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ÖZET 

 

Geleceğin nitelikli insan gücünü yetiĢtiren üniversitelerin eğitimde kaliteye ulaĢmaları, 

kendilerinden ulusal ve uluslararası düzeyde söz ettirmeleri, bünyelerinde görev yapan 

akademik ve idari personelin performansına bağlıdır. Bu performansa da iĢinden tatmin olan, 

iĢini severek yapan personel ile ulaĢılabilir. Bu bağlamda iĢ tatminini etkileyen faktörlerin 

tespit edilmesi son derece önemlidir.  

AraĢtırmada çalıĢanların kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirmesinin iĢ 

tatminine etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde 

akademik ve idari kadrolarda görev yapan 261 personel oluĢturmaktadır. Anket aracılığıyla 

toplanan veriler Spss programında frekans, korelasyon ve regresyon analizleri ile 

değerlendirilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda; çalıĢanların kariyer çapaları ile temel benlik değerlendirmesine 

iliĢkin algılarının genel iĢ tatminleri üzerinde olumlu etkiye sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

 

Anahtar Kelimeler: Kariyer Çapaları, Temel Benlik Değerlendirme, ĠĢ Tatmini. 
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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 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

 Ekonomik ve teknolojik geliĢmelerin hızlı bir Ģekilde yaĢandığı günümüzde örgütlerin 

sürdürülebilir rekabet üstünlüğünü ellerinde bulundurmaları açısından sahip oldukları insan 

kaynaklarını etkin bir Ģekilde kullanmaları son derece önemlidir. Ülkemizde son yıllarda 

sayılarında ciddi bir artıĢ yaĢanmakla birlikte öğrenci odaklı olan, bilimsel, sosyal ve aktif 

bireyler yetiĢtiren, geliĢim yönünden ülkemizin kalkınması için itici bir güç konumunda 

bulunan üniversitelerin de insan kaynaklarına gereken önemi vermeleri gerekmektedir. Bu 

kapsamda mutlu ve verimli çalıĢma grubu oluĢturmak isteyen üniversiteler çalıĢanlarının iĢ 

tatminlerini artırıcı faaliyetlerde bulunmalı onlara kariyerlerini geliĢtirme imkanları 

sunmalıdır.  

 Bu çalıĢma beĢ kısımdan meydana gelmektedir. Birinci kısımda; araĢtırmanın amacı, 

önemi, varsayımları, sınırlılıkları ve problem cümleleri ortaya konulmuĢtur. Ġkinci kısımda 

kavramsal çerçeve üzerinde durulmuĢtur. Üçüncü kısımda araĢtırmanın modeli, evren ve 

örneklemi, veri toplama araçları, veri analizlerine yer verilmiĢtir. Dördüncü bölümde 

bulgular, beĢinci bölümde ise sonuçlar ve öneriler sunulmuĢtur. 

1.1. Problem Durumu  

Ġnsan unsurunun iĢletmedeki en değerli kaynak olarak algılanmasıyla beraber iĢ 

tatmini çalıĢma hayatının vazgeçilmez konularından biri haline gelmiĢtir. ĠĢinden tatmin olan 

çalıĢanların hem çalıĢma hayatında, hem de özel hayatında olumlu tutum ve davranıĢ 

sergiledikleri birçok çalıĢmada bulgulanmıĢtır. Bu çalıĢmada ise iĢ tatminini önemli düzeyde 

etkileyebileceği düĢünülen kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirmesinin, akademik ve 

idari personelin içsel ve dıĢsal iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Çünkü yapılan 

literatür taramasında kariyer çapaları, temel benlik değerlendirme ve iĢ tatmininin bir arada 

incelendiği herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

1.1.1. Problem Cümlesi 

AraĢtırmanın problem cümlesi “çalıĢanların kariyer çapaları ve temel benlik algıları iĢ 

tatminlerini etkiler mi?” Ģeklindedir.  
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1.1.2. Alt Problemler 

 AraĢtırmanın alt problemleri aĢağıda yer almaktadır: 

Kariyer çapaları boyutları ve TBD içsel iĢ tatminini etkiler mi? 

Kariyer çapaları boyutları ve TBD dıĢsal iĢ tatminini etkiler mi? 

1.2. AraĢtırmanın Amacı  

 Bu çalıĢmanın amacı meslek ve kariyer seçiminde etkili olan kariyer çapaları ile 

bireylerin kendilerine, baĢkalarına ve dünyaya iliĢkin öz değerlendirmelerini ifade eden temel 

benlik değerlendirmesinin, seçilen meslek ve kariyerden duyulan memnuniyet durumunu 

ifade eden iĢ tatminine olan etkisini ve iliĢkisini incelemektir.  

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Üniversiteler hedeflerine ulaĢmak için bünyelerinde görev yapan akademik ve idari 

personelin beklentilerine önem vermelidirler. ĠĢinden tatmin olan personel kurumuna daha 

fazla katkı sağlamak için elinden geleni yapacaktır. Bu doğrultuda kariyer çapaları ve temel 

benlik değerlendirmenin iĢ tatminine etki düzeyinin tespit edilerek oluĢan fırsatların 

değerlendirilmesi veya gerekli tedbirlerin alınması alana katkı sağlayacaktır.  

Ayrıca literatür incelendiğinde;  

 Kariyer çapaları – ĠĢ Tatmini,  

 Temel Benlik Değerlendirmesi – ĠĢ tatmini  

 Temel Benlik Değerlendirmesi – Kariyer çapaları 

Arasındaki iliĢki ve etki düzeyini inceleyen araĢtırmaların bulunduğu tespit edilmiĢtir. Ancak; 

Kariyer çapaları, Temel Benlik Değerlendirmesi ve ĠĢ Tatmini kavramlarının birlikte 

incelendiği herhangi bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. 

1.4. AraĢtırmanın Varsayımları 

ÇalıĢma grubunu oluĢturan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin veri toplama 

aracı olarak kullanılan ankete, içinde bulundukları gerçek durumlarını yansıtacak Ģekilde 

doğru ve içten cevap verdikleri varsayılmaktadır. 

Ölçme araçlarının istenilen özellikleri ölçme yeterliliğine sahip olduğu ve örneklem 

grubunun evreni temsil ettiği varsayılmaktadır. 
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1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

  AraĢtırma sadece Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan akademik ve idari 

personeli kapsamaktadır. 

  AraĢtırma amacına yönelik olarak kullanılan veri toplama araçları Kariyer Çapaları 

Ölçeği, Temel Benlik Değerlendirme Ölçeği ve Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği ile KiĢisel Bilgi 

Formu ile sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

Kariyer Çapaları: Edgar Schein, kariyer çapalarını, bireylerin kariyer seçimlerinde onlara 

yol gösteren, birleĢtiren, dengede tutan, sınırlandıran ve bireyin kendini algılamasına imkan 

veren tutum biçimi olarak ifade etmiĢtir (Bozkurt ve Çerik, 2010:35). 

Temel Benlik Değerlendirme: KiĢilerin kabiliyetleri veya benlik değerleri hakkında yapmıĢ 

oldukları temel değerlendirmeleri ifade etmektedir (Chang vd., 2012:81). 

ĠĢ Tatmini: ÇalıĢanların iĢlerinden beklentileri sonucunda oluĢan iĢlerine karĢı duydukları 

duygusal tepkileridir (IĢıkhan, 1996:118). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Kariyer Kavramı ve Schein’ın Kariyer Çapaları 

Bu bölümde kariyer kavramının tanımı, önemi, kapsamı genel hatlarıyla incelenerek 

kariyer ile ilgili bazı temel kavramlar üzerinde durulacaktır. Daha sonra ise kariyer 

seçimlerini etkileyen faktörler ve kuramsal yaklaĢımlar ile Edgar Schein‟ın kariyer çapaları 

hakkında bilgi verilecektir. 

2.1.1. Kariyerin Kavramının Tanımı ve Önemi 

Kariyer kavramının kökeni; Ġngilizce career (meslek, meslek hayatı), Latince‟de ise 

carrus (at arabası) ve carrera (yol), sözcüklerinden oluĢmaktadır. Bu kavram geçmiĢ yıllardan 

günümüze kadar kullanılmasına rağmen özellikle, 1970‟li yıllardan sonra personel yönetimi, 

iĢletmecilik ve daha sonra insan kaynakları yönetimi yazınında çok fazla ele alındığı ve 

hakkında ayrıntılı akademik araĢtırmaların yapıldığı görülmektedir (Uyargil vd, 2010: 264). 

Kariyer kavramı 16. yüzyıl itibariyle keĢfedilmiĢ olmasına rağmen, kiĢiler ve iĢ 

yaĢamları bakımından bilimsel anlamda kullanılmaya baĢlanılması ilk kez 1956 yılında Anne 

Roe‟nun yazdığı “meslekler psikolojisi" adlı kitap ile görülmekle birlikte daha sonra 1957‟de  

Donald E. Super tarafından “kariyer psikolojisi" adlı kitabın yazıldığı görülmektedir. 1963 

yılında ise Triedeman ve O„Hara„nın “kariyer geliĢimi, seçimi ve uyarlanması ile bireysel 

kariyer geliĢim teorisi" ve 1966‟da John Holland‟ın “meslek tercihi teorisi" çalıĢmaları 

kariyer konusunu tartıĢılabilecek bir seviyeye taĢımıĢtır. Daha sonra yapılan araĢtırmalar söz 

konusu çalıĢmaların devamı niteliğinde olup, konunun daha fazla geliĢtirilmesine yardımcı 

olmuĢtur. 1970‟li yıllardan sonra farklı yönleriyle ele alınan kariyer kavramı 1980‟li yıllardan 

sonrada küreselleĢmenin yol açtığı yeni yönetimsel yaklaĢımlar ile birlikte örgütlerde ön plana 

çıkmıĢtır. Kariyer kavramı bu geliĢimi ile birlikte, insan psikolojisinin ve örgüt içerisindeki 

davranıĢlarının değerli olmasını sağlamıĢtır. (ġimĢek, vd., 2004:4-5). 

Günümüzde, meslek ve kariyer kavramlarının yakın anlamda ya da benzer anlamlarda 

kullanıldığı görülmektedir. Kariyer ve meslek kavramlarına bakıldığında aralarında ince 

farklılıkların bulunduğu görülmektedir. Söz konusu ayrımlar bu iki kavramı oluĢturan 

anlamların daha detaylı incelenmesi sonucunda ortaya çıkmaktadır. Meslek, kariyeri de 

içeren, onu saran ve dolayısıyla kariyerden daha büyük bir kümeyi açıklamaktadır. Ayrıca 

kariyerin, meslek grubu içinde yer alan bir alt kategoride bulunduğunu açıklamak 
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gerekmektedir. Kariyer ve meslek olgularının bütünleĢmiĢ olduğunu ve iç içe bir yapı Ģekline 

geldiği söylenmektedir. Zaman dilimi olarak, meslek geniĢ bir dilime yayılmaktadır. Mesela, 

mühendis olduğunuz halde siz o mesleği yapmazsanız bile toplum, içinde sizi her zaman 

mühendis olarak bireyselleĢtirecek ve her zaman mühendis olarak görüleceksiniz. Buna 

rağmen, kariyeriniz boyunca elde ettiğiniz kazanımlar, özellikle unvan sahiplikleri geçici 

olmaktadır. Bunlar belirli bir zaman aralığında sıkıĢıp kalmaktadırlar. KiĢinin varlığı 

tarafından sürdürülmezler. Bir firmada satıĢ müdürü olursanız bile, bulunduğunuz 

pozisyondan ayrıldığınızda bu unvanı bırakacaksınızdır. GeniĢ zaman diliminde meslekte 

varoluĢ, kariyerde ise sınırları belli, kısıtlı ve oldukça daha az bir zaman dilimine 

dönüĢecektir. Bir bakıma meslek dün, bugün ve yarına doğru yayılım gösterirken, kariyer ise 

Ģimdinin yansıması olarak açıklanmaktadır. Bu olgunun bizlere mesleğin içerisinde ucu açık 

bir hayat boyutunun, kariyerin ise sonlu, ucu kapalı ancak geleceğe dönük bir hayat 

boyutunun var olduğu verisine de ulaĢtırmaktadır (Navaro‟dan  [2014] aktaran Batur, 2014:6). 

Ġnsanlar eğitimleri süresince, çalıĢma hayatına yönelik kiĢisel olarak hedeflerini ortaya 

koymakta ve bu hedeflerine ulaĢabilmek için kendilerini geliĢtirmeye uğraĢmaktadırlar. Aynı 

Ģekilde, iĢletmeler de iĢgörenlerine yönelik bazı kariyer planları yapmak ve bu planları 

uygulamak için çaba sarf etmektedirler. Kariyer her birey için aynı anlama gelmeyebilir. Bazı 

kiĢiler için kariyer üst mevkilere gelebilmek, bazıları için ise kendini gerçekleĢtirme 

zorunluluğunu giderebilmektir (Özler, 2008:314). AĢağıda kariyer ile ilgili bazı tanımlara yer 

verilmektedir: 

Genel olarak kariyer kavramının, kaynaklarda iki Ģekilde ifade edildiği görülmektedir. 

Kariyer kavramı ilk tanıma göre, kiĢinin bir meslek veya örgütteki kariyer hareketliliklerini 

kapsamaktadır. Ġkinci tanımda ise kariyer kavramı, bir meslek ya da örgüt yerine kiĢilere ait 

bir özelliktir. Bireyler, bulundukları vazifeler, yapmıĢ oldukları iĢler sonucunda kendilerine 

özel bir kariyer elde etmektedirler (ErdoğmuĢ, 2003:11). 

BaĢka bir tanıma göre kariyer; insanın doğumu, yetiĢtirilmesi, ailesinin tutumu, 

ailesinin olumlu veya olumsuz yönlendirmesi, eğitimi ve kiĢilik özellikleri ile Ģekil alan bir 

kavram olarak açıklanmaktadır (Özdemir ve Mazgal, 2012:101). 

Cascio (1992:302), ise kariyeri kısaca, birey tarafından yaĢam boyu, sırası ile iĢgal 

edilen pozisyonlar dizisi Ģeklinde tanımlamıĢtır.  

Kariyer kavramı yalnızca baĢarı, yükselme, ilerleme, kazanma gibi dikey yönde 

hareket etmeyi ifade etmemekte; bunun yanı sıra bireylerin çalıĢma yaĢamları boyunca 
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yapmıĢ oldukları bütün iĢleri kapsar. Diğer taraftan kariyer kavramı, kiĢinin iĢi ile iĢini 

sürdürmekte olduğu kurum arasındaki iliĢki yönüyle de ele alınmaktadır. Kariyer bu açıdan 

hem kiĢisel hem de örgütsel bir boyut taĢır. Bu anlayıĢa göre; örgütsel kariyer, dıĢĢal kariyer, 

bireysel kariyer ise içsel kariyer, Ģeklinde açıklanmaktadır (Bolat ve Seymen, 2003: 7). 

KiĢinin kariyeri birçok nedenden dolayı önem arz etmektedir. Ġnsan, çalıĢma yaĢamına 

atılmasıyla beraber gereksinimlerini karĢılamak, geleceğe dönük planlamalar yaparak 

ilerlemek, beklenti ve isteklerini tatmin etmek, yükselmek ve baĢarılı olmayı istemektedir. 

KiĢilerin çalıĢmak ve bunun karĢılığında kazanç elde etmeyi istemelerinin esasında ekonomik 

ve toplumsal unsurlar ile birlikte psikolojik gereksinimler de yer almaktadır. KiĢi bütün bu 

ihtiyaçlarını giderebildiği seviyede kariyerinden doyuma ulaĢacaktır. Bu açıdan kariyer tercihi 

büyük ehemmiyet taĢımaktadır. En doğru kariyer tercihi, kiĢinin istek ve ihtiyaçları arasında 

en uygun eĢleĢmeyi sağladığı kariyer tercihidir (Sharf, 2002;Brown, 2003). 

Kariyer bireyin kimliğinin, sosyal durumunun ve statüsünün oluĢturulmasına yardımcı 

olur. Ġnsanın yaĢamı için bir hedef ve anlam ifade etmektedir. Ayrıca meslek yaĢamının 

sürekliliği açısından gerekli olan maddi gücün elde edilmesinde de aktif bir aracıdır (Kula, 

2012:5). Bireyin iĢ ortamı, çok sayıda insanla iletiĢim içinde olması ve onlarla iĢbirliği 

içerisinde çalıĢması bir mesleğin toplumsal yönünü meydana getirirken bu meslekten elde 

edeceği iĢ tatmini ise psikolojik yönünü oluĢturmaktadır (Aldemir vd., 2001:199).  

Kariyer kiĢinin gerekli olan maddi gücü kazanmasını, sosyal bir statü elde etmesini, 

diğer kiĢilerle yakınlaĢmasını sağlamasından dolayı önemlidir ve iĢ görenlerin bu tip 

ihtiyaçlarını karĢılamak için mücadele ettiği eylemleri ifade etmektedir (Can, 1999: 303). 

Bu tanımlardan da anlaĢılacağı üzere kariyer bireylerin yaĢamları boyunca 

ilerleyebilecekleri bir hedeflerinin olması açısından son derece önemlidir. 

2.1.2. Kariyer Kavramıyla Ġlgili Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar 

Kariyer, geçmiĢ yıllardan günümüze, bazen iĢ görenlerin bir uzmanlık branĢına 

kendilerini feda etmeleri, bazen ise aralarında yalnızca zayıf iliĢkilerin bulunduğu bazı iĢlerde 

çalıĢmayı istedikleri Ģeklinde kullanılmıĢtır. Bununla beraber ortak olarak kabul gören bir 

hakikat var ki o da kariyerin bir baĢarı seviyesini anımsattığıdır (Gök, 2000; 8). 

Kariyer kavramı, bireylerin ömürleri boyunca karĢılaĢtıkları iĢlerle ilgili tecrübe ve 

etkinlikleri hakkında algıladıkları tutum ve davranıĢlar bütünüdür. Bu sebeple kariyer 
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kavramının içeriği ile ilgili olarak aĢağıda belirtilen noktalara dikkat edilmesi gerekmektedir 

(Can vd., 2001:159) ; 

 Kariyer terimi yalnızca yüksek düzeydeki veya çabuk ilerleme imkânları olan 

bireylerle ilgili olmamakta, daha “demokratikleĢmiĢ” bir anlamı ifade etmektedir. 

Örgütsel konumlarına ve yapmıĢ oldukları iĢlere bakılmaksızın kiĢilerin iĢ yaĢamları 

boyunca yapmıĢ oldukları iĢler dizinini ifade etmektedir.  

 Kariyer teriminin, bir faaliyet alanı veya bir kurumda iĢe alınmayla eĢ anlamı 

bulunmamakta olup, kiĢi birden çok faaliyet alanını ya da örgütü kapsayan kariyer 

yolları ile ilgili tecrübede edinmiĢ olabilir. 

 Örgütler artık kiĢilerin kariyerleri üzerinde tek taraflı denetime sahip olmamakta, iĢ 

görenler de kendi kariyerlerinin denetimi ve planlanmasında söz sahibi olmaktadırlar. 

 Kariyer terimi, yalnızca dikey yönde ilerlemenin, yani örgüt içerisinde üst mevkilere 

yükselmenin oluĢturduğu iĢ değiĢiklikleri ile ilgili olmamakta; aynı zamanda yatay 

yöndeki hareketlilikleri de kapsamaktadır. 

2.1.3. Kariyer AĢamaları  

KiĢi iĢ hayatı ile gerçek iĢ yaĢamını zihninde uyumlaĢtırmaya uğraĢırken, çalıĢma 

yaĢantısı süresince bazı aĢamalardan geçer. Kariyer aĢamalarına yönelik çok sayıda model 

geliĢtirilmiĢtir. Birtakım modeller iĢ hayatındaki çalıĢma sürelerine göre, birtakım modeller 

ise yaĢa göre belirlenmektedir (Bayraktaroğlu, 2008:147-148). Birey, çalıĢma hayatı boyunca 

kariyerinde farklı aĢamalardan geçmektedir. Kariyer aĢamaları sırasıyla; keĢif aĢaması, 

kurulma aĢaması, kariyer ortası ile kariyer sonu ve azalma aĢaması Ģeklindedir (Çalık ve EreĢ, 

2006:53). 

2.1.3.1. Keşif 

Bu aĢama okul döneminden ilk iĢe baĢlangıç zamanına kadar geçen, genelde yirmili 

yaĢların ortasında son bulan süre Ģeklinde tanımlanır. Bu evre kendini kanıtlama ve kariyer 

seçeneklerini değerlendirme dönemidir. Bireyin kariyer seçeneklerini iliĢki içinde bulunduğu 

arkadaĢ, öğretmen, ebeveynlerinden duyduğu, televizyonda, sokak köĢelerinde görmüĢ olduğu 

ve oynadığı rol oyunlarıyla değerlendirmeye baĢladığı, baĢka bir ifade ile bireysel gözlemleri 

sonucunda mesleğini seçtiği dönemdir (Can vd., 2001:304). Birey kariyeriyle ilgili 

çalıĢmalara bu evrede baĢlamaktadır. Öncelikli olarak kendini bulmaya ve anlamaya uğraĢır. 

Hangi iĢte daha fazla baĢarı gösterebileceğini araĢtırır. Bu arada isterse veya gerekirse bazı 
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kabiliyet veya yatkınlık gerektiren çeĢitli testler uygulayabilir (Bayraktaroğlu, 2008:148). 

Kısacası, kiĢinin güçlü ve zayıf tarafları, değerleri ve istenilen yaĢam tarzı ile mesleğin 

birtakım gerekleri ile sunduğu faydalar arasındaki bir uyumlaĢtırmanın gerçekleĢtirilme 

sürecini ifade etmektedir. Söz konusu süreç sonucunda, kiĢi ilk mesleki tercihinde bulunarak 

eğitim ve öğrenim programlarına bu tercih doğrultusunda katılmaktadır (Bingöl, 2013:335). 

2.1.3.2. Kurulma  

Bu evre yirmi beĢ yaĢlarında baĢlayıp otuz beĢ yaĢlarına kadar devam eden bir 

ilerleme sürecidir. Bu dönem içinde güvenlikten daha fazla saygınlık, baĢarı ve bağımsızlık 

ihtiyacı ön planda olmaktadır. Terfi almak ve ilerlemek için sorumluluk sahibi olmak ve 

bağımsız bir Ģekilde karar vermek bu dönemin bazı özelliklerini yansıtmaktadır (Çalık ve 

EreĢ, 2006:53). Dünyaya geldikten itibaren aileden baĢlamak üzere çevreden ve okuldan elde 

edinmiĢ olduğu eğitim alt yapısı ile hazır duruma gelen bireyin, ya kendisinin iĢ kurması ya 

da bir iĢe yerleĢme çabasında bulunması beklenir. Artık birey kendisi için yeni bir yaĢam 

dönemine geçerek ekonomik ve sosyal anlamda alıcı olma durumundan daha çok verici olma 

durumuna geçmektedir. Henüz girmiĢ olduğu iĢte tecrübe sahibi değildir. Teorik olarak sahip 

olduğu bilgileri iĢyeri ve iĢletmenin gerçekleriyle bir araya getirmek durumundadır. Bu 

evrede, koçluk ve rehberlik korumasına ihtiyaç duyabilmektedir (Ġbicioğlu, 2011:175). Bu 

aĢamada birey artık aramıĢ olduğu iĢi bulmuĢtur. ĠĢ ile alakalı fırsatları gözetme ve 

değerlendirme yolunu tercih etmektedir. Tutum ve davranıĢlarını geri bildirim sistemlerini 

iĢleterek denetleyip düzenlemektedir. Bu evre ilk iĢ bulma, öğrenme, tecrübe edinme ve 

yaĢıtları tarafından kabul görme aĢamalarını kapsar (Tunçer, 2012:15). Bu dönemin tipik 

özellikleri arasında iĢ görenin sorumluluğunun artarak diğer çalıĢanlara liderlik etmesinin  

baĢlaması yer almaktadır. Mesleğinde ilerleme süreci içerisinde bulunan kiĢi, bu süreçte 

yukarı doğru yönetim basamaklarında hızlı bir Ģekilde yol almaktadır (Çiftci, vd., 2007:144). 

2.1.3.3. Kariyer Ortası 

Bu aĢamanın içeriği, daha ileri düzeyde büyüme, ilerleme ya da durağan bir durumun 

korunmasını barındırmaktadır. Her iki Ģekilde de, kariyerin ve hayat yönünün tekrar 

değerlendirilmesi söz konusu olmaktadır. Ancak kiĢi genellikle bu dönem içinde, ulaĢmıĢ 

olduğu noktayı muhafaza etmeye yönelmektedir. Ayrıca meslek yaĢamında saygın bir 

konuma gelerek maddi ve manevi tatmine ulaĢmıĢ olabilir (Bingöl, 2013:336). 

Bu evrede birey kurulma aĢamasında göstermiĢ olduğu gayretle kariyerinde artık belli 

bir noktaya ulaĢmıĢ bulunmaktadır. KiĢi bu dönemde kazanmıĢ olduğu fonksiyon ve 
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konumları daha rahat bir Ģekilde elinde tutarak çıraklık döneminden ustalık dönemine 

öğrencilikten yapıcı olmaya doğru bir geçiĢ yaĢamaktadır. Güvenlik gereksiniminin önemi bu 

dönemde azalmakta özerklik, baĢarı ve saygınlık gereksinimleri ön plana çıkarak, sorumluluk 

ve öncecilik özellikleri bulunduran iĢlere geçiĢ yapma isteği hâkim olmaktadır. Bu aĢamada 

kiĢinin hayatı olgunluk ile büyük ölçüde çatıĢmaktadır. Birey bulunduğu pozisyonu korumaya 

uğraĢırken diğer taraftan yükselme imkânlarını araĢtırmaktadır. Ġnsanların hızlı bir Ģekilde 

değiĢen teknoloji ile artıĢ gösteren rekabet koĢulları karĢısında kendilerini geliĢtirerek bu 

değiĢiklikleri takip etmeleri gerekir (Özden, 2001:15). 

2.1.3.4. Kariyer Sonu ve Azalma 

Bu sonuncu aĢamada, örgüt kiĢiyi, emekli olmaya doğru yaklaĢtırmaktadır. Genellikle 

fiziksel yaĢ, zihinsel yaĢı yansıtmamakla birlikte kiĢiler örgüte istediğinin ötesinde çok daha 

fazla katkı yapabilme imkan ve talebinde bulunmaktadırlar. Bireylerin kariyerle alakalı 

davranıĢlarını, bireysel nitelikleri, ilgi duydukları alanlar gibi unsurlar etkilerken; diğer 

yandan bireylerin içinde bulundukları kariyer evresini de önemli derecede etkilediği 

açıklanmaktadır (ġimĢek, vd., 2004:17). Emekliliğin çoğunlukla 65 ile 75 yaĢları arasında 

olduğu görülmektedir. Emekliliğe doğru yaklaĢtıkça kiĢinin gücünde, kariyerinde ve 

sorumluluklarında azalıĢlar meydana gelmektedir. Bazı kiĢiler için söz konusu durum Ģok 

etkisi yaratabilmektedir. Bu durumda emeklilik dönemi kiĢinin kariyerinin sona erme 

evresidir. Bazıları emekliliğe yönelik planlar yapmakta iken, bazıları ise örgütte kalarak 

danıĢmanlık yapmak ve o zamana kadar edindiği tecrübelerinden örgütü ve genç iĢ görenleri 

faydalandırma yolunu tercih etmektedir (Bayraktaroğlu, 2008:150). Kurumda görev yapan 

çalıĢanlara örnek teĢkil etmesi açısından örgütün baĢarısı için yıllarca emek harcayan iĢ 

görenlerin deneyimlerinden faydalanmak onları danıĢman olarak istihdam etmek örgütün 

baĢarısı için olumlu bir etki oluĢturabilir. 
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ġekil 1: Kariyer AĢamaları Modeli 

Kaynak: Aytaç, 2005: 63. 

ġekil 1. de görüldüğü gibi keĢif evresinde kiĢiler özdeĢleĢme sürecini yaĢıyorken 

kurulma evresinde daha fazla dostluklara ve içtenliğe ehemmiyet göstermektedirler. Kariyer 

ortasında birey üretkenliğini çoğaltmakta ve elinden gelenin en iyisini yapabilme gayreti 

içerisine girmektedir. Kariyer sonu ve emeklilik aĢamasında ise iĢe verilen ehemmiyet ve 

değer, yerini dürüstlük gibi ahlaki ilkelere bırakmaktadır. 

2.1.4. Kariyer Tercihlerini Etkileyen Faktörler 

Gençler için asıl olan, doğru kariyer tercihinde bulunmaları bu konu hakkında gerekli 

olan eğitimden geçmeleri ve diğer çalıĢanlar ile etkili bir Ģekilde nasıl çalıĢacağını bilmektir. 

Burada, kariyer tercihinde bulunmak ise en zor olandır. Bu aĢamada kiĢinin seçtiği meslekle 

birlikte kariyer süreci de baĢlamaktadır. KiĢi bu süreçte ilk önce çalıĢtığı iĢ ile ilgili gerekli 

bilgilere sahip olması gerekmektedir. Birey öncelikle kendini daha sonra tercihte bulunduğu iĢ 

ve mesleği iyi tanıması gerekir (Çiftçi‟den [2010] aktaran Büker, 2015:34). 

Bireyin çalıĢma yaĢamından almıĢ olduğu iĢ tatminini belirleyen en önemli faktör 

kiĢiliktir. Bu nedenle bireyin kiĢiliğine uygun olan bir kariyer tercihinde bulunması iĢ 

yaĢantısında amaçladığı kariyere ulaĢmasının ve mutlu olabilmesinin birinci basamağıdır. KiĢi 
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yaĢamının büyük bölümünü iĢ hayatında geçirmiĢ olduğundan; çalıĢtığı örgüt kültüründen, 

kurallarından ve ikliminden, kiĢiliği de etkilenmektedir. Dolayısıyla bireyin iĢ yaĢamında 

baĢarıyı yakalayabilmesi için kiĢiliğinin, yapmıĢ olduğu iĢin ve çalıĢtığı örgütün uyum 

içerisinde olması gerekmektedir (Bayram vd., 2012:182). 

Dobie ve diğerlerine (1997) göre, kariyer tercihi, bireyin sahip olduğu tutumu, 

değerleri ve alabileceği toplumsal destek faktörlerinin etkileĢimi sonucunda oluĢur. Bireyin 

herhangi bir kariyer seçmesi gibi bir davranıĢ Ģeklini benimsemesi, Ģüphesiz ki onun bu 

davranıĢa doğru bütünsel bir yorumlama yapmasının ürünüdür. Herhangi bir tercih ya da 

davranıĢa yönelik tutum ise kiĢinin bu tercih ya da davranıĢlarının neticesine atfettiği değer ve 

o yöndeki inançlarının sonucunda geliĢir (Genç vd., 2007:51). 

Farmer‟e (1987) göre, kariyer tercihi konusundaki istek; kiĢinin geçmiĢi ve sahip 

olduğu bireysel ile çevresel değiĢkenler arasında kalan karmaĢık bir etkileĢim süreci 

ürünüdür. Farmer, modelinde kiĢinin geçmiĢinde cinsiyet, sosyoekonomik durum, etnik yapı 

ile yaĢ gibi bazı değiĢkenleri ifade ederek kariyer tercihi konusunda “geçmiĢ, bireysel ve 

çevresel değiĢkenler” üçlüsünün, direkt olarak etkili olduğu kadar dolaylı yönden de bir etkiye 

sahip olduğunu vurgulamaktadır. Örneğin kiĢinin tercih edeceği meslek ile ailesi arasındaki 

uyumu sağlarken, alacağı toplumsal desteğin dikkate alınmasında, bu üç faktörün dolaylı 

yönden etkisinin olduğu söylenebilir (Genç vd., 2007:51). 

  Beyon vd. (1998) de kariyer tercihinde etkisi olan unsurları “içsel, dıĢsal ve 

kiĢilerarası unsurlar” olarak 3 boyutlu bir model üstüne oturtmuĢlardır (Genç vd., 2007:51). 

Schein, özellikle kariyer tercihi ile kariyer çapaları uyumlu olan kiĢilerin, iĢ tatmini, 

verimlilik, istikrar, terfi ve psikolojik anlamda kendilerini iyi hissetme gibi olumlu sonuçlar 

elde edecekleri üzerinde durmaktadır (Feldman ve Bolino, 1996: 91). 

Bireyin kariyer yönelimi, kiĢisel (güdü, gereksinim, kiĢilik vb.) ile çevresel (aile etkisi, 

kültürel bağlam vb.) unsurların etkisi ile oluĢtuktan sonra, önemli karar verme değerleri olan 

“kariyer çapalarına” (career anchors) dönüĢür (Gürbüz ve Sığrı, 2012:1). 

Sosyal ortalama terimi de kariyer tercihlerine müessir faktörler arasında yer alır. 

Sosyal ortalama kavramı, bireyin ailesinin sosyoekonomik seviyesi, mesleki düzeyi, eğitimi,  

kiĢinin içerisinde bulunduğu çevresi ile iliĢkili bulunan unsurları kapsamaktadır. Kariyer 

seçiminde bütün bu etkenleri sırasıyla çevresel ve kiĢisel unsurlar Ģeklinde iki baĢlık altında 

toplayabiliriz (Aytaç, 2005:91): 
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2.1.4.1. Çevresel Etkenler 

Bireyin toplumsal yönden geliĢimi, aile fertleri ile olan iletiĢimi, sosyoekonomik 

düzeyi ve sosyal çevresi kariyer seçimini belirler (Bayraktaroğlu, 2008:151). AraĢtırmalar, 

aile fertlerinin kariyerleri ve çocukların yapmıĢ oldukları kariyer seçimleri arasında kuvvetli 

bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Eğitim seviyesi düĢük olan, yetenek gerektirmeyen 

iĢler ile uğraĢan ailelerin çocukları, benzer düzeydeki iĢleri tercih ederken, alanlarında uzman 

olan yöneticilerin çocukları ise profesyonel iĢlere doğru yönelmektedir. Bazen de birey aile 

fertlerinin istediği meslekler dıĢında kalan farklı bir mesleği tercih edebilmekte ve bu durum  

bazen bir tepki Ģeklinde de ortaya çıkabilmektedir (Büker, 2015:35-36). 

2.1.4.2. Kişisel Etkenler 

Kariyer seçiminde diğer bir öğe olan psikolojik faktörler; değerler, inançlar, tutumlar, 

beklentiler ya da kiĢilik yapıları ile alakalıdır. Bireyler farklı taleplere, hedeflere, 

gereksinimlere sahiptirler. Ġstedikleri ödüllendirilme sistemleri bakımdan da diğer kiĢilerden 

farklılıklar gösterirler. Bu nedenle kiĢiler kendilerine en fazla ödülü kazandıracak kariyer 

seçiminde bulunmak isteyeceklerdir. KiĢilerin sahip olduğu kiĢilik yapıları da kariyer tercihini 

etkilemektedir. Bazı insanlar hırslı değildirler ve sorumluluk almaktan korkarlar. Bu bireyler 

için belirli bir düzeye kadar yükselmek yeterli iken, bazıları ise daha zor tatmin olmaktadırlar 

ve devamlı olarak ilerlemeye ve en iyi sosyoekonomik faydayı elde etmeye çalıĢırlar 

(Çiftçi‟den [2010] aktaran Büker, 2015:36). 

2.1.5. Kariyer Seçimiyle Ġlgili Teorik YaklaĢımlar  

2.1.5.1. Holland’ın Kariyer Teorisi 

John Holland‟ın mesleki kiĢilik kuramı, kariyer tercihlerine yönelik teorilerden biridir. 

Holland‟ın teorisine göre kendi ilgilerinin ve yeteneklerinin farkında olan bireyler, etkin bir 

biçimde kendilerine uygun olan kariyeri arayacaklardır (Kniveton, 2004:564). 

John Holland, bazı kiĢilik özelliklerini barındıran bireylerin, belirli tanımlanabilen 

özellikte olan iĢlere rağbet duyduklarını ve söz konusu iĢlere elveriĢli olduklarını kabul 

etmektedir.  John Holland‟ın mesleki kiĢilik teorisinin merkezinde dört ana varsayım yer 

almakta olup, bu varsayımlara göre (Pilavcı, 2007: 31-33); 

 Her birey, 6 kiĢilik tipi olan; realist, araĢtırmacı, giriĢimci, sosyal, geleneksel ve 

sanatçı özellik tiplerinden birini göstermektedir. 
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 KiĢilik tiplerine benzer Ģekilde; gerçekçi, giriĢimci, araĢtırmacı, sosyal, geleneksel ve 

sanatçı olmak üzere altı adet rol çevre bulunmaktadır. 

 KiĢiler, kendi becerilerini ve kabiliyetlerini kullanacakları, kendi tutumları ile 

değerlerini dile getirebilecekleri, Ģahsiyetleriyle uyum gösteren konular üzerine 

çabalayabilecekleri ve Ģahsiyetleriyle uyum gösteren modelleri üstlenebilecekleri 

uygun çevreler aramaktadırlar. 

 KiĢiye has davranıĢ, çevre ile Ģahsiyet arasındaki etkileĢimin sonucudur. 

 

 

ġekil 2: John Holland‟ın Mesleki Seçim ġeması 

Kaynak: Aytaç, 2005: 99 

ġekil 2‟de görüldüğü gibi Holland, mesleki eğilimi olan kiĢilikleri “Altıgen” Ģeklinde 

açıklamaktadır. Holland‟a göre altıgen biçimindeki iki alan birbirlerine ne kadar yakın olursa 

o kadar birbirlerine uygunluk gösterir. BitiĢik olan kategoriler tamamıyla benzerlik 

göstermekte, zıt olan köĢeler ise birbirleriyle benzerlik göstermemektedir. Mesela; giriĢimci 

ile sosyal, gerçekçi ile araĢtırmacı yönelimler birbirlerine benzeĢmekte ancak sanatçı ile 

geleneksel, giriĢimci ile araĢtırmacı, yönelimler birbirlerine benzememektedir (Aytaç, 

2005:98). 
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2.1.5.2. Hodkinson ve Sparkes’in Kariyer Sahipliği Teorisi 

Phil Hodkinson ve Andrew C. Sparkes (1997) “kariyer sahipliği kuramı” olarak 

adlandırmıĢ oldukları bir „kariyer kararı verme‟ kuramı geliĢtirmiĢlerdir. Kariyer sahipliği 

kuramındaki karar verme yöntemi, kiĢilerin tercihlerine yönelik rasyonel seçim kuramı gibi 

geleneksel kuramlardan farklılık göstermektedir. Hodkinson ve Sparkes”in amacı; bir yandan 

bireyleri, kendi kararlarını rahat bir ortamda verebilen özerk birimler olarak ele alan kuramlar 

ile diğer yandan bireylerin sosyal yapıların tesiri altında karar verdiklerini savunan 

deterministik kuramların oluĢturduğu ikilik durumunu kaldırmaktır. Kariyer sahipliği kuramı 

birbirleriyle iliĢkili 3 boyuttan oluĢmaktadır. Ġlk boyut, kökleri bireylerin kendilerine has olan 

alıĢkanlıklar/yönelimler sisteminde saklı bulunan “faydacı olarak ussal karar verme” Ģeklinde 

adlandırılmaktadır. Bu sistem toplumsal kazanımlardan faydalanırken kiĢide “normal” beğeni, 

davranıĢ, normlar ile tercihler Ģeklinde bulunmaktadır. Kariyer sahipliği kuramının ikinci  

boyutu öğrencilerin eğitimsel ile mesleki alanda diğer kiĢilerle gerçekleĢen etkileĢimidir. 

Öğrencinin üniversite kültürü veya akademisyenler ile etkileĢimi hem mesleğe yönelik  

oluĢum aĢamasındaki anlayıĢları, hem de yapmıĢ oldukları kariyer tercihinden alacakları 

tatmin bakımından hayati önemdedir. Teorinin son boyutu dönüĢüm ve rutinler ile dönüm 

noktalarından oluĢan ve kariyer tercihlerini etkileyen yaĢamsal ve öngörülemeyen olaylarla 

bağlantılı bulunmaktadır. DönüĢümler ve dönüm noktaları, beklenmeyen kariyer yollarına yol 

açabilmektedirler. Öğrencilerin programları süresince etkileĢim içinde oldukları etkili 

idareciler veya öğretim elemanları öğrencilerin kariyer yolları üzerine hayati bir etki 

doğurabilmektedirler (Ohman vd.‟den [2001] aktaran Yılmaz vd., 2012:11). 

2.1.5.3. Tiedeman ve O’ Hara’nın Kariyer Kararı Verme Kuramı 

Tiedeman ve O‟Hara‟nın 1959‟da geliĢtirmiĢ oldukları bu teoriye göre, benlik kiĢinin 

kendini algılama biçiminden çok kendini değerlendirmesidir. KiĢi, gerek eğitim sürecinde 

gerekse de iĢ yaĢamında bazı problemlerle uğraĢır. Bu uğraĢlar sonucunda oluĢturmuĢ olduğu 

benlik, mesleki kimliğini etkilemektedir. Bireyler, her pozisyon değiĢtirdiklerinde benlikleri 

de değiĢikliğe uğramaktadır. Meslek seçimindeki süreç, mesleki kimliğin geliĢme süreci 

olmakta ve benlik bu kimliğin merkezinde yer almaktadır (Kepçeoğlu, 1995:69). Tiedeman ve 

O‟Hara, mesleki kararların içeriği ile kariyer geliĢtirme sürecinin üzerinde durmak yerine, 

karar verme süreci üzerine odaklanmıĢlardır. Bundan sonraki çalıĢmalarda, ortak ve kiĢisel 

gerçeklik ayrımına gidilmiĢtir. Ortak gerçekliğe bakacak olursak, bir kiĢinin ne yapacağı 
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hakkında diğer kiĢilerin ne söylediği anlamına gelmektedir. KiĢisel gerçeklik ise karar verme 

aĢamasını kiĢinin kendi bakıĢ açısına oturtmasına olanak sağlamaktır (ErdoğmuĢ, 2003:55). 

2.1.5.4. Özellik-Faktör Kuramı 

Williamson, Paterson ile Darley gibi Minnesota grubuna bağlı psikologların, kiĢisel 

niteliklerin bilimsel anlamda ölçülmesi konusundaki araĢtırmaları, özellik/faktör kuramının 

geliĢimine ve kariyer tercihinde yaygın bir biçimde kullanılmasına yardımcı olmuĢtur. 

Williamson vd., özellik-faktör teorisinin birtakım varsayımlarını Ģu Ģekilde sıralamaktadırlar  

(ErdoğmuĢ, 2003: 42): 

 Her bir birey, güvenilir ve geçerli bir Ģekilde ölçülebilen, kiĢiye has birtakım 

özellikler kümesine sahiptir. 

 Meslekler, kiĢilerin baĢarılı olabilmesi için, bazı niteliklere sahip olabilmelerini 

gerektirmektedir. 

 Kariyer tercihi, gayet basit bir süreç olup, bu süreçte, kiĢiler ile meslekleri 

eĢleĢtirmek mümkün olmaktadır. 

 KiĢisel özellikler ile iĢ gereklerinin eĢleĢtirilmesi birbirlerine yaklaĢtıkça baĢarı 

oranı da artmaktadır. 

2.1.5.5. İşe Uyum Teorisi 

R. Dawis ve L. Lofquist (1969) tarafından geliĢtirilen bu teori kariyer tercihi ile iĢ 

çevresinin uyumu üzerine odaklanmaktadır. ĠĢe uyum teorisi, özellik-faktör teorisinin 

düzeltilerek rötuĢ edilmiĢ halini yansıtmaktadır (Sharf, 2002: 65). 

Dawis ve Lofquist‟e (1969) göre, iĢe uyumu tahmin etmede tatmin ve memnuniyet 

olmak üzere iki önemli ilke bulunmaktadır. Tatmin; kiĢinin iĢinden elde etmiĢ olduğu 

doyumu, diğer bir ifade ile kiĢinin gereksinimlerini ve ihtiyaçlarını iĢi ile karĢılayabilmesini 

ifade etmektedir. Memnuniyet ise, patronun iĢ görenden beklemiĢ olduğu performansı elde 

etmesini ifade eder.  Dawis ve Lofquist, birey-çevre uyumunu meydana getiren unsurlar ile bu 

unsurlar arasındaki iliĢkiler üzerine yoğunlaĢmıĢtır (Sharf, 2002:66). 

2.1.6. Edgar Schein’ın Kariyer Çapaları 

Edgar Henry Schein, kariyer çapalarını, kiĢinin kariyerine yol gösteren, kariyerini 

dengede tutan, sınırlandıran, birleĢtiren ve kendini algılayabilmesine yardımcı olan davranıĢ 

Ģekli olarak açıklamaktadır.  Edgar Schein tarafından derinlemesine yapılan bir çalıĢmada, 
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birçok bireyi kariyerleri süresince yöneten bazı davranıĢ Ģekillerinin yaĢamın daha ilk 

yıllarında meydana geldiği fark edilmiĢtir. Söz konusu davranıĢ Ģekilleri ihtiyaç ve güdülerin 

birleĢmesinden meydana gelmekte olup, insanın birkaç iliĢkili bulunan kariyer tipinde tercih 

yapmasını sağlamaktadırlar (Flippo, 1980:226). 

Kariyer çapaları (career anchor), kiĢilerin hayatları süresince, kariyer tercihleri ile iĢ 

değiĢikliği kararlarına yakından etkisi bulunan bir kavramdır. BaĢka bir ifadeyle kiĢinin 

hayatına yön veren yaĢamsal kararların özünde bulunan bir yaklaĢımı ifade etmektedir. 

Kariyer çapaları yaklaĢımı, insanların kariyer tercihlerinin arka planında yatan sebepleri tespit 

ederek bunları meydana çıkarmayı amaçlar. Bu olgu, kiĢinin kendi kendine algılamıĢ olduğu 

yetenek ve kabiliyetleri, esas değerleri ve güdü ile ihtiyaçlarından oluĢmakta olan bir benlik 

kavramı Ģeklinde ifade edilmektedir. Bireyin almıĢ olduğu yetenek ve kabiliyetler, temel 

değerler ve en önemlisi kariyerle ilgili ihtiyaç ve güdülerin meydana getirdiği kariyer çapaları, 

bazı araĢtırmacılara göre, bireyin iĢ ve yaĢam değerlerinin geliĢimine bağlı değiĢebilirken, 

bazı araĢtırmacılara göre ise bunların herhangi bir değiĢiklik yaratmadığı ifade edilmektedir 

(AktaĢ ve Çetin, 2005). 

Kariyer çapaları sadece mesleki anlamda geliĢmeyi değil yaĢam tecrübesi olarak da 

geliĢmeyi ifade eder. Bireylerin yaĢam tarzları, farklı bir iĢe geçiĢ yapmaları için kariyer 

tercihleri noktasında alacakları kararları kendi görüĢleri ile belirlenmektedir. Bu durum bazı 

meslekler ve çalıĢma Ģartlarının tercihini, onların iĢ tecrübelerini ve iĢ görenlerin tepkilerini 

de etkilediğinden kariyer çapaları ya da kariyer yönelimleri önemli birer unsurdur (Petroni, 

2000:53). 

Özetle kariyer çapaları bireylerin kariyer seçimlerine yön veren, yetenek, değer ve 

ihtiyaçları ifade eder. Edgar Schein, kariyer çapalarını, bireylerin kariyer seçimlerinde onlara 

yol gösteren, birleĢtiren, dengede tutan, sınırlandıran ve bireyin kendini algılamasına imkan 

veren tutum biçimi olarak ifade etmiĢtir. Bu tanıma göre; kariyer çapası bireylerin kariyer 

seçimlerini, kariyerleriyle alakalı diğer kararları, iĢveren tercihlerini etkilemesi ve kariyer 

beklenti ve taleplerini belirlemesinin yanında bireylerin gelecekteki görüĢlerini 

Ģekillendirerek iĢ tecrübesi için iĢ gören tepkilerini etkilemesi sebebiyle de önem arz 

etmektedir ( Bozkurt ve Çerik, 2010:35). 

Kariyer çapaları modeli; Massachusetts Teknoloji Enstitüsü‟nden Edgar Henry 

Schein”ın; 44 lisansüstü mezun öğrencisi ile 10 - 12 yıl derinlemesine süren mülakatlar ve 

boylamsal çalıĢması neticesinde gerçekleĢtirdiği, kiĢilerin kariyer tercihlerinin ardında yatan 
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nedenleri bulmaya çalıĢan bir araĢtırmadır. Bu modele göre bireysel değer kümeleri 

(yönetimsel beceri, teknik yetenek, otonomi-bağımsızlık, giriĢimcilik-yaratıcılık, güvenlik 

vb.), bireyin faaliyette bulunduğu çalıĢma kolu açısından uygunluk gösteriyor ise birey ve iĢ 

bütünleĢmesi sağlanarak iĢ tatmini elde edilir (Cenzo ve Robbins, 1996: 277). Schein, 

bireylerin temel değerleri, güdü ve ihtiyaçları doğrultusunda teknik-fonksiyonel, güvenlik-

istikrar, yönetsel, giriĢimcilik-yaratıcılık ve otonomi-bağımsızlık olmak üzere beĢ temel 

kariyer çapası belirlemiĢtir (Schein, 1990:28-30). Bu çapalara daha sonra saf meydan okuma, 

kendini adama ve hayat tarzı çapaları eklenerek sekize çıkartılmıĢtır. 

1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (Technical / Functional Competence ) 

2. Genel Yönetsel Yetkinlik (General Management ) 

3. GiriĢimcilik/Yaratıcılık ( Entrepreneurial Creavity) 

4. Otonomi / Bağımsızlık ( Autonomy / Independence) 

5. Güvenlik /Ġstikrar (Security / Stability) 

6. Hizmet ya da bir olaya kendini adama (Service/ Dedication to a Cause ) 

7. Saf Meydan Okuma (Pure Challenge) 

8. Hayat Tarzı (Lifestyle) 

Schein‟e göre yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık ve teknik-fonksiyonel 

yetkinlik gibi bazı değerler kiĢilerin meslek yeteneklerine dayanır. Yani bu değerler kiĢinin iĢ 

tipi ve iĢinin icra edilmesiyle alakalı değerlerdir. Güvenlik-Ġstikrar, yaĢam tarzı ve otonomi -

bağımsızlık gibi bazı değerler ise, kiĢinin ihtiyaç ve güdülerine dayanır. Bu değerler, kiĢisel 

heves ve bireysel yaĢamla tutarlı olan iĢ ortamını mecburi hale getirir. Hizmet/kendini adama 

ve saf meydan okuma gibi bazı değerler ise bireyin değer yargısı ile alakalıdır. Bu kariyer 

çapaları, meslek ve tutarlı bir Ģahsiyet ile örgüt kültürü üzerine odaklanır (Feldman ve Bolino, 

1996:96). 

Schein kariyer çapaları ile bireylerin kariyer seçimlerinin uyum içinde olması 

gerektiğini savunur. Birey, kariyeri ile olan uyumu yakalayabilirse kiĢi ile kariyer 

bütünleĢmesi sağlanacaktır. Birey kendisinin ilgi, kabiliyet, gereksinim ve değerlerinin 

farkında olmalıdır. Mesela, teknik olarak yeterli olduğu ve ilgisinin de o yönde olduğu 

inancına varan bir mühendis, yönetim basamakları içerisinde hareket etme yerine, teknik 

alanda mühendis olarak kalmayı isteyecektir (Aytaç, 2005:104). 
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2.1.5.1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik 

Kariyer çapası teknik-fonksiyonel yetkinlik olan bireyler kabiliyetlerini kendi 

alanlarında kullanmak ve bir üst düzeye çıkarmaktan vazgeçmeyen kiĢilerdir. En fazla mutlu 

oldukları yerde yani iĢlerinde yetenekleri sayesinde rahatlıkla sorunlara karĢı meydan 

okuyabilmektedirler. Diğer iĢ görenleri kendi alanları olan teknik ve fonksiyonel sahalarında 

yönetmeye arzulu olabilmelerine karĢın bundan kaçınmaktadırlar. Yönetme konusundaki 

taleplerinden vazgeçmezlerse kendi uzmanı oldukları alanı terk etmek zorunda 

kalabilmektedirler. Bu kariyer çapasına sahip olan kiĢiler için yeteneklerini geliĢtirme ve 

kendilerini yetenekli olarak gördükleri alanda uzman olma terfi ve ücretten daha önemlidir. 

Uzman oldukları alanda en iyisi olmayı arzuladıkları için mücadeleci bir yapı taĢırlar. Göreve 

ve iĢe yönelik olma, teknik kabiliyetlerini gösterme arzusu baskın olan kariyer çapasıdır. Bu 

çapanın öne çıktığı kiĢiler için uzmanı oldukları dalda derinleĢmek ve büyümek, örgüt içinde 

yükselmekten daha önemli olmaktadır (Schein, 1990: 8-10). 

Bu kariyer çapasına sahip olan bireyler için yaptıkları iĢte kendilerini geliĢtirerek 

uzmanlaĢma, yükselme veya üst bir pozisyonda göreve gelmekten daha önemlidir (Danziger 

vd., 2008: 7). Teknik- fonksiyonel bireyler mesleklerini ve iĢlerini çok severler. Onlar için 

yükselme asıl kariyer hedefi olarak görülmemektedir. Çünkü onlar uzmanı bulundukları dalda 

eğitim almıĢlardır ve bu dalda üstüne koyarak biriktirdikleri bir deneyimleri vardır (Schein, 

2006:8). 

Bu çapanın belirgin bulunduğu kiĢiler, uzmanlık branĢlarındaki derinleĢmeye önem 

vermekte ve kendi uzmanlık alanlarında bulunmayı, baĢarısız olabilecekleri yönetim 

pozisyonlarında bulunmaktan daha kıymetli görmektedirler. Bu Ģahıslar, genel yönetim 

pozisyonlarında üstlenmiĢ oldukları vazifelerde, baĢarısız olabilme ihtimalinin farkında 

bulunmaktadırlar. Bundan ötürü bu durumu kendilerinin kariyeri ve örgütteki prestijleri için 

bir risk olarak görüp, pek tercihte bulunmazlar. Kendi uzmanlıklarını kullanıp, bu alandaki 

kapasitelerini gerçek anlamda gösterebilecekleri, mevcuttaki iĢlerinden daha büyük ölçekte 

olan iĢlere ilgi duymaktadırlar. Bu kariyer çapası baskın kiĢiler iĢlerini yapmaktayken 

olabildiğince özgür olmayı, iĢ yapma Ģekillerine müdahalede bulunulmamasını, istemiĢ 

oldukları kaynağa istedikleri gibi özgürce ulaĢabilmeyi istemektedirler (Ġbicioğlu vd., 

2011:1930). 

Ġnsanların teknik fonksiyonel yetkinlikleri kariyer tercihinde bulunmaları üzerine 

dayalı olup, burada göreve ve iĢe yönelik kiĢilerin teknik kabiliyetlerini gösterme arzuları 
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baskındır. Bu bireyler, yapmak için eğitilmiĢ oldukları iĢ çeĢidindeki yeteneklerinden 

faydalanmaya devam etmek isterler. Kendilerini yetenek dallarından uzaklaĢtıran yada onları 

genel yönetime doğru itecek pozisyon içerisinde yer almayı istememektedirler. Bu bireyler 

büyümeyi, organizasyon düzeyinde ilerlemekten çok yeteneklerinin geliĢmesi olarak 

nitelendirmektedirler (Aytaç, 2005:102). Bu anlamda teknik-fonksiyonel yetkinlik çapası 

yüksek olan Ģahıslar kendilerinin yetkin oldukları alanda ilerlemeyi yeğleyen kiĢilerdir 

(Suutari ve Taka, 2004:836). Alanlarında kendilerini geliĢtirip, yenilemek onların tutkusudur. 

AlmıĢ oldukları eğitimle gurur duyarlar. Onları teknik manada zorlayacak olan iĢlerin 

üstünden gelebilmeyi ve dallarında uzman görülmelerini sağlayan iĢlerle uğraĢmayı tercih 

etmektedirler (Andersen, 1994: 163). 

Kısaca, görevle iĢe yönelik olma, teknik kabiliyetlerini gösterme arzusu, baskın 

kariyer çapasını oluĢturur. Bireyler yalnızca kendi yetkinlikleri doğrultusunda teknik veya 

iĢlevsel boyutta ilerleme aramaktadırlar (Cerdin ve Pargneux, 2010:289). 

2.1.5.2. Genel Yönetsel Yetkinlik 

Kariyer çapası genel yönetsel yetkinlik olan bireyler kurumda terfi ve ilerleme 

imkanları sayesinde yükselip diğer iĢ görenlerin çalıĢmalarını yönlendirme ve çalıĢmalarına 

karıĢma yetkisi ile beraber bazı bölümlerin neticelerinden sorumlu olabilme fırsatını 

yakalayacaklardır. Yani bu bireyler, herhangi bir birimin amiri ya da örgütte yönetim 

kademesinde yerleri bulunması gereken bireylerdir.  Bağlı oldukları birimin yaptığı çalıĢma 

ve iĢlerden dolayı kendilerinin mesul olmasını arzu ederler. Ayrıca iĢlerini de görev yaptıkları 

kurumun baĢarılı olabilmesi için çalıĢmak Ģeklinde tanımlarlar. Halihazırda teknik 

fonksiyonel yetkinlik bölümünde bulunan kiĢiler tecrübe edinmeyi çok önemsememelerine 

karĢın hırslarından dolayı genel yöneticilik içermekte olan bir iĢe geçiĢ yapmak 

isteyebilmektedirler. Ancak herhangi bir birimde üst kademelerdeki görevlerde bulunmak 

ilgilerini çekmeyebilir. Çevresi ile iyi iliĢkiler geliĢtirerek, sorunları çözmede baĢarılı olan 

kiĢilerin sahip olduğu bu çapada kiĢilerin gayeleri yönetim pozisyonuna ulaĢarak, değiĢik 

görevleri üstlenmek ve iĢ görenleri yönetmektir. Terfi etme ile maaĢlarını yükseltme onlar için 

önem teĢkil eder. Farklı bireylerin ve grupların organizasyonun ortak amaçlara ulaĢması 

yolunda gerekli analizlerin yapılarak yönetilmesi ve problem çözme kabiliyetlerinin baskınlık 

gösterdiği kariyer çapasıdır (Schein, 1990: 28-30). 

Bu çapaya sahip Ģahıslar, diğer kiĢilerin ve organizasyon iĢlevlerinin idare edilmesine 

karĢı pozitif bir bakıĢ açısı sergilemektedirler. Bu grupta yer alanların yönetimsel 
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yeteneklerini (bireyler arası iliĢki kabiliyeti, idari kabiliyet, çözümlemeli kabiliyet ve hisli 

kabiliyet) geliĢtirmek onların öncelikli iĢ hedefleri arasında yer almaktadır. Bazı kiĢiler bu 

konuda yönetici olabilmek için ayrı bir çaba harcamakta ve kariyer deneyimlerinin yeterli 

düzeyde olduğunu savunmaktadırlar. Analitik kabiliyetin, bireyler arası yeterliğin ve duygusal 

yeterliğin, yönetimin üst basamaklarına çıkmayı talep eden kiĢilerde gereken seviyede 

geliĢmiĢ olması gerekir. Duygusal kabiliyet ve zekâ, en üst düzey yönetimde yer alan kiĢilerin 

zor kararlar alabilmesine olanak tanımaktadır (Aytaç, 2005:103). 

Bu Ģahıslar, Ģirket yönetimi kapsamında, iĢ görenlerin yürüttüğü iĢlerin temel 

sorumluluğunu alarak, onları yönetmek, iĢ görenlere görev ve iĢ vermek ve bunun sonucunda 

onları yönlendirmek istemektedirler (Schein 2006:11). 

Genel yönetsel yetkinlik çapasına sahip olan iĢ görenler, üst düzeyde mesuliyet 

alabilecekleri liderlik konumunda çalıĢabileceklerini sağlayacak fırsatları araĢtırmaktadırlar. 

KiĢiler kurumun baĢarıyı yakalayabilmesi için gerekli katkı ve özveriyi sunmaya yönelik bir  

tutum içerisinde bulunurlar (Bhatt, 2011:267). 

Bu kariyer çapası yüksek olan kiĢi, çalıĢma arkadaĢlarıyla beraber daha fazla baĢarı 

elde edebileceğini düĢünerek onlarla birlikte daha fazla mesuliyet almak için motive 

olmaktadır (Jiang ve Klein, 2000: 222). Bu kategori içindeki Ģahıslar üst kademe yönetici 

olmayı istemektedirler. Zor olan iĢ problemlerinin çözümlemesini yaparak üstesinden 

gelmekten, diğerlerini etkilemekten ve bulundukları pozisyonun gücünü kullanmaktan 

hoĢlanmaktadırlar. Kendilerini bu amaçlara ulaĢtırabilecek kariyer yollarını yeğlemektedirler 

(Barutçugil, 2004:324). 

Messarra vd. (2009:52) göre, bu çapanın hâkim olduğu kiĢiler problem çözme ve 

mesuliyet alma konularında içsel bir isteğe sahiptirler ve bu bireyler çalıĢma arkadaĢları 

tarafından alanlarında uzman olarak görülmeyi son derece önemsemektedirler. 

2.1.5.3. Girişimcilik-Yaratıcılık 

GiriĢimcilik kariyer çapasının hâkim olduğu bireyler, birtakım riskleri göz önünde 

bulundurarak, zorlukların üstesinden gelip yeni giriĢimler meydana getirirler. OluĢturmuĢ 

oldukları bu giriĢimlerin büyüklüğüne ve baĢarılı sonuçlar almasına bağlı olarak kendilerini o 

derecede baĢarılı görmektedirler (Ġbicioğlu vd., 2011:1930). 
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Bu kariyer çapası yüksek olan bireyler, mevcutta bulunanların yönetiminden daha çok 

yeni projeler kurmaya isteklidirler. Yeni bir Ģeyler oluĢturmak veya saptanacak bir Ģeyi 

kurma, gereksinimleri tarafından motive edilmektedir (Kniveton, 2004:566). 

Adıgüzel‟e (2009:281) göre, bu kiĢiler diğerlerini yönetmek yerine, onları 

heyecanlandıracak olan yeni buluĢlara yelken açmayı tercih etmektedirler.  

Bu kariyer çapası üst seviyede olan bireyler, yaptıkları bir iĢ eğer ki 

organizasyonlarının baĢarı düzeyine ciddi boyutta katkı sağlıyorsa o iĢe gereken önem ve 

değeri verirler. Bu tutumları, kendi baĢarılarını, organizasyonlarının baĢarısı olarak görmeleri 

Ģeklinde açıklanabilir.  Aynı Ģekilde bu kiĢiler, baĢarısızlıklarının organizasyonun 

baĢarısızlığına yol açacağını bilmektedirler. AlmıĢ oldukları ücretin, kurumda çalıĢmakta olan 

diğer iĢ görenlere verilen ücretler ile karĢılaĢtırılmasını yanlıĢ bulabilirler. Bu Ģahıslar yapmıĢ 

oldukları iĢin görev yaptıkları kuruma olan nihai katkı ve etkisine bakılmasını istemektedirler 

ve bu katkı sonucunda kendilerine ödenecek olan maaĢın da fazla olmasını gerekli görürler. 

Bu doğrultuda istedikleri ücretin diğer iĢ görenlerin maaĢından daha fazla olmasına karĢın, 

yapmıĢ oldukları iĢin organizasyona olan katkısından dolayı bunun gayet normal olduğunu 

düĢünmektedirler (Çalık ve EreĢ, 2006:63). 

2.1.5.4. Otonomi-Bağımsızlık 

Schein‟e (2006) bu çapanın hâkim olduğu kiĢilerin, iĢ hayatında özgürce hareket 

etmeyi istediklerini belirtmiĢtir. Özerklik-otonomi çapasına sahip olan bireyler iĢyerlerinde 

özgür olmak istemektedirler. BaĢka kiĢilerden onay ve izin alma durumunda kalmaktan asla 

hoĢlanmamaktadırlar. Toplum içinde çalıĢmak yerine tek baĢlarına çalıĢmayı 

yeğlemektedirler. Diğerleri tarafından kendilerine, iĢleriyle alakalı bazı Ģartlar koyulmasından 

hoĢlanmamaktadırlar. Çünkü söz konusu vaziyet, bu kiĢilerin egemenliklerini kısıtlar. 

Bu çapanın mevcut olduğu bireyler kurumsal kıstaslar altında çalıĢmayı istemezler. 

Kariyerlerinde esas belirleyici, serbest bir Ģekilde hareket etmektir. BaĢka insanlara tabi 

olmaktansa, tek baĢlarına iĢlerini yapmayı yeğlemektedirler. Ücretlendirme, zaman ve yer 

değiĢikliği gibi bazı konularda baĢka bireylere bağlı olmaktansa kendi baĢına ya da küçük 

boyutlu bir Ģirketin personeli olarak çalıĢma talebinde bulundukları görülmektedir. Bu kiĢiler, 

örgütteki yaĢamın kısıtları altındaki çalıĢma hayatına tam anlamıyla adapte olamamaktadırlar. 

Bunların birçoğu danıĢmanlık yapmak veya bireysel iĢlerine baĢlama yolunda iĢten ayrılırlar 

(Adıgüzel, 2009:281). 



22 

 

ÇalıĢma hayatında kiĢi sadece alacağı ücretin hesabını yapmaz. YapmıĢ olduğu iĢ 

aslında kendini ifade etme ve gerçekleĢtirme gereksinimlerini ortadan kaldırdığı, aynı Ģekilde 

vaktini zevkli ve huzurlu geçirmesini de sağlayan bir etkinliktir. Bu kiĢiye serbestlik 

tanınması onun motivasyonunu artırırken, tam tersi Ģeklinde ise sınırlamalara maruz 

bırakılması güdülenmesini düĢürebilmektedir. Bu Ģahıslar yapılacak olan iĢleri, kendi 

planlamalarına göre ayarlamak istemektedirler. Onlara herhangi bir zaman veya sıralama 

oluĢturulmasından hoĢlanmamaktadırlar (Danziger ve Valency, 2006:294). 

Bu çapayı taĢıyan kiĢiler kurumsal sınırlamalar çerçevesinde çalıĢmaktan hoĢlanmaz. 

Kariyerlerinde asıl belirleyici olan faktör özgür bir Ģekilde hareket etme esnekliğinin 

sağlanmasıdır. Diğer Ġnsanlara bağımlı olarak çalıĢmaktansa tek baĢlarına çalıĢmayı isterler 

(ErdoğmuĢ, 2003:18). 

2.1.5.5. Güvenlik-İstikrar 

Bu kariyer çapasının egemen olduğu kiĢiler, kariyer planlamaları yaparlarken iĢ 

güvencelerinin üst düzeyde olmasına dikkat ederler. Bu kiĢilerin amacı, kariyerlerinde 

istikrarı yakalamaktır. Ancak bu Ģekilde, kendilerini baĢarılı olarak hissedebilirler. Söz 

konusu durum,  bu bireyler için mutlu ve rahat olmaları anlamı taĢır (Ġbicioğlu vd., 

2011:1930). 

Güvenlik ve istikrar kariyer çapasına sahipseniz örgüt içindeki çalıĢma sürenizin uzun 

ömürlü olması baĢka bir ifade ile iĢ güvenliğinizin olması çok önemlidir. Bu çapada esas 

endiĢe ise baĢarı hissiyatını elde etmektir. Aynı Ģekilde ekonomik güvenlik (mesela emeklilik 

planları, emekliliğe ayrılma) veya çalıĢma güvenliği bakımından kaygılanmaktadırlar. ĠĢveren 

istikrar ve iĢ güvenliği akdi karĢılığında bağlılık sözü isteyebilir. ĠĢlerinin içeriği, boyutu ve 

örgütteki pozisyonları hakkında kaygılanmamalarına karĢın, kabiliyetleri ölçüsünde üst 

kadrolara ulaĢabilirler. Sosyal güvence, sağlık güvencesi ve emeklilik gibi maddesel 

güvenceleri kariyer tercihlerindeki en önemli faktörlerdir. Güvenlik ve istikrar çapasına önem 

veren kiĢiler için çalıĢmakta oldukları iĢin uzun süreli ve devamlılık göstermesi, finansal 

bakımdan güvenilir olması motivasyonlarını artırmaktadır. Bu Ģahıslar açık ve net kurallara ve 

görev tanımlarına değer vermektedirler. Örgütte kalıcılık ve devamlılık konusunda güvence 

arayıĢı, bu çapaya sahip bireylerin ehemmiyet verdiği konulardandır. Bu kiĢiler için 

istihdamın sağlanması ve iĢ güvenliğinin olması kariyer tercihlerinde belirleyici bir rol 

oynamaktadır (Schein, 1990:28-30). 
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Güvenlik çapasının hâkim olduğu bireyler coğrafi hareketlilikten hoĢlanmazlar. Bu 

kiĢiler değiĢimi sevmediklerinden kariyerlerinin güvenliği, patronlarıyla kalıcı olan bir iliĢki 

içerisinde yer almaktadır (Cerdin ve Pargneux, 2010:289). 

Kısacası güvenlik ve istikrar çapasında çalıĢanın motivasyonuna etki eden unsur iĢ 

görenin çalıĢma garantisi altında olması ve örgüt içinde uzun yıllar kalabilmesidir. KiĢi iĢini 

değiĢtirmekten ve iĢ rotasyonu yapmaktan hoĢlanmaz. ġirketin norm ve ilkelerine uyum 

sağlamaya isteklidir (Suutari ve Taka, 2004:836). 

2.1.5.6. Hizmet/Kendini Adama 

Bu kiĢiler gayretleri neticesinde yardımda bulundukları bireylerin hayatlarında 

oluĢturdukları pozitif yönlü değiĢikleri görmekten oldukça mutlu olmaktadırlar (Ramakrishna 

ve Potosky, 2002:83). 

Hizmet veya kendini adama çapasının egemen olduğu kiĢiler yaĢamlarını 

sürdürdükleri evreni daha yaĢanılabilir bir hale dönüĢtürmek, çevresel sorunlara çözüm 

önerisi getirmek insan iliĢkilerindeki problemleri gidererek insanlara yardımcı olmak ve uyum 

süreçlerine katkıda bulunmak, güvenliği arttırıcı tedbirler almak, yeni ilaçlarla tedavi 

yöntemleri geliĢtirmek gibi insanlığın yararına olacak çalıĢmalar üzerine konsantre 

olmaktadırlar. YapmıĢ oldukları bu çalıĢmalar kuruluĢları veya görev yaptıkları 

organizasyonların iĢ kapsamı dıĢında bile olsa onlar bu söz konusu çalıĢmalarını 

sürdürmekten asla vazgeçmeyeceklerdir. Bu iĢleri yapmalarına engel olacak atama ve terfi 

önerileri gibi durumları dahi kabul etmezler. Kısacası içinde bulundukları toplumun iyilik 

timsalleridirler. Ġnsanlığa fayda sağlayacak olan her türlü iĢi yapmaktan tereddüt etmezler. 

Toplumsal katkıda bulunmak, evreni daha güzel bir Ģekle getirme, diğerlerine yardımcı olma 

gibi arzular bu kariyer çapasına sahip olan kiĢilerde mevcuttur. Bu kiĢiler bütün meslek 

dallarında aktif olarak faaliyette bulunabilmektedirler. Bireysel ve toplumsal değerleri 

geliĢtirmeye dönük etkinliklere yönelim, baĢkalarına yardımcı olma bu çapayı yansıtan 

niteliklerdendir (Schein, 1990:20). 

Belli bireysel ve sosyal değerlere karĢı saygı, insanlara yardım etme ve baĢarıya olan 

adanmıĢlık bu çapayı yansıtan niteliklerdir. Bu çapaya sahip olan kiĢiler genellikle, dünyayı 

birçok yönden geliĢtirme gayreti ve çalıĢması içinde yer alırlar. Çevresel sorunlara karĢı 

çözüm getirme gibi toplumsal yaĢama yönelik problemlerle ilgilenirler. ÇalıĢma yaĢantılarını, 

insanlığa faydalı olabilecek Ģekilde ayarlamaktadırlar. Kabiliyetlerinden daha fazla, 

değerlerini yansıtabilecekleri iĢlere yönelik ilgi göstermektedirler (Adıgüzel, 2009:281). 
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2.1.5.7. Saf Meydan Okuma 

Bu kariyer çapasının hâkim olduğu kiĢiler için zorluklara karĢı meydan okuma son 

derece önemlidir. Teknik yöndeki ihtisaslarına veya bir tek iĢlevdeki kabiliyetlerine önem 

vermemektedirler (Messarra vd., 2009:52). Bu çapadaki kiĢiler birçok kez bir Ģeyin hakkından 

geldiklerini ya da diğerlerine her zaman galip geldiklerini ispatlamak isterler. Sürekli daha 

güç engellerin arayıĢı içine girmektedirler. Bu çapaya sahip olan bireyler her zaman daha zor 

sorunlarla karĢılaĢabilecekleri çalıĢma ortamlarında görev almayı isterler. Ancak bu Ģahıslar 

teknik/fonksiyonel yetkinlik çapasına sahip değildirler. Çünkü bu kiĢiler iĢlerinin hangi alanda 

olduğunu önemsememektedirler. Bu bireyler için üst düzeylerdeki strateji-yönetim 

müĢavirliğinin kariyer tercihi olarak uygun olduğu düĢünülmektedir. Bu Ģahıslar için askeriye, 

atletizm veya genel yöneticilik alanlarındaki meslekler uygun olup, tek gayelerinin kazanma 

üzerine odaklı olması bunların ortak noktasını tanımlamaktadır. Ġnsanların çoğu bazı 

seviyelerde zorluk arzulamakta ancak; bu kariyere sahip bireyler için asıl önemli olan Ģey 

kazanma duygusunun egemen olmasıdır. Bu bireyler kendilerini sınamak için yeteri 

zorluktaki problemlerle karĢılaĢmazlarsa yaĢamları çok bunaltıcı bir Ģekil alır. Bir takım 

sebeplerden dolayı bu Ģahısların bir bölümü meydan okuma gayesi ve kendilerini zor olan 

yöneticilik dallarında göstermek, ispatlamak ve kendilerini denemek için genel yönetim 

alanlarına ilgi duyabilmekteler. Bu çapadaki bireyler düz mantığa sahiptirler ve yaĢamı 

değiĢik açılardan gören kiĢilere hayatı çekilmez hale getirirler (Schein, 2006:22). 

Güç sorunlarla uğraĢmaktan hoĢlanmak, rekabet içinde ve kazanma odaklı olmak bu 

çapanın ortak niteliklerindendir. Bu çapayı taĢıyanlarda rekabet sonucu kazanmak, birçok 

Ģeyden önde gelir. Çözülemeyen ve aĢılamayan problemleri neticelendirinceye kadar, üstün 

çaba göstermekten keyif almak ve bu aĢamada taviz vermemek, Saf Meydan Okuma 

çapasının en belirgin özelliklerinden biridir (Adıgüzel, 2009:281). 

 

2.1.5.8. Hayat Tarzı 

Bu kiĢiler iĢ hayatını yaĢamın bir parçası Ģeklinde görmektedirler. ĠĢleri hayatlarının 

merkezinde yer almaz. Aile fertlerine zaman ayıramayacakları iĢlerde görev almazlar. Hafta 

sonu tatilinin olması ve ek mesainin bulunmaması onlar için son derece önemli görülmektedir 

(Schein, 2006:23). 

YaĢam tarzı kariyer çapasının egemen olduğu kiĢiler, bireysel gereksinimleriyle aile 

fertlerinin gereksinimlerini ve kariyerlerini dengede tutmayı arzulamaktadırlar. Ayrıca bu 
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öğeleri bir bütün halde götürmeyi isterler. Bu kiĢiler, yaĢamlarının esas bölümlerini 

birbirlerine bağlı olarak bir bütünün içerisinde ve dengede götürebilecek esneklik yapısına 

sahip meslekleri seçmeleri gerekir. Bu durum kariyerlerindeki yükselme ve terfi olanaklarını 

feda etmelerini gerektirecek ikilemlere yol açabilecektir. Mesela kiĢilerin iĢlerinde terfi 

etmeleri kurdukları dengenin alt üst olmasına sebep olabilmektedir. Bu çapadaki kiĢiler için 

baĢarı kavramı yalnızca kariyerlerindeki baĢarı olarak tanımlanmamaktadır. Hüviyetlerini 

herhangi bir ortam içerisinde nasıl geliĢtirmiĢ olduklarından daha çok bütün yaĢamları 

hayatlarını ne Ģekilde yaĢadıklarına, ailevi durumlarında hiçbir problemin çıkmaması ve 

nerede yaĢam sürdürdükleri bunlar için daha çok ehemmiyet verdikleri durumlardan biridir. ĠĢ 

hayatı ile özel hayat arasındaki dengeyi kurmayı benimseyen kiĢilerde bu kariyer çapasına 

sahip olan kiĢiler arasında görülmektedir. Görev yaptıkları örgütün aile yaĢantısına kıymet 

veren bir yapıda olması ilk sıradadır (Schein, 1990:28-30). 

Kariyeri daha kapsamlı boyutta olan hayat sisteminin bir öbeği Ģeklinde görmek, aile, 

iĢ ve kendisinin hayat tarzı arasındaki dengeyi kurabilmek bu çapanın egemen olduğu 

kiĢilerde daha ağır basar (Aytaç, 2005:102-105). 

Kısacası bu kiĢiler kendi bireysel geliĢimleri ile beraber aile ve kariyer arasında bir 

bütünlük sağlayarak denge kurmaya çalıĢmaktadırlar. KiĢiler çalıĢmıĢ oldukları örgütte aile 

değerlerine de destek veren örgütlere ilgili gösterirler (Bhatt, 2011:267). 

2.2. Benlik ve Temel Benlik Değerlendirme (TBD) Kavramı  

Taylor vd. (1997), benlik kavramını kiĢinin kim olduğuyla alakalı sahip bulunduğu 

inançların tamamı Ģeklinde tanımlamaktadırlar. Leary (1996) ise benlik veya kendilik 

kavramını (self-concept), insanoğlunun kendisi hakkında bilinçli olarak sürekli düĢünmesine 

imkan veren biliĢsel bir yapı Ģeklinde açıklamıĢtır.  Benlik, Köknel‟e (1985) göre ise, 

insanların kendi kiĢiliklerine yönelik inançlarının toplamı ile bireyin kendini tanıma-

değerlendirme sürecidir (Tatar, 2006:53). 

KiĢiliğin önemli bir bölümü olarak kabul edilen benlik değeri somut bir kavram 

olmadığından ve doğrudan doğruya ölçülemediğinden yazında bu kavramın yerine benlik 

algısı (self-perception), öz değer (self-worth), öz saygı (self-respect), kendini önemseme (self-

regard), kendine güvenme (self-confidence), öz farkındalık (self-awareness), öz yeterlik (self-

efficacy), benlik değerlendirmesi (self-evaluation) gibi kavramların kullanıldığı tespit 

edilmiĢtir. Bu da birçok araĢtırmada kavramsal kargaĢaya neden olmaktadır. Bu karıĢıklığın 
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ortaya çıkma nedeninin evrensel bir tanımın olmamasından kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

Benlik değeri, söz konusu kavramlarla yakından iliĢkili ancak onlarla aynı anlama 

gelmemektedir (Oğuzhan, 2015:111-112). 

Temel benlik değerlendirmenin kökü Edith Packer‟ın 1985-1986 yıllarındaki 

çalıĢmalarında  bazı durumlar esnasında yapılmıĢ olan değerlendirmelerin daha “temel 

değerlendirmeler” olduklarına atıfta bulunması ile baĢlayarak, Judge vd.‟nin 1997 yılında 

kavrama kuramsal bir boyut kazandırmasıyla devam ettiği görülmektedir (Chang vd., 

2012:83). 

Temel Benlik Değerlendirme kavramı, disiplinler arası yaklaĢımlardan faydalanarak, 

Judge vd. (1997) tarafından özellikle iĢ tatminine etkisi olan kiĢisel unsurları tanımlamaya 

yönelik yaptıkları araĢtırmada kullanılmıĢtır (Gürbüz vd, 2010:70). Judge vd (1997) bireysel 

özellikler ile durumsalcı yaklaĢımlar dıĢında üçüncü bir yaklaĢım Ģeklinde ifade ettikleri 

etkileĢimsel bir bakıĢ açısı ile incelendiğinde, tatminin her iki tarafının da hem objektif hem 

de öznel değiĢkenler ile bağlantılı olduğu kabul edilmektedir. Ġnsanın kiĢisel özellikleri, 

bireyin hem çalıĢma hayatına hem de günlük yaĢamına yönelik tercihlerini Ģekillendirmekte, 

diğer taraftan objektif koĢulları algılama biçimlerini etkilemekte ve bunun yanında kiĢinin 

tatminine yönelik kiĢisel bir eĢik de oluĢturabilir (Süral Özer ve Tozkoparan, 2013:4935). 

Judge vd., tarafından 1997 yılında iĢ tatminin bireysel esaslarını anlamayabilmek için 

felsefe, klinik psikoloji uygulamaları, klinik psikolojik araĢtırmalar, stres, çocuk geliĢimi, iĢ 

tatmini araĢtırmaları, kiĢilik ve sosyal psikoloji olmak üzere 8 farklı dalda yapılmıĢ olan 

araĢtırmalar neticesinde meydana gelen bütünleĢtirici bir temel benlik değerlendirme kavramı 

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

Alan yazın incelendiğinde kavramın bazı araĢtırmalarda “öz-kendilik değerlendirmesi” 

(ġeĢen, 2010) “temel benlik değerlendirmesi” (Gürbüz vd., 2010), “öz benlik 

değerlendirmesi” (Süral Özer ve Tozkoparan, 2013), “temel kendini değerlendirme” (ġimĢek 

ve AktaĢ, 2014) ya da “kendilik değerlendirmesi”  (Samancı ve Basım, 2018) Ģeklinde farklı 

kullanımların olduğu görülmüĢ olup, bu çalıĢmada “temel benlik değerlendirmesi” olarak 

kullanılmıĢtır. 

2.2.1. TBD Kavramının Tanımı 

Temel benlik değerlendirmeleri bireylerin temel düzeyde kendileri hakkında yapmıĢ 

oldukları değerlendirmeleri ifade eder. Benlik saygı gibi temel benlik değerlendirmeleri 
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kiĢinin kendi benlik değeri üzerine değerlendirmede bulunmasıdır. Bununla beraber temel 

benlik değerlendirme, bireyin yeteneklerine karĢı olan inancını (hayatını kontrol altında 

tutabilme), mevcut yeterliliklerini, hayatın kendisi için iyi olacağı hakkındaki düĢüncelerini 

yansıtmasından dolayı benlik saygıdan daha geniĢ olan bir kavramı ifade eder. Temel benlik 

değerlendirmeleri benlik saygının, kontrol odağının, öz yeterliliğin ve üst seviyede duygusal 

dengeliliğin (veya düĢük nevrotiklik) gösterdiği gizil bir kavramı ifade eder (Judge, 2009:58). 

Temel benlik değerlendirmesi, kiĢilerin kabiliyetleri veya benlik değerleri hakkında 

yapmıĢ oldukları temel değerlendirmeleri ifade etmektedir (Chang vd., 2012:81). KiĢilerin 

kim olduklarını ve kendilerini nasıl idrak ettiklerini yansıtan psikolojik bir profil Ģeklindedir 

(Chen vd., 2016:237). 

Temel benlik değerlendirmede asıl olan gerçeklik, kiĢilerin kendileri, diğerleri veya 

evren hakkındaki yapmıĢ oldukları değerlendirmeleri olup, yapılan araĢtırmalar (Judge vd., 

1998) bu farklı benlik değerlendirmeleri içinde en önemlisinin kiĢinin kendisi ile ilgili yapmıĢ 

olduğu değerlendirmeler olduğunu göstermektedir (Bono ve Judge, 2003: 6). 

2.2.2. TBD’nin Önemi 

Temel benlik değerlendirmesi olumlu olan bireylerin kendilerini daha fazla 

önemseyerek sevdikleri, etkili ve yetenekli gördükleri, etrafları üzerinde daha çok söz sahibi 

olarak kontrolü ellerinde bulundurdukları belirtilmektedir. Olumsuz temel benlik 

değerlendirmeye sahip olan kiĢiler ise yeteneklerini muhakeme ederler ve çevreleri üstünde 

herhangi bir kontrollerinin bulunmadığını düĢünürler. Olumlu temel benlik değerlendirmesine 

sahip bireyler kendilerine iddialı hedefler belirleyerek bu hedefleri gerçekleĢtirmek için daha 

çok çaba harcamaları nedeniyle iĢ performanslarının da yüksek bir seviyede olduğu 

düĢünülmektedir. Aynı zamanda kendisini haddinden fazla olumlu ve becerikli görmesinin de 

hatalı kararlara sebebiyet verebileceği belirtilmektedir (Robbins ve Judge‟den, [2013] aktaran 

Basım, 2016:47). 

Temel benlik değerlendirmesi kiĢinin kendisini tanıması bakımından büyük önem arz 

etmektedir. Kendini bilen kiĢi, toplumsal yaĢamından iĢ yaĢamına kadar insanlarla etkileĢim 

içerisinde olduğu çok sayıda platformda yapabileceği veya yapamayacağı Ģeylerin farkında 

olur. Bu zihniyet, kiĢiye hayatın her döneminde baĢarılı olacağı çalıĢmalar ortaya koymasını 

veya kendisini zararlı durumlardan sakınmak adına sınırlaması gerektiğinin farkına varmasını 

sağlar (Samancı, 2017:76). 
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Bireyin temel benlik değerlendirmesinin yüksek seviyelerde olması istenen bir 

vaziyettir. Böylece, birey kendini yaĢama karĢı olumlu, güvenli, baĢarılı, aktif, etkili ve 

uyumlu bir Ģekilde değerlendirebilecektir (Judge vd, 2003:304). 

2.2.3. TBD’nin Özellikleri 

Temel benlik değerlendirme, üç kıstas çerçevesinde belirlenebilmektedir (Judge ve 

Bono, 2001:80); 

 Değerlendirme Odaklılık: KiĢin sahip olduğu temel benliğini meydana getiren 

nitelikleri değerlendirebilen ve derecelendirebilen özelliklerdir. 

 Esaslık: Temel benlik değerlendirmesine tabi olan kiĢisel özellikler, kiĢinin kendisini 

meydana getiren ve merkezinde bulunan özelliklerdir. Ġnsanın özünde bulunan ve 

yüzeyinin altında yatan özelliklerini ifade etmektedir. 

 Kapsam ya da GeniĢlik: KiĢinin sahip olduğu özelliklere ait kapsamı ifade 

etmektedir. Bu özellikler rastgele bir kiĢiyi mi; yoksa belirli bir kurumda belirli bir iĢte 

görev yapan kiĢiyi mi ifade eder? Yani ne ölçüde geniĢ (kiĢi için) veya ne ölçüde dar 

(kurum çalıĢanı için) bir özellik kapsadığı ile ilgilidir. 

2.2.4. TBD’nin BileĢenleri 

Yazında temel benlik ya da öz kendilik değerlendirmesi Ģeklinde bahsedilen 

genelleĢtirilmiĢ temel benlik değerlendirme genel öz yeterlik, öz saygı, duygusal denge 

(düĢük nevrotiklik) ve kontrol odağı özelliklerinin bir araya gelerek oluĢturdukları 

entegrasyondan meydana gelmektedir (Judge, 2009:58). Temel Benlik Değerlendirme Modeli 

ġekil 3‟de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 3: Temel Benlik Değerlendirme(TBD) Modeli 

Kaynak: Hiller ve Hambrick‟ten, (2005)‟ten uyarlayan; ÖzkırıĢ, 2012:7 

 

2.2.4.1. Öz Saygı 

Temel benlik değerlendirmeyle ilgili en kapsamlı değerlendirme öz saygı, baĢka bir 

ifadeyle benlik saygısıdır. Ġnsanların kendileri hakkındaki değerlendirmelerini ifade 

etmektedir. Ben iyi bir insan mıyım? Ben değerli bir insan mıyım? Gibi soruların yanıtlarını 

barındırır. Benlik saygısı kavramı asıl itibariyle kiĢinin insan olarak kendini konumlandırdığı 

değer Ģeklinde tanımlanabilir. Çok sayıda araĢtırmacı tarafından, oldukça istikrarlı olan benlik 

saygısının ergenliğin sonlarına doğru Ģekillenerek kolay kolay değiĢmediği kabul görmektedir 

(Judge vd‟den, [1997] aktaran Basım, 2016:48). 

Öz saygı, kiĢinin kendini kabul ederek, kendine güvenmesi, saygı duyması ve 

inanması Ģeklinde açıklanan duygu, düĢünce ve davranıĢların bütününden oluĢmaktadır 

(Akgündüz ve Akdağ 2014:297). 

Luszczynska vd., (2005) Öncelikli olarak bireylerin kendi benliklerini beğenme 

derecesi Ģeklinde ifade edilebilecek olan öz saygı özelliğini, kiĢinin kendisi ile ilgili asıl 
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değerlendirme olması hasebiyle temel benlik değerlendirmesinin merkezinde 

konumlandırmıĢlardır (Arlı, 2011:44). 

Benlik saygısı, kiĢinin diğer davranıĢlarına dayanak oluĢturması ve organizasyon 

içindeki tutumlarını etkilemesi bakımından son derece önemli bir unsurdur. AraĢtırmalar, 

benlik saygısı yüksek olan kiĢilerin daha yüksek performans sergilediklerini ve yüksek iĢ 

tatminine sahip olduklarını göstermektedir. Böylece kiĢinin iĢ yerinde ve toplumsal hayatta 

elde ettiği baĢarı düzeyi, benlik saygısına da olumlu ya da olumsuz yönden etki 

edebilmektedir. Her koĢulda, yüksek benlik saygısı iĢ görenlerde olması arzulanan özelliklerin 

en baĢında gelir (ġeĢen, 2010:144). 

Korman (1970) “kendi kendine tutarlılık” kuramında, benlik saygısı yüksek olan 

kiĢilerin menfaatleri ile uyumluluk gösteren meslekleri tercih ettikleri ve bunun sonucunda iĢ 

tatmin düzeylerini üst seviyelere taĢıdıklarını öngörmektedir  (Judge ve Bono, 2001:82). 

Öte yandan Temel benlik değerlendirmenin en önemli bileĢeni olan benlik saygısının 

kiĢilerin kariyerleri üzerindeki etkisi yapılan birçok çalıĢmayla tespit edilmiĢtir. Mesela benlik 

saygıları düĢük seviyede olan kiĢilerin, iĢsizlik durumu ya da geçici olarak çalıĢma 

yönelimlerinin yüksek olduğu görülmektedir (Salmela-Aro ve Nurmi, 2007; akt. Judge ve 

Hurst, 2008:851).  

2.2.4.2. Genel Öz Yeterlilik 

Genel öz yeterlilik bireyin gerekeni yerine getirebilmek adına yapacaklarına inanarak 

önüne çıkan sorunlarla baĢa çıkabilme kabiliyetinin mevcudiyetinde olduğunu keĢfetmesidir 

(Chang vd., 2012: 83). Genel öz yeterlik, bireyin görevlerini yerine getirmesi esnasında, 

ortaya koyacağı becerilerine ve genel yeteneklerine olan inancı ifade eder (Brunborg, 

2008:97). 

Literatüre bakıldığında öz yeterlilik algısının, asıl itibariyle 3 farklı boyutta 

değerlendirildiği görülmektedir. Bunlardan birincisi, göreve has öz yeterlilik algısıdır. Bu 

teoriyi 1977 yılında ilk defa ortaya atan Bandura da dahil olmak üzere bazı araĢtırmacılar, öz 

yeterliliğin göreve has olduğu ve yalnızca sınırlı miktarda, o görevle iliĢkisi bulunan baĢka 

görevlere de genellenebilecek olduğunu düĢünmekteler. Ġkinci öz yeterlilik algısı ise, alana 

özel olan öz yeterlilik olup, yönetsel öz yeterlik algısını da kapsamaktadır. Yazında son 

olarak, genel öz yeterlilik algısından bahsedilmektedir. Genel öz yeterlik algısı, bireyin karĢı 

karĢıya kalabileceği bütün zorluklarla alakalıdır ve baĢka öz yeterlik tiplerine oranla daha 
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değiĢmez bir yapıda bulunduğu vurgulanmaktadır. Öz yeterlik algısının meydana getirdiği 

etkiler içinde belki de en önemli olanı; bu kavramın bireyin iĢ performansını geçmiĢtekinden 

daha üst düzeyde açıklayabilme oranına sahip olmasıdır. Bu bakımdan öz yeterlilik algısı 

bireylerin giriĢimcilik proseslerindeki göstermeleri gerekenden daha yüksek performansların 

açıklayıcı bir unsuru Ģeklinde görülebilir (Çetin, 2011:73). 

Örgütsel alanlarda kiĢilerin öz yeterlik algıları, baĢta kiĢisel baĢarı olmak üzere, 

örgütteki süreçleri birden fazla yönden etkisi altına alan önemli bir unsurdur. Bu bakımdan 

bireyin geçmiĢ performansına oranla gelecekteki iĢ performansını daha yüksek seviyede 

açıklayabilme kuvvetine sahiptir. (ġeĢen, 2010: 142). 

2.2.4.3. Duygusal Denge – Düşük Nevrotiklik  

Duygusal denge, baĢka bir ifade ile düĢük nevrotiklik, kiĢinin sakin ve güvenli duygu 

durumunda bulunduğunu gösterir (Chang vd, 2012:83). 

Nevrotizm insanlarda güvende olmak, emin hissetmek ve istikrarlı olmak eğilimi ile 

alakalı bir kavram olup, temel benlik değerlendirmenin içerisinde tartıĢılmasının nedeniyse 

bireylerin hissiyatları içerisinde önemli bir yer tutmalarından kaynaklanır (Judge ve Bono, 

2001). Nevrotiklik, olumsuz bir biliĢsel-açıklayıcı tarz eğiliminde olmak ve benlikle alakalı 

olumsuz taraflara odaklanmadır (Judge vd., 2003:303). 

Nevrotiklik kavramsal açıdan duygusal dengenin karĢıtıdır. Nevrotiklik, korku, 

düĢmanlık, düĢük duygusal düzenleme, depresyon vb. olumsuz hisler yaĢama yönelimi 

göstermektir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2004:117).  Nörotizm seviyesi düĢük duygusal 

dengeliliği yüksek olan Ģahıslar, yaĢanan olaylara karĢı kendilerinden emin, dengeli, rahat ve 

sakin davranıĢlarda bulunurlarken, nevrotik Ģahısların olayları tehditkâr ve negatif Ģekilde 

değerlendirme olasılıkları yüksek seviyededir. Bu tipteki kiĢiler gergin, kaygılı ve sıkıntılı 

olmaktadırlar (Akgündüz ve Akdağ, 2014:298). 

2.2.4.4. Kontrol Odağı 

Kökeni Rotter‟ın (1954-1966) sosyal öğrenme teorisine dayanan kontrol odağı 

kavramı, davranıĢın sonuçlarını kimin veya neyin etkilediğine dair inançları içeren, 

sınıflandırması içsel ve dıĢsal kontrolden oluĢan 2 kutuplu bir boyuttu ifade etmektedir. Ġçsel 

kontrol odağı, kontrolün öncelikli olarak bireyin kendisinde olduğu, gelecekteki sonuçlara 

dair inancını anlatma amaçlı kullanılan bir kavramdır; baĢka bir ifadeyle, iç kontrol odağı 

mevcut olan insanlar davranıĢlarının meydana getirdiği sonuçları, Ģans, kader veya 
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baĢkalarına bağlamak yerine yaptıkları eylemlerden kaynaklandığına inanmaktadırlar. Aynı 

Ģekilde, kendi yetenek ve gayretlerinin deneyimlerini de kontrol ettiğine inanmaktadırlar. 

Diğer taraftan, dıĢ kontrol odağı, kontrolün insanın kendi isteği dıĢında gerçekleĢtiği anlamını 

ifade eder. Genel anlamda bireyler arası iliĢkiler bakımından düĢünüldüğünde, dıĢsal kontrol 

odağı hâkim olan kiĢilerin sosyal beceri seviyeleri düĢük, içsel kontrol odağı egemen olan 

kiĢilerin ise toplumsal alanda daha güçlü ve daha baĢarılı oldukları bilinmekte olan bir 

gerçektir (Martin vd‟den  [2005] aktaran Çırakoğlu ve Tezer, 2010:31). Çevresel faktörleri 

değiĢtirme bakımından daha çok gayret göstermekte, kabiliyetlerine, baĢarı veya 

baĢarısızlıklarına daha çok önem vermektedirler (Çetin, 2011:74). 

2.2.5. TBD’nin Boyutları Arasındaki ĠliĢkiler 

Literatürde sayılan bu boyutlar farklı kavramlar Ģeklinde incelenmesine karĢın Judge 

ve arkadaĢlarının 2002 yılında yapmıĢ oldukları 127 makaleyi içeren meta analiz çalıĢması 

boyutlar arasında ortalama 0.60 civarında korelâsyon bulunduğunu göstermiĢtir. Bu çalıĢmaya 

göre: benlik saygısının - öz yeterlilik ile 0.85, - kontrol odağı ile 0.52, -duygusal dengeyle  

0.64 oranında iliĢki, aynı Ģekilde kontrol odağının - duygusal denge ile 0.40, - öz yeterlilik ile 

0.56 oranında iliĢki ve son olarak duygusal kararlılık ile - öz yeterlilik boyutu arasında 0.60 

oranında iliĢki bulunmuĢtur. Bununla beraber bu boyutlar arasında yüksek düzeyli iliĢkinin 

var olması aynı yapıyı oluĢturdukları anlamına gelmemektedir (Bono ve Judge, 2003:7).  

Ayrıca, Erez ve Judge (2001) yapmıĢ oldukları faktör analizi çalıĢmaları ile benlik saygısı 

saygı, kontrol odağı, duygusal denge ve genel öz yeterlilik ölçeğinin tek faktör altında veriyle 

en iyi uyumu gösterdiğini, en yüksek faktör yükününde de benlik saygısı tarafından 

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

Temel benlik değerlendirme modelinin, benlik kavramı altında bazı özellikleri 

kapsama değeri yanında önceki çalıĢmalara konu olan benlik algısı ve performans iliĢkisinin 

açıklanmasına benlik saygısı, kontrol odağı, öz yeterlik ve duygusal denge boyutlarının tek 

tek sağladığından daha anlamlı bir katkıyı sağladığı öne sürülmektedir (Judge ve Kammeyer-

Mueller, 2004:118). 

2.3. ĠĢ Tatmini Kavramı 

Bu kavramının tanımı, önemi, kapsamı genel hatlarıyla incelenerek iĢ tatminini 

etkileyen faktörler ve iĢ tatmini ile ilgili kuramsal yaklaĢımlar hakkında bilgi verilecektir. 
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2.3.1. ĠĢ Tatmini’nin Tanımı 

Bir kaynak olarak insan unsuru, ön planda yer aldığından beri iĢ tatmini çalıĢma 

hayatının vazgeçilmez konularından biri haline gelmiĢtir. ĠĢ görenlerin çalıĢmalarına yönelik 

hissiyatlarının bir reaksiyonu Ģeklinde açıklanan iĢ tatmini terimi, 1920‟li yıllarda ilk kez 

ortaya konulmuĢ olup, 1930-1940‟lı yıllarda önemi anlaĢılmaya baĢlamıĢtır (Acar Arasan, 

2010:23). Doyum terimiyle aynı anlamda kullanılan iĢ tatmini kavramı, Hoppock (1935), 

tarafından ilk kez insanın fiziksel, çevresel ve psikolojik olayların bütünleĢmesi sonucunda 

iĢinden memnun olması manasında kullanılmıĢtır (Yew, 2008:30). 

ĠĢ tatmini kavramı, çalıĢanların iĢlerinden beklentileri sonucunda oluĢan iĢlerine karĢı 

duydukları duygusal tepkileridir (IĢıkhan, 1996:118). 

Yazında yer alan iĢ tatmini kavramı konusunda uzun yıllardan beri çok miktarda 

çalıĢma yapılmıĢ olup, bu çalıĢmalar çok çeĢitli iĢ tatmini tanımının ortaya çıkmasını 

sağlamıĢtır. ĠĢ görenin iĢinden aldığı keyif olarak tanımlanabilen iĢ tatmini ile ilgili yapılan 

bazı tanımlamalar Ģu Ģekildedir (Nalbantoğlu, 2012:34); 

Davis (1982), iĢ tatminini, iĢgörenlerin iĢlerinden hisettikleri hoĢnutluk veya 

hoĢnutsuzluk durumu olarak tanımlamıĢ ve bunun iĢin nitelikleriyle iĢ görenlerin arzularının 

uyuĢtuğu zaman gerçekleĢeceğini dile getirmiĢtir. 

Nauman (1993),  iĢ tatminini, kiĢinin iĢini veya iĢ tecrübesini değerlendirmesi 

sonucunda oluĢan iĢine karĢı poztif duygusal durumu olarak ifade eder.  

Weiss (2002:174),  iĢ tatmini insanların iĢlerine karĢı gösterdikleri hissel tepkileri 

olarak ifade etmiĢtir  

Mrayyan (2005:41), basit bir anlatımla iĢ tatmini iĢ görenin iĢinde ne derece mutlu 

olduğunun tespit edilmesi Ģeklinde açıklamıĢtır. 

Locke (1983), iĢ tatmini konusunda en kapsamlı tanımlardan birini yapmıĢtır. Bu 

tanıma göre iĢ tatmini, bireyin iĢini ve iĢ deneyimini değerlendirmesi sonucunda bireyde 

meydana gelen olumlu ve keyif verici duygulardır (Yılmaz Tekirgöl, 2011:30). 

Genel bir anlatımla iĢ tatmini, bireyin iĢine karĢı takındığı tutumdur. ĠĢ tatmini de 

herhangi bir tutumda olan, inançlar, değerler, hisler, duygular ve davranıĢsal meyillerin 

karmaĢık bir bileĢimini yansıtmakta ancak; diğer tutumlar gibi gözlenebilen bir değiĢkenliği 
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bulunmamaktadır. Bireyin bu konu hakkındaki duygularını ifade etmesi ile 

anlaĢılabilmektedir. ĠĢ tatmini Ģu konular ile alakalıdır ( ġimĢek vd, 2003:136-140): 

 Tatmin, iĢ görenin iĢinden sağladığı maddi menfaatlerle alakalıdır. 

 Tatmin, iĢ güvenliğiyle alakalıdır. 

 Tatmin, iĢin keyif alma yeteneği ve tutarlığı ile ilgilidir. 

 Tatmin, üretim sürecinde bulunmaktan oluĢan gurur ile alakalıdır. 

 Tatmin, umutlandırıcı mesleki projelerle alakalıdır. 

 Tatmin iĢ akıĢı ile iĢ akıĢ hızını denetlemekte olan iĢ görenin becerisiyle 

ilgilidir. 

 Tatmin, iĢ yerindeki pozitif insani iliĢkilerle ilgilidir. 

 Tatmin, organizasyonun genel görünümü ve durumu ile alakalıdır. 

 Tatmin, kurumun baĢındakilerin tutumuyla ilgilidir. 

 Tatmin sendikal iliĢkilerle de ilgilidir. 

2.3.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

ÇağdaĢ yönetim anlayıĢında örgüt performansına, yalnızca kar-zarar boyutuyla ve 

ortaya konulan yatırımın getirisiyle bakılmamalı tam tersine insan unsurunun da önemli 

görülmesi gerekir. Örgütlerin yaĢamlarını ve geliĢimlerini sürdürebilmeleri bakımından 

doyuma ulaĢmıĢ iĢ görenlere sahip olması son derece önemlidir. Bununla birlikte iĢ tatmini 

örgütün yetiĢmiĢ personelinin örgüte bağlılığını ve sadakatini arttırarak iĢte istikrarı 

yakalamalarında önemli bir rol oynamaktadır (Vecchio, 1991:118-119). 

Feldman ve Hugh (1983:192), iĢ tatmininin iki nedenden dolayı önem taĢıdığını 

belirtmiĢlerdir. Birincisi, çalıĢanların iĢleriyle ilintili düĢünceleri ve hislerinin hem kendileri 

açısından hem de görev yaptıkları örgüt açısından önem arz etmesidir. Ġkinci sebep, 

yöneticiler bakımından çalıĢanların islerine karĢı takındıkları tutumun performans, etkinlik ve 

verimlilik üstündeki etkisi ile karĢımıza çıkar. Çünkü iĢ tatminsizliğinin neden olduğu bazı 

davranıĢların baĢında, devamsızlık, iĢten ayrılma, düĢük performans, psikolojik ve bedensel 

sağlık gelmektedir. 

Hümanistik yaklaĢımın günümüzde iĢ yaĢamına girmesi neticesinde, iĢ tatmininin 

önemi artıĢ göstermiĢtir. Tatmin unsurlarını; insanın iĢ çevresindeki, ücret ödemeleri, 

özendirme imkânları, denetim Ģekli ve yöntemleri, iĢin kendisi ve çalıĢma arkadaĢları gibi 

Ģahsi durumlar karĢısında algıladıkları gerçeği doğrultusunda iĢ tatmini ile yöneticilerin 
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ilgilenme nedenlerini Ģu üç etkenle açıklanmaktadır. Birinci etken, iĢ tatmini ile etkililik-

verimlilik arasındaki bir bağlantının olma olasılığı, ikincisi ise, iĢ tatmini ile iĢgören devir 

oranı-devamsızlık arasında eksi yönde bir iliĢki bulunma olasılığı, üçüncü ve son etken ise 

yöneticilerin çalıĢanlara güdüleyici ve içsel Ģekilde mükâfatlandırıcı iĢler sağlanması 

konusunda insani yönden sorumluluklarının bulunduğu ifade edilebilir (Robbins, 1996:286-

287). 

ĠĢ, insanoğlunun hayatında önemli bir yer tutar. ÇalıĢanın iĢinden elde ettiği tatmin, 

kendi yaĢantısını da etkilemektedir. Ġnsanların, kendilerine göre anlamlı buldukları bazı 

alanlardaki hissiyatlarını baĢka alanlara da aksettirerek, genelleme yaptıkları görülmektedir. 

Bu doğrultuda iĢ görenlerinde aile yaĢamlarındaki duygularını örgütteki iĢlerine, iĢlerindeki 

duyguları ise aile yaĢamlarına yansıtıp genelleme yapmaları gayet doğal olarak 

görülebilmektedir. ĠĢini zevk alarak yapan bir çalıĢanın, bu güzel yaĢantısının, yaĢam 

süresinin uzamasına yol açabileceği söylenmektedir. Bunun birlikte, iĢ tatmininin, iĢgörene 

ruhsal ve bedensel sağlığı yönünden olumlu bir etkide bulunması da gayet mümkündür ( 

BaĢaran, 1991:205). 

Diğer bir yandan iĢ tatmininin önemliliğini artıran kavramlardan birisi de iĢe 

devamsızlık ve iĢi bırakma unsurudur. Yapılan çalıĢmalarda iĢgörenlerin sürekli bir Ģekilde 

kısa veya uzun sürelerle iĢe gelmemeleri ile iĢ tatminsizlikleri arasında önemli olan bir 

iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢturlar. Öte yandan, iĢ tatmini sağlayamamak ile iĢgücü 

devrinin arasında da yüksek oranda bir iliĢki bulunmaktadır (Nalbantoğlu, 2012:35). 

2.3.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

ĠĢ tatminine etkisi bulunan faktörler üzerine araĢtırmalar yapan Locke (1976), çalıĢma 

sonuçlarını Ģu Ģekilde sıralamıĢtır (Aslan, 2006:22-23): 

 KiĢinin zihinsel anlamda zorlanarak baĢarıyla gerçekleĢtirdiği iĢ, tatmin 

edicidir. 

 ÇalıĢma esnasında yoran iĢ tatminsizlik oluĢturmaktadır. 

 Bireysel olarak ilgi alanında yer alan iĢ tatmin edicidir. 

 Performansı artırmak için adil bir Ģekilde ve bilgi sunularak yapılan 

mükâfatlandırma tatmin edicidir. 

 Tatmin, fiziki ihtiyaçlarla çalıĢma Ģartlarının uyumluluğuna bağlı olmaktadır. 

 Ödül kazanma odaklı olan iĢ ortamı tatmin edicidir. 
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 Benlik saygısının yüksek olması iĢ tatminine yol açmaktadır. 

 ĠĢ görenler olaylar karĢısında aynı bakıĢ açısı ortaya koyan ve 

mükâfatlandırılmalarına katkı sağlayan çalıĢma arkadaĢlarının varlığı ile 

tatmini sağlamaktadırlar. 

 Yönetim politikası olarak çalıĢanlarının ödül kazanmasına katkı sağlayan 

örgütlerde tatmin sağlanmaktadır. 

 Personele çeliĢkili veya anlaĢılmayan sorumluluklar yükleyen örgüt, idare ya 

da ikisi birden doyumsuz olmaktadırlar. 

 ĠĢ yerindeki ek imkanların isgörenlerin tatmini üzerinde kuvvetli bir etkisi 

bulunmamaktadır. 

ĠĢ tatminine etki eden unsurlar içsel ve dıĢsal faktörler olarak tetkik edilmektedir;  içsel 

faktörler; -cinsiyet, -yaĢ ve kıdem, -meslek ve eğitim düzeyi, -kiĢilik, -statü, -sosyo-kültürel 

çevreden oluĢmaktadır. DıĢsal faktörler ise; -ücret, -çalıĢma koĢulları, -iĢin özelliği, -

yöneticiler ile iliĢkiler, -arkadaĢlar ile iliĢkiler, -terfi ve ilerleme olanakları, -iĢ güvencesi 

eksikliği ile - denetim ve sıklığıdır (Demirci, 2018:21). 

2.3.3.1. İçsel Faktörler 

2.3.3.1.1. Cinsiyet 

Yapılan çalıĢmaların neticesinde; bayan iĢ görenlerin, iĢin toplumsal unsurlarına erkek 

iĢgörenlere göre daha çok değer verdiği, erkek çalıĢanların ise iĢlerinde kendini gösterebilme 

fırsatı yakalama ve bunu kullanmada daha çok arzulu davranıĢlar sergiledikleri belirtilmiĢtir. 

Bu durum iĢgörenlerin tatmin-tatminsizlik düzeyleri üzerinde etkide bulunmaktadır. 

ÇalıĢanların cinsiyeti de iĢe yönelik beklentilerinin farklılık taĢımasına sebep olabilmektedir 

(Ergeneli ve Eryiğit, 2001:161). Böylece cinsiyet-rol sosyalleĢmesindeki değiĢiklikler 

sebebiyle kadınlar iliĢkiye; erkekler ise baĢarıya adaklı algılanmaktadırlar. Erkekler iĢ 

hayatlarına, ev hayatlarından daha fazla özen göstererek vakit harcamaktayken, kadınlar ise 

tam zıt bir davranıĢ içerisine girdikleri gözlemlenmiĢtir. Bunun sonucunda kadın iĢ görenler 

için daha çok esnek çalıĢma saatlerini tercih ettikleri söylenebilmektedir. Özellikle çocuğu 

okul öncesi çağında olan bayanların, evdeki iĢ yükleri ve mesuliyetlerinin daha çok olduğu 

kaçınılmaz bir gerçektir. Bu durumda kadın ve erkeklerin iĢe bağlılıkları ile içsel 

motivasyonlarının değiĢik olduğu söylenebilmektedir (Kırel, 1999:119-120). 
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2.3.3.1.2. Yaş 

YaĢ iĢgörenin tatmini ile ilintili bir faktördür. AraĢtırmalara bakıldığında yaĢ 

değiĢkeniyle iĢgörenin tatmini arasında kuvvetli bir iliĢkinin olduğu gözlenmiĢtir. Aynı 

Ģekilde, yaĢ değiĢkeni ile iĢ tatmininin arasında pozitif yönde bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢma hayatında iĢlerinde daha fazla beklenti içerisine giren gençlerin iĢ 

tatminsizliği yaĢama olasılıkları daha üs seviyelerde iken, yaĢın ilerlemesi ile beklentilerde 

yaĢanan bir takım değiĢiklikler ile bu seviye yükselmektedir. YaĢın ilerlemesi sonucunda terfi 

imkânlarının artması, alınan mükafatların çeĢitlilik kazanması da iĢ tatmininin sağlanmasında 

önemli bir rol oynar ( Organ ve Lingl, 1995:345). Ayrıca istihdamı yapılacak olan genç 

nüfusunun fazla olması, iĢsizlik oranının yüksek olması, iĢ yaĢamının baĢlangıcında bulunan 

genç kuĢağın iĢ olanaklarının kısıtlı olması ve gençlerin farklı beklentiler içinde bulunmaları 

iĢ tatminsizliklerine sebebiyet verdiği ifade edilmektedir (Sürek, 2007:44). 

2.3.3.1.3. Kıdem 

ÇalıĢanların meslek yaĢamlarındaki ya da iĢ yerlerindeki çalıĢma süreleri yani 

kıdemleri iĢ tatmin düzeylerini etkiler. Bireyin iĢ yerindeki çalıĢma süresi arttığında iĢvereni 

tarafından ona sunulan imkânlar artacağından daha rahat bir Ģekilde iĢini yapacaktır. Ayrıca 

iĢindeki deneyimine bağlı yaptığı iĢleri daha iyi kavrayarak baĢardığı iĢler neticesinde kendine 

olan güvende artıĢ olacağından iĢini daha iyi yapacaktır.  Birey kurumundaki çalıĢma 

süresinin artması kurumuyla arasındaki bağlılığı güçlendireceğinden daha keyifli bir Ģekilde 

çalıĢacaktır (Edinsel, 2012:53). 

ĠĢ tatmininde kıdemin önemli bir değiĢken olduğu düĢünülmektedir. ÇalıĢma süresinin 

artması ile bireyin sağladığı iĢ tatmin seviyesinin de yükseleceği ortaya atılmıĢ olup, bunun 

nedenleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (ġangar, 2016:23): 

 Birey kıdeminin artması sonucunda, iĢini daha iyi kavrayarak ve baĢarı isteği 

artacaktır. 

 Kurumun personel gereksinimlerini zamanla daha fazla karĢılamasını 

sağlayacaktır. 

 ĠĢ görenin iĢi ve kurumuyla bütünleĢme sağlayacaktır. 

 Kurum, çalıĢma süresi artan personeline daha kapsamlı imkanlar sunacaktır. 
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2.3.3.1.4. Eğitim Düzeyi 

ĠĢ tatmini ile eğitim düzeyi faktörü arasında bulunan iliĢki belirsizliğini 

sürdürmektedir. Bazı durumlarda yüksek tahsil seviyesine sahip iĢgörenlerin özellikle yüksek 

ücret beklentisi içinde bulunmaları nedeniyle iĢ tatminsizliği yaĢadıkları görülmektedir. Bazen 

de eğitimli çalıĢanların örgütsel mükafatlara daha kolay bir Ģekilde ulaĢmaları ve daha fazla 

ücret aldıkları düĢünüldüğünden yüksek iĢ tatmini yaĢayabilmektedirler (Ulusoy‟dan, [1993] 

aktaran Erol, 1998:40-41). AraĢtırmalar neticesinde eğitim seviyesi yüksek olan kiĢilerin 

düĢük eğitimli bireylere nazaran daha fazla iĢ tatminini sağladıkları görülmektedir (Baysal, 

1993:225). 

2.3.3.1.5. Kişilik 

KiĢilik faktörünün iĢ tatmini üzerine olan etkisi irdelendiğinde, esnekliği, kararlılığı ve 

sosyoekonomik düzeyi üst seviyelerde olan kimselerin, iĢlerinden daha fazla tatmin oldukları 

söylenebilir. Genelde iĢlerinden tatminsiz olan bireyler, insani iliĢkiler yönünden zayıf, çabuk 

sinirlenebilen ve bulunduğu konumdan memnun olmayan kimseler olarak betimlenmektedir. 

Fakat iĢlerinden tatmin olmayan her bireyin bu tepkileri verebileceğini düĢünmek doğru bir 

karar olmaz (Erol, 1998:40). 

KiĢilik, insanların duygu, düĢünce ve davranıĢ yollarına dayanan, ne Ģekilde bir iĢ 

tatmini düĢündüklerini hissetmeleri açısından belirleyici olan ilk faktördür. KiĢinin seziĢ, 

düĢünüĢ ve davranıĢ Ģekillerini etkisi altına alan etkenlerin kendisine has görünümüdür. 

Sürekli olarak içsel - dıĢsal uyarıcıların etkisinde kalan kiĢinin; psikolojik-biyolojik, kalıtsal-

edinilmiĢ tüm kabiliyetlerini, motivasyonlarını, hislerini, talep ve alıĢkanlıklarını içeren bütün 

davranıĢları barındırır. Özetle, kiĢiliğin oluĢumunda; bireyin doğumundan gelen nitelikleri ve 

içinde bulunduğu çevrenin oluĢturduğu etkiyi bir arada görmek muhtemeldir. Böylece, 

çevrenin etkisi dikkate alındığında, kiĢiliğin yalnızca bireye has niteliklerin olmadığı aynı 

zamanda, belli miktarda birlikte yaĢanılan topluluğun ve bütün insanlığın bazı müĢterek 

özelliklerini yansıttığı sonucuna varılabilir (Tınar‟dan, [1999] aktaran, Nalbantoğlu:50-51). 

2.3.3.1.6. Medeni Durum 

Medeni durum faktörü açısından iĢ tatminine bakıldığı zaman, bekar olan iĢgörenlerin 

tatmin seviyelerinin evlenmeleriyle birlikte pozitif anlamda değiĢiklik gösterdiği tespit 

edilmiĢtir. Bunun sebebi evli olan iĢgörenlerin üstlendikleri mesuliyetler ile birlikte maddi 

olan mükafatlara daha çok önem vermeleri kaynak gösterilmektedir. Bireyin çocuk 
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sayısındaki artıĢ iĢ tatminini olumsuz bir Ģekilde etkilediği ve geleneksel cinsi değerlerin, 

iĢ/aile çatıĢmasına etkide bulunduğu yapılan araĢtırmalarla ortaya çıkmıĢtır (Sürek, 2007:46). 

2.3.3.1.7. Sosyo-Kültürel Çevre 

KiĢinin sosyal-kültürel çevresinin de iĢ tatminini etkileyebildiği belirtilmektedir. 

ÇalıĢan eĢin iĢyerindeki pozisyonu, kadın iĢgörenlerin küçük yaĢta çocuklarının bulunması, 

ailenin toplam gelir seviyesi, yetiĢtiği aile ortamı (sahip bulunduğu değer yargıları) gibi 

unsurların iĢ tatminini etkileyebildiği görülmektedir. Bireyin iĢ hayatı ile sosyal yaĢamın 

koĢulları arasındaki paralellik oranında iĢ tatmini sağlanmaktadır (Aksayan‟dan [1990] 

aktaran, ġangar, 2016:24). 

2.3.3.2. Dışsal Faktörler 

2.3.3.2.1. Ücret 

Ücret, iĢgörenlerin emek vererek, zaman harcayarak yapmıĢ oldukları iĢin karĢılığı 

Ģeklinde düĢünülmektedir. ĠĢ tatmini ile ücret arasında birebir iliĢkinin varlığı kabul edilmekte 

olup, düĢük ücretli çalıĢanların iĢ tatminsizliklerinin ana kaynağı olarak sayılır. Ancak maddi 

ücretin yanında, diğer ödeme türleri, prim-promosyon, yakacak yardımı, hayat-sağlık ile 

iĢsizlik sigortaları, kira desteği veya lojman, eğitim desteği, ulaĢım – servis desteği ve yemek 

gibi dolaylı yönden ücretlerin de ücret boyutunda ele alınması gereklidir (Sürek, 2007:32). 

Witt ve Nye (1992), 12.979 katılımcıdan oluĢan çalıĢmalarında, iĢ görenlerin, 

çalıĢtıkları yerlerde adaletli bir Ģekilde ücret ve promosyonların dağıtıldığına dair algıları ile iĢ 

tatminleri arasında paralel bir iliĢkinin bulunduğu ve bu iliĢkide cinsiyet farklılığının 

bulunmadığını tespit etmiĢlerdir (Aslan, 2006:30). 

2.3.3.2.2. İşin Özelliği 

ÇalıĢan açısından iĢ tatminine etki eden önemli unsurlardan birisi de iĢin özelliğidir. 

ĠĢin sıkıcı olmayıĢı iĢgörenin motivasyonunu artıran önemli bir unsurdur. Toplum tarafından 

beğeni görmeyen ve yeterli bulunmayan iĢlerde çalıĢmak iĢ tatminini düĢürebilmektedir. ĠĢin 

ilginç,  keyifli ve albenili olması, bireyin becerileriyle uyum sağlaması, kiĢiye yeni Ģeyler 

öğrenme fırsatları sunabilmesi ve kiĢinin gerekli sorumlulukları üstlenmesi tatmin nedeni 

sayılabilmektedir. Birey becerileri doğrultusunda özel çaba ve ilgi gerektiren iĢleri 

yapabilmesi ve bu tip iĢleri baĢarması neticesinde takdir edilmesi tatminini de yükseltecektir 

(Ardıç ve BaĢ, 2001:5). 
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Çarıkçı (2004), 160 özel sektör ve 147 kamu çalıĢanının katılımı ile Türkiye‟de kamu 

ve özel sektörü karĢılaĢtırdığı araĢtırmasında, çalıĢma saatleri ile çalıĢma düzeninin, iĢ 

tatminine etkisi olan en önemli iĢe iliĢkin özellik olduğunu tespit etmiĢtir.  Ayrıca, kamu 

çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeylerinin özel sektör çalıĢanlarına oranla daha yüksek olduğunu 

belirlemiĢtir (Aslan, 2006:32). 

2.3.3.2.3. Çalışma Koşulları 

ĠĢ özelliklerinin iĢ tatmini üzerindeki etkisinin yanında çalıĢma koĢulları da iĢ 

tatminine yol açan önemli bir faktördür. ÇalıĢanın çalıĢtığı iĢ yerinin fiziksel Ģartları, güvenli 

olup olmaması, iĢin birey için tehlike arz etmesi, iĢ ortamının ısı, ıĢıklandırma, rutubet 

durumu ve iĢin gerektirdiği teçhizatın yeterli olması gibi çalıĢma koĢulları hem bireysel 

rahatlık ve güvenlik hem de iĢi yapabilmek için önemlidir. Bu faktörlerin önemi, kiĢiden 

kiĢiye fazla değiĢim göstermemektedir. ÇalıĢma koĢulları Herzberg Çift Etmen Teorisinde 

bahsi geçen hijyen faktörlerden olup, iyi çalıĢma Ģartları tatmini yükseltmek açısından ancak 

destekleyici rol oynamaktadır (Sürek,2007:40). 

2.3.3.2.4. Üstlerle İlişkiler  

Yapılan çalıĢmalar neticesinde, insana yönelik olan yönetici karakterinin göreve-iĢe 

yönelik olan yönetici karakterinden daha yüksek oranda iĢ tatminine yol açtığı 

belirtilmektedir. ÇalıĢmada göreve dönük tipteki yöneticilerin astları, yöneticilerini; çalıĢma 

gayelerine ulaĢmada onlara yardım eden, ücret artıĢı-terfi ve performansa iliĢkin benzer 

mükafatlara ulaĢmalarına yardım eden kiĢi Ģeklinde algılamaktadırlar. Diğer taraftan, insana 

dönük olan yöneticilerin astları ise yöneticilerini; samimi iliĢki kuran, kiĢisel sorunlarıyla 

ilgilenen, çalıĢanların bireysel ilgilerinin farkındalığında olan kiĢi Ģeklinde algılamaktadırlar. 

Bu algının çalıĢanların tatmin seviyesine önemli derecede etkisi bulunmaktadır (Bartola ve 

Furlonger, [2000] aktaran Edinsel, 2012: 47). 

2.3.3.2.5. Terfi ve İlerleme Olanakları 

 ĠĢ yerinde yükselme ve terfi olanakları da iĢ tatmini bakımından çok önemlidir. Terfi; 

iĢgörenin pozisyon, statü, rütbe ve saygınlık artıĢı gibi manalara gelen kurum içinde üst 

kademelere ilerleyebilmesi durumunu ifade eder. Bu Ģekilde terfi eden birey, görevli 

bulunduğu pozisyondan daha çok yetki ve sorumluluğu alarak toplumsal statü fırsatını elde 

eder. Bu sebeple terfi, yönetim yazınında “yükselme” anlamında da kullanılmaktadır. 
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Örgütlerde terfi, kıdem durumu ya da performans durumu göz önünde bulundurularak 

gerçekleĢtirilir (Gürüz ve Gürel, 2006:180-181). 

2.3.3.2.6. Arkadaşlarla İlişkiler  

Çelikkanat (2002) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, iĢ tatmini ve iĢ arkadaĢları arasındaki 

iliĢkinin yüksek düzeyde bağlantılı olduğunu belirlemiĢtir. ĠĢ tatmini ile yönetim Ģekli, fiziksel 

ortam, çalıĢma imkanları ve iĢ arkadaĢları arasında üst düzeyde bir iliĢki saptamıĢtır. Tütüncü 

(2000) yaptığı bir çalıĢmada iĢ tatmine etkisi olan en önemli unsurlardan birinin, çalıĢanın iĢ 

yerindekilerle olan iliĢkileri ve iletiĢimi olduğu tespit edilmiĢtir. Güven ve Akyüz‟ün (2002)  

araĢtırmasında ise iĢ arkadaĢları tarafından kabul görme ve kendini bir gruba ait görmeye 

iliĢkin endiĢe seviyesindeki artıĢın iĢ tatminsizliğinde de artıĢa yol açtığı saptanmıĢtır (Aslan, 

2006:31). 

2.3.3.2.7. İş Güvencesi Eksikliği 

Bu faktör çalıĢanın tatminini etkileyen temel unsurlardan birisidir. Bir iĢgören görev 

yaptığı kurumda her an iĢten atılma tehlikesinin olması veya herhangi bir kusurunda iĢine son 

verilmesi ile tehdit edilmesi iĢine karĢı güvenini büyük oranda etkileyecektir. Söz konusu 

durum yalnızca iĢten atılma Ģeklinde değerlendirilmemelidir. ÇalıĢana sigorta yapılmaması 

gibi durumlar da iĢgörenin performansını düĢürmektedir (Demirci, 2018:24). 

2.3.3.2.8. Denetim ve Sıklığı  

ÇalıĢanlara yönelik, yapıcı, eğitici ve destekleyici denetimler iĢ tatminlerini yükseltir. 

Aksi takdirde gereğinden çok baskı oluĢturan, öğretmek yerine eksiklikler üzerine yoğunlaĢan 

ve sürekli tehdit altında gerçekleĢen denetimler ise iĢgörenleri strese sokarak iĢlerini 

kaybetme korkusu yaĢamalarına neden olacağından iĢ tatminini düĢürmektedir. Denetimin 

amacı çalıĢana geri besleme sağlayarak, faaliyetin içinde yer alan personelin sıkıntısını 

dinlemek, çalıĢmadan elde edilen performansın nasıl artabileceğini bulmak ve zafiyeti 

bulunan personelin eğitim eksikliklerini gidermektedir. Gereğinden çok yapılan denetimler ise 

gayesinden sapacağından dolayı katkı vermek yerine personelin motivesini bozarak örgütün 

performansına zarar verebilecektir. Denetlemenin yapılma sıklığı ise denetlenecek birimin 

Ģirket içerisindeki pozisyonu, iĢin sıklığı, personelin sayısı ve iĢin içeriğine göre farklılık 

göstermeli ve bu unsurlar göz önünde bulundurularak ayarlanmalıdır (Demirci, 2018:24). 
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2.3.4. ĠĢ Tatmini Teorileri 

Bir tutum olarak iĢ tatmini kavramı, davranıĢ muhteva eden motivasyondan farklı 

olmasına rağmen yazında iĢ tatmininin ilk defa sistematik bir Ģekilde incelenmesi motivasyon 

teorileriyle ele alınmıĢtır. ĠĢ tatminini açıklayabilmek için yüksek miktarda teorik ve görgül 

araĢtırmalar yapılmıĢtır (Yüksel, 2005:294). 

Motivasyon kavramıyla ilintili olarak yapılan çok sayıda çalıĢma, bu konuya iki farklı 

boyuttan yaklaĢmakta olup bu teorileri (Küçüközkan, 2015:100): 

 Kapsam (içerik) Teorileri 

 Süreç Teorileri 

ġeklinde iki grupta toplamak mümkündür. 

2.3.4.1. Kapsam Teorileri 

Motivasyon teorileri, insanı sürekli bir Ģekilde ruhsal ve bedensel açıdan geliĢen bir 

canlı olarak ele alan ve bireyin geliĢimi, içsel becerileri ve kapasitesi, belli tutum, algı, duygu, 

istek ve düĢünüĢlerine esas oluĢturan akılcı ve duygusal yönlerinin üzerinde durur. Nitekim bu 

görüĢler bireyi anlamaya, kiĢinin içinde bulunduğu bu unsurlara hitap ederek onu motive 

etmeye değer vermektedir. Bu gruptaki kuramlara Kapsam Teorileri adı verilir (Koçel, 

2001:509). 

2.3.4.1.1. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı 

Maslow, insanoğlunun gereksinimlerinin hiyerarĢik bir yapı içerisinde ve temelde 

fizyolojik gereksinimden baĢlayarak kendini gerçekleĢtirmeye doğru bir geliĢim göstermekte 

olduğunu savunmuĢtur. Bu yaklaĢım, insanın gereksinimlerinin beĢ ana grupta 

toplanabileceğini ifade eder ve iki ana varsayım üzerinde durur. Bunlardan ilki kiĢinin 

göstermiĢ olduğu her davranıĢının, kiĢinin sahip olduğu bazı ihtiyaçları yok etmeye dönük 

olduğudur. KiĢi ihtiyaçlarını giderebilmek için bazı davranıĢlara yönelir. Dolayısıyla 

gereksinimleri davranıĢlarını belirleyen en önemli unsuru oluĢturur. YaklaĢımın diğer 

varsayımı ise gereksinimlerin sırası ile alakalı olmaktadır. Bu varsayıma göre, kiĢi belli bir 

sıralama teĢkil eden ihtiyaçları vardır. Alt basamakta yer alan gereksinimleri giderilmeden, üst 

basamaklardaki gereksinimleri kiĢiyi davranıĢa yöneltmez. Gereksinimlerin bireyleri 

davranıĢa yöneltme özelliği bunların tatmin edilme seviyesine bağlı olmaktadır. Tatmin edilen 
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bir davranıĢın Ģaiki olma niteliğini kaybederek daha üst basamaktaki gereksinimler 

davranıĢları etkilemeye baĢlamaktadır (Fındıkçı, 2003: 380). 

2.3.4.1.2. Herzberg’in İkili Faktör Teorisi 

Herzberg, Mausner ve Synderman 1959‟da yapmıĢ oldukları araĢtırmalar neticesinde, 

insan ihtiyaçlarının iki grupta olduğunu ortaya koyan belirgi elde etmiĢtirler. Bu iki grup 

içinde yer alan gereksinimlerden biri, bir hayvan olarak insanın acıdan sakınma ihtiyacı, 

diğeri ise insanın, ruhsal boyutta geliĢme ihtiyacıdır. Bu bulgular ve sonuçlar Herzberg ve 

çalıĢma arkadaĢlarının “Çift Faktör” Ģeklinde adlandırdıkları motivasyon kuramına doğru yol 

almalarını sağlamıĢtır (House ve Lawrence, 1971:122). 

Herzberg bireylerin motivasyonlarını artırmayı amaçlayan içsel ve dıĢsal etkenleri 

“hijyen faktörleri”  ile “motive edici faktörler”  Ģeklinde belirtmektedir. Hijyen faktörler 

(dıĢsal faktörler) Ģu Ģekilde sıralanabilmektedir; Ģirketin politikası ve yönetimin kötüye doğru 

gitmesi, teknik anlamda bilgi ve nezaretin yetersizliği, yönetici ile insani iliĢkilerin kötü 

olması; iĢ ortamındaki fiziki koĢulların elveriĢsizliği, ücret ve maaĢ seviyesinin düĢüklüğü ve 

bunlardaki artıĢların yetersiz olması, aynı seviyede olan iĢ arkadaĢları ile Ģiddetli 

geçimsizlikler ve kötü alıĢkanlık iliĢkileridir. Öte yandan insanları motive eden, iĢgöreni 

özendiren faktörler(içsel faktörler) ise Ģu Ģekilde sıralanabilmektedir; bir iĢi baĢarılı bir 

Ģekilde tamamlayabilmenin mutluluğu, iĢ yerindeki baĢarılarla tanınmak, bundan ötürü takdir 

edilerek ödüllendirilmek, tutku, arzu, beceri ve bilgisine uygun bir Ģekilde çalıĢma, iĢini 

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

2.3.4.1.3. Alderfer’in ERG Yaklaşımı 

Clayton Alderfer‟in motivasyon kuramını Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisinden 

yararlanıp basitleĢtirerek geliĢtirdiği teoridir. Bu kuramda Maslow‟un sınıflandırması gibi 

gereksinimdeki sıralama esastır. Ancak; ihtiyaçların sıralaması gayet basittir. Ġlke yine aynı 

Ģekildedir. Öncelikle alt düzey gereksinim tatmin edilmelidir, daha sonra ise üst düzeyde 

bulunan gereksinimlerin tatmini sağlanmalıdır (Koçel, 1995:442). 

Üç temel önermenin üzerine kurulu ERG teorisine göre (ġimĢek, 1995:102): 

 Her seviye ihtiyacın bir bölümü tatmin edildikten sonra, daha fazlası arzulanır (ihtiyaç 

tatmini). Mesela, iĢe yönelik var olma gereksinimi olan ücretin tatmini neticesinde 

daha fazlası istenmektedir. 
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 Alt seviyedeki ihtiyaçların tatmin edilme oranı arttıkça, daha üst düzeyde olan 

gereksinimlere karĢı istek artmaktadır (istek güçlenmesi). Mesela, kiĢinin var olma 

gereksinimlerinden biri olan ücretin çok fazla tatmini, daha üst düzeyde bulunan 

beraber olma ihtiyacına karĢı duyulan istek artmaktadır. 

 Üst düzey ihtiyaçlar ne kadar az tatmin edilse, alt düzey ihtiyaçlara daha fazla 

miktarda talepte bulunulur (ihtiyaç hüsranı). Mesela, geliĢme ihtiyacı az tatmin 

edilirse (örneğin iĢe hâkimiyet), beraber olma ihtiyacına (örneğin bireylerarası 

iliĢkilerde tatmin) yönelik istek artıĢ gösterir. 

2.3.4.2. Süreç Teorileri 

Ġçerik kuramları güdülenmenin karmaĢık süreçlerini açıklamakta yetersiz 

kalmalarından dolayı süreç kuramları geliĢtirilmiĢtir. Süreç teorileri güdülenmenin iĢleyiĢini, 

biliĢsel (cognitive) faaliyetler ile açıklamaya çalıĢan unsurları ifade etmektedir (Küçüközkan, 

2015:106). 

2.3.4.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi 

Beklenti kuramına göre;  yapılan iĢ sonucunda kiĢinin beklenti düzeyi ne kadar yüksek 

olursa, iĢini yapmaya yönelik motivasyonu da o derecede yüksek olur. Ġnsan, gerçek anlamda 

arzuladığı ödüllere yönelik gerekli çaba içinde olursa ve baĢarılı olacağına inancı varsa bunu 

gerçekleĢtirmesi olağandır (Orhan, 1997:81). 

Beklenti kuramının esas temelleri Ģu biçimde belirtilebilir (Eren, 2008:535);  

 Birey göstereceği çaba sonucuna göre, büyük ölçüde ödüllendirileceğine inancı 

olmalıdır.  

 Birey baĢarı neticesinde sahipleneceği ödülleri arzulamalıdır.  

 Birey kendisinden beklenilen baĢarıyı gerçekleĢtirebileceğine inancı olmalıdır. 

2.3.4.2.2. Adams’ın Eşitlik Teorisi 

Adams ve Weicks”in geliĢtirdiği bu kuram, motivasyon kuramları içerisinde en önemli 

kuramlardan biridir. Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramları içerisinde yer alır. Sosyal KarĢılaĢtırma 

Kuramları, diğer bireylerle karĢılaĢtırmalı Ģekilde, bireyin kendisine nasıl davranıldığına 

yönelik duygu ve düĢüncelerini ifade eder. BaĢka bir anlatımla bu kuramda örgüt bireyin, 

harcadığı çaba ve elde ettiği sonuç ile aynı iĢ ortamında bulunan diğer kiĢilerin elde ettiği 

sonuçları karĢılaĢtırmaktadır. EĢitlik Teorisi, kiĢinin davranıĢlarıyla ilgili iki varsayıma 
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dayanır. Bunlardan birincisi, bireyler, sosyal iliĢkilerini değerlendirirken piyasadaki ekonomik 

alıĢveriĢlerinde de geçerli bulunan süreçleri kullanmaktadırlar. ikinci varsayım ise, kiĢiler 

göreli Ģekilde dengeyi öngörmek için kendilerinin durumunu baĢkasının durumuyla 

karĢılaĢtırmasıdır (ġimĢek vd., 2005:147). 

EĢitlik teorisine göre iĢ gören, kendi harcadığı çabayla ulaĢtığı sonucu, aynı 

iĢyerindeki diğer iĢ görenlerin harcadıkları çabayla ulaĢtıkları sonuç ile karĢılaĢtırır. EĢitlik 

teorisi iĢ görenin yalnızca mükâfatlarla ilgilenmediğini, ortaya koymuĢ olduğu çabayla diğer 

çalıĢanların ortaya koydukları çabanın sonucunda almıĢ oldukları çıktının karĢılaĢtırılmasını 

ortaya koyar. Bu karĢılaĢtırma sonucunda eĢit görülmeyen durumlar iĢ görenlerin tatminsizlik 

algılarına sebep olup, eĢitliğin sağlanması için güdülemektedir. Oranlar eĢitse, iĢ gören iĢ 

tatmini elde ederek bu miktarın muhafazasını sağlamak için güdülenecektir. ĠĢ görenler 

çıktılarının çoğalmasını talep ederlerse çok daha fazla çaba harcayarak girdi miktarlarını 

çoğaltmak için güdülenecektirler (Güney, 2001:235). 

2.3.4.2.3. Lawler’in Kesit (Facet) Tatmin Modeli 

Lawler”ın teorisine göre iĢ gören iĢten algılamıĢ olduğu tatmini, ulaĢılması gereken 

çıktı ile gerçekten ulaĢtığı çıktıyı karĢılaĢtırarak belirlemektedir. Bireyin elde etmiĢ olduğu 

miktara yönelik algısı ile elde etmesi gerektiğini düĢündüğü miktara yönelik algısı arasında 

eĢitlik bulunuyorsa (a=b), kiĢi tatmin olmaktadır (Lawler, 1973:74-76). 

2.3.4.2.4. Edwin Locke’un Amaç Teorisi 

Edwin Locke 1966‟lı yıllarda, iĢ tatminine farklı bir bakıĢ açısı getirmiĢtir. Tutarsızlık 

teorisi olarak da bilinmekte olan bu teori, iĢ tatminini beklenen performans seviyesi ile gerçek 

performans seviyesi arasında bulunan tutarsızlık miktarının büyüklüğünün unsuru Ģeklinde ele 

almaktadır. ÇalıĢanın amacına ulaĢması tatmin hissini sağlamakta olup, amacına ulaĢamaması 

ise tatminsizlik duygusuna neden olmaktadır. ÇalıĢanın ulaĢmıĢ olduğu çıktının, elde etmeyi 

umduğu çıktılar ile karĢılaĢtırılması, sonuç olarak eĢitlik durumunda iĢ tatmini sağlandığı öne 

sürülmektedir (BölükbaĢı ve Çakmur Yıldırtan, 2009:352). 

Bu kuram herkesin bilinçli bir amaç tercih ettiği ve bu amacın açık ve seçik bir Ģekilde 

oluĢtuğu hipotezine dayanmaktadır. Gerçekte kiĢi her daim amaçlı bir Ģekilde hareket 

etmediği gibi, amaç belirlerken ve amaçlı hareket ederken de her zaman akılcı davranmaz. 

Hatta çoğunlukla bilinçsiz olarak ve fazla düĢünmeden, yargılamadan amaç seçerek ve 

faaliyete geçer (Eren, 2008:538). 
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2.3.4.2.5. Skinner’in Davranışı Koşullandırma Kuramı 

DavranıĢ bilimci olan Skinner, insan davranıĢlarının nedenini gereksinim gibi içsel 

unsurlar yerine, doğrudan doğruya dıĢsal unsurlara bağlamıĢ ve hayvanlar üzerine 

gerçekleĢtirmiĢ olduğu deneyler neticesinde Edimsel KoĢullandırma kuramını geliĢtirmiĢtir. 

Ödüllendirilen davranıĢ tekrar eder temeline dayanan bu kuramda, istenilen davranıĢların 

ortaya çıkma ihtimalini artırıcı her türden uyarıcı için pekiĢtireç adı verilir. Kendiliğinden 

oluĢmayan herhangi bir davranıĢı, pekiĢtireçler yarrdımı ile gerçekleĢtirmek Skinner‟in 

teorisinin temel yapısını oluĢturmaktadır ( Yılmaz, 2006:16). 

2.3.5. Ġlgili AraĢtırmalar 

2.3.5.1. Kariyer Çapaları ve İş Tatmini İlişkisiyle İlgili Araştırmalar  

Gereksinim ve güdülerin birleĢmesiyle meydana gelen değer kümeleri, bireyin iĢ 

deneyimlerini yöneterek dengede tutmaktadır. Bunun sonucu olarak ise kiĢinin kariyer tercihi 

yapması kolaylaĢır. Söz konusu durumu kariyer çapaları Ģeklinde tanımlayan Schein‟a göre 

kariyer çapaları ile kiĢinin tercihte bulunduğu iĢ, uygunluk gösterdiği süre zarfında iĢ 

tatmininden söz edilebileceğini vurgulamıĢtır (Cenzo ve Robbins, 1996:277). 

Schein, özellikle kariyer tercihi ile kariyer çapaları uyumlu olan kiĢilerin, iĢ tatmini, 

psikolojik olarak kendini iyi hissetme, terfi, verimlilik, iĢte istikrar gibi olumlu sonuçlar elde 

edeceklerini vurgulamaktadır (Feldman ve Bolino 1996:91).  

Yurtiçi alan yazın incelendiğinde genel olarak Schein‟ın kariyer çapalarını esas alan 

çalıĢmaların bulunduğu tespit edilmiĢ olup, iĢ tatmini ile olan iliĢkisini inceleyen az sayıda 

çalıĢmaya rastlanmıĢtır.  

Temür (2009), özel sektörde banka çalıĢanlarının algıladıkları kariyer çapalarının iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık, iĢ tutumları üzerindeki etkisi üzerine olan çalıĢması sonucunda bu 

değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu vurgulamaktadır. 

Edinsel (2012), özel banka çalıĢanlarının kariyer çapaları perspektifinde burçlar ve iĢ 

tatminleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmasında, bazı kariyer çapası boyutlarının iĢ 

tatminini etkilediğini saptamıĢtır. 

Demirci (2018), çalıĢmasında özel güvenlik görevlilerinin mesleki bağlılık ile kariyer 

çapaları ve iĢ tatminleri arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. 

Bu çalıĢmaların dıĢında keĢif evresindeki öğretmenlerin (Ġriç, 2004), sınıf 

öğretmenlerinin (Uslu, 2006), üniversite öğrencilerinin (Adıgüzel, 2009; Eyüpoğlu, 2006) ve 
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meslek lisesindeki öğrencilerin (AktaĢ, 2004) kariyer çapalarını belirlemeye yönelik 

çalıĢmalar yapıldığı görülmektedir. 

Kariyer çapaları ile ilgili yurtdıĢı alan yazın incelendiğinde araĢtırmalar birçok 

ülkede endüstri, eğitim, sağlık ve askeriye gibi çeĢitli alanlar, çeĢitli iĢ türlerinde ve 

çoğunlukla çalıĢanlarla yapıldığı gözlenmektedir. Bu araĢtırmalarda nitel ve nicel yöntemler 

kullanılmakla birlikte son yıllarda daha çok nicel araĢtırma yöntemlerinin (Messarra vd., 

2009; Smith, 2005; Tan ve Quek, 2001) kullandığı görülmektedir. Kariyer çapaları ile en sık 

iliĢkilendirilen iĢ tatmini değiĢkeni olduğu gözlenmektedir.   

Ellison, ve Schreuder, (2000),  iki yüz doksan beĢ merkez çalıĢanının (idari ve 

yönetim dıĢı) kariyer çapalarını, meslek türlerini ve genel, içsel ve dıĢsal iĢ tatmini düzeylerini 

belirlemek için yaptıkları çalıĢmada; kariyer çapası ile meslek tipi arasında uyumu olan 

çalıĢanlar ile iĢ tatbikatı arasındaki iĢ tatminindeki farklılıkları karĢılaĢtırarak zinde olanların, 

zinde olmayanlara göre anlamlı derecede yüksek genel ve içsel iĢ tatminine sahip olduklarını 

tespit etmiĢlerdir. 

Feldman ve Bolino (2000), çalıĢmalarında kariyer çapasının iĢ/hayat tatmini, 

psikolojk sağlık, yetenek kullanımı ve bireysel kariyer motivasyonu konuları üzerinde etkili 

olduğunu belirlemiĢlerdir (Meiliani, 2014:38).   

Godfrey (2005), muhasebecilerin kariyer değeri ile iĢ tatmini ve etik anlayıĢları 

arasındaki iliĢkileri incelerken bu değiĢkenlerin ayrı ayrı yaĢ, cinsiyet, kıdem, etnik köken, 

eğitim durumu, dini eğilimi ve maaĢ durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

incelemiĢtir. 

Danziger ve Valency (2006), iĢ tatmini ve kariyer çapaları ile ilgili Ġsrail‟de 

yaptıkları çalıĢmada kariyer çapalarının cinsiyet ve istihdam türüne göre dağılımını 

incelemiĢlerdir. 

Bester ve Mouton (2006), iĢ tatmini ve farklı baskın kariyer çapalarına sahip 

psikologların iĢ katılımına iliĢkin farklılıkları inceledikleri araĢtırmalarında baskın kariyer 

yönelimi olarak hizmet veren ve hizmet vermeyen psikologlar arasında iĢ tatmini açısından 

anlamlı bir farkın bulunmadığını ve her iki grubun da oldukça yüksek bir iĢ tatmini derecesi 

yaĢadığını ayrıca dıĢsal iĢ tatminine kıyasla daha yüksek bir içsel iĢ tatmini seviyesinin ortaya 

çıktığını tespit etmiĢlerdir. 
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Lumley (2009), Güney Afrika‟da bulunan 4 farklı teknoloji Ģirketinde çalıĢan 86 iĢ 

gören üzerine yaptığı çalıĢmasında edindiği bulgularda kariyer çapalarının iĢ tatminleri ve 

örgütsel bağlılıkları ile iliĢkili olduğunu tespit etmiĢtir.  

2.3.5.2. Temel Benlik Değerlendirme ve İş Tatmini İlişkisiyle İlgili Araştırmalar 

Judge vd., tarafından 1997 yılında iĢ tatminin bireysel esaslarını anlamayabilmek için 

felsefe, klinik psikoloji uygulamaları, klinik psikolojik araĢtırmalar, stres, çocuk geliĢimi, iĢ 

tatmini araĢtırmaları, kiĢilik ve sosyal psikoloji olmak üzere 8 farklı dalda yapılmıĢ olan 

araĢtırmalar neticesinde meydana gelen bütünleĢtirici bir temel benlik değerlendirme kavramı 

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

Pozitif örgütsel davranıĢ yaklaĢımının yükseliĢi ile beraber temel benlik değerlendirme 

kavramı da literatürde önem kazanmıĢtır. Chang ve arkadaĢlarının 2012 yılında, temel benlik 

değerlendirme araĢtırmaları ile ilgili önde gelen akademik veri tabanlarında yaptıkları 

yazınsal taramalarında, değiĢkene referans veren 100 araĢtırma bulunduğu ve yapıyı 

kavramsal düzeye taĢıyan (Judge vd., 1997-1998) araĢtırmalara 200 atıfta bulunulduğu 

bildirilmektedir. Kavram ayrıca örgütsel davranıĢ kitaplarında da (Pinder, 2008 ; Levy, 2010) 

ele alınmaya baĢlamıĢtır (Chang vd., 2012:82). Bu kapsamda yurtdıĢında yapılan 

araĢtırmalardan bazıları Ģunlardır:  

Judge ve Hurst (2007), olumlu temel benlik değerlendirmeye sahip olan kiĢilerin 

görevlerinde daha fazla saygınlık kazandıkları, yüksek ücretlere daha çabuk ulaĢtıkları ve 

zamanla iĢ tatminlerinin daha çok arttığını tespit etmiĢlerdir. Judge ve Hurst (2008) yılında ise 

kariyer göstergeleri olarak ücret, görev statüsü ve iĢ tatminini ele aldıkları çalıĢmalarında, 

Temel benlik değerlendirmesi yüksek olan kiĢilerin daha çok kariyer baĢarısına ulaĢtığı ve bu 

iliĢkide ise eğitim ve sağlığın aracılık rolü oynadığını tespit etmiĢlerdir.  

Laschinger vd. (2009), temel benlik değerlendirmesi, örgütsel bağlılık ve psikolojik 

güçlendirme arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmalarında; temel benlik değerlendirmesi-

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki üzerinde psikolojik güçlendirmenin aracı etkisi bulunduğunu 

tespit etmiĢlerdir. 

Chang vd. (2012), 149 çalıĢmanın verilerinden yararlanarak yaptıkları meta analitik 

değerlendirme temel benlik değerlendirmesinin hem iĢ tatmini hem de yaĢam tatmini ile 

iliĢkisi bulunduğunu doğrulamıĢlardır.  
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Hu vd. (2012), temel benlik değerlendirme ve dönüĢümsel liderlik arasında iliĢkiyi 

inceleyerek değiĢkenler arasında olumlu ve anlamlı bir iliĢki bulmuĢlardır. 

Chhabra (2016), çalıĢmasında temel benlik değerlendirme, iĢ tatmini, iĢten ayrılma 

niyeti ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, TBD ile iĢ tatmini 

arasında anlamlı pozitif iliĢki olduğunu saptamıĢtır.  

Ugwu ve Okafor (2017), yapmıĢ oldukları araĢtırmada temel benlik değerlendirme ile 

iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi inceleyerek, temel benlik değerlendirmesi yüksek olan 

bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olduğunu, iĢ tatmin düzeylerinin yüksek olduğunu, 

tam tersinde ise yüksek iĢten ayrılma niyetlerinin bulunduğunu tespit etmiĢlerdir. 

YurtdıĢında yapılan diğer araĢtırmalarda TBD ile birlikte; iĢ tatmini (Piccolo vd., 

2005; Stumpp vd., 2009; Wuensch vd., 2009; Wu vd., 2010; Heilman ve Jonas, 2010; 

Crawford vd., 2010;), yaĢam tatmini (Piccolo vd., 2005; Heilman ve Jonas, 2010), iĢ stresi 

(Brunborg, 2008), iĢ performansı (Kacmar vd., 2009) ve örgütsel bağlılık (Wuensch vd., 

2009; Stumpp vd., 2009; Crawford vd., 2010; Wu vd., 2010) gibi bir takım değiĢkenin iliĢki 

içinde bulunduğu tespit edilmiĢtir (aktaran ÖzkırıĢ, 2012:8). 

Ülkemizde de son yıllarda temel benlik değerlendirme ile ilgili araĢtırma sayılarında 

artıĢ olduğu görülmekle beraber, kavramın araĢtırmalarda; “öz-kendilik değerlendirmesi” 

(ġeĢen, 2010) “temel benlik değerlendirmesi” (Gürbüz vd., 2010), “öz benlik 

değerlendirmesi” (Süral Özer ve Tozkoparan, 2013), “temel kendini değerlendirme” (ġimĢek 

ve AktaĢ, 2014) ya da “kendilik değerlendirmesi”  (Samancı ve Basım, 2018) gibi farklı 

Ģekillerde kullanıldığı tespit edilmiĢtir.  

Yurtiçi alan yazın incelendiğinde ilk önce Kisbu, 2006 yılında, taksi Ģoförleri üzerine 

yaptığı tez çalıĢmasında, TBD‟nin kontrol yanılsaması üzerine etkilerini incelemiĢtir. Sonuç 

olarak, temel benlik değerlendirme seviyesi yüksek bireylerin, düĢük seviyedeki temel benlik 

değerlendirmeye sahip olan bireylere göre daha düĢük kontrol yanılsaması gösterdiklerini 

saptamıĢtır. 

Daha sonra Güven (2007), yaptığı çalıĢmada, TBD‟nin performans değerlendirmeleri 

üzerine etkilerini inceleyerek, temel benlik değerlendirme seviyesi yüksek bireylerin, düĢük 

seviyedeki temel benlik değerlendirmeye sahip olan bireylere göre nötr performansı düĢük 

olarak değerlendirdiklerini saptamıĢtır. 
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Bıçaksız (2009), yaptığı çalıĢmada, TBD‟nin, iĢ-aile iliĢkisi üzerine etkilerini 

inceleyerek, bireyin temel benlik değerlendirmesinin; aile/iĢ çatıĢması ile aile/iĢ 

zenginleĢtirmesi üzerinde anlamlı seviyede etkisinin olduğunu saptamıĢtır. 

Gürbüz vd. (2010), iĢ görenlerin TBD ile iĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiyi inceledikleri çalıĢmalarında, temel benlik değerlendirmenin iĢ tatmini ve iĢ 

performansını anlamlı derecede yordadığı ayrıca TBD‟nin iĢ tatminini açıklama gücünün iĢ 

performansına oranla daha çok olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Gürbüz ve Sığrı (2012), meslek ve kariyer tercihinde etkili olan kariyer çapalarının 

temel benlik değerlendirme ve toplumsal kültür ile olan iliĢkisini inceledikleri araĢtırma 

neticesinde, iĢ görenlerin iĢ ve kariyer seçimlerinde yönlendirici bir etkisi olan bazı kariyer 

çapalarının, hem toplumsal kültürden hem de temel benlik değerlendirmesinden etkilendiği 

saptamıĢlardır. 

ÖzkırıĢ (2012), temel benlik değerlendirme, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢ, sonuçta temel benlik değerlendirmesi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

iliĢki olduğunu aynı Ģekilde temel benlik değerlendirmesi ile iĢ tatmini düzeyleri arasında da 

pozitif ve anlamlı iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca iĢ tatmininin, temel benlik 

değerlendirmesi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide kısmi aracılık etkisinin olduğu 

bulunmuĢtur. 

Süral Özer ve Tozkoparan (2013),  TBD‟nin iĢ ve yaĢam tatmini üzerine etkisini 

inceleyen çalıĢmalarında temel benlik değerlendirmesinin iĢ ve yaĢam tatmini ile iliĢkili 

olduğunu, ancak temel benlik değerlendirmeleri ve iĢ tatmini iliĢkisinin, temel benlik 

değerlendirme ve yaĢam tatmini iliĢkisinden daha yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Akgündüz ve Akdag (2014) yaptıkları çalıĢmada temel benlik değerlendirmesi ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında pozitif iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir.  

Samancı ve Basım (2018), avukatlar üzerine yapmıĢ oldukları araĢtırma sonucunda 

kendilik değerlendirmesi ile mesleki tatmin arasında aynı yönlü iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Bu bölümde çalıĢma modeli, evren ve örneklem, ölçeklerin uygulanma süreci ve bu 

süreçlere yönelik gerçekleĢtirilen iĢlemler açıklanarak, araĢtırmada kullanılan veri toplama 

araçları tanıtılmıĢ ve elde edilen verilerin analizi için kullanılan teknikler hakkında bilgilere 

yer verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezler 

Bu araĢtırma, Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan akademik ve idari 

personelin iĢ tatmin düzeylerini etkileyen değiĢkenleri ve bu değiĢkenlerin birbirleriyle 

iliĢkisini saptamayı amaçlayan iliĢkisel tarama modelinde betimsel bir çalıĢmadır. AraĢtırma 

kapsamında kariyer çapası boyutları ve temel benlik değerlendirmenin iĢ tatmini ve 

boyutlarına (içsel-dıĢsal) etkileri değerlendirilmiĢ olup,  araĢtırma modeli ġekil 4‟te 

verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 4. AraĢtırmanın Modeli 

 

 

 

ĠĢ Tatmini 

 Ġçsel Tatmin 

 DıĢsal Tatmin 

 

 

 

 

 

 

Kariyer Çapaları 

 TFY 

 GYY 

 OB 

 GĠ 

 GY 

 HKA 

 SMO 

 HT 

 

Temel Benlik Değerlendirme 
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AraĢtırmanın Hipotezleri 

Literatür taraması sonucunda kariyer çapalarının iĢ tatminine etkisini inceleyen 

çalıĢmaların yapıldığı aynı Ģekilde temel benlik değerlendirmenin de iĢ tatminine etkisini 

inceleyen çalıĢmaların bulunduğu tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırmada ise diğer araĢtırmalardan 

farklı olarak söz konusu değiĢkenlerin birlikte iĢ tatminine olan etkisini incelemek 

amaçlanmıĢ olup, bu amaç doğrultusunda aĢağıdaki hipotezler oluĢturulmuĢtur;  

H1.a: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat 

tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların içsel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

H1.b: Temel Benlik Değerlendirme çalıĢanların içsel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

H1.c: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat 

tarzı, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Değerlendirme birlikte çalıĢanların içsel iĢ 

tatminini olumlu yönde etkiler. 

H2.a: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat 

tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların dıĢsal iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

H2.b: Temel Benlik Değerlendirme çalıĢanların dıĢsal iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

H2.c: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat 

tarzı, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Değerlendirme birlikte çalıĢanların dıĢsal iĢ 

tatminini olumlu yönde etkiler. 

H3.a: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat 

tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların genel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

H3.b: Temel Benlik Değerlendirme çalıĢanların genel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

H3.c: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat 

tarzı, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Değerlendirme birlikte genel iĢ tatminini olumlu 

yönde etkiler. 
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3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırma evrenini, Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan, 489 akademisyen 

ve 270 idari personel olmak üzere, toplam 759 çalıĢan oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemini ise Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde çalıĢmakta olan ve kolayda örnekleme 

yöntemi ile seçilmiĢ olan 118 akademik ve 143 idari personel olmak üzere toplam 261 çalıĢan 

oluĢturmaktadır. Yazıcıoğlu ve Erdoğan‟a göre (2004:50) p=0.5 değeri dikkate alındığında 

evrenden alınması gereken örneklem büyüklüğü Tablo 1‟de verilmektedir.  

 

Tablo 1. Örneklem Büyüklükleri 

 ±0.03 örnekleme hatası ± 0.05 örnekleme hatası ± 0.01 örnekleme hatası  

Ana Kütle 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 

Büyüklüğü 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: Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004:50 

 

Söz konusu ana kitleyi temsil edecek örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde 

aĢağıdaki hesaplama yöntemi kullanılmıĢtır (Salant ve Dillman, 1994:55): 

n = N t2 p q / d2 (N-1) + t2pq 

N: Hedef kitledeki birey sayısı 

n: Örnekleme alınacak birey sayısı 

p: Ġncelenen olayın görülüĢ sıklığı (gerçekleĢme olasılığı) 

q: Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (gerçekleĢmeme olasılığı) 

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değer 

d: olayın görülüĢ sıklığına göre kabul edilen örnekleme hatasıdır. 

Formülü kullanılarak homojen bir yapıda olmayan bu evren için % 95 güven 

aralığında, ± % 5 örnekleme hatası ile p = 0.8, q = 0.2 alınarak hesaplandığında gerekli 
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örneklem büyüklüğü n = 186 olarak hesaplanmıĢtır. Bu doğrultuda 261 personelden oluĢan 

örneklemin evreni temsil ettiği tespit edilmiĢtir. 

3.3. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada kullanılan anket formları 2019 Mayıs-Haziran ayları içerisinde Mardin 

Artuklu Üniversitesi personeline gönüllülük esasına göre dağıtılmıĢ ve 30 dakika sonra 

toplanmıĢtır. Teslim alınan anketler araĢtırmacı tarafından kontrol edilerek yanlıĢ ya da eksik 

doldurulan 11 adet form analize alınmamıĢtır. 

3.4. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmanın amacına yönelik olarak kullanılan anket Kariyer Çapaları Ölçeği 

(Schein, 2006), Temel Benlik Değerlendirme Ölçeği (Judge vd., 2003), Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği (Weiss vd., 1967) ve KiĢisel Bilgi Formundan oluĢmaktadır. 

3.4.1. Kariyer Çapaları Ölçeği 

Bu araĢtırmada Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan akademik ve idari 

personelin kariyer çapalarını ölçmek amacıyla, Schein (2006) tarafından geliĢtirilen ve 

Edinsel (2012) tarafından Türkçeye uyarlanan kariyer eğilimlerine yönelik 40 sorudan ve 8 

boyuttan oluĢan “Kariyer çapaları ölçeği”nin kullanılmasına karar verilmiĢtir. Edinsel (2012) 

özel banka çalıĢanlarının kariyer çapaları perspektifinde burçlar ve iĢ tatminleri arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmasında ölçeğin genel güvenirliğini %87.9 bulmuĢtur. Faktör analiz 

geçerliliğinin Kaiser Meyer Olkin (KMO) değerini ise 0.857 olarak tespit etmiĢtir. Banka 

çalıĢanlarına uygulanan ifadeleri üniversite çalıĢanlarına uyarlamak için “genel müdür” yerine 

“üst düzey yönetici” kelimesi kullanılmıĢtır. 

Kariyer çapaları, teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, özerklik-bağımsızlık, güvenlik-istikrar, kendini adama, saf meydan okuma, hayat 

tarzı olmak üzere toplam 8 boyut ve 40 maddeden oluĢmaktadır. Bu ölçeğin tüm maddeleri 

5‟li Likert tipi ölçekte (1 -Kesinlikle katılmıyorum; 2 -Katılmıyorum; 3 -Kararsızım; 4 -

Katılıyorum; 5 -Kesinlikle katılıyorum) Ģeklinde puanlandırılmıĢtır.  

Kariyer Çapaları Ölçeğinin Boyutları ve Madde Numaraları; Teknik Foksiyonel 

Yetkinlik: 1, 9, 17, 25, 33; Genel Yönetsel Yetkinlik: 2, 10, 18, 26, 34; Otonomi - 

Bağımsızlık: 3, 11, 19, 27, 35; Güvenlik  - Ġstikrar: 4, 12, 20, 28, 36; GiriĢimcilik-Yaratıcılık: 
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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 Tarzı: 8, 16, 24, 32, 40 numaralı maddelerden oluĢmaktadır. 

3.4.2. Temel Benlik Değerlendirme Ölçeği 

Bu araĢtırmada, Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan personelin (akademik 

ve idari) temel benlik değerlendirmesini ölçmek amacıyla, Judge ve arkadaĢları tarafından 

2003 yılında geliĢtirilen “temel benlik değerlendirme” ölçeğinin kullanılmasına karar 

verilmiĢtir. 6 maddesi olumsuz ve 6 maddesi olumlu açıklanmıĢ toplam 12 maddeden 

oluĢmakta olan bu ölçek 4 ayrı örneklem durumunda test edilmiĢ olup, alfa güvenirlik 

katsayısının 0,81 - 0,87 arasında değiĢiklik gösterdiği saptanmıĢtır. Aynı zamanda, ölçek 

kabul edilebilir düzeylerde “test-yeniden test güvenirliği” göstermiĢtir (Judge vd., 2003). 

Daha sonraları Judge vd. (2004), TBD faktörünün yapısal geçerliliğini test etmiĢlerdir. Aynı 

çalıĢmada, 4 boyutun (benlik saygısı, genel öz yeterlilik, kontrol odağı, duygusal denge) 

birbirlerinin içinde eritilmesi sonucunda oluĢturulan üst düzey ve tek boyutlu bir faktör 

Ģeklinde tanımlanan temel benlik değerlendirmesinin “yordama geçerliliği” de incelenmiĢtir. 

Yordama geçerliği, üst düzey bir faktör olan temel benlik değerlendirme ile birbirlerinden 

bağımsız Ģekilde tanımlanan farklı kiĢilik boyutlarının (benlik saygısı, kontrol odağı, öz 

yeterlilik, duygusal denge ve beĢ faktör kiĢilik boyutu), sonuçları yordama bakımından birbiri 

ile kıyaslanmasına dayanmaktadır. Sonuç olarak, Judge vd. (2004), üst düzey bir faktör 

Ģeklinde tanımlanan TBD‟nin, birbirlerinden bağımsız Ģekilde ele alınan kiĢilik boyutlarına 

göre iĢ tatminini yordama gücünün daha üst seviyede olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Temel benlik değerlendirmenin güvenilirliği ve geçerliliği, Japonya (Piccolo vd., 

2005), Almanya (Heilmann ve Jonas, 2010) ve Yunanistan‟da (Nikolaou ve Judge, 2007) test 

edilmiĢ olup, temel benlik değerlendirmenin kültürler arası geçerli bir kavram olduğu tespit 

edilmiĢtir (ÖzkırıĢ, 2012:59). 

Temel benlik değerlendirme ölçeği, 2003 yılında Mahmut Bayazıt tarafından 

Türkçe‟ye uyarlanarak standardize edilmiĢ (Kisbu, 2006) ve daha sonra Bayazıt‟ın 

danıĢmanlığını yaptığı Kisbu‟nun (2006) yüksek lisans tezinde kullanılmıĢtır. Söz konusu 

çalıĢmada, temel benlik değerlendirmesi ölçeğinin alfa güvenirlik katsayısı 0.85 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

Güven (2007) yapmıĢ olduğu keĢfedici faktör analizleri doğrultusunda, temel benlik 

değerlendirme faktörünün yurtdıĢındaki çalıĢmalara benzer Ģekilde tek boyutlu olduğunu 

tespit etmiĢtir.  
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Bu araĢtırmada; altı tanesi olumlu ve altı tanesi olumsuz ifadeli olmak üzere toplam on 

iki maddeden oluĢan bu ölçeğin tüm maddeleri 5‟li Likert tipi ölçekte (1- Kesinlikle 

katılmıyorum; 2-Katılmıyorum; 3-Kararsızım; 4-Katılıyorum; 5- Kesinlikle katılıyorum) 

puanlandırılmıĢtır.  

 3.4.3. ĠĢ Tatmini Ölçeği 

Bu çalıĢmada Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği‟nin kısa formu esas alınmıĢtır. Ölçeğin 

güvenirliği ve geçerliliği çok sayıda araĢtırma ile (Diaz vd.,1992; Ghiselli vd., 2001; Hançer 

vd., 2003; Çarıkçı vd., 2004) tespit edilmiĢtir. Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği 1 - 5 arasında 

puanlanan beĢli likert tipi bir ölçektir. Ölçek puanlamasında 1-hiç memnun değilim, 2-

memnun değilim, 3-kararsızım, 4-memnunun, 5-çok memnunum olarak 

değerlendirilmektedir.  

Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği içsel ve dıĢsal tatmin seviyesini belirleyen özelliklere 

sahip 2 faktörden oluĢmaktadır (Weiss vd., 1967:4; Karadağ vd., 2009:35). Ölçeğin 

orijinalinin güvenirlik katsayısı 0.83‟tür. Türkiye‟deki güvenirlik çalıĢması Yıldırım (1996) 

tarafından yapılmıĢ, test-tekrar test güvenirlik katsayısı 0.76, iç tutarlılık katsayısı 0.90 olarak 

bulunmuĢtur. 

Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeğinin Tatmin Boyutları; Ġçsel tatmin: -1, -2, -3, -4, -7, -8, -9, 

-10, -11, -15, -16, -20; DıĢsal tatmin: -5, -6, -12, -13, -14, -17, -18, -19 numaralı maddelerden 

oluĢmaktadır. 

3.5. Verilerin Analizi 

Toplanan veriler SPSS paket programına aktarılarak elde edilen veri tabanları 

üzerinden araĢtırmanın amaçları doğrultusunda betimsel istatistikler ve korelasyon 

analizlerinden yararlanılmıĢtır.  Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan akademik ve 

idari personelin iĢ tatmin düzeylerini yordayıcı değiĢkenlerin neler olduğunun ortaya 

çıkarılması için çoklu doğrusal regresyon analizlerinden yararlanılmıĢtır. Ölçeklerin 

güvenilirlik ve geçerlilik analizleri SPSS ve AMOS istatistiksel analiz paket programları ile 

analiz edilmiĢtir. 

3.6. Ölçeklerin Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizleri 

Ölçeğin standardize olabilmesi ve sonrasında uygun bilgiler üretme yeteneğine sahip 

olması için ölçüm değerlerinin kararlılığının bir göstergesi olan “güvenilirlik” ve ölçmeyi 
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amaçladığı özelliği doğru ölçebilme derecesinin göstergesi olan “geçerlilik” olarak 

nitelendirilen iki temel özelliğe sahip olması istenir. Güvenilirlik, ölçüm sonuçlarının 

ölçülmek istenen kavramı doğru bir Ģekilde çıkarması; ölçüm aracının farklı yerlerde, farklı 

zamanlarda ve aynı evrenden seçilen farklı örnekleme uygulandığında benzer sonuçlar 

vermesidir. Geçerlilik, bir ölçme aracının ölçmeyi amaçladığı özelliği, baĢka herhangi bir 

özellikle karıĢtırmadan, doğru ölçebilme derecesidir (Ercan ve Kan, 2004: 211-214).  

Ölçeklerin güvenilirlik ve geçerlilik analizleri yapılmadan önce normal dağılım 

gösterip göstermediklerini belirlemek için basıklık ve çarpıklık değerleri belirlenmiĢtir. 

DeğiĢkenlerin çarpıklık ve basıklık puanlarının -2 ile +2 arasında dağılması normalliği 

kanıtlamaktadır (Trochim ve Donnelly, 2006; Field, 2000, 2009; Gravetter ve Wallnau, 2014). 

Ölçeklerin çarpıklık ve basıklık değerlerine iliĢkin bilgiler Tablo 2'de yer almaktadır. 

Tablo 2. Ölçeklerin Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

 Çarpıklık Basıklık 

Kariyer Çapaları -0,716 1,640 

TFY -0,419 0,104 

GYY -0,094 0,290 

OB -0,389 0,144 

GĠ -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 Değerlendirme 0,321 -0,350 

ĠĢ Tatmini -0,842 1,271 

Ġçsel ĠĢ Tatmini -1,046 1,950 

DıĢsal ĠĢ Tatmini -0,520 0,053 

Tabloya göre, değiĢkenlerin tamamının normallik dağılımına uyduğu ve değiĢkenlerin 

normal dağıldığı ifade edilebilir.  

3.6.1. Güvenilirlik Analizi 

Güvenilirlik analizi, ölçeklerin tutarlılığını ortaya koymak amacıyla yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmada kullanılan anket çalıĢmasının güvenilirliğinin test edilmesinde, güvenilirlik 
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analizlerinde sıkça kullanılan katsayılardan birisi olan alfa katsayısı (Cronbach‟s Alpha) 

kullanılmıĢtır. Alfa (β) katsayısı 0 - 1 arasında pozitif bir değerdir ve ağırlıklı standart 

değiĢimi gösterir. BaĢka bir ifadeyle; ölçekte yer alan ifadelerin bir bütünü oluĢturup 

oluĢturmadığını, aralarındaki homojenlik derecesini, ifadeler arasındaki benzerliği ve 

yakınlığı gösterir. Ġfadeler arasındaki korelasyon ne kadar yüksek çıkarsa, alfa katsayısının da 

yüksek çıkma ihtimali o kadar yüksektir. Analiz sonucunda ölçeğin güvenilir olduğunu 

söyleyebilmek için alfa katsayısının 0.60‟dan yüksek bir değer alması gerekmektedir (Nakip, 

2006: 145). 

Cronbach‟s Alpha Katsayısının değerlendirilmesinde kullanılan değerlendirme ölçütü 

(Özdamar, 2004:235); 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

SPSS istatistik programı kullanılarak, bu çalıĢmada kullanılan kariyer çapaları, temel 

benlik değerlendirme ve iĢ tatmini ölçeklerinin Cronbach Alfa güvenirlik değerleri tespit 

edilmiĢ olup, tablo 3‟te gösterilmektedir.  

Tablo 3. Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

 Genel KÇ TBD ĠT 

Madde Sayısı 72 40 12 20 

Cronbach Alfa 0,870 0,890 0,647 0,901 

  KÇ: Kariyer Çapaları;  TBD: Temel Benlik Değerlendirme; ĠT: ĠĢ Tatmini 

Kariyer çapaları ölçeğinin Cronbach Alfa katsayının 0,89 olduğu ve ölçeğin yüksek 

derecede güvenilir olduğu; Temel benlik değerlendirme ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısının 

0,65 olduğu ve ölçeğin oldukça güvenilir olduğu; ĠĢ tatmini ölçeğinin Cronbach Alfa 

katsayısının 0,90 olduğu ve ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir. 

3.6.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi  

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA), daha önce kullanılmıĢ ölçeklerin özgün yapısının 

toplanan veri ile doğrulanıp doğrulanmadığını tespit etmek amacıyla kullanılmaktadır. 
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AraĢtırmacının bir ölçeği DFA ile doğrulaması, o ölçeğin geçerli bir ölçek olduğuna iĢaret 

eder (Gürbüz ve ġahin, 2015: 326). 

Doğrulayıcı faktör analizinde modelin anlamlılığı uyum değerleri üzerinden kontrol 

edilir. CMIN/DF değeri 1 ile 3 arasında olması iyi uyumu, 1 ile 5 arasında olması ise kabul 

edilebilir uyumu göstermektedir. YaklaĢık hataların ortalama karekökü olan RMSEA değeri 

0,00 ile 0,90 arasında olması iyi uyumu, 0,00 ile 0,70 arasında olması kabul edilebilir uyumu 

göstermektedir. Bağımsız modele dayanan uyum indeksi CFI değerinin 0,90 üzerinde olması 

iyi uyumu 0,70 üzerinde olması kabul edilebilir uyumu göstermektedir (Evci ve Aylar, 2017: 

399-400). 

Kariyer çapaları ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonucu Ģekil 5‟te verilmiĢtir. 

   

 

ġekil 5. Kariyer Çapaları Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 
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Kariyer çapaları ölçeği doğrulayıcı faktör analizi neticesinde elde edilen uyum iyiliği 

değerleri tablo 4‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. Kariyer Çapaları Ölçeği Modeli 

CMIN/DF CFI RMR RMSEA 

2,22 0,92 0,07 0,07 

<3 >0,90 >0,01 >0,01 

 

 Ölçeğin uyum değerlerine bakıldığında genel olarak iyi uyum gösterdiği ifade 

edilebilir (CMIN/DFI=2,22; RMSEA=0,07). Kariyer çapaları ölçeği 8 boyutta doğrulanmıĢtır. 

Temel Benlik Değerlendirme Ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonucu Ģekil 6‟da 

verilmiĢtir.  

   

ġekil 6: Temel Benlik Değerlendirme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 
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Temel benlik değerlendirme ölçeği doğrulayıcı faktör analizi neticesinde elde edilen 

uyum iyiliği değerleri tablo 5‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 5. Temel Benlik Değerlendirme Ölçeği Modeli 

CMIN/DF CFI RMR RMSEA 

2,81 0,92 0,08 0,07 

<3 >0,90 >0,01 >0,01 

 

Ölçeğin uyum değerlerine bakıldığında genel olarak iyi uyum gösterdiği ifade 

edilebilir (CMIN/DFI=2,81; RMSEA=0,07). 

ĠĢ tatmini ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonucu Ģekil 7‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 7: ĠĢ Tatmini Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 
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ĠĢ tatmini ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonucunda oluĢan uyum iyiliği değerleri 

tablo 6‟da gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 6. ĠĢ Tatmini Ölçeği Modeli 

CMIN/DF CFI RMR RMSEA 

2,48 0,92 0,06 0,07 

<3 >0,90 >0,01 >0,01 

 

Ölçeğin uyum değerlerine bakıldığında genel olarak iyi uyum gösterdiği ifade 

edilebilir (CMIN/DFI=2,48; RMSEA=0,07). ĠĢ tatmini ölçeği 2 boyutta doğrulanmıĢtır. 

Yapılan analizler neticesinde ölçeklerin güvenilir ve geçerli oldukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR VE YORUM 

 

Bu bölümde araĢtırma kapsamına alınan katılımcıların sosyo-demografik bilgilerine 

iliĢkin bulgular, katılımcıların kariyer çapası boyutlarının (genel yönetsel yetkinlik, 

giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini 

adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) içsel - dıĢsal ve genel iĢ tatminine 

etkisine iliĢkin bulgular, temel benlik değerlendirmenin içsel - dıĢsal ve genel iĢ tatminine 

etkisine iliĢkin bulgular, kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, 

güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) ile temel benlik değerlendirmenin birlikte 

içsel - dıĢsal ve genel iĢ tatminine etkisine iliĢkin bulgular ve ölçekler arası iliĢkilere yönelik 

bulgular yer almaktadır. 

4.1. Demografik Bulgular 

AraĢtırmaya katılan personelin cinsiyetlerine iliĢkin bilgiler Tablo 7‟de 

gösterilmektedir. 

Tablo 7. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

 

Cinsiyet 

Kadın  

 

48 18,4 

Erkek  

 

213 81,6 

 Toplam 

 

261 100 

 

Tablo 7‟de görüldüğü gibi katılımcıların  % 18,4‟ü (n:48) kadın, %81,6‟sı (n:213) 

erkektir. 

AraĢtırmaya katılan personelin eğitim durumlarına iliĢkin bilgiler Tablo 8‟de 

gösterilmektedir. 
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Tablo 8. Katılımcıların Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

 

 

Eğitim Durumu 

Lise 17 6,5 

Önlisans 34 13 

Lisans 86 33 

Yüksek Lisans 69 26,4 

Doktora 55 21,1 

 Toplam 261 100 

 

 

Tablo 8‟de görüldüğü gibi katılımcıların % 6,5‟i lise, %13‟ü ön lisans, % 33‟ü lisans, 

%26,4‟ü yüksek lisans ve % 21,1‟i doktora mezunudur. 

AraĢtırmaya katılan personelin çalıĢtıkları birimlere iliĢkin bilgiler Tablo 9‟da 

gösterilmektedir. 

Tablo 9. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Birim DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

 

 

 

Birim 

Fakülte  78 29,9 

Enstitü  18 6,9 

Yüksekokul 14 5,4 

MYO 52 19,9 

Daire BaĢkanlığı 82 31,4 

Diğer 17 6,5 

 Toplam 261 100 

 

Tablo 9‟da görüldüğü gibi katılımcıların % 29,9‟u fakülte, % 6,9‟u enstitü, %5,4‟ü 

yüksekokul, % 19,9‟u meslek yüksekokulu, %31,4‟ü daire baĢkanlığı ve % 6,5‟i diğer 

birimlerde görev yapmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan personelin yaĢ aralığına iliĢkin bilgiler Tablo 10‟da 

gösterilmektedir. 

Tablo 10. Katılımcıların YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

 

 

YaĢ 

18-25 5 1,9 

26-30 51 19,5 

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 görüldüğü gibi katılımcıların % 1,9‟u 18 - 25 yaĢ aralığında, % 19,5‟i 26 - 

30 yaĢ aralığında, % 35,2‟si 31-35 yaĢ aralığında, % 21,5‟i 36 - 40 yaĢ aralığında, %16,5‟i 41 

- 50 yaĢ aralığında ve % 5,4‟ü 51 ve üzeri yaĢ aralığında bulunmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan personelin medeni durumlarına iliĢkin bilgiler Tablo 11‟de 

gösterilmektedir. 

Tablo 11. Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

 

Medeni Durum 

Evli 190 72,8 

Bekar 71 27,2 

 Toplam 261 100 

 

Tablo 11‟de görüldüğü gibi katılımcıların % 72,8‟i evli, % 27,2‟si bekardır. 

AraĢtırmaya katılan personelin kadro unvanlarına iliĢkin bilgiler Tablo 12‟de 

gösterilmektedir. 

Tablo 12. Katılımcıların Kadro Unvanı DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

Kadro Unvanı Akademik P. 118 45,2 

Ġdari P. 143 54,8 

 Toplam 261 100 

 

Tablo 12‟de görüldüğü gibi katılımcıların  % 45,2‟si akademik, % 54,8‟i idari 

personeldir. 

AraĢtırmaya katılan personelin yönetici olup, olmalarına iliĢkin bilgiler Tablo 13‟te 

gösterilmektedir. 

Tablo 13. Katılımcıların Yöneticilik Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

Yönetici Evet 45 17,2 

Hayır 216 82,8 

 Toplam 261 100 

 

Tablo 13‟te görüldüğü gibi katılımcıların % 17,2‟si yönetici durumundayken, % 82,8‟i 

yönetici değildir. 

   AraĢtırmaya katılan personelin mesleki deneyimlerine iliĢkin bilgiler Tablo 14‟te 

gösterilmektedir. 
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Tablo 14. Katılımcıların Mesleki Deneyim DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

 

 

Mesleki Deneyim 

1 Yıldan Az 8 3,1 

1-5 62 23,8 

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 görüldüğü gibi katılımcıların % 3,1‟i 1 yıldan az, % 23,8‟i 1 ile 5 yıl 

aralığında, % 39,5‟i 6 ile 10 yıl aralığında, % 17,2‟si 11 ile 15 yıl aralığında, %4,6‟sı 16 ile 20 

yıl aralığında ve % 11,9‟u 20 yıl ve üzeri deneyime sahiptir. 

AraĢtırmaya katılan personelin gelir düzeylerine iliĢkin bilgiler Tablo 15‟te 

gösterilmektedir. 

Tablo 15. Katılımcıların Gelir Düzeyi DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

DeğiĢkenler  n % 

 

 

Gelir Düzeyi 

2001-3000 11 4,2 

3001-4000 76 29,1 

4000-6000 53 20,3 

6001-8000 100 38,3 

8000+ 21 8 

 Toplam 261 100 

 

Tablo 15‟te görüldüğü gibi katılımcıların % 4,2‟si 2001-3000 TL. aralığında, % 29,1‟i 3001-

4000 TL. aralığında, % 20,3‟ü 4001-6000 TL. aralığında, % 38,3‟ü 6001-8000 TL. aralığında 

ve % 8‟i 8000 TL. ve üzerinde geliri bulunmaktadır. 

4.1.1. Katılımcıların Kariyer Çapası Boyutları ve Temel Benlik Değerlendirme ile 

ĠĢ Tatmini Boyutları Düzeylerinin Ortalaması 

AraĢtırmaya katılanların kariyer çapası düzeylerinin ortalamalarına iliĢkin bulgular 

Tablo 16‟da verilmiĢtir. 

Tablo 16. Katılımcıların Kariyer Çapası Düzeylerinin Ortalamaları 

 N Ort. S.s Min. Max. 

Kariyer Çapası 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 

GĠ 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 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların kariyer çapası ve boyut düzeylerinin ortalamaları 

incelendiğinde; kariyer çapası düzeyi ortalaması 3,661 ± 0,450; teknik fonksiyonel yetkinlik 

düzeyi ortalaması 3,659 ± 0,599; genel yönetsel yetkinlik düzeyi ortalaması 3,022 ± 0,639; 

otonomi/bağımsızlık düzeyi ortalaması 3,620 ± 0,606; güvenlik/istikrar düzeyi ortalaması 

3,718 ± 0,622; giriĢimci yaratıcılık düzeyi ortalaması 3,812 ± 0,614; hizmet/kendini adama 

düzeyi ortalaması 3,842 ± 0,614; saf meydan okuma düzeyi ortalaması 3,692 ± 0,684; hayat 

tarzı düzeyi ortalaması 3,924 ± 0,666; olarak bulunmuĢtur.  

Tablodaki ortalama değerlerine bakarak katılımcıların en fazla hayat tarzı kariyer 

çapası boyutu üzerinde (ort=3,924) yoğunlaĢtığı, ikinci sırada ise hizmet/kendini adama 

boyutunun (ort=3,842) geldiği görülmekte olup, genel yönetsel yetkinlik boyutunun 

(ort=3,022) ise eğilimin en düĢük olduğu boyutu temsil ettiği görülmektedir. 

Kariyer çapası boyutlarının standart sapma değerlerinin ss=0,599 ile ss=0,666 arasında 

tutarlı bir dağılım gösterdiği görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılanların temel benlik değerlendirme düzeylerinin ortalamalarına 

iliĢkin bulgular tablo 17‟da verilmiĢtir. 

Tablo 17. Katılımcıların Temel Benlik Değerlendirme Düzeylerinin Ortalamaları 

 N Ort. S.s Min. Max. 

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

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların temel benlik değerlendirme düzeylerinin 

ortalamaları incelendiğinde; tbd düzeyi ortalaması 3,433 ± 0,478; olarak bulunmuĢtur. 
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AraĢtırmaya katılanların iĢ tatmini düzeylerinin ortalamalarına iliĢkin bulgular tablo 

18‟de verilmiĢtir. 

Tablo 18. Katılımcıların ĠĢ Tatmini Düzeylerinin Ortalamaları 

 N Ort. S.s Min. Max. 

ĠĢ Tatmini 261 3,750 ,579 1,60 4,95 

Ġçsel Tatmin 261 3,876 ,589 1,58 5,00 

DıĢsal Tatmin 261 3,560 ,701 1,50 5,00 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların iĢ tatmini ve boyut düzeylerinin ortalamaları 

incelendiğinde; iĢ tatmini düzeyi ortalaması 3,750 ± 0,579; Ġçsel iĢ tatmini düzeyi ortalaması 

3,876 ± 0,589; dıĢsal iĢ tatmini düzeyi ortalaması 3,560 ± 0,701; olarak bulunmuĢtur. 

4.2. Kariyer Çapaları ve Temel Benlik Değerleri Ġle ĠĢ Tatmini ve Boyutları Arasındaki 

Korelasyon Sonuçlarına ĠliĢkin Bulgular 

Kariyer çapaları ve temel benlik değerleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin ve kariyer 

çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel 

yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf 

meydan okuma), temel benlik değerlendirme ile iĢ tatmini boyutları (içsel ve dıĢsal tatmin) 

arasındaki iliĢkinin tespit edilebilmesi için korelasyon analizi yönteminden yararlanılmıĢtır.  

Korelasyon analizinde; sürekli değiĢkenler ve normal dağılım söz konusu olduğundan, 

Pearson korelasyon katsayısı (r) kullanılmıĢtır. Korelâsyon katsayısı; iki değiĢken arasındaki 

doğrusal iliĢkinin düzeyini ve yönünü açıklamaktadır. Korelâsyon katsayısının mutlak 

değerinin; 0,7–1,0 arasında olması yüksek düzeyde bir iliĢkiyi, 0,3–0,7 arasında olması orta 

düzeyde bir iliĢkiyi, 0,0–0,3 arasında olması ise düĢük düzeyde bir iliĢkiye iĢaret etmektedir. 

Açıklanan toplam varyansı ifade eden determinasyon katsayısı (r2) ise, değiĢkenlerden birinde 

gözlenen değiĢkenliğin ne kadarının diğer değiĢkenden kaynaklandığını yorumlamada 

kullanılmaktadır (Büyüköztürk, 2002). Kariyer çapaları ve temel benlik değerleri ile iĢ tatmini 

ve boyutları arasındaki korelasyon sonuçları tablo 19‟da yer almaktadır.  
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Tablo 19. Kariyer Çapaları ve Temel Benlik Değerleri Ġle ĠĢ Tatmini ve Boyutları Arasındaki 

ĠliĢkiye Ait Korelasyon Sonuçları 

DeğiĢken İş Tat İçsel Boyut Dışsal Boyut   

KÇ 

TFY 

GYY 

OB 

GĠ 

GY 

HKA 

SMO 

HT 

TBD 

,296* 

,220* 

,212* 

,118 

,088 

,143* 

,337* 

,297* 

,220* 

,284* 

,293* 

,223* 

,181* 

,123* 

0,70 

,171* 

,352* 

,283* 

,213* 

,349* 

 

,243* 

,174* 

,209* 

,087 

,094 

,081 

,252* 

,257* 

,187* 

,147* 

  

* .05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır 

Kariyer çapaları boyutları ve temel benlik değerlendirme ile iĢ tatmini boyutları 

arasındaki iliĢkiler incelendiğinde; ĠĢ tatmini ile Kariyer Çapaları - KÇ ; (r=0,296; p<0.05), 

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik - TFY (r=0,220; p<0.05), Genel Yönetsel Yetkinlik - GYY 

(r=0,212; p<0.05), GiriĢimcilik/Yaratıcılık - GY (r=0,143; p<0.05), Saf Meydan Okuma - 

SMO (r=0,297; p<0.05), Hayat Tarzı - HT (r=0,220; p<0.05) ve Temel Benlik Değerlendirme 

- TBD (r=0,284; p<0.05) arasında pozitif yönlü ve düĢük düzeyde anlamlı, Hizmet/Kendini 

Adama - HKA (r=0,337; p<0.05) boyutu ile pozitif yönlü ve orta düzeyde anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu bununla birlikte ĠĢ Tatmini ile Güvenlik/Ġstikrar - GĠ  (r=0,088; p>0.05) ve 

Otonomi/Bağımsızlık – OB (r=0,118; p>0.05) boyutları arasında anlamlı iliĢki olmadığı 

görülmektedir.  

Kariyer çapaları boyutları ve temel benlik değerlerinin iĢ tatmininin içsel boyutu ile 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında; Kariyer Çapaları - KÇ (r=0,293; p<0.05), Teknik 

Fonksiyonel Yetkinlik - TFY (r=0,223; p<0.05), Genel Yönetsel Yetkinlik - GYY (r=0,181; 

p<0.05), Otonomi/Bağımsızlık - OB (r=0,123; p<0.05), GiriĢimcilik/Yaratıcılık - GY 

(r=0,171; p<0.05), Saf Meydan Okuma - SMO (r=0,283; p<0.05), ve Hayat Tarzı - HT 

(r=0,213; p<0.05) boyutları arasında pozitif yönlü ve düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢkinin 
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olduğu bununla birlikte Hizmet/Kendini Adama - HKA (r=0,352; p<0.05) ve Temel Benlik 

Değerlendirme - TBD (r=0,349; p<0.05) arasında orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu ve 

Güvenlik/Ġstikrar - GĠ  (r=0,070; p>0.05) boyutuyla anlamlı iliĢki olmadığı görülmektedir. 

Kariyer çapaları boyutları ve temel benlik değerlerinin iĢ tatmininin dıĢsal boyutu ile 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında; Kariyer Çapaları - KÇ (r=0,243; p<0.05), Teknik 

Fonksiyonel Yetkinlik - TFY (r=0,174; p<0.05), Genel Yönetsel 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 Tarzı - HT (r=0,187; p<0.05) ile Temel Benlik Değerlendirme - 

TBD (r=0,147; p<0.05) boyutlarıyla pozitif yönlü ve düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu bununla birlikte Otonomi/Bağımsızlık - OB (r=0,087; p>0.05), Güvenlik/Ġstikrar - GĠ  

(r=0,094; p>0.05) ve GiriĢimcilik/Yaratıcılık - GY (r=0,081; p>0.05) boyutlarıyla arasında 

anlamlı iliĢki olmadığı görülmektedir.  

ĠĢ tatmini ölçeği toplam puanı ile kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirme 

arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Kariyer çapaları ve temel benlik 

değerlendirme puanları arttıkça iĢ tatmini de artmaktadır. Ayrıca ĠĢ tatmini toplam puanlarıyla 

kariyer çapaları boyutları olan, Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yönetsel Yetkinlik, 

GiriĢimcilik/Yaratıcılık, Saf Meydan Okuma, Hayat Tarzı ve Hizmet/Kendini Adama 

boyutları arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte 

ĠĢ Tatmini ile Güvenlik/Ġstikrar ve Otonomi/Bağımsızlık boyutları arasında anlamlı iliĢki 

olmadığı görülmektedir.  

Ġçsel iĢ tatmini ile kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirme arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Ġçsel iĢ tatmini ile kariyer çapaları boyutlarından, 

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yönetsel Yetkinlik, Otonomi/Bağımsızlık, 

GiriĢimcilik/Yaratıcılık, Saf Meydan Okuma, Hayat Tarzı ve Hizmet/Kendini Adama 

boyutları arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Teknik 

Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yönetsel Yetkinlik, Otonomi/Bağımsızlık, 

GiriĢimcilik/Yaratıcılık, Saf Meydan Okuma, Hayat Tarzı ve Hizmet/Kendini Adama puanları 

artıkça içsel tatmin de artmaktadır. Bununla birlikte Güvenlik/Ġstikrar boyutuyla anlamlı iliĢki 

olmadığı görülmektedir. 

DıĢsal iĢ tatmini ile kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirme arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. DıĢsal iĢ tatmini ile kariyer çapaları boyutlarından, 

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yönetsel Yetkinlik, Hizmet/Kendini Adama, Saf 
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Meydan Okuma ve Hayat Tarzı boyutları arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yönetsel Yetkinlik, Hizmet/Kendini 

Adama, Saf Meydan Okuma ve Hayat Tarzı puanları artıkça dıĢsal tatmin de artmaktadır. 

Bununla birlikte Otonomi/Bağımsızlık, Güvenlik/Ġstikrar ve GiriĢimcilik/Yaratıcılık 

boyutlarıyla anlamlı iliĢki olmadığı görülmektedir. 

4.3. Kariyer Çapası Boyutları Ġle Temel Benlik Değerlendirmenin ĠĢ Tatmini ve 

Boyutları Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

Kariyer çapaları boyutları ile temel benlik değerlendirmenin iĢ tatmini ve boyutları 

üzerindeki etkisi çoklu regrasyon analizi ile test edilmiĢtir. 

4.3.1. Ġçsel ĠĢ Tatmini Puanının Yordanmasına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 20‟de çalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası 

boyutlarının (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, 

otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan 

okuma) içsel iĢ tatminini yordama düzeylerini (H1a) belirlemek için yapılan çoklu regresyon 

analizi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 20. Kariyer Çapası Boyutlarının Ġçsel ĠĢ Tatmini Puanını Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken B  Sh  β     t  p 

Sabit 

TFY 

GYY 

OB 

GĠ 

GY 

HKA 

SMO 

HT 

 

2,583 

,214 

,099 

-,094 

-,119 

-,060 

,276 

,018 

,025 

 

,282 

,080 

,060 

,069 

,066 

,076 

,087 

,073 

,072 

 

    

,218 

,107 

-,097 

-,125 

-,062 

 ,287 

 ,021 

 ,028 

        

 9,165 

2,683 

1,674 

-1,359 

-1,806 

-,789 

3,716 

,250 

,343 

 

,000 

,008 

,101 

,175 

,072 

,431 

,002 

,803 

,732 

 

R= ,418         R
2
 = ,175      F (8, 252) = 6,663      p < .05 
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Kariyer çapası boyutlarının, Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin içsel iĢ tatmini 

üzerindeki etkisi incelendiğinde, R= , 418 R2 = , 175    p< .05.  bulunmuĢ olup, söz konusu 8 

değiĢken içsel iĢ tatminindeki toplam varyansın yaklaĢık %18‟ini açıklamaktadır. 

Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre; yordayıcı değiĢkenlerin 

iĢ tatmininin içsel boyutu üzerindeki göreli önem sırası; Hizmet/Kendini Adama (β= . 287), 

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (β= . 218), Genel Yönetsel Yetkinlik (β= .107), Hayat Tarzı 

(β= .028), Saf Meydan Okuma (β= .021),‟ dır. Regresyon katsayılarının anlamlılık testleri göz 

önüne alındığında, yordayıcı değiĢkenlerden sadece Hizmet/Kendini Adama (t=3,716, p< .05) 

ve Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (t=2,683, p< .05)  değiĢkenlerinin, iĢ tatmininin içsel boyutu 

üzerinde anlamlı yordayıcı olduğu görülmektedir. 

H1a hipotezi olan “kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, 

güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların içsel iĢ tatminini olumlu yönde 

etkiler.” Ġfadesi değerlendirildiğinde; anlamlılık testlerine göre teknik fonksiyonel yetkinlik 

ve hizmet/kendini adama boyutlarının içsel iĢ tatmininin önemli yordayıcıları olduğu 

görülmektedir. 

Artuklu Üniversitesi personelinin temel benlik değerlerinin içsel iĢ tatminini yordama 

düzeyini (H1b) belirlemek için basit regresyon analizi yapılmıĢtır.  

Analiz sonuçları incelendiğinde temel benlik değerlendirmenin çalıĢanların içsel iĢ 

tatmininin anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmektedir. R= ,415 R2 = ,172 F (1, 259) = 

53,837     p< .05. söz konusu değiĢken içsel iĢ tatminindeki toplam varyansın yaklaĢık %17 

„sini açıklamaktadır. 

Tablo 21‟de çalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası 

boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, 

otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan 

okuma) ve temel benlik değerlendirmelerinin birlikte içsel iĢ tatminini yordama düzeylerini 

(H1c) belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizi sonuçları yer almaktadır.  
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Tablo 21. Kariyer Çapası Boyutları ile Temel Benlik Değerlendirmenin Birlikte Ġçsel ĠĢ 

Tatmini Puanını Yordamasına ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken B  Sh  β     t  p 

Sabit 

TFY 

GYY 

OB 

GĠ 

GY 

HKA 

SMO 

HT 

TBD 

1,327 

,139 

,110 

-,098 

-0,56 

-0,40 

,240 

,028 

-,016 

,426 

,333 

,075 

,056 

,065 

,062 

,071 

,081 

,068 

,067 

,069 

    

,141 

,119 

-,101 

-,059 

-,041 

 ,250 

 ,033 

 ,018 

 ,345        

 3,980 

1,838 

1,955 

-1,514 

-,901 

-,561 

2,947 

,419 

-238 

6,139 

,000 

,067 

,052 

,131 

,368 

,575 

,004 

,676 

,812 

,000 

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

Kariyer çapası boyutları ve temel benlik değerlendirmenin birlikte, 

Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin içsel iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelendiğinde,   

R= ,531   R2 = ,282 p< .05 bulunmuĢ olup, söz konusu 9 değiĢken içsel iĢ tatminindeki toplam 

varyansın yaklaĢık %28‟ini açıklamaktadır. 

Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre; yordayıcı değiĢkenlerin 

iĢ tatmininin içsel boyutu üzerindeki göreli önem sırası; Temel Benlik Değerlendirme (β= 

.345), Hizmet/Kendini Adama (β= .250), Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (β= .004) , Genel 

Yönetsel Yetkinlik (β= .119), Saf Meydan Okuma (β= .033) „dır. Regresyon katsayılarının 

anlamlılık testleri göz önüne alındığında, yordayıcı değiĢkenlerden sadece Hizmet/Kendini 

Adama (t=2,947, p< .05) ve Temel Benlik Değerlendirme (t=6.139, p< .05) değiĢkenlerinin, iĢ 

tatmininin içsel boyutu üzerinde anlamlı yordayıcı olduğu görülmektedir. 

H1c hipotezi olan “kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, 

güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) ve temel benlik değerlendirme birlikte içsel 

iĢ tatminini olumlu yönde etkiler.” Ġfadesi değerlendirildiğinde; anlamlılık testlerine göre 

hizmet/kendini adama ve temel benlik değerlendirmenin içsel iĢ tatmininin önemli 

yordayıcıları olduğu görülmektedir. 
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4.3.2. DıĢsal ĠĢ Tatmini Puanının Yordanmasına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 22‟de çalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası 

boyutlarının (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, 

otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan 

okuma) dıĢsal iĢ tatminini yordama düzeylerini (H2a) belirlemek için yapılan çoklu regresyon 

analizi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 22. Kariyer Çapası Boyutlarının DıĢsal ĠĢ Tatmini Puanını Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken B  Sh  β     t  p 

Sabit 

TFY 

GYY 

OB 

GĠ 

GY 

HKA 

SMO 

HT 

 

2,299 

,116 

,180 

-,094 

-,049 

-,183 

,186 

,127 

,084 

 

,346 

,098 

,074 

,085 

,081 

,093 

,107 

,089 

,088 

 

    

,099 

,164 

-,081 

-,043 

-,160 

 ,163 

 ,124 

 ,080 

        

 6,641 

1,180 

2,444 

-1,101 

-,604 

-1,969 

1,742 

1,423 

,956 

 

,000 

239 

,015 

,272 

,546 

,050 

,083 

,156 

,340 

R= ,349         R
2
 = ,122       F (8, 252) = 4,358     p < .05 

Kariyer çapası boyutlarının, Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin dıĢsal iĢ tatmini 

üzerindeki etkisi incelendiğinde, R= , 349  R2 = , 122  p< .05 bulunmuĢ olup, söz konusu 8 

değiĢken dıĢsal iĢ tatminindeki toplam varyansın yaklaĢık %12‟sini açıklamaktadır. 

Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre; yordayıcı değiĢkenlerin 

iĢ tatmininin dıĢsal boyutu üzerindeki göreli önem sırası; Genel Yönetsel Yetkinlik (β= .164), 

Hizmet/Kendini Adama (β= .163), Saf Meydan Okuma (β= .124), Teknik Fonksiyonel 

Yetkinlik (β= .099)‟  Hayat Tarzı (β= .080), dır. Regresyon katsayılarının anlamlılık testleri 

göz önüne alındığında, yordayıcı değiĢkenlerden Genel Yönetsel Yetkinlik (t=2,444, p< .05) 

değiĢkeninin, iĢ tatmininin dıĢsal boyutu üzerinde anlamlı yordayıcı olduğu görülmektedir. 
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H2a hipotezi olan “kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, 

güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların dıĢsal iĢ tatminini olumlu yönde 

etkiler.” Ġfadesi değerlendirildiğinde; anlamlılık testlerine göre, genel yönetsel yetkinlik 

boyutunun dıĢsal iĢ tatmininin önemli yordayıcısı olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin temel benlik 

değerlendirmelerinin dıĢsal iĢ tatminini yordama düzeyini (H2b) belirlemek için basit 

regresyon analizinden yararlanılmıĢtır.  

Analiz sonuçları incelendiğinde temel benlik değerlendirmenin çalıĢanların dıĢsal iĢ 

tatmininin anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmektedir. R= ,184 R2 = ,034  F (1, 259) = 9,095 

p< .05. Söz konusu değiĢken dıĢsal iĢ tatminindeki toplam varyansın yaklaĢık %3‟ünü 

açıklamaktadır. 

Tablo 23‟te çalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası 

boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, 

otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan 

okuma) ve temel benlik değerlendirmelerinin birlikte dıĢsal iĢ tatminini yordama düzeylerini 

(H2c) belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizi yer almaktadır. 

Tablo 23. Kariyer Çapası Boyutları ile Temel Benlik Değerlendirmenin Birlikte DıĢsal ĠĢ 

Tatmini Puanını Yordamasına ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken B  Sh  β     t  p 

Sabit 

TFY 

GYY 

OB 

GĠ 

GY 

HKA 

SMO 

HT 

TBD 

1,739 

,082 

,185 

-,096 

-,021 

-,174 

,170 

,132 

,066 

,190 

,436 

,099 

,073 

,085 

,081 

,092 

,106 

,089 

,088 

,091 

 

,070 

,169 

-,083 

-,018 

-,152 

,148 

,128 

,063 

,129 

3,992 

,832 

2,526 

-1,129 

-,256 

-1,883 

1,597 

1,484 

,752 

2,098 

,000 

,406 

,012 

,260 

,798 

,061 

,111 

,139 

,453 

,037 

R= ,370         R2 = ,137       F (9, 251) = 4.416      p< .05 
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Kariyer çapası boyutları ve temel benlik değerlendirmenin birlikte, 

Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin dıĢsal iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelendiğinde, 

R= ,370  R2 = ,137 p< .05 bulunmuĢ olup, söz konusu 9 değiĢken dıĢsal iĢ tatminindeki 

toplam varyansın yaklaĢık %14‟ünü açıklamaktadır. 

Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre; yordayıcı değiĢkenlerin 

iĢ tatmininin dıĢsal boyutu üzerindeki göreli önem sırası; Genel Yönetsel Yetkinlik (β= .169), 

Hizmet/Kendini Adama (β= .148), Temel Benlik Değerlendirme (β= .129),   Saf Meydan 

Okuma (β= .128), Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (β= .070), Hayat Tarzı (β= .063) dır. 

Regresyon katsayılarının anlamlılık testleri göz önüne alındığında, yordayıcı değiĢkenlerden 

sadece Genel Yönetsel Yetkinlik (t=2.646, p< .05) ve Temel Benlik Değerlendirme (t=-2,098, 

p< .05) değiĢkenlerinin, iĢ tatmininin dıĢsal boyutu üzerinde anlamlı yordayıcı olduğu 

görülmektedir. 

H2c hipotezi olan “kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, 

güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) ve temel benlik değerlendirme birlikte 

dıĢsal iĢ tatminini yordamaktadır.” Ġfadesi değerlendirildiğinde; iĢ tatmininin dıĢsal boyutu 

üzerinde genel yönetsel yetkinlik ve temel benlik değerlendirme değiĢkenlerinin önemli 

yordayıcılar olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

4.3.3. Genel ĠĢ Tatmini Puanının Yordanmasına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 24‟te çalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası 

boyutlarının (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, 

otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan 

okuma) genel iĢ tatminini yordama düzeylerini (H3a) belirlemek için yapılan çoklu regresyon 

analizi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 24. Kariyer Çapası Boyutlarının Genel ĠĢ Tatmini Puanını Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken B  Sh  β     t  p 

Sabit 

TFY 

GYY 

2,470 

,175 

,132 

,278 

,079 

,059 

    

,181 

,145 

 8,892 

2,222 

2,222 

,000 

,027 

,027 
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OB 

GĠ 

GY 

HKA 

SMO 

HT 

 

-,094 

-0,91 

-,109 

,240 

,062 

,048 

 

,068 

,065 

,075 

,086 

,072 

,070 

 

-,099 

-,097 

-,116 

 ,254 

 ,073 

 ,056 

        

-1,376 

-1,401 

-1,462 

2,803 

,862 

,686 

 

,170 

,162 

,145 

,005 

,390 

,493 

R= ,414         R
2
 = ,172      F (8, 252) = 6,521      p < .05 

Kariyer çapası boyutlarının, Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin genel iĢ tatmini 

üzerindeki etkisi incelendiğinde, R= ,414 R2 = ,172 p< .05 bulunmuĢ olup, söz konusu 8 

değiĢken genel iĢ tatminindeki toplam varyansın yaklaĢık %17'sini açıklamaktadır. 

Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre; yordayıcı değiĢkenlerin 

iĢ tatmininin genel boyutu üzerindeki göreli önem sırası; Hizmet/Kendini Adama (β= .254), 

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (β= .181) Genel Yönetsel Yetkinlik (β= .145), Saf Meydan 

Okuma (β= .073), Hayat Tarzı (β= .056)‟ dır. Regresyon katsayılarının anlamlılık testleri göz 

önüne alındığında, yordayıcı değiĢkenlerden Hizmet/Kendini Adama (t=2,803, p< .05) Teknik 

Fonksiyonel Yetkinlik (t=2,222, p< .05)  ve Genel Yönetsel Yetkinlik (t=2,222, p< .05) 

değiĢkenlerinin, iĢ tatmininin genel boyutu üzerinde anlamlı yordayıcı olduğu görülmektedir. 

H3a hipotezi olan “kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, 

güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların genel iĢ tatminini olumlu yönde 

etkiler.” Ġfadesi değerlendirildiğinde; anlamlılık testlerine göre hizmet/kendini adama, teknik 

fonksiyonel yetkinlik ve genel yönetsel yetkinlik boyutlarının genel iĢ tatmininin yordayıcıları 

olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin temel benlik 

değerlendirmelerinin genel iĢ tatminini yordama düzeyini (H3b) belirlemek için basit 

regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. 

Analiz sonuçları incelendiğinde temel benlik değerlendirmenin çalıĢanların genel iĢ 

tatmininin anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmektedir. R= ,342 R2 = ,117 F (1, 259) = 

34,364 p< .05. söz konusu değiĢken genel iĢ tatminindeki toplam varyansın yaklaĢık %12‟sini 

açıklamaktadır. 
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Tablo 25‟te çalıĢmaya katılan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası 

boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, 

otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan 

okuma) ve temel benlik değerlendirmelerinin birlikte iĢ tatminini yordama düzeylerini (H3c) 

belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizi sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 25. Kariyer Çapası Boyutları ile Temel Benlik Değerlendirmenin Birlikte Genel ĠĢ 

Tatmini Puanını Yordamasına ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken B  Sh  β     t  p 

Sabit 

TFY 

GYY 

OB 

GĠ 

GY 

HKA 

SMO 

HT 

TBD 

1,492 

,116 

,140 

-,097 

-,042 

-,093 

,212 

,070 

,017 

,332 

,338 

,076 

,057 

,066 

,063 

,072 

,082 

,069 

,068 

,070 

 

,120 

,154 

-,102 

-,045 

-,099 

,224 

,082 

,019 

,273 

4,417 

1,518 

2,461 

-1,479 

-,666 

-1,304 

2,570 

1,014 

,247 

4,719 

,000 

,130 

,015 

,140 

,506 

,193 

,011 

,312 

,805 

,000 

R= ,489         R2 = ,239       F (9, 251) = 8.760      p< .05 

Kariyer çapası boyutları ve temel benlik değerlendirmenin birlikte, 

Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin genel iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelendiğinde,  

R= ,489 R2 = ,239  p< .05 bulunmuĢ olup, söz konusu 9 değiĢken genel iĢ tatminindeki toplam 

varyansın yaklaĢık %24‟ünü açıklamaktadır. 

Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre; yordayıcı değiĢkenlerin 

genel iĢ tatmini üzerindeki göreli önem sırası; Temel Benlik Değerlendirme (β= .273), 

Hizmet/Kendini Adama (β= .224), Genel Yönetsel Yetkinlik (β= .154), Teknik Fonksiyonel 

Yetkinlik (β= .120) Saf Meydan Okuma (β= .082) ve Hayat Tarzı (β= .019) dır. Regresyon 

katsayılarının anlamlılık testleri göz önüne alındığında ise; yordayıcı değiĢkenlerden sadece 

Genel Yönetsel Yetkinlik (t=2.461, p< .05), Hizmet/Kendini Adama (t=2.570, p< .05) ve 

Temel Benlik Değerlendirme (t=4.719, p< .05), değiĢkenlerinin, genel iĢ tatmini üzerinde 

önemli yordayıcılar olduğu görülmektedir. 
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H3c hipotezi olan “Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-

yaratıcılık, teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, 

güvenlik-istikrar, hayat tarzı, saf meydan okuma) ve temel benlik değerlendirme birlikte iĢ 

tatminini yordamaktadır.” Ġfadesi değerlendirildiğinde; genel iĢ tatmini üzerinde, temel benlik 

değerlendirme ile birlikte kariyer çapası boyutlarından hizmet/kendini adama ve genel 

yönetsel yetkinlik değiĢkenlerinin önemli yordayıcılar olduğu görülmektedir.   
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde yapılan analizler sonucunda elde edilen bulgular neticesinde ortaya çıkan 

sonuçlar ile bu sonuçlar kapsamında uygulayıcılara ve araĢtırmacılara yönelik önerilere yer 

verilmiĢtir. 

5.1. Sonuç 

Eğitimin en üst basamağında yer alan üniversitelerde görev yapan, akademik ve idari 

personelin iĢ tatminlerinin sağlanması, eğitim kalitesinin istenilen düzeye ulaĢması açısından 

büyük öneme sahiptir. ĠĢinden tatmin olan bireyler, görevlerini yerine getirirken her zaman 

daha iyisini yapmak isteyecek olup, kurumsal hedeflere ulaĢılmasında öncü rol 

oynayacaklardır.   

Schein, özellikle kariyer tercihi ile kariyer çapaları uyumlu olan kiĢilerin, iĢ tatmini, 

terfi, istikrar, verimlilik ve psikolojik anlamda kendini iyi hissetme gibi olumlu sonuçlar elde 

edecekleri üzerinde durmaktadır (Feldman ve Bolino, 1996: 91).  Judge ve Hurst (2007) ise, 

olumlu temel benlik değerlendirmeye sahip olan kiĢilerin görevlerinde daha fazla saygınlık 

kazandıkları, yüksek ücretlere daha çabuk ulaĢtıkları ve zamanla iĢ tatminlerinin daha çok 

arttığını tespit etmiĢtirler. Söz konusu tespitler doğrultusunda üniversite çalıĢanlarının iĢ 

tatminlerini yordayıcı değiĢkenlerin ortaya çıkarılarak performans ve verimliliklerinin 

arttırılmasına katkıda bulunmak üzere, meslek ve kariyer seçiminde etkili olan kariyer 

çapaları ile bireylerin kendilerine, baĢkalarına ve dünyaya iliĢkin değerlendirmeleri anlamına 

gelen temel benlik değerlendirmesinin iĢ tatminine etki düzeyinin tespit edilmesi önem arz 

etmektedir.  

Bu kapsamda araĢtırmada Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan akademik ve 

idari personelin kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirme özelliklerine göre iĢ tatmini ve 

boyutlarının düzeylerinin değiĢiklik gösterip göstermediğinin belirlenerek, kariyer çapaları ve 

alt boyutları ile temel benlik değerlendirme değiĢkenlerinden hangilerinin iĢ tatmini ve 

boyutlarının yordayıcısı olduğunun tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre; 

Ġçsel iĢ tatmini ile kariyer çapaları ve alt boyutlarından olan genel yönetsel yetkinlik, 

teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi/bağımsızlık, saf meydan okuma, giriĢimcilik/yaratıcılık, 
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hayat tarzı ve hizmet/kendini adama boyutları arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur.  

Ġçsel iĢ tatmini ile temel benlik değerlendirme arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. 

DıĢsal iĢ tatmini ile kariyer çapaları ve alt boyutlarından olan teknik fonksiyonel 

yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma ve hayat tarzı 

boyutları arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

DıĢsal iĢ tatmini ile temel benlik değerlendirme arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 

Genel iĢ tatmini ile kariyer çapaları ve alt boyutlarından olan, teknik fonksiyonel 

yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik/yaratıcılık, saf meydan okuma, hayat tarzı ve 

hizmet/kendini adama boyutları arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Genel iĢ tatmini ile temel benlik değerlendirme arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 

Kariyer çapası boyutlarından teknik fonksiyonel yetkinlik ve hizmet/kendini adama 

boyutları içsel iĢ tatminini yordamaktadır. 

Temel benlik değerlendirme içsel iĢ tatminini yordamaktadır. 

Kariyer çapası boyutlarından hizmet/kendini adama boyutu ile temel benlik 

değerlendirme birlikte içsel iĢ tatminini yordamaktadır. 

Ġçsel iĢ tatminini etkileyen temel benlik değerlendirmenin diğer değiĢkenlere göre 

yordama gücü daha yüksektir. 

Kariyer çapası boyutlarından genel yönetsel yetkinlik boyutu dıĢsal iĢ tatminini 

yordamaktadır. 

Temel benlik değerlendirme dıĢsal iĢ tatminini yordamaktadır. 

Kariyer çapası boyutlarından genel yönetsel yetkinlik ile temel benlik değerlendirme 

birlikte dıĢsal iĢ tatminini yordamaktadır. 

DıĢsal iĢ tatminini etkileyen genel yönetsel yetkinlik boyutunun diğer değiĢkenlere 

göre yordama gücü daha yüksektir. 

Kariyer çapası boyutları olan hizmet/kendini adama, teknik fonksiyonel yetkinlik ve 

genel yönetsel yetkinlik boyutları genel iĢ tatminini yordamaktadır.  
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Temel benlik değerlendirme genel iĢ tatminini yordamaktadır. 

Kariyer çapası boyutları olan hizmet/kendini adama ve genel yönetsel yetkinlik 

boyutları ile temel benlik değerlendirme birlikte genel iĢ tatminini yordamaktadır.  

Genel iĢ tatminini etkileyen temel benlik değerlendirmenin, diğer değiĢkenlere göre 

yordama gücü daha yüksektir. 

Temel benlik değerlendirmenin hem genel iĢ tatmini hem de içsel-dıĢsal boyutlarını 

yordadığı tespit edilmiĢtir. 

Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası boyutları ortalama düzeyleri 

değerlendirildiğinde en yüksek puanı hayat tarzı boyutunun aldığı ancak bu kariyer çapasının 

iĢ tatminine etkisinin bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  Schein‟a (2006:23) göre, hayat tarzı 

kariyer çapası baskın bireyler, iĢ hayatını yaĢamın bir parçası Ģeklinde görmektedirler. ĠĢleri 

hayatlarının merkezinde yer almaz. Aile fertlerine zaman ayıramayacakları iĢlerde görev 

almazlar. Hafta sonu tatilinin olması ve ek mesainin bulunmaması onlar için son derece 

önemli görülmektedir. Bu boyutun bireylerin aileye zaman ayırma vurgusunun tatminde 

beklenen etkiyi oluĢturamamasında, yaĢanılan kentin sosyal olanaklarının geliĢmiĢ kentlere 

göre nispeten kısıtlı olması ve özellikle akademik personelin çalıĢma sürelerinin hafta sonu 

merkezi sınav görevleri ve hafta içinde de ikinci öğretim mesaileri bulunmasının neden 

olduğu düĢünülebilir.  

Ayrıca hayat tarzı boyutundan sonra en yüksek puanı hizmet kendini adama 

boyutunun aldığı ve elde edilen bulgular neticesinde bu boyutun özellikle içsel ve genel iĢ 

tatminine etkisinin bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Schein‟a (1990) göre hizmet kendini 

adama çapasının egemen olduğu kiĢiler yaĢamlarını sürdürdükleri evreni daha yaĢanılabilir bir 

hale dönüĢtürmek, çevresel sorunlara çözüm önerisi getirmek insan iliĢkilerindeki problemleri 

gidererek insanlara yardımcı olmak ve uyum süreçlerine katkıda bulunmak, güvenliği arttırıcı 

tedbirler almak, gibi insanlığın yararına olacak çalıĢmalar üzerine yoğunlaĢmaktadırlar. Bu 

açıdan değerlendirildiğinde katılımcıların toplumun yararına çalıĢmaktan hoĢlandıkları ve 

bunun da iĢ tatminlerini olumlu etkilediği söylenebilir. 

Diğer taraftan Mardin Artuklu Üniversitesi personelinin kariyer çapası boyutları 

ortalama düzeylerine göre en düĢük puanı genel yönetsel yetkinlik boyutunun aldığı ve elde 

edilen bulgular neticesinde bu boyutun özellikle dıĢsal ve genel iĢ tatminine etkisinin 

bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Barutçugil‟e göre (2004:324) bu kariyer çapasının baskın 

olduğu kiĢiler üst kademe yönetici olmayı istemektedirler. Zor olan iĢ problemlerinin 
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çözümlemesini yaparak üstesinden gelmekten, diğerlerini etkilemekten ve bulundukları 

pozisyonun gücünü kullanmaktan hoĢlanmaktadırlar. Bu bakımdan genel yönetsel yetkinliğin 

iĢ tatminine etkisi de göz önünde bulundurularak kurum tarafından personele yönelik görevde 

yükseleme sınavlarının daha sıklıkla yapılması gibi personele kariyer yolları oluĢturacak 

teĢviklerin yapılması önem arz etmektedir.  

ĠĢ tatmini ve temel benlik değerlendirme arasındaki iliĢkiyi inceleyen Judge vd. (1998) 

iki değiĢken arasında orta düzeyde bir korelasyon olduğunu bulmuĢlardır.  ÖzkırıĢ (2012), 

temel benlik değerlendirme, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, 

sonuçta temel benlik değerlendirme ile iĢ tatmini düzeyleri arasında pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Chhabra (2016), çalıĢmasında temel benlik değerlendirme, iĢ 

tatmini, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, 

temel benlik değerlendirme ile iĢ tatmini arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu 

saptamıĢtır. Temür (2009), özel sektörde banka çalıĢanlarının algıladıkları kariyer çapalarının 

iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢ tutumları üzerindeki etkisi üzerinde olan çalıĢması sonucunda 

bu değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu vurgulamaktadır. Bu çalıĢmada ulaĢılan 

sonuçlar da kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirme ile iĢ tatmini arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Judge ve Bono (2001), 135 araĢtırmayı ihtiva eden meta analiz çalıĢmalarında, temel 

benlik değerlendirmesi yüksek olan iĢ görenlerin iĢlerinden daha fazla tatmin olduklarını 

rapor etmiĢlerdir. Sonuç olarak, olumlu bireylerin, daha ilgi çekici ve zorlayıcı iĢlere 

yöneldiğinden ve zorlayıcı iĢlerin içsel olarak daha motive edici olduğunu algıladıklarından, 

temel benlik değerlendirmenin iĢ tatminini etkilediği (Gürbüz vd, 2010:71) sonucuna 

varılmıĢtır. Gürbüz vd. (2010), iĢ görenlerin temel benlik değerlendirmeleri ile iĢ tatmini ve iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiyi inceledikleri çalıĢmalarında, temel benlik değerlendirmenin iĢ 

tatmini ve iĢ performansını anlamlı derecede yordadığı ayrıca temel benlik değerlendirmenin 

iĢ tatminini açıklama gücünün iĢ performansına oranla daha çok olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Bu çalıĢmada elde edilen bulgular sonucunda temel benlik değerlendirmenin hem genel iĢ 

tatminini hem de içsel-dıĢsal boyutlarını yordadığı tespit edilmiĢtir.  

Bester ve Mouton (2006), iĢ tatmini ve farklı baskın kariyer çapalarına sahip 

psikologların iĢ katılımına iliĢkin farklılıkları inceledikleri araĢtırmalarında baskın kariyer 

yönelimi olarak hizmet veren ve hizmet vermeyen psikologlar arasında iĢ tatmini açısından 

anlamlı bir farkın bulunmadığını ve her iki grubun da oldukça yüksek bir iĢ tatmini derecesi 

yaĢadığını ayrıca dıĢsal iĢ tatminine kıyasla daha yüksek bir içsel iĢ tatmini seviyesinin ortaya 
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çıktığını tespit etmiĢlerdir. Edinsel (2012) özel banka çalıĢanlarının kariyer çapaları 

perspektifinde burçlar ve iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmasında, bazı kariyer 

çapası boyutlarının (genel yönetsel yetkinlik ve giriĢimci/yaratıcılık) iĢ tatminini etkilediğini 

saptamıĢtır. Söz konusu araĢtırmalar elde edilen bulgularla paralellik göstermektedir. Ayrıca 

bu araĢtırmada kariyer çapası boyutları olan hizmet/kendini adama ve genel yönetsel yetkinlik 

boyutları ile temel benlik değerlendirmenin birlikte genel iĢ tatminini yordadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

5.2 Hipotezlere ĠliĢkin Sonuçlar 

ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ KABUL/RED 

DURUMU 

H1.a: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, 

hayat tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların içsel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

 

Kabul 

H1.b: Temel Benlik Değerlendirme çalıĢanların içsel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. Kabul 

H1.c: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, 

hayat tarzı, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Değerlendirme birlikte çalıĢanların 

içsel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

 

Kabul 

H2.a: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, 

hayat tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların dıĢsal iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

 

Kabul 

H2.b: Temel Benlik Değerlendirme çalıĢanların dıĢsal iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. Kabul 

H2.c.: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, 

hayat tarzı, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Değerlendirme birlikte çalıĢanların 

dıĢsal iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

 

Kabul 

H3.a: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, 

hayat tarzı, saf meydan okuma) çalıĢanların genel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

 

Kabul 

H3.b: Temel Benlik Değerlendirme çalıĢanların genel iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. Kabul 

H3.c: Kariyer çapası boyutları (genel yönetsel yetkinlik, giriĢimcilik-yaratıcılık, teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi-bağımsızlık, hizmet kendini adama, güvenlik-istikrar, 

hayat tarzı, saf meydan okuma) ve Temel Benlik Değerlendirme birlikte genel iĢ 

tatminini olumlu yönde etkiler. 

 

Kabul 
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5.2. Öneriler 

Bu araĢtırmada Mardin Artuklu Üniversitesinde görev yapan akademik ve idari 

personelin kariyer çapaları ve temel benlik değerlendirmelerinin iĢ tatminlerini yordayıp 

yordamadığı incelenmiĢtir. Genelleme yapabilmek adına araĢtırma modelinin Türkiye‟nin 

farklı illerinde görev yapan üniversite personelinde test edilmesi, yol gösterici olacaktır. 

Ayrıca kamu ve vakıf üniversitelerinde görev yapan personelin kariyer çapaları ve temel 

benlik değerlendirmelerinin iĢ tatminine etkisinin incelenerek kamu ve vakıf üniversitelerinin 

karĢılaĢtırılması yapılabilir.  

Farklı analiz yöntemleri ile iĢ tatmini ve kariyer çapaları arasındaki iliĢkide temel 

benlik değerlerinin aracılık rolü incelenebilir. 

Gelecek araĢtırmalarda iĢ tatminini etkileyen farklı değiĢkenler dahil edilerek 

araĢtırmanın kapsamı geniĢletilebir.  

Mardin Artuklu Üniversitesi‟nde görev yapan akademik ve idari personelin iĢ 

tatminlerine etki eden unsurları sorgulayan bu çalıĢmadan üniversitelerde görev yapan bütün 

personel ile ilgili genelleme yapmak doğru değildir. Ancak; verimliliğe önemli bir katkısı olan 

iĢ tatmininin dikkate alınması ve gerekli fırsatların oluĢturulması önem taĢımaktadır. 
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