T.C.

HASAN KALYONCU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME TEZLi YUKSEK LISANS PROGRAMI

KARIYER CAPALARI VE TEMEL BENLiK DEGERLENDIRMENIN i$
TATMININE ETKISi: BIR ALAN CALISMASI

YUKSEK LiSANS TEZI

HAZIRLAYAN

ADNAN ISIKER

GAZIANTEP - 2019




T.C.

HASAN KALYONCU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME TEZLI YUKSEK LiSANS PROGRAMI

KARIYER CAPALARI VE TEMEL BENLiK DEGERLENDIRMENIN i$
TATMININE ETKIiSi: BIR ALAN CALISMASI

YUKSEK LiSANS TEZI

HAZIRLAYAN

ADNAN ISIKER

TEZ DANISMANI

DOC.DR. TUBA BUYUKBESE

GAZIANTEP - 2019




SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE
YUKSEK LiSANS KABUL VE ONAY FORMU

isletme Anabilim Dali igletme Tezli Yiiksek Lisans Programi &grencisi Adnan
ISIKER tarafindan hazirlanan “Kariyer Capalar1 Ve Temel Benlik Degerlendirmenin is
Tatminine Etkisi: Bir Alan Calismas1” baglikli tez, 14 / 10 /2019 tarihinde yapilan savunma
simnavi sonucu basarih bulunarak jiirimiz tarafindan Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul

edilmistir.
Gorevi Unvani, Adi ve Soyadi imzasi:
Kurumu/Universitesi

g Jiiri Bagkam Dog. Dr. Tuba BUYUKBESE

Tez Damigmam Hasan Kalyoncu Universitesi
|
|
i

Jiiri Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Zeynep OZGUNER /1

Hasan KalyoncuUniversitesi

7
Jiiri Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Esra CIKMAZ e} A
; 7/L/ .

Gaziantep Universitesi

Bu tez Enstitii Yonetim Kurulunca belirlenen yukaridaki jiiri iiyeleri tarafindan uygun goriilmiis
ve Enstitii Yonetim Kurulu karar ile onaylanmistir.

Prof. Dr. Mazlum CELIK
Enstitii Miidiirii

| Dokuiman no: ENS.FR.31 YayinTarihi: 26.03.2018 Rev no/Tarih: 00/--




TEZ ETIK VE BILDIiRiM SAYFASI

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Kariyer Capalar1 ve Temel Benlik
Degerlendirmenin Is Tatminine Etkisi: Bir Alan Cahsmas1” baslikli ¢alismanin tarafimca,
bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima basvurmaksizin yazildigini ve
yararlandigim eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu ve bunlara atif yapilarak

yararlanmis oldugumu belirtir ve onurumla dogrularim. ..../..../2019

Adnan ISIKER



ONSOZ

Tezimin her asamasinda sabir ve Ozveriyle bana yol gosteren, ilgi ve destegini
esirgemeyen, bilgi ve deneyimleri ile beni yonlendiren danigman  hocam
Sayin Dog.Dr. Tuba BUYUKBESE’ye tesekkiirlerimi sunarim.

Calismaya katilim gostererek, degerli katkilar1 ile bana her konuda yardimci olan,
basta Mardin Artuklu Universitesi Rektorliigii ve Bilgi islem Daire Baskanlig1 ailesi olmak

iizere biitlin ¢alisma arkadaslarima tesekkiir ederim.

Yapmis olduklar1 énemli katkilardan dolayr Dr.Ogr.Uyesi Biinyamin AGALDAY ve
Ogr.Gor.Cuma BARAK ’a can1 géniilden tesekkiir ederim.

Tez ¢alismam siiresince beni hi¢ yalniz birakmayan, degerli dneri ve yonlendirmeleri
ile her konuda yardime1 olan Ogr.Gor. Yakup ISIKER’e ve ihtiyag duydugum zamanlarda
bana rehberlik ederek yol gdsteren ve motivasyonumu yiiksek tutmami saglayan Ogr.Gor.

Mehmet ISIKER e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Hayat boyunca maddi ve manevi destekleriyle her zaman yanimda olan, babam
Mehmet Remzi ISIKER, annem Kamile ISIKER, abim Ibrahim Halil ISIKER, kardesim
Kenan ISIKER ve Zeynep ISIKER’e bu zorlu tez siirecinde de giivenlerini benden hig

esirgemedikleri i¢in sonsuz tesekkiir ederim.

Son olarak tez calismam siiresince bana siirekli destek veren, motive eden ve her

zaman yanimda olan hayat arkadasim Meryem ISIKER’e tesekkiirlerimi sunarim.

Gaziantep, 2019 Adnan ISIKER



OZET

Gelecegin nitelikli insan giiclinii yetistiren tiniversitelerin egitimde kaliteye ulasmalari,
kendilerinden ulusal ve uluslararas1 diizeyde sz ettirmeleri, biinyelerinde goérev yapan
akademik ve idari personelin performansina baglidir. Bu performansa da isinden tatmin olan,
isini severek yapan personel ile ulasilabilir. Bu baglamda is tatminini etkileyen faktorlerin

tespit edilmesi son derece dnemlidir.

Arastirmada calisanlarin kariyer capalari ve temel benlik degerlendirmesinin is
tatminine etkisi incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemini Mardin Artuklu Universitesi’nde
akademik ve idari kadrolarda gorev yapan 261 personel olusturmaktadir. Anket araciligiyla
toplanan veriler Spss programinda frekans, korelasyon ve regresyon analizleri ile

degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda; ¢alisanlarin kariyer gapalari ile temel benlik degerlendirmesine
iligkin algilarinin genel is tatminleri ilizerinde olumlu etkiye sahip oldugu sonucuna

ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Capalar1, Temel Benlik Degerlendirme, Is Tatmini.



ABSTRACT

If universities, training the qualified work force of the future, would like to attain
quality,if they want to make an indelible national and international impression,this depends on
the performance of the academic and administrative staff members carrying out their
assignments there. This performance can be attained with staff members satisfied with their
jobs, carrying out their assignments with love. Within this context, determination of factors
that influence job satisfaction is extremely important.

The effect of career anchors and core self-evaluation of the staff on job satisfaction has
been examined in the study. The sampling of the study consists of 261 staff members carrying
out their assignments in academic and administrative positions at the University of Artuklu in
Mardin. Data collected through surveys has been assessed in SPSS program through

frequency, correlation and regression analyses.

What has been concluded at the end of the study is that perceptions of staff members
on their career anchors and on their core self-evaluation have positive effects on their general

job satisfaction.

Key Words: Career Anchors, Core Self-Evaluation, Job Satisfaction



ICINDEKILER

Sayfa No

OINSOZ ...t bbbt b e E ettt I
OZET ...ttt ii
AB ST RA CT et ii
ICINDEKILER............oooviiiiiieeeeeee ettt iv
TABLOLAR LISTESI ........ocviiiiiiiiiiieie s vii
SEKILLER LISTESI .......cooiiiiiiieeee ettt viii
KISALTMALAR LISTESI ........ooooiiiiiiiiic e ix
BIRINCI BOLUM......ccoooiiiiiiiiiii st 1
L] 123 1T 1
1.1, ProbBIem DUIUMU c...ccuiiiiiciec s 1
L.1.1. Problem CUmIESI.......coiueiiiiiiieiiiieiiie st 1

1.1.2. AIEPIODIEMIET ... 2

1.2, ATaStIIMANTI ATNACT ....uvvieiiiiieiiee ettt et ettt e et e e e kb e e s st e e s bt e e e bb e e e be e e s sbreeenneeeanneeanes 2
1.3, Arastirmanin ONEMi ..........c.oveueveueieieeeeieie ettt ettt ettt st seseseseseseseens 2
1.4. Arastirmanin VarsayImIari........c.cocooovioiiiiiiiieene e e 2
1.5. Arastirmanin STIrIIKIATT ..o 3
1.6, TANIMIAT ...t bb e b b ettt e e bn e e e nbe e e snneeeanes 3
TKINCI BOLUM ..ot 4
KAVRAMSAL CERCEVE ... 4
2.1. Kariyer Kavrami ve Schein’in Kariyer Capalari.........c.ccocvvviiiiiiiiiiiiiicceeee 4
2.1.1. Kariyerin Kavraminm Tanimi ve Onemi.........ccccooeveviviiiierercesieeesesseevesnnos 4

2.1.2. Kariyer Kavramiyla Ilgili Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar..................cccco..... 6

2.1.3. Kariyer ASamalars..........ceciiiiiiiiiiieiiei s 7

2.1.4. Kariyer Tercihlerini Etkileyen Faktorler ..........c.ccoovviiiiiiiiiin 10



2.1.5. Kariyer Se¢imiyle Ilgili Teorik Yaklasimlar ...........cccocovvvvvviveveriresrssssneenenns 12

2.1.6. Edgar Schein’in Kariyer Capalart..........cccooeiviiiiiiiiciicic e 15
2.2. Benlik ve Temel Benlik Degerlendirme (TBD) Kavrami.........cccoooveiiiiiniiienieiiie e 25
2.2.1. TBD Kavraminin Tanimi ..........cccueiiuiiiiiiiiiiieeiiie i 26
2.2.2. TBD NN QNG ..oveceviiecceeie ettt ene et en e, 27
2.2.3. TBD NN OZEIHKIETT ...cv.veveveeeceeveeeieeeecee ettt e, 28
2.2.4. TBD NN BIl@SENITT...c.vviiiviiiiiiiiieiiie et 28
2.2.5. TBD’nin Boyutlart Arasindaki IliSKiler ..........cccooveveiriereriiereieceieeeseeeeeeeaae 32
2.3. I3 Tatmini KAVIAMI ...c.vvieieieieeeseeecee ettt ettt s ettt es et n e 32
2.3.1. Is Tatmini’nin TANIMI ......c.cooveveeiiieceeeeeeee st ee sttt s s st 33
2.3.2. Is Tatmininin ONEMi c...cvevevevivevieieeeeeeeeeeeeeeeeeeseeee s eseses s seseeees 34
2.3.3. Is Tatminini Etkileyen FaKtOrler .........cccocoiviueveieriiiccecreieieeeee e, 35
T N 130 0V VI e 1 1= o R 42
2.3.5. T1gili ATa$tIrMAlar. ........c.cvcvvevieiveiictesiee et 46
UCUNCU BOLUM ......oooiiiieeeeeeeeeteeeee ettt an sttt 51
YONTEM ..ottt 51
3.1. Arastirmanin Modeli ve HIPOteZIer..........ccovviiiiiiiiic e 51
3.2. EVIEN Ve OINEKICM.......cucuieieceiececececececececcece s ss s s s s s e e 53
3.3. Verilerin TOPlanmaSst........cccviiieiiiieiee e 54
3.4. Veri Toplama ATaClari..........cooviiiiiiiiii e 54
3.4.1. Kariyer Capalart OICEEi .......covvveveveviiiiierereisieeieie et 54
3.4.2. Temel Benlik Degerlendirme OICeSi .........cueveviveriiiviiirersieeeisseieseee e 55
3.4.3. 15 Tatmini OICEET ..oovvveeieiveieiiececeeie ettt 56
3.5, VErerin ANAlIZI........ccooiiiii 56
3.6. Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik ANAlZIETi.............ocevevererrceeeeieieeeeeee e 56
3.6.1. GUVenilirlik ANALIZI ......cooueeiiiiie e 57
3.6.2. Dogrulayict Faktor ANaliZi .......ccovieiiiiiiiiiiiciiecc e 58



DORDUNCU BOLUM ....oooiiiiiiiieeiccs ettt 63
BULGULAR VE YORUM ...ttt 63
4.1. Demografik BUIQUIAT...........c.cooii e 63

4.1.1. Katthmeilarin Kariyer Capasi Boyutlar: ve Temel Benlik Degerlendirme ile Is

Tatmini Boyutlar1 Diizeylerinin Ortalamast .........oocvveiiieeiiiie i 66

4.2. Kariyer Capalar1 ve Temel Benlik Degerleri Ile Is Tatmini ve Boyutlar1 Arasindaki
Korelasyon Sonuglarma Iliskin BUIZUIAT ............ccoveueiiirivriieeisiceiee e, 68

4.3. Kariyer Capas1 Boyutlar Ile Temel Benlik Degerlendirmenin Is Tatmini ve Boyutlar

Uzerindeki Etkisine Tliskin BULGUIAT .............ccceviuiiiiecieseieeieseee et 71

4.3.1. Igsel Is Tatmini Puaninin Yordanmasina iliskin Bulgular...........ccccceceevevrernnne 71

4.3.2. Dissal Is Tatmini Puaninin Yordanmasina iliskin Bulgular ..........ccccccceveveveennnne. 74

4.3.3. Genel Is Tatmini Puaninin Yordanmasina Iliskin Bulgular...............c..ccceuevneee... 76
BESINCI BOLUM ......coooiiiieeeeeeee et ene sttt 80
SONUC VE ONERILER ..........coooiiiiiieeeeeeeee ettt sttt sttt 80
BT 011 1 [P RTOPPPP 80
5.2, OMEIILET ...ttt ettt ettt ettt s 85
KAYNAKGCGA ...ttt bttt b e bttt ae e s bt b be e s beenbesneenre s 86
S I OO R TP 98

Vi



TABLOLAR LISTESI

Sayfa No
Tablo 1. Orneklem BilylKIHKIETT..........c..cevieererieeiesieieieeeie ettt eae s snse s 53
Tablo 2. Olgeklerin Basiklik ve Carpiklik DESErleri.........ocvveveiieererireiicieieeeeeseeeeeseeae e, 57
Tablo 3. Giivenilirlik ANalizi SOMUGIATIT ......viiiviiiriiiriiirec ettt sbe e sbe e sb e erreere e ere e s 58
Tablo 4. Kariyer Capalart Olgegi MOAEli ..........ccuevrerieicueiieceeieceieseee e sesae s enes e, 60
Tablo 5. Temel Benlik Degerlendirme OIcegi MOdeli ...........cccrurverirerceceeieiereieseeseeeeeeeeeeee e 61
Tablo 6. s Tatmini OIgeEi MOAELi ......c..cvevviiveiiicieiiecieiete et 62
Tablo 7. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi ..........ccovviriiineneneisiscs e 63
Tablo 8. Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi .........c.cooevvevieiiniiiiincncieniee 64
Tablo 9. Katilimcilarin Caligtiklart Birim Degiskenine Gore Dagilimi.........ccccooevveiiiiininincnienienen. 64
Tablo 10. Katilimeilarin Yas Degiskenine GOore Dagilimi .........ccooveviiiinineneneieisescsese e 64
Tablo 11. Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilimi ..........ccoevvevveieiiininencnieneenen, 65
Tablo 12. Katilimeilarin Kadro Unvani Degiskenine Gore Dagilimi.........ccccooveveieiniiiiincncnenieen 65
Tablo 13. Katilimeilarin Yoneticilik Durumu Degiskenine Gore Dagilimi ........ccceoveviviiiinieienienen. 65
Tablo 14. Katilimcilarin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Dagilimi ...........covveevieiiicinnennennne, 66
Tablo 15. Katilimeilarin Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Dagilimi..........cccocereiieiniciinenncnseeen, 66
Tablo 16. Katilimcilarin Kariyer Capasi Diizeylerinin Ortalamalart............ccooveoireoneiicnnennennen, 66
Tablo 17. Katilimcilarin Temel Benlik Degerlendirme Diizeylerinin Ortalamalari...........ccocoovvveeneee. 67
Tablo 18. Katilimcilarin Is Tatmini Diizeylerinin Ortalamalart .............cccoeveveeeeireiereierierenessieseennns 68

Tablo 19. Kariyer Capalar1 ve Temel Benlik Degerleri ile is Tatmini ve Boyutlar1 Arasindaki Iliskiye
At KOTelasyon SOMUGIATT .......ccviiiiiiiiiice i 69
Tablo 20. Kariyer Capasi Boyutlarinin igsel is Tatmini Puamini Yordamasina iliskin Regresyon
ANALIZE SONMUGLATT.....viiiii ettt ettt b e she e s e e st b e e beesbeenbeeas 71
Tablo 21. Kariyer Capasi Boyutlari ile Temel Benlik Degerlendirmenin Birlikte I¢sel Is Tatmini
Puanim Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi SONUGIALT ............ccovvueveieiveriiecreiieeeieseeeesseie e, 73
Tablo 22. Kariyer Capast Boyutlarinin Dissal Is Tatmini Puanimi Yordamasina Iliskin Regresyon
ANANIZE SONUGIATT ...ttt ettt et te e sbe e sbeesbeesate e be e s beenbeesbeesbeeasaeeneeeneee e 74
Tablo 23. Kariyer Capas1 Boyutlari ile Temel Benlik Degerlendirmenin Birlikte Digsal Is Tatmini
Puanini Yordamasina iliskin Regresyon Analizi SONUGIAIT .........covvevvvecvevereierereeeeeesses e s 75
Tablo 24. Kariyer Capasi Boyutlarinin Genel s Tatmini Puanini Yordamasina Iliskin Regresyon
ANALIZE SONUGIATT .....eiiiiiiiiii ettt e e st e e s e e et e e st e e s be e e sabeesbeeesbaeesabeeesabeesabeestaeesnbeeenseeennes 76
Tablo 25. Kariyer Capas1 Boyutlari ile Temel Benlik Degerlendirmenin Birlikte Genel Is Tatmini

Puanim Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi SONUGIALT ............ceviveviriueiiiscreiiseiessessese e, 78

vii



SEKILLER LISTESI

Sayfa No
Sekil 1: Kariyer Asamalart MO ........cccuoiviiiiiiiieiece e s 10
Sekil 2: John Holland’in Mesleki S€gim Semast.......cccueiuieiiiiiiinieiiie e 13
Sekil 3: Temel Benlik Degerlendirme(TBD) Modeli .......ccoovvveiiiiiiiiiiiiiiecicc e 29
Sekil 4. Arastirmanin MoOdeli...........oooiiiiiiioiiiiii e 51
Sekil 5. Kariyer Capalar1 Olgegi Dogrulayict Faktor ANalizi.........co..cevvrevereveiinrerenssenssennns 59
Sekil 6: Temel Benlik Degerlendirme Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi ...............cceuveee.. 60
Sekil 7: Is Tatmini Olgegi Dogrulayict Faktdr ANaliZi..........cccoveevriecverierererceeseeeseeeeieseeaees 61

viil



TBD

KC
TFY

GYY :

GY

SMO :

HT

HKA :

Gi
OB

KISALTMALAR LiSTESI

Temel Benlik Degerlendirme
Kariyer Capalar1

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik
Genel Yonetsel Yetkinlik
Girisimcilik/Y araticilik

Saf Meydan Okuma

Hayat Tarz1

Hizmet/Kendini Adama
Giivenlik/Istikrar

Otonomi/Bagimsizlik



BIRINCI BOLUM
GIRIS
Ekonomik ve teknolojik gelismelerin hizli bir sekilde yasandigi giinlimiizde orgiitlerin
stirdiiriilebilir rekabet tstiinliigiinii ellerinde bulundurmalar1 agisindan sahip olduklar1 insan
kaynaklarmi etkin bir sekilde kullanmalar1 son derece onemlidir. Ulkemizde son yillarda
sayilarinda ciddi bir artis yasanmakla birlikte 6grenci odakli olan, bilimsel, sosyal ve aktif
bireyler yetistiren, gelisim yoniinden tlkemizin kalkinmasi igin itici bir giic konumunda
bulunan {iniversitelerin de insan kaynaklarina gereken onemi vermeleri gerekmektedir. Bu
kapsamda mutlu ve verimli galisma grubu olusturmak isteyen {iniversiteler ¢alisanlarinin is

tatminlerini artirict faaliyetlerde bulunmali onlara kariyerlerini gelistirme imkanlari

sunmalidir.

Bu calisma bes kisimdan meydana gelmektedir. Birinci kisimda; aragtirmanin amaci,
onemi, varsayimlari, simirliliklarr ve problem ciimleleri ortaya konulmustur. ikinci kisimda
kavramsal cerceve iizerinde durulmustur. Uciincii kistmda arastirmanin modeli, evren ve
orneklemi, veri toplama araglari, veri analizlerine yer verilmistir. Dordiincti boliimde

bulgular, besinci boliimde ise sonuglar ve 6neriler sunulmustur.
1.1. Problem Durumu

Insan unsurunun isletmedeki en degerli kaynak olarak algilanmasiyla beraber is
tatmini ¢alisma hayatinin vazgegilmez konularindan biri haline gelmistir. Isinden tatmin olan
caliganlarin hem ¢alisma hayatinda, hem de 6zel hayatinda olumlu tutum ve davranis
sergiledikleri bir¢ok c¢alismada bulgulanmistir. Bu ¢alismada ise is tatminini 6nemli diizeyde
etkileyebilecegi diisiiniilen kariyer capalari ve temel benlik degerlendirmesinin, akademik ve
idari personelin igsel ve digsal is tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir. Cilinkii yapilan
literatiir taramasinda kariyer ¢apalari, temel benlik degerlendirme ve is tatmininin bir arada

incelendigi herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamustir.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Aragtirmanin problem ciimlesi “calisanlarin kariyer ¢apalar1 ve temel benlik algilari is

tatminlerini etkiler mi?” seklindedir.



1.1.2. Alt Problemler

Aragtirmanin alt problemleri asagida yer almaktadir:
Kariyer ¢apalar1 boyutlar1 ve TBD igsel is tatminini etkiler mi?

Kariyer ¢apalar1 boyutlar1 ve TBD digsal is tatminini etkiler mi?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci meslek ve kariyer seciminde etkili olan kariyer capalar ile
bireylerin kendilerine, baskalarina ve diinyaya iliskin 6z degerlendirmelerini ifade eden temel
benlik degerlendirmesinin, segilen meslek ve kariyerden duyulan memnuniyet durumunu

ifade eden is tatminine olan etkisini ve iligkisini incelemektir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Universiteler hedeflerine ulasmak igin biinyelerinde gérev yapan akademik ve idari
personelin beklentilerine énem vermelidirler. Isinden tatmin olan personel kurumuna daha
fazla katki saglamak icin elinden geleni yapacaktir. Bu dogrultuda kariyer ¢apalar1 ve temel
benlik degerlendirmenin is tatminine etki diizeyinin tespit edilerek olusan firsatlarin

degerlendirilmesi veya gerekli tedbirlerin alinmasi alana katki saglayacaktir.
Ayrica literatiir incelendiginde;

e Kariyer capalar1 — Is Tatmini,
e Temel Benlik Degerlendirmesi — Is tatmini

e Temel Benlik Degerlendirmesi — Kariyer capalari

Arasindaki iliski ve etki diizeyini inceleyen arastirmalarin bulundugu tespit edilmistir. Ancak;
Kariyer capalari, Temel Benlik Degerlendirmesi ve Is Tatmini kavramlarinin birlikte

incelendigi herhangi bir calismaya rastlanilmamistir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Calisma grubunu olusturan Mardin Artuklu Universitesi personelinin veri toplama
aract olarak kullanilan ankete, i¢inde bulunduklar1 gercek durumlarini yansitacak sekilde

dogru ve icten cevap verdikleri varsayilmaktadir.

Olgme araglarinin istenilen &zellikleri lgme yeterliligine sahip oldugu ve &rneklem

grubunun evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.



1.5. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Aragtirma sadece Mardin Artuklu Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari

personeli kapsamaktadir.

Arastirma amacina yonelik olarak kullanilan veri toplama araglari Kariyer Capalari
Olgegi, Temel Benlik Degerlendirme Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi ile Kisisel Bilgi

Formu ile sinirlidir.
1.6. Tanimlar

Kariyer Capalari: Edgar Schein, kariyer ¢apalarini, bireylerin kariyer segimlerinde onlara
yol gosteren, birlestiren, dengede tutan, sinirlandiran ve bireyin kendini algilamasina imkan

veren tutum bicimi olarak ifade etmistir (Bozkurt ve Cerik, 2010:35).

Temel Benlik Degerlendirme: Kisilerin kabiliyetleri veya benlik degerleri hakkinda yapmis
olduklari temel degerlendirmeleri ifade etmektedir (Chang vd., 2012:81).

Is Tatmini: Calisanlarin islerinden beklentileri sonucunda olusan islerine kars1 duyduklart
duygusal tepkileridir (Isikhan, 1996:118).



IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Kavrami ve Schein’in Kariyer Capalari

Bu boliimde kariyer kavraminin tanimi, 6énemi, kapsami genel hatlartyla incelenerek
kariyer ile ilgili bazi temel kavramlar {izerinde durulacaktir. Daha sonra ise Kariyer
secimlerini etkileyen faktdrler ve kuramsal yaklasimlar ile Edgar Schein’in kariyer c¢apalari

hakkinda bilgi verilecektir.
2.1.1. Kariyerin Kavramimn Tanimi ve Onemi

Kariyer kavrammin kokeni; Ingilizce career (meslek, meslek hayatr), Latince’de ise
carrus (at arabasi) ve carrera (yol), sozciiklerinden olusmaktadir. Bu kavram geg¢mis yillardan
gliniimiize kadar kullanilmasina ragmen ozellikle, 1970’li yillardan sonra personel yonetimi,
isletmecilik ve daha sonra insan kaynaklari yonetimi yazininda ¢ok fazla ele alindigi ve

hakkinda ayrintili akademik arastirmalarin yapildig: goriilmektedir (Uyargil vd, 2010: 264).

Kariyer kavrami 16. yiizyil itibariyle kesfedilmis olmasina ragmen, kisiler ve is
yasamlart bakimindan bilimsel anlamda kullanilmaya baglanilmasi ilk kez 1956 yilinda Anne
Roe’nun yazdigi “meslekler psikolojisi" adli kitap ile goriilmekle birlikte daha sonra 1957°de
Donald E. Super tarafindan “kariyer psikolojisi" adli kitabin yazildigi goriilmektedir. 1963
yilinda ise Triedeman ve O‘Hara‘nin “kariyer gelisimi, se¢imi ve uyarlanmasi ile bireysel
kariyer gelisim teorisi" ve 1966’da John Holland’in “meslek tercihi teorisi" c¢aligmalari
kariyer konusunu tartisilabilecek bir seviyeye tasimistir. Daha sonra yapilan arastirmalar s6z
konusu calismalarin devami niteliginde olup, konunun daha fazla gelistirilmesine yardimci
olmustur. 1970’11 yillardan sonra farkli yonleriyle ele alinan kariyer kavrami 1980’11 yillardan
sonrada kiiresellesmenin yol ac¢tig1 yeni yonetimsel yaklasimlar ile birlikte 6rgiitlerde 6n plana
cikmistir. Kariyer kavrami bu gelisimi ile birlikte, insan psikolojisinin ve o6rgiit icerisindeki

davraniglarinin degerli olmasini saglamistir. (Simsek, vd., 2004:4-5).

Giiniimiizde, meslek ve kariyer kavramlarinin yakin anlamda ya da benzer anlamlarda
kullanildig1 goriilmektedir. Kariyer ve meslek kavramlarina bakildiginda aralarinda ince
farklhiliklarin bulundugu goriilmektedir. S6z konusu ayrimlar bu iki kavrami olusturan
anlamlarin daha detayli incelenmesi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Meslek, kariyeri de
iceren, onu saran ve dolayisiyla kariyerden daha biiyiik bir kiimeyi agiklamaktadir. Ayrica

kariyerin, meslek grubu iginde yer alan bir alt kategoride bulundugunu agiklamak

4



gerekmektedir. Kariyer ve meslek olgularinin biitiinlesmis oldugunu ve i¢ ige bir yap1 sekline
geldigi soylenmektedir. Zaman dilimi olarak, meslek genis bir dilime yayilmaktadir. Mesela,
miihendis oldugunuz halde siz o meslegi yapmazsaniz bile toplum, iginde sizi her zaman
miihendis olarak bireysellestirecek ve her zaman miihendis olarak goriileceksiniz. Buna
ragmen, kariyeriniz boyunca elde ettiginiz kazanimlar, 6zellikle unvan sahiplikleri gegici
olmaktadir. Bunlar belirli bir zaman araliginda sikisip kalmaktadirlar. Kisinin varlig
tarafindan sitirdirilmezler. Bir firmada satis midiirii olursaniz bile, bulundugunuz
pozisyondan ayrildiginizda bu unvani birakacaksimizdir. Genis zaman diliminde meslekte
varolus, kariyerde ise smirlari belli, kisith ve olduk¢a daha az bir zaman dilimine
doniisecektir. Bir bakima meslek diin, bugiin ve yarma dogru yayilim gosterirken, kariyer ise
simdinin yansimasi olarak agiklanmaktadir. Bu olgunun bizlere meslegin igerisinde ucu agik
bir hayat boyutunun, Kkariyerin ise sonlu, ucu kapali ancak gelecege doniik bir hayat

boyutunun var oldugu verisine de ulastirmaktadir (Navaro’dan [2014] aktaran Batur, 2014:6).

Insanlar egitimleri siiresince, ¢alisma hayatina yonelik kisisel olarak hedeflerini ortaya
koymakta ve bu hedeflerine ulasabilmek i¢in kendilerini gelistirmeye ugrasmaktadirlar. Ayni
sekilde, isletmeler de isgorenlerine yonelik bazi kariyer planlari yapmak ve bu planlari
uygulamak icin ¢aba sarf etmektedirler. Kariyer her birey i¢in ayn1 anlama gelmeyebilir. Baz
kisiler i¢in kariyer {iist mevkilere gelebilmek, bazilari i¢in ise kendini gerceklestirme
zorunlulugunu giderebilmektir (Ozler, 2008:314). Asagida kariyer ile ilgili bazi tanimlara yer

verilmektedir:

Genel olarak kariyer kavraminin, kaynaklarda iki sekilde ifade edildigi goriilmektedir.
Kariyer kavrami ilk tanima gore, kisinin bir meslek veya orgiitteki kariyer hareketliliklerini
kapsamaktadir. Ikinci tanimda ise kariyer kavrami, bir meslek ya da érgiit yerine kisilere ait
bir 6zelliktir. Bireyler, bulunduklar vazifeler, yapmis olduklari isler sonucunda kendilerine

ozel bir kariyer elde etmektedirler (Erdogmus, 2003:11).

Baska bir tanima gore kariyer; insanin dogumu, yetistirilmesi, ailesinin tutumu,
ailesinin olumlu veya olumsuz yonlendirmesi, egitimi ve kisilik 6zellikleri ile sekil alan bir

kavram olarak aciklanmaktadir (Ozdemir ve Mazgal, 2012:101).

Cascio (1992:302), ise kariyeri kisaca, birey tarafindan yasam boyu, sirasi ile isgal

edilen pozisyonlar dizisi seklinde tanimlamustir.

Kariyer kavrami yalnizca basari, yiikselme, ilerleme, kazanma gibi dikey yonde

hareket etmeyi ifade etmemekte; bunun yani sira bireylerin ¢alisma yasamlar1 boyunca
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yapmis olduklar1 biitiin isleri kapsar. Diger taraftan kariyer kavrami, kisinin isi ile isini
stirdiirmekte oldugu kurum arasindaki iliski yoniiyle de ele alinmaktadir. Kariyer bu agidan
hem kisisel hem de orgiitsel bir boyut tasir. Bu anlayisa gore; orgiitsel kariyer, dissal kariyer,
bireysel kariyer ise igsel kariyer, seklinde agiklanmaktadir (Bolat ve Seymen, 2003: 7).

Kisinin kariyeri birgok nedenden dolay1 énem arz etmektedir. Insan, calisma yasamina
atilmasiyla beraber gereksinimlerini karsilamak, gelecege doniik planlamalar yaparak
ilerlemek, beklenti ve isteklerini tatmin etmek, yiikselmek ve basarili olmay1 istemektedir.
Kisilerin ¢alismak ve bunun karsiliginda kazang elde etmeyi istemelerinin esasinda ekonomik
ve toplumsal unsurlar ile birlikte psikolojik gereksinimler de yer almaktadir. Kisi biitiin bu
ihtiyaglarini giderebildigi seviyede kariyerinden doyuma ulasacaktir. Bu agidan Kariyer tercihi
biiyiik ehemmiyet tasimaktadir. En dogru Kariyer tercihi, kisinin istek ve ihtiyaclar1 arasinda

en uygun eslesmeyi sagladigi kariyer tercihidir (Sharf, 2002;Brown, 2003).

Kariyer bireyin kimliginin, sosyal durumunun ve statiistiniin olusturulmasina yardimci
olur. Insanin yasamu igin bir hedef ve anlam ifade etmektedir. Ayrica meslek yasaminin
stirekliligi agisindan gerekli olan maddi giiciin elde edilmesinde de aktif bir aracidir (Kula,
2012:5). Bireyin is ortami, ¢ok sayida insanla iletisim i¢inde olmasi ve onlarla isbirligi
icerisinde calismasi bir meslegin toplumsal yoniinii meydana getirirken bu meslekten elde

edecegi is tatmini ise psikolojik yoniini olusturmaktadir (Aldemir vd., 2001:199).

Kariyer kisinin gerekli olan maddi giicii kazanmasini, sosyal bir statii elde etmesini,
diger kisilerle yakinlagmasini saglamasindan dolayr onemlidir ve is gorenlerin bu tip

ihtiyaglarini karsilamak i¢in miicadele ettigi eylemleri ifade etmektedir (Can, 1999: 303).

Bu tanimlardan da anlasilacagi iizere kariyer bireylerin yasamlari boyunca

ilerleyebilecekleri bir hedeflerinin olmas1 acisindan son derece dnemlidir.
2.1.2. Kariyer Kavramiyla Ilgili Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Kariyer, gecmis yillardan gilinlimiize, bazen is gorenlerin bir uzmanlik brangina
kendilerini feda etmeleri, bazen ise aralarinda yalnizca zayif iliskilerin bulundugu baz1 islerde
calismay1 istedikleri seklinde kullanilmistir. Bununla beraber ortak olarak kabul goren bir
hakikat var ki o da kariyerin bir basar1 seviyesini animsattigidir (Gok, 2000; 8).

Kariyer kavrami, bireylerin dmiirleri boyunca karsilastiklar islerle ilgili tecriibe ve

etkinlikleri hakkinda algiladiklar1 tutum ve davranislar bitiinidiir. Bu sebeple kariyer



kavraminin igerigi ile ilgili olarak asagida belirtilen noktalara dikkat edilmesi gerekmektedir
(Canvd., 2001:159) ;

e Kariyer terimi yalnizca yiiksek diizeydeki veya cabuk ilerleme imkanlar1 olan
bireylerle ilgili olmamakta, daha “demokratiklesmis” bir anlami ifade etmektedir.
Orgiitsel konumlarma ve yapmis olduklar1 islere bakilmaksizin kisilerin is yasamlar
boyunca yapmis olduklar isler dizinini ifade etmektedir.

e Kariyer teriminin, bir faaliyet alam1 veya bir kurumda ise alinmayla es anlami
bulunmamakta olup, kisi birden ¢ok faaliyet alanin1 ya da orgiitii kapsayan kariyer
yollari ile ilgili tecriibede edinmis olabilir.

e Orgiitler artik kisilerin Kariyerleri iizerinde tek tarafli denetime sahip olmamakta, is
gorenler de kendi kariyerlerinin denetimi ve planlanmasinda s6z sahibi olmaktadirlar.

e Kariyer terimi, yalnizca dikey yonde ilerlemenin, yani orgiit igerisinde iist mevkilere
yiikselmenin olusturdugu is degisiklikleri ile ilgili olmamakta; ayn1 zamanda yatay
yondeki hareketlilikleri de kapsamaktadir.

2.1.3. Kariyer Asamalari

Kisi is hayati ile ger¢ek is yasamini zihninde uyumlastirmaya ugrasirken, calisma
yasantisi siiresince bazi agamalardan gecer. Kariyer asamalarina yonelik ¢ok sayida model
gelistirilmistir. Birtakim modeller is hayatindaki ¢alisma siirelerine gore, birtakim modeller
ise yasa gore belirlenmektedir (Bayraktaroglu, 2008:147-148). Birey, ¢alisma hayati boyunca
kariyerinde farkli asamalardan ge¢mektedir. Kariyer asamalar1 sirasiyla; kesif asamasi,

kurulma asamasi, kariyer ortasi ile kariyer sonu ve azalma asamasi seklindedir (Calik ve Eres,
2006:53).

2.1.3.1. Kesif

Bu asama okul doneminden ilk ise baslangic zamanina kadar gegen, genelde yirmili
yaslarin ortasinda son bulan siire seklinde tanimlanir. Bu evre kendini kanitlama ve kariyer
segeneklerini degerlendirme donemidir. Bireyin kariyer segeneklerini iligki icinde bulundugu
arkadas, 6gretmen, ebeveynlerinden duydugu, televizyonda, sokak koselerinde gormiis oldugu
ve oynadigi rol oyunlariyla degerlendirmeye basladigi, baska bir ifade ile bireysel gozlemleri
sonucunda meslegini sectigi donemdir (Can vd., 2001:304). Birey Kkariyeriyle ilgili
calismalara bu evrede baslamaktadir. Oncelikli olarak kendini bulmaya ve anlamaya ugrasir.

Hangi iste daha fazla basar1 gosterebilecegini arastirir. Bu arada isterse veya gerekirse bazi



kabiliyet veya yatkinlik gerektiren gesitli testler uygulayabilir (Bayraktaroglu, 2008:148).
Kisacasi, kisinin giiclii ve zayif taraflari, degerleri ve istenilen yasam tarzi ile meslegin
birtakim gerekleri ile sundugu faydalar arasindaki bir uyumlastirmanin gergeklestirilme
stirecini ifade etmektedir. S6z konusu siire¢ sonucunda, kisi ilk mesleki tercihinde bulunarak

egitim ve 6grenim programlarina bu tercih dogrultusunda katilmaktadir (Bing6l, 2013:335).

2.1.3.2. Kurulma

Bu evre yirmi bes yaslarinda baslayip otuz bes yaslarina kadar devam eden bir
ilerleme siirecidir. Bu dénem icinde giivenlikten daha fazla sayginlik, basari ve bagimsizlik
ihtiyact 6n planda olmaktadir. Terfi almak ve ilerlemek i¢in sorumluluk sahibi olmak ve
bagimsiz bir sekilde karar vermek bu donemin bazi 6zelliklerini yansitmaktadir (Calik ve
Eres, 2006:53). Diinyaya geldikten itibaren aileden baslamak iizere ¢evreden ve okuldan elde
edinmis oldugu egitim alt yapisi ile hazir duruma gelen bireyin, ya kendisinin is kurmasi ya
da bir ise yerlesme ¢abasinda bulunmasi beklenir. Artik birey kendisi i¢in yeni bir yasam
doénemine gegerek ekonomik ve sosyal anlamda alict olma durumundan daha ¢ok verici olma
durumuna gegmektedir. Heniiz girmis oldugu iste tecriibe sahibi degildir. Teorik olarak sahip
oldugu bilgileri isyeri ve isletmenin gergekleriyle bir araya getirmek durumundadir. Bu
evrede, kogluk ve rehberlik korumasma ihtiyag duyabilmektedir (Ibicioglu, 2011:175). Bu
asamada birey artik aramis oldugu isi bulmustur. Is ile alakali firsatlar1 gdzetme ve
degerlendirme yolunu tercih etmektedir. Tutum ve davranislarini geri bildirim sistemlerini
isleterek denetleyip diizenlemektedir. Bu evre ilk is bulma, 6grenme, tecriilbe edinme ve
yasitlar1 tarafindan kabul gérme asamalarini kapsar (Tunger, 2012:15). Bu dénemin tipik
ozellikleri arasinda ig gdrenin sorumlulugunun artarak diger ¢alisanlara liderlik etmesinin
baglamasi yer almaktadir. Mesleginde ilerleme siireci icerisinde bulunan kisi, bu siiregte

yukart dogru yonetim basamaklarinda hizli bir sekilde yol almaktadir (Ciftci, vd., 2007:144).

2.1.3.3. Kariyer Ortast

Bu asamanin igerigi, daha ileri diizeyde biiytime, ilerleme ya da duragan bir durumun
korunmasint barindirmaktadir. Her iki sekilde de, kariyerin ve hayat yoniiniin tekrar
degerlendirilmesi s6z konusu olmaktadir. Ancak kisi genellikle bu dénem i¢inde, ulasmis
oldugu noktayr muhafaza etmeye yonelmektedir. Ayrica meslek yasaminda saygin bir

konuma gelerek maddi ve manevi tatmine ulasmis olabilir (Bingdl, 2013:336).

Bu evrede birey kurulma asamasinda gostermis oldugu gayretle kariyerinde artik belli
bir noktaya ulasmis bulunmaktadir. Kisi bu donemde kazanmis oldugu fonksiyon ve
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konumlar1 daha rahat bir sekilde elinde tutarak c¢iraklik doneminden ustalik donemine
ogrencilikten yapici olmaya dogru bir gegis yagamaktadir. Glivenlik gereksiniminin énemi bu
donemde azalmakta 6zerklik, basar1 ve sayginlik gereksinimleri 6n plana ¢ikarak, sorumluluk
ve oncecilik 6zellikleri bulunduran islere ge¢is yapma istegi hakim olmaktadir. Bu asamada
kisinin hayati olgunluk ile biiyiik 6l¢iide ¢catismaktadir. Birey bulundugu pozisyonu korumaya
ugrasirken diger taraftan yiikselme imkanlarini arastirmaktadir. Insanlarin hizli bir sekilde
degisen teknoloji ile artis gosteren rekabet kosullar1 karsisinda kendilerini gelistirerek bu
degisiklikleri takip etmeleri gerekir (Ozden, 2001:15).

2.1.3.4. Kariyer Sonu ve Azalma

Bu sonuncu asamada, orgiit kisiyi, emekli olmaya dogru yaklastirmaktadir. Genellikle
fiziksel yas, zihinsel yasi1 yansitmamakla birlikte kisiler orgiite istediginin 6tesinde ¢ok daha
fazla katki yapabilme imkan ve talebinde bulunmaktadirlar. Bireylerin kariyerle alakali
davraniglarini, bireysel nitelikleri, ilgi duyduklari alanlar gibi unsurlar etkilerken; diger
yandan bireylerin iginde bulunduklar1 Kkariyer evresini de onemli derecede etkiledigi
aciklanmaktadir (Simsek, vd., 2004:17). Emekliligin ¢ogunlukla 65 ile 75 yaslar1 arasinda
oldugu gorilmektedir. Emeklilige dogru yaklastikga kisinin giicinde, kariyerinde ve
sorumluluklarinda azahslar meydana gelmektedir. Baz1 kisiler i¢in soz konusu durum sok
etkisi yaratabilmektedir. Bu durumda emeklilik donemi kisinin kariyerinin sona erme
evresidir. Bazilar1 emeklilige yonelik planlar yapmakta iken, bazilari ise orgiitte kalarak
danigmanlik yapmak ve o zamana kadar edindigi tecriibelerinden orgiitii ve geng is gorenleri
faydalandirma yolunu tercih etmektedir (Bayraktaroglu, 2008:150). Kurumda goérev yapan
calisanlara Ornek tegkil etmesi agisindan orgiitiin basarist i¢in yillarca emek harcayan is
gorenlerin deneyimlerinden faydalanmak onlari danigman olarak istthdam etmek Orgiitiin

basarisi i¢in olumlu bir etki olusturabilir.
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Sekil 1: Kariyer Asamalar1 Modeli
Kaynak: Aytag, 2005: 63.

Sekil 1. de gorildigi gibi kesif evresinde kisiler 6zdeslesme siirecini yasiyorken
kurulma evresinde daha fazla dostluklara ve ictenlige ehemmiyet gostermektedirler. Kariyer
ortasinda birey iiretkenligini ¢ogaltmakta ve elinden gelenin en iyisini yapabilme gayreti
icerisine girmektedir. Kariyer sonu ve emeklilik asamasinda ise ise verilen ehemmiyet ve

deger, yerini diiriistliik gibi ahlaki ilkelere birakmaktadir.
2.1.4. Kariyer Tercihlerini Etkileyen Faktorler

Gengler i¢in asil olan, dogru kariyer tercihinde bulunmalar1 bu konu hakkinda gerekli
olan egitimden gegmeleri ve diger ¢alisanlar ile etkili bir sekilde nasil ¢alisacagini bilmektir.
Burada, kariyer tercihinde bulunmak ise en zor olandir. Bu asamada kisinin segtigi meslekle
birlikte kariyer siireci de baslamaktadir. Kisi bu siiregte ilk 6nce calistigr is ile ilgili gerekli
bilgilere sahip olmasi gerekmektedir. Birey oncelikle kendini daha sonra tercihte bulundugu is

ve meslegi iyi tamimasi gerekir (Ciftgi’den [2010] aktaran Biiker, 2015:34).

Bireyin calisma yasamindan almis oldugu is tatminini belirleyen en onemli faktor
kisiliktir. Bu nedenle bireyin kisiligine uygun olan bir kariyer tercihinde bulunmasi is

yasantisinda amagladigi kariyere ulagsmasinin ve mutlu olabilmesinin birinci basamagidir. Kisi
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yasaminin biiyiikk boliimiinii is hayatinda gecirmis oldugundan; c¢alistig1 orgiit kiiltliriinden,
kurallarindan ve ikliminden, kisiligi de etkilenmektedir. Dolayisiyla bireyin is yasaminda
basariyr yakalayabilmesi i¢in kisiliginin, yapmis oldugu isin ve galistigi Orgiitin uyum
icerisinde olmas1 gerekmektedir (Bayram vd., 2012:182).

Dobie ve digerlerine (1997) gore, Kariyer tercihi, bireyin sahip oldugu tutumu,
degerleri ve alabilecegi toplumsal destek faktorlerinin etkilesimi sonucunda olusur. Bireyin
herhangi bir kariyer segmesi gibi bir davranis seklini benimsemesi, siiphesiz ki onun bu
davranisa dogru biitiinsel bir yorumlama yapmasinin iriintidiir. Herhangi bir tercih ya da
davraniga yonelik tutum ise kisinin bu tercih ya da davranislarinin neticesine atfettigi deger ve

0 yondeki inang¢larinin sonucunda gelisir (Geng vd., 2007:51).

Farmer’e (1987) gore, kariyer tercihi konusundaki istek; kisinin ge¢cmisi ve sahip
oldugu bireysel ile gevresel degiskenler arasinda Kkalan karmasik bir etkilesim siireci
urtintidir. Farmer, modelinde kisinin gegmisinde cinsiyet, sosyoekonomik durum, etnik yap1
ile yas gibi bazi degiskenleri ifade ederek kariyer tercihi konusunda “ge¢mis, bireysel ve
cevresel degiskenler” tigliisiiniin, direkt olarak etkili oldugu kadar dolayli yonden de bir etkiye
sahip oldugunu vurgulamaktadir. Ornegin kisinin tercih edecegi meslek ile ailesi arasindaki
uyumu saglarken, alacagi toplumsal destegin dikkate alinmasinda, bu {i¢ faktoriin dolayli

yonden etkisinin oldugu soylenebilir (Geng vd., 2007:51).

Beyon vd. (1998) de kariyer tercihinde etkisi olan unsurlar1 “igsel, digsal ve

kigileraras1 unsurlar” olarak 3 boyutlu bir model tistiine oturtmuslardir (Geng vd., 2007:51).

Schein, 6zellikle kariyer tercihi ile kariyer ¢apalari uyumlu olan kisilerin, is tatmini,
verimlilik, istikrar, terfi ve psikolojik anlamda kendilerini iyi hissetme gibi olumlu sonuglar

elde edecekleri tizerinde durmaktadir (Feldman ve Bolino, 1996: 91).

Bireyin kariyer yonelimi, kisisel (giidii, gereksinim, kisilik vb.) ile ¢evresel (aile etkisi,
kiiltiirel baglam vb.) unsurlarin etkisi ile olustuktan sonra, 6nemli karar verme degerleri olan

“kariyer gapalarina” (career anchors) doniisiir (Giirbiiz ve Sigr1, 2012:1).

Sosyal ortalama terimi de kariyer tercihlerine miiessir faktorler arasinda yer alir.
Sosyal ortalama kavrami, bireyin ailesinin sosyoekonomik seviyesi, mesleki diizeyi, egitimi,
kisinin igerisinde bulundugu cevresi ile iliskili bulunan unsurlari kapsamaktadir. Kariyer
seciminde biitiin bu etkenleri sirasiyla ¢evresel ve kisisel unsurlar seklinde iki baslik altinda
toplayabiliriz (Aytag, 2005:91):

11



2.1.4.1. Cevresel Etkenler

Bireyin toplumsal yonden gelisimi, aile fertleri ile olan iletisimi, sosyoekonomik
diizeyi ve sosyal g¢evresi kariyer segimini belirler (Bayraktaroglu, 2008:151). Arastirmalar,
aile fertlerinin kariyerleri ve ¢ocuklarin yapmis olduklar1 kariyer segimleri arasinda kuvvetli
bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Egitim seviyesi diisiik olan, yetenek gerektirmeyen
isler ile ugrasan ailelerin ¢ocuklari, benzer diizeydeki isleri tercih ederken, alanlarinda uzman
olan yoneticilerin ¢ocuklari ise profesyonel islere dogru yonelmektedir. Bazen de birey aile
fertlerinin istedigi meslekler disinda kalan farkli bir meslegi tercih edebilmekte ve bu durum
bazen bir tepki seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir (Biiker, 2015:35-36).

2.1.4.2. Kisisel Etkenler

Kariyer se¢iminde diger bir 6ge olan psikolojik faktorler; degerler, inanglar, tutumlar,
beklentiler ya da kisilik yapilari ile alakalhidir. Bireyler farkli taleplere, hedeflere,
gereksinimlere sahiptirler. Istedikleri ddiillendirilme sistemleri bakimdan da diger kisilerden
farkliliklar gosterirler. Bu nedenle kisiler kendilerine en fazla 6diilii kazandiracak kariyer
se¢iminde bulunmak isteyeceklerdir. Kisilerin sahip oldugu kisilik yapilar1 da kariyer tercihini
etkilemektedir. Baz1 insanlar hirsli degildirler ve sorumluluk almaktan korkarlar. Bu bireyler
icin belirli bir diizeye kadar yiikselmek yeterli iken, bazilar1 ise daha zor tatmin olmaktadirlar
ve devamli olarak ilerlemeye ve en iyi sosyoekonomik faydayr elde etmeye caligirlar
(Ciftci’den [2010] aktaran Biiker, 2015:36).

2.1.5. Kariyer Secimiyle Tlgili Teorik Yaklasimlar

2.1.5.1. Holland’in Kariyer Teorisi

John Holland’1n mesleki kisilik kurami, kariyer tercihlerine yonelik teorilerden biridir.
Holland’in teorisine gore kendi ilgilerinin ve yeteneklerinin farkinda olan bireyler, etkin bir

bi¢cimde kendilerine uygun olan kariyeri arayacaklardir (Kniveton, 2004:564).

John Holland, baz1 kisilik o6zelliklerini barindiran bireylerin, belirli tanimlanabilen
ozellikte olan islere ragbet duyduklarini ve s6z konusu islere elverigli olduklarini kabul
etmektedir. John Holland’in mesleki kisilik teorisinin merkezinde doért ana varsayim yer

almakta olup, bu varsayimlara goére (Pilavci, 2007: 31-33);

e Her birey, 6 kisilik tipi olan; realist, arastirmaci, girisimci, sosyal, geleneksel ve

sanatg1 Ozellik tiplerinden birini gostermektedir.
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e Kisilik tiplerine benzer sekilde; gercekei, girisimci, arastirmaci, sosyal, geleneksel ve
sanat¢1 olmak tizere alt1 adet rol ¢cevre bulunmaktadir.

e Kisiler, kendi becerilerini ve kabiliyetlerini kullanacaklari, kendi tutumlart ile
degerlerini dile getirebilecekleri, sahsiyetleriyle uyum gosteren konular iizerine
cabalayabilecekleri ve sahsiyetleriyle uyum gdosteren modelleri {iistlenebilecekleri
uygun ¢evreler aramaktadirlar.

e Kisiye has davranis, ¢evre ile sahsiyet arasindaki etkilesimin sonucudur.

Gergekgl Arastirmaci
Atletik veya mekanik Gozlemek, dFrenmek, arastirmak

vetenekli insanlar. Arag, analiz etmek, incelemek,

makine, bitki, hayvan, degerlendirmek ve problem

nesne ile ¢alismak ve ¢tzmekten heslanan

agik havada olmay kigiler

tercih eder.

Geleneksel Sanatc
Verilerle calismaktan Aristik, bulus veya

hoslanan, yazma ve sezgi yetenedine

sayisal yetenege sahip sahip, yvarabcilik ve

digerlerini egitmekten hayal gliclini
kullanan insanlar

hoglanan kisiler

Girisimci Sosval
Insanlarla ¢alismaktan hoslanan [nsanlarla calismaktan hoglanan, onlara
etkileyici, ikna edici, terbiye eden, bilgi vermek, yardim etmek, egitip
yol gistermekten veya ekonomik gelistirmek, aydinlatmak veya
kazang igin drgrsel hedefleri sorunlarina gare bulmaktan hoglanan
yinetmekten hoglanan kigiler kisiler

Sekil 2: John Holland’1in Mesleki Se¢cim Semasi
Kaynak: Aytag, 2005: 99

Sekil 2’de goriildiigi gibi Holland, mesleki egilimi olan kisilikleri “Altigen” seklinde
aciklamaktadir. Holland’a gore altigen bi¢imindeki iki alan birbirlerine ne kadar yakin olursa
o kadar birbirlerine uygunluk gosterir. Bitisik olan kategoriler tamamiyla benzerlik
gostermekte, zit olan koseler ise birbirleriyle benzerlik gostermemektedir. Mesela; girisimci
ile sosyal, gergekei ile arastirmaci yonelimler birbirlerine benzesmekte ancak sanatgi ile
geleneksel, girisimci ile arastirmaci, yoOnelimler birbirlerine benzememektedir (Aytag,
2005:98).
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2.1.5.2. Hodkinson ve Sparkes’in Kariyer Sahipligi Teorisi

Phil Hodkinson ve Andrew C. Sparkes (1997) “kariyer sahipligi kurami” olarak
adlandirmis olduklart bir ‘kariyer karart verme’ kurami gelistirmislerdir. Kariyer sahipligi
kuramindaki karar verme yontemi, kisilerin tercihlerine yonelik rasyonel se¢im kurami gibi
geleneksel kuramlardan farklilik géstermektedir. Hodkinson ve Sparkes”in amact; bir yandan
bireyleri, kendi kararlarini rahat bir ortamda verebilen 6zerk birimler olarak ele alan kuramlar
ile diger yandan bireylerin sosyal yapilarin tesiri altinda karar verdiklerini savunan
deterministik kuramlarin olusturdugu ikilik durumunu kaldirmaktir. Kariyer sahipligi kurami
birbirleriyle iliskili 3 boyuttan olusmaktadir. Ik boyut, kokleri bireylerin kendilerine has olan
aligkanliklar/yonelimler sisteminde sakli bulunan “faydaci olarak ussal karar verme” seklinde
adlandirilmaktadir. Bu sistem toplumsal kazanimlardan faydalanirken Kiside “normal” begeni,
davranig, normlar ile tercihler seklinde bulunmaktadir. Kariyer sahipligi kuraminimn ikinci
boyutu o6grencilerin egitimsel ile mesleki alanda diger kisilerle gerceklesen etkilesimidir.
Ogrencinin iiniversite kiiltiirii veya akademisyenler ile etkilesimi hem meslege yonelik
olusum asamasindaki anlayiglari, hem de yapmis olduklar1 kariyer tercihinden alacaklari
tatmin bakimindan hayati onemdedir. Teorinin son boyutu doniisiim ve rutinler ile donim
noktalarindan olusan ve kariyer tercihlerini etkileyen yasamsal ve ongoriilemeyen olaylarla
baglantili bulunmaktadir. Doniisiimler ve dontim noktalari, beklenmeyen kariyer yollarina yol
acabilmektedirler. Ogrencilerin programlar1 siiresince etkilesim iginde olduklar1 etkili
idareciler veya ogretim elemanlari Ggrencilerin kariyer yollar1 ilizerine hayati bir etki
dogurabilmektedirler (Ohman vd.’den [2001] aktaran Yilmaz vd., 2012:11).

2.1.5.3. Tiedeman ve O’ Hara’nin Kariyer Karar: Verme Kurami

Tiedeman ve O’Hara’nin 1959’da gelistirmis olduklari bu teoriye gore, benlik kisinin
kendini algilama bi¢giminden ¢ok kendini degerlendirmesidir. Kisi, gerek egitim siirecinde
gerekse de is yasaminda bazi problemlerle ugrasir. Bu ugraslar sonucunda olusturmus oldugu
benlik, mesleki kimligini etkilemektedir. Bireyler, her pozisyon degistirdiklerinde benlikleri
de degisiklige ugramaktadir. Meslek secimindeki siire¢, mesleki kimligin gelisme siireci
olmakta ve benlik bu kimligin merkezinde yer almaktadir (Kepgeoglu, 1995:69). Tiedeman ve
O’Hara, mesleki kararlarin igerigi ile Kariyer gelistirme siirecinin tizerinde durmak yerine,
karar verme siireci iizerine odaklanmiglardir. Bundan sonraki ¢aligmalarda, ortak ve kisisel

gergeklik ayrimina gidilmistir. Ortak gerceklige bakacak olursak, bir kisinin ne yapacagi
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hakkinda diger kisilerin ne soyledigi anlamina gelmektedir. Kisisel gergeklik ise karar verme

asamasini kisinin kendi bakis agisina oturtmasina olanak saglamaktir (Erdogmus, 2003:55).

2.1.5.4. Ozellik-Faktor Kurami

Williamson, Paterson ile Darley gibi Minnesota grubuna bagli psikologlarin, kisisel
niteliklerin bilimsel anlamda 6l¢iilmesi konusundaki arastirmalari, 6zellik/faktér kuraminin
gelisimine ve Kkariyer tercihinde yaygm bir bi¢imde kullanilmasina yardimci olmustur.
Williamson vd., 6zellik-faktor teorisinin birtakim varsayimlarini su sekilde siralamaktadirlar
(Erdogmus, 2003: 42):

e Her bir birey, giivenilir ve gegerli bir sekilde 6lgiilebilen, kisiye has birtakim
Ozellikler kiimesine sahiptir.

e Meslekler, kisilerin basarili olabilmesi i¢in, baz1 niteliklere sahip olabilmelerini
gerektirmektedir.

e Kariyer tercihi, gayet basit bir siire¢ olup, bu siirecte, kisiler ile meslekleri
eslestirmek miimkiin olmaktadir.

e Kisisel ozellikler ile is gereklerinin eslestirilmesi birbirlerine yaklastik¢a basari

oran1 da artmaktadir.

2.1.5.5. Ise Uyum Teorisi

R. Dawis ve L. Lofquist (1969) tarafindan gelistirilen bu teori kariyer tercihi ile is
¢evresinin  uyumu iizerine odaklanmaktadir. Ise uyum teorisi, ozellik-faktdr teorisinin

diizeltilerek rotus edilmis halini yansitmaktadir (Sharf, 2002: 65).

Dawis ve Lofquist’e (1969) gore, ise uyumu tahmin etmede tatmin ve memnuniyet
olmak iizere iki Oonemli ilke bulunmaktadir. Tatmin; kisinin isinden elde etmis oldugu
doyumu, diger bir ifade ile kisinin gereksinimlerini ve ihtiyaglarini isi ile karsilayabilmesini
ifade etmektedir. Memnuniyet ise, patronun is gorenden beklemis oldugu performansi elde
etmesini ifade eder. Dawis ve Lofquist, birey-¢evre uyumunu meydana getiren unsurlar ile bu

unsurlar arasindaki iliskiler {izerine yogunlasmistir (Sharf, 2002:66).
2.1.6. Edgar Schein’in Kariyer Capalari

Edgar Henry Schein, kariyer ¢apalarini, kisinin kariyerine yol gosteren, Kariyerini
dengede tutan, sinirlandiran, birlestiren ve kendini algilayabilmesine yardimci olan davranig

sekli olarak agiklamaktadir. Edgar Schein tarafindan derinlemesine yapilan bir ¢aligmada,
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birgok bireyi Kkariyerleri siiresince yoneten bazi davramis sekillerinin yasamin daha ilk
yillarinda meydana geldigi fark edilmistir. S6z konusu davranig sekilleri ihtiyag ve giidiilerin
birlesmesinden meydana gelmekte olup, insanin birkag iliskili bulunan Kariyer tipinde tercih

yapmasini saglamaktadirlar (Flippo, 1980:226).

Kariyer ¢apalar1 (career anchor), kisilerin hayatlar1 siiresince, kariyer tercihleri ile is
degisikligi kararlarina yakindan etkisi bulunan bir kavramdir. Baska bir ifadeyle kisinin
hayatina yon veren yasamsal kararlarin 6ziinde bulunan bir yaklasimi ifade etmektedir.
Kariyer ¢apalari yaklasimi, insanlarin kariyer tercihlerinin arka planinda yatan sebepleri tespit
ederek bunlart meydana ¢ikarmayi amaglar. Bu olgu, kisinin kendi kendine algilamis oldugu
yetenek ve kabiliyetleri, esas degerleri ve giidii ile ihtiyaglarindan olugsmakta olan bir benlik
kavrami seklinde ifade edilmektedir. Bireyin almis oldugu yetenek ve Kkabiliyetler, temel
degerler ve en 6nemlisi kariyerle ilgili ihtiya¢ ve giidiilerin meydana getirdigi kariyer ¢apalart,
baz1 aragtirmacilara gore, bireyin is ve yasam degerlerinin gelisimine bagli degisebilirken,
bazi arastirmacilara gore ise bunlarin herhangi bir degisiklik yaratmadig: ifade edilmektedir
(Aktas ve Cetin, 2005).

Kariyer capalar1 sadece mesleki anlamda gelismeyi degil yasam tecriibesi olarak da
gelismeyi ifade eder. Bireylerin yasam tarzlari, farkli bir ise gecis yapmalari i¢in kariyer
tercihleri noktasinda alacaklar1 kararlart kendi goriisleri ile belirlenmektedir. Bu durum bazi
meslekler ve ¢alisma sartlarinin tercihini, onlarin is tecriibelerini ve is gorenlerin tepkilerini
de etkilediginden kariyer ¢apalar1 ya da kariyer yonelimleri 6nemli birer unsurdur (Petroni,
2000:53).

Ozetle Kkariyer capalar1 bireylerin Kkariyer segimlerine yon veren, yetenek, deger ve
ihtiyaglar1 ifade eder. Edgar Schein, kariyer ¢apalarini, bireylerin kariyer segimlerinde onlara
yol gosteren, birlestiren, dengede tutan, sinirlandiran ve bireyin kendini algilamasina imkan
veren tutum bicimi olarak ifade etmistir. Bu tanima gore; kariyer ¢apasi bireylerin kariyer
secimlerini, Kariyerleriyle alakali diger kararlari, igveren tercihlerini etkilemesi ve Kariyer
beklenti ve taleplerini belirlemesinin  yaninda bireylerin  gelecekteki goriislerini
sekillendirerek is tecriibesi i¢in ig goren tepkilerini etkilemesi sebebiyle de 6nem arz
etmektedir ( Bozkurt ve Cerik, 2010:35).

Kariyer c¢apalari modeli; Massachusetts Teknoloji Enstitiisti’nden Edgar Henry
Schein”in; 44 lisansiistii mezun 6grencisi ile 10 - 12 yil derinlemesine siiren miilakatlar ve

boylamsal caligmasi neticesinde gerceklestirdigi, kisilerin kariyer tercihlerinin ardinda yatan
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nedenleri bulmaya c¢alisan bir arastirmadir. Bu modele gore bireysel deger kiimeleri
(yonetimsel beceri, teknik yetenek, otonomi-bagimsizlik, girisimcilik-yaraticilik, giivenlik
vb.), bireyin faaliyette bulundugu ¢alisma kolu agisindan uygunluk gosteriyor ise birey ve is
biitlinlesmesi saglanarak is tatmini elde edilir (Cenzo ve Robbins, 1996: 277). Schein,
bireylerin temel degerleri, giidii ve ihtiyaglart dogrultusunda teknik-fonksiyonel, giivenlik-
istikrar, yonetsel, girisimcilik-yaraticilik ve otonomi-bagimsizlik olmak iizere bes temel
kariyer ¢apasi belirlemistir (Schein, 1990:28-30). Bu ¢apalara daha sonra saf meydan okuma,

kendini adama ve hayat tarzi ¢apalari eklenerek sekize ¢ikartilmistir.
1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (Technical / Functional Competence )
2. Genel Yonetsel Yetkinlik (General Management )
3. Girigsimcilik/Yaraticilik ( Entrepreneurial Creavity)
4. Otonomi / Bagimsizlik ( Autonomy / Independence)
5. Giivenlik /istikrar (Security / Stability)
6. Hizmet ya da bir olaya kendini adama (Service/ Dedication to a Cause )
7. Saf Meydan Okuma (Pure Challenge)
8. Hayat Tarz1 (Lifestyle)

Schein’e gore yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik ve teknik-fonksiyonel
yetkinlik gibi bazi degerler kisilerin meslek yeteneklerine dayanir. Yani bu degerler kisinin is
tipi ve isinin icra edilmesiyle alakali degerlerdir. Giivenlik-Istikrar, yasam tarz1 ve otonomi -
bagimsizlik gibi bazi degerler ise, kisinin ihtiya¢ ve giidiilerine dayanir. Bu degerler, kisisel
heves ve bireysel yasamla tutarli olan is ortamin1 mecburi hale getirir. Hizmet/kendini adama
ve saf meydan okuma gibi bazi degerler ise bireyin deger yargisi ile alakalidir. Bu kariyer
capalari, meslek ve tutarl bir sahsiyet ile 6rgiit kiiltiirii izerine odaklanir (Feldman ve Bolino,
1996:96).

Schein kariyer capalar1 ile bireylerin kariyer segimlerinin uyum iginde olmasi
gerektigini savunur. Birey, kariyeri ile olan uyumu yakalayabilirse kisi ile Kariyer
biitiinlesmesi saglanacaktir. Birey kendisinin ilgi, kabiliyet, gereksinim ve degerlerinin
farkinda olmalidir. Mesela, teknik olarak yeterli oldugu ve ilgisinin de o yonde oldugu
inancina varan bir miihendis, yonetim basamaklar1 igerisinde hareket etme yerine, teknik

alanda miihendis olarak kalmay: isteyecektir (Aytag, 2005:104).
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2.1.5.1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Kariyer c¢apasi teknik-fonksiyonel yetkinlik olan bireyler kabiliyetlerini kendi
alanlarinda kullanmak ve bir iist diizeye ¢ikarmaktan vazgegmeyen kisilerdir. En fazla mutlu
olduklar1 yerde yani islerinde yetenekleri sayesinde rahatlikla sorunlara karsi meydan
okuyabilmektedirler. Diger is gorenleri kendi alanlar1 olan teknik ve fonksiyonel sahalarinda
yonetmeye arzulu olabilmelerine karsin bundan kaginmaktadirlar. Yo6netme konusundaki
taleplerinden vazgeg¢mezlerse kendi uzmani olduklari alam1 terk etmek zorunda
kalabilmektedirler. Bu kariyer c¢apasina sahip olan kisiler igin yeteneklerini gelistirme ve
kendilerini yetenekli olarak gordiikleri alanda uzman olma terfi ve iicretten daha 6nemlidir.
Uzman olduklar1 alanda en 1yisi olmay1 arzuladiklar i¢in miicadeleci bir yap1 tagirlar. Goreve
ve ise yonelik olma, teknik kabiliyetlerini gosterme arzusu baskin olan kariyer capasidir. Bu
capanin One ¢iktig1 kisiler i¢in uzmani olduklari dalda derinlesmek ve biiylimek, 6rgiit i¢inde
yiikselmekten daha 6nemli olmaktadir (Schein, 1990: 8-10).

Bu kariyer ¢apasina sahip olan bireyler i¢in yaptiklari iste kendilerini gelistirerek
uzmanlagma, yiikkselme veya {ist bir pozisyonda goreve gelmekten daha onemlidir (Danziger
vd., 2008: 7). Teknik- fonksiyonel bireyler mesleklerini ve islerini ¢ok severler. Onlar igin
yiikselme asil kariyer hedefi olarak goriilmemektedir. Cilinkii onlar uzmani bulunduklar1 dalda
egitim almiglardir ve bu dalda tistiine koyarak biriktirdikleri bir deneyimleri vardir (Schein,
2006:8).

Bu ¢apanin belirgin bulundugu kisiler, uzmanlik branslarindaki derinlesmeye 6nem
vermekte ve kendi uzmanlik alanlarinda bulunmayi, basarisiz olabilecekleri ydnetim
pozisyonlarinda bulunmaktan daha kiymetli gormektedirler. Bu sahislar, genel ydnetim
pozisyonlarinda {istlenmis olduklar1 vazifelerde, basarisiz olabilme ihtimalinin farkinda
bulunmaktadirlar. Bundan &tiirti bu durumu kendilerinin kariyeri ve orgiitteki prestijleri i¢in
bir risk olarak goriip, pek tercihte bulunmazlar. Kendi uzmanliklarini kullanip, bu alandaki
kapasitelerini ger¢ek anlamda gosterebilecekleri, mevcuttaki islerinden daha biiyiik 6lgekte
olan islere ilgi duymaktadirlar. Bu kariyer capasi baskin kisiler islerini yapmaktayken
olabildigince 6zgiir olmayi, is yapma sekillerine miidahalede bulunulmamasini, istemis
olduklar1 kaynaga istedikleri gibi o6zgiirce ulasabilmeyi istemektedirler (ibicioglu vd.,
2011:1930).

Insanlarin teknik fonksiyonel yetkinlikleri kariyer tercihinde bulunmalari iizerine

dayali olup, burada goreve ve ise yonelik kisilerin teknik kabiliyetlerini gosterme arzulari
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baskindir. Bu bireyler, yapmak igin egitilmis olduklar1 is ¢esidindeki yeteneklerinden
faydalanmaya devam etmek isterler. Kendilerini yetenek dallarindan uzaklastiran yada onlari
genel yonetime dogru itecek pozisyon igerisinde yer almay: istememektedirler. Bu bireyler
biliyiimeyi, organizasyon diizeyinde ilerlemekten ¢ok yeteneklerinin gelismesi olarak
nitelendirmektedirler (Aytag, 2005:102). Bu anlamda teknik-fonksiyonel yetkinlik capasi
yiksek olan sahislar kendilerinin yetkin olduklar1 alanda ilerlemeyi yegleyen kisilerdir
(Suutari ve Taka, 2004:836). Alanlarinda kendilerini gelistirip, yenilemek onlarin tutkusudur.
Almis olduklar1 egitimle gurur duyarlar. Onlar1 teknik manada zorlayacak olan islerin
ustiinden gelebilmeyi ve dallarinda uzman goriilmelerini saglayan iglerle ugragmay1 tercih
etmektedirler (Andersen, 1994: 163).

Kisaca, gorevle ise yonelik olma, teknik kabiliyetlerini gésterme arzusu, baskin
kariyer capasini olusturur. Bireyler yalmizca kendi yetkinlikleri dogrultusunda teknik veya

islevsel boyutta ilerleme aramaktadirlar (Cerdin ve Pargneux, 2010:289).

2.1.5.2. Genel Yonetsel Yetkinlik

Kariyer c¢apasi genel yonetsel yetkinlik olan bireyler kurumda terfi ve ilerleme
imkanlar1 sayesinde yiikselip diger is gorenlerin galigmalarini yonlendirme ve ¢aligmalarina
karigma yetkisi ile beraber bazi bolimlerin neticelerinden sorumlu olabilme firsatini
yakalayacaklardir. Yani bu bireyler, herhangi bir birimin amiri ya da Orgiitte yonetim
kademesinde yerleri bulunmasi gereken bireylerdir. Bagli olduklar1 birimin yaptigi ¢aligma
ve islerden dolay: kendilerinin mesul olmasini arzu ederler. Ayrica islerini de gorev yaptiklar
kurumun basarili olabilmesi ig¢in ¢alismak seklinde tamimlarlar. Halihazirda teknik
fonksiyonel yetkinlik boliimiinde bulunan Kisiler tecriibe edinmeyi ¢ok 6nemsememelerine
karsin hirslarindan dolay1r genel yoneticilik igermekte olan bir ise ge¢is yapmak
isteyebilmektedirler. Ancak herhangi bir birimde tist kademelerdeki gorevlerde bulunmak
ilgilerini ¢ekmeyebilir. Cevresi ile iyi iligkiler gelistirerek, sorunlar1 ¢6zmede basarili olan
kigilerin sahip oldugu bu capada Kisilerin gayeleri yonetim pozisyonuna ulasarak, degisik
gorevleri tistlenmek ve is gorenleri yonetmektir. Terfi etme ile maaslarini yiikseltme onlar i¢in
onem teskil eder. Farkli bireylerin ve gruplarin organizasyonun ortak amaglara ulagmasi
yolunda gerekli analizlerin yapilarak yonetilmesi ve problem ¢6zme kabiliyetlerinin baskinlik

gosterdigi kariyer ¢apasidir (Schein, 1990: 28-30).

Bu capaya sahip sahislar, diger kisilerin ve organizasyon islevlerinin idare edilmesine

karsi pozitif bir bakis acisi sergilemektedirler. Bu grupta yer alanlarin yonetimsel
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yeteneklerini (bireyler arasi iliski kabiliyeti, idari kabiliyet, ¢oziimlemeli kabiliyet ve hisli
kabiliyet) gelistirmek onlarin oncelikli is hedefleri arasinda yer almaktadir. Bazi kisiler bu
konuda yonetici olabilmek i¢in ayr1 bir ¢aba harcamakta ve Kkariyer deneyimlerinin yeterli
diizeyde oldugunu savunmaktadirlar. Analitik kabiliyetin, bireyler arasi yeterligin ve duygusal
yeterligin, yOnetimin iist basamaklarina ¢ikmayi talep eden kisilerde gereken seviyede
gelismis olmasi gerekir. Duygusal kabiliyet ve zeka, en list diizey yonetimde yer alan kisilerin

zor kararlar alabilmesine olanak tanimaktadir (Aytag, 2005:103).

Bu sahislar, sirket yonetimi kapsaminda, is gorenlerin yiiriittigli islerin temel
sorumlulugunu alarak, onlar1 yonetmek, is gorenlere gérev ve is vermek ve bunun sonucunda

onlar1 yonlendirmek istemektedirler (Schein 2006:11).

Genel yonetsel yetkinlik ¢apasina sahip olan is gorenler, list diizeyde mesuliyet
alabilecekleri liderlik konumunda caligabileceklerini saglayacak firsatlar1 arastirmaktadirlar.
Kisiler kurumun basariy1 yakalayabilmesi i¢in gerekli katki ve 6zveriyi sunmaya yonelik bir
tutum igerisinde bulunurlar (Bhatt, 2011:267).

Bu kariyer c¢apasi yiiksek olan kisi, ¢alisma arkadaslariyla beraber daha fazla basari
elde edebilecegini diisiinerek onlarla birlikte daha fazla mesuliyet almak i¢in motive
olmaktadir (Jiang ve Klein, 2000: 222). Bu kategori igindeki sahislar iist kademe yonetici
olmay1 istemektedirler. Zor olan is problemlerinin ¢6ziimlemesini yaparak {istesinden
gelmekten, digerlerini etkilemekten ve bulunduklari pozisyonun giictinii kullanmaktan
hoslanmaktadirlar. Kendilerini bu amaglara ulastirabilecek kariyer yollarini yeglemektedirler
(Barutgugil, 2004:324).

Messarra vd. (2009:52) gore, bu capanin hakim oldugu kisiler problem ¢ézme ve
mesuliyet alma konularinda igsel bir istege sahiptirler ve bu bireyler ¢alisma arkadaslar

tarafindan alanlarinda uzman olarak goriilmeyi son derece 6nemsemektedirler.

2.1.5.3. Girisimcilik-Yaraticilik

Girigimcilik kariyer ¢apasinin hakim oldugu bireyler, birtakim riskleri gbz Oniinde
bulundurarak, zorluklarin iistesinden gelip yeni girisimler meydana getirirler. Olusturmus
olduklari bu girisimlerin biyiikliigiine ve basarili sonuglar almasina bagli olarak kendilerini o
derecede basarili gérmektedirler (Ibicioglu vd., 2011:1930).
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Bu kariyer gapasi yiiksek olan bireyler, mevcutta bulunanlarin yénetiminden daha ¢ok
yeni projeler kurmaya isteklidirler. Yeni bir seyler olusturmak veya saptanacak bir seyi
kurma, gereksinimleri tarafindan motive edilmektedir (Kniveton, 2004:566).

Adigiizel’e (2009:281) gore, bu kisiler digerlerini yonetmek yerine, onlar

heyecanlandiracak olan yeni buluslara yelken agmayi tercih etmektedirler.

Bu Kariyer c¢apasi iist seviyede olan bireyler, yaptiklart bir is eger ki
organizasyonlarinin basari diizeyine ciddi boyutta katki sagliyorsa o ise gereken énem ve
degeri verirler. Bu tutumlari, kendi basarilarini, organizasyonlarinin basarist olarak gérmeleri
seklinde aciklanabilir. Ayni sekilde bu kisiler, basarisizliklarinin organizasyonun
basarisizligina yol agacagini bilmektedirler. Almis olduklari ticretin, kurumda galismakta olan
diger is gorenlere verilen ticretler ile karsilastirilmasini yanlis bulabilirler. Bu sahislar yapmis
olduklari isin gorev yaptiklari kuruma olan nihai katki ve etkisine bakilmasini istemektedirler
ve bu katki sonucunda kendilerine ddenecek olan maasin da fazla olmasini gerekli gortirler.
Bu dogrultuda istedikleri ticretin diger is gorenlerin maasindan daha fazla olmasina karsin,
yapmis olduklart igin organizasyona olan katkisindan dolayr bunun gayet normal oldugunu
diistinmektedirler (Calik ve Eres, 2006:63).

2.1.5.4. Otonomi-Bagimsizlik

Schein’e (2006) bu capanin hakim oldugu kisilerin, is hayatinda 6zgiirce hareket
etmeyi istediklerini belirtmistir. Ozerklik-otonomi ¢apasina sahip olan bireyler isyerlerinde
Ozgiir olmak istemektedirler. Baska kisilerden onay ve izin alma durumunda kalmaktan asla
hoslanmamaktadirlar.  Toplum iginde c¢alismak yerine tek baslarina ¢alismayi
yeglemektedirler. Digerleri tarafindan kendilerine, isleriyle alakali bazi sartlar koyulmasindan

hoslanmamaktadirlar. Ciinkii s6z konusu vaziyet, bu kisilerin egemenliklerini kisitlar.

Bu ¢apanin mevcut oldugu bireyler kurumsal kistaslar altinda ¢alismay1 istemezler.
Kariyerlerinde esas belirleyici, serbest bir sekilde hareket etmektir. Bagka insanlara tabi
olmaktansa, tek baslarina islerini yapmay1 yeglemektedirler. Ucretlendirme, zaman ve yer
degisikligi gibi baz1 konularda baska bireylere bagli olmaktansa kendi basina ya da kiigiik
boyutlu bir sirketin personeli olarak ¢alisma talebinde bulunduklar1 gériilmektedir. Bu kisiler,
orgiitteki yasamin kisitlart altindaki ¢alisma hayatina tam anlamiyla adapte olamamaktadirlar.
Bunlarm bir¢ogu danismanlik yapmak veya bireysel islerine baslama yolunda isten ayrilirlar

(Adigiizel, 2009:281).
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Calisma hayatinda kisi sadece alacagi iicretin hesabini yapmaz. Yapmis oldugu is
aslinda kendini ifade etme ve gergeklestirme gereksinimlerini ortadan kaldirdigi, ayni sekilde
vaktini zevkli ve huzurlu gegirmesini de saglayan bir etkinliktir. Bu kisiye serbestlik
taninmasi  onun motivasyonunu artirirken, tam tersi seklinde ise simirlamalara maruz
birakilmasi giidiilenmesini diisiirebilmektedir. Bu sahislar yapilacak olan isleri, kendi
planlamalarina gore ayarlamak istemektedirler. Onlara herhangi bir zaman veya siralama

olusturulmasindan hoslanmamaktadirlar (Danziger ve Valency, 2006:294).

Bu ¢apay1 tasiyan kisiler kurumsal sinirlamalar gergevesinde galismaktan hoslanmaz.
Kariyerlerinde asil belirleyici olan faktor oOzgiir bir sekilde hareket etme esnekliginin
saglanmasidir. Diger Insanlara bagimli olarak ¢alismaktansa tek baslarina ¢alismay: isterler

(Erdogmus, 2003:18).

2.1.5.5. Giivenlik-istikrar

Bu kariyer ¢apasinin egemen oldugu kisiler, kariyer planlamalari yaparlarken is
giivencelerinin ist diizeyde olmasma dikkat ederler. Bu kisilerin amaci, Kariyerlerinde
istikrar1 yakalamaktir. Ancak bu sekilde, kendilerini basarili olarak hissedebilirler. So6z
konusu durum, bu bireyler icin mutlu ve rahat olmalari anlami tasir (ibicioglu vd.,
2011:1930).

Giivenlik ve istikrar kariyer ¢apasina sahipseniz orgiit i¢cindeki ¢alisma siirenizin uzun
omiirlii olmas1 baska bir ifade ile is giivenliginizin olmasi ¢ok onemlidir. Bu ¢apada esas
endige ise basar1 hissiyatin1 elde etmektir. Ayn1 sekilde ekonomik giivenlik (mesela emeklilik
planlar1, emeklilige ayrilma) veya calisma giivenligi bakimindan kaygilanmaktadirlar. isveren
istikrar ve is giivenligi akdi karsiliginda baghlik sozii isteyebilir. Islerinin igerigi, boyutu ve
orgiitteki pozisyonlar1 hakkinda kaygilanmamalarina karsin, kabiliyetleri Olgilisiinde iist
kadrolara ulasabilirler. Sosyal giivence, saglik giivencesi ve emeklilik gibi maddesel
giivenceleri kariyer tercihlerindeki en 6nemli faktorlerdir. Giivenlik ve istikrar ¢apasina dnem
veren Kkisiler i¢in ¢alismakta olduklari isin uzun siireli ve devamlilik gostermesi, finansal
bakimdan giivenilir olmasi motivasyonlarini artirmaktadir. Bu sahislar agik ve net kurallara ve
gorev tanimlarina deger vermektedirler. Orgiitte kalicilik ve devamlilik konusunda giivence
arayisl, bu c¢apaya sahip bireylerin ehemmiyet verdigi konulardandir. Bu kisiler igin
istihdamin saglanmasi ve is giivenliginin olmasi1 Kkariyer tercihlerinde belirleyici bir rol
oynamaktadir (Schein, 1990:28-30).
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Giivenlik ¢apasinin hakim oldugu bireyler cografi hareketlilikten hoslanmazlar. Bu
kisiler degisimi sevmediklerinden kariyerlerinin giivenligi, patronlariyla kalici olan bir iliski

icerisinde yer almaktadir (Cerdin ve Pargneux, 2010:289).

Kisacasi giivenlik ve istikrar ¢apasinda ¢alisanin motivasyonuna etki eden unsur is
degistirmekten ve is rotasyonu yapmaktan hoslanmaz. Sirketin norm ve ilkelerine uyum
saglamaya isteklidir (Suutari ve Taka, 2004:836).

2.1.5.6. Hizmet/Kendini Adama

Bu kisiler gayretleri neticesinde yardimda bulunduklari bireylerin hayatlarinda
olusturduklar pozitif yonlii degisikleri gormekten olduk¢a mutlu olmaktadirlar (Ramakrishna
ve Potosky, 2002:83).

Hizmet veya Kkendini adama capasinin egemen oldugu kisiler yasamlarini
stirdiirdiikleri evreni daha yasanilabilir bir hale doniistirmek, gevresel sorunlara ¢oziim
Onerisi getirmek insan iliskilerindeki problemleri gidererek insanlara yardimci olmak ve uyum
stireclerine katkida bulunmak, giivenligi arttirici tedbirler almak, yeni ilaglarla tedavi
yontemleri gelistirmek g@ibi insanhgn yararina olacak c¢alismalar tizerine konsantre
olmaktadirlar. Yapmis olduklar1 bu c¢aligmalar kuruluslart veya goérev yaptiklari
organizasyonlarin is kapsami disinda bile olsa onlar bu s6z konusu ¢aligmalarini
siirdiirmekten asla vazge¢meyeceklerdir. Bu igleri yapmalarina engel olacak atama ve terfi
onerileri gibi durumlari dahi kabul etmezler. Kisacasi i¢inde bulunduklari toplumun iyilik
timsalleridirler. Insanliga fayda saglayacak olan her tiirlii isi yapmaktan tereddiit etmezler.
Toplumsal katkida bulunmak, evreni daha giizel bir sekle getirme, digerlerine yardimci olma
gibi arzular bu kariyer ¢apasina sahip olan kisilerde mevcuttur. Bu kisiler biitiin meslek
dallarinda aktif olarak faaliyette bulunabilmektedirler. Bireysel ve toplumsal degerleri
gelistirmeye doniik etkinliklere yonelim, baskalarina yardimci olma bu gapayi yansitan

niteliklerdendir (Schein, 1990:20).

Belli bireysel ve sosyal degerlere kars1 saygi, insanlara yardim etme ve basariya olan
adanmislik bu ¢apay1 yansitan niteliklerdir. Bu gapaya sahip olan kisiler genellikle, diinyay1
birgok yonden gelistirme gayreti ve c¢alismasi iginde yer alirlar. Cevresel sorunlara karsi
¢ozim getirme gibi toplumsal yasama yonelik problemlerle ilgilenirler. Calisma yasantilarini,
insanhiga faydali olabilecek sekilde ayarlamaktadirlar. Kabiliyetlerinden daha fazla,

degerlerini yansitabilecekleri islere yonelik ilgi gostermektedirler (Adigiizel, 2009:281).
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2.1.5.7. Saf Meydan Okuma

Bu Kkariyer capasimin hakim oldugu kisiler i¢in zorluklara karsi meydan okuma son
derece onemlidir. Teknik yondeki ihtisaslarina veya bir tek islevdeki Kabiliyetlerine 6nem
vermemektedirler (Messarra vd., 2009:52). Bu ¢apadaki kisiler birgok kez bir seyin hakkindan
geldiklerini ya da digerlerine her zaman galip geldiklerini ispatlamak isterler. Siirekli daha
giic engellerin arayisi igine girmektedirler. Bu ¢apaya sahip olan bireyler her zaman daha zor
sorunlarla karsilasabilecekleri ¢aligma ortamlarinda gorev almayi isterler. Ancak bu sahislar
teknik/fonksiyonel yetkinlik capasina sahip degildirler. Ciinkii bu kisiler islerinin hangi alanda
oldugunu o6nemsememektedirler. Bu bireyler i¢in st diizeylerdeki strateji-yonetim
miisavirliginin Kariyer tercihi olarak uygun oldugu diistiniilmektedir. Bu sahislar i¢in askeriye,
atletizm veya genel yoneticilik alanlarindaki meslekler uygun olup, tek gayelerinin kazanma
iizerine odakli olmasi bunlarm ortak noktasmi tanmimlamaktadir. Insanlarin cogu bazi
seviyelerde zorluk arzulamakta ancak; bu Kkariyere sahip bireyler icin asil 6nemli olan sey
kazanma duygusunun egemen olmasidir. Bu bireyler kendilerini sinamak i¢in yeteri
zorluktaki problemlerle karsilasmazlarsa yasamlar1 ¢ok bunaltict bir sekil alir. Bir takim
sebeplerden dolayi bu sahislarin bir bolimii meydan okuma gayesi ve kendilerini zor olan
yoneticilik dallarinda gostermek, ispatlamak ve kendilerini denemek igin genel yonetim
alanlarina ilgi duyabilmekteler. Bu ¢apadaki bireyler diiz mantiga sahiptirler ve yasami
degisik acilardan goren kisilere hayati ¢ekilmez hale getirirler (Schein, 2006:22).

Gii¢ sorunlarla ugragsmaktan hoslanmak, rekabet i¢inde ve kazanma odakli olmak bu
capanin ortak niteliklerindendir. Bu capay: tasiyanlarda rekabet sonucu kazanmak, bir¢ok
seyden onde gelir. Coziilemeyen ve asilamayan problemleri neticelendirinceye kadar, istiin
caba gostermekten keyif almak ve bu asamada taviz vermemek, Saf Meydan Okuma

capasinin en belirgin 6zelliklerinden biridir (Adigiizel, 2009:281).

2.1.5.8. Hayat Tarz

Bu kisiler is hayatin1 yasamin bir pargas1 seklinde gérmektedirler. isleri hayatlarinin
merkezinde yer almaz. Aile fertlerine zaman ayiramayacaklar islerde gorev almazlar. Hafta
sonu tatilinin olmasi ve ek mesainin bulunmamasi onlar i¢in son derece dnemli goriilmektedir

(Schein, 2006:23).

Yasam tarzi Kariyer capasinin egemen oldugu kisiler, bireysel gereksinimleriyle aile

fertlerinin gereksinimlerini ve kariyerlerini dengede tutmay: arzulamaktadirlar. Ayrica bu
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Ogeleri bir biitiin halde gotiirmeyi isterler. Bu kisiler, yasamlarinin esas boliimlerini
birbirlerine bagl olarak bir biitiiniin igerisinde ve dengede gotiirebilecek esneklik yapisina
sahip meslekleri segmeleri gerekir. Bu durum kariyerlerindeki yiikselme ve terfi olanaklarini
feda etmelerini gerektirecek ikilemlere yol acabilecektir. Mesela kisilerin islerinde terfi
etmeleri kurduklar1 dengenin alt iist olmasina sebep olabilmektedir. Bu ¢apadaki kisiler igin
basar1 kavrami yalnizca kariyerlerindeki basari olarak tanimlanmamaktadir. Hiiviyetlerini
herhangi bir ortam igerisinde nasil gelistirmis olduklarindan daha g¢ok biitiin yasamlari
hayatlari1 ne sekilde yasadiklarina, ailevi durumlarinda hicbir problemin ¢ikmamasi ve
nerede yasam siirdiirdiikleri bunlar i¢in daha cok ehemmiyet verdikleri durumlardan biridir. Is
hayati ile 6zel hayat arasindaki dengeyi kurmayi benimseyen kisilerde bu kariyer gapasina
sahip olan kisiler arasinda goriillmektedir. Gorev yaptiklari orgiitiin aile yasantisina kiymet
veren bir yapida olmasi ilk siradadir (Schein, 1990:28-30).

Kariyeri daha kapsamli boyutta olan hayat sisteminin bir 6begi seklinde gérmek, aile,
is ve kendisinin hayat tarzi arasindaki dengeyi kurabilmek bu c¢apanin egemen oldugu
kisilerde daha agir basar (Aytag, 2005:102-105).

Kisacas1 bu kisiler kendi bireysel gelisimleri ile beraber aile ve kariyer arasinda bir
biitiinliikk saglayarak denge kurmaya calismaktadirlar. Kisiler ¢alismis olduklar1 orgiitte aile

degerlerine de destek veren orgiitlere ilgili gosterirler (Bhatt, 2011:267).
2.2. Benlik ve Temel Benlik Degerlendirme (TBD) Kavram

Taylor vd. (1997), benlik kavramini kisinin kim olduguyla alakali sahip bulundugu
inanglarin tamami seklinde tanimlamaktadirlar. Leary (1996) ise benlik veya kendilik
kavramini (self-concept), insanoglunun kendisi hakkinda bilingli olarak siirekli diisiinmesine
imkan veren bilissel bir yap1 seklinde agiklamistir. Benlik, Koknel’e (1985) gore ise,
insanlarm kendi kisiliklerine yonelik inanglarinin toplam: ile bireyin kendini tanima-
degerlendirme siirecidir (Tatar, 2006:53).

Kisiligin onemli bir boliimii olarak kabul edilen benlik degeri somut bir kavram
olmadigindan ve dogrudan dogruya olgiilemediginden yazinda bu kavramin yerine benlik
algis1 (self-perception), 6z deger (self-worth), 6z saygi (self-respect), kendini dnemseme (self-
regard), kendine giivenme (self-confidence), 6z farkindalik (self-awareness), 6z yeterlik (self-
efficacy), benlik degerlendirmesi (self-evaluation) gibi kavramlarin kullanildigi tespit

edilmistir. Bu da birgok arastirmada kavramsal kargasaya neden olmaktadir. Bu karisikligin
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ortaya ¢ikma nedeninin evrensel bir tanimmn olmamasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.
Benlik degeri, s6z konusu kavramlarla yakindan iliskili ancak onlarla ayni anlama
gelmemektedir (Oguzhan, 2015:111-112).

Temel benlik degerlendirmenin kokii Edith Packer’in 1985-1986 yillarindaki
calismalarinda bazi durumlar esnasinda yapilmis olan degerlendirmelerin daha “temel
degerlendirmeler” olduklarina atifta bulunmas: ile baslayarak, Judge vd.’nin 1997 yilinda
kavrama kuramsal bir boyut kazandirmasiyla devam ettigi goriilmektedir (Chang vd.,
2012:83).

Temel Benlik Degerlendirme kavrami, disiplinler aras1 yaklagimlardan faydalanarak,
Judge vd. (1997) tarafindan 6zellikle is tatminine etkisi olan kisisel unsurlari tanimlamaya
yonelik yaptiklar aragtirmada kullanilmigtir (Giirbiiz vd, 2010:70). Judge vd (1997) bireysel
ozellikler ile durumsalci yaklagimlar diginda {igiincii bir yaklasim seklinde ifade ettikleri
etkilesimsel bir bakis acisi ile incelendiginde, tatminin her iki tarafinin da hem objektif hem
de 6znel degiskenler ile baglantili oldugu kabul edilmektedir. Insanmn kisisel dzellikleri,
bireyin hem calisma hayatina hem de giinliik yasamina yo6nelik tercihlerini sekillendirmekte,
diger taraftan objektif kosullar1 algilama bigimlerini etkilemekte ve bunun yaninda kisinin

tatminine yonelik kisisel bir esik de olusturabilir (Siiral Ozer ve Tozkoparan, 2013:4935).

Judge vd., tarafindan 1997 yilinda is tatminin bireysel esaslarini anlamayabilmek igin
felsefe, klinik psikoloji uygulamalari, klinik psikolojik aragtirmalar, stres, ¢cocuk gelisimi, is
tatmini aragtirmalari, kigilik ve sosyal psikoloji olmak iizere 8 farkli dalda yapilmis olan
arastirmalar neticesinde meydana gelen biitiinlestirici bir temel benlik degerlendirme kavrami

olarak ortaya atilmistir (Bono ve Judge, 2003:6).

Alan yazin incelendiginde kavramin bazi aragtirmalarda “6z-kendilik degerlendirmesi”
(Sesen, 2010) “temel benlik degerlendirmesi” (Giirbiiz vd., 2010), “6z benlik
degerlendirmesi” (Siiral Ozer ve Tozkoparan, 2013), “temel kendini degerlendirme” (Simsek
ve Aktas, 2014) ya da “kendilik degerlendirmesi” (Samanci ve Basim, 2018) seklinde farkli
kullanimlarin oldugu goriilmiis olup, bu ¢alisgmada “temel benlik degerlendirmesi” olarak

kullanilmustir.
2.2.1. TBD Kavrammmin Tanimm

Temel benlik degerlendirmeleri bireylerin temel diizeyde kendileri hakkinda yapmis

olduklar1 degerlendirmeleri ifade eder. Benlik saygi gibi temel benlik degerlendirmeleri
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kisinin kendi benlik degeri iizerine degerlendirmede bulunmasidir. Bununla beraber temel
benlik degerlendirme, bireyin yeteneklerine karsi olan inancini (hayatin1 kontrol altinda
tutabilme), mevcut yeterliliklerini, hayatin kendisi i¢in iyi olacagi hakkindaki diisiincelerini
yansitmasindan dolay1 benlik saygidan daha genis olan bir kavrami ifade eder. Temel benlik
degerlendirmeleri benlik sayginin, kontrol odaginin, 6z yeterliligin ve iist seviyede duygusal

dengeliligin (veya diisiik nevrotiklik) gosterdigi gizil bir kavrami ifade eder (Judge, 2009:58).

Temel benlik degerlendirmesi, kisilerin kabiliyetleri veya benlik degerleri hakkinda
yapmis olduklar1 temel degerlendirmeleri ifade etmektedir (Chang vd., 2012:81). Kisilerin
kim olduklarin1 ve kendilerini nasil idrak ettiklerini yansitan psikolojik bir profil seklindedir
(Chen vd., 2016:237).

Temel benlik degerlendirmede asil olan gergeklik, kisilerin kendileri, digerleri veya
evren hakkindaki yapmis olduklari degerlendirmeleri olup, yapilan arastirmalar (Judge vd.,
1998) bu farkli benlik degerlendirmeleri i¢inde en 6nemlisinin kisinin kendisi ile ilgili yapmis

oldugu degerlendirmeler oldugunu gostermektedir (Bono ve Judge, 2003: 6).
2.2.2. TBD’nin Onemi

Temel benlik degerlendirmesi olumlu olan bireylerin kendilerini daha fazla
onemseyerek sevdikleri, etkili ve yetenekli gordiikleri, etraflart iizerinde daha ¢ok s6z sahibi
olarak kontrolii ellerinde bulundurduklar1 belirtilmektedir. Olumsuz temel benlik
degerlendirmeye sahip olan kisiler ise yeteneklerini muhakeme ederler ve gevreleri iistiinde
herhangi bir kontrollerinin bulunmadigini diistiniirler. Olumlu temel benlik degerlendirmesine
sahip bireyler kendilerine iddiali hedefler belirleyerek bu hedefleri gerceklestirmek i¢in daha
cok caba harcamalart nedeniyle is performanslarinin da yiiksek bir seviyede oldugu
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda kendisini haddinden fazla olumlu ve becerikli gérmesinin de
hatal1 kararlara sebebiyet verebilecegi belirtilmektedir (Robbins ve Judge’den, [2013] aktaran
Basim, 2016:47).

Temel benlik degerlendirmesi kisinin kendisini tanimasi bakimindan biiyiik 6nem arz
etmektedir. Kendini bilen kisi, toplumsal yasamindan is yasamina kadar insanlarla etkilesim
icerisinde oldugu ¢ok sayida platformda yapabilecegi veya yapamayacagi seylerin farkinda
olur. Bu zihniyet, kisiye hayatin her doneminde basarili olacagi ¢alismalar ortaya koymasini
veya kendisini zararli durumlardan sakinmak adina sinirlamasi gerektiginin farkina varmasini
saglar (Samanci, 2017:76).
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Bireyin temel benlik degerlendirmesinin yiiksek seviyelerde olmasi istenen bir
vaziyettir. Boylece, birey kendini yasama karsi olumlu, giivenli, basarili, aktif, etkili ve
uyumlu bir sekilde degerlendirebilecektir (Judge vd, 2003:304).

2.2.3. TBD’nin Ozellikleri

Temel benlik degerlendirme, ti¢ kistas gergevesinde belirlenebilmektedir (Judge ve
Bono, 2001:80);

e Degerlendirme Odakhhk: Kisin sahip oldugu temel benligini meydana getiren
nitelikleri degerlendirebilen ve derecelendirebilen 6zelliklerdir.

e Esashk: Temel benlik degerlendirmesine tabi olan kisisel 6zellikler, kisinin kendisini
meydana getiren ve merkezinde bulunan 6zelliklerdir. Insanin &ziinde bulunan ve
ylizeyinin altinda yatan 6zelliklerini ifade etmektedir.

e Kapsam ya da Genislik: Kisinin sahip oldugu ozelliklere ait kapsami ifade
etmektedir. Bu ozellikler rastgele bir kisiyi mi; yoksa belirli bir kurumda belirli bir iste
gorev yapan kisiyi mi ifade eder? Yani ne olciide genis (kisi i¢in) veya ne dlglide dar

(kurum ¢alisani i¢in) bir 6zellik kapsadig ile ilgilidir.
2.2.4. TBD’nin Bilesenleri

Yazinda temel benlik ya da 6z kendilik degerlendirmesi seklinde bahsedilen
genellestirilmis temel benlik degerlendirme genel 6z yeterlik, 6z saygi, duygusal denge
(diisik nevrotiklik) ve kontrol odagi Ozelliklerinin bir araya gelerek olusturduklari
entegrasyondan meydana gelmektedir (Judge, 2009:58). Temel Benlik Degerlendirme Modeli
Sekil 3’de gosterilmistir.
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Kontrol odag:

Sekil 3: Temel Benlik Degerlendirme(TBD) Modeli

Kaynak: Hiller ve Hambrick’ten, (2005)’ten uyarlayan; Ozkiris, 2012:7

2.2.4.1. Oz Sayg

Temel benlik degerlendirmeyle ilgili en kapsamli degerlendirme 6z saygi, baska bir
ifadeyle benlik saygisidir. Insanlarm kendileri hakkindaki degerlendirmelerini ifade
etmektedir. Ben iyi bir insan miyim? Ben degerli bir insan miyim? Gibi sorularin yanitlarini
barindirir. Benlik saygisi kavrami asil itibariyle kisinin insan olarak kendini konumlandirdigi
deger seklinde tanimlanabilir. Cok sayida arastirmaci tarafindan, oldukga istikrarli olan benlik
saygisinin ergenligin sonlarina dogru sekillenerek kolay kolay degismedigi kabul gormektedir
(Judge vd’den, [1997] aktaran Basim, 2016:48).

Oz saygi, kisinin kendini kabul ederek, kendine giivenmesi, saygi duymasi ve
inanmas1 seklinde agiklanan duygu, diisiince ve davranislarin biitiinlinden olusmaktadir

(Akgilindiiz ve Akdag 2014:297).

Luszczynska vd., (2005) Oncelikli olarak bireylerin kendi benliklerini begenme

derecesi seklinde ifade edilebilecek olan 6z saygi 6zelligini, kisinin kendisi ile ilgili asil
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degerlendirme  olmasi  hasebiyle temel Dbenlik degerlendirmesinin  merkezinde

konumlandirmiglardir (Arli, 2011:44).

Benlik saygisi, kisinin diger davramiglarina dayanak olusturmasi ve organizasyon
icindeki tutumlarin1 etkilemesi bakimindan son derece onemli bir unsurdur. Arastirmalar,
benlik saygist yiiksek olan kisilerin daha yiiksek performans sergilediklerini ve yiiksek is
tatminine sahip olduklarimi géstermektedir. Boylece kisinin is yerinde ve toplumsal hayatta
elde ettigi basar1 diizeyi, benlik saygisma da olumlu ya da olumsuz yonden etKi
edebilmektedir. Her kosulda, yiiksek benlik saygisi is gorenlerde olmasi arzulanan 6zelliklerin
en basinda gelir (Sesen, 2010:144).

Korman (1970) “kendi kendine tutarlilik” kuraminda, benlik saygisi yiiksek olan
kisilerin menfaatleri ile uyumluluk gosteren meslekleri tercih ettikleri ve bunun sonucunda is

tatmin diizeylerini Gist seviyelere tasidiklarin1 6ngérmektedir (Judge ve Bono, 2001:82).

Ote yandan Temel benlik degerlendirmenin en énemli bileseni olan benlik saygismin
kisilerin kariyerleri tizerindeki etkisi yapilan birgok ¢alismayla tespit edilmistir. Mesela benlik
saygilart disiik seviyede olan kisilerin, issizlik durumu ya da gecici olarak c¢alisma
yonelimlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Salmela-Aro ve Nurmi, 2007; akt. Judge ve
Hurst, 2008:851).

2.2.4.2. Genel Oz Yeterlilik

Genel 6z yeterlilik bireyin gerekeni yerine getirebilmek adina yapacaklarina inanarak
Oniine ¢ikan sorunlarla basa ¢ikabilme kabiliyetinin mevcudiyetinde oldugunu kesfetmesidir
(Chang vd., 2012: 83). Genel 6z yeterlik, bireyin gorevlerini yerine getirmesi esnasinda,
ortaya koyacagi becerilerine ve genel yeteneklerine olan inanci ifade eder (Brunborg,
2008:97).

Literatiire bakildiginda 6z yeterlilik algisinin, asil itibariyle 3 farkli boyutta
degerlendirildigi goriilmektedir. Bunlardan birincisi, goreve has 6z yeterlilik algisidir. Bu
teoriyi 1977 yilinda ilk defa ortaya atan Bandura da dahil olmak {izere bazi arastirmacilar, 6z
yeterliligin goreve has oldugu ve yalnizca smirli miktarda, o goérevle iliskisi bulunan baska
gorevlere de genellenebilecek oldugunu diisiinmekteler. Ikinci 6z yeterlilik algisi ise, alana
ozel olan 6z yeterlilik olup, yonetsel 6z yeterlik algisin1 da kapsamaktadir. Yazinda son
olarak, genel 6z yeterlilik algisindan bahsedilmektedir. Genel 6z yeterlik algisi, bireyin karsi

karsiya kalabilecegi biitiin zorluklarla alakalidir ve baska 6z yeterlik tiplerine oranla daha
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degismez bir yapida bulundugu vurgulanmaktadir. Oz yeterlik algisinin meydana getirdigi
etkiler iginde belki de en 6nemli olani; bu kavramin bireyin is performansini gegmistekinden
daha st diizeyde agiklayabilme oranina sahip olmasidir. Bu bakimdan 6z yeterlilik algisi
bireylerin girisimcilik proseslerindeki gostermeleri gerckenden daha yiiksek performanslarin

aciklayict bir unsuru seklinde goriilebilir (Cetin, 2011:73).

Orgiitsel alanlarda kisilerin 6z yeterlik algilari, basta kisisel basari olmak iizere,
orgiitteki siiregleri birden fazla yonden etkisi altina alan 6énemli bir unsurdur. Bu bakimdan
bireyin ge¢mis performansina oranla gelecekteki is performansimi daha yiiksek seviyede
aciklayabilme kuvvetine sahiptir. (Sesen, 2010: 142).

2.2.4.3. Duygusal Denge — Diigiik Nevrotiklik

Duygusal denge, baska bir ifade ile diisiik nevrotiklik, kisinin sakin ve giivenli duygu
durumunda bulundugunu gosterir (Chang vd, 2012:83).

Nevrotizm insanlarda giivende olmak, emin hissetmek ve istikrarli olmak egilimi ile
alakali bir kavram olup, temel benlik degerlendirmenin igerisinde tartisilmasinin nedeniyse
bireylerin hissiyatlart igerisinde dnemli bir yer tutmalarindan kaynaklanir (Judge ve Bono,
2001). Nevrotiklik, olumsuz bir biligsel-agiklayici tarz egiliminde olmak ve benlikle alakali
olumsuz taraflara odaklanmadir (Judge vd., 2003:303).

Nevrotiklik kavramsal agidan duygusal dengenin karsitidir. Nevrotiklik, korku,
diismanlik, diisik duygusal diizenleme, depresyon vb. olumsuz hisler yasama yonelimi
gostermektir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2004:117). Norotizm seviyesi diisiik duygusal
dengeliligi yiiksek olan sahislar, yasanan olaylara kars1 kendilerinden emin, dengeli, rahat ve
sakin davraniglarda bulunurlarken, nevrotik sahislarin olaylari tehditkar ve negatif sekilde
degerlendirme olasiliklart yiiksek seviyededir. Bu tipteki kisiler gergin, kaygili ve sikintili
olmaktadirlar (Akgiindiiz ve Akdag, 2014:298).

2.2.4.4. Kontrol Odag

Kokeni Rotter’in (1954-1966) sosyal 6grenme teorisine dayanan kontrol odagi
kavrami, davranigin sonuglarini kimin veya neyin etkiledigine dair inanglar1 igeren,
siniflandirmasi igsel ve dissal kontrolden olusan 2 kutuplu bir boyuttu ifade etmektedir. I¢sel
kontrol odagi, kontroliin 6ncelikli olarak bireyin kendisinde oldugu, gelecekteki sonuglara
dair inancin1 anlatma amagli kullanilan bir kavramdir; bagka bir ifadeyle, i¢ kontrol odagi

mevcut olan insanlar davranislarinin meydana getirdigi sonuglari, sans, kader veya
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baskalarina baglamak yerine yaptiklari eylemlerden kaynaklandigina inanmaktadirlar. Ayni
sekilde, kendi yetenek ve gayretlerinin deneyimlerini de kontrol ettigine inanmaktadirlar.
Diger taraftan, dis kontrol odagi, kontroliin insanin kendi istegi disinda gerceklestigi anlamini
ifade eder. Genel anlamda bireyler arasi iliskiler bakimindan diistiniildiigiinde, digsal kontrol
odag1 hakim olan kisilerin sosyal beceri seviyeleri diisiik, igsel kontrol odagi egemen olan
kisilerin ise toplumsal alanda daha giiglii ve daha basarili olduklar1 bilinmekte olan bir
gercektir (Martin vd’den [2005] aktaran Cirakoglu ve Tezer, 2010:31). Cevresel faktorleri
degistirme bakimindan daha ¢ok gayret gostermekte, kabiliyetlerine, basar1 veya
basarisizliklarina daha ¢ok 6nem vermektedirler (Cetin, 2011:74).

2.2.5. TBD’nin Boyutlar1 Arasindaki iliskiler

Literatiirde sayilan bu boyutlar farkli kavramlar seklinde incelenmesine karsin Judge
ve arkadaglarinin 2002 yilinda yapmis olduklari 127 makaleyi igeren meta analiz galismasi
boyutlar arasinda ortalama 0.60 civarinda korelasyon bulundugunu géstermistir. Bu ¢alismaya
gore: benlik saygisinin - 6z yeterlilik ile 0.85, - kontrol odagi ile 0.52, -duygusal dengeyle
0.64 oraninda iligki, ayn1 sekilde kontrol odaginin - duygusal denge ile 0.40, - 6z yeterlilik ile
0.56 oraninda iligki ve son olarak duygusal kararlilik ile - 6z yeterlilik boyutu arasinda 0.60
oraninda iligki bulunmustur. Bununla beraber bu boyutlar arasinda yiiksek diizeyli iliskinin
var olmasi ayni yapiyr olusturduklart anlamina gelmemektedir (Bono ve Judge, 2003:7).
Ayrica, Erez ve Judge (2001) yapmis olduklar1 faktor analizi ¢alismalari ile benlik saygisi
saygl, kontrol odagi, duygusal denge ve genel 6z yeterlilik 6l¢eginin tek faktor altinda veriyle
en iyi uyumu gosterdigini, en yiiksek faktor yiikiininde de benlik saygisi tarafindan

saglandigini belirtmektedirler (Bono ve Judge, 2003:8).

Temel benlik degerlendirme modelinin, benlik kavrami altinda bazi1 ozellikleri
kapsama degeri yaninda dnceki ¢aligmalara konu olan benlik algis1 ve performans iliskisinin
aciklanmasina benlik saygisi, kontrol odagi, 6z yeterlik ve duygusal denge boyutlarinin tek
tek sagladigindan daha anlamli bir katkiy1 sagladigi 6ne siiriilmektedir (Judge ve Kammeyer-

Mueller, 2004:118).
2.3. Is Tatmini Kavram

Bu kavrammin tanimi, onemi, kapsami genel hatlariyla incelenerek is tatminini

etkileyen faktorler ve is tatmini ile ilgili kuramsal yaklagimlar hakkinda bilgi verilecektir.
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2.3.1. Is Tatmini’nin Tanim

Bir kaynak olarak insan unsuru, 6n planda yer aldigindan beri is tatmini ¢alisma
hayatinin vazgegilmez konularidan biri haline gelmistir. Is gorenlerin ¢alismalarma yénelik
hissiyatlarinin bir reaksiyonu seklinde agiklanan is tatmini terimi, 1920°1li yillarda ilk kez
ortaya konulmus olup, 1930-1940’l1 yillarda 6nemi anlasilmaya baslamistir (Acar Arasan,
2010:23). Doyum terimiyle ayni anlamda kullanilan is tatmini kavrami, Hoppock (1935),
tarafindan ilk kez insanin fiziksel, ¢evresel ve psikolojik olaylarin biitiinlesmesi sonucunda

isinden memnun olmas1 manasinda kullanilmistir (Yew, 2008:30).

Is tatmini kavrami, calisanlarin islerinden beklentileri sonucunda olusan islerine kars1
duyduklar1 duygusal tepkileridir (Isikhan, 1996:118).

Yazinda yer alan is tatmini kavrami konusunda uzun yillardan beri ¢ok miktarda
calisma yapilmis olup, bu calismalar ¢ok cesitli is tatmini taniminin ortaya g¢ikmasini
saglamistir. Is gorenin isinden aldig1 keyif olarak tanimlanabilen is tatmini ile ilgili yapilan

bazi tanimlamalar su sekildedir (Nalbantoglu, 2012:34);

Davis (1982), is tatminini, isgorenlerin islerinden hisettikleri hosnutluk veya
hosnutsuzluk durumu olarak tanimlamis ve bunun isin nitelikleriyle is gorenlerin arzularinin

uyustugu zaman gerceklesecegini dile getirmistir.

Nauman (1993), is tatminini, kisinin isini veya is tecriibesini degerlendirmesi

sonucunda olusan isine kars1 poztif duygusal durumu olarak ifade eder.

Weiss (2002:174), is tatmini insanlarin islerine karsi gosterdikleri hissel tepkileri

olarak ifade etmistir

Mrayyan (2005:41), basit bir anlatimla is tatmini is gorenin isinde ne derece mutlu

oldugunun tespit edilmesi seklinde agiklamistir.

Locke (1983), is tatmini konusunda en kapsamli tanimlardan birini yapmistir. Bu
tanima gore ig tatmini, bireyin isini ve is deneyimini degerlendirmesi sonucunda bireyde

meydana gelen olumlu ve keyif verici duygulardir (Yilmaz Tekirgol, 2011:30).

Genel bir anlatimla is tatmini, bireyin isine kars1 takindig1 tutumdur. Is tatmini de
herhangi bir tutumda olan, inanglar, degerler, hisler, duygular ve davranigsal meyillerin

karmasgik bir bilesimini yansitmakta ancak; diger tutumlar gibi gozlenebilen bir degiskenligi
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bulunmamaktadir. Bireyin bu konu hakkindaki duygularini ifade etmesi ile
anlasilabilmektedir. Is tatmini su konular ile alakalidir ( Simsek vd, 2003:136-140):

e Tatmin, is gorenin isinden sagladigr maddi menfaatlerle alakalidir.

e Tatmin, is giivenligiyle alakalidir.

e Tatmin, isin keyif alma yetenegi ve tutarhigi ile ilgilidir.

e Tatmin, iiretim stirecinde bulunmaktan olusan gurur ile alakalidir.

e Tatmin, umutlandirict mesleki projelerle alakalidir.

e Tatmin is akisi ile is akis hizin1 denetlemekte olan is gorenin becerisiyle
ilgilidir.

e Tatmin, is yerindeki pozitif insani iligkilerle ilgilidir.

e Tatmin, organizasyonun genel gériiniimii ve durumu ile alakalidir.

e Tatmin, kurumun basindakilerin tutumuyla ilgilidir.

e Tatmin sendikal iligkilerle de ilgilidir.
2.3.2. Is Tatmininin Onemi

Cagdas yonetim anlayiginda Orgiit performansina, yalnizca kar-zarar boyutuyla ve
ortaya konulan yatirnmin getirisiyle bakilmamali tam tersine insan unsurunun da onemli
goriilmesi gerekir. Orgiitlerin yasamlarin1 ve gelisimlerini siirdiirebilmeleri bakimindan
doyuma ulagmis is gorenlere sahip olmasi son derece 6nemlidir. Bununla birlikte is tatmini
Orgiitin yetismis personelinin orgiite bagliligini ve sadakatini arttirarak iste istikrari

yakalamalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Vecchio, 1991:118-119).

Feldman ve Hugh (1983:192), is tatmininin iki nedenden dolayr 6nem tasidigini
belirtmislerdir. Birincisi, ¢alisanlarin isleriyle ilintili diistinceleri ve hislerinin hem kendileri
acisindan hem de gorev yaptiklari orgiit agisindan onem arz etmesidir. Ikinci sebep,
yoneticiler bakimindan g¢alisanlarin islerine kars: takindiklar tutumun performans, etkinlik ve
verimlilik dstiindeki etkisi ile karsimiza ¢ikar. Ciinkii is tatminsizliginin neden oldugu bazi
davraniglarin basinda, devamsizlik, isten ayrilma, diisiik performans, psikolojik ve bedensel

saglik gelmektedir.

Hiimanistik yaklasimin giiniimiizde is yasamina girmesi neticesinde, is tatmininin
Onemi artis gostermistir. Tatmin unsurlarini; insanin is g¢evresindeki, ticret 6demeleri,
0zendirme imkanlari, denetim sekli ve yontemleri, igin kendisi ve ¢alisma arkadaglar1 gibi

sahsi durumlar karsisinda algiladiklart gergegi dogrultusunda is tatmini ile yoneticilerin
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ilgilenme nedenlerini su ii¢ etkenle agiklanmaktadir. Birinci etken, is tatmini ile etkililik-
verimlilik arasindaki bir baglantinin olma olasiligi, ikincisi ise, ig tatmini ile iggoren devir
orani-devamsizlik arasinda eksi yonde bir iliski bulunma olasiligi, tiglincii ve son etken ise
yoneticilerin ¢alisanlara gilidiileyici ve igsel sekilde miikafatlandiric1 isler saglanmasi
konusunda insani yonden sorumluluklarinin bulundugu ifade edilebilir (Robbins, 1996:286-
287).

Is, insanoglunun hayatinda 6nemli bir yer tutar. Calisanin isinden elde ettigi tatmin,
kendi yasantisin1 da etkilemektedir. Insanlarin, kendilerine goére anlamli bulduklar1 bazi
alanlardaki hissiyatlarini baska alanlara da aksettirerek, genelleme yaptiklari gériilmektedir.
Bu dogrultuda is gorenlerinde aile yasamlarindaki duygularini orgiitteki islerine, islerindeki
duygular1 ise aile yasamlarma yansitip genelleme yapmalari gayet dogal olarak
goriilebilmektedir. Isini zevk alarak yapan bir calisanm, bu giizel yasantisinin, yasam
sliresinin uzamasina yol agabilecegi soylenmektedir. Bunun birlikte, is tatmininin, iggérene
ruhsal ve bedensel sagligi yoniinden olumlu bir etkide bulunmasi da gayet miimkiindiir (
Bagaran, 1991:205).

Diger bir yandan is tatmininin Onemliligini artiran kavramlardan birisi de ise
devamsizlik ve isi birakma unsurudur. Yapilan ¢alismalarda isgorenlerin siirekli bir sekilde
kisa veya uzun siirelerle ise gelmemeleri ile is tatminsizlikleri arasinda 6nemli olan bir
ilisgkinin varligm ortaya koymusturlar. Ote yandan, is tatmini saglayamamak ile isgiicii
devrinin arasinda da yiiksek oranda bir iliski bulunmaktadir (Nalbantoglu, 2012:35).

2.3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminine etkisi bulunan faktdrler iizerine arastirmalar yapan Locke (1976), ¢alisma

sonuclarini su sekilde siralamistir (Aslan, 2006:22-23):

e Kisinin zihinsel anlamda zorlanarak basariyla gergeklestirdigi is, tatmin
edicidir.

e (Calisma esnasinda yoran is tatminsizlik olusturmaktadir.

e Bireysel olarak ilgi alaninda yer alan is tatmin edicidir.

e Performansi artirmak igin adil bir sekilde ve bilgi sunularak yapilan
miikafatlandirma tatmin edicidir.

e Tatmin, fiziki ihtiyaglarla ¢alisma sartlarinin uyumluluguna bagli olmaktadir.

e (diil kazanma odakl1 olan is ortam tatmin edicidir.

35



e Benlik saygisinin yiiksek olmasi is tatminine yol agmaktadir.

e Is gorenler olaylar karsisinda ayn1 bakis acis1 ortaya koyan ve
miikafatlandirilmalarina katki saglayan ¢alisma arkadaslarinin varligr ile
tatmini saglamaktadirlar.

e Yonetim politikast olarak calisanlarinin 6diill kazanmasima katki saglayan
orgiitlerde tatmin saglanmaktadir.

e Personele geliskili veya anlasilmayan sorumluluklar yiikleyen o6rgiit, idare ya
da ikisi birden doyumsuz olmaktadirlar.

e s yerindeki ek imkanlarin isgdrenlerin tatmini iizerinde kuvvetli bir etkisi

bulunmamaktadir.

Is tatminine etki eden unsurlar icsel ve dissal faktorler olarak tetkik edilmektedir; icsel
faktorler; -cinsiyet, -yas ve kidem, -meslek ve egitim diizeyi, -kisilik, -statii, -sosyo-kiiltiirel
cevreden olusmaktadir. Digsal faktorler ise; -licret, -¢alisma kosullari, -isin ozelligi, -
yoneticiler ile iligkiler, -arkadaglar ile iliskiler, -terfi ve ilerleme olanaklari, -is giivencesi

eksikligi ile - denetim ve sikligidir (Demirci, 2018:21).

2.3.3.1. I¢sel Faktorler
2.3.3.1.1. Cinsiyet

Yapilan galigmalarin neticesinde; bayan is gorenlerin, isin toplumsal unsurlarina erkek
isgorenlere gore daha ¢ok deger verdigi, erkek calisanlarn ise islerinde kendini gosterebilme
firsat1 yakalama ve bunu kullanmada daha ¢ok arzulu davranislar sergiledikleri belirtilmistir.
Bu durum isgorenlerin tatmin-tatminsizlik diizeyleri {izerinde etkide bulunmaktadir.
Calisanlarin cinsiyeti de ise yonelik beklentilerinin farklilik tagimasina sebep olabilmektedir
(Ergeneli ve Eryigit, 2001:161). Boylece cinsiyet-rol sosyallesmesindeki degisiklikler
sebebiyle kadinlar iliskiye; erkekler ise basariya adakli algilanmaktadirlar. Erkekler is
hayatlarina, ev hayatlarindan daha fazla 6zen gostererek vakit harcamaktayken, kadinlar ise
tam zit bir davranig igerisine girdikleri gozlemlenmistir. Bunun sonucunda kadin is gorenler
icin daha c¢ok esnek calisma saatlerini tercih ettikleri sdylenebilmektedir. Ozellikle ¢cocugu
okul 6ncesi ¢aginda olan bayanlarin, evdeki is yiikleri ve mesuliyetlerinin daha ¢ok oldugu
kagimilmaz bir gergektir. Bu durumda kadin ve erkeklerin ise bagliliklart ile igsel

motivasyonlarinin degisik oldugu sdylenebilmektedir (Kirel, 1999:119-120).
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2.3.3.1.2. Yas

Yas isgorenin tatmini ile ilintili bir faktordiir. Arastirmalara bakildiginda yas
degiskeniyle isgorenin tatmini arasinda kuvvetli bir iliskinin oldugu goézlenmistir. Ayni
sekilde, yas degiskeni ile is tatmininin arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugu
goriilmektedir. Calisma hayatinda islerinde daha fazla beklenti igerisine giren genglerin is
tatminsizligi yasama olasiliklar1 daha iis seviyelerde iken, yasin ilerlemesi ile beklentilerde
yasanan bir takim degisiklikler ile bu seviye yiikselmektedir. Yasin ilerlemesi sonucunda terfi
imkanlarinin artmasi, alinan miikafatlarin gesitlilik kazanmasi da is tatmininin saglanmasinda
onemli bir rol oynar ( Organ ve Lingl, 1995:345). Ayrica istihdam: yapilacak olan geng
niifusunun fazla olmasi, issizlik oraninin yiiksek olmasi, is yasaminin baslangicinda bulunan
geng kusagin is olanaklarinin kisitli olmasi ve genglerin farkli beklentiler iginde bulunmalari

is tatminsizliklerine sebebiyet verdigi ifade edilmektedir (Siirek, 2007:44).

2.3.3.1.3. Kidem

Calisanlarin meslek yasamlarindaki ya da is yerlerindeki calisma stireleri yani
kidemleri is tatmin diizeylerini etkiler. Bireyin is yerindeki ¢alisma siiresi arttiginda isvereni
tarafindan ona sunulan imkanlar artacagindan daha rahat bir sekilde isini yapacaktir. Ayrica
isindeki deneyimine bagli yaptigi isleri daha iyi kavrayarak basardig isler neticesinde kendine
olan giivende artis olacagindan isini daha iyi yapacaktir. Birey kurumundaki g¢alisma
stiresinin artmasi kurumuyla arasindaki bagliligi gii¢lendireceginden daha keyifli bir sekilde
calisacaktir (Edinsel, 2012:53).

Is tatmininde kidemin énemli bir degisken oldugu diisiiniilmektedir. Calisma siiresinin
artmasl ile bireyin sagladigi is tatmin seviyesinin de yiikselecegi ortaya atilmis olup, bunun
nedenleri su sekilde siralanabilir (Sangar, 2016:23):

e Birey kideminin artmasi sonucunda, isini daha iyi kavrayarak ve basari istegi
artacaktir.

e Kurumun personel gereksinimlerini zamanla daha fazla karsilamasini
saglayacaktir.

e s gorenin isi ve kurumuyla biitiinlesme saglayacaktir.

e Kurum, ¢alisma siiresi artan personeline daha kapsamli imkanlar sunacaktir.
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2.3.3.1.4. Egitim Diizeyi

Is tatmini ile egitim diizeyi faktorii arasinda bulunan iliski belirsizligini
stirdiirmektedir. Baz1 durumlarda yiiksek tahsil seviyesine sahip igsgdrenlerin 6zellikle yiiksek
iicret beklentisi icinde bulunmalar1 nedeniyle is tatminsizligi yasadiklar: goriilmektedir. Bazen
de egitimli ¢alisanlarin orgiitsel miikafatlara daha kolay bir sekilde ulasmalar1 ve daha fazla
ticret aldiklar1 diistiniildigtinden yiiksek is tatmini yasayabilmektedirler (Ulusoy’dan, [1993]
aktaran Erol, 1998:40-41). Arastirmalar neticesinde egitim seviyesi yiiksek olan kisilerin
diisiik egitimli bireylere nazaran daha fazla is tatminini sagladiklari goriilmektedir (Baysal,
1993:225).

2.3.3.1.5. Kisilik

Kisilik faktoriiniin is tatmini {izerine olan etkisi irdelendiginde, esnekligi, kararliligi ve
sosyoekonomik diizeyi iist seviyelerde olan kimselerin, islerinden daha fazla tatmin olduklari
sOylenebilir. Genelde islerinden tatminsiz olan bireyler, insani iliskiler yoniinden zayif, cabuk
sinirlenebilen ve bulundugu konumdan memnun olmayan kimseler olarak betimlenmektedir.
Fakat islerinden tatmin olmayan her bireyin bu tepkileri verebilecegini diisinmek dogru bir
karar olmaz (Erol, 1998:40).

Kisilik, insanlarin duygu, diisiince ve davranig yollarina dayanan, ne sekilde bir is
tatmini diisiindiiklerini hissetmeleri agisindan belirleyici olan ilk faktordiir. Kisinin sezis,
diistinlis ve davranis sekillerini etkisi altina alan etkenlerin kendisine has goriiniimiidiir.
Siirekli olarak igsel - digsal uyaricilarin etkisinde kalan kisinin; psikolojik-biyolojik, kalitsal-
edinilmis tim kabiliyetlerini, motivasyonlarini, hislerini, talep ve aliskanliklarini igeren biitiin
davramglari barindirir. Ozetle, kisiligin olusumunda; bireyin dogumundan gelen nitelikleri ve
icinde bulundugu ¢evrenin olusturdugu etkiyi bir arada gérmek muhtemeldir. Boylece,
cevrenin etkisi dikkate alindiginda, kisiligin yalnizca bireye has niteliklerin olmadigi aym
zamanda, belli miktarda birlikte yasanilan toplulugun ve biitiin insanlifin bazi miisterek

ozelliklerini yansittig1 sonucuna varilabilir (Tinar’dan, [1999] aktaran, Nalbantoglu:50-51).

2.3.3.1.6. Medeni Durum

Medeni durum faktorii agisindan is tatminine bakildigi zaman, bekar olan isgérenlerin
tatmin seviyelerinin evlenmeleriyle birlikte pozitif anlamda degisiklik gosterdigi tespit
edilmistir. Bunun sebebi evli olan iggorenlerin iistlendikleri mesuliyetler ile birlikte maddi

olan miikafatlara daha ¢ok oOnem vermeleri kaynak gosterilmektedir. Bireyin g¢ocuk
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sayisindaki artis is tatminini olumsuz bir sekilde etkiledigi ve geleneksel cinsi degerlerin,

is/aile ¢atigmasina etkide bulundugu yapilan arastirmalarla ortaya ¢ikmistir (Siirek, 2007:46).

2.3.3.1.7. Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Kisinin sosyal-kiiltiirel ¢evresinin de ig tatminini etkileyebildigi belirtiimektedir.
Calisan esin isyerindeki pozisyonu, kadin isgérenlerin kii¢iik yasta ¢ocuklarinin bulunmasi,
ailenin toplam gelir seviyesi, yetistigi aile ortami (Sahip bulundugu deger yargilari) gibi
unsurlarin is tatminini etkileyebildigi goriilmektedir. Bireyin is hayati ile sosyal yasamin
kosullar1 arasindaki paralellik oraninda is tatmini saglanmaktadir (Aksayan’dan [1990]
aktaran, Sangar, 2016:24).

2.3.3.2. Dissal Faktorler
2.3.3.2.1. Ucret

Ucret, isgdrenlerin emek vererek, zaman harcayarak yapmis olduklar1 isin karsiligi
seklinde diisiiniilmektedir. Is tatmini ile iicret arasinda birebir iliskinin varlig1 kabul edilmekte
olup, diisiik ticretli galisanlarin is tatminsizliklerinin ana kaynagi olarak sayilir. Ancak maddi
ticretin yaninda, diger 6deme tiirleri, prim-promosyon, yakacak yardimi, hayat-saglik ile
igsizlik sigortalari, kira destegi veya lojman, egitim destegi, ulasim — servis destegi ve yemek
gibi dolayli yonden ticretlerin de ticret boyutunda ele alinmasi gereklidir (Siirek, 2007:32).

Witt ve Nye (1992), 12.979 katilimcidan olusan c¢alismalarinda, is gorenlerin,
caligtiklar1 yerlerde adaletli bir sekilde iicret ve promosyonlarin dagitildigina dair algilari ile is
tatminleri arasinda paralel bir iligkinin bulundugu ve bu iligskide cinsiyet farkliliginin

bulunmadigini tespit etmislerdir (Aslan, 2006:30).

2.3.3.2.2. Isin Ozelligi

Calisan agisindan is tatminine etki eden onemli unsurlardan birisi de isin 6zelligidir.
Isin sikic1 olmayisi isgdrenin motivasyonunu artiran énemli bir unsurdur. Toplum tarafindan
begeni gormeyen ve yeterli bulunmayan islerde ¢alismak is tatminini diisiirebilmektedir. Isin
ilging, keyifli ve albenili olmasi, bireyin becerileriyle uyum saglamasi, kisiye yeni seyler
ogrenme firsatlart sunabilmesi ve kisinin gerekli sorumluluklart iistlenmesi tatmin nedeni
sayilabilmektedir. Birey becerileri dogrultusunda 6zel ¢aba ve ilgi gerektiren isleri
yapabilmesi ve bu tip isleri basarmasi neticesinde takdir edilmesi tatminini de yiikseltecektir
(Ardic ve Bas, 2001:5).
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Carike1 (2004), 160 6zel sektor ve 147 kamu calisaninin katilimi ile Tiirkiye’de kamu
ve Ozel sektorii karsilastirdign arastirmasinda, calisma saatleri ile ¢alisma diizeninin, is
tatminine etkisi olan en onemli ise iliskin 6zellik oldugunu tespit etmistir. Ayrica, kamu
calisanlarinin is tatmin diizeylerinin 6zel sektor ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugunu

belirlemistir (Aslan, 2006:32).

2.3.3.2.3. Calisma Kosullart

Is ozelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisinin yaninda ¢alisma kosullar1 da is
tatminine yol acan dnemli bir faktordiir. Calisanin galistigi is yerinin fiziksel sartlari, giivenli
olup olmamasi, isin birey i¢in tehlike arz etmesi, is ortamiin 1s1, 1siklandirma, rutubet
durumu ve isin gerektirdigi techizatin yeterli olmasi gibi ¢alisma kosullari hem bireysel
rahatlik ve gilivenlik hem de isi yapabilmek i¢in dnemlidir. Bu faktorlerin 6nemi, kisiden
kisiye fazla degisim gostermemektedir. Calisma kosullart Herzberg Cift Etmen Teorisinde
bahsi gecen hijyen faktorlerden olup, iyi calisma sartlari tatmini yiikseltmek acisindan ancak

destekleyici rol oynamaktadir (Siirek,2007:40).

2.3.3.2.4. Ustlerle Iliskiler

Yapilan galigsmalar neticesinde, insana yonelik olan yonetici karakterinin goreve-ise
yonelik olan yonetici Kkarakterinden daha yiiksek oranda is tatminine yol agtigi
belirtilmektedir. Calismada géreve doniik tipteki yoneticilerin astlari, yoneticilerini; ¢aligma
gayelerine ulasmada onlara yardim eden, icret artisi-terfi ve performansa iliskin benzer
miikafatlara ulagsmalarina yardim eden kisi seklinde algilamaktadirlar. Diger taraftan, insana
doniik olan yoneticilerin astlar1 ise yoneticilerini; samimi iliski kuran, kisisel sorunlariyla
ilgilenen, calisanlarin bireysel ilgilerinin farkindaliginda olan kisi seklinde algilamaktadirlar.
Bu alginin ¢alisanlarin tatmin seviyesine 6nemli derecede etkisi bulunmaktadir (Bartola ve
Furlonger, [2000] aktaran Edinsel, 2012: 47).

2.3.3.2.5. Terfi ve Ilerleme Olanaklar

Is yerinde yiikselme Ve terfi olanaklar1 da is tatmini bakimindan ¢ok 6nemlidir. Terfi;
isgorenin pozisyon, statii, riitbe ve sayginlik artist gibi manalara gelen kurum icinde iist
kademelere ilerleyebilmesi durumunu ifade eder. Bu sekilde terfi eden birey, gorevli
bulundugu pozisyondan daha ¢ok yetki ve sorumlulugu alarak toplumsal statii firsatini elde

eder. Bu sebeple terfi, yonetim yazininda “yiikselme” anlaminda da kullanilmaktadir.
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Orgiitlerde terfi, kidem durumu ya da performans durumu géz Oniinde bulundurularak
gerceklestirilir (Giirliz ve Giirel, 2006:180-181).

2.3.3.2.6. Arkadaslarla Iliskiler

Celikkanat (2002) yapmis oldugu calismada, is tatmini ve is arkadaslari arasindaki
iliskinin yiiksek diizeyde baglantili oldugunu belirlemistir. is tatmini ile yonetim sekli, fiziksel
ortam, ¢alisma imkanlar1 ve is arkadaslar1 arasinda {ist diizeyde bir iliski saptamistir. Tiitiincii
(2000) yaptig1 bir ¢aligmada is tatmine etkisi olan en énemli unsurlardan birinin, ¢alisanin is
yerindekilerle olan iliskileri ve iletisimi oldugu tespit edilmistir. Giiven ve Akyiiz’{in (2002)
arastirmasinda ise is arkadaslar1 tarafindan kabul gérme ve kendini bir gruba ait gérmeye
iliskin endise seviyesindeki artisin is tatminsizliginde de artisa yol agtig1 saptanmistir (Aslan,
2006:31).

2.3.3.2.7. Is Giivencesi Eksikligi

Bu faktor calisanin tatminini etkileyen temel unsurlardan birisidir. Bir isgéren gérev
yaptig1 kurumda her an isten atilma tehlikesinin olmas1 veya herhangi bir kusurunda isine son
verilmesi ile tehdit edilmesi isine karsi giivenini biiyiik oranda etkileyecektir. S6z konusu
durum yalnizca isten atilma seklinde degerlendirilmemelidir. Calisana sigorta yapilmamasi

gibi durumlar da isgérenin performansini diistirmektedir (Demirci, 2018:24).

2.3.3.2.8. Denetim ve Stklig

Caliganlara yonelik, yapici, egitici ve destekleyici denetimler is tatminlerini yiikseltir.
Aksi takdirde gereginden ¢ok baski olusturan, 6gretmek yerine eksiklikler iizerine yogunlasan
ve stirekli tehdit altinda gergeklesen denetimler ise isgoérenleri strese sokarak islerini
kaybetme korkusu yasamalarina neden olacagindan is tatminini diisiirmektedir. Denetimin
amaci caligana geri besleme saglayarak, faaliyetin icinde yer alan personelin sikintiSin
dinlemek, caligmadan elde edilen performansin nasil artabilecegini bulmak ve zafiyeti
bulunan personelin egitim eksikliklerini gidermektedir. Gereginden ¢ok yapilan denetimler ise
gayesinden sapacagindan dolay1 katki vermek yerine personelin motivesini bozarak o6rgiitiin
performansina zarar verebilecektir. Denetlemenin yapilma sikligr ise denetlenecek birimin
sirket igerisindeki pozisyonu, isin sikligi, personelin sayisi ve igin igerigine gore farklilik

gostermeli ve bu unsurlar g6z 6niinde bulundurularak ayarlanmalidir (Demirci, 2018:24).
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2.3.4. Is Tatmini Teorileri

Bir tutum olarak is tatmini kavrami, davranis muhteva eden motivasyondan farkli
olmasina ragmen yazinda is tatmininin ilk defa sistematik bir sekilde incelenmesi motivasyon
teorileriyle ele alinmustir. Is tatminini aciklayabilmek icin yiiksek miktarda teorik ve gorgiil

arastirmalar yapilmistir (Yiksel, 2005:294).

Motivasyon kavramiyla ilintili olarak yapilan ¢ok sayida ¢alisma, bu konuya iki farkl
boyuttan yaklasmakta olup bu teorileri (Kii¢iikbzkan, 2015:100):

e Kapsam (igerik) Teorileri

e Siire¢ Teorileri

Seklinde iki grupta toplamak miimkiindiir.

2.3.4.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon teorileri, insan1 siirekli bir sekilde ruhsal ve bedensel agidan gelisen bir
canli olarak ele alan ve bireyin gelisimi, i¢sel becerileri ve kapasitesi, belli tutum, algi, duygu,
istek ve diistintislerine esas olusturan akiler ve duygusal yonlerinin tizerinde durur. Nitekim bu
gortisler bireyi anlamaya, kisinin iginde bulundugu bu unsurlara hitap ederek onu motive
etmeye deger vermektedir. Bu gruptaki kuramlara Kapsam Teorileri adi verilir (Kogel,
2001:509).

2.3.4.1.1. Maslow ‘un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow, insanoglunun gereksinimlerinin hiyerarsik bir yap1 igerisinde ve temelde
fizyolojik gereksinimden baglayarak kendini gerceklestirmeye dogru bir gelisim gostermekte
oldugunu savunmustur. Bu yaklasim, insanin gereksinimlerinin bes ana grupta
toplanabilecegini ifade eder ve iki ana varsayim iizerinde durur. Bunlardan ilki kisinin
gostermis oldugu her davraniginin, kisinin sahip oldugu bazi ihtiyaglar1 yok etmeye doniik
oldugudur. Kisi ihtiyaglarim1 giderebilmek igin bazi davraniglara yonelir. Dolayisiyla
gereksinimleri davranislarin1 belirleyen en Onemli unsuru olusturur. Yaklasimin diger
varsayimi ise gereksinimlerin sirasi ile alakali olmaktadir. Bu varsayima gore, kisi belli bir
siralama teskil eden ihtiyaglar1 vardir. Alt basamakta yer alan gereksinimleri giderilmeden, st
basamaklardaki gereksinimleri kisiyi davranisa yoneltmez. Gereksinimlerin bireyleri

davranisa yoneltme 6zelligi bunlarin tatmin edilme seviyesine bagli olmaktadir. Tatmin edilen
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bir davramisin saiki olma niteligini kaybederek daha st basamaktaki gereksinimler

davraniglar etkilemeye baslamaktadir (Findikg1, 2003: 380).

2.3.4.1.2. Herzberg'in Ikili Faktor Teorisi

Herzberg, Mausner ve Synderman 1959’da yapmis olduklari aragtirmalar neticesinde,
insan ihtiyaglarinin iki grupta oldugunu ortaya koyan belirgi elde etmistirler. Bu iki grup
icinde yer alan gereksinimlerden biri, bir hayvan olarak insanin acidan sakinma ihtiyaci,
digeri ise insanin, ruhsal boyutta gelisme ihtiyacidir. Bu bulgular ve sonuglar Herzberg ve
calisma arkadaslarinin “Cift Faktor” seklinde adlandirdiklart motivasyon kuramina dogru yol

almalarmni saglamistir (House ve Lawrence, 1971:122).

Herzberg bireylerin motivasyonlarini artirmayr amaglayan igsel ve digsal etkenleri
“hijyen faktorleri” ile “motive edici faktorler” seklinde belirtmektedir. Hijyen faktorler
(dissal faktorler) su sekilde siralanabilmektedir; sirketin politikasi ve yonetimin kétiiye dogru
gitmesi, teknik anlamda bilgi ve nezaretin yetersizligi, yonetici ile insani iliskilerin kot
olmasi; is ortamindaki fiziki kosullarin elverissizligi, licret ve maas seviyesinin disikligi ve
bunlardaki artiglarin yetersiz olmasi, aymi seviyede olan is arkadaslari ile siddetli
gecimsizlikler ve kotii aliskanlik iliskileridir. Ote yandan insanlari motive eden, isgdreni
ozendiren faktorler(igsel faktorler) ise su sekilde siralanabilmektedir; bir isi basarili bir
sekilde tamamlayabilmenin mutlulugu, is yerindeki basarilarla taninmak, bundan o6tiirti takdir
edilerek odiillendirilmek, tutku, arzu, beceri ve bilgisine uygun bir sekilde ¢alisma, isini

yaparken yeterli seviyede yetkiye ve sorumluluga sahip olabilmek (Eren, 2008:510).

2.3.4.1.3. Alderfer’in ERG Yaklasimi

Clayton Alderfer’in motivasyon kuramimi Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinden
yararlanip basitlestirerek gelistirdigi teoridir. Bu kuramda Maslow’un siniflandirmasi gibi
gereksinimdeki siralama esastir. Ancak; ihtiyaglarin siralamasi gayet basittir. ilke yine ayni
sekildedir. Oncelikle alt diizey gereksinim tatmin edilmelidir, daha sonra ise iist diizeyde

bulunan gereksinimlerin tatmini saglanmalidir (Kogel, 1995:442).
Ug temel énermenin iizerine kurulu ERG teorisine gore (Simsek, 1995:102):

e Her seviye ihtiyacin bir boliimii tatmin edildikten sonra, daha fazlasi arzulanir (ihtiyag
tatmini). Mesela, ise yonelik var olma gereksinimi olan {icretin tatmini neticesinde

daha fazlas1 istenmektedir.
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e Alt seviyedeki ihtiyaclarin tatmin edilme orami arttikga, daha st diizeyde olan
gereksinimlere karsi istek artmaktadir (istek giiclenmesi). Mesela, kisinin var olma
gereksinimlerinden biri olan tiicretin ¢ok fazla tatmini, daha {ist diizeyde bulunan
beraber olma ihtiyacina karsi duyulan istek artmaktadir.

e Ust diizey ihtiyaclar ne kadar az tatmin edilse, alt diizey ihtiyaclara daha fazla
miktarda talepte bulunulur (ihtiya¢ hiisran1). Mesela, gelisme ihtiyaci az tatmin
edilirse (6rnegin ise hakimiyet), beraber olma ihtiyacina (6rnegin bireylerarasi

iligkilerde tatmin) yonelik istek artis gosterir.

2.3.4.2. Siire¢ Teorileri

Icerik kuramlar1 giidiilenmenin karmasik  siireclerini agiklamakta yetersiz
kalmalarindan dolayi siire¢ kuramlar1 gelistirilmistir. Siire¢ teorileri giidiillenmenin isleyisini,
biligsel (cognitive) faaliyetler ile agiklamaya ¢alisan unsurlari ifade etmektedir (Kiigiikozkan,
2015:106).

2.3.4.2.1. Vroom un Beklenti Teorisi

Beklenti kuramina gore; yapilan is sonucunda kisinin beklenti diizeyi ne kadar yiiksek
olursa, isini yapmaya yonelik motivasyonu da o derecede yiiksek olur. Insan, gercek anlamda
arzuladig: odiillere yonelik gerekli ¢aba i¢inde olursa ve basarili olacagina inanci varsa bunu

gergeklestirmesi olagandir (Orhan, 1997:81).
Beklenti kuraminin esas temelleri su bigimde belirtilebilir (Eren, 2008:535);

e Birey gosterecegi ¢aba sonucuna gore, bliylik olgiide odiillendirilecegine inanci
olmalidir.
e Birey basar1 neticesinde sahiplenecegi ddiilleri arzulamalidir.

e Birey kendisinden beklenilen basariy1 gergeklestirebilecegine inanct olmalidir.

2.3.4.2.2. Adams in Esitlik Teorisi

Adams ve Weicks”in gelistirdigi bu kuram, motivasyon kuramlari igerisinde en énemli
kuramlardan biridir. Sosyal Karsilastirma Kuramlar1 igerisinde yer alir. Sosyal Karsilastirma
Kuramlari, diger bireylerle karsilastirmali sekilde, bireyin kendisine nasil davranildigina
yonelik duygu ve diisiincelerini ifade eder. Bagka bir anlatimla bu kuramda orgiit bireyin,
harcadig1 ¢aba ve elde ettigi sonug ile ayni is ortaminda bulunan diger kisilerin elde ettigi

sonuglart karsilastirmaktadir. Esitlik Teorisi, kisinin davramislariyla ilgili iki varsayima
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dayanir. Bunlardan birincisi, bireyler, sosyal iliskilerini degerlendirirken piyasadaki ekonomik
aligverislerinde de gegerli bulunan siiregleri kullanmaktadirlar. ikinci varsayim ise, kisiler
goreli sekilde dengeyi Ongoérmek icin kendilerinin durumunu baskasinin durumuyla
karsilastirmasidir (Simsek vd., 2005:147).

Esitlik teorisine gore is goren, kendi harcadigi cabayla ulastigt sonucu, ayni
isyerindeki diger is gorenlerin harcadiklar1 ¢abayla ulastiklar1 sonug ile karsilastirir. Esitlik
teorisi is gorenin yalnizca miikafatlarla ilgilenmedigini, ortaya koymus oldugu c¢abayla diger
calisanlarin ortaya koyduklari ¢abanin sonucunda almis olduklari ¢iktinin karsilagtirilmasini
ortaya koyar. Bu karsilastirma sonucunda esit goriilmeyen durumlar is gérenlerin tatminsizlik
algilarina sebep olup, esitligin saglanmasi i¢in giidiilemektedir. Oranlar esitse, is goren is
tatmini elde ederek bu miktarin muhafazasim saglamak icin giidiilenecektir. Is gdrenler
¢iktilariin gogalmasini talep ederlerse ¢ok daha fazla ¢aba harcayarak girdi miktarlarini
cogaltmak icin giidiilenecektirler (Giiney, 2001:235).

2.3.4.2.3. Lawler’in Kesit (Facet) Tatmin Modeli

Lawler”n teorisine gore is goren isten algilamis oldugu tatmini, ulasilmasi gereken
cikt1 ile gercekten ulastigi ¢iktiyr Karsilastirarak belirlemektedir. Bireyin elde etmis oldugu
miktara yonelik algis1 ile elde etmesi gerektigini diisiindigii miktara yonelik algis1 arasinda
esitlik bulunuyorsa (a=b), kisi tatmin olmaktadir (Lawler, 1973:74-76).

2.3.4.2.4. Edwin Locke 'un Amac Teorisi

Edwin Locke 1966’11 yillarda, is tatminine farkli bir bakis agis1 getirmistir. Tutarsizlik
teorisi olarak da bilinmekte olan bu teori, is tatminini beklenen performans seviyesi ile gergek
performans seviyesi arasinda bulunan tutarsizlik miktarinin biiyiikliigiiniin unsuru seklinde ele
almaktadir. Calisanin amacina ulasmasi tatmin hissini saglamakta olup, amacina ulasamamasi
ise tatminsizlik duygusuna neden olmaktadir. Calisanin ulasmis oldugu ¢iktinin, elde etmeyi
umdugu ¢iktilar ile karsilagtirilmasi, sonug olarak esitlik durumunda is tatmini saglandigi 6ne
stiriilmektedir (Boliikbas1 ve Cakmur Yildirtan, 2009:352).

Bu kuram herkesin bilingli bir amag tercih ettigi ve bu amacin acik ve segik bir sekilde
olustugu hipotezine dayanmaktadir. Gergekte kisi her daim amagli bir sekilde hareket
etmedigi gibi, amag belirlerken ve amagli hareket ederken de her zaman akilci davranmaz.
Hatta c¢ogunlukla bilingsiz olarak ve fazla diisiinmeden, yargilamadan amag segerek ve
faaliyete gecer (Eren, 2008:538).
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2.3.4.2.5. Skinner’in Davranisi Kosullandirma Kurami

Davranig bilimci olan Skinner, insan davranislarinin nedenini gereksinim gibi igsel
unsurlar yerine, dogrudan dogruya dissal unsurlara baglamis ve hayvanlar iizerine
gerceklestirmis oldugu deneyler neticesinde Edimsel Kosullandirma kuramini gelistirmistir.
Odiillendirilen davrams tekrar eder temeline dayanan bu kuramda, istenilen davranislarin
ortaya ¢ikma ihtimalini artirict her tiirden uyarici igin pekistire¢ adi verilir. Kendiliginden
olusmayan herhangi bir davranigi, pekistirecler yarrdimi ile gergeklestirmek Skinner’in
teorisinin temel yapisin1 olusturmaktadir ( Yilmaz, 2006:16).

2.3.5. lgili Arastirmalar

2.3.5.1. Kariyer Capalari ve Is Tatmini ili§kisiyle flgili Arastirmalar

Gereksinim ve giidiilerin birlesmesiyle meydana gelen deger kiimeleri, bireyin is
deneyimlerini yoneterek dengede tutmaktadir. Bunun sonucu olarak ise kisinin Kariyer tercihi
yapmasi kolaylasir. S6z konusu durumu kariyer ¢apalar1 seklinde tanimlayan Schein’a gore
kariyer ¢apalari ile kiginin tercihte bulundugu is, uygunluk gosterdigi siire zarfinda is

tatmininden s6z edilebilecegini vurgulamigtir (Cenzo ve Robbins, 1996:277).

Schein, 6zellikle kariyer tercihi ile kariyer ¢apalar1 uyumlu olan kisilerin, is tatmini,
psikolojik olarak kendini iyi hissetme, terfi, verimlilik, iste istikrar gibi olumlu sonuglar elde

edeceklerini vurgulamaktadir (Feldman ve Bolino 1996:91).

Yurtigi alan yazin incelendiginde genel olarak Schein’in kariyer ¢apalarini esas alan
caligmalarin bulundugu tespit edilmis olup, is tatmini ile olan iliskisini inceleyen az sayida
caligmaya rastlanmistir.

Temiir (2009), 6zel sektorde banka ¢alisanlarinin algiladiklar kariyer ¢apalarinin is
tatmini, orgiitsel baglilik, is tutumlar1 tizerindeki etkisi iizerine olan ¢alismasi sonucunda bu
degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu vurgulamaktadir.

Edinsel (2012), 6zel banka galisanlarinin kariyer ¢apalar1 perspektifinde burglar ve is
tatminleri arasindaki iligkiyi inceleyen c¢aligmasinda, bazi kariyer capast boyutlarinin is
tatminini etkiledigini saptamigtir.

Demirci (2018), calismasinda 6zel giivenlik gorevlilerinin mesleki baglilik ile kariyer

capalar1 ve is tatminleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulmustur.

Bu calismalarin disinda kesif evresindeki o&gretmenlerin  (Iric, 2004), smif

ogretmenlerinin (Uslu, 2006), tiniversite 6grencilerinin (Adigiizel, 2009; Eyiipoglu, 2006) ve
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meslek lisesindeki Ogrencilerin (Aktas, 2004) kariyer ¢apalarini belirlemeye yonelik

caligmalar yapildig1 goriilmektedir.

Kariyer capalar1 ile ilgili yurtdist alan yazin incelendiginde arastirmalar birgok
iilkede endiistri, egitim, saglik ve askeriye gibi cesitli alanlar, ¢esitli is tiirlerinde ve
cogunlukla calisanlarla yapildig1 gézlenmektedir. Bu arastirmalarda nitel ve nicel yontemler
kullanilmakla birlikte son yillarda daha ¢ok nicel arastirma yontemlerinin (Messarra vd.,
2009; Smith, 2005; Tan ve Quek, 2001) kullandig1 gorilmektedir. Kariyer gapalari ile en sik

iliskilendirilen is tatmini degiskeni oldugu gozlenmektedir.

Ellison, ve Schreuder, (2000), iki yiiz doksan bes merkez calisaninin (idari ve
yonetim dis1) kariyer ¢apalarini, meslek tiirlerini ve genel, igsel ve digsal is tatmini diizeylerini
belirlemek i¢in yaptiklari ¢alismada; kariyer ¢apasi ile meslek tipi arasinda uyumu olan
calisanlar ile is tatbikati arasindaki is tatminindeki farkliliklar1 karsilastirarak zinde olanlarin,
zinde olmayanlara gore anlamli derecede yiiksek genel ve igsel is tatminine sahip olduklarini

tespit etmislerdir.

Feldman ve Bolino (2000), calismalarinda kariyer ¢apasinin is/hayat tatmini,
psikolojk saglik, yetenek kullanimi ve bireysel kariyer motivasyonu konulari iizerinde etkili

oldugunu belirlemislerdir (Meiliani, 2014:38).

Godfrey (2005), muhasebecilerin kariyer degeri ile is tatmini ve etik anlayislar
arasindaki iliskileri incelerken bu degiskenlerin ayr1 ayr1 yas, cinsiyet, kidem, etnik koken,
egitim durumu, dini egilimi ve maag durumlarina goére farklilik gosterip gostermedigini

incelemistir.

Danziger ve Valency (2006), is tatmini ve kariyer capalari ile ilgili Israil’de
yaptiklar1 c¢alismada kariyer ¢apalarinin cinsiyet ve istthdam tiirline goére dagilimini

incelemislerdir.

Bester ve Mouton (2006), is tatmini ve farkli baskin kariyer g¢apalarina sahip
psikologlarin is katilimina iligkin farkliliklar1 inceledikleri aragtirmalarinda baskin kariyer
yonelimi olarak hizmet veren ve hizmet vermeyen psikologlar arasinda is tatmini agisindan
anlamli bir farkin bulunmadigini ve her iki grubun da oldukga yiiksek bir ig tatmini derecesi
yasadigini ayrica digsal is tatminine kiyasla daha yiiksek bir i¢sel is tatmini seviyesinin ortaya

ciktigini tespit etmislerdir.
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Lumley (2009), Giiney Afrika’da bulunan 4 farkli teknoloji sirketinde calisan 86 is
goren lizerine yaptig1 calismasinda edindigi bulgularda kariyer ¢apalarinin is tatminleri ve

orgiitsel bagliliklari ile iligkili oldugunu tespit etmistir.

2.3.5.2. Temel Benlik Degerlendirme ve Is Tatmini Iliskisiyle Ilgili Arastirmalar

Judge vd., tarafindan 1997 yilinda is tatminin bireysel esaslarin1 anlamayabilmek igin
felsefe, klinik psikoloji uygulamalari, klinik psikolojik arastirmalar, stres, ¢cocuk gelisimi, is
tatmini aragtirmalari, kisilik ve sosyal psikoloji olmak iizere 8 farkli dalda yapilmis olan
arastirmalar neticesinde meydana gelen biitiinlestirici bir temel benlik degerlendirme kavrami

ortaya atilmistir (Bono ve Judge, 2003:6).

Pozitif 6rgiitsel davranis yaklasiminin yiikselisi ile beraber temel benlik degerlendirme
kavrami da literatiirde 6nem kazanmistir. Chang ve arkadaslarmin 2012 yilinda, temel benlik
degerlendirme arastirmalar1 ile ilgili onde gelen akademik veri tabanlarinda yaptiklar
yazmsal taramalarinda, degiskene referans veren 100 arastirma bulundugu ve yapiyi
kavramsal diizeye tasiyan (Judge vd., 1997-1998) arastirmalara 200 atifta bulunuldugu
bildirilmektedir. Kavram ayrica orgiitsel davranis kitaplarinda da (Pinder, 2008 ; Levy, 2010)
ele alinmaya baglamistir (Chang vd., 2012:82). Bu kapsamda yurtdisinda yapilan

arastirmalardan bazilar1 sunlardir:

Judge ve Hurst (2007), olumlu temel benlik degerlendirmeye sahip olan Kkisilerin
gorevlerinde daha fazla sayginlik kazandiklari, yiiksek iicretlere daha cabuk ulastiklari ve
zamanla is tatminlerinin daha ¢ok arttigini tespit etmislerdir. Judge ve Hurst (2008) yilinda ise
kariyer gostergeleri olarak iicret, gorev statiisii ve is tatminini ele aldiklar1 ¢aligmalarinda,
Temel benlik degerlendirmesi yiiksek olan kisilerin daha ¢ok kariyer basarisina ulagtigi ve bu

iliskide ise egitim ve sagligin aracilik rolii oynadigini tespit etmislerdir.

Laschinger vd. (2009), temel benlik degerlendirmesi, orgiitsel baghilik ve psikolojik
gliclendirme arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirmalarinda; temel benlik degerlendirmesi-
orgiitsel baglilik arasindaki iliski tizerinde psikolojik giiclendirmenin araci etkisi bulundugunu

tespit etmislerdir.

Chang vd. (2012), 149 calismanin Verilerinden yararlanarak yaptiklart meta analitik
degerlendirme temel benlik degerlendirmesinin hem is tatmini hem de yasam tatmini ile

iliskisi bulundugunu dogrulamislardir.
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Hu vd. (2012), temel benlik degerlendirme ve doniisiimsel liderlik arasinda iliskiyi

inceleyerek degiskenler arasinda olumlu ve anlamli bir iligki bulmuslardir.

Chhabra (2016), calismasinda temel benlik degerlendirme, is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskiyi incelemis, TBD ile is tatmini

arasinda anlamli pozitif iligski oldugunu saptamistir.

Ugwu ve Okafor (2017), yapmis olduklar1 arastirmada temel benlik degerlendirme ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyerek, temel benlik degerlendirmesi yiiksek olan
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diistik oldugunu, is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu,

tam tersinde ise yliksek isten ayrilma niyetlerinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Yurtdisinda yapilan diger arastirmalarda TBD ile birlikte; is tatmini (Piccolo vd.,
2005; Stumpp vd., 2009; Wuensch vd., 2009; Wu vd., 2010; Heilman ve Jonas, 2010;
Crawford vd., 2010;), yasam tatmini (Piccolo vd., 2005; Heilman ve Jonas, 2010), is stresi
(Brunborg, 2008), is performansi (Kacmar vd., 2009) ve orgiitsel baglilik (Wuensch vd.,
2009; Stumpp vd., 2009; Crawford vd., 2010; Wu vd., 2010) gibi bir takim degiskenin iliski
icinde bulundugu tespit edilmistir (aktaran Ozkiris, 2012:8).

Ulkemizde de son yillarda temel benlik degerlendirme ile ilgili arastirma sayilarinda
artis oldugu goriilmekle beraber, kavramin arastirmalarda; “6z-kendilik degerlendirmesi”
(Sesen, 2010) “temel benlik degerlendirmesi” (Giirbiiz vd., 2010), “6z Dbenlik
degerlendirmesi” (Siiral Ozer ve Tozkoparan, 2013), “temel kendini degerlendirme” (Simsek
ve Aktas, 2014) ya da “kendilik degerlendirmesi” (Samanci ve Basim, 2018) gibi farkli
sekillerde kullanildig: tespit edilmistir.

Yurti¢i alan yazin incelendiginde ilk dnce Kisbu, 2006 yilinda, taksi soforleri {lizerine
yaptig1 tez caligmasinda, TBD’nin kontrol yanilsamasi iizerine etkilerini incelemistir. Sonug
olarak, temel benlik degerlendirme seviyesi yiiksek bireylerin, diisiikk seviyedeki temel benlik
degerlendirmeye sahip olan bireylere gore daha diisiik kontrol yanilsamasi gosterdiklerini

saptamuistir.

Daha sonra Giiven (2007), yaptig1 ¢calismada, TBD’nin performans degerlendirmeleri
tizerine etkilerini inceleyerek, temel benlik degerlendirme seviyesi yiiksek bireylerin, diigiik
seviyedeki temel benlik degerlendirmeye sahip olan bireylere gore nétr performansi diisik

olarak degerlendirdiklerini saptamistir.
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Bigaksiz (2009), yaptig1 calismada, TBD’nin, is-aile iliskisi tizerine etKilerini
inceleyerek, bireyin temel benlik degerlendirmesinin; aile/is catismasi ile aile/is

zenginlestirmesi izerinde anlamli seviyede etkisinin oldugunu saptamistir.

Giirbiiz vd. (2010), is gorenlerin TBD ile is tatmini ve is performansi arasindaki
iligkiyi inceledikleri c¢alismalarinda, temel benlik degerlendirmenin is tatmini ve 1is
performansimi anlamli derecede yordadigi ayrica TBD’nin is tatminini agiklama giicliniin is

performansina oranla daha ¢ok oldugunu tespit etmislerdir.

Giirbiiz ve Sigr1 (2012), meslek ve Kkariyer tercihinde etkili olan kariyer ¢apalarimin
temel benlik degerlendirme ve toplumsal kiiltiir ile olan iliskisini inceledikleri arastirma
neticesinde, is gorenlerin is ve kariyer se¢imlerinde yonlendirici bir etkisi olan bazi kariyer
capalarinin, hem toplumsal kiiltirden hem de temel benlik degerlendirmesinden etkilendigi

saptamiglardir.

Ozkirig (2012), temel benlik degerlendirme, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki
iliskiyi incelemis, sonucta temel benlik degerlendirmesi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
iligki oldugunu ayn1 sekilde temel benlik degerlendirmesi ile is tatmini diizeyleri arasinda da
pozitif ve anlamli iliski oldugunu tespit etmistir. Ayrica is tatmininin, temel benlik
degerlendirmesi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu

bulunmustur.

Siiral Ozer ve Tozkoparan (2013), TBD’nin is ve yasam tatmini iizerine etkisini
inceleyen c¢aligmalarinda temel benlik degerlendirmesinin is ve yasam tatmini ile iligkili
oldugunu, ancak temel benlik degerlendirmeleri ve is tatmini iliskisinin, temel benlik

degerlendirme ve yasam tatmini iliskisinden daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Akglindiiz ve Akdag (2014) yaptiklar ¢aligmada temel benlik degerlendirmesi ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski oldugunu belirlemislerdir.

Samanci ve Basim (2018), avukatlar {izerine yapmis olduklar1 arastirma sonucunda
kendilik degerlendirmesi ile mesleki tatmin arasinda aymi yonli iliski oldugunu tespit

etmislerdir.
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Bu boliimde ¢alisma modeli, evren ve drneklem, dlgeklerin uygulanma siireci ve bu
stireclere yonelik gerceklestirilen islemler agiklanarak, aragtirmada kullanilan veri toplama

araglar1 tanmitilmis ve elde edilen verilerin analizi i¢in kullanilan teknikler hakkinda bilgilere

yer verilmistir.

UCUNCU BOLUM

YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirma, Mardin Artuklu Universitesi'nde gorev yapan akademik ve idari
personelin is tatmin diizeylerini etkileyen degiskenleri ve bu degiskenlerin birbirleriyle
iligkisini saptamay1 amaglayan iligkisel tarama modelinde betimsel bir ¢aligmadir. Arastirma

kapsaminda kariyer capasi boyutlar1 ve temel benlik degerlendirmenin is tatmini Ve

boyutlarina (igsel-digsal) etkileri degerlendirilmis olup,

verilmistir.

Kariver Capalarn

e TFY
e GYY
e OB
e GI
o GY
e HKA
e SMO
o HT

arastirma modeli Sekil 4’te

Temel Benlik Degerlendirme

Sekil 4. Arastirmanin Modeli

51

Is Tatmini

I¢sel Tatmin

Disgsal Tatmin




Arastirmanmin Hipotezleri

Literatlir taramasit sonucunda kariyer capalarinin is tatminine etkisini inceleyen
caligmalarin yapildigi aym sekilde temel benlik degerlendirmenin de is tatminine etkisini
inceleyen ¢aligmalarin bulundugu tespit edilmistir. Bu arastirmada ise diger arastirmalardan
farkli olarak s6z konusu degiskenlerin birlikte is tatminine olan etkisini incelemek

amaclanmis olup, bu amag¢ dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur;

Hl.a: Kariyer capasi boyutlari (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat

tarzi, saf meydan okuma) ¢alisanlarin igsel is tatminini olumlu yonde etkiler.
H1.b: Temel Benlik Degerlendirme galisanlarin igsel is tatminini olumlu yonde etkiler.

H1l.c: Kariyer capasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimeilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat
tarzi, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Degerlendirme birlikte ¢alisanlarin igsel is

tatminini olumlu yonde etkiler.

H2.a: Kariyer c¢apasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat

tarzi, saf meydan okuma) ¢alisanlarin digsal is tatminini olumlu yonde etkiler.
H2.b: Temel Benlik Degerlendirme ¢alisanlarin dissal is tatminini olumlu yonde etkiler.

H2.c: Kariyer ¢apasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat
tarzi, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Degerlendirme birlikte ¢alisanlarin dissal is

tatminini olumlu yonde etkiler.

H3.a: Kariyer ¢apasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat

tarzi, saf meydan okuma) calisanlarin genel is tatminini olumlu yonde etkiler.
H3.b: Temel Benlik Degerlendirme galisanlarin genel is tatminini olumlu yonde etkiler.

H3.c: Kariyer ¢apasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat
tarz1, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Degerlendirme birlikte genel is tatminini olumlu

yonde etkiler.
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3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini, Mardin Artuklu Universitesi’nde gérev yapan, 489 akademisyen

ve 270 idari personel olmak iizere, toplam 759 calisan olusturmaktadir. Arastirmanin

orneklemini ise Mardin Artuklu Universitesi’nde calismakta olan ve kolayda 6rnekleme

yontemi ile se¢ilmis olan 118 akademik ve 143 idari personel olmak {izere toplam 261 ¢alisan

olusturmaktadir. Yazicioglu ve Erdogan’a gore (2004:50) p=0.5 degeri dikkate alindiginda

evrenden alinmasi gereken 6rneklem biyiikliigii Tablo 1°de verilmektedir.

Tablo 1. Orneklem Biiyiikliikleri

+0.03 6rnekleme hatasi + (.05 6rnekleme hatasi1 | £+ 0.01 6rnekleme hatasi
Ana Kiitle | P=0.5 | P=0.8 | P=0.3 P=0.5 | P=0.8 | P=0.3 | P=0.5 P=0.8 | P=0.3
Biiytikligi | Q=0.5 | Q=0.2 | Q=0.7 | Q=0.5|Q=0.2 | Q=0.7 | Q=0.5 Q=0.2 | Q=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1.000 416 406 473 278 198 244 88 58 75

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004:50

S6z konusu ana kitleyi temsil edecek Orneklem biiyiikliigliniin belirlenmesinde

asagidaki hesaplama yontemi kullanilmigtir (Salant ve Dillman, 1994:55):
n=Nt2pq/d2(N-1) + t2pq

N: Hedef kitledeki birey sayisi

n: Ornekleme aliacak birey sayisi

p: Incelenen olayin gériiliis siklig1 (gerceklesme olasilifi)

q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligr)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d: olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir.

Formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren i¢cin % 95 giiven

araliginda, = % 5 Ornekleme hatasi ile p = 0.8, q = 0.2 alinarak hesaplandiginda gerekli
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orneklem biiyiikliigii n = 186 olarak hesaplanmistir. Bu dogrultuda 261 personelden olusan

orneklemin evreni temsil ettigi tespit edilmistir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan anket formlar1 2019 Mayis-Haziran aylan igerisinde Mardin
Artuklu Universitesi personeline goniilliiliik esasina gore dagitilmis ve 30 dakika sonra
toplanmistir. Teslim alinan anketler arastirmaci tarafindan kontrol edilerek yanlis ya da eksik

doldurulan 11 adet form analize alinmamustir.

3.4. Veri Toplama Araglari

Arastirmanmn amacma yonelik olarak kullanilan anket Kariyer Capalart Olgegi
(Schein, 2006), Temel Benlik Degerlendirme Olgegi (Judge vd., 2003), Minnesota Is Tatmin
Olgegi (Weiss vd., 1967) ve Kisisel Bilgi Formundan olusmaktadir.

3.4.1. Kariyer Capalar Olgegi

Bu arastirmada Mardin Artuklu Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari
personelin kariyer capalarini 6lgmek amaciyla, Schein (2006) tarafindan gelistirilen ve
Edinsel (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan kariyer egilimlerine yonelik 40 sorudan ve 8
boyuttan olusan “Kariyer gapalari 6lgegi”’nin kullanilmasina karar verilmistir. Edinsel (2012)
0zel banka calisanlarinin kariyer ¢apalar1 perspektifinde burglar ve is tatminleri arasindaki
iligskiyi inceleyen ¢alismasinda 6lgegin genel giivenirligini %87.9 bulmustur. Faktor analiz
gegerliliginin Kaiser Meyer Olkin (KMO) degerini ise 0.857 olarak tespit etmistir. Banka
caligsanlarina uygulanan ifadeleri {iniversite ¢alisanlarina uyarlamak icin “genel miidiir” yerine

“list diizey yonetici” kelimesi kullanilmistir.

Kariyer capalari, teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, 6zerklik-bagimsizlik, giivenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma, hayat
tarz1 olmak iizere toplam 8 boyut ve 40 maddeden olusmaktadir. Bu 6l¢egin tiim maddeleri
5’11 Likert tipi Olgekte (1 -Kesinlikle katilmiyorum; 2 -Katilmiyorum; 3 -Kararsizim; 4 -

Katiliyorum; 5 -Kesinlikle katiliyorum) seklinde puanlandirilmastir.

Kariyer Capalar1 Olgeginin Boyutlari ve Madde Numaralari; Teknik Foksiyonel
Yetkinlik: 1, 9, 17, 25, 33; Genel Yonetsel Yetkinlik: 2, 10, 18, 26, 34; Otonomi -
Bagimsizlik: 3, 11, 19, 27, 35; Giivenlik - Istikrar: 4, 12, 20, 28, 36; Girisimcilik-Yaraticilik:
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5, 13, 21, 29, 37; Hizmet/Kendini Adama: 6, 14, 22, 30, 38; Saf Meydan Okuma: 7, 15, 23,
31, 39; Hayat Tarz1: 8, 16, 24, 32, 40 numarali maddelerden olusmaktadir.

3.4.2. Temel Benlik Degerlendirme Olcegi

Bu arastirmada, Mardin Artuklu Universitesi'nde gdrev yapan personelin (akademik
ve idari) temel benlik degerlendirmesini 6lgmek amaciyla, Judge ve arkadaslari tarafindan
2003 yilinda gelistirilen “temel benlik degerlendirme” o&lgeginin kullanilmasina karar
verilmistir. 6 maddesi olumsuz ve 6 maddesi olumlu agiklanmig toplam 12 maddeden
olusmakta olan bu 6l¢ek 4 ayr1 6rneklem durumunda test edilmis olup, alfa giivenirlik
katsayisinin 0,81 - 0,87 arasinda degisiklik gosterdigi saptanmistir. Ayni zamanda, Olcek
kabul edilebilir diizeylerde “test-yeniden test giivenirligi” gostermistir (Judge vd., 2003).
Daha sonralar1 Judge vd. (2004), TBD faktoriiniin yapisal gegerliligini test etmislerdir. Ayni
calismada, 4 boyutun (benlik saygisi, genel 6z yeterlilik, kontrol odagi, duygusal denge)
birbirlerinin iginde eritilmesi sonucunda olusturulan iist diizey ve tek boyutlu bir faktor
seklinde tanimlanan temel benlik degerlendirmesinin “yordama gegerliligi” de incelenmistir.
Yordama gegerligi, iist diizey bir faktor olan temel benlik degerlendirme ile birbirlerinden
bagimsiz sekilde tanimlanan farkli kisilik boyutlarinin (benlik saygisi, kontrol odagi, 6z
yeterlilik, duygusal denge ve bes faktor kisilik boyutu), sonuglar1 yordama bakimindan birbiri
ile kiyaslanmasina dayanmaktadir. Sonug¢ olarak, Judge vd. (2004), iist diizey bir faktor
seklinde tanimlanan TBD’nin, birbirlerinden bagimsiz sekilde ele alinan kisilik boyutlarina

gore ig tatminini yordama giicliniin daha tist seviyede oldugunu belirtmislerdir.

Temel benlik degerlendirmenin giivenilirligi ve gegerliligi, Japonya (Piccolo vd.,
2005), Almanya (Heilmann ve Jonas, 2010) ve Yunanistan’da (Nikolaou ve Judge, 2007) test
edilmis olup, temel benlik degerlendirmenin kiiltiirler aras1 gegerli bir kavram oldugu tespit

edilmistir (Ozkiris, 2012:59).

Temel benlik degerlendirme o6lgegi, 2003 yilinda Mahmut Bayazit tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanarak standardize edilmis (Kisbu, 2006) ve daha sonra Bayazit’in
danigmanligmi yaptigir Kisbu’nun (2006) yiiksek lisans tezinde kullanilmistir. S6z konusu
caligmada, temel benlik degerlendirmesi 6lgeginin alfa giivenirlik katsayis1 0.85 olarak tespit

edilmistir.

Giliven (2007) yapmis oldugu kesfedici faktor analizleri dogrultusunda, temel benlik
degerlendirme faktoriiniin yurtdisindaki calismalara benzer sekilde tek boyutlu oldugunu
tespit etmistir.
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Bu arastirmada; alt1 tanesi olumlu ve alt1 tanesi olumsuz ifadeli olmak iizere toplam on
iki maddeden olusan bu Olgegin tiim maddeleri 5°li Likert tipi olgekte (1- Kesinlikle
katilmiyorum; 2-Katilmiyorum; 3-Kararsizim; 4-Katiliyorum; 5- Kesinlikle katiliyorum)

puanlandirilmistir.

3.4.3. is Tatmini Olcegi

Bu ¢alismada Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin kisa formu esas alinmistir. Olgegin
giivenirligi ve gecerliligi ¢cok sayida arastirma ile (Diaz vd.,1992; Ghiselli vd., 2001; Hanger
vd., 2003; Carik¢1 vd., 2004) tespit edilmistir. Minnesota Is Tatmin Olgegi 1 - 5 arasinda
puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgek puanlamasinda 1-hic memnun degilim, 2-
memnun degilim, 3-kararsizim, 4-memnunun, 5-¢ok memnunum olarak

degerlendirilmektedir.

Minnesota Is Tatmini Olgegi icsel ve dissal tatmin seviyesini belirleyen dzelliklere
sahip 2 faktorden olusmaktadir (Weiss vd., 1967:4; Karadag vd., 2009:35). Olgegin
orijinalinin glivenirlik katsayis1 0.83’tiir. Tiirkiye’deki giivenirlik ¢alismast Yildirim (1996)
tarafindan yapilmis, test-tekrar test giivenirlik katsayis1 0.76, i¢ tutarlilik katsayis1 0.90 olarak

bulunmustur.

Minnesota s Tatmini Olgeginin Tatmin Boyutlart; Icsel tatmin: -1, -2, -3, -4, -7, -8, -9,
-10, -11, -15, -16, -20; Disgsal tatmin: -5, -6, -12, -13, -14, -17, -18, -19 numaral1 maddelerden

olusmaktadir.

3.5. Verilerin Analizi

Toplanan veriler SPSS paket programina aktarilarak elde edilen veri tabanlar
tizerinden arastirmanin amaglari dogrultusunda betimsel istatistikler ve korelasyon
analizlerinden yararlamilmistir. Mardin Artuklu Universitesi’nde gorev yapan akademik ve
idari personelin is tatmin diizeylerini yordayici degiskenlerin neler oldugunun ortaya
¢ikarilmas1 igin ¢oklu dogrusal regresyon analizlerinden yararlamlmistir. Olgeklerin
giivenilirlik ve gegerlilik analizleri SPSS ve AMOS istatistiksel analiz paket programlari ile

analiz edilmistir.

3.6. Olceklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Olgegin standardize olabilmesi ve sonrasinda uygun bilgiler {iretme yetenegine sahip

olmasi icin Ol¢iim degerlerinin kararliliginin bir gostergesi olan “giivenilirlik” ve 6lgmeyi
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amacladigr 6zelligi dogru Olgebilme derecesinin gostergesi olan “gecerlilik” olarak
nitelendirilen iki temel Ozellige sahip olmasi istenir. Giivenilirlik, 6l¢lim sonuglarinin
Ol¢iilmek istenen kavrami dogru bir sekilde ¢ikarmasi; 6l¢iim aracinin farkli yerlerde, farkli
zamanlarda ve ayni evrenden secilen farkli ornekleme uygulandiginda benzer sonuglar
vermesidir. Gegerlilik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi amagladigi 6zelligi, baska herhangi bir

ozellikle karistirmadan, dogru 6lgebilme derecesidir (Ercan ve Kan, 2004: 211-214).

Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmadan once normal dagilim
gosterip gostermediklerini belirlemek icin basiklik ve c¢arpiklik degerleri belirlenmistir.
Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik puanlarinin -2 ile +2 arasinda dagilmasi normalligi
kanitlamaktadir (Trochim ve Donnelly, 2006; Field, 2000, 2009; Gravetter ve Wallnau, 2014).
Olgeklerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine iliskin bilgiler Tablo 2'de yer almaktadur.

Tablo 2. Olgeklerin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Carpikhk Basikhik
Kariyer Capalari -0,716 1,640
TFY -0,419 0,104
GYY -0,094 0,290
OB -0,389 0,144
GI -0,384 -0,038
GY -0,880 2,037
HKA -0,740 0,667
SMO -0,168 -0,346
HT -0,794 0,736
Temel Benlik Degerlendirme | 0,321 -0,350
Is Tatmini -0,842 1,271
I¢sel Is Tatmini -1,046 1,950
Dissal Is Tatmini -0,520 0,053

Tabloya gore, degiskenlerin tamaminin normallik dagilimina uydugu ve degiskenlerin

normal dagildig: ifade edilebilir.

3.6.1. Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, olgeklerin tutarliligii ortaya koymak amaciyla yapilmistir.

Calismada kullanilan anket caligmasiin giivenilirliginin test edilmesinde, giivenilirlik
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analizlerinde sik¢a kullanilan katsayilardan birisi olan alfa katsayisi (Cronbach’s Alpha)
kullanilmigtir. Alfa (B) katsayist 0 - 1 arasinda pozitif bir degerdir ve agirlikli standart
degisimi gosterir. Bagka bir ifadeyle; o6l¢ekte yer alan ifadelerin bir biitini olusturup
olusturmadigini, aralarindaki homojenlik derecesini, ifadeler arasindaki benzerligi ve
yakmlig gosterir. ifadeler arasindaki korelasyon ne kadar yiiksek ¢ikarsa, alfa katsayisinin da
yiiksek cikma ihtimali o kadar yiiksektir. Analiz sonucunda o6l¢egin giivenilir oldugunu
sOyleyebilmek icin alfa katsayisinin 0.60°dan yiiksek bir deger almas1 gerekmektedir (Nakip,
2006: 145).

Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme o6lgiitii

(Ozdamar, 2004:235);

0,00 < a < 0,40 ise 6l¢ek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6lgek oldukea giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

SPSS istatistik programi kullanilarak, bu ¢alismada kullanilan kariyer ¢apalari, temel
benlik degerlendirme ve is tatmini Olgeklerinin Cronbach Alfa giivenirlik degerleri tespit

edilmis olup, tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Genel KC TBD IT
Madde Sayis1 | 72 40 12 20
Cronbach Alfa | 0,870 0,890 0,647 0,901

KC: Kariyer Capalari; TBD: Temel Benlik Degerlendirme; IT: Is Tatmini

Kariyer ¢apalar1 6l¢eginin Cronbach Alfa katsayimin 0,89 oldugu ve olgegin yiiksek
derecede giivenilir oldugu; Temel benlik degerlendirme 6lgeginin Cronbach Alfa katsayisinin
0,65 oldugu ve &lgegin oldukga giivenilir oldugu; Is tatmini dlgeginin Cronbach Alfa

katsayisinin 0,90 oldugu ve 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.

3.6.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayic1 faktor analizi (DFA), daha once kullanilmis 6l¢eklerin 6zgiin yapisinin

toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir.
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Arastirmacinin bir 6lgegi DFA ile dogrulamasi, o 6lgegin gecerli bir 6lgek olduguna isaret

eder (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 326).

Dogrulayici faktor analizinde modelin anlamliligi uyum degerleri iizerinden kontrol
edilir. CMIN/DF degeri 1 ile 3 arasinda olmast iyi uyumu, 1 ile 5 arasinda olmas ise kabul
edilebilir uyumu gostermektedir. Yaklasik hatalarin ortalama karekokii olan RMSEA degeri
0,00 ile 0,90 arasinda olmasi iyi uyumu, 0,00 ile 0,70 arasinda olmasi kabul edilebilir uyumu
gostermektedir. Bagimsiz modele dayanan uyum indeksi CFI degerinin 0,90 {izerinde olmasi
iyi uyumu 0,70 tizerinde olmasi kabul edilebilir uyumu gostermektedir (Evci ve Aylar, 2017:
399-400).

Kariyer ¢apalari 6l¢egi dogrulayici faktor analizi sonucu sekil 5’te verilmistir.

Sekil 5. Kariyer Capalar1 Olgegi Dogrulayic1 Faktdr Analizi
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Kariyer ¢apalar1 6lgegi dogrulayici faktor analizi neticesinde elde edilen uyum iyiligi

degerleri tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Kariyer Capalar1 Olgegi Modeli

CMIN/DF CFlI RMR RMSEA
2,22 0,92 0,07 0,07
<3 >0,90 >0,01 >0,01

Olgegin uyum degerlerine bakildiginda genel olarak iyi uyum gosterdigi ifade
edilebilir (CMIN/DFI=2,22; RMSEA=0,07). Kariyer ¢apalar1 6lgegi 8 boyutta dogrulanmustir.

Temel Benlik Degerlendirme Olgegi dogrulayici faktdr analizi sonucu sekil 6’da

verilmistir.

Sekil 6: Temel Benlik Degerlendirme Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
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Temel benlik degerlendirme 6l¢egi dogrulayicr faktor analizi neticesinde elde edilen

uyum iyiligi degerleri tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Temel Benlik Degerlendirme Olgegi Modeli

CMIN/DF CFlI RMR RMSEA
2,81 0,92 0,08 0,07
<3 >0,90 >0,01 >0,01

Olgegin uyum degerlerine bakildiginda genel olarak iyi uyum gosterdigi ifade
edilebilir (CMIN/DFI=2,81; RMSEA=0,07).

Is tatmini dlgegi dogrulayici faktdr analizi sonucu sekil 7°de verilmistir.
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Sekil 7: Is Tatmini Olcegi Dogrulayici Faktdr Analizi
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Is tatmini 6lgegi dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda olusan uyum iyiligi degerleri

tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. is Tatmini Olgegi Modeli

CMIN/DF CFlI RMR RMSEA
2,48 0,92 0,06 0,07
<3 >0,90 >0,01 >0,01

Olgegin uyum degerlerine bakildiginda genel olarak iyi uyum gosterdigi ifade
edilebilir (CMIN/DF1=2,48; RMSEA=0,07). is tatmini 6l¢egi 2 boyutta dogrulanmustir.

Yapilan analizler neticesinde Olgeklerin giivenilir ve gegerli olduklart sonucuna

ulagilmistir.

62



DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde arastirma kapsamina alinan katilimcilarin sosyo-demografik bilgilerine
iliskin bulgular, katilimcilarin kariyer c¢apasi boyutlarmin (genel yonetsel yetkinlik,
girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini
adama, giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) igsel - digsal ve genel is tatminine
etkisine iliskin bulgular, temel benlik degerlendirmenin icsel - digsal ve genel is tatminine
etkisine iligkin bulgular, kariyer capasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama,
giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) ile temel benlik degerlendirmenin birlikte
icsel - digsal ve genel is tatminine etkisine iliskin bulgular ve dl¢ekler arasi iligkilere yonelik

bulgular yer almaktadir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan personelin  cinsiyetlerine iligkin bilgiler Tablo 7°de

gosterilmektedir.

Tablo 7. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %
Kadin 48 18,4
Cinsiyet
Erkek 213 81,6
Toplam 261 100

Tablo 7°de goriildigi gibi katilimcilarin % 18,4°1 (n:48) kadin, %81,6”s1 (n:213)
erkektir.

Arastirmaya katilan personelin egitim durumlarina iligkin bilgiler Tablo 8’de

gosterilmektedir.

63



Tablo 8. Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gére Dagilimi

Degiskenler n %
Lise 17 6,5
Onlisans 34 13

Egitim Durumu Lisans 86 33
Yiiksek Lisans 69 26,4
Doktora 55 21,1
Toplam 261 100

Tablo 8’de goriildiigi gibi katilimcilarin % 6,51 lise, %13l 6n lisans, % 33’1 lisans,
%26,4’1 yiiksek lisans ve % 21,11 doktora mezunudur.

Arastirmaya katilan personelin ¢alistiklar1 birimlere iligskin bilgiler Tablo 9°da
gosterilmektedir.

Tablo 9. Katilimcilarin Calistiklar: Birim Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %
Fakiilte 78 29,9
Enstitii 18 6,9
Yiiksekokul 14 5,4

Birim MYO 52 19,9
Daire Bagkanlig1 82 31,4
Diger 17 6,5
Toplam 261 100

Tablo 9’da goriildiigii gibi katilimecilarin % 29,9’u fakiilte, % 6,9’u enstitli, %5,4’1
yiiksekokul, % 19,9’u meslek yiliksekokulu, %31,4’ii daire baskanligi ve % 6,5’1 diger

birimlerde gorev yapmaktadir.

Arastirmaya katilan personelin yas araligina iligkin bilgiler Tablo 10°da
gosterilmektedir.

Tablo 10. Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %
18-25 5 1,9
26-30 51 19,5

Yas 31-35 92 35,2
36-40 56 21,5
41-50 43 16,5
51+ 14 5,4
Toplam 261 100
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Tablo 10°da goriildigii gibi katilimeilarin % 1,9°u 18 - 25 yas araliginda, % 19,51 26 -
30 yas araliginda, % 35,2’si 31-35 yas araliginda, % 21,5’1 36 - 40 yas araliginda, %16,5’1 41
- 50 yas araliginda ve % 5,4°1i 51 ve lizeri yas araliginda bulunmaktadir.

Arastirmaya katilan personelin medeni durumlarina iliskin bilgiler Tablo 11’de
gosterilmektedir.

Tablo 11. Katilimeilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %
Evli 190 72,8

Medeni Durum Bekar 71 27,2
Toplam 261 100

Tablo 11’de gorildigii gibi katilimeilarin % 72,8’ evli, % 27,2’si bekardir.

Aragtirmaya katilan personelin kadro unvanlarma iligkin bilgiler Tablo 12’de
gosterilmektedir.

Tablo 12. Katilimeilarin Kadro Unvani Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %

Kadro Unvam Akademik P. 118 452
Idari P. 143 54,8
Toplam 261 100

Tablo 12°de gorildigi gibi katilimcilarin - % 45,2°si akademik, % 54,81 idari

personeldir.

Arastirmaya katilan personelin yonetici olup, olmalarina iliskin bilgiler Tablo 13’te
gosterilmektedir.

Tablo 13. Katilimcilarin Yoneticilik Durumu Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %

Yonetici Evet 45 17,2
Hayir 216 82,8
Toplam 261 100

Tablo 13’te gorildigi gibi katilimeilarin % 17,2si yonetici durumundayken, % 82,8’i

yonetici degildir.

Arastirmaya katilan personelin mesleki deneyimlerine iliskin bilgiler Tablo 14’te

gosterilmektedir.
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Tablo 14. Katilimcilarin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %
1 Yildan Az 8 3,1
1-5 62 23,8
Mesleki Deneyim 6-10 103 39,5
11-15 45 17,2
16-20 12 4,6
20+ 31 11,9
Toplam 261 100

Tablo 14’te goriildigi gibi katilimcilarm % 3,11 1 yildan az, % 23,8’1 1 ile 5 yil
araliginda, % 39,51 6 ile 10 yil araliginda, % 17,2’si 11 ile 15 yil araliginda, %4,6’s1 16 ile 20

yil araliginda ve % 11,9’u 20 yil ve ilizeri deneyime sahiptir.

Arastirmaya katilan personelin gelir diizeylerine iliskin bilgiler Tablo 15°te

gosterilmektedir.

Tablo 15. Katilimcilarin Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Dagilimi

Degiskenler n %
2001-3000 11 4,2
3001-4000 76 29,1

Gelir Diizeyi 4000-6000 53 20,3
6001-8000 100 38,3
8000+ 21 8
Toplam 261 100

Tablo 15’te goriildiigi gibi katilimcilarin % 4,2°si 2001-3000 TL. araliginda, % 29,1’i 3001-
4000 TL. araliginda, % 20,3’ 4001-6000 TL. araliginda, % 38,31 6001-8000 TL. aralifinda

ve % 8’1 8000 TL. ve lizerinde geliri bulunmaktadir.

4.1.1. Katihmeilarin Kariyer Capasi Boyutlari ve Temel Benlik Degerlendirme ile

Is Tatmini Boyutlar: Diizeylerinin Ortalamasi

Arastirmaya katilanlarin kariyer ¢apasi diizeylerinin ortalamalarina iliskin bulgular

Tablo 16°da verilmistir.

Tablo 16. Katilimeilarin Kariyer Capasi Diizeylerinin Ortalamalari

N Oort. S.s Min. Max.
Kariyer Capast 261 3,661 ,450 1,93 4,78
TFY 261 3,659 ,599 1,80 5,00
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GYY 261 3,022 ,639 1,00 5,00
OB 261 3,620 ,606 2,00 5,00
GI 261 3,718 ,622 1,80 5,00
GY 261 3,812 ,614 1,20 5,00
HKA 261 3,842 ,614 1,80 5,00
SMO 261 3,692 ,684 2,00 5,00
HT 261 3,924 ,666 1,60 5,00

Arastirmaya katilan katilimcilarin kariyer gapasi ve boyut diizeylerinin ortalamalari
incelendiginde; kariyer ¢apasi diizeyi ortalamasi 3,661 + 0,450; teknik fonksiyonel yetkinlik
diizeyi ortalamasi 3,659 + 0,599; genel yonetsel yetkinlik diizeyi ortalamasi 3,022 + 0,639;
otonomi/bagimsizlik diizeyi ortalamas1 3,620 + 0,606; giivenlik/istikrar diizeyi ortalamasi
3,718 + 0,622; girisimci yaraticilik diizeyi ortalamasi 3,812 + 0,614; hizmet/kendini adama
diizeyi ortalamasi 3,842 + 0,614; saf meydan okuma diizeyi ortalamasi1 3,692 + 0,684; hayat

tarz1 diizeyi ortalamasi 3,924 + 0,666; olarak bulunmustur.

Tablodaki ortalama degerlerine bakarak katilimcilarin en fazla hayat tarzi kariyer
capast boyutu lzerinde (0rt=3,924) yogunlastigi, ikinci sirada ise hizmet/kendini adama
boyutunun (ort=3,842) geldigi goriilmekte olup, genel yonetsel yetkinlik boyutunun
(ort=3,022) ise egilimin en diisiik oldugu boyutu temsil ettigi goriillmektedir.

Kariyer ¢apasi boyutlarinin standart sapma degerlerinin ss=0,599 ile ss=0,666 arasinda

tutarl1 bir dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin temel benlik degerlendirme diizeylerinin ortalamalarina

iliskin bulgular tablo 17°da verilmistir.

Tablo 17. Katilimeilarin Temel Benlik Degerlendirme Diizeylerinin Ortalamalart

N Ort. Ss Min. Max.

TBD 261 3,433 478 2,17 4,97

Arastirmaya katilan katilimcilarin  temel benlik  degerlendirme  diizeylerinin

ortalamalar1 incelendiginde; tbd diizeyi ortalamasi 3,433 + 0,478; olarak bulunmustur.
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Aragtirmaya katilanlarin is tatmini diizeylerinin ortalamalarina iligkin bulgular tablo

18’de verilmistir.

Tablo 18. Katilimcilarin Is Tatmini Diizeylerinin Ortalamalari

N Ort. Ss Min. Max.
Is Tatmini 261 3,750 579 1,60 4,95
I¢sel Tatmin 261 3,876 ,589 1,58 5,00
Digsal Tatmin 261 3,560 ,701 1,50 5,00

Arastirmaya katilan katilimcilarin is tatmini ve boyut diizeylerinin ortalamalari
incelendiginde; is tatmini diizeyi ortalamas1 3,750 + 0,579; Icsel is tatmini diizeyi ortalamasi

3,876 + 0,589; dissal is tatmini diizeyi ortalamasi 3,560 + 0,701; olarak bulunmustur.

4.2. Kariyer Capalar1 ve Temel Benlik Degerleri fle Is Tatmini ve Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyon Sonug¢larina iliskin Bulgular

Kariyer ¢apalari ve temel benlik degerleri ile is tatmini arasindaki iligkinin ve kariyer
capast boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel
yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf
meydan okuma), temel benlik degerlendirme ile is tatmini boyutlar1 (igsel ve digsal tatmin)

arasindaki iligkinin tespit edilebilmesi i¢in korelasyon analizi yonteminden yararlanilmigtir.

Korelasyon analizinde; siirekli degiskenler ve normal dagilim s6z konusu oldugundan,
Pearson korelasyon katsayisi (r) kullanilmistir. Korelasyon katsayist; iki degisken arasindaki
dogrusal iliskinin diizeyini ve yoniinii aciklamaktadir. Korelasyon katsayisinin mutlak
degerinin; 0,7-1,0 arasinda olmasi yiiksek diizeyde bir iligkiyi, 0,3—0,7 arasinda olmas1 orta
diizeyde bir iliskiyi, 0,0-0,3 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir iligkiye isaret etmektedir.
Aciklanan toplam varyansi ifade eden determinasyon katsayisi (12) ise, degiskenlerden birinde
gozlenen degiskenligin ne kadarmin diger degiskenden kaynaklandigini yorumlamada
kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2002). Kariyer ¢apalar1 ve temel benlik degerleri ile is tatmini

ve boyutlar1 arasindaki korelasyon sonuglari tablo 19°da yer almaktadir.
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Tablo 19. Kariyer Capalar1 ve Temel Benlik Degerleri ile Is Tatmini ve Boyutlar1 Arasindaki
Iliskiye Ait Korelasyon Sonuglar

Degisken is Tat icsel Boyut Digsal Boyut
KC ,296* ,293* ,243*
TFY ,220* ,223* 174
GYY ,212* ,181* ,209*
OB ,118 ,123* ,087
G ,088 0,70 ,094
GY ,143* 171 ,081
HKA ,337* ,352* ,252*
SMO ,297* ,283* ,257*
HT ,220* ,213* ,187*
TBD ,284* ,349* 147+

* .05 anlamhhk dlzeyinde istatistiksel olarak anlamlidir

Kariyer c¢apalar1 boyutlar1 ve temel benlik degerlendirme ile is tatmini boyutlar
arasindaki iliskiler incelendiginde; Is tatmini ile Kariyer Capalar1 - KC ; (r=0,296; p<0.05),
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik - TFY (r=0,220; p<0.05), Genel Yonetsel Yetkinlik - GYY
(r=0,212; p<0.05), Girisimcilik/Yaraticilik - GY (r=0,143; p<0.05), Saf Meydan Okuma -
SMO (r=0,297; p<0.05), Hayat Tarz1 - HT (r=0,220; p<0.05) ve Temel Benlik Degerlendirme
- TBD (r=0,284; p<0.05) arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli, Hizmet/Kendini
Adama - HKA (r=0,337; p<0.05) boyutu ile pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligkinin
oldugu bununla birlikte Is Tatmini ile Giivenlik/istikrar - Gi  (r=0,088; p>0.05) ve
Otonomi/Bagimsizlik — OB (r=0,118; p>0.05) boyutlar1 arasinda anlamli iliski olmadigi

goriilmektedir.

Kariyer capalar1 boyutlar1 ve temel benlik degerlerinin i tatmininin igsel boyutu ile
arasindaki iliskiye bakildiginda; Kariyer Capalar1 - KC (r=0,293; p<0.05), Teknik
Fonksiyonel Yetkinlik - TFY (r=0,223; p<0.05), Genel Yonetsel Yetkinlik - GYY (r=0,181,;
p<0.05), Otonomi/Bagimsizlik - OB (r=0,123; p<0.05), Girisimcilik/Yaraticihik - GY
(r=0,171; p<0.05), Saf Meydan Okuma - SMO (r=0,283; p<0.05), ve Hayat Tarzi - HT
(r=0,213; p<0.05) boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin
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oldugu bununla birlikte Hizmet/Kendini Adama - HKA (r=0,352; p<0.05) ve Temel Benlik
Degerlendirme - TBD (r=0,349; p<0.05) arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu ve
Giivenlik/istikrar - GI (r=0,070; p>0.05) boyutuyla anlamli iliski olmadig1 goriilmektedir.

Kariyer ¢apalar1 boyutlar1 ve temel benlik degerlerinin is tatmininin dissal boyutu ile
arasindaki iliskiye bakildiginda; Kariyer Capalart - KC (r=0,243; p<0.05), Teknik
Fonksiyonel Yetkinlik - TFY (r=0,174; p<0.05), Genel Yonetsel Yetkinlik - GYY (r=0,209;
p<0.05), Hizmet/Kendini Adama - HKA (r=0,252; p<0.05), Saf Meydan Okuma - SMO
(r=0,257; p<0.05) ve Hayat Tarz1 - HT (r=0,187; p<0.05) ile Temel Benlik Degerlendirme -
TBD (r=0,147; p<0.05) boyutlartyla pozitif yonlii ve diisik diizeyde anlamli bir iligkinin
oldugu bununla birlikte Otonomi/Bagimsizlik - OB (r=0,087; p>0.05), Giivenlik/istikrar - Gi
(r=0,094; p>0.05) ve Girisimcilik/Yaraticilik - GY (r=0,081; p>0.05) boyutlariyla arasinda

anlamli iligki olmadig1 goriilmektedir.

Is tatmini 6lcegi toplam puani ile kariyer capalari ve temel benlik degerlendirme
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Kariyer capalar1 ve temel benlik
degerlendirme puanlari arttikga is tatmini de artmaktadir. Ayrica Is tatmini toplam puanlariyla
kariyer ¢apalari boyutlari olan, Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yonetsel Yetkinlik,
Girisimcilik/Yaraticilik, Saf Meydan Okuma, Hayat Tarzi ve Hizmet/Kendini Adama
boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligskinin oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte
[s Tatmini ile Giivenlik/istikrar ve Otonomi/Bagimsizlik boyutlar1 arasinda anlamli iligki

olmadig1 goriilmektedir.

Icsel is tatmini ile kariyer capalar1 ve temel benlik degerlendirme arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski bulunmustur. I¢sel is tatmini ile kariyer capalar1 boyutlarindan,
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yonetsel Yetkinlik, Otonomi/Bagimsizlik,
Girisimcilik/Yaraticilik, Saf Meydan Okuma, Hayat Tarzi ve Hizmet/Kendini Adama
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligkinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Teknik
Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yonetsel Yetkinlik, Otonomi/Bagimsizlik,
Girisimcilik/Yaraticilik, Saf Meydan Okuma, Hayat Tarz1 ve Hizmet/Kendini Adama puanlari
artikca i¢sel tatmin de artmaktadir. Bununla birlikte Giivenlik/Istikrar boyutuyla anlamli iliski

olmadig gorilmektedir.

Digsal is tatmini ile kariyer ¢apalar1 ve temel benlik degerlendirme arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki bulunmustur. Digsal is tatmini ile kariyer ¢apalart boyutlarindan,

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yonetsel Yetkinlik, Hizmet/Kendini Adama, Saf
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Meydan Okuma ve Hayat Tarzi boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu
ortaya ¢cikmistir. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yonetsel Yetkinlik, Hizmet/Kendini
Adama, Saf Meydan Okuma ve Hayat Tarzi puanlar artikga digsal tatmin de artmaktadir.
Bununla birlikte Otonomi/Bagimsizlik, Giivenlik/istikrar ve Girisimcilik/Yaraticilik

boyutlartyla anlamli iligki olmadig1 goriilmektedir.

4.3. Kariyer Capasi Boyutlar1 ile Temel Benlik Degerlendirmenin is Tatmini ve

Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Kariyer ¢apalar1 boyutlar1 ile temel benlik degerlendirmenin is tatmini ve boyutlari

tizerindeki etkisi ¢oklu regrasyon analizi ile test edilmistir.
4.3.1. i¢sel is Tatmini Puaninin Yordanmasina Iliskin Bulgular

Tablo 20°de ¢alismaya katilan Mardin Artuklu Universitesi personelinin Kariyer capast
boyutlarinin (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan
okuma) igsel is tatminini yordama diizeylerini (H1a) belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 20. Kariyer Capast Boyutlarinin I¢sel Is Tatmini Puanin1 Yordamasina Iligkin

Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Sh B t p

Sabit 2,583 ,282 9,165 ,000
TFY 214 ,080 ,218 2,683 ,008
GYY ,099 ,060 ,107 1,674 ,101
OB -,094 ,069 -,097 -1,359 ,175
Gl -,119 ,066 -,125 -1,806 ,072
GY -,060 ,076 -,062 -, 789 431
HKA 276 ,087 287 3,716 ,002
SMO ,018 ,073 ,021 ,250 ,803
HT ,025 ,072 ,028 ,343 732

R=,418 R?= 175 F(8,252)=6,663 p<.05
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Kariyer capasi boyutlarinin, Mardin Artuklu Universitesi personelinin igsel is tatmini
izerindeki etkisi incelendiginde, R=, 418 R2=, 175 p<.05. bulunmus olup, s6z konusu 8

degisken igsel is tatminindeki toplam varyansin yaklasik %18’ini agiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore; yordayici degiskenlerin
ig tatmininin igsel boyutu {izerindeki goreli 6nem sirasi; Hizmet/Kendini Adama (B= . 287),
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (B= . 218), Genel Yonetsel Yetkinlik (B= .107), Hayat Tarzi
(B=.028), Saf Meydan Okuma (B=.021),” dir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri goz
oniine alindiginda, yordayici degiskenlerden sadece Hizmet/Kendini Adama (t=3,716, p< .05)
ve Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (t=2,683, p<.05) degiskenlerinin, is tatmininin igsel boyutu

tizerinde anlamli yordayict oldugu goriilmektedir.

Hla hipotezi olan “kariyer ¢apasit boyutlart (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama,
glivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) ¢alisanlarin igsel is tatminini olumlu yonde
etkiler.” Ifadesi degerlendirildiginde; anlamlilik testlerine gore teknik fonksiyonel yetkinlik
ve hizmet/kendini adama boyutlariin igsel is tatmininin 6nemli yordayicilart oldugu

goriilmektedir.

Artuklu Universitesi personelinin temel benlik degerlerinin igsel is tatminini yordama

diizeyini (H1Db) belirlemek i¢in basit regresyon analizi yapilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde temel benlik degerlendirmenin galisanlarin igsel is
tatmininin anlamh bir yordayicisi oldugu goriilmektedir. R= ,415 R? = 172 F (1, 259) =
53,837  p<.05. soz konusu degisken icsel is tatminindeki toplam varyansin yaklasik %17

‘sini a¢iklamaktadir.

Tablo 21°de galismaya katilan Mardin Artuklu Universitesi personelinin Kariyer gapasi
boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan
okuma) ve temel benlik degerlendirmelerinin birlikte i¢sel is tatminini yordama diizeylerini

(H1c) belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglari yer almaktadir.
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Tablo 21. Kariyer Capas1 Boyutlar1 ile Temel Benlik Degerlendirmenin Birlikte i¢sel Is

Tatmini Puanini Yordamasma Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Sh B t P

Sabit 1,327 ,333 3,980 ,000
TFY ,139 ,075 ,141 1,838 ,067
GYY ,110 ,056 ,119 1,955 ,052
OB -,098 ,065 -,101 -1,514 ,131
Gi -0,56 ,062 -,059 -,901 ,368
GY -0,40 ,071 -,041 -,561 575
HKA ,240 ,081 ,250 2,947 ,004
SMO ,028 ,068 ,033 419 ,676
HT -,016 ,067 ,018 -238 ,812
TBD ,426 ,069 ,345 6,139 ,000

R=,531 R2=,282 F(9,251)=10,972 p<.05

Kariyer capast boyutlar1 ve temel benlik degerlendirmenin  birlikte,
Mardin Artuklu Universitesi personelinin i¢sel is tatmini {izerindeki etkisi incelendiginde,
R=,531 R?=,282 p< .05 bulunmus olup, s6z konusu 9 degisken icsel is tatminindeki toplam
varyansin yaklasik %28’ini agiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon Kkatsayisina () gore; yordayict degiskenlerin
is tatmininin i¢sel boyutu tizerindeki goreli 6nem sirasi; Temel Benlik Degerlendirme (=
.345), Hizmet/Kendini Adama (= .250), Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (= .004) , Genel
Yonetsel Yetkinlik (= .119), Saf Meydan Okuma (= .033) ‘dir. Regresyon katsayilarinin
anlamlilik testleri goz Oniine alindiginda, yordayici degiskenlerden sadece Hizmet/Kendini
Adama (t=2,947, p< .05) ve Temel Benlik Degerlendirme (t=6.139, p< .05) degiskenlerinin, is

tatmininin i¢sel boyutu iizerinde anlamli yordayict oldugu goriilmektedir.

H1c hipotezi olan “kariyer ¢apasi boyutlart (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama,
giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) ve temel benlik degerlendirme birlikte igsel
is tatminini olumlu ydnde etkiler.” ifadesi degerlendirildiginde; anlamlilik testlerine gore
hizmet/kendini adama ve temel benlik degerlendirmenin igsel is tatmininin Onemli

yordayicilari oldugu goriilmektedir.
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4.3.2. Dissal Is Tatmini Puanimin Yordanmasina Iliskin Bulgular

Tablo 22’de galismaya katilan Mardin Artuklu Universitesi personelinin Kariyer ¢apasi
boyutlarinin (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan
okuma) dissal is tatminini yordama diizeylerini (H2a) belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 22. Kariyer Capas1 Boyutlarmin Dissal Is Tatmini Puanin1 Yordamasina Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Sh B t p

Sabit 2,299 ,346 6,641 ,000
TFY ,116 ,098 ,099 1,180 239
GYY ,180 ,074 ,164 2,444 ,015
OB -,094 ,085 -,081 -1,101 272
GI -,049 ,081 -,043 -,604 546
GY -,183 ,093 -,160 -1,969 ,050
HKA ,186 ,107 ,163 1,742 ,083
SMO ,127 ,089 124 1,423 ,156
HT ,084 ,088 ,080 ,956 ,340

R=,349 R?=,122 F(8,252)=4,358 p<.05

Kariyer ¢apasi boyutlarinin, Mardin Artuklu Universitesi personelinin dissal is tatmini
izerindeki etkisi incelendiginde, R=, 349 R?=, 122 p< .05 bulunmus olup, s6z konusu 8

degisken dissal is tatminindeki toplam varyansin yaklagik %12’sini agiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon Kkatsayisina () gore; yordayict degiskenlerin
is tatmininin digsal boyutu tizerindeki goreli 6nem sirast; Genel Yonetsel Yetkinlik (B=.164),
Hizmet/Kendini Adama (B= .163), Saf Meydan Okuma (B= .124), Teknik Fonksiyonel
Yetkinlik (B=.099)’ Hayat Tarz1 (B= .080), dir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri
g0z Oniine alindiginda, yordayici degiskenlerden Genel Yonetsel Yetkinlik (t=2,444, p< .05)

degiskeninin, is tatmininin digsal boyutu lizerinde anlamli yordayici oldugu goriilmektedir.
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H2a hipotezi olan “kariyer capasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama,
giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) calisanlarin digsal is tatminini olumlu yonde
etkiler.” Ifadesi degerlendirildiginde; anlamlilik testlerine gore, genel yonetsel yetkinlik

boyutunun digsal is tatmininin 6nemli yordayicisi oldugu goriilmektedir.

Calismaya katilan Mardin  Artuklu  Universitesi personelinin  temel  benlik
degerlendirmelerinin dissal is tatminini yordama diizeyini (H2b) belirlemek igin basit

regresyon analizinden yararlanilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde temel benlik degerlendirmenin ¢alisanlarin dissal is
tatmininin anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmektedir. R=,184 R*=,034 F (1, 259) = 9,095
p< .05. S6z konusu degisken digsal is tatminindeki toplam varyansin yaklasik %3’ {inii

aciklamaktadir.

Tablo 23’te ¢alismaya katilan Mardin Artuklu Universitesi personelinin Kariyer capasi
boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan
okuma) ve temel benlik degerlendirmelerinin birlikte digsal ig tatminini yordama diizeylerini

(H2c) belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi yer almaktadir.

Tablo 23. Kariyer Capas1 Boyutlar1 ile Temel Benlik Degerlendirmenin Birlikte Dissal Is

Tatmini Puanim Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Degisken B Sh B t p

Sabit 1,739 436 3,992 ,000
TFY ,082 ,099 ,070 ,832 ,406
GYY ,185 ,073 ,169 2,526 ,012
OB -,096 ,085 -,083 -1,129 ,260
GI -,021 ,081 -,018 -,256 ,798
GY -,174 ,092 -,152 -1,883 ,061
HKA ,170 ,106 ,148 1,597 111
SMO ,132 ,089 ,128 1,484 ,139
HT ,066 ,088 ,063 , 752 453
TBD ,190 ,091 ,129 2,098 ,037

R=,370 R2=,137 F(9,251)=4.416 p<.05
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Kariyer c¢apast boyutlar1 ve temel benlik degerlendirmenin  birlikte,
Mardin Artuklu Universitesi personelinin dissal is tatmini iizerindeki etkisi incelendiginde,
R= ,370 R2 = ,137 p< .05 bulunmus olup, s6z konusu 9 degisken digsal is tatminindeki
toplam varyansin yaklasik %14’linii agiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore; yordayict degiskenlerin
is tatmininin digsal boyutu tizerindeki goreli 6nem sirasi; Genel Yonetsel Yetkinlik (B=.169),
Hizmet/Kendini Adama (B= .148), Temel Benlik Degerlendirme (B= .129), Saf Meydan
Okuma (B= .128), Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (B= .070), Hayat Tarz1 (= .063) duir.
Regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri goz oniine alindiginda, yordayici degiskenlerden
sadece Genel Yonetsel Yetkinlik (t=2.646, p< .05) ve Temel Benlik Degerlendirme (t=-2,098,
p< .05) degiskenlerinin, is tatmininin digsal boyutu lizerinde anlamli yordayici oldugu

goriilmektedir.

H2c hipotezi olan “kariyer ¢apasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama,
giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) ve temel benlik degerlendirme birlikte
digsal is tatminini yordamaktadir.” ifadesi degerlendirildiginde; is tatmininin digsal boyutu
tizerinde genel yonetsel yetkinlik ve temel benlik degerlendirme degiskenlerinin 6nemli

yordayicilar oldugu ortaya ¢ikmustir.

4.3.3. Genel Is Tatmini Puaninin Yordanmasina iliskin Bulgular

Tablo 24°te ¢alismaya katilan Mardin Artuklu Universitesi personelinin Kariyer capasi
boyutlarinin (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, gilivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan
okuma) genel is tatminini yordama diizeylerini (H3a) belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 24. Kariyer Capasi Boyutlarinin Genel Is Tatmini Puanimi Yordamasina liskin
Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Sh B t p

Sabit 2,470 278 8,892 ,000
TFY 175 ,079 ,181 2,222 ,027
GYY ,132 ,059 ,145 2,222 ,027
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OB -,094 ,068 -,099 -1,376 ,170

GI -0,91 ,065 -,097 -1,401 ,162
GY -,109 ,075 -,116 -1,462 ,145
HKA 240 ,086 254 2,803 ,005
SMO ,062 ,072 ,073 ,862 ,390
HT ,048 ,070 ,056 ,686 ,493

R=,414  R®=,172 F(8,252)=6521 p<.05

Kariyer capasi boyutlarini, Mardin Artuklu Universitesi personelinin genel is tatmini
tizerindeki etkisi incelendiginde, R= ,414 R?* = /172 p< .05 bulunmus olup, séz konusu &

degisken genel is tatminindeki toplam varyansin yaklasik %17'sini agiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore; yordayici degiskenlerin
is tatmininin genel boyutu tizerindeki goreli 6nem sirasi; Hizmet/Kendini Adama (p= .254),
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (B= .181) Genel Yonetsel Yetkinlik (B= .145), Saf Meydan
Okuma (B= .073), Hayat Tarz1 (3= .056)’ dir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri goz
Oniine alindiginda, yordayici degiskenlerden Hizmet/Kendini Adama (t=2,803, p< .05) Teknik
Fonksiyonel Yetkinlik (t=2,222, p< .05) ve Genel Yonetsel Yetkinlik (t=2,222, p< .05)

degiskenlerinin, is tatmininin genel boyutu iizerinde anlamli yordayici oldugu goriilmektedir.

H3a hipotezi olan “kariyer ¢apasit boyutlart (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama,
giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) ¢alisanlarin genel is tatminini olumlu yonde
etkiler.” ifadesi degerlendirildiginde; anlamlilik testlerine gore hizmet/kendini adama, teknik
fonksiyonel yetkinlik ve genel yonetsel yetkinlik boyutlarinin genel is tatmininin yordayicilart

oldugu goriilmektedir.

Calismaya katilan Mardin  Artuklu Universitesi personelinin  temel benlik
degerlendirmelerinin genel is tatminini yordama diizeyini (H3b) belirlemek igin basit

regresyon analizinden yararlanilmistir.

Analiz sonuglar incelendiginde temel benlik degerlendirmenin calisanlarin genel is
tatmininin anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmektedir. R= ,342 R? = 117 F (1, 259) =
34,364 p< .05. soz konusu degisken genel i tatminindeki toplam varyansin yaklasik %12’sini
aciklamaktadir.
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Tablo 25°’te ¢alismaya katilan Mardin Artuklu Universitesi personelinin Kariyer ¢apast
boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, gilivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan
okuma) ve temel benlik degerlendirmelerinin birlikte is tatminini yordama diizeylerini (H3c)

belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 25. Kariyer Capas1 Boyutlari ile Temel Benlik Degerlendirmenin Birlikte Genel is

Tatmini Puanii Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Degisken B Sh B t p

Sabit 1,492 ,338 4,417 ,000
TFY ,116 ,076 ,120 1,518 ;130
GYY ,140 ,057 ,154 2,461 ,015
OB -,097 ,066 -,102 -1,479 ,140
Gl -,042 ,063 -,045 -,666 ,506
GY -,093 ,072 -,099 -1,304 ,193
HKA 212 ,082 224 2,570 ,011
SMO ,070 ,069 ,082 1,014 312
HT ,017 ,068 ,019 247 ,805
TBD ,332 ,070 273 4,719 ,000

R=,489 R2=,239 F(9,251)=8760 p<.05

Kariyer capast boyutlar1 ve temel Dbenlik degerlendirmenin  birlikte,
Mardin Artuklu Universitesi personelinin genel is tatmini iizerindeki etkisi incelendiginde,
R=,489 R2=,239 p< .05 bulunmus olup, s6z konusu 9 degisken genel is tatminindeki toplam

varyansin yaklasik %24’ linli agiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon Kkatsayisina () gore; yordayict degiskenlerin
genel is tatmini tizerindeki goreli 6nem sirasi; Temel Benlik Degerlendirme (B= .273),
Hizmet/Kendini Adama (= .224), Genel Yonetsel Yetkinlik (B= .154), Teknik Fonksiyonel
Yetkinlik (B=.120) Saf Meydan Okuma (= .082) ve Hayat Tarz1 (= .019) dir. Regresyon
katsayilarinin anlamlilik testleri gbz Oniine alindiginda ise; yordayici degiskenlerden sadece
Genel Yonetsel Yetkinlik (t=2.461, p< .05), Hizmet/Kendini Adama (t=2.570, p< .05) ve
Temel Benlik Degerlendirme (t=4.719, p< .05), degiskenlerinin, genel is tatmini ilizerinde

onemli yordayicilar oldugu goriilmektedir.
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H3c hipotezi olan “Kariyer ¢apasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-
yaraticilik, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama,
giivenlik-istikrar, hayat tarzi, saf meydan okuma) ve temel benlik degerlendirme birlikte is
tatminini yordamaktadir.” Ifadesi degerlendirildiginde; genel is tatmini iizerinde, temel benlik
degerlendirme ile birlikte kariyer capasi boyutlarindan hizmet/kendini adama ve genel

yonetsel yetkinlik degiskenlerinin 6nemli yordayicilar oldugu goriilmektedir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu boliimde yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular neticesinde ortaya ¢ikan
sonuglar ile bu sonuglar kapsaminda uygulayicilara ve arastirmacilara yonelik onerilere yer

verilmistir.

5.1. Sonug

Egitimin en iist basamaginda yer alan iiniversitelerde gorev yapan, akademik ve idari
personelin ig tatminlerinin saglanmasi, egitim kalitesinin istenilen diizeye ulagmasi agisindan
biiyiik 6neme sahiptir. Isinden tatmin olan bireyler, gorevlerini yerine getirirken her zaman
daha iyisini yapmak isteyecek olup, kurumsal hedeflere ulasilmasinda 6ncii rol

oynayacaklardir.

Schein, 6zellikle kariyer tercihi ile kariyer ¢apalart uyumlu olan kisilerin, is tatmini,
terfi, istikrar, verimlilik ve psikolojik anlamda kendini iyi hissetme gibi olumlu sonuglar elde
edecekleri tizerinde durmaktadir (Feldman ve Bolino, 1996: 91). Judge ve Hurst (2007) ise,
olumlu temel benlik degerlendirmeye sahip olan Kisilerin gérevlerinde daha fazla sayginlik
kazandiklari, yiiksek iicretlere daha ¢abuk ulastiklari ve zamanla is tatminlerinin daha ¢ok
arttigin1 tespit etmistirler. S6z konusu tespitler dogrultusunda iiniversite g¢alisanlarinin is
tatminlerini yordayict degiskenlerin ortaya ¢ikarilarak performans ve verimliliklerinin
arttirllmasia katkida bulunmak {izere, meslek ve kariyer se¢iminde etkili olan kariyer
capalart ile bireylerin kendilerine, bagkalarina ve diinyaya iliskin degerlendirmeleri anlamina
gelen temel benlik degerlendirmesinin is tatminine etki diizeyinin tespit edilmesi 6nem arz

etmektedir.

Bu kapsamda arastirmada Mardin Artuklu Universitesi'nde gérev yapan akademik ve
idari personelin kariyer gapalari ve temel benlik degerlendirme 6zelliklerine gore i tatmini ve
boyutlarinin diizeylerinin degisiklik gosterip gostermediginin belirlenerek, kariyer capalar1 ve
alt boyutlar1 ile temel benlik degerlendirme degiskenlerinden hangilerinin is tatmini ve

boyutlarinin yordayicisi oldugunun tespit edilmesi amaglanmustir.

Aragtirma bulgularina gore;

Icsel is tatmini ile kariyer ¢apalar1 ve alt boyutlarindan olan genel yonetsel yetkinlik,

teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi/bagimsizlik, saf meydan okuma, girisimcilik/yaraticilik,
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hayat tarzi ve hizmet/kendini adama boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski

bulunmustur.

Icsel is tatmini ile temel benlik degerlendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski

bulunmustur.

Dissal is tatmini ile kariyer gapalari ve alt boyutlarindan olan teknik fonksiyonel
yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma ve hayat tarzi

boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur.

Dissal is tatmini ile temel benlik degerlendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir

iliski bulunmustur.

Genel is tatmini ile kariyer capalari ve alt boyutlarindan olan, teknik fonksiyonel
yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik/yaraticilik, saf meydan okuma, hayat tarzi ve

hizmet/kendini adama boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

Genel is tatmini ile temel benlik degerlendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir

iliski bulunmustur.

Kariyer ¢apast boyutlarindan teknik fonksiyonel yetkinlik ve hizmet/kendini adama

boyutlari igsel i tatminini yordamaktadir.
Temel benlik degerlendirme igsel is tatminini yordamaktadir.

Kariyer ¢apasi boyutlarindan hizmet/kendini adama boyutu ile temel benlik

degerlendirme birlikte i¢sel is tatminini yordamaktadir.

Icsel is tatminini etkileyen temel benlik degerlendirmenin diger degiskenlere gore

yordama giicii daha yiiksektir.

Kariyer c¢apasi boyutlarindan genel yonetsel yetkinlik boyutu dissal is tatminini

yordamaktadir.
Temel benlik degerlendirme digsal is tatminini yordamaktadir.

Kariyer ¢apas1 boyutlarindan genel yonetsel yetkinlik ile temel benlik degerlendirme

birlikte digsal is tatminini yordamaktadir.

Digsal is tatminini etkileyen genel yonetsel yetkinlik boyutunun diger degiskenlere
gore yordama giicii daha yiiksektir.

Kariyer ¢apasi boyutlar1 olan hizmet/kendini adama, teknik fonksiyonel yetkinlik ve

genel yonetsel yetkinlik boyutlar1 genel is tatminini yordamaktadir.
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Temel benlik degerlendirme genel is tatminini yordamaktadir.

Kariyer capast boyutlart olan hizmet/kendini adama ve genel yonetsel yetkinlik
boyutlari ile temel benlik degerlendirme birlikte genel is tatminini yordamaktadir.

Genel is tatminini etkileyen temel benlik degerlendirmenin, diger degiskenlere gore

yordama giicli daha yiiksektir.

Temel benlik degerlendirmenin hem genel is tatmini hem de i¢sel-digsal boyutlarini

yordadigi tespit edilmistir.

Mardin Artuklu Universitesi personelinin kariyer ¢apasi boyutlar: ortalama diizeyleri
degerlendirildiginde en yiiksek puani hayat tarzi boyutunun aldigi ancak bu kariyer ¢apasinin
is tatminine etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir. Schein’a (2006:23) gore, hayat tarzi
kariyer capasi baskin bireyler, is hayatin1 yasamin bir pargasi1 seklinde gormektedirler. Isleri
hayatlarinin merkezinde yer almaz. Aile fertlerine zaman ayiramayacaklari islerde gorev
almazlar. Hafta sonu tatilinin olmas: ve ek mesainin bulunmamasi onlar i¢in son derece
onemli goriilmektedir. Bu boyutun bireylerin aileye zaman ayirma vurgusunun tatminde
beklenen etkiyi olusturamamasinda, yasanilan kentin sosyal olanaklarinin gelismis kentlere
gore nispeten kisitll olmasi1 ve 6zellikle akademik personelin ¢alisma siirelerinin hafta sonu
merkezi sinav gorevleri ve hafta i¢inde de ikinci dgretim mesaileri bulunmasimin neden

oldugu diisiiniilebilir.

Ayrica hayat tarzi boyutundan sonra en yiiksek puani hizmet kendini adama
boyutunun aldig1 ve elde edilen bulgular neticesinde bu boyutun 6zellikle i¢sel ve genel is
tatminine etkisinin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Schein’a (1990) gore hizmet kendini
adama g¢apasinin egemen oldugu kisiler yasamlarini stirdiirdiikleri evreni daha yasanilabilir bir
hale doniistiirmek, ¢evresel sorunlara ¢oziim onerisi getirmek insan iliskilerindeki problemleri
gidererek insanlara yardimci olmak ve uyum siireglerine katkida bulunmak, giivenligi arttirici
tedbirler almak, gibi insanligin yararina olacak ¢alismalar iizerine yogunlagmaktadirlar. Bu
acidan degerlendirildiginde katilimcilarin toplumun yararina caligmaktan hoslandiklar1 ve

bunun da is tatminlerini olumlu etkiledigi sdylenebilir.

Diger taraftan Mardin Artuklu Universitesi personelinin kariyer capasi boyutlar:
ortalama diizeylerine gore en diisiik puani genel yonetsel yetkinlik boyutunun aldig1 ve elde
edilen bulgular neticesinde bu boyutun Ozellikle dissal ve genel is tatminine etkisinin
bulundugu sonucuna ulasilmistir. Barutgugil’e gore (2004:324) bu kariyer ¢apasinin baskin

oldugu kisiler tist kademe yonetici olmayi istemektedirler. Zor olan is problemlerinin
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¢oziimlemesini yaparak tistesinden gelmekten, digerlerini etkilemekten ve bulunduklari
pozisyonun giiciinii kullanmaktan hoslanmaktadirlar. Bu bakimdan genel yonetsel yetkinligin
is tatminine etkisi de gbz oniinde bulundurularak kurum tarafindan personele yonelik gérevde
yiikseleme simavlarinin daha siklikla yapilmasi gibi personele kariyer yollar1 olusturacak

tesviklerin yapilmasi 6nem arz etmektedir.

Is tatmini ve temel benlik degerlendirme arasindaki iliskiyi inceleyen Judge vd. (1998)
iki degisken arasinda orta diizeyde bir korelasyon oldugunu bulmuslardir. Ozkiris (2012),
temel benlik degerlendirme, oOrgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemis,
sonucta temel benlik degerlendirme ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugunu tespit etmistir. Chhabra (2016), ¢alismasinda temel benlik degerlendirme, is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi incelemis,
temel benlik degerlendirme ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugunu
saptamigtir. Temiir (2009), 6zel sektdrde banka ¢alisanlarinin algiladiklart kariyer ¢apalarinin
is tatmini, orgiitsel baglilik, is tutumlar1 izerindeki etkisi tizerinde olan ¢alismasi sonucunda
bu degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu vurgulamaktadir. Bu ¢alismada ulagilan
sonuglar da kariyer capalari ve temel benlik degerlendirme ile is tatmini arasinda pozitif

yonde anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Judge ve Bono (2001), 135 arastirmayi ihtiva eden meta analiz ¢aligmalarinda, temel
benlik degerlendirmesi yiiksek olan is gorenlerin islerinden daha fazla tatmin olduklarini
rapor etmislerdir. Sonu¢ olarak, olumlu bireylerin, daha ilgi ¢ekici ve zorlayici islere
yoneldiginden ve zorlayici islerin igsel olarak daha motive edici oldugunu algiladiklarindan,
temel benlik degerlendirmenin is tatminini etkiledigi (Giirbiiz vd, 2010:71) sonucuna
vartlmigtir. Giirbiiz vd. (2010), is gorenlerin temel benlik degerlendirmeleri ile is tatmini ve is
performansi arasindaki iligkiyi inceledikleri ¢alismalarinda, temel benlik degerlendirmenin is
tatmini ve 1s performansini anlamli derecede yordadigi ayrica temel benlik degerlendirmenin
is tatminini aciklama giiciiniin is performansina oranla daha ¢ok oldugunu tespit etmislerdir.
Bu calismada elde edilen bulgular sonucunda temel benlik degerlendirmenin hem genel is

tatminini hem de igsel-dissal boyutlarini yordadigi tespit edilmistir.

Bester ve Mouton (2006), is tatmini ve farkli baskin kariyer capalarina sahip
psikologlarin is katilimina iligskin farkliliklari inceledikleri arastirmalarinda baskin kariyer
yonelimi olarak hizmet veren ve hizmet vermeyen psikologlar arasinda is tatmini agisindan
anlamli bir farkin bulunmadigin1 ve her iki grubun da oldukga yiiksek bir is tatmini derecesi

yasadigini ayrica dissal is tatminine kiyasla daha yiiksek bir igsel is tatmini seviyesinin ortaya
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ciktigini tespit etmislerdir. Edinsel (2012) &zel banka calisanlarinin kariyer c¢apalari

perspektifinde burglar ve i tatminleri arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismasinda, bazi kariyer

capasi boyutlarinin (genel yonetsel yetkinlik ve girisimci/yaraticilik) is tatminini etkiledigini

saptamistir. S6z konusu aragtirmalar elde edilen bulgularla paralellik gostermektedir. Ayrica

bu arastirmada kariyer ¢apasi boyutlar1 olan hizmet/kendini adama ve genel yonetsel yetkinlik

boyutlar1 ile temel benlik degerlendirmenin birlikte genel is tatminini yordadigi sonucuna

ulasilmistir.

5.2 Hipotezlere iliskin Sonuclar

hayat tarzi, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Degerlendirme birlikte genel is

tatminini olumlu yonde etkiler.

ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI KABUL/RED
DURUMU

Hl1.a: Kariyer capasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, Kabul
hayat tarzi, saf meydan okuma) ¢alisanlarin i¢sel is tatminini olumlu yonde etkiler.
H1.b: Temel Benlik Degerlendirme ¢aligsanlarin i¢sel is tatminini olumlu yonde etkiler. Kabul
Hl.c: Kariyer capasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, Kabul
hayat tarzi, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Degerlendirme birlikte galisanlarin
igsel is tatminini olumlu yonde etkiler.
H2.a: Kariyer ¢apasi boyutlari (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, Kabul
hayat tarzi, saf meydan okuma) ¢aliganlarin digsal is tatminini olumlu yonde etkiler.
H2.b: Temel Benlik Degerlendirme ¢alisanlarin digsal is tatminini olumlu y6nde etkiler. Kabul
H2.c.: Kariyer capas1 boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, Kabul
hayat tarzi, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Degerlendirme birlikte ¢alisanlarin
dissal is tatminini olumlu yonde etkiler.
H3.a: Kariyer capas1 boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, Kabul
hayat tarzi, saf meydan okuma) ¢alisanlarin genel is tatminini olumlu y6nde etkiler.
H3.b: Temel Benlik Degerlendirme galiganlarin genel is tatminini olumlu yonde etkiler. Kabul
H3.c: Kariyer ¢apasi boyutlar1 (genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik, teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bagimsizlik, hizmet kendini adama, giivenlik-istikrar, Kabul
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5.2. Oneriler

Bu arastirmada Mardin Artuklu Universitesinde gorev yapan akademik ve idari
personelin kariyer capalari ve temel benlik degerlendirmelerinin is tatminlerini yordayip
yordamadig1 incelenmistir. Genelleme yapabilmek adina arastirma modelinin Tiirkiye’nin
farkli illerinde gorev yapan {iiniversite personelinde test edilmesi, yol gosterici olacaktir.
Ayrica kamu ve vakif {iniversitelerinde gorev yapan personelin kariyer gapalart ve temel
benlik degerlendirmelerinin is tatminine etkisinin incelenerek kamu ve vakif tiniversitelerinin

karsilastirilmasi yapilabilir.

Farkli analiz yontemleri ile is tatmini ve kariyer ¢apalari arasindaki iliskide temel

benlik degerlerinin aracilik rolii incelenebilir.

Gelecek arastirmalarda is tatminini etkileyen farkli degiskenler dahil edilerek

aragtirmanin kapsami genisletilebir.

Mardin Artuklu Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari personelin is
tatminlerine etki eden unsurlar1 sorgulayan bu ¢alismadan tiniversitelerde gérev yapan biitiin
personel ile ilgili genelleme yapmak dogru degildir. Ancak; verimlilige 6nemli bir katkisi olan

is tatmininin dikkate alinmasi ve gerekli firsatlarin olusturulmasi 6nem tagimaktadir.
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EE-B. KARIVER CAPALART OLCECGT
Aszamda sizin kaniyer eglimlerinizle fzili maddsler yver almak@dir, Lifen her bir maddeyes ne dlpads katldiziman, karsismdaki
secenefi isaretleverek belintiniz.
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IFADELER sl B E|sf
] E |3 BE
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| g E |®mE
233|323
1 [Ceal youteneklorimi ve becerlearimi kallanabildifin mman simden tatmin ohlime |: I} |: I} |: I} |: b ]
2 |Esndimi gensl yooetim ijnden eraklagomacekbar izl kabel stmakbenss iyten aynleay tercih edeniz. Cale Al
3 |Eendi hareket alazomy ve szgirititm ksdlaymcak bir i kabul etmektense istn aymimann tercih] | CajCafcy
wdariny
4 |Esndimi givends bissedebilecsk ve wmn swure galgabilece iz bir karyer bayal ediyomem. S C ] afe
5 |Hsndiigam: kammeny ve iglemey hayal edrpomins. Al Al
§ |Heodi yeteneklerimin kallaniimanns frat wermeysan bir i kebal cooekizase codin aynleay kodh IR IERIINIEN
wdario
7 |Gertma neredeyss imkansie problemlerle ugragmak, bemim igin yiksek dtmeyli yometici olmaktam C 021020y
dako dnamlider.
B |Har zmpmas kigivel ve alle kayabma gok 2z cxdidabals eden iy Ematlan arprm. I I I I ]
9 |Esndimi wrmam oldsjinm alndin eraklsgimacek bir ipi kabul etmnekiunse ijea aynimayn teecihl ¢ | | I )]
wdarim
10 |Ust dtmey yonetici olmek, kendi wrmam cldufme alanda fincil diseyds yinetci olmakizn dzha I} I} I} I} )
Tyidir
11 |Esodi balimde kumallardan ve suurlamalyrdas bagmser olarak igmi yapoak benim icin gieealikten] | I I I )]
dzaka dneplidir.
12 |Amcak Snamsal we istihdans givencesd hissedersem iimden tamin ohorum I I I I b ]
13 |Eandi fkrirs va da kendi drfintes olm bir gy oraya koydugnmda, kendiesd kariyer anlaremds bagamld [ i i i ]
hissederim
14 |Tnanhiga ve topbama gerngei anlzmda kadk: vapan bir kariyer hayal edyomum. I I I I ]
15 |Problsm o vo reiabet becarlarima ciddi anlamds paydan oforyam i firsatian arryormm I} I} I} I} ]
16 TN

Eigisal we profesyoms]l  hepat mleplerini karglamak, wiksek diozeyli yopetici olmak
17 |Eandi memamn oldugem alands frinci doévsy yometici obmak banim icin st dozey yometc oloakian]
dako snamlidir

18 |Ancak bam organimasyomlarda 051 dizey ydmeOo olumam, kendomi karmyer mosctasinds baganly
hissederim

10 [Ancak tams bafrmsirhgom sagiarsam kendiom karmyer nokfasimds bepnh hsedanm

20 [Bendime giventk ve mre el nbdars Bl vereak Srpitlards calumnann tercah edenm.

2] |Tamzznzem kondi gayretlerimin vo Skirlerimain firfmler olan b gayler crtaya kovdnimesds kendimsi
cok tatmin olemes hisvedaries 'I-I:I-l
37 |Dmymn d2fm 11 hale  geaomek  an keodl memyetenna kullanmak benim ipn yiksak
dfizgyll yonetici clmakian daha Soembidir.

33 |IE bakiytz porilmess mor o gordken ya da gieilmesl mmkansr olen problembert, mbathk by
ciedidimde kariver noktzindas daha tatmin oluruns

4 |Amcak  kmuel aken  we  kamysr amaclanem dengeledifzmde baganh olduiumes hisedanos.

5 |Amcak tebnik ve fonksiyonel yetsnscklerimsi Belirli bir rokebet sevivesine getrebilirsem kendimi
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{5 |Earmagtk hir Grgitten ve birpok msam etkileyecek kararlar vemmsktan woremlba olmayr kayal ederim

7 |Bsody goresy alamem we keodi gorev gazelpenn kendie belrledifzmde jimden da®a fazh tatomin|
ohmm

2% [lg govenltsrmd by atacak sommmsbuleylar kabal edepvem.

90 |Esodl iy kurpok bagka Winnim Grgininds yikwak dizeyl yonetcl olusk calsmnakian d.ual
Smemlidir

30 |Bagkalama hivmgt sdebileel icm kend: yetensiilenm: kullazabiimek bead kartper noktannds tatmein
wdar.

31 |Zor problemlsrls karplagnizmds ve onlann dstesindsn geldigimde kendiei kariper noktasmda baganl]
Bz

32 |Kigisal ailendive iy amacianmn basimlogtinen bir karfper hedefiarin

33 |Yapoim: ijkrds &yl clmam o kadar ok bayal ederim S wrman olarak werdifiin tavadyeler sorekld
olmak amshnian isesim.
34 |Ddieclerinin  gaymetdesizd  botmlegonbildifim v yoostehildigin Slpide kendimi ijimden tatmin
olmws hiswedarie
35 |Randi igimi planfanesa gire Szgor bir jebclde yapoams olazak sxilayan bir karivems sahip olman kayall
edarin

36 |Benim igin greenlik ve nzen stroli istithdim segiritken daha onemiidir.

37 |Bandi girigimimin bagheszams olanak saglayes Skirlers bar zaran aqgde.

3% |Ancak tophimem mefahma pempek kada saglayabilecek bir gahgma yapoinsds kendimi Eoarfyer
| |mokinsmds bagankh hissederiee
30 | orflnvesd imicdny problemlen gozebilecak bir kariyer hayal ediyorum

20 |Kigissl ve aile hayatoam denpesini altist edecsk bir ips sinmekiense drgiten aynlmenn tercd ederim
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Liitfen her maddeyi dikkatlice okmndukian sonra her bir maddeye e algide katldimmm, karpnsmdaki secensgl isarstleyersk
belirtimiz

IFADELER

i
Kol ma gy v
Katliyrem
o talnvyirum

Koararsizmm

Haydita D2k S0z Dagallyl yakaladigig S
Hazen Eendinn Gepresyomnda Diss e
UECe30 210 230 Zemelde e
Hazen basansiz clinsEmns Eendmm degersiz hesegemn
lslen basanyla mmamlanm

Hazen kendmm 151me hakim hisssmuyomnom

(renel olarak, Kendimden menmismmm.
Y efenek [anle 1E0 Suphe dry iy onm
Hayaomda ne |:|L3|:ag:u:u e belirlenm
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EE-D. MINNESOTA IS TATMINI OLCECT

Asazida iginizin egitli yonler ile dgli cimbeler bulunmaktader. Her cimleyi dikkatli bir sekilde okuyarak iginizin ilgili
ifadede belintilen vnindsn ne derece memmun aldufumzy karsismda ver alan o kutoci izaretleversk beliriniz.

SIMDIKI |SIMDEN

Memnumum
M emnumum

Kararsizm

Ben her zaman meseil sfmesi apandan

Tek banma cabyma elanagmm olmas af1smdan.

Ara s deFsik sevler vapabilme sansim olmas: bakimimdan
Tophumda sayem bir kisi olma sapsm bana venmesi bakmundan

Aminimin emnndekd kisilen idare tarm acsndan

Amirimin karar vermedski vetenesi bakmmdan

Vicdanmma uygum seyler yapabilme sansmm elmas: acisimdan

Banpa iz gimwencesi sazlamas bakmmdan

Bazkalan icim bir s2vier vapabilme olanagma sabip olmam acsmdan

Elizilere pe yapacaklanm soyleme sansma sahip olma bakmundan

1 | Eendi vetensklarimi kollanarak bir sevler vapabilme sapsiman glmas: acisndan
1 |15 ile ilz=ili alman kararlann wyzulamaya kemlmas bakmndan

3 | Yapogm i kargsibipmda aldizim ticret agandan

I.-s in;_nde tP_r_'L olanasmun l:l|.1]:.1: an;_1_|:-:ln|:|

I5imi yaparksn km..J vontemlenm Fulanabims sansim hana saglamas: apsmdan
Cabizma santlan anismdan

alizma arkadaglanmm birbirlerivls anlasman bakmmdan

Yapomm ivi bir is karnhsmda takdir edilmem agsmdan

Yaphmim is karsibgmda duyrdusum bagan hiszinden
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Anker birii Earirlarmgdan dolay pok fegekiir ederiz.

100



Evrak Tarlh ve Sayi=; GMS2013-TEE3 H
MARDIN ARTUKLU ONIVERSITES] EIEFHEE
M

VBT e
| Tc
MARDIN ARTUELU UNIVERSITESI REETORLUGL!
Personel Damwe Bazkanha:
San ;- 34233153-050.06.04-
Eom :Enk Ewuh Earan
Sayn, Adnan ISIKER
Bilg: Izlem Diare Bagkanhf

Iz : 24.04.2019 tanbli dilekgemz.

Iz dilekeeniz ile "Kariyer Capalann ve Temel Benlik Degerlendirmesinin Ilg
Tatmimne Filasi - Bir Alan Cahzmas” bazhkh wiksek lizans tez galiyma=z kapsanminda
fmversitermr akademuk ve idan personele vimelk anket formu uvgulama caliymammn enk
apidan deferlendmilmen 1stermektedir.

Séz komusu ¢alsmamn Universitemiz Ftik Ewmulunca vapilan degerlendiome
somuennda; 25042019 tanhh we 2019 /1-1 savih karan ile ek agrdan wrpnn oldugn géris ve
kanzatme '.arllnn,mr

Bilgzilenm= ve gerefim 1ica edermm.

e-imzahdar _
Prof Dr Sibel DERVIS
Rektdr V.

EELER :
Etnk Ewuh Karan (1 sayvfa)

Masdn Ascklu Univemalsa, ¥ eugehu Werlesgei Duyarbakor Yala Agrinih Blgi iin subal Seyma Duimas Thur iyl Yerdehir Tereplesl

fren FE 473000 Aok le™endin [iyrbgar Yoly, Yenigehir | Mardn
E-Pexita dataklucde bt Tel : M2E134007 AP <00 237 313 8302
lﬁiﬂlﬂlﬁmﬁ; Idaire-heskanligs Fika: 4822132250 F o0 452213 804
SIREL DERVIS (Fektarlik - Raledr V) 03/05/2019 16:03 ariuklu.edu ir

Evaahi Dogrulamak bin  Wig ) ebys. artullu. e, Uen Veion/ valdate_Doelaspa?V=BENDISEGR

101



