırılması ile düzenleme iĢlemine gidilmektedir. Kariyer fırsatında bireyin terfi 

etmesi veya yatay hareket etmesi, belirlenen kariyerin konumuna, bireyin yeteneğine, 

eğitim seviyesine ve yine örgüt tarafından belirlenen kariyer yollarının durumuna 

göre belirlenmektedir. Aynı zamanda örgüt kariyer fırsatlarını değerlendirirken, 

bireylerin performanslarını da dikkate almak zorunda kalmaktadır (Gökdeniz, 1999: 

88). 

3.3.4.1.3. Bireyin Hedeflerini Belirlemesi  

Birey kariyer planlama sürecinin bu safhası esnasında, kısa ve uzun vadeli 

kariyer amaçlarını belirlemektedir (Daft, 1994: 426).  Bireyin bu konudaki kariyer 

isteği, bireyin kariyeri hakkındaki kendi fikridir (Igbaria vd., 1999: 30). Bireyin bu 
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istekleri arzu edilen pozisyon ve görevler, beceri, uygulama seviyesi, iĢ kurma veya 

beceri kazanma ile ilgili olmaktadır (Daft, 1994: 426).  

Kariyer seçimlerini zorlaĢtıran bazı nedenler bulunmaktadır. Bunlar, 

kararsızlık ve bireysel özelliklerin negatif etkileri, bilgisizlik ve bireylerarası çatıĢma 

ve engellerdir (Hirschi, 2011: 341). ĠĢte bu noktada, kariyer planlamada, bireyin 

kendisine yardımcı olabilen baĢka bireylerle birlikte kendini analiz etmesine 

gereksinim bulunmaktadır. Gerek biçimsel gerekse biçimsel olmayan kariyer 

danıĢmanlığı ve akıl hocalığı, bu aĢamada bireye önemli katkılar sağlamaktadır 

(Erdoğan, 2009: 62). Burada bireyin kariyer hedefleri yönetim ile görüĢülmekte ve 

geliĢtirme planına kaydedilmektedir (Daft, 1994: 426).  

3.3.4.1.4. Bireysel Kariyer Planının OluĢturulması 

Kariyer baĢarısı, zaman içinde bir bireyin iĢ deneyimlerinin herhangi bir 

noktasında arzu edilen iĢe iliĢkin sonuçların baĢarısı olarak tanımlanmaktadır (Vos 

ve Soens, 2008: 449). Kariyer baĢarısı, subjektif ve objektif bileĢenleri içermektedir. 

Asıl, subjektif faktörler kamçılayıcı iĢ performans fırsatları örgütte yaĢanan büyük 

deneyimler ve iĢ etrafındaki destekleyici ağları geliĢtirmek olmaktadır. Ġkincil 

faktörler spesifik bedeller, yönetici seviyesinden daha fazla maaĢ gibi durumlar 

olmaktadır (Cheramie vd., 2007: 361). Bu aĢamada birey kendilerinin kısa ve uzun 

dönemde kariyer amaçlarına nasıl ulaĢacaklarını belirlemektedir. Kariyer planlarının 

hazırlanması, eğitim kurslarına kayıt olmayı, gayri remi görüĢmelerin yapılması veya 

örgüt içerisinde iĢ için baĢvuru yapmayı kapsayabilmektedir (Daft, 1994: 426). Bu 

aĢamada birey, amaçlarına ulaĢmak için harekete geçerek planladığı kariyer kararını 

uygulamaya geçirebilmektedir. Bireyin verdiği kararlar doğrultusunda kariyer planını 

eyleme geçirmesi için ortamın uygun, destekleyici ve ümit verici olması 

gerekmektedir. Kariyer danıĢmanları, kariyer patikalarının çizilmesinin yanında, 

kariyer modelini kurma çalıĢmaları ilerledikçe çalıĢanların bireysel kariyer 

planlarının hazırlanmasına ve geliĢtirilmesine de yardımcı olmayı önemli bir görev 

olarak kabul etmektedir (Erdoğan, 2009: 63). 
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3.3.4.2. Örgütsel Kariyer Planlama Süreci 

Örgütte çalıĢanlar arasında kariyer konseptleri çalıĢanların ilgisini çekmeye 

baĢlamaktadır (Scholl, 1983: 86). Ayrıca geleceğe dönük personel ihtiyacına göre 

kariyer planlaması uygulayan örgütler, süreç içerisinde sektördeki diğer örgütlerle 

daha rahat rekabet edebilme Ģansı sağlayabilmekte ve yoğun rekabet ortamında 

faaliyet gösteren örgütlerin; kalifiye elemanları elde etme zorlukları ve maliyetleri, 

kariyer planlama çalıĢmalarının önemini arttırmaktadır (Kılıç ve Öztürk, 2010: 984). 

Bu doğrultuda da örgütler için kariyer planlama bir zorunluluk haline gelmektedir.  

Örgütsel kariyer planlama, bireyin mesleğine uygun bir Ģekilde ilerlemesini 

sağlayan kariyer yollarıyla ilgili olmaktadır (ġimĢek, 2008: 365). Örgütsel kariyer 

planlama, örgütteki kariyer yollarını belirleyerek örgütün gereksinimini sağlayacak 

personeli elde etmek amacıyla çalıĢanları uygun iĢlere yerleĢtirmek olarak 

tanımlanabilmektedir (Kılıç ve Öztürk, 2010: 984). Örgütsel kariyer planlama, 

bireysel kariyer hedefleri ve fırsatları örgütün kariyer amaçları ile uyumlaĢtırarak, 

örgütün geleceğe iliĢkin ihtiyaç duyacağı personel gereksinimlerinin belirlenmesi, 

personelin geliĢtirilerek örgüt içindeki yükselmesinin planlanması sürecidir (Kaynak 

vd. 2000: 249; Kılıç ve Öztürk, 2009: 45). Örgütsel kariyer planlamasının temel 

amacı, örgütün etkinlik ve verimliliğinin arttırılmasıdır. Ayrıca, bireyin geliĢim ve 

ilerlemesini sağlamak suretiyle örgütte ihtiyaç duyulabilecek personelin önceden 

belirlenebilmesi durumudur (Kılıç ve Öztürk, 2010: 984). Bu amaç doğrultusunda 

örgütler, kariyer planlamalarını örgütsel kariyer planlama süreci basamakları 

doğrultusunda yapmaktadırlar. Örgütsel kariyer planlama süreci aĢağıdaki ġekil 3.2. 

görülmektedir.  
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ġekil 3.2. Örgütsel Kariyer Planlama Süreci Basamakları 

 

Kaynak: Sav, 2008: 31 

ġekil 3.2. incelendiğinde, örgütsel kariyer planlama süreci basamakları 

kurumsal değerlendirme, pozisyon tanımlama, personeli belirleme, kariyer 

danıĢmanlığı ve kariyer hedeflerini belirleme, pozisyonla bireyin özelliklerinin 

karĢılaĢtırılması ve performans değerlendirme, kariyer olanaklarına yönelik eğitimler 

kariyer stratejilerinin geliĢtirilmesi süreçlerinden oluĢmaktadır. 

3.3.4.2.1. Kurumsal Değerlendirme 

Örgütün sahip olduğu insan kaynağının genel olarak gözden geçirilmesi 

sürecidir. Bu yöntem aynı zamanda Ġnsan Kaynakları uygulamalarının da 

baĢlangıcını oluĢturmaktadır (Sav, 2008: 30; Fındıkçı, 1999: 347). Örgüt çalıĢanları 

iyi tanınmalı ve onların beklentileri, ihtiyaçları ve hedefleri iyi saptanmalıdır. Bu 

çalıĢma sonucunda bireylerin mesleki geliĢme ihtiyaçları belirlenmiĢ olmaktadır 

(Çabuk, 2007: 30). 
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3.3.4.2.2. Pozisyon Tanımlama 

Bu aĢamada örgüt bireylerin kariyer vasıf ve sorumluluklarını araĢtırarak 

buna göre iĢin gerektirdiği eğitimin nasıl ve ne Ģekilde olacağını, iĢin olumlu ve 

olumsuz yanlarını tespit etmeye çalıĢmaktadır. Bireyin kısa ve uzun dönemde 

üstlenmesi muhtemel görevlerinin; öğrenim, bilgi, yetenek ve kiĢisel özellikler olarak 

gerektirdiği nitelikler bilindiği takdirde, kariyer planlama süreci içinde bu niteliklerin 

kazandırılmasına yönelik tedbirler zamanında alınabilmekte ve bu konularda verilen 

eğitimlerin daha planlı olarak yapılmasına çalıĢılmaktadır (Sav, 2008: 30-31). 

3.3.4.2.3. Personeli Belirleme 

Örgütün, gerçek ihtiyacını karĢılayacak düzeyde ve yetenekte bulunması ve 

bunlar arasında örgüt için en yararlı olanların seçilmesi kariyer yönetiminde baĢlı 

baĢına önemli bir konu ya da sorun olarak değerlendirilmektedir (Gökdeniz, 

1999:136). 

3.3.4.2.4. Kariyer DanıĢmanlığı ve Kariyer Hedeflerini Belirleme 

Kariyer isteklerini örgütün gereksinmeleri ile karĢılaĢtırma, ilintilendirme, 

uyumlandırma fonksiyonunu örgütlerde çoğu kez yöneticilerin ve bazen de bu iĢle 

görevlendirilecek danıĢmanlar üstlenmektedir. Bu fonksiyonun yerine getirilme 

esnasında, eğer görev yöneticilere verilirse, yöneticilerde mutlaka bu görevle ilgili 

yeterlilik aranmakta, yetersiz kalan yöneticilerin kariyer danıĢmanlığı alanında 

aydınlatılmalarına ve hatta eğitilmelerine gidilmesi gerekmektedir (Kaynak vd., 

2000: 242). Kariyer danıĢmanlığı, çalıĢanın kariyer planlamasına yardımcı olma 

çalıĢmalarında uzmanlaĢmıĢ profesyonel eğitilmiĢ danıĢmanlardan nasihat ve 

danıĢmanlık alma (Daft, 1994: 430) durumudur.  

Örgütsel kariyer planlamasında diğer bir önemli konu ise, çalıĢanların genel 

olarak ulaĢmayı arzuladığı belirli hedefleri ortaya koymaları sürecidir. Birey ulaĢmak 

istediği hedefin kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye açık olmasına dikkat etmesi 

gerekmektedir. Hedeflere ulaĢmada örgütler bireylerin kendi bireysel amaçlarına 
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ulaĢmaları için yardımcı olurken, bu durum baĢarılı bireyleri örgüte 

kazandırmaktadır (Sav, 2008: 31). 

3.3.4.2.5. Pozisyonla Bireyin Özelliklerinin KarĢılaĢtırılması ve 

Performans Değerlendirme 

Pozisyonla bireyin özelliklerinin karĢılaĢtırılması ve performans 

değerlendirme, bireyin potansiyel yetisi ortaya çıkarılmaya çalıĢılmaktadır (Kaynak 

vd., 2000: 242). Ortaya çıkarılan potansiyel yetiden sonra bireyin performansı 

değerlendirilmektedir. Yönetimde performans değerlendirme, yöneticinin daha 

önceden belirlenmiĢ standartlarla çalıĢana iliĢkin sonuç raporlarından aldığı bilgilere 

dayanarak ve onun iĢ davranıĢlarını analiz ederek baĢarısını ölçme ve değerlendirme 

olgusudur (Gökdeniz, 1999: 146). Fakat örgütte bireyin performansını ölçmek, 

okulda öğrencileri test etmek kadar kolay olmamaktadır. Bu nedenle birey, 

baĢarılarını çeĢitli Ģekillerde yöneticisine iletebilmeli, kendini belli etmesi hatta 

bireyin farklı olması gerekmektedir (Karadal vd., 2008: 409).  

3.3.4.2.6. Kariyer Olanaklarına Yönelik Eğitimler 

Performans değerlendirme sonuçları ve iĢ tatmini ölçmeye yönelik yapılan 

araĢtırmalar sonucunda çalıĢanların geliĢimi için bireyler için eğitim programlarının 

oluĢturulması sürecidir (Sav, 2008: 32; Brown, 2002b: 49). ÇalıĢanın ihtiyaç 

duyduğu eğitimin verilmesi ve kendini geliĢtirmeye yöneltilmesi örgütün kariyer 

yönetimi çerçevesinde ortaya çıkan önemli sorumluluklarından birisidir. ĠĢveren 

tarafından izlenecek "çalıĢanın geliĢimi" sürecinde, çalıĢanlarına kariyer geliĢim 

fırsatlarını iletmek, gerekli eğitim ve öğretim imkanlarını sunmak, çalıĢana yeni 

yetkinlikler geliĢtirmesi için fırsatlar yaratmak, geri bildirim ve değerlendirmeler ile 

ileri adımları ortaya çıkartmak ve çalıĢanın izleyeceği hareket planını belirlemek yer 

almaktadır (Aydın, 2010: 15). 

Sürekli öğrenme eğitim felsefesi için; bireyin bilgi ve düĢünce yapısını 

değiĢtirmeye yönelik fırsat sağlanması, kendi kariyerlerinde baĢarılı olanları terfi ve 

atamalarda öncelik tanınması, bireyin kendini iddalı olarak gördüğü iĢ alanlarında 

istihdam etme ve onların becerilerini geliĢtirebileceği sahalarda görevlendirme,  
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kendini yenileme Ģeklindeki (kurslara iĢtirak etme) müĢteri hizmeti ve ürün yenileme 

hususunda önerilerde bulunma davranıĢlarının ödüllendirilmesi, bireyin mesleki 

konferanslara katılımına dergi, magazinlere abone olmasına müsaade etme ya da 

üniversite, teknik okulda kayıtlı olmalarını teĢvik etme veya düĢük maliyetli veya hiç 

maliyeti olmayan topluluk merkezli kurslara iĢtiraklarına imkan sağlaması sürecidir 

(Daft, 1994: 436). 

3.3.4.2.7. Kariyer Stratejilerinin GeliĢtirilmesi 

Örgütün kariyer stratejileri, bireylerin kariyer amaçlarına ulaĢmasında 

kullanılabilen davranıĢları içermektedir (Aryee, 1992: 62). Kariyer stratejileri, aynı 

zamanda bireyin kariyer hedeflerine ulaĢmasında yardımcı olan eylemlerin 

oluĢturulmasıdır. Bunun için öncelikle yapılacak analizde fırsat, tehlike, zayıflık ve 

üstünlükler tespit edilerek objektif bir değerlendirme ve çevre analizi yapıldığı 

sürece baĢarı oranı çok daha artmaktadır.  Kariyer stratejilerinin geliĢtirilmesi 

aĢamasında performans değerlemesi sonuçlarının önemi oldukça büyüktür. Bu 

değerleme sonucu elde edilen veriler stratejiler için gerekli olan güçlü ve zayıf 

noktaların belirlenmesinde kullanılarak stratejilerin baĢlangıç noktasını 

oluĢturmaktadır. Bu noktada yapılan çevre analizi hedeflere ulaĢmayı kolaylaĢtıran 

fırsatları ve güçleĢtiren tehlikeleri belirlemede önemli bir araç niteliği taĢımaktadır 

(Sav, 2008: 32). 

3.3.5. Kariyer Planlamada Bireye, Yöneticiye ve Örgüte DüĢen Görevler 

Kariyer planlaması ve geliĢimi örgütlerin etkinliklerini sürdürebilmeleri ve 

bireylerin mesleki doyumlarının sağlanması giderek zorunluluk haline gelmektedir. 

Dolayısıyla da kariyer planlama sürecinde bireye, yöneticiye ve örgüte bir takım 

görevler düĢmektedir (Daft, 1994: 428). 

3.3.5.1. Kariyer Planlamasında Bireye DüĢen Görevler  

Kariyer planlamasında sorumluluk bireye ait olmaktadır. Çünkü, örgüte girip 

girmeme, örgütte çalıĢmaya devam edip etmeme ve iĢinde bireysel geliĢme ile 

yüksek performans gösterip göstermemek bireyin kontrolünde olmaktadır (Karadal 
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vd., 2008: 402). Çünkü, kariyer planlaması, doğru meslek seçimiyle baĢlamaktadır 

(Brown, 2002a: 11). Birey bir yandan neyi yapmaktan zevk aldığını düĢünmeli, diğer 

yandan da becerileri ve potansiyel yeteneklerini dikkate alarak  (ġimĢek, 2008: 369) 

kariyer planını yapmalıdır. Birey, kariyer planlama sistemlerini uygulamaya 

geçirirken Ģu hususlara dikkat etmesi gerekmektedir (Daft, 1994: 429); 

1. Kendilerinin beceri ve güçlükleri ve zayıflıkları ile ilgili olarak 

yöneticilerden ve iĢ arkadaĢlarından gelecek izlenim ve görüĢleri istemek için 

insiyatif almayı kabul etmektedir.  

2. Kariyer geliĢtirme aĢaması ve geliĢtirme ihtiyaçlarını belirlemektedir. 

3. Bu ölçüde öğrenme fırsatlarına iliĢkin kazancı herkese duyurmalıdır. 

4. Örgüt içi ve dıĢı farklı çalıĢma gruplarından birey ile karĢılıklı etkileĢim 

içine girmelidir. Birey bu kariyer planlama sistemlerini uygulamaya geçirirken 

örgütün ihtiyaçları ile bireyin ihtiyaçlarını tatmin etmek amacıyla örgüt yönetiminin 

iyileĢtirilmesine iliĢkin sorumluluklar karĢılıklı olarak yönetim ve birey arasında 

paylaĢılması gerekmektedir (Karadal vd., 2008: 402). Bu doğrultuda bireyin rolü, 

çalıĢanın ve örgütün her birinin bir biri hakkındaki beklentilerine iliĢkin bir 

psikolojik anlaĢması durumudur. Geleneksel olarak, psikolojik anlaĢma Ģunu 

önermektedir. Eğer birey örgütte devam etmekte ve yüksek iĢ performansı 

sürdürmekte ise örgüt devamlı iĢ imkanı ve geliĢtirme fırsatları sağlamaktadır.  Ġyi 

geliĢtirilmiĢ kariyer planlama sistemine sahip örgütler çalıĢanın kendi sahip oldukları 

kariyer planlaması için çalıĢanların sorumluluk almalarını beklemektedirler (Daft, 

1994: 428). 

3.3.5.2. Kariyer Planlamasında Yöneticiye ve Örgüte DüĢen Görevler 

Ġnsan kaynakları planlaması, baĢarılı bir örgütsel kariyer planlamasının 

temelini oluĢturmaktadır (Gökdeniz, 1999: 74). Yöneticiler kariyer planlama 

sürecinde anahtar role sahiptirler (Daft, 1994: 429). Kariyer planlamada asıl 

sorumluluk bireye ait olmakla birlikte bu süreçte örgütün daha çok yardımı 

dokunmaktadır. Örgütler bunun farkına vararak kariyer planlaması ile aktif Ģekilde 

ilgilenmeleri gerekmektedir. Örgütün kariyere bakıĢ açısına göre, kariyer planlaması, 
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bireyin potansiyel olarak katılımını en üst düzeye çıkarmasını sağlayarak bilinçli bir 

teĢebbüsü içermektedir (Gökdeniz, 1999: 74).  

Üst yönetim, örgütsel kariyer planı oluĢtururken çalıĢanlarına karĢı bazı 

sorumlulukları bulunmaktadır. Çoğu durumda çalıĢan, kendi yöneticilerini kariyer 

danıĢmanı olarak görmekte ve değerlendirmektedir (Daft, 1994: 429). Bu kapsamda 

kariyer planlama faaliyetleri örgüte uyarlanma durumunda danıĢmanlığın 

yapılabilmesinde yöneticilerin bazı rolleri bulunmaktadır. Bunlar Ģu Ģekilde 

sıralanabilmektedir (Özden, 2005); 

Bilgi sağlama: Objektif ve gerçekçi veri sağlama durumudur. Bu çerçevede, 

örgütün vizyonu, değerleri, mevcut ve gelecekteki potansiyel iĢ olanakları konusunda 

bilgileri sunmak gibi hususlar olabilmektedir. 

Değerleme: Formal ve informal teknikleri kullanarak, bireyin belirli bir 

seçenek için uygunluğu konusunda doğru teĢhis koyan değerlendirmenin yapılması 

durumudur. Bu çerçevede kiĢilik testleri, performans değerlendirme sonuçları ve 

özlük bilgilerini değerlendirilmesi gibi durumlardır. 

Öneri sunma: DanıĢmanın kendi bilgi ve deneyimine dayanarak önerilerde 

bulunmasıdır. Bu çerçevede bireye örgüt içerisinde en uygun pozisyonlar konusunda 

öneri sunulması durumudur. 

Rehberlik etme: Bireylere durumları hakkındaki kendi düĢünce ve 

duygularını keĢfetmelerine yardımcı olma durumudur. Bu çerçevede bireyin özellikle 

kendini tanımasına yardımcı olabilecek, kendi potansiyelini ve sınırlılıklarını 

belirleyebilecek yöntemler konusunda destek olmak gerekmektedir. 

Kariyer eğitimi: Bireylerin uygun kariyer tercihlerini yapabilmelerini 

sağlayabilecek beceri, kavram ve bilgileri geliĢtirmek üzere planlanan deneyimlerin 

bir programını sunmadır. Bu çerçevede özellikle bireysel vizyon, kiĢisel ve mesleki 

geliĢim konularında bilgi ve destek sağlamak önemli olmaktadır. 

YerleĢtirme: Adayların belirli bir iĢe, eğitim veya yetiĢtirmenin belirli bir 

dersine girmelerine yardımcı olunması durumudur. Bu çerçevede bireylerin vizyon, 
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yetkinlik ve isteklerine uygun olan pozisyonlarda çalıĢmalarının sağlaması 

gerekmektedir. 

Savunma: Belirli bireylerin lehine örgütlerde doğrudan müzakere etme 

durumudur. Bu çerçevede gerektiğinde yöneticiler ile çalıĢanın daha uygun 

pozisyonlarda çalıĢması için mücadele ve onları ikna etmek gerekmektedir. 

Geri besleme: Yöneticiler tarafından gereksinim duyulan kurs çeĢitleri ve 

eğitim programları hakkında eğitim kurumlarını ve diğer hizmet sağlayıcıları 

bilgilendirme durumudur. Bu çerçevede örgütlerin gereksinimleri doğrultusunda 

çalıĢanın kariyer geliĢimi için uygun eğitimleri almalarını sağlamak gerekmektedir. 

Takip etme: Daha önce hizmet verdikleri bireylerin son durumunu görmek 

için onlarla iletiĢim kurma ve gerekiyorsa yardım sağlama durumudur. Bu çerçevede 

tüm çalıĢanların görev değiĢikliklerini ve aldıkları eğitimleri kayıt altına alarak 

izlemek gibi görevleri bulunmaktadır.  

Üst yönetim oldukça sıklıkta görev açılımı, eğitim kursları ve diğer geliĢtirme 

fırsatları hususunda birincil bilgi kaynağını teĢkil etmektedir. Üst yönetim kariyer 

planlama felsefesini tam anlamıyla benimsemeli ve aktif destekten kaçınmamalıdır. 

Eğitim programlarının gerçekleĢmesi için finansal destekteğini esirgememelidir. 

Örgüt içi ve dıĢı kaynakların kullanımına imkan sağlamalıdır. Örgütün politika, 

strateji ve faaliyet sonuçlarıyla ilgili bilgileri alt kademelere aktarılmalıdır. Bireylerin 

bireysel geliĢim planları incelenerek örgüt hedefleri ile kiĢi hedeflerinin eĢleĢmesi 

için geri bilgi akıĢı sağlanmalıdır (Daft, 1994: 429). Ayrıca üst yönetim örgütsel 

kariyer planlama sürecini oluĢtururken bazı kariyer planlama araçlarından da 

yararlanmaktadır. 

3.3.6. Kariyer Planlama Araçları 

Örgütsel kariyer planlama ya da bireysel kariyer planlama sürecinde birey ve 

örgüt bir takım kariyer planlama araçlarında yararlanmaktadırlar. Bunlara aĢağıda 

kısaca değinilmektedir.  
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3.3.6.1. Kariyer Merkezleri veya Bilgi Sistemleri 

Örgüt, kariyer planlamasında baĢarılı olabilmek için gerekli olan bilgi 

kaynaklarını sağlamakla sorumlu olmaktadır. Bu konuda iĢ açma eğitim 

programlarına iliĢkin çalıĢanın bilgiye ulaĢabileceği veri kaynakları veya 

mekanlardır. Bunlardan kariyer çalıĢma odaları, kariyer planlama sistemi 

çalıĢmasının bir yöntemi gibi, konular üzerine seminerler kendi kendine 

değerlendirme ve amaç oluĢturma (Daft, 1994: 430) faaliyetlerinin gerçekleĢtirildiği 

mekanlardır. Kariyer merkezleri, grup atölyeleri (workshops) oluĢturmak, yazılı 

okuma materyalleri oluĢturmak, kurslar düzenlemek, kariyer yolları ve iĢ 

gereklilikleri hakkında bilgi aktarmak, beceri ve yetenek testleri uygulamak, örgüt içi 

ve dıĢı eğitim ve geliĢtirme programları oluĢturmak gibi imkanlar sağlamaktadır.  

3.3.6.2. Kariyer Rehberliği  

Kariyer rehberliği bir anlamda, bireysel kariyer yönetimi konusunda örgüt 

dıĢında yapılan danıĢmanlık hizmetinin örgüt içinde verilmesi durumudur. Kariyer 

yönlendirme danıĢmanlığı örgütleri de benzer faaliyetlerde bulunmaktadır (Çabuk, 

2007: 37). Bu konuda bireylere sunulan kariyer planlaması çalıĢma kitapları, kariyer 

planlama ile ilgili el kitapları veya kılavuzlar ve tartıĢmalar, çalıĢanın doğrudan 

ulaĢabileceği çalıĢma serileri ve baskılı eserler (Daft, 1994: 430) bireylere rehber 

olmaktadır. 

3.3.6.3. Kariyer Haritaları 

 Kariyer planlaması, bireysel kariyer hedefleriyle örgütsel olanakların 

uzlaĢtırılmasını ve arzulanan sonuçların baĢarılması için amaçların belirlenmesini 

içermektedir. Kariyer yolları ise, bu amaçları baĢarmak için gereken araçları ifade 

etmektedir. Kariyer haritası, bir örgüt içinde bir iĢten diğerine ilerleyebilmenin 

yollarını belirlemek üzere kullanılan bir tekniktir. Bir anlamda tüm pozisyonları 

içeren, pozisyonlar arasında geçiĢ yollarının net olarak belirlendiği bir örgüt 

Ģemasıdır (Çabuk, 2007: 37). Kariyer haritası, teknik bir iĢten bir yönetim iĢine 

ilerleme türündeki iĢ aleminin içinde ve karĢısında ilerleme için ihtiyaç duyulan 

becerilerin belirlenmesi ve iĢ sıklığı planlamasıdır (Daft, 1994: 430). Kariyer 
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haritalarında, hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara geçilebileceği ve bunun 

için gerekli deneyim ve yetkinlikler açıkça belli olmaktadır (Çabuk, 2007: 37). 

Örneğin, üst yönetim kariyeri ulusal modelleri, örgüte ait Ģartların elementleri ile 

ilgilidir. Ulusal eğitim sistemleri gibi (Davoine ve Ravasi, 2012: 1).  

3.3.6.4. Kariyer DanıĢmanları  

Kariyer danıĢmanları, örgüt içerisinde uygun iĢ seçiminde, daha iyi bir iĢe 

geçmesinin sağlanmasında, kariyer ilerlemesini kolaylaĢtıracak yeteneklerin 

kazandırılmasında, özel ve iĢ yaĢamına dönük problemlerin çözümlenmesinde 

(ġimĢek ve Öge, 2007: 272) önemli rol oynamaktadırlar. Ayrıca, örgütün gelecekte 

ihtiyaç duyacağı yeni görev yerlerine eleman yetiĢtirmek, kariyer ilerlemesinde 

çalıĢanlara yardımcı olarak, olumlu örgüt iklimi geliĢtirmek, çalıĢanın potansiyel 

yeteneklerini ortaya çıkararak yeni kariyer hedefleri saptamalarına yardımcı olmak 

(Akat vd., 2002: 454) gibi rolleri de bulunmaktadır. Bu nedenle alanda çalıĢan 

uzmanlara (psikolog, psikolojik danıĢman, psikiyatrist vs.), örgüt yöneticilerine ve 

hatta üst düzey bürokratlara çok iĢ düĢtüğü görülmektedir (MaraĢlı, 2005: 32). 

Örneğin, kariyer danıĢmanlığı bireyler için meslek seçiminde önemli rol 

oynamaktadır (ġimĢek ve Öge, 2007: 272).   Aynı zamanda destekçi olarak da hizmet 

edebilen danıĢmalar, dürüst davranarak eğitmenlik rolü oynamak zorundadırlar. 

DanıĢmanlar, deneyimsiz çalıĢanların güvenilir bilgiyi elde edebilmesi için, örgütle 

ilgili tüm bilgiyi ve bilgi akıĢ sistemlerini bilmek durumundadırlar (Akat vd., 2002: 

458). Klasik kariyer planlamasının yerini gelecekte örgüt içi kariyer danıĢmanlığı 

alacağı düĢünülmektedir (Davoine ve Ravosi, 2012: 1).  

3.3.6.5. Eğitim ve GeliĢtirme 

Yönetimde personel yeterliliği ise her Ģeyden önce eğitimle sağlanmaktadır. 

Bu bakımdan yönetimin düzeltilmesi amacına yönelik bütün çalıĢmalarda personel 

eğitiminin ön plana geldiği görülmektedir. Personel eğitiminin en iyi yolu ise onun 

hizmet içi eğitimidir. Hizmet içi eğitim, kamu hizmeti görevlilerinin hizmete 

yatkınlığını sağlamayı, verimlilik düzeylerini yükseltmeyi, gelecekteki görev ve 

sorumluluklarını daha iyi yerine getirebilmeleri için onların bilgi, deneyim ve 
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becerilerini artırmayı amaçlayan eğitim etkinlikleridir. Bu etkinliklere çalıĢan örgüt 

içinde ya da dıĢında, iĢ baĢında ya da iĢ dıĢında baĢvurulabilmektedir. Önemli olan 

bu etkinliklerin hizmetle iliĢkili olmasıdır (Izgar, 2001: 30). Bunun yanında, kendini 

yenileme Ģeklindeki (kurslara iĢtirak etme) müĢteri hizmeti ve ürün yenileme 

hususundaki önerilerde bulunma davranıĢlarının ödüllendirilmesi gerekmektedir. 

ÇalıĢanın mesleki konferanslara katılımına, dergi, magazinlere abone olmasına 

müsaade etme ya da üniversite, teknik okulda kayıtlı olmalarını teĢvik etme veya 

düĢük maliyetli veya hiç maliyeti olmayan merkezli kurslara iĢtirak etmelerine imkan 

sağlanması gerekmektedir (Daft, 1994: 436).  

3.3.6.6. ĠĢ ZenginleĢtirme  

ÇalıĢanlara kendi çalıĢma hızlarını belirleme, ortaya koydukları iĢlerin 

kalitesinden sorumlu olma, hatalarını düzeltme, çalıĢma yöntemlerini, kullanacakları 

alet, makine, malzeme ile teçhizatı seçme imkanının tanınması anlamına gelmektedir 

(ġimĢek ve Öge, 2007: 97). ĠĢ zenginleĢtirme, iĢin çalıĢanlar açısından daha anlamlı 

hale getirilmesi için giriĢilen çabalardır. Bu çabalar daha çok iĢin niteliğini 

değiĢtirme biçiminden öte, yönetim kademelerinde iĢ planlama ve karar verme 

yetkisinin astlara paylaĢılmasıdır (Dinler, 2008).  

3.3.6.7. ĠĢ Rotasyonu  

Tek yönlü iĢ yükünü ve monotonluğu azaltmak, bir iĢyeri için çok sayıda 

tecrübeli çalıĢan bulundurmak amacıyla iĢyerlerinin (Ünalp, 2007: 47) ve iĢ 

görevlerinin planlı bir biçimde değiĢtirilmesini ifade etmektedir (Dinler, 2008). ĠĢ 

rotasyonu, çalıĢanların yetiĢmesinde ve geliĢmesinde önem arz etmektedir (Ünalp, 

2007: 47). Bir iĢin yapılmasında tüm etaplarında görev alanlar, iĢin tamamı hakkında 

bilgi sahibi olmakta, kendi iĢinin üretim sürecindeki yerini ve önemini 

kavramaktadır. Böylece hem üretim içinde rolünün ne olduğunu görerek psikolojik 

tatmin sağlamakta ve aĢırı uzmanlaĢmanın çalıĢanlar üzerindeki psikolojik tahribatı 

azalmaktadır  (Dinler, 2008).  
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3.3.6.8. Koçluk  

Örgütlerdeki yeni geliĢtirme tekniklerinden biri olan koçluk; etkili iletiĢim 

becerileri olan örgüt dıĢı danıĢmaların, örgütteki çalıĢanların yönetimsel 

yeteneklerini güçlendirmek ve bireysel becerilerini geliĢtirmelerine yardımcı olmak 

adına verdikleri bir danıĢmanlık hizmetidir (Önce, 2007: 76-77). Koçluk, belli bir 

gruba, belli bir hedef için özel ders, konferans, seminer vererek o hedefe hazırlama 

tekniğidir. Birey öğreninceye kadar devam etmektedir. Koçlar bir anlamda 

yöneticilerin özel kariyer yönlendirme danıĢmanlarıdır. Aynı zamanda yöneticilere 

hedef belirleme, çalıĢanları motive etme ve değerlendirme vb. konularda etkinlik 

sağlamalarında yardımcı olmaktadır (Çabuk, 2007: 38).  

3.3.6.9. Bilgisayar Uygulamaları 

Bilgisayarların insan kaynakları planlayıcılarına kariyer planlama alanındaki 

uygulamalar açısından önemli yararlar ve kolaylıklar sağladığı görülmektedir. Hatta 

rekabetin arttığı günümüzde, örgütlerin varlıklarını sürdürebilmeleri ve 

geliĢebilmeleri için teknolojik olanaklardan kendi koĢulları çerçevesinde en üst 

düzeyde yararlanmalarının zorunluluk olduğu görülmektedir (Kaynak vd., 2000: 

248). Kariyer planlamada internet bir araç olarak görülmekte ve kullanılmaktadır 

(Harris vd. 1998). Bunlardan internete dayalı kariyer planlama sistemine 

bakıldığında, kullanıcının kariyer karar verme süreçlerini kolaylaĢtırma amaçlı 

olduğu görülmektedir. Bu amacı baĢarmak, interaktif diyalog kullanıcılarını bağlayan 

bir sistemden oluĢmaktadır. Bunlar gelecek için umut verici alternatifler olmaktadır 

(Gati vd., 2003: 273). 

3.4. Kariyer Yönetimi 

YaĢanan yoğun rekabet sürecinde örgütlerin nitelikli insan kaynağı ihtiyacı 

giderek artmaktadır. Bu durum yerel ve kültürel çapta yetenekli insan kaynağı bulma, 

elde tutma ve kariyerlerini yönetme sürecini ortaya çıkarmaktadır (Yaprak vd., 2010: 

400). Bugünün global rekabetçi çevresinde örgütün baĢarısı, insan kaynaklarının 

geliĢtirilmesi, eğitilmesi imkanı dikkate alınmaktadır (Toygar ve Ergün, 2012: 1668). 

ĠĢte bu noktada kariyer yönetiminin etkinliği akla gelmektedir. 
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Kariyer, insanın zamanının büyük bir kısmını çalıĢarak geçirdiği 

düĢünüldüğünde, yaĢamın önemli bir bölümünü kapsayan ve yaĢam kalitesi ile 

tatmini büyük ölçüde etkileyen bir konu olmaktadır. Potansiyeli ve tercihlerine uyan 

doğru kariyer alanlarını seçmiĢ ve tatmin sağlamıĢ bireylerin genel mutluluk 

düzeyine yaklaĢtıkları söylenebilmektedir. Tersine kariyerleri konusunda yanlıĢ 

tercihler yapan, eğitim ve kiĢilik yapısıyla uyumlu olmayan mesleklerde çalıĢan 

bireyler hem kendi çevrelerinde mutsuzluk kaynağı olmakta, hem de toplumun ruh 

sağlığını olumsuz yönde etkileyerek bu alanda yapılan yatırımların israfına neden 

olmaktadır. Böylece günlük yaklaĢık 8-10 saatlik çalıĢma ile yaklaĢık 35 yıllık 

kariyer yaĢamını kapsayan bu önemli yaĢam kesitinin kadere, karĢılaĢılan tesadüflere 

veya “keĢke”lere bırakılmayıp, etkili biçimde yönetilmesi önem arz etmektedir (Sav, 

2008: 24). 

Kariyer yönetimi, örgütlerin sahip oldukları değerli çalıĢanlarını korumanın 

bir yoludur. Bu Ģekilde bireylerin kariyer planlarını yapmak ve mesleki geliĢimlerini 

sağlamak, aynı dönemde sonuç alınacak bir yatırım olarak algılanması 

gerekmektedir. Kariyer yönetimi; örgütlerin ve çalıĢanların meslek yaĢamında 

yaĢanan değiĢim ve geliĢimleri hazırlıklı bir biçimde karĢılayıp, çalıĢma yaĢamında 

geleceğe iliĢkin rasyonel kararlar alabilmeleriyle her iki tarafa da baĢarılı sonuçlar 

kazandırabilmektedir (Budak, 2008: 47; Yaprak vd., 2010: 400). Kariyer yönetiminin 

son yıllarda önemi büyük ölçüde artmaktadır. Bunun temel nedenleri ise Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır (Sümer, 1998; 62; Önce, 2007: 71-72): 

- ĠĢin tanımı ve iĢe yönelik yaklaĢımlardaki değiĢim: ÇalıĢanların mesleğe 

yönelik olarak “insancıl” bir yaklaĢım benimsemektedirler. Ġnsancıl yaklaĢım 

mesleğin bireylerin kendini gerçekleĢtirme aracı olduğunu savunmaktadır.  

- ÇalıĢan nüfusun eğitim düzeyinin genel olarak artması: Bunun sonucu 

olarak da çalıĢanlar meslekten ne istedikleri ve mesleğe ne verebilecekleri konusunda 

bilinçlenmektedirler. 

- ĠĢlerin giderek karmaĢıklaĢması ve yenilenmesi: Özellikle teknolojik alanda 

bilgilerin hızla “eskimesi”, örgütleri, kariyer planlaması ve geliĢtirmesine önem 
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vermeye zorlamaktadır. Çünkü çalıĢanlarının bilgi ve becerilerini güncelleme ihtiyacı 

doğmaktadır. 

- Örgütte içindeki geleneksel hiyerarĢik yapılanma yerine yaygınlaĢan yatay 

veya düz yapılanma: ÇalıĢanların ilerleyebileceği pozisyonların sınırlı olması, dikey 

ilerlemeye alternatif olarak yatay uzmanlaĢmayı getirmektedir. Etkin yatay 

uzmanlaĢmanın gerçekleĢmesi için de örgüt ihtiyaçları ile çalıĢanların ilgi ve 

becerilerinin etkinleĢtirilmesi ihtiyacı doğmaktadır. Bu bağlamda kariyer yönetimi 

gerek örgüt gerek de bireyler açısından önem arz etmektedir. 

ÇalıĢanların kendilerini ve çevrelerini kavrama yeteneklerini geliĢtirdikleri, 

kariyer amaçlarını ve stratejilerini biçimlendirdikleri ve kariyer geliĢimine iliĢkin 

geri bildirim aldıkları bir süreç olarak tanımlanan kariyer yönetimi yazında bireysel 

ve örgütsel kariyer yönetimi olarak sınıflandırılmaktadır (Öncül vd., 2009: 708; 

Aryee, 1992: 62). 

3.4.1. Bireysel Kariyer Yönetimi 

ÇalıĢanların, kariyer değerlerini ve önceliklerini değiĢtirdikleri, kendi 

kariyerlerini kontrol etme isteklerinin arttığı ve sınırsız kariyer düĢüncesini 

benimsemekte oldukları görülmektedir (Öncül vd., 2009: 708). Dolayısıyla kariyer 

yönetimi, bireylerin kariyer amaçları ve stratejileri izlemesi, gözlemesi, 

geliĢtirilmesi, uygulanması süreçleridir. Kariyer yönetiminin merkezinde baĢarılı 

kariyer amaçların uygulanma stratejileri yer almaktadır (Aryee, 1992: 62). Bireysel 

kariyer yönetimi; biri bireyin mesleğinde sürekli geliĢim, diğeri ise iĢ değiĢimine 

hazırlıklı olmak üzere iki temel davranıĢı içermektedir (Öncül vd., 2009: 708). 

Mesleğinde sürekli geliĢim, birey ve örgüt açısından önem arz etmektedir. 

Kariyer yönetimi en basit anlamı ile bireylerin meslek yaĢamlarına iliĢkin planlar 

yapmaları durumudur. Meslek yaĢamlarını planlama iĢi ise, bireyin yaĢamını 

yakından ilgilendirmektedir. Çünkü meslek, bireyin yaĢamının önemli bir kısmını 

içermektedir (Fındıkçı, 1999: 343). Toplum yaĢamında her birey bir meslek sahibi 

olma, bir iĢ yapma ve etkin olma ihtiyacı içindedir. Çünkü, insan ile yaĢam 

arasındaki en kuvvetli bağ,“iĢ”tir. Freud‟a göre, “iĢ, bireyin gerçekle bağlantısıdır” . 
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Tarih boyunca „iĢ‟in anlamı değiĢse de, yaĢam içindeki önemli yeri ve bireyin 

yaĢamını etkileme gücü pek değiĢmemektedir. ĠĢ, genellikle yaĢamın merkezine 

konmakta ve bireyin yaptığı iĢ/meslek, onun kimliğini oluĢturan ve onu tanımlayan 

en önemli öğe olarak yer almaktadır (YeĢilyaprak, 2011: 6). Dolayısıyla mesleki 

geliĢimin de süreç olarak planlanması, hedeflere ulaĢma bakımından önem arz 

etmektedir (Fındıkçı, 1999: 343). 

Birey mesleki geliĢimini planlayıp, bunu uygulamaya baĢladıktan sonra ise 

sıra iĢ değiĢimine hazırlıklı olma kısmı gelmektedir. Bazı durumlarda çalıĢan yeni ve 

farklı bir alanda çalıĢmak isteyebilmekte veya örgüt tarafından çalıĢanın farklı alanda 

çalıĢtırılmak istenmesi söz konusu olabilmektedir. Bu yeni durumun hem çalıĢanın, 

hem de örgüt açısından olumsuzluklara yol açmaması için kariyer planlama 

faaliyetlerinden yararlanılarak kariyerinin yönetilmesi gerekmektedir. Yeni ve farklı 

alanın gerektirdiği niteliklerin çalıĢanın eğitimi, beceri ve talepleriyle ne ölçüde 

kesiĢtiğinin ve çalıĢanın bu yeni alana iliĢkin eksikliklerinin tespiti ve 

değerlendirilmesi böylece daha da kolaylaĢmıĢ olmaktadır (Sav, 2008: 26). 

3.4.2. Örgütsel Kariyer Yönetimi 

Örgütsel kariyer yönetimi, bireyin kendi kariyerini yönetmesi için örgüt 

tarafından cesaretlendirmesi sürecidir (Verbruggon vd., 2007: 70). Örgütün bireye 

sunduğu imkanlar -etkili bir kariyer yönetimi- bireye olduğu kadar örgütlere de pek 

çok yarar sağlamaktadır. Örgütlerin yakın ve uzak çevresi, örgütün yapısı, mesleğin 

nitelikleri dikkate alınarak uygulanan bir kariyer yönetim programı, örgütün daha 

etkili ve üretken olmasını sağlamaktadır (Önce, 2007: 79).  

Kariyer yönetim teknikleri bir örgütte beĢ Ģekilde ölçülmektedir. Bunlar, 

örgütün eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri, fırsatlar ve iĢ hareketleri hakkında 

çalıĢanların örgütteki bilgileri, daha geniĢ çapta çalıĢanların örgütün kariyer 

geliĢtirme fırsatlarını sağlaması, kariyer hareketlerine göre örgüt seçiminde 

çalıĢanların bireysel hareket etmelerine izin vermekten oluĢmaktadır (Kong vd., 

2011: 112). 
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Kariyer yönetim tekniklerinden ilki, eğitim ve geliĢtirme faaliyetlerinin 

varlığıdır. Kariyeri yönetmek, örgüt açısından çalıĢanların kendisine kaymıĢ ve 

çalıĢanın kendisini sürekli istihdam edilebilir Ģeklinde örgütte tutması ön plana 

geçmektedir. Bilgi çağında kariyer sürekli öğrenmeye, çevreye uyabilmeye 

(adaptasyon) ve bilgiyi araĢtırmaya dayanmaktadır. Yani “öğrenmeyi öğrenme” 

sürekli eğitim ve kariyer geliĢtirmenin temeli olmaktadır (Koçel, 2001: 42). Ġkinci 

teknik ise örgütteki fırsatlar ve iĢ hareketleri hakkında çalıĢanların bilgilerinin yer 

almasıdır. BaĢarılı bir kariyerin temelinde planlama, olumlu tutum, sorumluluk 

sahibi olma, destekleyicilerden yardım alma, doğru zamanda doğru yerde bulunma 

gibi bir çok unsur bulunmaktadır. Dolayısıyla kariyerinde baĢarılı olmayı hedefleyen 

bireylerin değiĢen koĢullara uyum sağlamaları (Karadal vd., 2008: 416) ve bu 

konularda bilgi sahibi olup fırsatları değerlendirmeleri önem arz etmektedir. 

Örgütün, kariyer geliĢtirme fırsatlarını sağlaması da diğer bir tekniktir. Örgütün 

çalıĢanlarına sunduğu kariyer geliĢtirme programları bireylere bilgi, beceri ve 

yetenek sağlamak için örgütsel destek vermektedirler. Bunlar Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır (Aytaç,1997: 139); 

1- Örgütsel amaçlara ve gelecekteki stratejilere açık bir iletiĢim: ÇalıĢanlar 

kendi bireysel planlarının paylaĢımı için örgütsel amaçları bidikleri takdirde bireysel 

geliĢim sağlanmıĢ olmaktadır. 

2- Büyüme fırsatı: ÇalıĢanlar, yeni ilgi alanlarıyla ve iĢ deneyimleriyle 

mücadele için fırsat bulmaları gerekmektedir. 

3- Finansal yardım desteği: Örgüt, çalıĢanlarının halihazırdaki durumunu 

korumaya ve geliĢtirmeye yardımcı olmak için eğitim masraflarından 

kaçınmamalıdırlar. 

4- ÇalıĢanların öğrenmelerine zaman tanımaları: Örgütler, iĢ eğitimi için 

bireylere ek zaman sağlamalıdırlar. Ayrıca çalıĢanların iĢ yükü, onların yeni bilgi, 

beceri, yetenek geliĢtirmelerine sahip olacakları zamanı da engellememesi 

gerekmektedir. 

Kariyer hareketlerine göre örgüt seçiminde çalıĢanların bireysel hareket 

etmelerine izin verilmesi durumu da diğer bir tekniktir. Örgütsel kariyer yönetimi, 



146 

 

  

geniĢ boyutta örgüt tarafından planlanmakta ve yönetilmektedir. Buna karĢın bireysel 

kariyer yönetimi bireyin kontrolü altında ve sorun çözme ile karar vermeye yönelik 

plan ve enformasyon derlemeden oluĢmaktadır (Öncül vd., 2009: 708; Kong vd., 

2011: 112). Yani, bireyin kendi bilgi, beceri ve yeteneği doğrultusunda hareket 

etmesine örgüt yöneticilerinin yardımcı olması ve desteklemesi gerekmektedir. 

Sonuç olarak, insan kaynakları yönetim sisteminin bir alt sistemini oluĢturan kariyer 

yönetiminin hem örgütsel hem de bireysel açıdan baĢarıya ulaĢması, her ikisinin de 

ortak bir amaç etrafında bütünleĢmesi ile mümkün olmaktadır (Yaprak, 2010: 401). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE MESLEKĠ BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠNE KARĠYER 

PLANLAMASININ ETKĠLERĠNĠN BELĠRLENMESĠNE YÖNELĠK BĠR 

MODEL ÖNERĠSĠ 

AraĢtırmanın bu bölümünde Konya ilindeki kamu üniversite hastaneleri (N. 

E. Ü. Meram Tıp Fakültesi ve S. Ü. Tıp Fakültesi) araĢtırmanın uygulama yeri ve bu 

kurumlarda hizmet veren hemĢire grubu da araĢtırmanın örneklemi olarak 

belirlenmektedir. Yapılan bir saha çalıĢmasının konusu, amaçları, varsayımları, 

yöntemi açıklandıktan sonra araĢtırmada elde edilen bulgular değerlendirilmektedir. 

4.1. AraĢtırmanın Konusu 

Günümüzde bireylerin, sağlığa verdikleri önemin artması, sağlık 

hizmetlerinde kaliteli bakım isteğinin yaygınlaĢması ve sağlık hizmeti gereksinimi 

duyduklarında ilgili kuruluĢlar arasında daha seçici davranmaları, sağlık kuruluĢları 

arasındaki rekabeti gündeme getirmiĢtir. Bu rekabete neden olan faktörlerden birisi 

de sağlık hizmeti sunan kuruluĢların sayılarının giderek artması ve bu kuruluĢların 

varlıklarını sürdürebilme gereksinimidir.  

Sağlık kurumlarının rekabette ve değiĢimde önde olmaları, üstünlük avantajı 

elde etmeleri ancak farklı, yetenekli, yaratıcı ve iyimser, mesleğine içtenlikle 

bağlanmıĢ, kariyer geliĢimlere açık bilgi çalıĢanları ile sağlanmaktadır. Psikolojik 

sermaye, mesleki bağlılık ve kariyer planlaması konularının -son dönemlerde- bu 

kadar önemli hale gelmesinin nedenlerinden birisi de bu olmaktadır.  Bireylerinin 

pozitif psikolojik durumunu ifade eden psikolojik sermaye ile bireylerin yaĢamsal 

faaliyetlerini sürdürebilmek amacıyla edindikleri mesleklerine önem vermeleri olarak 

tanımlanan mesleki bağlılık arasındaki iliĢkilerde bireylerin kariyer planlamalarına 

etkileri, araĢtırmanın konusunu oluĢturmaktadır. 

Günümüz sağlık kurumlarında artan rekabet, hemĢire grubunun 

verimliliklerini ve kurumlarına olan katkılarını gün geçtikçe daha önemli hale 

getirmektedir. Yöneticiler ellerindeki nitelikli insan gücünü kaybetmemek amacıyla 
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çalıĢanlarını daha fazla anlama çabasındadırlar. Bu çaba pozitif psikoloji kavramı 

çerçevesinde gerçekleĢmektedir. Geleneksel bakıĢ açısından farklı olarak pozitif 

psikoloji, verimliliğin ve performansın artıĢında bireysel geliĢime daha çok önem 

vermekte, çalıĢanların mesleki yaĢamında daha mutlu ve iyimser oldukları takdirde 

katkı sağlayacakları görüĢündedir. Mesleki bağlılık ise, mesleki kimliği ön plana 

çıkarmak, mensubu olunan meslek için çaba sarf etmek, mesleki hedef, değer, norm 

ve etik ilkelere bağlılıktır. Mesleki bağlılık, bireyin mesleki tutum ve davranıĢları 

açısından önem arz etmekte ve birey, kariyer planlamasını da bu tutum ve 

davranıĢlarına göre planlamaktadır. Kariyer planlama, örgütlerin çalıĢanlarını en 

verimli Ģekilde kullanması ve örgüt kaynaklarının amaçlara en rasyonel biçimde 

tahsis edilmesi için gereken çalıĢmaları organize etmesini sağlayan stratejik öneme 

sahip kararların alınmasında son derece önemli bir uygulama olarak görülmektedir.  

Kariyer planlama, çalıĢan bireyin kariyer hedeflerinin seçilmesi ve hedeflere 

ulaĢma yolu sürecini kapsamaktadır. Burada bireyin ilgi alanları ve yetenekleri son 

derece önem arz etmektedir. Kariyer planlaması doğru meslek seçimi ile 

baĢlamaktadır. Yani bir iĢ alanın seçimi, kim olduğunun ve neyi istediğinin 

belirlenmesi yönündeki bir kiĢisel değerlendirmeyi gerektirmektedir. Buna göre birey 

neyi yapmaktan zevk aldığını düĢünmekte, diğer yandan da becerileri ve potansiyel 

yeteneklerini dikkate almaktadır. Zaman içerisinde de bireylerin bu durumları onların 

mesleklerine olan bağlılıklarına da aracılık etmektedir.  

AraĢtırmanın konusunu oluĢturan kavramlar çerçevesinde; sağlık 

kurumlarında hizmet veren hemĢire grubu için pozitif duygular, pozitif kiĢilik 

özellikleri ve pozitif organizasyon bilimi önem arz etmektedir. Çünkü, hemĢirelerin 

sağlık krumlarında yaĢam kalitesini ve etkinliğini arttırmak hem sağlık kurumları 

için hem de hemĢire grubu için gün geçtikçe, bu duygular artı bir ihtiyaç haline 

gelmektedir. Bu ihtiyaç hemĢirelerin mesleklerini icra ederken onların mesleklerine 

olan bağlılıklarına etki etmektedir. Yani psikolojik sermaye unsurlarının - iyimserlik, 

umut, özyeterlilik, esneklik - onların mesleklerine olan bağlılıklarını da etkilediği 

düĢünülmektedir. Bu özellikler ve hemĢirelerin mesleki bağlılıkları kariyerlerindeki 

yolu belirlemelerinde aracılık etmektedir. Dolayısıyla bu çalıĢmadaki amaç, 
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hemĢirelerin mevcut bulunan psikolojik sermayeleri -umut, iyimserlik, özyeterlilik, 

esneklik- ve mesleki bağlılık arasındaki iliĢkilerde -duygusal, devam, normatif 

bağlılık- kariyer planlamasının belirlenmesine yönelik bir model önerisi sunmaktır. 

4.2. AraĢtırmanın Amacı ve Hipotezleri 

AraĢtırmanın amacı ve hipotezleri bölümünün temel amacı; araĢtırmanın 

teorik kısmında incelenen kaynaklar çerçevesinde geliĢtirilen araĢtırmanın 

değerlendirilmesi ve bu değerlendirmeye iliĢkin elde edilen sonuçların ve önerilerin 

ortaya konularak bazı hipotezlerin geliĢtirilmesidir.  

4.2.1. AraĢtırmanın Amacı 

DeğiĢimin bir yaĢam biçimi haline geldiği günümüz koĢullarında ve küresel 

rekabette üstünlüğü sağlama ve sürdürebilmenin sağlık kurumlarının varlıklarını 

devam ettirmenin zorunlu olduğu günümüz çalıĢma hayatında, rekabet eden sağlık 

kurumlarının teknolojik alt yapıları birbirlerine benzer olduğuna göre, rekabette önde 

olma durumu da nitelikli çalıĢanlarına verilen önem sayesinde gerçekleĢmektedir.  

Sağlık kurumlarında hizmet veren nitelikli çalıĢanlardan en önemli ve 

çoğunluğu oluĢturan meslek grubu hemĢire grubudur. HemĢirelerin, sağlık 

sektörlerinin önemli bir kesimini oluĢturmaları ve çalıĢma koĢulları ve kariyer 

fırsatları açısından diğer sağlık çalıĢanlarından farklılık göstermeleri, hasta ile 

iletiĢim konusunda diğer sağlık çalıĢanlarına aracılık etmeleri nedeniyle örneklem 

grubunu oluĢturmaktadır.   

Toplum yaĢamında her birey bir meslek sahibi olma, bir iĢ yapma ve etkin 

olma ihtiyacı içindedir. Çünkü, birey ile yaĢam arasındaki en kuvvetli bağın iĢ olması 

nedeniyle birey iĢ hayatına meslek seçimiyle baĢlamaktadır. Belli bir bilgi, beceri ve 

eğitimi gerektiren hemĢirelik mesleği de bu seçimlerden biri olmaktadır. HemĢirelik 

mesleği, sağlığın korunması ve geliĢtirilmesi, hastalıkların önlenmesi, hastalık ve 

rehabilitasyon sırasında gereken bakımın planlanması ve uygulanması için belirli 

psikolojik sermaye unsurlarına sahip olmayı gerektirmektedir. Bunlar; mesleği 

konusunda bilgi ve beceriye sahip olma ve bu bilgi ve beceriyi kullanabilme, 
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mesleğinin geleceği ile ilgili olumlu duygulara sahip olma, mesleğini icra ederken 

aktif olma, mesleğindeki zorlukların üstesinden gelebilme gibi durumlardır. Bu 

yeterliliğe sahip hemĢirelerin; mesleğe bağlılık geliĢtirme, hemĢirelik felsefesini 

geliĢtirme, etkin iletiĢim kurma, özerklilik sağlama, kritik düĢünme, kendi kendini 

tayin, sorumluluk alma, yaĢam boyu öğrenmeye söz verme, liderlik özelliklerini 

geliĢtirme, topluma mesleği tanıtma, araĢtırma yapabilme ve araĢtırma sonuçlarını 

kullanmalarını sağlamaktadır.  

Ekip çalıĢması ve yönetimi, sağlık kurumlarında önem arz etmektedir (Kaya, 

2004). Ekip çalıĢmasının etkili bir Ģekilde yönetilebilmesi için de hemĢirelerin 

psikolojik sermayelerinin yüksek olması gerekmektedir. Çünkü, hemĢireler için 

pozitif duygular, pozitif kiĢilik özellikleri hizmet verdikleri alan için gerekli bir 

olgudur. HemĢirelerin sağlık kurumlarındaki yaĢam kalitesini ve etkinliğini arttırmak 

hem sağlık kurumları için, hem de hemĢireler için gün geçtikçe bu pozitif duygular 

artı bir ihtiyaç haline gelmektedir. Bu ihtiyaç hemĢirelerin mesleklerinin gereklerini 

yerine getirirken onların mesleklerine olan bağlılıklarına etki etmektedir. 

HemĢirelerin mesleğine bakıĢ açısı bir anlamda mesleki bağlılık düzeyi -duygusal, 

devam ve normatif bağlılık- ile ilgili olmaktadır. Mesleki bağlılığın üç boyutunun 

(duygusal, normatif ve devamlılık), mesleğe devam etme niyetiyle iliĢkisi 

bulunmaktadır. HemĢireler de mesleğe devam etme durumunda bireysel kariyer 

planlamalarını yapmaktadırlar. Kariyer planlaması yapan hemĢirelerin kariyerleri 

boyunca kendilerini geliĢtirme fırsatları yaratmaları ve bu fırsatları değerlendirmeleri 

gerekmektedir. O halde kariyer, seçimlerin ötesinde hemĢirenin sorumlulukla 

yarattığı/ biçimlendirdiği bir süreçtir. Birey mesleğini devam ettirirse, çaba harcarsa 

ve koĢullar elverirse oluĢturabilmektedir. Bu açıdan bakıldığında, kariyer 

planlamasının çalıĢanların mesleki bağlılıkları ve psikolojik sermaye düzeyleri ile 

ilgili olarak hemĢireler açısından önemli bir faktör olduğu görülmektedir. Bu 

doğrultuda çalıĢmamızın temel amacı; Sağlık kurumlarında hizmet veren 

hemĢirelerin psikolojik sermaye düzeyleri (umut, iyimserlik, özyeterlilik, 

dayanıklılık) ile mesleki bağlılık düzeylerini (duygusal, devam, normatif) 

belirleyerek bu düzeylerin bireysel kariyer planlamasına etkilerinin belirlenmesine 

yönelik bir model önerisi sunmaktır. 
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4.2.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Ġstatistiksel anlamda hipotez, bir tesadüfü değiĢkenin dağılımıyla ilgili 

yapılan varsayımdır. Hipotez, ortaya çıkmıĢ veya çıkacak belli davranıĢlar, olgular 

veya olaylar hakkında varsayım niteliğinde yapılan açıklamalardır. Hipotez, 

araĢtırmacının uygulama problemindeki değiĢkenler arasındaki iliĢkilerinden 

beklentilerini ifade etmektedir. Null (sıfır) hipotezleri genel olarak fark olmadığı tezi 

üzerine kurulmaktadır. Geleneksel olarak Null hipotezi Ho olarak sembolize 

edilmektedir. Her Null hipotezine karĢılık mutlaka bir alternatif hipotez 

bulunmaktadır. Alternatif hipotez H1 olarak sembolize edilmektedir. Bu çalıĢmada 

alternatif hipotezler test edilmiĢtir. Ġstatistiksel analizler sonucunda,  temel hipoteze 

göre “kabul” ya da “red” edilen hipotezler alternatif hipotezlerdir. Belirtilen 

araĢtırma amaçları çerçevesinde, araĢtırmayla ilgili gerçekleĢtirilen hipotezleri Ģu 

Ģekilde belirtmek mümkündür (Zerenler, 2003: 316):   

H1: ÇalıĢılan kuruma göre toplam psikolojik sermaye boyutlarının 

belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H2: YaĢa göre toplam psikolojik sermaye boyutlarının belirlenmesi 

bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H3: Cinsiyete göre toplam psikolojik sermaye boyutlarının belirlenmesi 

bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H4: Medeni duruma göre toplam psikolojik sermaye boyutlarının 

belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur.  

H5: Eğitim durumuna göre toplam psikolojik sermaye boyutlarının 

belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H6: Kıdeme (meslekte çalıĢılan süre) göre toplam psikolojik sermaye 

boyutlarının belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H7: ÇalıĢılan kuruma göre toplam mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi 

bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H8: YaĢa göre toplam mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi bakımından 

gruplar arasında fark yoktur. 
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H9: Cinsiyete göre toplam mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi 

bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H10: Medeni duruma göre toplam mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi 

bakımından gruplar arasında fark yoktur.  

H1: Eğitim durumuna göre toplam mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi 

bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H12: Kıdeme (meslekte çalıĢılan süre) göre toplam mesleki bağlılık 

boyutlarının belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H13: ÇalıĢılan kuruma göre toplam bireysel kariyer planlaması 

basamaklarının belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H14: YaĢa göre toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının 

belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur. 

H15: Cinsiyete göre toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının 

belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H16: Medeni duruma göre toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının 

belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur.  

H17: Eğitim durumuna göre toplam bireysel kariyer planlaması 

basamaklarının belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur. 

H18: Kıdeme (meslekte çalıĢılan süre) göre toplam bireysel kariyer 

planlaması basamaklarının belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur. 

4.3. AraĢtırmanın Yöntemi 

ÇalıĢmada genel olarak, uygulama araĢtırma modeli kullanılmıĢtır. 

Uygulamalı araĢtırmalar, üretilen bilgilerin değerlendirilmesi, çevrenin kontrol 

edilmesi ve sorunların çözümünün sağlanması amacıyla yapılan araĢtırmalardır. 

Uygulamalı araĢtırmaların temel özelliği; anket, görüĢme, gözlem ve örnekleme gibi 

araçlarla ana kütlenin ilgilenilen özelliklerini ortaya koymaktır (Zerenler, 2003: 318).  
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AraĢtırma yöntemi aĢağıdaki ġekil 4.1. yardımıyla izlenmektedir. 

ġekil 4.1. AraĢtırmanın Metodolojik Süreci 

  

4.3.1. AraĢtırmaya Dahil Edilen Sağlık Kurumlarının ve Meslek 

Grubunun Seçilmesi 

Kamu Üniversite Hastanesinde çalıĢan hemĢire grubunun psikolojik sermaye 

boyutu ve mesleki bağlılık düzeyleri saptanarak bu düzeyin bireysel kariyer 

planlamasına etkisini içeren araĢtırmanın kapsamı, Ģu anda ve ileride örnek 

olabileceği yani rehberlik edebileceği düĢünülerek, Konya ilinde hizmet veren 

N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi ve S.Ü. Tıp Fakültesi ile sınırlı tutulmuĢtur. 

Hizmet alanı olarak sağlık kurumunu seçilmesinin nedeni, sağlık kurumları 

(hastaneler) benzer büyüklükteki diğer örgütlerin en karmaĢık olan hizmet sektörü 

olması gereğindendir. Kamu Üniversite hastanelerinin tercih edilmesinin nedeni, 

üçüncü basamak kuruluĢu olmaları ve daha fazla hasta kapasitesine sahip olmaları, 

teknoloji kullanımının fazla olması, uzmanlaĢmanın fazla olması ve araĢtırma ve 

uygulama hastaneleri olmaları ve üretmiĢ oldukları hizmetlerinin kalitesi yönünden, 

tüm ülkelerin geliĢmiĢlik düzeylerinin de bir ölçütü olarak görülmeleri nedeniyle 

çalıĢmada tercih nedenini oluĢturmaktadır.    

Uygulama grubu -örneklem bir meslek grubu olmak üzere- hemĢirelerden 

oluĢmaktadır. Meslek grubu olarak hemĢireleri seçmemizin nedeni ise, hemĢirelerin 
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sağlık sektörlerinin önemli bir kesimini oluĢturmaları ve çalıĢma koĢulları ve kariyer 

fırsatları açısından diğer sağlık çalıĢanlarından farklılık göstermeleri nedeniyle tercih 

sebebidir. Ayrıca, bireyin pozitifi psikolojik durumunu ve geliĢimini ifade eden 

umut, iyimserlik, özyeterlilik, esneklik gibi psikolojik sermaye unsurlarının bu 

meslek grubunda etkin olarak yer alması hasta memnuniyeti ve hizmet kalitesi 

açısından önem arz etmektedir. Çünkü, hemĢireler sağlık sektörlerinde diğer meslek 

gruplarından hastalarla daha fazla iletiĢim kurmakta yani diğer meslek grupları ile 

hastalar arasında aracılık görevi görmektedirler. Diğer bir yandan hemĢirelik meslek 

gruplarında kariyer planlamasının bir noktaya kadar yapılabildiğinden hemĢire 

grubunun mesleki bağlılığı etkilediği düĢünülmektedir.  

 4.3.2. Anket Formunun Hazırlanması 

AraĢtırmaya Konya ilinde hizmet veren N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi ve S.Ü. 

Tıp Fakültesi‟nde çalıĢan hemĢirelerin Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık 

ĠliĢkisinin Kariyer Planlamasına Etkilerinin Belirlenmesini saptamak amacıyla yola 

çıkılmıĢ olup, veri toplama aracı olarak da anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

 4.3.2.1. Anket Formunda Yer Alan Soru Grupları 

Anket formunun hazırlanmasında azami titizlik gösterilmiĢtir. Anket soruları 

Seyidoğlu (1997) ve AltunıĢık vd. (2001) tarafından belirtilen ve anket formu 

hazırlanmasında dikkat edilmesi gerekli hususlar çerçevesinde hazırlanmıĢtır. 

Anketin geçerlilik ve güvenilirliliği ile cevap oranı konusunda yakın bir iliĢki olduğu 

dikkate alınarak, ankette yer alan soruların düzenlenmesi, anketin tasarımı ve pilot 

çalıĢmanın yapılması iĢlemleri özenle gerçekleĢtirilmiĢtir. Ankete son Ģeklini 

vermeden önce, taslak konunun uzmanı akademisyenlere sunulmuĢ ve 30 kiĢilik bir 

örneklem seçilerek hemĢireler üzerinde uygulanarak bu kiĢilerin görüĢ bildirmeleri 

istenmiĢtir. Bu süreç sonunda anketin bazı soruları ve açıklamaları yeniden 

düzenlenerek ankete son Ģekli verilmiĢtir. Bunun yanı sıra, anketin cevaplandırılma 

oranlarının en önemli belirleyicilerinden birisi olan anketin uzunluğu konusuna 

dikkat edilmiĢ, araĢtırmanın amaçlarının gerçekleĢtirilmesini sağlayacak toplam 57 

soruya yer verilmiĢtir. 
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Anket formunda yer alan soruların önemli bir çoğunluğu, literatürde önceden 

kullanılmıĢ olup, yeni geliĢtirilen sorular ise benzer biçimde ölçeklendirilmiĢtir. Bu 

bağlamda, çalıĢma konularının geniĢliğinden dolayı, çok sayıda kaynaktan 

yararlanılarak anket soruları geliĢtirilmiĢtir. Anket formunda yer alan  kimi 

kaynaklardan aynen alınan, güvenilirliğini ve geçerliliğini kanıtlamıĢ sorulara ve 

ölçeklere iliĢkin genel bilgiler Ģu Ģekildedir:  

ÇalıĢmada bulunan anket formuna bakıldığında genel olarak dört grup soru 

yer almaktadır.  

A- Birinci soru grubu; çalıĢan hemĢirelerin demografik özelliklerini içeren 6 

soru bulunmaktadır.  

B- Ġkinci soru grubu, psikolojik sermaye boyutlarından oluĢan 21 soru 

bulunmaktadır. Bunlar sırasıyla Ģu Ģekildedir; 

1- Özyeterlilik boyutunu içeren 5 soru, 

2- Umut boyutunu içeren 5 soru, 

3- Dayanıklılık boyutunu içeren 5 soru,  

4- Ġyimserlik boyutunu içeren 6 sorudur.  

C- Üçüncü soru grubu, mesleki bağlılık ile ilgili 12 sorudan oluĢmaktadır. 

Bunlar sırasıyla Ģu Ģekildedir; 

1- Duygusal bağlılık boyutunu içeren 4 soru,  

2- Devam bağlılık boyutunu içeren 4 soru,  

3- Normatif bağlılık boyutunu içeren 4 sorudur. 

D- Dördüncü soru grubu ise, toplam olarak 18 sorudan oluĢmaktadır. Bunlar 

sırasıyla Ģu Ģekildedir;  

1- Bireyin kendini değerlendirmesini içeren 4 soru; 

2- Bireysel fırsatların tanımlanmasını içeren 4 soru;  

3- Bireysel hedeflerin belirlenmesini içeren 4 soru;  

4- Bireysel kariyer planının oluĢturulmasını içeren 6 sorudur. 



156 

 

  

Veri toplama araçları hemĢire grubuna uygulandıktan sonra değerlendirme 

aĢamasında kullanılmasını kolaylaĢtırmak için, anket formu 1 ile 5 arasında değiĢen 

bir Likert Tutum Ölçeği göz önüne alınarak;  

1- Hiç Katılmıyorum 

2- Katılmıyorum 

3- Kısmen Katılıyorum 

4- Katılıyorum 

5- Tamamen Katılıyorum, Ģeklinde düzenlenmiĢtir. 

4.3.2.2. Anket Formunda Kullanılan Ölçekler 

Anket formunun hazırlanmasında yararlanılan ölçekler incelendiğinde ise;  

Psikolojik Sermaye Ölçeği; araĢtırmada katılımcıların psikolojik 

sermayelerinin ölçülmesinde Luthans vd. (2007) tarafından geliĢtirilen “Psikolojik 

Sermaye Anketi” kullanılmıĢtır. Ölçek tercüme-geri tercüme yöntemiyle 

Ġngilizce‟den Türkçe‟ye çevrilerek ankete son Ģekli verilmiĢtir. Bu ölçek Türkçe 

yazında ErkuĢ ve Fındıklı (2010) tarafından kullanılmıĢtır. 

Mesleki Bağlılık Ölçeği; araĢtırmada kullanılan ikinci ölçek ise Mesleki 

Bağlılık Ölçeğidir. Bu ölçek Meyer vd. (1993) tarafından geliĢtirilen bir ölçektir. 

Türkçe yazında ise ġimĢek ve Aslan (2007) ve Aslan (2008) tarafından 

kullanılmıĢtır.  

Bireysel Kariyer Planlaması Ölçeği; üçüncü ölçek ise Bireysel Kariyer 

Planlaması ölçeğidir. Bu ölçek Erdoğan (2009) yapmıĢ olduğu tez çalıĢmasından 

alınmıĢtır. 

4.3.3. Anket Formlarının Uygulanması ve Geri DönüĢ Oranı 

Anketin geçerlilik ve güvenilirliliği ile cevap oranı konusunda yakın bir iliĢki 

olduğu dikkate alınarak, ankette yer alan soruların düzenlenmesi, anketin tasarımı ve 

pilot çalıĢmanın yapılması ve anketin uygulanması iĢlemleri özenle 
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gerçekleĢtirilmiĢtir. Ankete son Ģeklini vermeden önce, ġubat-Nisan 2011 

tarihlerinde taslak, konunun uzmanı akademisyenlere sunulmuĢ ve 30 kiĢilik bir 

örneklem seçilmiĢtir. Anketin pilot çalıĢması 30 kiĢilik örneklem grubu üzerinde 

uygulanarak bu kiĢilerin görüĢ bildirmeleri istenmiĢtir. Anketin pilot uygulamasından 

sonra ankete son Ģekli verilmiĢtir.  

Anket çalıĢması, Nisan-Eylül 2011 tarihleri arasında yapılmıĢtır. Anket formu 

uygulamasının çoğu yüz yüze görüĢme yolu ile uygulanmıĢsa da görüĢülen bazı 

kiĢiler çok yoğun oldukları için formun onlara bırakılıp sonra alınması yoluna 

gidilmiĢtir. Her iki durumda da soru formu, değerlendirmeyi yapacak olan kiĢiye 

araĢtırmanın amacı belirtilerek ve sözlü açıklamalarda bulunularak verilmiĢtir. Form 

doldurma iĢlemi tamamlandıktan sonra cevaplama biçimi kontrol edilerek, hatalı 

form doldurma olasılığı büyük ölçüde ortadan kaldırılmıĢtır.  

Uygulama sonrası geri dönüĢ oranı incelendiğinde; HemĢirelik Hizmetleri 

Müdürlüğü‟nden alınan bilgi doğrultusunda Necmettin Erbakan Üniversitesi Meram 

Tıp Fakültesinde toplam 626 hemĢireden 150 tane hemĢireye ulaĢılmıĢ olup; bu oran 

%24‟e karĢılık gelmektedir. Selçuk Üniversitesi Tıp Fakültesi‟nde ise toplam 231 

hemĢireden 55 hemĢireye ulaĢılmıĢ olup; bu oran %24‟e karĢılık gelmektedir. Daha 

önce yapılan çalıĢmalar dikkate alındığında, ana kütleden seçilen örnekler üzerinde 

gerçekleĢen geri dönüĢ oranının %20 ile %40 arasında değiĢtiği görülmektedir. 

Zerenler (2003)‟in doktora tez çalıĢmasına bakıldığında geri dönüĢ oranının %21‟e, 

Chen vd. (2010)‟in çalıĢmasında ise geri dönüĢ oranın % 40‟a karĢılık geldiği 

görülmektedir. Bu bağlamda araĢtırmanın %24 düzeyindeki geri dönüĢüm oranı 

kabul edilebilir bir oran olarak değerlendirilmektedir.  

 4.3.4. Verilerin Kodlanması  

Günümüzde bilgisayarlar, veri analizinde önemli bir yer tutmaktadır. Anket 

uygulamasında toplanılan ham veriler, çoğunlukla bilgisayarların anlayabileceği 

türde veriler değildir. Anket sonuçlarının değerlendirilmesinde “SPSS for Windows 

17.00 sürümü” kullanıldığından, anket formundaki tüm soru baĢlıkları kodlanmıĢ, 

daha sonra anket formundaki cevaplar veri halinde düzenlenerek analiz edilmek 

üzere programa girilmiĢtir. Bu kodlama iĢlemi, demografik bilgiler 1‟den baĢlanarak 
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ne kadar seçenek varsa o sayıda kodlanmıĢtır. Diğer ölçek soruları da bilgisayar 

aracılığıyla araĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerine için; “Hiç Katılmıyorum”, 

“Katılmıyorum”, “Kısmen Katılıyorum”, “Katılıyorum” ve “Tamamen Katılıyorum” 

derecelerindeki frekanslar ve bu frekanslara ait yüzdeler hesaplanmıĢtır. Soruların 

her birinin yanında bulunan seçeneklerden “Hiç Katılmıyorum” seçeneğine 1, 

“Katılmıyorum” seçeneğine 2, “Kısmen Katılıyorum” seçeneğine 3, “Katılıyorum” 

seçeneğine 4 ve “Tamamen Katılıyorum” seçeneğine 5 puan verilerek veriler 

bilgisayara iĢlenmiĢtir. Daha sonra, araĢtırmaya iliĢkin geliĢtirilen hipotezler 

istatistiki yöntemlerle test edilmiĢ ve sonuçları değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarının tablo ve grafik halinde gösterilmesinde Microsoft Excel ve Word 2007 

programından yararlanılmıĢtır. 

4.3.5. Verilerin Analizi 

Verilerin analizinde istatistiksel tekniklerden Güvenirlik Analizi, Yüzde (%), 

Aritmetik Ortalama, Anova Testi, Post Hoc Testi ve Korelasyon ve Regresyon 

Analizleri kullanılmıĢtır. Elde edilen verilerin analizine geçilmeden önce yapılan 

ankette yer alan soruların güvenilirliliği test edilmiĢtir. Güvenilirlik analizi, bir 

ankette soruların birbiri ile olan tutarlılığını ortaya koymak için yapılmaktadır. 

Güvenilirlik Analizi'nde ölçülen güvenilirlik, testin ölçmek istediği özelliği ne derece 

doğru ölçtüğü ile ilgilidir. Bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasındaki 

tutarlılık olarak tanımlanabilir. Güvenilirlik katsayısı (Alpha değeri), 0.000 ile 1.000 

arasında bir değer almaktadır. Katsayı 1.000‟a yaklaĢtıkça verilerin güvenilirliği 

yüksek; 0.000‟a yaklaĢtıkça verilerin güvenilirliği düĢük olarak yorumlanmaktadır. 

Güvenirlik katsayısı (Alpha değeri) 0.80 olan bir test için bireylerarası gözlenen test 

puanlarındaki farkların % 80 oranında gerçek farkları, % 20 oranında ise hatayı 

yansıttığı söylenebilmektedir (Erdoğan, 2009: 116). Bu amaçla yapılan güvenirlilik 

testinde, Likert ölçeğine dayalı soruları güvenirliliğini ortaya koyan Cronbach Alfa 

katsayıları hesaplanmaktadır. Hesaplanan bu katsayı 0.60-0.80 arasında ise, ölçeğin 

güvenilir olduğu söylenmektedir.  

AraĢtırmaya katılan uygulama grubunun cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

çalıĢtığı kurum, eğitim düzeyi, kıdemi gibi demografik özellikleri incelenerek yüzde 



159 

 

  

hesapları yapılmıĢtır. Değerlendirme aĢamasında, anket formu likert tutum ölçeği göz 

önüne alınarak hiç katılmıyorum, katılmıyorum, kısmen katılıyorum, katılıyorum ve 

tamamen katılıyorum Ģeklinde düzenlenerek, puanlama 5, 4, 3, 2, 1 Ģeklinde olup, 

ortalamalar 5 üzerinden alınmaktadır. Ölçekle ilgili değerlendirmeler yapılırken 

kullanılan ölçeğin orta değeri olan 3‟e göre yorumlar getirilmiĢtir. Ortalaması 3 ve 

3‟ün üzerindeki değerler kısmen katılıyorumdan- tamamen katılıyoruma doğru bir 

önem derecesinde önemli olarak kabul edilmiĢtir. 3 (hariç) ‟e kadar olan değerlerde 

önem derecesi düĢük olarak yorumlanmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılanların cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢtığı kurum, eğitim 

düzeyi, görev süresi gibi kriterler dikkate alınarak araĢtırmayla ilgili faktörlere bakıĢ 

açılarını belirlemek ve bu konuyla ilgili varsayımları test etmek için Anova testi 

yapılmıĢtır. Örneğin, cinsiyete göre araĢtırmaya katılanlar iki gruba ayrılmıĢ ve 

gruplar arasında konuya bakıĢ açıları bakımdan fark olup olmadığı test edilmiĢtir. 

Varsayımlar konunun geneline yönelik olarak kurulduğundan her bir ana faktör için 

alt faktörlerin toplanması sonucu elde edilen toplam değerlere göre varsayımlar 

yorumlanmıĢtır. (p< 0.05) istatistiksel olarak anlamlı kabul edilmiĢtir. Anova Testi 

sonucuna göre, iki gruptan fazla olan kiĢisel değiĢkenlerinin hangileri arasında 

farklılık olup olmadığını bulmak için ise Post Hoc Testi yapılmıĢtır. (p< 0.05) 

istatistiksel olarak anlamlı kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma konusunu oluĢturan kavramlar arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon Analizi, aralık seviyesinde 

ölçülmüĢ değiĢkenler arasındaki iliĢkinin veya bağımlılığın Ģiddetini belirlemeye 

yönelik bir analiz tekniğidir. Korelasyon analizinde ölçülmeye çalıĢılan iliĢki, 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin doğrusal (lineer) olan kısmı ile ilgilidir. Korelasyon 

analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayısı (r), –1 ile +1 arası değerler 

alabilir. Katsayının +1 olması iki değiĢken arasında mükemmel bir doğrusal iliĢkinin 

olduğunu gösterirken, katsayının –1 olması ise değiĢkenler arasında mükemmel bir 

iliĢkinin olduğunu ancak iliĢkinin yönünün ters olduğu anlamına gelmektedir. 

Katsayının 0 olması ise iki değiĢken arasında herhangi açık bir iliĢkinin olmadığı 

anlamına gelmektedir (Erdoğan, 2009: 116-117). DeğiĢkenler arası iliĢki; 0.00-0.25 
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arasında ise çok zayıf, 0.26-0.49 arasında ise zayıf, 0.50-0.69 arasında ise orta, 0.70-

0.89 arasında ise yüksek, 0.90-1.00 arasında ise çok yüksek olarak alınmıĢtır.   

AraĢtırmanın son aĢamasında ise, psikolojik sermayenin ve mesleğe 

bağlılığın kariyer planlaması üzerinde etkisinin olup olmadığı tek değiĢkenli doğrusal 

regresyon analiziyle araĢtırılmıĢtır. Regresyon analizi, metrik olan bir bağımlı 

değiĢken ile bir veya daha fazla sayıda bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla kullanılan istatistiksel bir yöntemdir. “R2” değeri bir grup 

bağımsız değiĢkendeki değiĢimin bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarını (%) 

açıkladığının bir ölçüsüdür. Regresyon modelinin anlamlı olup olmadığını incelemek 

için “Anova” testi sonucunda ortaya çıkan “F” değerine karĢılık gelen anlamlılık 

seviyesi, oluĢturulan modelin uygun olup olmadığının kararında yardımcı 

olmaktadır. “Beta” katsayısına karĢılık gelen “t” değeri anlamlılık seviyesi de “Sig.” 

kısmında verilmektedir. Anlamlılık seviyesinin 0.05‟ten küçük (p< 0.05) olması 

durumunda söz konusu değiĢkenin modelin açıklayıcılığına istatistiksel açıdan 

anlamlı bir katkı sağladığı kanaatine varılmaktadır.  Analiz neticesinde elde edilen 

“Anova” sonucuna göre anlamlılık sütunundaki değerde, değiĢkenler arasındaki 

iliĢkisinin p< 0.001 düzeyinde olması oluĢturulan modelin istatistiksel açıdan anlamlı 

olduğunu göstermektedir (AltunıĢık vd. 2001). 

AraĢtırmanın en son aĢamasını oluĢturan, psikolojik sermayenin mesleki 

bağlılığa iliĢkisinin kariyer planlamasına iliĢkisini ve etkisini gösteren bir model 

önerisi geliĢtirilmiĢtir. Model önerisi korelasyon ve regresyon analizi sonucu bulunan 

değerler ıĢığında geliĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmada, söz konusu sağlık kurumlarında 

çalıĢan hemĢirelerin psikolojik sermaye düzeyleri ve mesleki bağlılığın düzeylerinin 

saptanarak, bu düzeylerin bireysel kariyer planlamasına yansıması incelenerek, bu 

konudaki eksikliklerin saptanarak, geliĢtirilebilecek önerilerle, diğer sağlık 

kuruluĢlarına ve hemĢire gruplarına rehber olmasını sağlamaktadır. 

 4. 4. AraĢtırma Bulgularının Değerlendirilmesi 

AraĢtırma bulgularının değerlendirilmesi bölümünde, araĢtırma sonuçlarından 

elde edilen verilerin istatistiksel analizleri tablolar yardımıyla açıklanmaya 

çalıĢılmaktadır. Sonuçların istatistiki bakımdan anlamlı olup olmadıkları ve araĢtırma 
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amaçları çerçevesinde geliĢtirilen hipotezleri doğrulayıp doğrulamadığı 

değerlendirilmektedir.  

4.4.1. Güvenilirlik Analizi 

Ankette yer alan üç ayrı ölçeğin güvenilirlik katsayıları hesaplanmıĢtır. Buna 

göre, Psikoloji Sermaye Ölçeği‟nin güvenilirlik katsayısı α= 0,83; Mesleki Bağlılık 

Ölçeği‟nin güvenilirlik katsayısı α= 0,70; Bireysel Kariyer Planlama Ölçeği‟nin 

güvenilirlik katsayısı ise α= 0,92 dir. Bu katsayılar doğrultusunda ise bu ölçeğin 

güvenilir olduğu görülmektedir. Bu konuda yapılan diğer çalıĢmalar incelendiğinde 

ise; ErkuĢ ve Fındıklı (2010)‟nın yapmıĢ olduğu çalıĢmada, güvenilirlik analizi 

sonucunda özyeterlilik boyutunun α=0.88, iyimserlik boyutunun α=0.78, umut 

boyutunun α=0.72, dayanıklılık boyutunun ise α=0.68;  Aslan (2008)‟in mesleki 

bağlılık çalıĢmasında α= 0.80; Erdoğan (2009)‟un kariyer planlaması ile yapmıĢ 

olduğu güvenilirlik çalıĢmasında α= 0.94 olarak saptanmıĢtır. 

4.4.2. AraĢtırmaya Katılanların Tanımlayıcı Bilgileri Ġle Ġlgili Bulgular 

AraĢtırmaya katılanların çalıĢtıkları kuruma ait bilgiler aĢağıda Tablo 4.1‟de 

görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.1. AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Kuruma Ait Bilgiler 

 

 

Tablo 4.1. incelendiğinde, araĢtırmaya katılanların % 73,2‟si N.E.Ü. Meram 

Tıp Fakültesi, % 26,8‟i S.Ü. Tıp Fakültesi grubunda yer almaktadır.  

Tablo 4.2. AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyetlerine Ait Bilgiler 

 

 

AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Kurumlar Sayı Yüzde 

N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi 150 73,2 

S.Ü. Tıp Fakültesi 55 26,8 

Toplam 205 100,0 

Cinsiyet Sayı Yüzde 

Bayan 181 88,3 

Erkek 24 11,7 

Toplam 205 100,0 
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Tablo 4.2. incelendiğinde, araĢtırmaya katılanların % 88,3‟ü bayan ve % 11,7 

‟si erkektir. 

AraĢtırmaya katılanların yaĢlarına ait bilgiler aĢağıda Tablo 4.3.‟de görüldüğü 

gibidir. 

Tablo 4.3. AraĢtırmaya Katılanların YaĢlarına Ait Bilgiler 

 

 

 

 

Tablo 4.3. incelendiğinde, araĢtırmaya katılanların % 41,9‟si 18-28 yaĢ 

grubunda, % 40,5‟si 29-38 yaĢ grubunda, % 17,6 u 39-48 yaĢ grubunda ve 49-58 yaĢ 

grubunda ise % 0 hemĢire yer almaktadır. 

AraĢtırmaya katılanların eğitim durumlarına ait bilgiler aĢağıda Tablo 4.4.‟de 

görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.4. AraĢtırmaya Katılanların Eğitim Durumlarına Ait Bilgiler 

 

             

 

Tablo 4.4. incelendiğinde araĢtırmaya katılanların % 25,4‟sı ilköğretim 

mezunu, % 33,2‟si lise mezunu, % 37,1‟i üniversite mezunu, % 4,3‟ü lisansüstü 

mezunu grubunda yer almaktadır. 

 

 

YaĢ Sayı Yüzde 

18-28 86 41,9 

29-38 83 40,5 

39-48 36 17,6 

49-58 - 0 

Toplam 205 100,0 

Öğrenim Durumu Sayı Yüzde 

Sağlık Meslek Lisesi 52 25,4 

Ön Lisans 68 33,2 

Lisans 76 37,1 

Lisansüstü 9 4,3 

Toplam 205 100,0 
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Tablo 4.5. AraĢtırmaya Katılanların Kıdemlerine Ait Bilgiler 

AraĢtırmaya Katılanların Kıdemleri Sayı Yüzde 

1-5 yıl 74 36 

6-10 yıl 45 21,9 

11-15 yıl 38 18,5 

16 yıldan fazla 48 23,4 

Toplam 205 100,0 

 

Tablo 4.5. incelendiğinde araĢtırmaya katılanların %36‟si 1-5 yıl, % 21,9‟u 6-

10 yıl arası, % 18,5‟i 11-15 yıl arası, % 23,4‟ü 16 yıldan fazla mesleklerinde faaliyet 

göstermektedirler. 

Tablo 4.6. AraĢtırmaya Katılanların Medeni Durumlarına Ait Bilgiler 

 

 

Tablo 4.6. incelendiğinde araĢtırmaya katılanların % 68,8‟i bayan ve % 

31,2‟si erkektir.  

4.4.3. Psikolojik Sermaye Boyutlarını Belirlemeye Yönelik Bulgular 

Psikolojik sermaye boyutlarını belirlemek amacıyla; ilk olarak psikolojik 

sermaye boyutlarının önem dereceleri belirlenmektedir. Daha sonra üyelerin bazı 

demografik özellikleri ile psikolojik sermaye boyutları karĢılaĢtırılarak analiz 

edilmektedir. 

Tablo 4.7. Psikolojik Sermaye Boyutlarının Önem Dereceleri 

Psikolojik Sermaye Boyutlarının Belirlenmesi Ortalama Standart 

Sapma 

Özyeterlilik Boyutu 4.091 .6273 

Umut Boyutu 3.881 .7120 

Dayanıklılık Boyutu 3.770 .5395 

Ġyimserlik Boyutu 3.330 .7132 

Psikolojik Sermaye Boyutlarının Toplamı 3.768 .4735 

 

Medeni Durum Sayı Yüzde 

Evli 141 68,8 

Bekar 64 31,2 

Toplam 205 100,0 
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Tablo 4.7. incelendiğinde psikolojik sermaye boyutlarının önem derecelerinin 

ortalamaları sırasıyla; özyeterlilik boyutu için (4.09), umut boyutu için (3.88), 

dayanıklılık boyutu için (3.77), iyimserlik boyutu için (3.33) Ģeklindedir. Önem 

derecelerine bakıldığında, üyelerin psikolojik sermaye boyutları ile ilgili önemli bir 

problemlerinin olmadığı görülmektedir.  

Tablo 4.8. ÇalıĢılan Kuruma Göre Psikolojik Sermaye Boyutları 

 

Psikolojik Sermaye Boyutları 

Kurum Anova 

Testi 

 N.E.Ü. 

Meram Tıp 

Fak. (n=150) 

S.Ü. 

Tıp Fak. 

(n=55) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F p 

Özyeterlilik Boyutu 4.063 .6227 4.167 .6392 1.120 .291 

Umut Boyutu 3.827 .7330 4.029 .6341 3.289 .071 

Dayanıklılık Boyutu 3.725 .5312 3.891 .5482 3.844 .050 

Ġyimserlik Boyutu 3.253 .7388 3.539 .5957 6.653 .011 

Psikolojik Sermaye Boyutlarının 

Toplamı 
3.717 .4743 3.907 .4464 6.637 .011 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin çalıĢtıkları kurumlara göre iyimserlik, umut, 

dayanıklılık, iyimserlik boyutlarını içeren psikolojik sermaye düzeyleri 

incelendiğinde Tablo 4.8.‟deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre 

istatistiksel bakımdan anlamlıdır (p< 0.05). Ġyimserlik boyutu, dayanıklılık boyutu ve 

psikolojik sermaye boyutları toplamına bakıldığında anlamlı bir fark vardır (p< 

0.05). 

AraĢtırmaya katılan üyelerin çalıĢtıkları kurumlarına göre toplam psikolojik 

sermaye boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “ÇalıĢılan kuruma göre 

toplam psikolojik sermaye boyutlarının belirlenmesi bakımından gruplar arasında 

fark yoktur” Ģeklindeki -1- numaralı hipotezimizi kısmen desteklememektedir. 

Hipotez -1- kısmen red edilmektedir. 
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Tablo 4.9. YaĢa Göre Psikolojik Sermaye Boyutları 

 

Psikolojik Sermaye 

Boyutları 

YaĢ Anova 

18-28 

(n=86) 

29-38 

(n=83) 

39-48 

(n=36 ) 

 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS F p 

Özyeterlilik Boyutu 4.063 .6589 4.096 .5905 4.144 .6461 .219 .804 

Umut Boyutu 4.002 .6253 3.737 .7714 3.922 .7239 3.059 .049 

Dayanıklılık Boyutu 3.814 .5680 3.747 .5402 3.717 .4693 .534 .587 

Ġyimserlik Boyutu 3.448 .6890 3.165 .7428 3.431 .6404 3.864 .023 

Psikolojik Sermaye 

Toplamı 
3.832 .4607 3.686 .4784 3.803 .4772 2.137 .121 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢlarına göre iyimserlik, umut, dayanıklılık, 

iyimserlik boyutlarını içeren psikolojik sermaye düzeyleri incelendiğinde, Tablo 

4.9.‟daki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan 

anlamlıdır. Ġyimserlik boyutu ve umut boyutuna bakıldığında bir fark vardır (p< 

0.05). Toplam psikolojik sermaye boyutuna bakıldığında ise 0,05 anlamlılık 

düzeyinde bir fark yoktur (p> 0.05). Umut ve iyimserlik boyutundaki farklılığın 

nedeni ise yapılan Post Hoc Testi sonucuna göre; 18-28 yaĢ grubundaki üyelerin 

umut ve iyimserlik düzeylerinin, 29-38 yaĢ grubunda bulunan üyelerden daha yüksek 

olmasından kaynaklanmaktadır (p< 0.05).  

AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢlarına göre toplam psikolojik sermaye 

boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “YaĢa göre toplam psikolojik 

sermaye boyutlarının belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur” 

Ģeklindeki  -2- numaralı hipotezimizi kısmen desteklemektedir. Hipotez -2- kısmen 

kabul edilmektedir. 
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Tablo 4.10. Cinsiyete Göre Psikolojik Sermaye Boyutları 

 

Psikolojik Sermaye Boyutları 

Cinsiyet Anova 

Testi 

 
Kadın 

(n=181) 

Erkek 

(n=24) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F p 

Özyeterlilik Boyutu 4.078 .6327 4.183 .5895 .591 .443 

Umut Boyutu 3.908 .6865 3.675 .8704 2.289 .132 

Dayanıklılık Boyutu 3.783 .5354 3.667 .5708 .993 .320 

Ġyimserlik Boyutu 3.315 .7267 3.444 .6033 .698 .404 

Psikolojik Sermaye Toplamı 3.771 .4777 3.742 .4491 .079 .779 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyetlerine göre iyimserlik, umut, 

dayanıklılık, iyimserlik boyutlarını içeren psikolojik sermaye düzeyleri 

incelendiğinde, Tablo 4.10‟ daki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre 

istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Psikolojik sermaye boyutlarının bütün maddeler 

için gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark yoktur (p> 0.05).  

AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyetlerine göre toplam psikolojik sermaye 

boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Cinsiyete göre toplam 

psikolojik sermaye boyutların belirlemesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur” 

Ģeklindeki -3- numaralı hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez -3- kabul 

edilmektedir. 

Tablo 4.11. Medeni Duruma Göre Psikolojik Sermaye Boyutları 

Psikolojik Sermaye Boyutları Medeni durumu Anova 

Testi 

 Evli 

(n=141) 

Bekar 

(n=64) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F p 

Özyeterlilik Boyutu 4.119 .6311 4.028 .6191 .927 .337 

Umut Boyutu 3.851 .7232 3.947 .6875 .796 .373 

Dayanıklılık Boyutu 3.766 .5210 3.778 .5824 .022 .881 

Ġyimserlik Boyutu 3.350 .7066 3.286 .7313 .347 .556 

Psikolojik Sermaye Toplamı 3.772 .4794 3.760 .4638 .026 .871 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumlarına göre iyimserlik, umut, 

dayanıklılık, iyimserlik boyutlarını içeren psikolojik sermaye düzeylerine 

bakıldığında Tablo 4.11‟ deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre 
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istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.11. incelendiğinde, bütün maddeler için 

gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark yoktur (p> 0.05). 

AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumlarına göre toplam psikolojik 

sermaye boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Medeni durumuna 

göre toplam psikolojik sermaye boyutlarının belirlenmesi bakımından gruplar 

arasında fark yoktur” Ģeklindeki -4- numaralı hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez 

-4- kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4.12. Eğitim Durumuna Göre Psikolojik Sermaye Boyutları 

 

 

Psikolojik 

Sermaye 

Boyutları 

 

Eğitim Durumu 

 

Anova 

SML 

(n=52) 

ÖL 

(n=68) 

Lisans 

(n=76 ) 

Lisansüstü 

(n=9) 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS Ort. S.S. F p 

Özyeterlilik 

Boyutu 
3.973 .7271 4.159 .5910 4.118 .5862 4.022 .6119 .961 .412 

Umut Boyutu 3.769 .8053 3.944 .6609 3.934 .6608 3.600 .9000 1.218 .304 

Dayanıklılık 

Boyutu 
3.785 .6530 3.779 .5021 3.766 .4989 3.644 .4876 .181 .909 

Ġyimserlik 

Boyutu 
3.221 .7304 3.370 .7227 3.406 .7078 3.019 .4961 1.340 .263 

Psikolojik 

SermayeToplamı 
3.687 .5189 3.813 .4406 3.806 .4624 3.571 .5027 

 
1.402 .243 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre iyimserlik, umut, 

dayanıklılık, iyimserlik boyutlarını içeren psikolojik sermaye düzeylerine 

bakıldığında Tablo 4.12 deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre 

istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo  4.12. incelendiğinde bütün maddeler için 

gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark yoktur (p> 0.05). 

AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre toplam psikolojik 

sermaye boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Eğitim durumuna göre 

toplam psikolojik sermaye boyutlarının belirlenmesi bakımından gruplar arasında 

fark yoktur” Ģeklindeki -5- numaralı hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez -5- 

kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 4.13. Kıdeme Göre Psikolojik Sermaye Boyutları 

 

Psikolojik 

Sermaye 

Boyutları 

Kıdem Anova 

1-5 yıl 

(n=74) 

6-10 yıl 

(n=45) 

11-15 yıl 

(n=38) 

16 ve üzeri 

(n=48) 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS Ort. S.S. F p 

Özyeterlilik 

Boyutu 
4.078 .6138 3.991 .7360 4.100 .6022 4.196 .5558 .838 .475 

Umut Boyutu 4.032 .6613 3.742 .6764 3.716 .7872 3.908 .7264 2.442 .065 

Dayanıklılık 

Boyutu 
3.795 .5637 3.742 .5553 3.721 .5799 3.796 .4603 .229 .876 

Ġyimserlik 

Boyutu 
3.475 .6561 3.204 .8133 3.110 .5232 3.399 .7823 2.934 .035 

Psikolojik 

Sermaye 

Boyutları 

Toplamı 

3.845 .4650 3.670 .4819 3.662 .4217 3.825 .4987 2.209 .088 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin kıdemlerine göre iyimserlik, umut, dayanıklılık, 

iyimserlik boyutlarını içeren psikolojik sermaye düzeyleri incelendiğinde Tablo 4.13. 

deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan 

anlamlıdır. Tablo 4.13.incelendiğinde araĢtırmaya katılan üyelerin kıdemlerine göre 

toplam psikolojik sermaye boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark 

yoktur (p< 0.05). Fakat iyimserlik boyutunun gruplar arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir fark vardır (p< 0.05). Ġyimserlik boyutundaki farklılığın nedenini tespit 

edebilmek amacıyla Post Hoc Testi yapılmıĢtır. Yapılan analize göre; 1-5 yıl kıdemli 

üyelerin iyimserlik düzeyi 11-15 yıl arası kıdemli üyelerden daha fazla 

bulunmasından kaynaklanmaktadır (p< 0.05). Bu durum da yıllar itibariyle 

hemĢirelerin iyimserlik düzeyinin azaldığına iĢaret etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan üyelerin kıdemlerine göre toplam psikolojik sermaye 

boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Kıdemlerine göre toplam 

psikolojik sermaye boyutlarının belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur” 

Ģeklindeki -6- numaralı hipotezimizi kısmen desteklemektedir. Hipotez -6- kısmen 

kabul edilmiĢtir. 
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4.4.4. Mesleki Bağlılık Düzeyini Belirlemeye Yönelik Bulgular 

Mesleki bağlılık boyutlarını belirlemek amacıyla; ilk olarak mesleki bağlılık 

boyutlarının önem dereceleri belirlenmektedir. Daha sonra üyelerin bazı demografik 

özellikleri ile mesleki bağlılık boyutları karĢılaĢtırılarak analiz edilmektedir. 

Tablo 4.14. Mesleki Bağlılık Düzeyinin Önem Dereceleri 

Mesleki Bağlılık Boyutları Ortalama Standart 

Sapma 

Duygusal Bağlılık 3.040 .6183 

Devam Bağlılık 3.396 1.034 

Normatif Bağlılık 3.140 .9715 

Mesleki Bağlılık Toplamı 3.190 .6212 

 

Tablo 4.14. incelendiğinde, mesleki bağlılık boyutlarının önem derecelerinin 

ortalamaları sırasıyla; devam bağlılık düzeyi için (3.40), normatif bağlılık düzeyi için 

(3.14), duygusal bağlılık boyutu için (3.04) Ģeklindedir. Önem derecelerine 

bakıldığında üyelerin mesleki bağlılık düzeyleri 3.00‟ın üzerinde çıkmıĢtır. Fakat 

önem derecelerindeki sıralamaya bakıldığında duygusal bağlılığın diğer bağlılık 

boyutlarına göre daha az önemli olduğu saptanmıĢtır. Bu da mesleki bağlılık 

açısından istenmeyen bir durumdur. Yani hemĢirelerin mesleklerini isteyerek değil, 

daha çok ekonomik nedenlerle yerine getirdikleri düĢünülmektedir.  

Tablo 4.15. ÇalıĢılan Kuruma Göre Mesleki Bağlılık Düzeyi 

Mesleki Bağlılık Boyutları Kurum Anova 

Testi 

 
N.E.Ü. 

Meram Tıp 

Fak.(n=150) 

S.Ü. 

Tıp 

Fak.(n=55) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F p 

Duygusal Bağlılık 2.967 .6053 3.241 .6142 8.197 .005 

Devam Bağlılığı 3.392 1.0106 3.409 1.1049 .011 .915 

Normatif Bağlılık 3.065 .9543 3.345 .9971 3.393 .067 

Mesleki Bağlılık Toplamı 3.141 .6066 3.332 .6446 3.846 .050 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin çalıĢtıkları kuruma göre duygusal, devam, 

normatif boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeylerine bakıldığında Tablo 4.15‟ 

deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan 
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anlamlıdır. Tablo 4.15‟de görüldüğü gibi duygusal bağlılık ve toplam mesleki 

bağlılık için gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 0.05). 

HemĢirelerin daha çok devam bağlılığına önem verdikleri görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan üyelerin çalıĢtıkları kuruma göre toplam mesleki bağlılık 

boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “ÇalıĢtıkları kuruma göre toplam 

mesleki bağlılık boyutlarının belirlemesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur” 

Ģeklindeki -7- numaralı hipotezimizi kısmen desteklememektedir. Hipotez -7- kısmen 

red edilmiĢtir. 

Tablo 4.16. YaĢa Göre Mesleki Bağlılık Düzeyi 

 

Mesleki Bağlılık 

Boyutları 

YaĢ Anova 

18-28 

(n=86) 

29-38 

(n=83) 

39-48 

(n=36) 

 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS F p 

Duygusal Bağlılık 3.163 .6345 2.940 .5929 2.979 .6017 3.020 .050 

Devam Bağlılık 3.453 1.0513 3.334 1.0310 3.403 1.0199 .279 .757 

Normatif Bağlılık 3.381 1.0042 2.886 .9067 3.153 .9108 5.748 .004 

Mesleki Bağlılık 

Boyutları Toplamı 
3.332 .6080 3.053 .5911 3.178 .6622 4.419 .013 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢa göre duygusal, devam, normatif boyutlarını 

içeren  mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde Tablo 4.16.‟daki sonuçlar Friedman 

tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.16. 

incelendiğinde, duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve toplam mesleki bağlılık 

düzeyi için gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 0.05). Bu 

farklılığın yapılan Post Hoc Testi sonucuna göre,  duygusal bağlılık, normatif 

bağlılık ve toplam mesleki bağlılık düzeyi farklılığının 18-28 yaĢ grubunun duygusal 

ve normatif bağlılık türlerinin 29-38 yaĢ arasında bulunan üyelerden daha fazla 

olmasından kaynaklanmaktadır (p< 0.05).   

AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢlarına göre toplam mesleki bağlılık boyutları 

arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “YaĢa göre toplam mesleki bağlılık 

boyutlarının belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur” Ģeklindeki -8- 
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numaralı hipotezimizi kısmen desteklememektedir. Hipotez -8- kısmen red 

edilmiĢtir. 

Tablo 4.17. Cinsiyete Göre Mesleki Bağlılık Düzeyi 

Mesleki Bağlılık Boyutları Cinsiyet Anova 

Testi 

 
Kadın 

(n=181) 

Erkek 

(n=24) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F P 

Duygusal Bağlılık  2.994 .6101 3.385 .5804 8.796 .003 

Devam Bağlılığı  3.425 1.0348 3.177 1.0228 1.224 .270 

Normatif Bağlılık  3.138 .9984 3.156 .7547 .007 .932 

Mesleki Bağlılık Toplamı 3.186 .6362 3.240 .5026 .157 .692 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyete göre duygusal, devam, normatif 

boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde Tablo 4.17‟deki sonuçlar 

Friedman tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 

4.17.‟de görüldüğü gibi toplam mesleki bağlılık boyutu için gruplar arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir fark yoktur (p> 0.05). Duygusal bağlılık düzeyi için 

gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 0.05). Cinsiyete göre 

önem derecelerine bakıldığında, farklılığın duygusal bağlılığın bayanlarda önem 

derecesinin düĢük olmasından kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyetlerine göre toplam mesleki bağlılık 

boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Cinsiyetlerine göre toplam 

mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur” 

Ģeklindeki -9- numaralı hipotezimizi kısmen desteklemektedir. Hipotez -9- kısmen 

kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4.18. Medeni Duruma Göre Mesleki Bağlılık Düzeyi 

Mesleki Bağlılık Boyutları Medeni Durumu Anova 

Testi 

 
Evli 

(n=141) 

Bekar 

(n=64) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F P 

Duygusal Bağlılık  3.016 .6154 3.094 .6260 .696 .405 

Devam Bağlılığı  3.424 1.0133 3.336 1.0840 .316 .574 

Normatif Bağlılık  3.073 .9466 3.289 1.0160 2.196 .140 

Mesleki Bağlılık Toplamı 3.171 .6096 3.240 .6483 .538 .464 
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AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumlarına göre duygusal, devam, 

normatif bağlılık boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde Tablo 

4.18‟deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan 

anlamlıdır. Tablo 4.18. incelendiğinde tüm mesleki bağlılık düzeyleri için gruplar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark yoktur (p> 0.05). 

AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumlarına göre toplam mesleki 

bağlılık boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Medeni durumuna göre 

toplam mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark 

yoktur” Ģeklindeki -10- numaralı hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez -10- kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 4.19. Eğitim Durumuna Göre Mesleki Bağlılık Düzeyi 

 

Mesleki 

Bağlılık 

Boyutları 

Eğitim Durumu  

Anova 

SML 

(n=52) 

ÖL 

(n=68) 

Lisans 

(n=76 ) 

Lisansüstü 

(n=9) 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS Ort. S.S. F p 

Duygusal 

Bağlılık 
3.067 .5538 2.993 .5664 3.076 .7257 2.944 .3486 .319 .811 

Devam   

Bağlılığı 
3.264 

1.101

9 
3.485 .9580 3.454 1.0675 3.000 .8750 .969 .408 

Normatif 

Bağlılık 
2.971 .9810 3.143 .8781 3.326 1.0312 2.528 .7546 2.707 .046 

Mesleki 

Bağlılık 

Toplamı 

3.101 .5439 3.207 .5993 3.285 .6906 2.824 .4299 2.038 .110 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre duygusal, devam, 

normatif bağlılık boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde Tablo 

4.19.‟daki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan 

anlamlıdır. Tablo 4.19. incelendiğinde, toplam mesleki bağlılık düzeyine 

bakıldığında anlamlı bir fark yoktur (p> 0.05). Normatif bağlılık düzeyi için gruplar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 0.05). Bu farklılığın nedenini 

tespit edebilmek için Post Hoc Testi analizi yapılmıĢtır. Bu analize göre, lisans 
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mezunu üyelerin normatif bağlılığı, sağlık meslek lisesi ve lisansüstü üyelerden daha 

yüksek bulunmasından kaynaklanmaktadır ( p< 0.05). 

AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre toplam mesleki bağlılık 

boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Eğitim durumlarına göre 

toplam mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark 

yoktur” Ģeklindeki -11- numaralı hipotezimizi kısmen desteklemektedir. Hipotez -11- 

kısmen kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4.20. Kıdeme Göre Mesleki Bağlılık Düzeyi 

 

Mesleki Bağlılık 

Boyutları 

Kıdem  

Anova 

1-5 yıl 

(n=74) 

6-10 yıl 

(n=45) 

11-15 yıl 

(n=38) 

16 ve üzeri 

(n=48) 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS Ort. S.S. F p 

Duygusal 

Bağlılık 
3.176 .6286 3.039 .6866 2.868 .5657 2.969 .5424 2.426 .067 

Devam   

Bağlılığı 
3.416 1.0577 3.439 1.0241 3.197 .9935 3.484 1.0498 .615 .606 

Normatif 

Bağlılık 
3.372 1.0197 3.056 .9956 2.809 .8042 3.125 .9297 3.079 .029 

Mesleki Bağlılık 

Toplamı 
3.321 .6307 3.178 .5835 2.958 .5598 3.193 .6490 2.945 .034 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin mesleki kıdemlerine göre duygusal, devam, 

normatif boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde Tablo 4.20‟deki 

sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. 

Tablo 4.20‟ de görüldüğü gibi normatif ve toplam mesleki bağlılık düzeyi için 

gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 0.05). Normatif  ve 

toplam mesleki boyutlarında oluĢan farklılığın nedeni yapılan Post Hoc Testi 

analizine göre; 1-5 yıl kıdemli üyelerin normatif bağlılık düzeyi  11-15 yıl kıdemli 

üyelerden daha yüksek çıkmasından kaynaklanmaktadır (p< 0.05).  

AraĢtırmaya katılan üyelerin kıdemlerine göre toplam mesleki bağlılık 

boyutları arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Kıdemlerine göre toplam 

mesleki bağlılık boyutlarının belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur” 
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Ģeklindeki -12- numaralı hipotezimizi kısmen desteklememektedir. Hipotez -12- 

kısmen red edilmiĢtir. 

4.4.5. Bireysel Kariyer Planlaması Belirlemeye Yönelik Bulgular 

Bireysel kariyer planlaması belirlemek amacıyla; ilk olarak bireysel kariyer 

planlaması basamaklarının önem dereceleri belirlenmektedir. Daha sonra üyelerin 

bazı demografik özellikleri ile mesleki bağlılık boyutları karĢılaĢtırılarak analiz 

edilmektedir. 

Tablo 4.21. Bireysel Kariyer Planlaması Basamaklarının Önem 

Dereceleri 

Bireysel Kariyer Planlaması Basamaklarının Belirlenmesi Ortalama Standart 

Sapma 

Bireyin Kendini Değerlendirmesi 4.26 .6634 

Bireysel Fırsatların Tanımlanması 3.20 .8915 

Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.52 .8574 

Bireysel Kariyer Planının OluĢturulması 3.64 .8741 

BKP Toplamı 3.65 .6802 

 

Tablo 4.2. incelendiğinde, bireysel kariyer planlaması basamaklarının önem 

derecelerinin ortalamaları sırasıyla; bireyin kendini değerlendirmesi (4.26), bireysel 

kariyer planının oluĢturulması (3.64), bireysel hedeflerin belirlenmesi (3.52), bireysel 

fırsatların tanımlanması (3.20) Ģeklindedir. Önem derecelerine bakıldığında üyelerin 

hemĢirelerin bireysel kariyer planına önem verdikleri görülmektedir.  Fakat önem 

sırasına bakıldığında en düĢük önemde fırsatların tanımlanması görülmektedir. Bu da 

hemĢirelerin kendilerini değerlendirdikleri, kariyer planı oluĢturdukları fakat kariyer 

planlamadaki fırsatların yetersizliği gibi durumlarla karĢılaĢtıkları düĢünülmektedir. 
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Tablo 4.22. ÇalıĢılan Kuruma Göre Bireysel Kariyer Planlaması 

Bireysel Kariyer Planlaması 

Basamakları 

Kurum Anova 

Testi 

 N.E.Ü. 

Meram Tıp 

Fak.(n=150) 

S.Ü. 

Tıp 

Fak.(n=55) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F p 

Bireyin Kendini Değerlendirmesi 4.195 .7017 4.450 .5055 6.095 .014 

Bireysel Fırsatların Tanımlanması 3.017 .8067 3.691 .9316 25.822 .000 

Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.378 .8448 3.909 .7733 16.600 .000 

Bireysel Kariyer Planının OluĢturulması 3.500 .8897 4.003 .7169 14.189 .000 

Bireysel Kariyer Planlaması Toplamı 3.522 .6604 4.013 .6043 23.231 .000 

AraĢtırmaya katılan üyelerin çalıĢtıkları kuruma göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması düzeyi incelendiğinde Tablo 4.22‟deki sonuçlar Friedman tek yönlü 

Anova testine göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.22‟de görüldüğü gibi 

tüm basamaklar için gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 

0.05). Bu farklılığın hemĢirelerin kariyer planlamaya önem verdikleri fakat kariyer 

planlamada yetersizlikler ve eksikliklerle karĢılaĢtıklarına iĢaret ettiği 

düĢünülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan üyelerin çalıĢtıkları kuruma göre toplam bireysel kariyer 

planlaması basamaklarının belirlenmesi arasında istatistiksel bakımdan anlamlılığı 

“ÇalıĢılan kuruma göre toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının 

belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur” Ģeklindeki -13- numaralı 

hipotezimizi desteklememektedir. Hipotez -13- red edilmiĢtir. 
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Tablo 4.23. YaĢa Göre Bireysel Kariyer Planlaması 

 

Bireysel Kariyer 

Planlaması 

Basamakları 

YaĢ Anova 

18-28 

(n=86) 

29-38 

(n=83) 

39-48 

(n=36) 

 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS F p 

Bireyin Kendini 

Değerlendirmesi 
4.343 .6452 4.265 .6922 4.069 .6142 2.183 .115 

Bireysel Fırsatların 

Tanımlanması 
3.593 .8420 2.916 .8880 2.903 .6332 16.844 .000 

Bireysel Hedeflerin 

Belirlenmesi 
3.756 .8098 3.428 .8315 3.174 .8901 7.068 .001 

Bireysel Kariyer 

Planının 

OluĢturulması 

3.903 .7676 3.474 .8682 3.366 .9717 7.628 .001 

Bireysel Kariyer 

Planlaması Toplamı 
3.899 .6448 3.521 .6571 3.378 .6384 11.135 .000 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢa göre bireyin kendini değerlendirmesi, 

bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer 

planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının oluĢturulması 

düzeyi incelendiğinde Tablo 4.23‟deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine 

göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.23‟de görüldüğü gibi bireysel 

fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer planının 

oluĢturulması basamakları için gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark 

vardır (p< 0.05).  Bu farklılığın nedeni ise yapılan Post Hoc Testi analizi sonucuna 

göre; 18-28 yaĢ grubundaki üyelerin bireysel kariyer planlamalarının 29-38 ve 39-48 

yaĢ grubunda bulunan üyelerden daha yüksek olmasından kaynaklanmaktadır (p< 

0.05).  

AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢa göre toplam bireysel kariyer planlaması 

basamaklarının belirlenmesi için istatistiksel bakımdan anlamlılığı “YaĢa göre 

toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının belirlenmesi bakımdan gruplar 

arasında fark yoktur“ Ģeklindeki -14- numaralı hipotezimizi kısmen 

desteklememektedir. Hipotez -14- kısmen red edilmiĢtir. 
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Tablo 4.24. Cinsiyete Göre Bireysel Kariyer Planlaması 

Bireysel Kariyer Planlaması Cinsiyet Anova 

Testi 

 Kadın 

(n=181) 

Erkek 

(n=24) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F P 

Bireyin Kendini Değerlendirmesi 4.250 .6775 4.365 .5466 .631 .428 

Bireysel Fırsatların Tanımlanması 3.173 .8832 3.385 .9498 1.208 .273 

Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.503 .8624 3.656 .8236 .678 .411 

Bireysel Kariyer Planının OluĢturulması 3.602 .8804 3.882 .7993 2.183 .141 

Bireysel Kariyer Planlaması Toplamı 3.632 .6869 3.822 .6152 1.661 .199 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyete göre bireyin kendini değerlendirmesi, 

bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer 

planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının oluĢturulması 

düzeyi incelendiğinde, Tablo 4.24‟ deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine 

göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.24‟de görüldüğü gibi tüm bireysel 

kariyer planlama basamakları için gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

fark yoktur (p> 0.05). 

AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyetlerine göre toplam bireysel kariyer 

planlaması basamaklarının belirlenmesi için istatistiksel bakımdan anlamlılığı 

“Cinsiyete göre toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının belirlenmesi 

bakımdan gruplar arasında fark yoktur“ Ģeklindeki -15- numaralı hipotezimizi 

desteklemektedir. Hipotez -15- kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 4.25. Medeni Duruma Göre Bireysel Kariyer Planlaması 

Bireysel Kariyer Planlaması 

Basamakları 

Medeni Durumu Anova 

Testi 

 

Evli 

(n=141) 

Bekar 

(n=64) 

Ort. S.S. Ort. S.S. F P 

Bireyin Kendini Değerlendirmesi 4.215 .6286 4.371 .7278 2.469 .118 

Bireysel Fırsatların Tanımlanması 3.115 .9085 3.379 .8309 3.905 .049 

Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.502 .8683 3.563 .8381 .220 .640 

Bireysel Kariyer Planının OluĢturulması 3.612 .9029 3.685 .8117 .303 .583 

Bireysel Kariyer Planlaması Toplamı 3.611 .6732 3.749 .6911 1.829 .178 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumlarına göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması düzeyi incelendiğinde Tablo 4.25‟deki sonuçlar Friedman tek yönlü 

Anova testine göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.25‟de görüldüğü gibi 

bireysel fırsatların tanımlanması basamağı için gruplar arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir fark vardır (p<0.05). HemĢirelerin bireysel kariyer planının oluĢturulması 

sürecinde bireysel kariyer fırsatları yeterince tanımlanmadığı görülmektedir. Toplam 

bireysel kariyer planlaması basamaklarının belirlenmesine bakıldığında istatistiksel 

anlamda fark yoktur  (p> 0.05).  

AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumuna göre toplam bireysel kariyer 

planlaması basamaklarının belirlenmesi için istatistiksel bakımdan anlamlılığı 

“Medeni duruma göre toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının 

belirlenmesi bakımdan gruplar arasında fark yoktur“ Ģeklindeki -16- numaralı 

hipotezimizi kısmen desteklemektedir. Hipotez -16- kısmen kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 4.26. Eğitim Durumuna Göre Bireysel Kariyer Planlaması 

 

 

 

Bireysel Kariyer 

Planlaması 

Basamakları 

Eğitim Durumu  

Anova 

SML 

(n=52) 

ÖL 

(n=68) 

Lisans 

(n= 76) 

Lisansüstü 

(n=9) 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS Ort. S.S. F P 

Bireyin Kendini 

Değerlendirmesi 
4.269 .7731 4.132 .5992 4.359 .6472 4.417 .4677 1.581 .195 

Bireysel 

Fırsatların 

Tanımlanması 

3.144 .9781 2.930 .7135 3.484 .9250 3.111 .6859 5.017 .002 

Bireysel 

Hedeflerin 

Belirlenmesi 

3.582 .8838 3.298 .8598 3.681 .8472 3.500 .3953 2.564 .050 

Bireysel Kariyer 

Planının 

OluĢturulması 

3.679 .9270 3.387 .9306 3.838 .7630 3.537 .5996 3.380 .019 

Bireysel Kariyer 

Planlaması  

Toplamı 

3.669 .7791 3.437 .6051 3.840 .6563 3.641 .3040  4.429 .005 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması düzeyi incelendiğinde Tablo 4.26‟daki sonuçlar Friedman tek yönlü 

Anova testine göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.26‟ da görüldüğü gibi 

bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel fırsatların tanımlanması ve bireysel kariyer 

planının oluĢturulması ve toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının 

belirlenmesi için gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 

0.05). Bu farklılığın nedeni  yapılan Post Hoc Testi analizine göre; lisans mezunu 

üyelerin kariyer planlaması, ön lisans mezunu üyelerden daha yüksek olmasından 

kaynaklanmaktadır (p< 0.05). 

AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre toplam bireysel kariyer 

planlaması basamaklarının belirlenmesi için istatistiksel bakımdan anlamlılığı 

“Eğitim durumlarına göre toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının 

belirlenmesi bakımından gruplar arasında fark yoktur“ Ģeklindeki -17- numaralı 

hipotezimizi kısmen desteklememektedir. Hipotez -17- kısmen red edilmiĢtir. 
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Tablo 4.27. Kıdeme Göre Bireysel Kariyer Planlaması 

 

 

 

Bireysel 

Kariyer 

Planlaması 

Kıdem  

Anova 

1-5 yıl 

(n=74) 

6-10 yıl 

(n=45) 

11-15 yıl 

(n=38) 

16 ve üzeri 

(n=48) 

Testi 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. SS Ort. S.S. F p 

Bireyin Kendini 

Değerlendirmesi 
4.355 .6477 4.294 .7468 4.197 .6832 4.146 .5808 1.131 .338 

Bireysel 

Fırsatların 

Tanımlanması 

3.611 .8089 3.322 1.0344 2.625 .7392 2.896 .5988 15.341 .000 

Bireysel 

Hedeflerin 

Belirlenmesi 

3.797 .7513 3.533 .9923 3.309 .7808 3.250 .8251 5.244 .002 

Bireysel 

Kariyer 

Planının 

OluĢturulması 

3.887 .7039 3.659 1.0138 3.469 .8364 3.354 .9113 4.382 .005 

Bireysel 

Kariyer 

Planlaması 

Toplamı 

3.913 .5877 3.702 .8367 3.400 .6063 3.411 .5543 

 

8.233 .000 

 

AraĢtırmaya katılan üyelerin kıdemine göre bireyin kendini değerlendirmesi, 

bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer 

planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının oluĢturulması 

düzeyi incelendiğinde, Tablo 4.27‟deki sonuçlar Friedman tek yönlü Anova testine 

göre istatistiksel bakımdan anlamlıdır. Tablo 4.27‟de görüldüğü gibi bireysel 

fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel kariyer planının 

oluĢturulması ve toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının belirlenmesi için 

gruplar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p< 0.05). Bu farklılığın 

nedeni yapılan Post Hoc Testi analizine göre; 1-5 yıl kıdemli üyelerin kariyer 

planlaması 11-15 yıl ve 16 yıl üzeri kıdemli üyelerden daha yüksek çıkmasından 

kaynaklanmaktadır (p< 0.05). ÇalıĢma yılı arttıkça planlamaya verilen önemin daha 

az olduğu düĢünülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan üyelerin kıdeme göre toplam bireysel kariyer planlaması 

basamaklarının belirlenmesi için istatistiksel bakımdan anlamlılığı “Kıdeme göre 

toplam bireysel kariyer planlaması basamaklarının belirlenmesi bakımdan gruplar 
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arasında fark yoktur“ Ģeklindeki -18- numaralı hipotezimizi kısmen 

desteklememektedir. Hipotez -18- kısmen red edilmiĢtir. 

4.4.6. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık ĠliĢkisinin Bireysel Kariyer 

Planlaması ile ĠliĢkisinin Belirlenmesine Yönelik Korelasyon Analizi 

AraĢtırma, psikolojik sermayenin ve mesleğe bağlılık iliĢkisinin kariyer 

planlaması ile iliĢkilerinin belirlenmesine yöneliktir. Bu amaçla değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerin test edilmesine yönelik olarak korelasyon analizi uygulanmıĢtır. 

Tablo 4.28. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık ĠliĢkisinin Bireysel 

Kariyer Planlaması ile ĠliĢkisinin Belirlenmesine Yönelik Korelasyon Analizi 

 

 

        ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). (çift yönlü) 

         * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). (çift yönlü) 

Tablo 4.28. incelendiğinde; psikolojik sermayenin mesleki bağlılık ile 

arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r= 0.326, p< 0.01). Psikolojik 

sermaye boyutlarından özyeterlilik boyutunun, mesleki bağlılık boyutlarının her biri 

(duygusal, devam, normatif) ile arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (p> 0.01). 

Umut boyutu yalnızca normatif bağlılık ile pozitif ve zayıf bir iliĢki içerisindedir (r= 

.346, p< 0.01). Dayanıklılık boyutu yalnızca devam bağlılık ile pozitif ve çok zayıf 

bir iliĢki içerisindedir (r= .229, p< 0.01). Ġyimserlik boyutu ise duygusal ve normatif 

bağlılık ile pozitif ve zayıf bir iliĢki içerisindedir (r= 0.253, r= 0.344, p< 0.01).  

Tablo 4.28. incelendiğinde, psikolojik sermaye toplamının bireysel kariyer 

planlama basamakları toplamı ile arasında pozitif ve orta bir iliĢki tespit edilmiĢtir 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Özyeterlilik 1         

Umut .599
**

 1        

Dayanıklılık .378
**

 .401
**

 1       

Ġyimserlik .229
**

 .393
**

 .238
**

 1      

P.S.T. .750
**

 .837
**

 .651
**

 .668
**

 1     

Duy.Bağ .069 .142
*
 .101 .253

**
 .200

**
 1    

Dev.Bağ .019 .036 .229
**

 .137 .137 .132 1   

Norm.Bağ .130 .346
**

 .176
*
 .344

**
 .353

**
 .285

**
 .282

**
 1  

M.B.T. .101 .247
**

 .252
**

 .339
**

 .326
**

 .554
**

 .746
**

 .772
**

 1 

BKPT .402
**

 .611
**

 .338
**

 .442
**

 .626
**

 .366
**

 .097 .421
**

 .395
**
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(r= 0.626, p< 0.01). Psikolojik sermaye boyutlarından özyeterlilik, umut, dayanıklılık 

ve iyimserlik boyutlarının kariyer planlama basamakları toplamı ile arasında pozitif 

ve orta bir iliĢki bulunmuĢtur (r= 0.402, r= 611, r= 338, r= 442, p< 0.01). 

Tablo 4.28. incelendiğinde, mesleki bağlılık boyutları toplamının kariyer 

planlama basamakları toplamı ile arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki tespit edilmiĢtir 

(r= 0.395, p< 0.01). Fakat devam bağlılığının kariyer planlama ile arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır (p> 0.01). Duygusal bağlılığın kariyer planlama ile pozitif 

ve zayıf bir iliĢki bulunmuĢtur (r= 0.366, p< 0.01). Normatif bağlılığın ise kariyer 

planlama ile pozitif ve orta bir iliĢki bulunmaktadır (r= 0.421, p< 0.01).   

4.4.7. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık ĠliĢkisine Kariyer 

Planlamasının ĠliĢkilerinin Belirlenmesine Yönelik Bir Model Önerisi 

AraĢtırma kapsamında değiĢkenler arasında iliĢkiyi açıklamak için korelasyon 

analizi uygulaması sonucunda bir model geliĢtirilmiĢtir. Bu modele göre, psikolojik 

sermaye boyutları (özyeterlilik, umut, dayanıklılık, iyimserlik), mesleki bağlılık 

boyutları (duygusal, devam, normatif) ve bireysel kariyer planlama basamakları 

çerçevesinde birbirleriyle iliĢkilerini belirlemek amacıyla bir model geliĢtirilmiĢtir. 

ġekil 4.2‟de psikolojik sermaye ve mesleki bağlılık iliĢkisine kariyer planlamasının 

iliĢkilerinin belirlenmesine yönelik bir model önerisi sunulmaktadır. 
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ġekil 4.2. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık ĠliĢkisine Kariyer 

Planlamasının ĠliĢkilerinin Belirlenmesine Yönelik Bir Model Önerisi 

 

ġekil 4.2. incelendiğinde; araĢtırmanın modelini açıklamak için korelasyon 

analizinin yüzde ifadeleri kullanılmaktadır. Modelde görüldüğü gibi; üyelerin 

psikolojik sermaye boyutlarından umut düzeyinin değiĢiminin (U) % 12‟si normatif 

bağlılık ile açıklanmaktadır. Psikolojik sermaye boyutlarından dayanıklılık düzeyinin 

(D) değiĢiminin % 5‟ i devam bağlılığı açıklanmaktadır. Yine üyelerin psikolojik 

sermaye boyutlarından iyimserlik düzeyinin (Ġ) değiĢiminin % 6‟sı duygusal bağlılık 

(D1) ile % 12‟si normatif bağlılık (N) ile açıklanmaktadır. Üyelerin özyeterlilik 

düzeyinin (Ö) mesleki bağlılık boyutları ile iliĢkisi bulunamamıĢtır. Fakat 

özyeterlilik boyutu (Ö) değiĢiminin % 16‟sı kariyer planlamayla açıklanmaktadır.  

ġekil 4.2‟ deki model incelendiğinde; üyelerin mesleki bağlılıklarının kariyer 

planlaması ile iliĢkisine bakıldığında ise devam bağlılığının (D2) kariyer planlamaya 

(KP) etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Duygusal bağlılık değiĢiminin (D1) % 11‟i 

kariyer planlamayla açıklanmaktadır. Normatif bağlılık değiĢiminin (N) ise % 18‟i 

kariyer planlamayla açıklanmaktadır. 
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4.4.8. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılığın Kariyer Planlamasının 

Etkilerinin Belirlenmesine Yönelik Regresyon Analizi ve Bir Model Önerisi 

AraĢtırmanın bu aĢamasında, psikolojik sermayenin ve mesleğe bağlılığın 

kariyer planlaması üzerinde etkisinin olup olmadığı tek değiĢkenli doğrusal 

regresyon analiziyle araĢtırılmıĢtır. Regresyon Analizi sonucuna göre ise bir model 

önerisi sunulmuĢtur. Tablo 4.29‟ da analiz sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 4.29. Tek DeğiĢkenli Doğrusal Regresyon Analizi 

Bağımlı DeğiĢken; Kariyer Planlaması 

ġekil 4.3‟de regresyon analizi sonucuna göre bir model önerisi sunulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 

R2 B Std.Hata T P Β F 

Özyeterlilik .162 .436 .070 6.259 .000 .402 39.170 

Umut .374 .584 .053 11.010 .000 .611 121.220 

Dayanıklılık .114 .427 .083 5.121 .000 .338 26.229 

Ġyimserlik .195 .422 .060 7.022 .000 .442 49.308 

P.S.T. .392 .899 .079 11.436 .000 .626 130.778 

Duy.Bağ .134 .403 .072 5.610 .000 .366 31.471 

Dev.Bağ .009 .064 .046 1.383 .168 .097 1.912 

Norm.Bağ .177 .295 .045 6.612 .000 .421 43.725 

M.B.T. .156 .432 .071 6.119 .000 .395 37.437 
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ġekil 4.3. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık ĠliĢkisine Kariyer 

Planlamasının Etkisine Yönelik Bir Model Önerisi  

 

Tablo 4.29. ve ġekil 4.3. incelendiğinde; psikolojik sermayenin, kariyer 

planlamasının anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmektedir. Kariyer planlamasının 

%39‟u psikolojik sermaye tarafından açıklanmaktadır. Benzer Ģekilde kariyer 

planlamasının %16‟sı özyeterlilik, %37‟si umut, %11‟i dayanıklılık, %19‟u 

iyimserlik tarafından açıklandığı görülmektedir. 

Tablo 4.29. ve ġekil 4.3. incelendiğinde; mesleğe bağlılığın kariyer 

planlamasının anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmektedir. Kariyer planlamasının 

%15,6‟sı mesleğe bağlılık tarafından açıklanmaktadır. Devam bağlılığın kariyer 

planlaması ile iliĢkisi tespit edilememiĢtir. Fakat, kariyer planlamasının % 13,4‟ü 

duygusal bağlılık ile %17,7‟si ise normatif bağlılık tarafından açıklanmaktadır. 
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4.4.9. AraĢtırma Sonuçlarının Genel Değerlendirmesi 

Sağlık kuruluĢları arasında yaĢanan rekabet ve bilinçli hasta profilinden 

kaynaklanan iyi hizmet alma beklentisi bu kuruluĢları ve çalıĢanlarını daha iyi hizmet 

vermeye yöneltmektedir. Sağlık kuruluĢlarının vazgeçilmez üyesi olan hemĢirelik 

mesleği de, bünyesinde, yüksek düzeyde uzmanlık, özerklik, mesleğe bağlılık, 

meslekle özdeĢleĢme ve etik ilke ve standartlara sahip bireyleri bulundurmaktadır. 

Dolayısıyla pozitif psikoloji, verimlilik ve performansın artıĢında bu bireylerin 

bireysel geliĢimine daha fazla önem verilmesi gerektiği görüĢündedir. Bu bakımdan 

hemĢirelerin çalıĢma hayatında daha mutlu, umutlu ve iyimser oldukları takdirde 

sağlık kurumlarına ve sağlık politikalarına katkı sağlayacakları beklenmektedir. 

Hatta çalıĢma yaĢamında mutlu ve umutlu olan hemĢire grubunun mesleğinin 

gereklerini yerine getirirken daha nitelikli ve kaliteli bir Ģekilde hizmet verecekleri 

düĢünülmektedir. Mesleğini severek ve isteyerek yapan üyelerin de mesleki 

geliĢimlerini sağlamak adına bireysel kariyer planlamalarını yapmaktadırlar.  

AraĢtırma bulguları incelendiğinde; hemĢirelerin psikolojik sermayeleri ile 

mesleki bağlılık arasında pozitif iliĢkisi bulunmuĢtur. HemĢirelerin psikolojik 

sermaye ve mesleki bağlılıklarının, kariyer planlaması oluĢturulması sürecine etkisi 

saptanmıĢtır. Bu doğrultuda konuya iliĢkin araĢtırma bulguları ıĢığında genel 

değerlendirmeler yapılabilinir. 

1. AraĢtırma bulguları incelendiğinde; cinsiyet gruplarına göre, erkek 

hemĢirelerin hemĢirelik mesleğine dahil olması (2007 HemĢirelik Yönetmeliği) yeni 

tarihli olması nedeniyle, bayan hemĢire sayısı, erkek hemĢire sayısından daha fazla 

bulunmuĢtur. YaĢ gruplarına bakıldığında, 49-58 yaĢ arasında hemĢire olmadığı 

görülmektedir. Yoğun ve stresli bir meslek olması nedeniyle yaĢ ya da süresi dolan 

hemĢirelerin hemen emekliye ayrıldıkları düĢünülmektedir. En fazla oranın ise 18-48 

yaĢ grubu arasında olduğu ve bunun da genç hemĢirenin veya yeni iĢe baĢlayan 

hemĢirelerin oranın daha fazla olmasından kaynaklanabilmektedir. Kıdeme 

bakıldığında, 1-5 yıllık hemĢire grubunun fazla olması bu durumu doğrulamaktadır. 

Bunu takiben 16 yıl üstü hemĢire grubu ise ikinci sırada yer almaktadır. Eğitim 

durumları incelendiğinde ise, lisans mezunu ve ön lisans mezunu hemĢirelerin oranın 
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daha fazla olduğu fakat buna rağmen lisanüstü eğitime çok önem vermedikleri 

düĢünülmektedir. Grubun medeni durumları incelendiğinde ise, evli hemĢirelerin 

oranının daha yüksek olduğu görülmektedir. 

2. HemĢire grubunun psikolojik sermaye boyutlarına göre önem dereceleri 

incelendiğinde; hemĢirelerin psikolojik sermaye boyutlarına önem verdikleri 

görülmektedir. Bunun sırasıyla özyeterlilik, umut, dayanıklılık ve iyimserlik 

boyutları izlemektedir. HemĢirelerin özyeterlilik algıları (bilgi, beceri ve yeterlilik 

düzeyleri) düzeylerini yeterli olarak gördükleri fakat mesleklerinde dayanıklılık ve 

iyimserlik algılarının çok yeterli olmadığı görülmektedir. Bu durum hemĢire 

grubunun sağlık politikalarından ve kurum politikalarından kaynaklanan meslekleri 

ile ilgili geleceğe bakıĢ açılarından ve mesleki çalıĢma zorluklarından 

kaynaklanabilmektedir. 

3. Kurumlara göre psikolojik sermaye boyutlarının önem dereceleri ise 

Selçuk Üniversitesi Tıp Fakültesi hemĢire grubunun psikolojk sermaye boyutlarının 

önem derecesi, N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi hemĢire grubuna göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. Bu durum Selçuk Üniversitesi Tıp Fakültesi‟nin yeni hizmet vermeye 

baĢlamıĢ bir hastane olması (ġubat 2009) ve genç hemĢire grubunun oranın daha 

yüksek olmasından kaynaklanabilmektedir. Mesleğe yeni baĢlayan hemĢire grubunun 

mesleğinde daha idealist olması, geleceğe daha umutlu ve iyimser bir bakıĢ açısı 

sergilemesinden kaynaklanabilmektedir. ErkuĢ ve Fındıklı (2010), araĢtırmasında da 

bireylerin özyeterlilik düzeyi en yüksek çıkmıĢtır. Bunu takiben iyimserlik, umut ve 

dayanıklılık boyutları izlemektedir. 

4. Elde edilen bulgular ıĢığı altında yaĢa göre hemĢirelerin psikolojik sermeye 

düzeyleri incelendiğinde; yaĢa göre toplam psikolojik sermaye düzeylerinde bir fark 

olmadığı görülmektedir. Fakat boyutlara tek tek bakıldığında ise, umut ve iyimserlik 

boyutlarında bir farklılık bulunmuĢtur. Önem derecelerinin yaĢa göre sıralamasında, 

özyeterlilik boyutuna önemin en fazla 39-48 yaĢ grubunda, umut boyutuna ve 

dayanıklılık boyutuna önemin en fazla 18-28 yaĢ grubunda, iyimserlik boyutuna 

önemin en fazla 18-28 yaĢ ve 39-48 yaĢ grubunda olduğu görülmektedir. 

HemĢirelerin bilgi, beceri, deneyimlerinin arttıkça kendilerine olan güvenleri ve 
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özyeterliliklerinin de arttığı düĢünülmektedir. Umut ve iyimserlik boyutundaki 

farklılığın nedeni iyimserlik ve umut boyutlarının 18-28 yaĢ grubunun diğer gruplara 

göre oranın daha yüksek olmasından kaynaklanmaktadır. Bu durum, bu grubun 

geleceğe daha pozitif bakan bir grup olma özelliğinden kaynaklanabilmektedir. Yani 

çalıĢma yılı ilerledikçe, iyimserlik ve umut boyutlarının azaldığı düĢünülmektedir. 

5. Cinsiyete göre hemĢirelerin psikolojik sermeye düzeyleri incelendiğinde 

gruplar arasında bir fark bulunamamıĢtır. Önem derecelerinde ise, özyeterlilik 

boyutunun erkeklerde daha fazla etkin olduğu; umut, iyimserlik, dayanıklılık ve 

iyimserlik boyutlarının bayanlarda daha yüksek olduğu görülmektedir. 

6. Medeni durumlarına göre hemĢirelerin psikolojik sermeye düzeyleri 

incelendiğinde gruplar arasında bir fark bulunamamıĢtır. Evli veya bekar olma 

durumu, hemĢire grubunun psikolojik sermaye düzeylerini etkilemediği 

düĢünülmektedir. 

7. Eğitim durumlarına göre hemĢirelerin toplam psikolojik sermeye düzeyleri 

incelendiğinde gruplar arasında bir fark bulunamamıĢtır. Önem dereceleri 

incelendiğinde ise, ön lisans ve lisans eğitim düzeyine sahip hemĢirelerin psikolojik 

sermayeleri daha yüksek bulunmuĢtur. 

8. Kıdemlerine göre hemĢirelerin toplam psikolojik sermeye düzeyleri 

incelendiğinde gruplar arasında bir fark bulunamamıĢtır. Fakat kıdemlerine göre 

hemĢirelerin iyimserlik boyutunda bir fark bulunmuĢtur. Bu farklılığın nedeni ise 1-5 

yıl kıdemli hemĢire grubunun önem derecesinin diğer gruplardan daha yüksek olma 

özelliğinden kaynaklanabilmektedir.  

9. AraĢtırma grubunun mesleki bağlılık boyutlarının önem dereceleri 

incelendiğinde sırasıyla; devam bağlılık, normatif bağlılık ve duygusal bağlılık 

boyutları izlemektedir. HemĢirelerin devam bağlılık düzeyi, diğer boyutlara oranla 

daha yüksek çıkmıĢtır. HemĢirelerin bağlılık düzeyi ekonomik nedenlere 

dayandırılabilinmektedir. Bu durum mesleklerde çok istenen bir bağlılık düzeyi 

değildir. Mesleki üyelerin mesleklerinin gereklerini isteyerek ve severek yapmaları 

daha önem arz etmektedir.   
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10. AraĢtırma grubunun çalıĢtığı kuruma göre mesleki bağlılık düzeyleri 

incelendiğinde, duygusal bağlılık ve toplam mesleki bağlılık için gruplar arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Bu farklılığın nedeni hemĢire 

grubunun duygusal bağlılığa diğer bağlılık türlerinden daha az oranda önem 

verdikleri düĢünülmektedir. Bu konudaki önem derecesi incelendiğinde; Selçuk 

Üniversitesi Tıp Fakültesi‟nde çalıĢan hemĢire grubunun duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık önem derecesi N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi hemĢire grubuna göre 

daha yüksek çıkmıĢtır.  N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi‟nde duygusal bağlılığın önem 

derecesi diğer gruba oranla daha düĢük çıkmıĢtır. Devam bağlılığı incelendiğinde ise, 

N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi‟nde devam bağlılık önem derecesi daha yüksektir. Bu 

da N.E.Ü. Meram Tıp Fakültesi hemĢire grubunun ekonomik ve kıdem gibi devam 

bağlılık kriterlerine daha fazla önem verdikleri düĢünülmektedir.  

11. AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢa göre duygusal, devam ve normatif 

bağlılık boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde; duygusal 

bağlılık, normatif bağlılık ve toplam mesleki bağlılık düzeyi için gruplar arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Bu farklılığın nedeni 18-28 yaĢ 

grubu hemĢirelerin bağlılık seviyeleri diğer yaĢ gruplarına göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. YaĢ ilerledikçe ve meslekte çalıĢma yılı arttıkça hemĢirelerin bağlılık 

seviyelerinin de azaldığı düĢünülmektedir.  

12. AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyete göre duygusal, devam, normatif 

bağlılık boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde; toplam mesleki 

bağlılık boyutu için gruplar arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Pai vd. (2012), 

mesleki bağlılık ile cinsiyet arasında farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Mesleki 

bağlılık boyutları incelendiğinde ise,  duygusal bağlılık düzeyi için gruplar arasında 

bir fark bulunmuĢtur. Bayan hemĢire grubunun duygusal bağlılığı düĢük çıkmıĢtır. 

Cinsiyet açısından bu farklılığın nedeni olarak da hemĢirelerin mesleğe bakıĢ açısı ile 

ilgili olabilmektedir. Kaldenberg vd. (1995) araĢtırmada, mesleki duygusal 

bağlılığın, erkeklerin bayanlardan daha fazla olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

13. AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumlarına göre duygusal, devam 

ve normatif bağlılık boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde; tüm 
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mesleki bağlılık düzeyleri için gruplar arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Devam bağlılığı önem derecesi evli gruplarda daha yüksektir. Bu durum da evli 

olmanın getirdiği ekonomik nedenlerden kaynaklanabilmektedir.  Pai vd. (2012), 

evlilerin mesleki bağlılığını daha yüksek bulunmuĢtur. 

14. AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre duygusal, devam, 

normatif bağlılık boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde; toplam 

mesleki bağlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Fakat normatif bağlılık 

düzeyi için gruplar arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Ön lisans ve lisans 

mezunu hemĢirelerin bağlılık düzeyleri için önem dereceleri diğer gruplara göre daha 

yüksek çıkmıĢtır. Bunun nedeni ise üniversite eğitimi görmüĢ bireylerin, kendi 

biliĢsel ve entellektüel donanımlarına dayanarak seçme Ģanslarının daha fazla 

olduğuna inandıkları yönünde bir bulgu olarak değerlendirilebilir. Lisanüstü 

hemĢirelik, 2007 HemĢirelik Yönetmeliği çerçevesinde bazı statüler kazandırmakta -

uzman hemĢire olma anlamında- ve yeni ele alınan bir olgudur. Lisanüstü 

hemĢireliğine verilen önemin -kariyer planlaması açısından etkisini- yıllar itibariyle 

artması beklenmektedir.  

15. AraĢtırmaya katılan üyelerin mesleki kıdemlerine göre duygusal, devam, 

normatif bağlılık boyutlarını içeren mesleki bağlılık düzeyleri incelendiğinde; toplam 

mesleki bağlılık düzeyi ve normatif bağlılık düzeyi için gruplar arasında anlamlı bir 

fark bulunmuĢtur. Meyer vd. (1993), kıdemin bağlılığın her üç boyutu ile düĢük de 

olsa pozitif bir iliĢkisi içerisinde olduğunu söylemektedir. Ingersoll  vd. (2002: 250), 

hemĢireler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada hemĢirelerin 1-5 yıl içindeki mesleki 

ayrılma-kalma niyetleri incelenmiĢtir. Bunun sonucunda gelecekte hasta bakımı ile 

ilgili ciddi ilgileniĢler olması gerektiğine vurgu yaparak bireysel ve örgütsel 

özelliklerin iĢ tatmini ve bağlılıkları olumsuz etkilediği ve gelecek beĢ yıl içinde 

hemĢirelerin meslekten ayrılma eğiliminde olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgular ıĢığında 

mesleki kıdem arttıkça bağlılık düzeyinin de azaldığı düĢünülmektedir.  

Kıdem arttıkça bağlılık seviyesinin azalması çeĢitli nedenlerle 

iliĢkilendirilebilinir. Orgun (2009), aday hemĢirelerin çoğunluğunun hemĢirelik 

mesleğini isteyerek seçtiği, hemĢirelik mesleğini sevdiği ve kendi akademik 
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baĢarılarını iyi düzeyde algıladıkları saptanmıĢtır. Yani, hemĢireler mesleğe 

girdiklerinde duygusal bağlılıkları güçlü olmakta fakat çeĢitli nedenlerden dolayı bu 

bağlılık seviyesinin yıllar itibariyle düĢtüğü, emeklilik aĢamasına yakın yıllarda 

bağlılık seviyesinin tekrar güçlenebildiği söylenebilmektedir. Bu bağlamda, 

hemĢirelik mesleğine giriĢ aĢamasında iken -öğrencilik aĢamasında iken- meslek 

hakkındaki bilgi düzeyinin geliĢtirilmesi ve bireylere mesleki testlerin uygulanması 

önem arz etmektedir. Keski ve Karadağ (2009) „ın araĢtırmasında,  son sınıf 

hemĢirelik öğrencilerinin hemĢirelik süreci hakkındaki bilgi düzeyleri istenilen 

düzeyde olmadığı ve geliĢtirilmesi gerektiği sonucuna varılmıĢtır. Marsland (2004: 

55), hemĢirelerin (diploma öncesi) niteliklerinin belirlenmesi için mesleğe 

yönlendirme ile ilgili bazı test çalıĢmaları yapılmasından bahsedilmiĢtir.   

16. AraĢtırma grubunun bireysel kariyer planlaması basamaklarının önem 

derecelerinin sırasıyla; bireyin kendini değerlendirmesi, bireysel kariyer planının 

oluĢturulması, bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel fırsatların tanımlanması 

Ģeklindedir. Önem dereceleri incelendiğinde, araĢtırma grubu üyesi hemĢirelerin 

bireysel planlama yaparken kendilerini değerlendirdikleri ve bir kariyer planı 

oluĢturulmasına önem verdikleri fakat bu konuda sunulan fırsatların eksikliği ve 

yetersizliğinin olduğu düĢünülmektedir. Kariyer fırsatlarındaki tanımlamaların 

eksikliği sağlık, kurum ve mesleki politikalarından  kaynaklanabilmektedir. 

17. AraĢtırmaya katılan üyelerin çalıĢtıkları kuruma göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması düzeyi incelendiğinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Bu farklılık 

kurumlardaki bireysel kariyer planlamasındaki eksikliklerden 

kaynaklanabilmektedir.  

Kurumlar açısından önem dereceleri incelendiğinde; Selçuk Üniversitesi Tıp 

Fakültesi hemĢirelerinin diğer üniversite üyelerine oranla bireysel kariyer 

planlamaya daha fazla önem verdikleri görülmektedir. Bu durum, Selçuk 

Üniversitesi Tıp Fakülte‟sinde daha fazla oranda genç, yeni mesleğe baĢlayan 

hemĢirenin yer almasından kaynaklanabilmektedir. Çünkü, iĢe yeni baĢlayan hemĢire 
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grubu her zaman için mesleğinde daha idealisttir. Mesleğe bakıĢ açıları daha farklı 

olabilmektedir.  

18. AraĢtırmaya katılan üyelerin yaĢa göre bireyin kendini değerlendirmesi, 

bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer 

planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının oluĢturulması 

düzeyi incelendiğinde; bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin 

belirlenmesi ve bireysel kariyer planının oluĢturulması basamakları için gruplar 

arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. McCabe (2008: 222) araĢtırmasında, yaĢ ile 

kariyer planlama arasında fark bulunmuĢtur. AraĢtırma grubu üyeleri olan 

hemĢirelerin, kendi kariyerlerini değerlendirdikleri fakat bazı fırsatlardan yoksun 

oldukları için, kariyer planı oluĢturamadıkları düĢünülmektedir. Mesleğe giriĢ 

aĢamasında iken, geleceğe ve Ģimdiye daha objektif bakan üyelerin zaman ilerledikçe  

mesleki tükenmiĢlik, beklentilerinin karĢılanmaması, meslekte aradığını bulamama 

vb. nedenlerden dolayı mesleği bir yükümlülük nedeniyle yapma inancı ile hareket 

ettikleri düĢünülmektedir. 

19. AraĢtırmaya katılan üyelerin cinsiyetlerine göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması düzeyin incelendiğinde;  tüm bireysel kariyer planlama basamakları 

için gruplar arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Erkek ya da bayan hemĢire 

grubunun kariyer planlamaya bakıĢ açıları aynı olmaktadır. McCabe (2008), cinsiyet 

ile kariyer planlama arasında fark bulunamamıĢtır. Fakat, Pine (2003: 85), kariyer 

geliĢtirme konusunda ve cinsiyet algıları üzerine yapılan araĢtırma da; erkek 

yöneticilerin, erkek astları tercih ettiği bulunmuĢtur.  

20. AraĢtırmaya katılan üyelerin medeni durumlarına göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması düzeyi incelendiğinde; bir fark bulunamamıĢtır. Fakat hemĢirelerin 

bireysel kariyer planının oluĢturulması sürecinde bireysel kariyer fırsatları yeterince 

tanımlanmadığı görülmektedir. Bu durum bekar hemĢire grubunun bireysel fırsatların 
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tanımlanmasındaki önem derecesinin yüksek olmasından kaynaklanabilmektedir. 

Çünkü bekar hemĢire grubu, fırsatları daha iyi takip edebilmekte ve iĢtirak 

edebilmektedir. HemĢire grubunun çoğunluğunun bayan ve evli olması kariyer 

planlaması açısından bazı engellerle karĢılaĢabildikleri düĢünülmektedir. Harris 

(2002), iĢ aile denge aktivite planları ve evlilik planı arasındaki iliĢkiye aracılık eden 

çoklu rol planlamaya karĢı tutumları araĢtırmasında, kariyer ve cinsiyet çoklu rol 

içermesi ve bağlılık üzerindeki etkisi nedeniyle evlilik planlarını etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

21. AraĢtırmaya katılan üyelerin eğitim durumlarına göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması basamakları incelendiğinde; bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel 

fırsatların tanımlanması ve bireysel kariyer planının oluĢturulması ve toplam bireysel 

kariyer planlaması basamaklarının belirlenmesi için gruplar arasında anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. HemĢirelikte eğitim durumunun bireysel kariyer planlamayı etkilediği 

görülmektedir. Lisans mezunu üyelerin kariyer planlamaya verdikleri önemin diğer 

gruplara oranla daha yüksek olmasından kaynaklanabilmektedir.  

22. AraĢtırmaya katılan üyelerin kıdemine göre bireyin kendini 

değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve 

bireysel kariyer planının oluĢturulması basamaklarını içeren bireysel kariyer planının 

oluĢturulması düzeyi incelendiğinde; bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel 

hedeflerin belirlenmesi, bireysel kariyer planının oluĢturulması ve toplam bireysel 

kariyer planlaması basamaklarının belirlenmesi için gruplar arasında anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Kıdemin, araĢtırmaya katılan hemĢire grubunun bireysel kariyer 

planlaması sürecini etkilediği görülmektedir. Mesleğin ilk yılları ile mesleğin son 

yıllarına doğru giden bir etkilenme süreci görülmektedir. Mesleğe yeni baĢlayan 

hemĢire grubu daha heyecanlı  ve idealist olarak iĢe baĢladığı fakat yılların 

hemĢirelik mesleğinde bir değiĢime uğrattığı düĢünülmektedir. ÇalıĢma süresi yoğun 

iĢ temposu nedeniyle hemĢireleri yıprattığı ve sadece rutin iĢleri yerine getiren bir 

grup olmaya doğru yönelttiği düĢünülmektedir. 
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23. AraĢtırma bulguları incelendiğinde; psikolojik sermaye ile mesleğe 

bağlılık iliĢkisinin kariyer planlamasına iliĢkilerinin ve etkilerinin belirlenmesine 

yönelik olarak yapılan korelasyon ve regresyon analizi sonucuna göre ise bazı 

sonuçlar bulunmuĢtur.  

Psikolojik sermaye ile mesleki bağlılık iliĢkisi incelendiğinde; umut boyutu 

ile normatif bağlılık arasında pozitif iliĢki tespit edilmiĢtir. Dayanıklılık boyutunun 

ise devam bağlılık ile arasında pozitif iliĢki bulunmuĢtur. Dayanıklılık boyutu ile 

devam bağlılık arasındaki iliĢkide, hemĢirelerin önlerine çıkan sorunlarla baĢ 

etmesinde onların kıdemlerinin, ekonomik güçlerinin, emeklerinin vb. faktörlerin 

daha etkin olduğu söylenebilir. Ġyimserlik boyutunun ise, duygusal ve normatif 

bağlılık ile arasında pozitif iliĢki bulunmuĢtur. Ġyimser bakıĢ açısına sahip 

hemĢirelerin mesleklerini daha istekli yaptıkları ve mesleki hizmetleri konusunda 

kendilerini daha sorumlu hissettikleri düĢünülebilir. 

Psikolojik sermayenin kariyer planlamasına etkisi incelendiğinde; psikolojik 

sermaye boyutlarının her birinin (özyeterlilik, umut, dayanıklılık, iyimserlik) kariyer 

planlamayla iliĢkisi bulunmuĢ ve kariyer planlamayı etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuçlara göre,  psikolojik sermaye boyutlarından özyeterlilik boyutunun, mesleki 

bağlılık boyutlarından (duygusal, devam ve normatif bağlılık) hiçbiri ile iliĢkisi tespit 

edilememiĢtir. Özyeterlilik boyutu, üyenin kendi yetkinliklerine olan inancını ifade 

etmektedir. HemĢirelerin özyeterlilikleri yüksek çıkmasına rağmen mesleğe bağlılık 

duymadan kendilerinde oluĢan özyeterlilik inancı doğrultusunda kariyer planı 

yaptıkları düĢünülmektedir. Rogers vd. (2008: 132) araĢtırmada, kariyer planlama ve 

özyeterlilik boyutu arasında pozitif iliĢkisi tespit edilmiĢtir. 

Mesleki bağlılığın, kariyer planlamaya etkisi incelendiğinde; bulgulardan da 

anlaĢılacağı üzere hemĢirelerin mesleklerine en fazla devam bağlılığı ile 

bağlandıkları görülmektedir. Fakat, hemĢirelerde oluĢan devam bağlılık düzeyinin 

kariyer planlamasına etkisi saptanmamıĢtır. HemĢirelerin mesleklerine devam 

bağlılığı duymadan, kariyer planlamalarını yaptıkları anlamına gelmektedir. Meyer  

vd. (1993) yapmıĢ oldukları çalıĢma da araĢtırmayı destekler niteliktedir. 

HemĢirelerin bu boyutları (duygusal, devamlılık, normatif) aynı anda, farklı 
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derecelerde yaĢayabileceğini savunmaktadırlar. Duygusal ve normatif bağlılığı 

yüksek olan bireyin mesleğindeki geliĢmeleri takip etmekte, devamlılık bağımlılığı 

yüksek olan bireylerin mesleki geliĢmeleri takip etme konusunda az meyilli olduğuna 

değinmektedir. HemĢire grubunun devam bağlılığını belirleyen nedenler olarak 

Ģunlar sıralanabilmektedir. Para kazanmak, baĢka bir alternatifinin olmaması ve bu 

meslek için uzun yıllar çalıĢmıĢ olma gibi nedenler üyelerin kariyerlerini 

planlamaları üzerinde bir etkiye sahip olmadığı düĢünülmektedir. Ancak mesleğini 

isteyerek, severek icra eden ve mesleğinde sorumluluk, yükümlülük hisseden üyeler  

kariyer planlama ihtiyacı duyabilmektedirler. Sabuncuoğlu (2007), çalıĢanlara 

sağlanan eğitim olanakları ile ilgili algıların iĢten ayrılma niyeti üzerinde hem 

doğrudan, hem de duygusal ve normatif bağlılık üzerinden dolaylı etkileri olduğu 

söylenmektedir. Cohen (2007), Kanada‟da hastanede çalıĢan hemĢireler üzerinde 

yapılan araĢtırmada, çalıĢanların mesleki eğitim sistemleri ile tutum ve davranıĢları 

üzerinde bağlılığın etkisinin olduğu ve bağlılığın bu yolla geliĢtirilmesi gerektiği 

söylenmektedir. Weng ve McElroy (2012), Çin‟de kariyer geliĢtirme ve duygusal 

mesleki bağlılık arasında orta derecede bir iliĢki  bulunmuĢtur. Toygar ve Ergün 

(2012),  hemĢirelerin kariyer amaçları için; kariyer planlama için eğitim ihtiyacı, 

kariyer geliĢtirme için yönetimsel düzenlemelerin yapılması, ayrıca yönetimsel ve 

örgütsel desteğe ihtiyaç duyulduğu bulunmuĢtur. Hall vd. (2004: 17) tarafından 

hastanede çalıĢan 144 hemĢire üzerinde uygulanan araĢtırmada, kariyer planlama ve 

kariyer geliĢtirme programlarına yönelik memnuniyetin yüksek bağlılık ve düĢük 

seviyede devamsızlık yarattığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Sağlık kurumlarında yeni teknolojilerin hızla değerlendirilmesi, örgütün 

yapısında, hizmetlerin oluĢturulmasında ve karar verme süreçlerinde değiĢim 

sağlanabilmesi için yeni olanaklar yaratmaktadır. Çoğu kez bu yeni teknolojiler yeni 

uygulamaları beraberinde getirmektedirler. YaĢanmakta olan değiĢimin gereklerini 

karĢılayabilmek için sağlık kurumlarının esnek, uyum sağlayıcı ve devamlı olarak 

değiĢim içinde olmaları gerekmektedir. Sağlık kurumları karĢılaĢtıkları zorlukların 

üstesinden gelebilmek için bir çaba içine girerek, sorunlarına farklı çözümler 

aramaktadırlar. Bu çözümlerin sağlanması sürecinde sağlık kurum çalıĢanlarına 

büyük görevler düĢmektedir. Dolayısıyla, sağlık kurumlarında etkililiği artırmanın 

yollarından biri, sağlık çalıĢanlarına verilen önemdir.  

Günümüzün en karmaĢık iĢletmeleri konumundaki sağlık kurumlarında 

sunulan hizmetler, bir yandan tüm çağdaĢ toplumlarında bireylerine doğuĢtan elde 

edilen bir hak olması, gerek bünyesinde yüksek düzeyde uzmanlık, özerklik, mesleğe 

bağlılık, meslekle özdeĢleĢme ve etik ilke ve standartlara sahip bireyleri 

bulundurması, diğer yandan da o ülkenin geliĢmiĢlik ve kalkınma düzeyinin 

tanımlanmasında da kullanılan bir ölçüt konumundadır. Ülkenin geliĢmiĢlik ve 

kalkınma düzeyini gösteren sağlık kurumlarında sunulan hizmetler önem arz 

etmektedir. Bu hizmetlerden en önemlisi tedavi hizmetleridir. Sağlık kurumlarında 

gerçekleĢtirilen tedavi hizmetlerinin büyük kısmı acil ve ertelenemez niteliktedir. 

Dolayısıyla sağlık kurumları 24 saat kesintisiz hizmet sunmak zorundadır. Çünkü; 

hastalanan birey acil müdahaleye gereksinim duymakta ve tüm sağlık personelinin 

hızlı, etkin ve düzenli çalıĢması gerekmektedir. Bu kadar yoğun ve mesai kavramının 

olmadığı meslek grubunda da yorgunluk, bıkkınlık ve yoğun stres görülebilmektedir. 

Bu bağlamda iĢ yükü fazlalığı, rol belirsizliği, yorgunluk gibi durumların üstesinden 

gelip modern yaĢamın bireyler için sağladığı olanaklardan yararlanmak ve mutlu 

yaĢama eriĢebilmek artık sağlık kurumlarının politikalarından biri haline 

gelmektedir. Bu politikalardan yararlanmak için de sağlık çalıĢanında psikolojik 

sermayenin arttırılması, geliĢtirilmesi ve yönetilmesi gerekmektedir.  
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ÇalıĢma hayatında yaĢanan değiĢim ve buna bağlı olarak psikolojik 

sermayeye duyulan gereksinim (özyeterlilik, umut, dayanıklılık, iyimserlik) kurum 

bazında uygulanması gereken yöntemlere gereksinim duyulmaktadır. Bireylerin bu 

gereksinimlerinin giderilmesi durumunda yaĢamlarında ve mesleklerinde nasıl daha 

normal, daha mutlu, daha baĢarılı ve daha iyi olabileceklerini belirlemesi de kolay 

olmaktadır. Bireylerin sahip oldukları psikolojik sermayeleri, onların nasıl mutlu 

olduklarını, nasıl özgeci davranıĢlar sergilediklerini ve nasıl sağlıklı aileler ve 

meslekler ve kurumlar oluĢturabileceklerini sağlamaya çalıĢmaktadır. Bu bağlamda 

psikolojik sermaye boyutları ile mesleki bağlılık arasında pozitif iliĢki 

bulunmaktadır. Bu iliĢki Ģu Ģekilde açıklanabilmektedir. Meslek yaĢamlarının hem 

geçmiĢinden memnun, hem de geleceklerinden umutlu olan ve iyimser bakıĢ açısına 

sahip bireylerin mesleki bağlılıklarının yüksek olduğu düĢünülmektedir. Bu 

bağlamda kurum yöneticilerinin yeniden yapılanma ve değiĢim çabalarının temel 

yapı taĢı olan çalıĢanların, psikolojik sermayelerini geliĢtirerek onların mesleki 

bağlılığını artırma durumu giderek önem kazanmaktadır.  

Mesleki bağlılık, uzmanlık kazanmaya bağlı bireyin yaĢamında mesleğine 

verdiği önem derecesidir. Bireyin mesleğine verdiği önem derecesinin boyutu burada 

önem arz etmektedir. Mesleğin tanımına bakıldığında; meslek, bireylerin yaĢamsal 

faaliyetlerini sürdürmeleri ve maddi kazanç sağlamaları için gerekli bir faaliyettir. 

Fakat, bireylerin mesleklerini sadece kazanç sağlamak için yapmaları kurumlar ve 

meslek açısından da istenmeyen bir durumdur. Mesleğini isteyerek devam ettiren 

bireyler, yaĢamlarında daha mutlu, mesleki hayatında da daha baĢarılı bireyler 

olmaktadır. 

Bireylerin mesleklerinde yetkinlik sahibi olmaları, zorlukların üstesinden 

gelmeleri, baĢarılı olmaları ve mükemmelliği gerçekleĢtirme özellikleri kurumlar 

tarafından daha çok dikkate alınmaktadır. Bu tür üstün özelliklere sahip bireylerin 

mesleklerinde baĢarılar göstermeleri ve mesleki amaçlar doğrultusunda hareket 

etmeleri istenilen bir durumdur. Çünkü, kurumlar faaliyetlerini sürdürebilmek ve 

rekabet güçlerini koruyarak artırabilmek amacıyla çalıĢanlardan yüksek performans 

göstermelerini beklemektedirler. Bunu sağlayabilmek için de ücret, sosyal haklar ve 
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eğitim gibi konularda çalıĢanlarının beklentilerini karĢılamaya çalıĢmaktadırlar. Bu 

bağlamda, çalıĢanların kurumdan istem dıĢı ve zorunlu haller dıĢında ayrılmasını 

önlemeye yönelik çeĢitli politikalar yürütülmektedir. Gerek çalıĢanların 

performansının yükseltilmesi ve kurum amaçları doğrultusunda etkin ve verimli 

çalıĢmalarının sağlanması gerekse meslekten ayrılmalarının önlenmesinde 

çalıĢanların mesleki bağlılıkları büyük önem kazanmaktadır. Dolayısıyla, mesleki 

yaĢamları ile kendilerini gerçekleĢtirdikleri ve mesleki baĢarıya eriĢtiklerini düĢünen 

bireylerin ve bundan sonra da devam edeceğini öngören bireylerin mesleklerine daha 

bağlı olduğu görülmektedir. YaĢamlarında ve meslek hayatlarında daha baĢarılı ve 

mutlu olan bireylerinde hedeflerini daha iyi tayin edecekleri, fırsatları 

değerlendirecekleri, mesleki faaliyetlere katılacakları ve bu doğrultuda kariyer 

planlamalarını da daha etkin yapacakları düĢünülmektedir. 

Meslek hayatı, sürekli geliĢen, yeni bakıĢ açıları ve kavramlarla her geçen 

gün zenginleĢen oldukça canlı, aktif bir çalıĢma alanıdır. Mesleğini isteyerek, 

severek yapan bireylerinde kariyer planlamalarının yapılması kaçınılmaz olmaktadır. 

Kariyer planlaması, çalıĢanın sahip olduğu bilgi, yetenek, beceri ve güdülerinin 

geliĢtirilmesi ile çalıĢmakta olduğu kurum içindeki ilerleyiĢinin planlanması olarak 

ifade edilebilir. BaĢarılı bir kariyerin temelinde planlama yer almaktadır. Kariyer 

planlamasının özellikle, bireyleri somut amaçlar doğrultusunda çalıĢmaya teĢvik 

etmesi ve bireylerin motivasyonunu yükseltmesi açısından büyük önem taĢımaktadır. 

Bireyin kariyer planlama konusunda bireyin beklentilerinin açık ve net olması ve 

geleceğe yönelik olarak mesleki yaĢamında aldığı sorumlulukların belirlenmesi, 

bireyin ilgi ve yetenekleri ile ilgili bir konudur.  

Bireyin kendi tercihlerini ilgi ve yeteneğine dönük planlaması, baĢarılı bir 

kariyer planlamasının ilk aĢamasıdır. Kariyer planlamasının odak noktasını birey 

oluĢtursa da, yönetimin desteği ve çalıĢmaları yakından takip etmesi de bir 

gerekliliktir. Yönetimin birey ile bütünleĢmesi, ancak yönetimin bireye kariyer 

planlama konusunda verdiği destek ile mümkün olmaktadır. Çünkü, bilgiyi elinde 

bulunduran ve etkin bir biçimde bilgisini değerlendirebilen bireylerin alternatifleri 

artmaktadır. Meslek hayatında bilgi iĢçilerinin artıĢını gerektiren geliĢmeler, 
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örgütlerin eğitim faaliyetlerine gereksinimini arttırmaktadır. Kurumlar, sadece 

ihtiyacı olan personeli kuruma yerleĢtirme çalıĢmalarının yanında, bireysel ve 

örgütsel kariyer yollarını da belirlemeleri gerekmektedir. Fakat bu kariyer planlama 

doğrultusunda yapılan eğitim ve danıĢmanlık faaliyetlerinin bireylerin mesleki 

motivasyon ve yeteneklerini geliĢtirmek amacıyla düzenlenmesi gerekmektedir.   

Sağlık hizmetlerinde yaĢanan değiĢim ve geliĢimler doğrultusunda, modern 

yönetim ve organizasyon anlayıĢının yerleĢebilmesi ile ilgili yapılan çalıĢmaların 

baĢarılı olmasında bünyesinde barındıran hemĢirelik mesleği grubunun psikolojik 

sermaye düzeyleri ve mesleki bağlılıkları ve bu doğrultuda oluĢturdukları kariyer 

planlamalarının önemi büyük olmaktadır. AraĢtırma bulguları ıĢığında sağlık 

kurumlarına, sağlık kurumları yöneticilerine, akademisyenlere ve mesleğini icra 

ederken büyük özveriler gösteren hemĢire grubuna bazı öneriler sunulmaktadır;  

 1. AraĢtırma bulgularında özyeterlilik boyutu ortalamasının en yüksek, 

iyimserlik boyutu ortalamasının ise en düĢük olduğu görülmektedir. Bu kurumda 

çalıĢan hemĢirelerin mesleki konularda ve mesleki gelecekleri konusunda 

hemĢirelerin iyimserlik düzeylerinin geliĢtirilmesi gerekmektedir. Mesleki bakıĢ 

açılarının güçlendirilmesi ve mesleki kaygılarının giderilmesi gerekmektedir. Bu 

konuda sağlık kurum yöneticilerine büyük görevler düĢmektedir. 

 2. AraĢtırmaya katılan üyelerin yüzdeleri incelendiğinde sadece % 4.3 

oranında lisansüstü eğitim gören bir grup yer almaktadır. Bu oranın yetersiz olduğu 

görülmektedir. Sağlık kurumlarının bel kemiği olan hemĢirelerin lisansüstü eğitime 

yönlendirilmeleri gerekmektedir. Sağlık kurum yöneticilerinin, hemĢirelere mesleki 

geliĢim konularında fırsat vermeleri ve örgütsel destek sağlamaları önerilmektedir. 

 3. Mesleğe duygusal bağlılığın hemĢirelik mesleği için önemi büyüktür. 

Çünkü iyi bir hemĢirelik bakımı, sıklıkla rol tanımlarının ötesinde isteyerek ve 

gönüllü çalıĢmayı gerektirmektedir. Kurumlarda istenen de bu bağlılık türüdür. En az 

düzeyde istenen bağlılık türü devam bağlılığıdır. Dolayısıyla devam bağlılığın diğer 

bağlılık türlerinden daha yüksek olması istenmeyen bir durumdur. Fakat araĢtırmada 

devam bağlılığın önem derecesi diğer bağlılık boyutlarına göre daha yüksek 
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bulunmuĢtur. Devam bağlılığının yüksek çıkması hemĢirelerin daha çok ekonomik 

nedenler, emek, zaman ve baĢka bir mesleki seçeneğinin olmaması gibi nedenlerden 

dolayı mesleğini devam ettirdiği düĢünülmektedir. Bu bağlamda sağlık kurumlarının 

duygusal mesleki bağlılığı arttırıcı insan kaynakları yönetimini kapsayan kurumsal 

önlemler almaları ve sağlık yöneticilerin sadece devamlılık bağlılığı arttıracak insan 

kaynakları sistemlerini seçmemeleri önerilmektedir. 

 4. AraĢtırmada mesleğe duygusal bağlılığın, mesleğe devam bağlılığından 

düĢük çıkması fakat bireylerin kariyer planlama yapmak istemeleri bulgusu iĢ dıĢında 

hemĢirelerin mesleki faaliyetlerinin yetersizliğine bağlanabilmektedir. Bu konuda 

mesleki derneklere, akademisyenlere ve yöneticilere büyük görevler düĢmektedir. 

HemĢirelik mesleki etkinliklerin yeterli düzeye getirilmesi planlanmalı aynı zamanda  

katılımın sadece akademisyenlerce ve yöneticilerce sınırlı kalmamalı; klinisyen 

hemĢirelerin de bu etkinliklere katılımlarının sağlanması önerilmektedir. 

 5. Kıdemi az olan hemĢire grubunda, psikolojik sermaye ve mesleki bağlılık 

boyutlarının ortalamalarının daha yüksek olduğu görülmektedir. Yeni iĢe baĢlama, 

heyacanlı olma, idealist olma faktörlerin bu gruplarda daha etkin olduğu 

düĢünülmektedir. Fakat –bulgulara bakıldığında- yaĢ ve kıdem arttıkça bu oranların 

düĢtüğü gözlenmektedir. Stresli, özverili, yoğun bir meslek olma özelliğinden dolayı 

hemĢirelerde tükenmiĢlik ve bıkmıĢlık görülebilmektedir. Bu durum da onların 

mesleğe bakıĢ açılarını değiĢtirebilmektedir. Bir çok üye, imkanı olsa bu mesleği 

değiĢtirmek istediklerini dile getirmektedirler. Burada sağlık kurumlarına büyük 

görevler düĢmektedir. ÇalıĢanlarına sosyal ve örgütsel destek sağlamaları, bağlılığı 

güçlendirici politikalar oluĢturmaları önerilmektedir.  

 6. Sağlık kurumları yöneticileri, çalıĢanlarına yönelik uygulamaları üzerinde 

önemle durmaları gerekmektedir. Yetersiz ve yanlıĢ uygulamalar, birçok çalıĢanın 

mesleğine duygusal bağlılık göstermemelerinin temel nedenlerinden biri olarak 

görülmektedir. Terfilerde, ödüllerde, izinlerde, eğitim fırsatların verilmesinde adil 

olunması önerilmektedir. 
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 7. Sağlık kurumlarında görev ve rol tanımlamaları iyi yapılmalı, fazla iĢ 

yükünden kaçınmalı ve kurumda alınan kararlara çalıĢanların katılmaları 

sağlanmalıdır. ÇalıĢanlara kendi iĢleriyle ilgili olarak daha çok söz hakkı verip 

inisiyatif kullanmalarına imkan verilmesi, görüĢlerine değer verilmesi, çalıĢanlar ile 

yöneticiler arasında karĢılıklı güvenin sağlanması gibi hususların geliĢtirilmesine 

dikkat edilmelidir. Bu bağlamda kurum politikaları gözden geçirilerek çalıĢanlarını 

mutsuzluğa, engellenme, bunalım ve tükenmiĢlik iten nedenlerin ortadan kaldırılması 

yönünde çaba gösterilmesi önerilerek duygusal bağlılığı güçlendirmeleri 

önerilmektedir. 

 8. HemĢirelik mesleği yoğun çalıĢma temposu ile birlikte 24 saat hizmet 

veren kuruluĢlar olması nedeniyle hafta sonu, bayram tatili olmayan hatta gece 

mesaisi olan bir meslektir. Bu bağlamda evli, çocuklu ve çalıĢma yılı ilerlemiĢ 

hemĢirelerde mesleki bağlılığı etkileyebilmektedir. ÇalıĢma yerlerinin ve nöbet 

çizelgelerinin adil bir Ģekilde ve kurumsallaĢmıĢ politikalarla hazırlanması 

çalıĢanların duygusal mesleki bağlılığını güçlendireceği düĢünülmektedir. Sağlık 

yöneticilerinin bu konularda kurumsallaĢmaya önem vermeleri önerilmektedir. 

 9. Sağlık kurumlarında hizmet veren hemĢirelerin, duygusal mesleki bağlılığı 

güçlendirmek, kariyer fırsatlarını yakalamak, mesleki geliĢimlerden haberdar olmak 

ve en önemlisi mesleki birliği sağlamak adına mesleki örgütlere üye olmak ve 

çalıĢmalarda etkin rol almaları önerilmektedir.  

 10. ÇalıĢanların performans değerlendirme sistemlerinin oluĢturulmasında ve 

bu politikalar doğrultusunda hareket edilmesi önem arz etmektedir. Mesleki çalıĢma 

süreleri boyunca çalıĢanların performanslarının değerlendirilmesinde de adil ve etkin 

olunması gerekmektedir. Nitelikli ve çalıĢkan çalıĢanlara sahip çıkılması, 

desteklenmeleri, bu doğrultuda mesleki geliĢimlerinin sağlanması ve kariyer 

planlarının oluĢturulması önerilmektedir. 

 11. AraĢtırmaya katılan üyelerin bireysel kariyer planlamaları sürecinde 

bireyin kendini değerlendirmesi, bireysel fırsatların tanımlanması, bireysel hedeflerin 

belirlenmesi ve bireysel kariyer planının oluĢturulması gibi basamakları 
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içermektedir. Fakat hemĢirelerin bireysel kariyer planının oluĢturulması sürecinde 

bireysel kariyer fırsatların yeterince tanımlanmadığı, eksik ve yetersiz olduğu ve 

bireysel kariyer planlamanın oluĢturulmasında bazı güçlükler yaĢandığı 

düĢünülmektedir. AraĢtırma yapılan hemĢire grubunun çoğunluğunun bayan ve evli 

olması dolayısıyla kariyer planlaması açısından bazı engellerle karĢılaĢabilmektedir. 

Hatta hemĢirelik mesleğinin 2007‟ye kadar sadece bayan mesleği olması da mesleki 

geliĢimi engellemiĢ olabilmektedir. Çünkü annelik, evlilik gibi ilave roller hemĢirelik 

mesleğinin önüne geçebilmektedir. Mesleki geliĢim konusunda hemĢirelerin biraz 

daha özverili davranarak kendilerini eğitim, mesleki geliĢim ve sertifika programları 

gibi etkinliklerden soyutlamamaları gerekmektedir. Çünkü,  her geçen gün bilgi 

değiĢmekte ve güncellenmektedir. Bu değiĢime uyum içinde bu tür etkinliklere 

ihtiyaç bulunmaktadır. Bu konuda sağlık kurumlarının da desteği yadsınamaz bir 

gerçektir.  

 12. Günümüzde sağlık kurumları, hem rekabet gücünü kazanması hem de 

geliĢmesi için iyi yetiĢmiĢ ve eğitilmiĢ insan gücüne ihtiyacı bulunmaktadır. Bu 

nedenle sağlık kurumları, çalıĢanlarının eğitimine ve geliĢimine büyük önem vermesi 

gerekmektedir. Kurumda belirlenen kariyer olanakları, sunulan eğitim ve geliĢtirme 

imkanları, kiĢisel ve örgütsel dinamizmin sağlanmasına olanak tanımaktadır. Sağlık 

kurumları da kurum içerisinde sertifika programları, seminerler, hizmet içi eğitimler, 

kurslar gibi kariyer geliĢimine destek programları düzenlemeleri önem arz 

etmektedir. Kurum içi ya da kurum dıĢı düzenlenen kariyer geliĢimine destek 

programları ile bireyin kariyer geliĢiminin kapsamlı bir müdahale süreci içinde 

desteklenmesine yönelik programların mesleki geliĢimde kullanılmasının 

yaygınlaĢtırılması önerilmektedir.  

 13. Üyelerin, bireysel kariyer planları oluĢturulurken sağlık kurumlarında 

kariyer danıĢmanlığı hizmeti kurulması hem sağlık kurumu için hem de çalıĢanları 

için bir ihtiyaç olduğu düĢünülmektedir. ÇalıĢanların gerçekleĢtirilen kariyer 

danıĢmanlığı hizmetinden yaralanmaları; kendilerini anlamalarında, günlük 

yaĢamlarındaki amaçlarını bulmalarında ve mesleki kararlarını belirgin hale 
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getirmelerinde yardımcı olmaktadır. Bu bağlamda kurumlarda kariyer danıĢmanlığı 

hizmetlerinin verilmesi önerilmektedir. 

 14. Sağlık kurumlarında psikologlar ve psikolojik danıĢmanlar tarafından 

gerçekleĢtirilen psikolojik değerlendirme teknikleri yapılması, bireylerin kiĢisel 

nitelikleri, ilgi ve yeteneklerinin ne yönde olduğu konusunda bilgi edinilmektedir. 

HemĢireler, mesleki ve kiĢisel baĢarıyı elde etme sürecinde bu uzmanlardan yardım 

alarak kariyerlerinde yön belirleme ve strateji geliĢtirme konusunda kendilerini 

geliĢtirebilmektedirler.  

15. Sağlık kurumlarının genel hizmet kalitesinin iyileĢtirilmesi ve hasta 

tatmininin sağlanması açısından stratejik öneme sahip olan çalıĢanlarına -sağlık 

kurumlarında görev alan ve değer yaratan tüm çalıĢanlara- psikolojik sermayenin 

arttırılması ve geliĢtirilmesi, mesleki bağlılığın güçlendirilmesi ve kariyer 

planlamanın oluĢturulması ve önemi hakkında eğitim verilmesi ve yönlendirilmeleri 

önerilmektedir.  

16. HemĢirelik mesleğinde eğitimin standardizasyonun sağlanması önem arz 

etmektedir. HemĢirelik mesleğinin geliĢiminde bu durum gerekli bir olgudur. Yani, 

sağlık meslek lisesi, ön lisans, lisans gibi farklı eğitim standartlarının olması 

mesleğin geliĢiminin önüne geçebilmektedir. Bu eğitim farklılığı da çalıĢanlara 

olumsuz anlamda yansıyabilmektedir. Ülke politikalarının oluĢturulması sürecinde 

bu noktaya önem verilmesi gerektiği önerilmektedir.  

SINIRLILIKLAR ve GELECEK ÇALIġMALAR ĠÇĠN ÖNERĠLER 

Psikolojik sermaye ve mesleki bağlılık iliĢkisine kariyer planlamasının 

etkilerinin belirlenmesine yönelik kuramsal bilgilerin yanında pratikte bu 

uygulamaların nasıl değerlendirildiği saha araĢtırması ile sunulması ve elde edilen 

verilerin istatistiksel yöntemlerle yorumlanması açısından ileride yapılacak 

çalıĢmalar için güvenilir bilgiler sunacağına inanılmaktadır. Bununla birlikte; 

çalıĢmanın bazı sınırlılıkları bulunmakla birlikte gelecekte yapılacak çalıĢmalar için 

aĢağıdaki öneriler geliĢtirilmiĢtir. 
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AraĢtırmanın sadece Konya ilinde ve kamu üniversite hastanelerinde 

yapılması çalıĢmanın önemli sınırlayıcılarından olmuĢtur. Gelecekte yapılacak 

çalıĢmalarda, Konya ili dıĢında diğer illerde de aynı araĢtırma yapılarak 

karĢılaĢtırmalar yapılabilinir. Ayrıca özel hastaneler, özel üniversite hastaneleri ve 

devlet hastaneleri de araĢtırma kapsamına alınarak karĢılaĢtırmalar 

gerçekleĢtirilebilinir.  

Psikolojik sermaye, mesleki bağlılık ve kariyer planlama konularıyla ilgili 

yapılan çalıĢmanın yazına önemli katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. ÇalıĢma tek 

bir meslek grubu üzerinde uygulanmıĢtır. Aynı baĢlıklı araĢtırmanın farklı meslek 

gruplarına da uygulanması ve farklı meslek grupları ile karĢılaĢtırmaların yapılması 

literatüre önemli katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. Diğer bir sınırlayıcı neden ise 

psikolojik sermayenin mesleki bağlılığa iliĢkisinde kariyer planlamasına etkisini 

belirleyen araĢtırmada bilgi toplama aracında yer alan değiĢkenlerle sınırlı olmasıdır. 

Psikolojik sermayenin mesleki bağlılığa iliĢkisinin kariyer planlamasına 

etkisini inceleyen araĢtırmanın, aynı gruba beĢ yıl sonra tekrar yapılması 

önerilmektedir. Çünkü beĢ yıl sonra sağlık politikalarının ve yönetmeliklerin 

değiĢmesi muhtemeldir. Yayınlanan HemĢirelik Yönetmeliği (2007)‟nin mesleki 

açıdan sonuçlarının zaman itibariyle olacağı düĢünülmektedir. 
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EKLER 

EK- 1. ANKET FORMU 

 

Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık ĠliĢkisine Kariyer Planlamasının 

Etkilerinin Belirlenmesine Yönelik Anket Formu 

 

Bu anket formu, “Psikolojik Sermaye ve Mesleki Bağlılık ĠliĢkisine Kariyer 

Planlamasının Etkilerinin Belirlenmesine Yönelik Bir Model Önerisi” baĢlığı adı 

altında doktora tez çalıĢması için yapılmaktadır. Veriler kesinlikle gizli tutulacak, 

üçüncü Ģahıslarla asla paylaĢılmayacaktır. Size sorulan soruları anlayabilmeniz için 

soruların üst kısmında konu ile ilgili kısaca bilgi verilmiĢtir. Ġçtenlikle vereceğiniz 

cevaplar için Ģimdiden teĢekkür eder, iyi çalıĢmalar dilerim. 

                                                                                               ġ. Didem KAYA 

Sorular 

 

A- Demografik Özellikler 

 

1-Hangi kurumda (üniversitede) çalıĢıyorsunuz? 

 

N.E.Ü. Meram Tıp Fak. (  )            S.Ü. Tıp Fak. (  ) 

 

2- YaĢ: 

 

3- Cinsiyet: Kadın (  )          Erkek (  ) 

 

4- En son bitirdiğiniz okul: Sağlık meslek lisesi (  )     Önlisans (  )      

                                         Lisans(  )                         Lisansüstü  (  ) 

 

5- Kaç yıldır bu mesleği yapıyorsunuz:  1-5 (  )    6-10 (  )    

11-15 (  )  16 ve üzeri  (  ) 

 

6- Medeni durumunuz: Evli (  )        Bekar (  ) 
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Lütfen aĢağıdaki anket ifadelerinin yanındaki kutucukları iĢaretleyerek, size 

en uygun olacak Ģekilde cevaplandırınız. 1 den 5‟e kadar rakamlarla gösterilen ve 

anket ifadelerine katılma düzeyinizi belirten derecelendirme Ģu Ģekildedir. Ġfadenin 

yanına:  

 

1 Hiç Katılmıyorum 

2 Katılmıyorum 

3 Kısmen Katılıyorum 

4 Katılıyorum 

5 Tamamen Katılıyorum      ġeklinde iĢaretleyiniz. 

 

 

B- Psikolojik Sermaye Ölçeği 

 

Özyeterlilik (Buradaki güven duyma, mücadele gerektiren görevleri baĢarmak 

için gerekli çabayı sarf edebileceğine dair güven duymadır) 
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Umut (buradaki umut, baĢarmak için amaçlara giden yolda ısrar etmek ve 

gerekli olduğunda amaçlara giden yolları değiĢtirebilmek) 

 

Dayanıklılık (buradaki dayanıklılık, sorun ve zorluklarla karĢılaĢınca baĢarılı 

olabilmek için güçlü durmak ve kendini toparlayabilmek) 

 

Ġyimserlik (Ģu anda ve gelecekte baĢarılı olacağına dair olumlu yüklemede 

bulunma) 
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C- Mesleki Bağlılık Ġle Ġlgili Sorular 

 

Duygusal bağlılık 

 

 
 

Devam bağlılığı 

 

 
 

Normatif bağlılık 
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D- Bireysel Kariyer Planlaması Ġle Ġlgili Sorular 

 

Bireyin kendini değerlendirmesi ile ilgili sorular 

 

 
 

Bireysel fırsatların tanımlanması ile ilgili sorular 

 

 
 

Bireysel hedeflerin belirlenmesi ile ilgili sorular 
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Bireysel kariyer planının oluĢturulması ile ilgili sorular 
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