KARIYER SAFHALARI VE DEMOGRAFIK DEGISKENLER BAGLAMINDA

KARIYER MEMNUNIYETi VE MESLEKT BAGLILIK iLiSKiSi:
Biiro Yéneticileri, Yonetici Asistanlari ve Sekreterler Uzerinde Bir Arastirma
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Ozet

Kariyer, nesnel agidan bireyin is yasami veya hayati boyunca bulundugu pozisyonlarin sirasini ifade
ederken 6znel agidan ise birey olgunlastik¢a degerlerinin, tutumlarinin ve motivasyonunun degisiminden
olusmaktadir. Bireylerin kariyerlerinde dénim noktasi olarak tanimlanabilecek cesitli kariyer safhalari
mevcuttur. Zaman iginde dogal olarak degisen bireysel fiziksel 6zelliklerin yani sira, bu degisimlerin
etkileri sonucu ortaya c¢ikan pek ¢ok sey isgorenlerin kariyerini etkilemektedir. Kariyer memnuniyeti,
isgorenin kariyerinin hem igsel hem de digsal yonlerini olusturan unsurlardan elde ettigi doyumu ifade
etmektedir. Mesleki bagllk ise mesleki kimligin 6n plana gikariimasi, meslek icin ¢aba sarf edilmesi,
mesleki hedef, deger, norm ve etik ilkelere baglihk gelistiriimesidir. Bu ¢alismanin amaci, biro
yoneticileri ve sekreterlerin kariyer doyumlari ve mesleki baghliklarina iliskin tutumlari arasindaki iliskiyi
kariyer safhalari ve demografik degiskenler baglaminda incelemektir. Arastirma degisik sektorlerdeki
biiro yéneticileri, ydnetici asistanlari ve sekreterleri kapsamaktadir. Olgme araci olarak Mesleki Baghlik
Olgegi ve Kariyer Memnuniyeti Olgegi kullanilmistir. Veriler; korelasyon, varyans ve regresyon analiz
teknikleriyle analiz edilmis olup uygulama sonuglarina gore kariyer memnuniyeti ve mesleki baghhk
tutumlar iliskisi kariyer safhalari ve demografik degiskenler baglaminda istatistiki olarak anlamh
farkhliklar mevcuttur.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN CAREER SATISFACTION AND OCCUPATIONAL
COMMITMENT IN THE CONTEXT OF CAREER STAGES AND DEMOGRAPHIC

VARIABLES:
A Research on Office Managers, Executive Assistants and Secretaries

Abstract

Career refers to the order of the positions located along the individual’s life or the life of the business,
subjectively career consists of changes of individual’s values, attitudes and motivations while the
maturation. There are various career stages can be defined as individual’s turning point in their careers.
Because the natural changes of the structural characteristics of individuals over time, effects of these
changes and so many things are influenced employees' careers positively or negatively. Career
satisfaction refers to satisfaction of both internal and external aspects of employees’ career.
Occupational commitment is enhancing the occupational identity, professional efforts, and the
development of norms, occupational objective and adherence to ethical principles. This study attemps
to examine the relationship between the attitudes towards career satisfaction and occupational
commitment in the context of career stages and demographic variables. The scope of this research
includes the office managers, executive assistants and secretaries. Occupational Commitment Scale and
Career Satisfaction Scale were used as research tools. Data were analyzed by correlation coefficients,
analysis of variances and multiple regression techniques. Results reveal that there are significant
relationship between the attitudes towards career satisfaction and occupational commitment in the
context of career stages and demographic.
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GIRiS

En 6nemli insan kaynaklan sireglerinden olan kariyer yonetimi kapsaminda kariyer planlama ve
kariyer gelistirme, temelde insan glici planlamasiyla iliskili olmakla beraber, olduk¢a farkl bir insan
kaynagi yénetimi aktivitesidir. iki binli yillarda islerin giderek degismesi, yenilenmesi ve karmasik bir hale
gelmesi sonucu kariyer yonetiminin popllerligi daha da artmistir. Kurumlarda geleneksel hiyerarsik
yapilanmanin yerine giderek daha sik karsilasilan yatay ya da diiz yapilanma, kariyer planlamasinin
Oneminin artmasindaki bir diger nedendir. Profesyonel elemanlarin ilerleyebilecegi st pozisyonlarin
sinirli sayida olmasi, yukari ilerlemeye alternatif olarak, yatay uzmanlasmanin giindeme gelmesine
neden olmustur. Kurum ici kariyer planlamasi programlari, kurumun ihtiyaglari ile elemanlarinin ilgi ve
becerilerinin eslestirilmesi sonucu etkili yatay uzmanlasmanin gerceklesmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir.

Calisanlarin amag ve beklentileriyle isletmenin stratejilerini iceren kapsamli bir ihtiyag¢ analizinden
yola cikarak gelistirilecek olan ve degerlendirme kriterleri ¢gok énceden belirlenen bir kariyer planlama-
gelistirme programinin birgok olumlu sonuglari olacagl kuskusuzdur. Bu olumlu sonuglar, ¢alisanlar ve
kurum yararina olmak Uzere iki temel grupta ele alinabilir. Calisanlar yararina olan sonuglar; kendini
daha iyi tanima ve degerlendirme, kararlilik, hedef belirleme becerilerinin gelismesi, isletme igindeki
varolan olanaklarin daha fazla farkinda olma, kisisel ve mesleki gelisme seklinde &zetlenebilir. isletme
icin ise, yoneticilik potansiyeli olan galisanlarin belirlenmesi, yliksek pozisyonlara isletme icinden eleman
alma, calisanlarla isletmenin ihtiyaglarinin denklestirilmesi, isletmenin imajinin olumlulastiriimasi, ise
yonelik tutumlarda olumlulasma, olumsuz is davranisi ve aliskanliklarinda azalma gibi olumlu sonuglar
gozlenebilmektedir. Meslekler bazinda kariyer safhalarina iliskin kariyer memnuniyeti ve mesleki baglilik
diizeylerinin belirlenmesi kariyer yonetimi stirecine 6nemli bir katki saglayacagi distinilmektedir.

Orgiitlerin en degerli varliklar olarak insan kaynaklarinin kariyerlerinden memnuniyet diizeyleri
bireysel ve orglitsel ¢cok sayida faktor Uzerinde etkili oldugu distnilmektedir. Ulusal olgekte biiro
yoneticileri, yonetici asistanlari ve sekreterlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki baglihk iliskisine
yonelik bir arastirmaya rastlanilmamistir. Avci ve Turung (2012), kariyer memnuniyetinin insan
kaynaklarinin beklenen performansi sergilemesinde ve 6rgite bagliliginin saglanmasinda 6n plana gikan
faktorlerden birisi oldugunu ifade etmektedirler.

Kuramsal Cergeve

Kariyer Kavrami

Degisen yonetim anlayislari ve kiresellesen diinya, yonetim literatlriini de derinden etkilemis
“Is, isletme, isveren, isyeri, yonetici, ybnetilen, performans, kariyer” gibi pek ¢ok kavramin da yeniden
tanimlanma gerekliligi dogmustur. Kariyer kavrami 1970li yillarda giindeme gelmis ve ¢ok cesitli
tanimlari yapilmis bir terimdir. Kilturlerden kiltirlere ve kisilerden kisilere gore farkli kariyer anlayislari
mevcuttur. Orgiitsel ve ydnetsel alandaki degisimlere bagli olarak son zamanlarda kariyer sadece
ilerleme anlamina gelmemekte isin yeniden yapilandiriimasi yoluyla birey icin anlamh ve psikolojik olarak
bireyi da tatmin edici bir slire¢ olarak tanimlanmaktadir (Erdogmus, 2002).

Hall (1976) kariyeri “bireyin yasami boyunca ise iliskin tecribe, eylem ve faaliyetlerine dair
bireysel olarak algilanan tutum ve davranislarin sirasi” olarak tanimlamaktadir. Kariyer objektif (nesnel)
olarak bireylerin mesleki ve organizasyonel yer degisikliklerinin basitge siralanmasindan fazla anlamlar
ifade eder (Cron ve Slocum, 1986).

Nesnel agidan kariyer, bireyin is yasami veya hayati boyunca bulundugu pozisyonlarin sirasini
ifade ederken 0Oznel agidan, birey olgunlastikca degerlerinin, tutumlarinin ve motivasyonunun
degisiminden olusmaktadir (Cascio, 1992). Kariyer, bireyin is yasami siresince isiyle ilgili tecribe,
deneyim ve tutumlarini kapsadigi, kisinin yasami boyunca sahip oldugu mesleki pozisyonlari ve isle ilgili



tecrubelerin basamaklari olarak tanimlanmaktadir (Aytag, 2005). Bir baska tanima gore kisaca kariyer,
bireyin yasami siiresince is ile ilgili pozisyonlari ardi ardina gergeklestirmesi siireci olarak gorilmektedir
(Baruch, 2004).

Geleneksel anlamda kariyer bir veya iki isletmede ya da sabit pozisyonda meslekte yukari dogru
lineer ilerlemeyi ifade ederken glinimizde, organizasyon tarafindan degil bireyin kendisi tarafindan
zaman zaman yeniden kesfedilen, bireyin ve gevrenin degisimlerine cevap verebilmesi gereken bir olgu
haline gelmistir (Dessler, 2008). insan kaynaklari ydnetimi agisindan bu degisim, isveren ve calisan
arasindaki psikolojik anlasmanin degistigine isaret etmektedir. Gegmiste bireyler organizasyonun
sundugu istihdam gilvencesine karsilik kuruma bagliliklarini ortaya koymaktaydilar. Bireyler ayni
organizasyonda calismaya devam ederek is performanslarini ylksek tutarlarsa, organizasyon onlara
surekli bir is ve ylkselme firsati saglamaktaydi. Maas artislari ve statd, isletmedeki dikey hareketlilik yani
terfiler ile dogrudan baglantiliydi. Glinimuzde ise bireyler piyasada aranan elemanlar olabilmek
amaciyla isletmedeki egitim, 0Ogretim ve gelisim imkanlarina karsilik performanslarini ortaya
koymaktadirlar. Bunun en temel nedenlerinden biri, isletmelerin organizasyon yapilarinin degismesidir.
Organizasyonlar yapisal olarak yataylasma meylinde olup kuruluglarinda daha az yonetim kademesi
mevcuttur ve otorite dagitilmis bir haldedir. Personelden daha genis bir yelpazede cesitlilik gdsteren
yetkinlikler gelistirmeleri beklenmektedir. Bu degisimin bir diger nedeni de bolgesel ve kiiresel rekabette
birlesmelerden dolayi isletmelerin is glivenligini garanti edememeleridir. Esneklik, kiiglilme, istihdam
glvencesinin ortadan kalkmasi, kiigilme vb. gibi nedenlerle kariyer gelisimi sorumlulugu orgitlerden
bireylere kaymis bu baglamda sinirsiz ve gok yonli kariyer kavramlari ile licret ve terfi gibi nesnel kariyer
Olgutlerinin yaninda 6znel kariyer basarisi olgltleri 6n plana ¢ikmistir (Briscoe vd., 2006). Birbirine ¢ok
benzeyen bu tanimlar, kariyerin sinirsiz disiinilmesi noktasinda kesismektedirler. Gegmiste kariyer
kavrami kisinin isinde ilerlemesi, ylkselmesi, 6nemli gorevler alabilmesi gibi konularla birlikte
tanimlanirken artik klasik tanimindan uzaklagsmaktadir. Daha kapsamli ve giincel bir yaklasimla kariyer
Uzerine olusturulan yeni anlayis genellikle kariyeri ¢ok yonli kariyer tanimi ile agiklamaktadir (Noe,
2000). Gok yonli kariyer, kisinin kabiliyetleri ve ilgilerindeki degismeler ile is ortamindaki degismeler ve
degerlendirmelere bagh olarak degisen kariyer olarak tanimlanir.

Yukaridaki tanimlamalara ilave olarak kariyer; bireyin istedigi yasam tarzini saglayabilmesi igin
uzun doénemde elde ettigi veya edecegi egitim, yetenek ve deneyimler birikimi olarak tanimlanmaktadir.
Bu yaklagima gore kariyer, bireyin is ve yasam sekli arasinda bir dengeye ulagsma girisimine odaklandig
ifade edilmektedir (Anafarta, 2001).

Kariyer Safhalari

Kariyer slirecinde doniim noktasi olarak gorilebilecek gesitli safhalar mevcuttur. Bireylerin zaman
icinde dogal olarak degisen fiziksel 6zelliklerinin yani sira, bu degisimlerin etkileri sonucu ortaya gikan
olumlu veya olumsuz akla gelebilecek her sey isgérenlerin kariyerini etkilemektedir. Kariyer safhalarinda
bireysel ve orgitsel farkhilklarin belirleyici olmasi itibariyle pek ¢ok arastirmada ayri bir degisken olarak
incelenmistir (Yaylaci, 2006; Cooke, 1994; Ng ve Feldman, 2007; Peluchette ve Jeanquart, 2000; Cron,
1984). Kitapgl ve Sezen’in arastirmasina gore (2002) kariyer suregleri farkli olan c¢alisanlarin is
tatminlerinde de farkli degiskenlerin etkili oldugu gérilmistir. is dncesi deneme asamasinda (18-24 yas
grubu) yer alan ¢alisanlarin is tatminlerini ¢calisma kosullari, isletmenin vermis oldugu egitim ve lcret
etkilemektedir. ise baslama ve ilerleme asamasinda (26-44 yas grubu) yer alan ¢alisanlarin is
tatminlerini, calisma kosullari, is arkadaslariyla olan iliskiler ve yoneticileriyle olan iliskiler etkilemektedir.
Duragan donemde (45 + yas grubu) yer alan g¢alisanlarin is tatminlerini yoneticileriyle olan iliskiler ve
katilimci yonetim etkilemektedir.

Bu arastirma kapsaminda ise her bir kariyer safhasinda demografik degiskenler baglaminda
bireylerin kariyer memnuniyetleri ve mesleki baghhk tutumlari arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaglanmaktadir. Kariyer safhalari asagida Tablo 1’de goriilen dort ana baslk altinda incelenecektir
(Aktas, 2004).



Tablo 1: Kariyer Safhalari

Devam eden biyime |

Gerileme’

:_.:"'Ke;if ve Deneme Kurulug Olgunlagma Ayrilma
Ozellikler | Kesif ve Deneme Kurulus Olgunlasma Ayrilma
Egitici ve gelistirici
, Yardim etme, Birey olma, bagimsiz kaynak olusturma, Katilimsiz olma,
Faaliyet . . o . -
o0grenme, takip | olarak katki saglama organizasyonu istirak etmeme
yonlendirme
i . . Fonksiyonel
lliskiler Cirak, acemi Meslektas, is arkadasi Mentor, sponsor danismanlik
Konum Bagimhilik Bagimsizhk Sorumluluk alma Glclin, roltn yok
olmasi
Yas 18-24 25-44 45-60 61’den yukar
Psikolojik Destek, kabul . I
! B | lik |
Gerekler edilme asari, saygl Azalan rekabet, guivenlik  Orgltten aynlis

Aktas, H. (2004), The importance of career anchor notion for an effective career planning and an
example application at Turkish Air Force undergraduate and graduate schools, Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, s.10-14.

Yukarida Tablo 1.”de siniflandirma kriteri olarak verilen yas degiskeni, sekreter meslek grubunun
demografik ozellikleri ile Turkiye'deki isglict profilinin 6zellikleri gbz 6nline alindiginda bu arastirma igin
kariyer safhalari; 18-25 yas araligi kesif ve deneme safhasi, 26-30 yas arahgi kurulus safhasi, 31-39 yas
araligi olgunlasma safhasi 40-50 yas araligi da ayrilma safhasi olarak belirlenmistir.

Kesif ve Deneme

Bireylerin is yasaminin 6zelliklerinin farkina varmaya basladigi, ilgilerini, kabiliyetlerini
belirlemeye, tanimaya calistigl ve is yasamina hazirlklar yaptig asama kariyerin kurulus veya dogus
asamasi olarak bilinir. Bu devre bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini kapsamaktadir.
Cocukluktan itibaren bireyler, gesitli meslekler hakkinda bilgi sahibi olurlar ve ilgilenmeye baslarlar. Bu
donem bireysel kariyer yonetimi agisindan ¢ok énemlidir. Bireyin bu dénemdeki segimleri ¢ok sinirli bilgi
ile aile ve yakin gevrenin etkisi altinda yapilmaktadir (Milkovich ve Glueck, 1985).



Kurulug

Kurulug safhasi basarili bir is gériismesi, isin kabul edilmesi ve sosyalizasyon suireglerinden olusur.
Bireylerin ¢ogu bir ise giris safhasinda islerinde basarili olabilmek igin gerekli yetenekler ve beceriler
konusunda belirgin olmayan fikirleri mevcuttur (Cron & Slocum, 1986). Bireyin kariyer hedeflerini
organizasyonun beklentileri ile uyumlastirmasi, mesleki gelisim icin ¢aba gostermesi bu safhada
gercgeklesir. Bunun igin de birey, oncelikle kurumsal kariyer ydonetiminin ana ilkelerini, daha sonra galistig
kurumun kariyer yonetimi politika ve uygulamalarini, son olarak da yetkinliklerini ve kurum igi iliskilerini
gelistirme yontemlerini 6grenmek zorundadir. Bireyin organizasyon iginde ilerlemesi, kurum kiltiiriine
ve kariyer yonetimi politikalarina da baghdir.

Olgunlagma

Kariyerin kurulus safhasini takiben bireyler kendi segimlerini ve ge¢cmiste neleri basardiklarini
sorgulamaya ve yeniden degerlendirmeye baslarlar. Pek ¢ok kisi icin bu safha ge¢miste kendilerinin
basarili olduklari isleri strdirdukleri zaman dilimidir. (Cron & Slocum, 1986). Olgunlasma safhasinda
birey yeteneklerini gelistirmekte ve isletmenin stratejik amaclarina da katkida bulunmaktadir. Mesleki
tecriibeleri ile birey isletmeye yeni katilanlar igin egitici ve misavir konumundadir. Bu safha, is
yasamindan da kaynaklanan orta yas kariyer krizinin meydana geldigi zamana da denk gelebilir.
Bunlardan biri, bireyin mesleki olarak duragan bir doneme girmesidir. Kariyer platosu olarak adlandirilan
bu dénemde birey, maddi ve manevi agilardan yeni kazanimlar saglayamaz, is yasami monotonlasir.
Bireyin kariyer platosuna girmesi, yetkinliklerini gelistirme siirecinin sonuna gelmesinin sonucu olabilir.
Bireyin mesleki acgidan duragan bir slirece girmesi, organizasyonun vyapisindan kaynaklanabilir.
Organizasyonda bireyin mesleki gelisimi icin yollar tiikenmis olup durum da organizasyon odakl bir
platoyu ifade eder. Kariyerlerinin ortasinda bulunan pek ¢ok kisi basari derecelerine gore,
motivasyonlarina gore, girisimcilik durumlarina gore ve daha sayilabilecek birgok nedenin etkisiyle
kesfetme safhasina tekrar geri donebilirler (Aktas, 2004).

Ayrilma

Ayrilma safhasi bireylerin aktif olarak ¢alisma yasamina artik son verdikleri ancak ¢ok yonli
kariyer kapsaminda yeni kariyer arayislarinin da basladig bir safhadir. Bu siregte bireysel galisma
temposunun dusurilmesi ihtiyaci emeklilik planlarinin yapilmasi kadar 6nemlidir. Emeklilik bir taraftan
can sikici, karmasik islerden kagis ve kurtulma anlamina gelebilecegi gibi ayni zamanda mesleki kimligin
kaybedilmesi olarak da gorilebilir (Cron ve Slocum, 1986). Bu safha sosyal ve psikolojik problemlerin
yasanabilecegi bir slire¢ olabilir, bireyler kendilerini degersiz ve ise yaramaz hissedebilir.

Kariyer Memnuniyeti

Kariyer basarisi veya memnuniyeti bireylerin is deneyimlerinin bir sonucu olarak olusan olumlu
psikolojik ya da isle ilgili sonuglar veya basarilar olarak tanimlanir (Judge vd., 1995). Bireylerin ¢alisma
yasaminda yer almasinin temel nedeni gereksinimlerinin karsilanmasi ve tatmin edilmesi oldugu ifade
edilmektedir. Kariyerinin ilk safhalarinda zorunlu ve temel gereksinimlerini saglayacak bir gelir igin
¢ahisan birey, zamanla farkl beklenti ve gereksinimler duyup bu gereksinimlerin tatmini icin caba
gosterebilmektedir. Kariyer de bireylerin calisarak edinebilecegi Ust diizey gereksinimler arasinda
bulunmaktadir. Kariyer tatmini ise bireylerin kariyerlerinde belirlemis okluklari hedeflere ulasmanin
derecesinden duyulan memnuniyet olarak degerlendirilmektedir (Yiksel, 2005:305).

Orgiitsel baglamda kariyer yénetiminin hedefi bireysel kariyer memnuniyetinin saglanmasi olarak
gorilebilir. Basanl bir kariyer yonetimi hem 6rgiltsel hem de bireysel beklentilerin optimum noktalarda
bulusmasini hedefler ve saglar. insan kaynaklari uygulamalarinin hemen hepsinde kariyer memnuniyeti
dikkate alinmaldir. Greenhaus vd. (1990) tarafindan yapilan arastirmada gelistirilen modele gore,
organizasyonel uygulama ve tecriibeler, mesleki performans degerlendirmeleri ve kariyer ciktilari
(ilerleme beklentileri ve kariyer memnuniyeti) ile iliskisi ortaya koyulmustur.



Judge ve arkadaslarinin (1995) kapsamli meta analiz ¢alismalarina gore kariyer memnuniyeti,
isgorenlerin kariyerlerinin hem igsel hem de digsal yonlerini olusturan unsurlardan elde ettikleri doyumu
ifade etmektedir. Digsal (objektif) kariyer memnuniyeti Ucret, terfi gibi somut ve maddi konulardaki algi
ve tatmin dulzeylerine karsilik gelirken, i¢sel (subjektif) kariyer memnuniyeti ise bireylerin kariyer
gelisimleri ve basarilarina iliskin 6znel algi ve degerlemelerini yansitmaktadir (Avci ve Turung, 2012).

Kariyer memnuniyeti, isglici devir hizini/oranini belirleyen ana faktérlerden birisidir. Genellikle
kariyer memnuniyeti, kisilerin kendi kariyer basarilarindan sagladiklar bireysel memnuniyet/tatmin ile
tanimlanan subjektif kariyer basarilari olarak 6l¢tilmektedir (Joo ve Park, 2010).

Mesleki Baghlk

Mesleki baglihk alanyazini incelendiginde kavramin ilk olarak 1971 yilinda Greenhaus tarafindan
tanimlandig1 gorilmektedir (Tak ve Ciftgioglu, 2009). Mesleki baghhk, “mesleki kimligin 6n plana
cikarilmasi, meslek igin ¢aba sarf edilmesi, mesleki hedef, deger, norm ve etik ilkeler gibi unsurlara
badhlik gelistiriimesi” olarak tanimlamaktadir (Aranya ve Ferris, 1984; Lanchman ve Aranya, 1986).
Aranya ve Ferris (1984), mesleki baglilik ile orgiitsel baghhk aralarindaki muhtemel gatismadan dolayi
birlesik olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamaktadirlar.

Orgiitsel baglihk mesleki baghhgin éncilleri arasinda oldugu pek ¢ok arastirmada ortaya
koyulmustur (Ceylan ve Bayram, 2006). Bu baglamda Aranya ve Ferris’in (1984) aktardigina gore son
zamanlarda isgorenlerin orgiitsel bagliliklarina olan ilginin artmasinin temel nedenleri: (1) yiuksek baghhk
derecesine sahip calisanlarin is performanslarinin diisiik baglilik derecesine sahip olanlardan daha
yuksek olmasi (Jauch, Glueck ve Osborn, 1978; Mowday, Porter ve Dubin, 1974); (2) isgoéren devir hizinin
tahmin edilmesinde orgiitsel baghhgin is tatmininden daha iyi bir belirleyici olmasi (Porter vd., 1974); (3)
Orgiitsel baghhgin &rgitiin bitiinsel etkinlik ve performansinin belirleyicisi olarak kullanilabilecegi
(Steers, 1977; Schein, 1970) olarak ifade edilmistir. Ulusal literatiirde de orgutsel baghlik, is tatmini ve
performans iliskisi baglaminda benzer sonuglara iliskin pek ¢ok arastirma mevcuttur (Kék, 2006; Poyraz
ve Kama, 2008; Karahan 2009; Akar ve Yildirim 2008; Sigri ve Basim, 2006; Altas ve Cekmecelioglu, 2007;
Uygur, 2007).

Meyer ve arkadaslari, daha 6nce gelistirmis olduklari orgitsel baglihk modelini temel alarak,
mesleki baghligi da “duygusal, devamlilik ve normatif” baghlik olmak {izere l¢ boyutlu bir yapida
tanimlamiglardir (Meyer ve Allen, 1991). Yazarlara gore modeldeki her (¢ mesleki baghhk boyutu da
“bireylerin meslekte kalma olasiligi” ile iliskilidir ancak istegin derecesi baghlik tlrine gore
farklilasabilmektedir. Ornegin, meslegine duygusal olarak bagli olan bireylerin meslekte kalma talepleri
normatif ve devam baghligina gére ¢ok daha gigli olacaktir (Tak ve Ciftcioglu, 2009). Duygusal mesleki
bagllik, meslegin severek icra edilmesi ve 0zdeslesme durumunu ifade ederken, bireylerin
mesleklerinden ayrilma maliyetlerini degerlendirerek, baska alternatiflerinin mevcut olmamasi
durumunda devamhlik mesleki bagliligi ortaya g¢ikmaktadir. Normatif mesleki baglilik ise bireylerin
mesleginde kalma yukimlulGgi hissetmesi durumudur (Blau, 2003).

Meslege iliskin olumlu deneyim, firsatlar ve tatmin diizeyi artik¢a bireylerin mesleklerine duygusal
olarak baglanma dizeyleri artmaktadir (Meyer vd., 1993; Tak ve C(Ciftcioglu, 2009). Bu noktadan
hareketle, kariyer memnuniyet dizeyi, bireylerin islerine yonelik deneyimledikleri siireglerin bir ¢iktisi
oldugundan mesleki baghlik ile iliskisinin ortaya koyulmasi gerekmektedir.

Ozdevecioglu ve Aktas (2007) 406 galisan ile yapmis olduklari arastirmaya gére kariyer baghligi,
mesleki ve orgitsel baghhgin yasam tatmini ile pozitif yonli iliskiye sahip oldugu belirlenmistir. Ceylan ve
Bayram’in (2006) bir arastirmasina gére; mesleki baglilik ve 6rgltsel devam baghhg arasindaki etkilesim
orgutten ayrilma niyeti Uzerinde (8 =,268; p< ,01) istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu ifade
edilmistir.  Bu sonug baglaminda oOrglitten ayrilma niyeti kariyer memnuniyetsizligi olarak
degerlendirildiginde aralarindaki gtiglt iliski dikkat ¢ekicidir.



Arastirmanin Amaci ve Onemi

Alanyazinda mesleki olarak sekreterler, tibbi sekreterler, yonetici asistanlari ve biro
yoneticilerinin mesleki baglihk ve kariyer memnuniyeti konularinda kisith sayida galisma mevcut olup
ulusal Olgekte ise benzer bir calismaya rastlanmamistir. Arastirma kapsaminda; sekreterler, tibbi
sekreterler, yonetici asistanlari ve biiro yoneticilerinin yas ve mesleki kidemleri goz oOnilinde
bulundurularak, her bir kariyer safhasinda demografik degiskenler baglaminda bireylerin kariyer
memnuniyetleri algilari ve mesleki baghlik tutumlari arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Arastirma Yontemi

Bu arastirma kapsaminda, kariyer memnuniyetleri ile mesleki baghlik tutumlarini 6lgmek amaciyla
anket yontemi kullaniimistir. Anketler web Uzerinden yayimlanmis, katiimcilar e-posta ile bilgilendirilmis
ve arastirmaya katilmaya davet edilmistir. Bireylerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki baglilik tutumlari
arasindaki etkilesimi demografik degiskenler baglaminda incelemek amaciyla nicel paradigma
kapsaminda karma model (betimsel model, iliskisel model, karsilastirmali model) kullaniimistir. Betimsel
arastirma modelinde; &rnekleme ait betimsel istatistik sonuglari rapor edilmistir. iliskisel model
kapsaminda; kariyer memnuniyetleri ile mesleki baglilik tutumlari arasindaki etkilesimine iligkin
korelasyon tablolari demografik degiskenler baglaminda yorumlanmistir. Karsilastirmali modelde;
demografik verilerin (bagimsiz degisken) kariyer memnuniyeti ile mesleki bagllik 6lgeklerinde (bagimh
degisken) anlamh bir varyans farkliligi olusturup olusturmadigi test edilmistir. Regresyon analizleri ile
mesleki baglihk ve demografik degiskenlerin, kariyer memnuniyeti algisindaki varyansin ne kadarini
acikladigr arastiriimistir.

Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda; demografik degiskenler baglaminda bireylerin kariyer memnuniyetleri ve
mesleki baghlik tutumlari arasindaki iliskileri belirlemek tizere Sekil 1.’de verilen model olusturulmustur.

[ Kariyer Safhalari

Mesleki Baglihk
[ Duygusal Baglilik ]
—— Kariyer Memnuniyeti ]
[ Devamlilik Baghhig ]
[ Normatif Baghhk ]

[ Demografik Degiskenler

Sekil 1. Arastirma Modeli

Ana Kiitle ve Orneklem

Bu arastirma belirli bir meslek kolunu kapsamakta olup web tizerinden kisiler arastirma hakkinda
bilgilendirilerek arastirmaya davet edilmistir. Arastirma dort aylik bir sirede gergeklestirilmis, 6lgekler
web Uzerinden katilimcilara ulastirilarak veriler toplanmistir. Katihmcilara yonerge kisminda arastirma
konusu hakkinda kisa bilgi verilmis, verilerin gizliliginin saglanacagi beyan edilmis ve goniillilik esasina
gore 196 kisi katihm saglamistir.



Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirma formunda tanimlayici ve gikarimsal istatistiki analizlerde kullanilmak {izere demografik
degiskenler 10 maddelik ifadeden, kariyer memnuniyeti bes dereceli Likert tipi “tamamen
katiliyorum=5" secenegi ile “kesinlikle katilmiyorum=1" araliginda 5 maddelik ifadeden, mesleki baglhlk
ise 18 maddelik ifadeden olusmaktadir.

Kariyer Memnuniyeti Olgegi

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen, Avci ve Turung (2012)
tarafindan Tirrkge’ye uyarlanan &lcek 5 ifadeden olusmaktadir. Olgek uygulama dncesi arastirmaci ve
alan uzmanlarinca tekrar incelenerek c¢evirideki bazi ifadeler orijinal olgek ile karsilastiriimis,
diizenlenerek daha uygun bir hale getirilmistir. Olcek tek boyuttan olusmaktadir.

Mesleki Baghilik Olgegi

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen, Tak ve Ciftcioglu (2009) tarafindan Tirkge’ye
uyarlanan mesleki baghlik 6lgcegi 18 ifadeden olusmaktadir. Mesleki bagllik; duygusal baglilik, devam
baglligi ve normatif mesleki baglilik olarak ti¢ boyutta modellenmis olup her bir boyut altinda 6 ifade yer
almaktadir.

Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirma, zaman ve maliyet kisitlarindan dolayi kolayda 6rnekleme metoduyla web {izerinden
yuratulmustir. Bu baglamda, Tlrkiye'deki tGniversitelerin sekreterlik, tibbi sekreterlik ve biro yoneticiligi
bolimleri 6gretim Uyeleri ve personeline, meslegi sekreter, tibbi sekreter, yonetici asistanlari ve biiro
yoneticileri olan kisilere arastirma duyurusu elektronik posta kanaliyla yollanmis ve katilimlari talep
edilmistir. Ayrica, merkezi Ankara’da olan Anadolu Tibbi Sekreterler Dernegi Baskani ile baglanti
kurularak dernek Uyelerine arastirmanin duyurulmus ve katilimlari saglanmistir.

Sekreterler, tibbi sekreterler ve biro yoneticileri, statli olarak isyerlerinde yoneticilerin 6zel
kadrolarinda isgéren bireyler olmalarindan dolayi ulasiimasi ¢ok kolay degildir. Dolayisiyla, ulasilan
sonuglarin genellenmesi mimkiin degildir.

Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma her bir kariyer safhasinda demografik degiskenler baglaminda bireylerin kariyer
memnuniyetleri ve mesleki baglilik tutumlari arasindaki iliskinin belirlenmesini amagladigindan
arastirmanin hipotezleri asagida ifade edilmistir:

H;: Bireylerin kariyer memnuniyetlerine iliskin algilari ile mesleki baglilik tutumlan (alt boyutlar
ddhil) arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski mevcuttur.

H,: Bireylerin kariyer memnuniyetlerine iliskin algilari ile mesleki baglihk tutumlari kariyer
safhalan (kesif, kurulus, olgunlasma ve ayrilma) baglaminda istatistiki olarak anlamh farkhliklar
mevcuttur.

Hs: Bireylerin kariyer memnuniyetlerine iligkin algilari ile mesleki baghlik tutumlar demografik
degiskenler (cinsiyet, medeni durum, statii, yas, editim durumu, sektér, meslek kidemi ve isletme kidemi)
baglaminda istatistiki olarak anlamli farkliliklar mevcuttur.

H,:  Bireylerin kariyer memnuniyeti algilari medyan degerine gore, medyan degerin altinda ve
Ustlinde olan gruplar arasinda mesleki baghlik tutumlari baglaminda istatistiki olarak anlamli bir fark
mevcuttur.



Bulgular

Arastirma degisik kamu ve 0zel isletmelerde galisan toplam 196 kisi katim saglamis eksik veriler iceren
anketlerin ayiklanmasi sonucunda 180 katilimcinin verisi analiz edilmistir. Veriler sosyal bilimciler igin
gelistirilmis olan SPSS 17.0 istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Oncelikle SPSS paket programina
aktarilan veriler kontrol edilmis, eksik veriler seri ortalamalari ile tamamlanmis, z degerleri hesaplanarak
tek degiskenli u¢ degerler z<-3,29 ve Z>3,29 araligindaki veriler incelenmistir. Temel regresyon ve g¢oklu
varyans analizi varsayimlari olan normallik ve dogrusallik (linearity) varsayimlari test edilmistir.

Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Kariyer memnuniyeti olgeginin gecerlilik ve glivenirlik ve Tiurkce’ye uyarlama galismasi Avci ve
Turung (2012) tarafindan yapilmistir. Olgegin yapi gecerliligini test etmek maksadiyla SPSS ve AMOS
programlarinda kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri yapilarak tek faktorlli yapiya uyum sagladig
belirlemis ve Cronbach alpha glvenirlik katsayisi .91 olarak hesaplanmistir (Avci ve Turung, 2012). Bu
arastirmada ise Cronbach alpha giivenirlik katsayisi .853 olarak hesaplanmistir.

Mesleki baglilik olgeginin gecerlilik ve glivenirlik ve Tirkce'ye uyarlama galismasi ise Tak ve
Ciftcioglu (2009) tarafindan gerceklestirilmistir. Olcegin yapi gecerliligini test etmek maksadiyla SPSS ve
AMOS programlarinda kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri yapilarak; duygusal baglilik, devam
baghligi ve normatif mesleki baglilik olarak li¢ faktorli yapiya uyum sagladigi belirlemis ve Cronbach
alpha glvenirlik katsayisi duygusal baglilik icin .75, devam bagliligi icin .27 ve normatif mesleki bagllik
icin .73 olarak hesaplanmistir (Tak ve Ciftgioglu, 2009). Bu arastirmada ise Cronbach alpha givenirlik
katsayisi duygusal baglilik icin .792, devam baghligi icin .780 ve normatif mesleki bagllik icin .741 olarak
hesaplanmis olup devam bagliligi boyutu harig Tak ve Ciftgioglu’nun (2009) ¢calismasiyla 6rtismektedir.

Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 180 kisiye ait cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, meslek, sektor,
¢ahstigl kurum, meslek ve kurum kidemi baglaminda demografik verilerinin frekans analizi asagidaki
gibidir.

Cinsiyet : Arastirmaya katilanlarin 77’si erkek (%42,8) ve 103’i kadinlardan (% 57,2)
olusmaktadir.

Medeni Durum : Katihmcilarin 93’0 evli (%51,7), 87’si (%48,3) bekar bireylerdir.

Yas : Katihmcilarin 39°u (%21,7) 18-25 yas araliginda, 61’i (%33,9) 26-30 yas
araliginda, 59'u (%32,8) 31-39 yas araliginda ve 21'i (%11,7) de 40-50 yas araliginda olan bireylerden
olusmaktadir. Analiz slrecinde bu siniflandirma kariyer safhalan ile iliskili olarak (18-25 yas kesif ve
deneme, 26-30 yas aralig kurulus, 31-39 yas olgunlasma, 40-50 yas ayrilma safhasi) degerlendirilecektir.

Egitim Durumu : Katihmcilarin 42’si (%23,3) lise diizeyinde, 29'u (%16,1) lisans diizeyinde,
19'u (%10,6) lisansusti diizeyde egitimlidirler.

Meslek : Meslek dagilimlari itibariyle sekreterler 110 (%61,1) kisi, yonetici
asistanlari 27 kisi (%15) ve biro yoneticileri 37 (%20,6) kisidir (6 katihmci belirtmemistir).

Sektér (Kamu-Ozel) : Katihmcilarin yarisindan fazlasi 96 kisiyle (%53,3) kamu sektériinde, 71’i
(39,4) ise 6zel sektorde galismaktadirlar (13 katilimci belirtmemistir).

Sektor (Cesit) : Bir diger siniflandirmaya gore, 48’i (%26,7) hizmet sektériinde, 94’0
(%52,2) saglk sektoriinde (tibbi sekreterler), 18’i (%10) egitim sektoriinde ve geriye kalan 20'si (%11,1)
degisik sektorlerde ¢alismaktadirlar.



Calistigi Kurum : Katihmcilarin ¢alistigi kurum 67’si (%37,2) igin ilk isyeriyken, 101’i (%56,1)
icin ilk isyeri degildir (12 katihmci belirtmemistir).

Mesleki Kidem : Katilimcilarin meslekte gegirdikleri siirelere gore siniflandirildiginda, 73'G
(%40,6) 1-5 yillik, 46’s1 (%25,6) 6-10 yillik, 31'i (%17,2) 11-15 yillik ve 15’i (%8,3) 16-25 yillik meslek
tecrubesine sahiptirler (15 katihmci belirtmemistir).

Kurum Kidemi : Katilimcilarin - halen c¢alistiklari  kurumda gegirdikleri sirelere gore
siniflandirildiginda, 101’i (%56,1) 1-5 yillik, 33’ (%18,3) 6-10 yillik, 18’i (%10) 11-15 yillik ve 12’si (%6,7)
16-25 yillik kurumda meslek tecriibesine sahiptirler (16 katimci belirtmemistir).

Betimleyici istatistikler

Kariyer Memnuniyeti

Kariyer memnuniyetine iliskin bulgular ve yorumlara bu bolimde tartisilacaktir. Kariyer memnuniyeti
Olgeginin minimum ve maksimum puanlari, ortalama degerler ve standart sapmalar Tablo 1.'de
verilmistir. Buna gore kariyer memnuniyeti olgeginin, 1-5 puan araliginda olglilen 5 maddesinin toplam
puan ortalamasi (M=2.79, SS= 1.35) olarak belirlenmistir. Bu deger 100 lizerinden 55,8’e denk gelmekte
olup katilimcilarin genel olarak kariyer memnuniyeti ortalama puanlarinin ¢ok yiliksek olmadigi
gorilmektedir. Madde bazinda ortalama degerler ve standart sapmalar Tablo 1.’de gorilmektedir.

Tablo 1: Kariyer Memnuniyeti Olgeginin Betimleyici istatistigi

Anket Maddeleri N | Min. |Maks.| Ort. :::)
Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum. 180 | 1,00 | 5,00 | 3,17 | 1,28

Tim kariyer hedeflerim disliniildiglinde kariyerimdeki

. 180 | 1,00 | 5,00 | 2,88 | 1,23
ilerlemelerden memnunum.

Maddi kazanimlarim disiliniildiglinde kariyerimdeki ilerlemelerden
memnunum.

180 | 1,00 | 5,00 | 2,49 | 1,26

Atama ve terfi durumu distnildiginde kariyerimdeki

. 180 | 1,00 | 5,00 | 2,38 | 1,35
ilerlemelerden memnunum.

Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi distinildiigiinde kariyerimdeki

. 180 | 1,00 | 5,00 | 2,79 | 1,35
ilerlemelerden memnunum.

Kariyer Memnuniyeti (Toplam Ort.)| 180 | 1,00 | 500 | 2,74 | 1,03

Mesleki Baghlk

Mesleki baglilik olgeginin, 1-5 puan araliginda 6lgllen her lg¢ boyutunun minimum-maksimum
puanlari, ortalama degerler ve standart sapmalari Tablo 2.’de verilmistir.

Tablo 2. Mesleki Baghlik Olgeginin Betimleyici istatistigi

Boyutlar N Min. Maks. Ort. |Std. Sap.
Mesleki Duygusal Baglilik 180 1,00 5,00 3,27 ,94
Mesleki Devamlilik Bagliligi 180 1,00 5,00 3,41 ,89
Mesleki Normatif Baghlik 180 1,00 5,00 2,98 ,81




Duygusal baglilik boyutu ortalamasi (M=3.27, SS= .94) olarak hesaplanmistir. Buna karsilik en
yuksek ortalama devamlilik baghihgi boyutumda olup (M=3.41, SS= .89), en disuk boyut ortalamasi ise
normatif baglilik boyutunda (M=2.98, SS=.81) hesaplanmistir.

Korelasyon Analizleri

Bireylerin mesleki baglilik tutumlari ve kariyer memnuniyetleri algilari ile demografik degiskenler
arasindaki iliskiyi belirlemek Uzere; Tablo 3.'de arastirma degiskenlerine ait pearson korelasyon
katsayilari verilmistir.

Tablo 3.’de gorildigi gibi mesleki baglhk, kariyer memnuniyeti ve demografik degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliskiler mevcuttur. Asagida arastirmanin temel degiskenleri ile demografik

degiskenler arasindaki istatistiksel olarak anlamli sonuglar tartisilacaktir.

Tablo 3. Mesleki Bagllik, Kariyer Memnuniyeti ve Demografik Degiskenler iliskisi

1| 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 | 14
1.Duygusal 1 |-,037],423"|,597" | -,017 | -,093 | ,293" |,148" |,252""| ,151 |,280"" | -,156" | ,035 | -,032
Baglik
2. Devamliik 1 [,372"| -060 | -146 |-,037 | -,019 |-051| -071 | ,070 | ,005 | ,071 | ,103 | ,064
Baghhgi
3. Normatif 1 |,328"|-186"| ,114 | ,059 |-053|-034 | ,039 | ,083 | -078 | -015 | ,092
Baglik
4. Kariyer * - N o

. 1 |-069 |-084|,173" | 121 |,352" | ,178 |,224"" | -,094 | -062 | -,124
Memnuniyeti
5. Cinsiyet 1 |,072|-053 |-079|,154" | -076 | -,094 | -,018 | -,083 | ,003
6. Medeni 1 |-364"|-126]| -,097 |-299"|-312"| -109 |-261"| ,052
Durum
7. Yas 1 |,108 |,3827|,642" |,512"" | ,049 | ,087 | -,068
8. Egitim 1 |,3817|,211° | 333" | -113 | ,324”" |- 183"
Durumu
9. Meslek 1 |,406" |,401" | ,019 | -,006 |-267"
10. Mesleki 1 |,682"| ,068 | ,023 |-178
Kidem
11. Kurum 1 |-2277| 111 |-168
Kidemi
12. Kurum
(ilk-Degil) 1 -,111 | ,078
13. Sektér

c 1 12
(Kamu-Ozel) 0
14. Sektor (Tiir) 1

*  Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamli (2-uglu)
** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamhi (2-uglu)

Duygusal mesleki baglilik ve normatif baglilik ile arasinda (r=-.423, p<.01) iliski tespit edilmis olup kariyer
memnuniyeti ile arasinda (r=.597, p<.01) en gligli iliski, yas ile arasinda (r=-.193, p<.01), egitim durumu
ile arasinda (r=-.148, p<.05), meslekler ile arasinda (r=-.252, p<.01), kurum kidemi ile arasinda (r=-.280,
p<.01), cahisilan kurumun ilk olup olmadigi durumu arasinda (r=-.156, p<.05) iliskiler mevcuttur. Bu
bulgulara gore; normatif baghlik, kariyer memnuniyeti, yas, egitim diizeyi, kurum kidemi arttikca mesleki
duygusal baghlik da artmaktadir. Bu noktada yas ve kurum kidemi kariyer safhalari olarak
degerlendirildiginde bireyler kariyer safhalarinda ilerleme kaydettikge duygusal bagliliklarinin da arttigi
ifade edilebilir. Ayrica, sekreterlerden, yonetici asistanlarina ve biiro yoneticilerine dogru duygusal
bagllik yine artmaktadir. Katilimcilarin ¢alistiklan ilk kuruma (kesif ve deneme safhasi) olan duygusal



baghliklar diger kurumlarda azalmaktadir. Bireylerin mevcut kariyerlerinden memnuniyet algilari
arttik¢a bir meslege olan duygusal baghliklarinin da artmasi anlasilabilecek bir sonugtur. Yine yas, egitim
diizeyi ve kidemin artmasiyla baghigin artmasi da psiko-sosyal bir sonug olarak mesleki duygusal baglihgi
arttirdigi diistintilmektedir.

Devamhilik mesleki baglilik ve normatif baghlik ile arasinda (r=.372, p<.01) iliski mevcuttur. Bu boyutta
diger demografik degiskenler arasinda anlaml bir iliski saptanmamistir.

Normatif mesleki baglilik ve kariyer memnuniyeti ile arasinda (r=-.328, p<.01), cinsiyet ile arasinda ters
yonlu bir iliski (r=-.186, p<.05) mevcuttur. Bu bulgulara gére; normatif baghlk ile kariyer memnuniyeti ile
pozitif bir iliski bayanlarla ise negatif bir iliski icerisinde oldugu ifade edilebilir.

Kariyer memnuniyeti ve yas ile arasinda (r= .173, p<.05), meslek ile arasinda (r=.352, p<.01), mesleki
kidem ile arasinda (r=.178, p<.01) ve kurum kidemi ile arasinda (r=.224, p<.01) iliskiler mevcuttur. Bu
bulgulara gore; yas ve mesleki kidem egitim arttikca kariyer memnuniyeti de artmaktadir. Ayrica,
sekreterlerden, yonetici asistanlarina ve bilro yoneticilerine dogru bireyler stati kazandikga kariyer
memnuniyetleri yine artmaktadir. Elde edilen bu sonuglara gore kariyer safhalarinda ilerleme kaydeden
bireylerin memnuniyet diizeylerinin de arttigi sonucu ¢ikmaktadir.

Tablo 3.’te elde edilen korelasyon katsayilarina gore H; hipotezi kabul edilebilir. Hipotezlerin testlerine
yonelik regresyon analizleri sonucunda nihai karar ifade edilecektir.

Regresyon Analizleri

Regresyon analizlerinde, ortalama alma metoduyla hesaplanan faktér degerleri ile asamal
regresyon metodu uygulanmistir (Sevimli ve iscan, 2005). Regresyon analizlerinde analizlerin gegerliligi
icin dogrusallik varsayimi incelenmis; ¢oklu dogrusal baginti problemi i¢in VIF degerleri incelenerek en
yuksek degerin 10’dan kiguk oldugu ve ¢oklu baginti olmadigi tespit edilmistir. Otokorelasyon durumu
test edilmis icin tim regresyon analizleri igin Durbin-Watson katsayilarinin 1,5 ile 2,5 arasinda dagildig
ve otokorelasyon olmadigl gorilmistiir. Regresyon hata terimlerinin varyanslarinin ise sabit oldugu,
normal P-P Plot diyagonalinde yer alan dogru lzerinde oldugu, normale yakin dagildigi gorilmustir
(Sevimli ve iscan, 2005;Kalayci, 2006; Orhunbilge, 2002, Orhunbilge, 2010).

Kariyer memnuniyeti (izerinde mesleki duygusal baghhk tutumlarinin alt faktorlerinin ve
demografik degiskenlerin etkilerini belirlemeye yonelik vyapilan regresyon analizi Tablo 4.de
sunulmustur. Regresyon analizinde bagimh degisken olarak kariyer memnuniyeti, bagimsiz degiskenler
olarak mesleki duygusal baglilik, mesleki devamhilik baghligi, mesleki normatif baghlik ve tim demografik
degiskenler alinmigstir.

Tablo 3. Kariyer memnuniyeti Gzerinde mesleki baglilik alt boyutlari ve demografik degiskenlerin
etkilerinin regresyon analizi sonuglari

Bagimli Degisken
Bagimsiz Degiskenler Kariyer Memnuniyeti
B T P (Sig.)
Mesleki Duygusal Baglilik ,462 6,329 ,000
Meslek ,231 3,491 ,001
Normatif Baghhk ,163 2,296 ,023
F 33,636
R ,407
Diizeltilmis R° ,395




Kariyer memnuniyeti Uzerinde; mesleki duygusal baglihk %46.2, demografik verilerden meslek
(sekreter, yonetici asistani ve biiro yoneticisi) %23.1 ve normatif baghlik %16.3 varyans agiklamaktadir.
Kariyer memnuniyetini en glcli yordayan faktoriin mesleki duygusal baghhk oldugu gorilmektedir.
Kariyer memnuniyetini modeldeki bagimsiz degiskenlerin timi %40.7 oraninda agiklayabilmektedir. Bu
bulgular 1s18inda kariyer memnuniyeti ve mesleki bagllik boyutlari arasinda devamlilik baglihgi boyutu
hari¢ pozitif bir iliski mevcuttur. Ayrica, demografik veriler baglaminda sekreterlerden, yonetici
asistanlarina ve bilro yoneticilerine dogru kariyer memnuniyeti arasinda yine pozitif bir iliski tespit
edilmistir. Dolayisiyla, H; hipotezi kabul edilebilir.

Farklilik Analizleri

Demografik Degiskenler Baglaminda Mesleki Baglilik ve Kariyer Memnuniyeti

Arastirmanin degiskenleri kariyer memnuniyeti, duygusal mesleki baghlik, devamlilik mesleki
bagllik ve normatif mesleki baglihk boyutlari demografik degiskenlerine baglaminda farklilik analizleri
uygulanmistir. Bu kapsaminda t testleri, tek yonli Anova ve post hoc analiz yontemlerinden Scheffe,
Tukey HSD ve Tamhane testleri kullaniimis, farklilk tespit edilen boyutlar ve istatistiksel degerler asagida
rapor edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin normatif mesleki baglihk tutumlari cinsiyete gore istatistiki olarak anlamh
farkliik gostermektedir [t(178)= 2.526, p=.012]. Erkek katilimcilarin normatif mesleki baglhk tutum
ortalamalarinin (M=3.16, SS= .77) bayan katilimcilarin ortalamalarindan (M=2.85.44, SS= .82) daha
yuksek oldugu gortlmistir.

Egitim durumlari baglaminda kariyer memnuniyeti algisi boyutunda [F(3,176)=2.712, p=.047]
istatistiki olarak anlamli farkhhklar tespit edilmistir. Buna gore, lisanslisti egitim derecesine sahip
¢alisanlarin kariyer memnuniyeti algisi ortalamalan (M=3.30, SS= .82), onlisans derecesine sahip
¢alisanlardan (M=2.59, SS=1.00) daha vyuksektir. Egitim dizeyinin artmasi kariyer memnuniyetini
arttirmaktadir.

Meslek gruplarina gore yapilan analize gére mesleki duygusal baghlk [F(2,171)=10.473, p=.000],
mesleki devamlilik baghhgi [F(2,171)=11.749, p=.000] ve kariyer memnuniyeti [F(2,171)=15.745, p=.000]
boyutlarinda istatistiki olarak anlaml farkhliklar mevcuttur. Duygusal baglilik boyutunda sekreterlerin
ortalamalari (M=3.02, SS= .92), yonetici asistanlari (M=3.83, SS=.70) ve biro yo6neticilerinden (M=3.50,
SS= .96) dusuktir. Devamlilik baghlig boyutunda sekreterlerin ortalamalari (M=3.53, SS= .83) yonetici
asistanlarindan (M=2.69, SS= .78) yuksek, yonetici asistanlarinin ortalamasi da biliro yoneticilerinden
(M=3.54, SS=.90) yiiksektir. Kariyer memnuniyeti boyutunda da sekreterlerin ortalamalari (M=2.42, SS=
.91) yonetici asistanlari (M=3.32, SS=.97) ve biro yoneticilerinden (M=3.20, SS=1.02) disuktiir. Duygusal
bagllik boyutunda en ylksek ortalama deger yonetici asistanlarinda, en disiik ortalama deger ise
sekreterlerde gorilmis, devamlilik baghliginda ise en yiksek ortalama deger biiro yoneticilerinde, en
disuk ortalama deger ise yonetici asistanlarinda 6l¢lilmistiir. Kariyer memnuniyeti ortalama degerlerine
gore en yuksek deger yonetici asistanlarinda en diisiik deger ise sekreterlere olgilmstiir. Atalay (2012)
yonetici asistanlari ve sekreterler arasindaki 6nemli farkhliklar bulundugunu ifade ederek yonetici
asistanlarinin sekreterlerden farkli olarak yonetsel sorumluluk aldigini vurgulamistir. Dolayisiyla mesleki
olarak bu farkliligin yukarida ifade edilen bulgularin altindaki unsur oldugu distnilmektedir. Yani,
sekreter, yonetici asistanlari ve biiro yoneticileri arasindaki gérev ve sorumluluklarin farklilasmasi baglilik
ve memnuniyet algisini belirlemektedir.

Sektorel farkliliklara gére analiz edildiginde goére mesleki duygusal baghhk [F(3,176)=10.017,
p=.000], mesleki devamlilik bagliligi [F(3,176)=2.965, p=.034] ve kariyer memnuniyeti [F(3,176)=12.742,
p=.000] boyutlarinda istatistiki olarak anlamh farkliliklar mevcuttur. Duygusal baglilk boyutunda hizmet
sektorinde galisanlarin ortalamalan (M=3.69, SS= .71) ve egitim sektorinde ¢alisanlarin ortalamalari
(M=3.67, SS= .81) ve saglik sektoriinde calisanlarin -gogunlugu tibbi sekreterler- ortalamalarindan
(M=2.93, SS=.99) yiiksektir. Devamlilik baghhgi boyutunda ise saglik sektériinde galisanlarin ortalamalari



(M=3.57, SS= .86) hizmet sektériinde ¢alisanlarin ortalamalarindan (M=3.13, SS= .87) yuksektir. Kariyer
memnuniyeti baglaminda saglik sektori galisanlarinin ortalamalar (M=2.38, SS= .93) hizmet sektoru
¢alisanlarindan (M=3.28, SS= .87) ve egitim sektorl ¢alisanlarindan (M=3.36, SS= .92) dusuktir. Bu
bulgulara gore saglik sektériinde galisan tibbi sekreterlerin mesleki olarak ¢6zim bekleyen, 6zellikle
issizlik ve atama sorunlarinin etkisi oldugu degerlendirilmektedir. Arastirma siirecinde agik uglu bir soru
ile katilimcilarin kariyer memnuniyeti ve mesleki baglilik konularina yonelik onerileri alinmis, pek ¢ok
katilimci tarafindan vurgulanan, 6ne ¢ikan en 6nemli mesleki sorun olarak mesleklerini icra edemedikleri
ifade edilmistir. Dolayisiyla literatiirle uyumlu olarak, tibbi sekreterlerin duygusal bagliliklari hizmet
sektorl ve egitim sektoriinden disiik iken mesleki alternatiflerinin mevcut olmamasinin da bir sonucu
olarak devamlilik mesleki baghliklarinin da hizmet sektéri calisanlarindan daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Katilimcilarin galistiklari kurumda ilk isyeri olma veya ilk isyeri olmama durumlarina gére duygusal
mesleki baglilik algisinda istatistiki olarak anlamli bir farkhihk tespit edilmistir [t(166)= 2.033, p=.044].
Katilimcilarin galistiklari kurum ilk isyeri olmasi (67 ¢alisan) durumunda duygusal mesleki baglilik tutum
ortalamalari (M=3.48, SS= .83) ilk isyeri olmayan (101 c¢alisan) katilimcilarin tutum ortalamalarindan
(M=3.18, SS= .99) daha vyuksek oldugu goralmustir. Bu bulgu kariyer safhalari baglaminda
degerlendirildiginde, kesif ve deneme safhasinda mesleki baghligin duygusal boyutta daha belirleyici
olabilecegine isaret etmektedir.

Yas dagihmina gore katihmcilar; 18-25 yas araligl kesif ve deneme safhasi, 26-30 yas aralig
kurulus safhasi, 31-39 yas araligi olgunlasma safhasi 40-50 yas araligi da ayrilma safhasi olarak
siniflandiriimistir. Bu baglamda mesleki kariyerlerinin kurulus safhasindaki bireyler ile olgunlasma ve
ayrilma safhasindaki bireyler arasinda duygusal mesleki bagllik boyutunda anlaml farkhliklar mevcuttur
[F(3,176)=5.620, p=.001]. Post hoc analiz sonuglarina gore kurulus safhasindaki bireylerin duygusal
mesleki baglilik tutum ortalamalari (M=2.92, SS=1.01); olgunlasma safhasi (M=3.48, SS= .77) ve ayrilma
(M=3.70, SS= .72) safhasindaki bireylerin ortalamalarindan daha dusiktiir. Kesif ve deneme safhasi ile
diger safhalar arasinda ve olgunlasma ile ayrilma safhalari arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Bu bulgulara goére duygusal mesleki baglilik; kariyer safhalari baglaminda kurulus,
olgunlasma ve ayrilma safhalarinda anlamh farklilk dogurmaktadir. Kesif ve deneme safhasinda
bireylerin heniiz (dogal olarak) mesleki baghhk olusturamadigi ¢ikarimina gidilebilir. Duygusal baghhgin
zaman igerisinde, glinden gline gelisip gliclendigine isaret ettigi diisinilmektedir. Elde edilen bulgulara
gore H, hipotezi kismen kabul edilebilir.

Mesleki kidem baglaminda yapilan Anova analizi sonucuna gore istatistiksel olarak anlaml bir
farklilik tespit edilememistir. Ancak, kurum kidemine gore mesleki duygusal baglilik [F(3,160=4.840,
p=.003] tutumlarinda anlamli farkhiliklar mevcuttur. Kurumda 16-25 yil arasi galisanlarin ortalamalari
(M=3.80, SS= .69) ile 11-15 yil arasi (M=3.80, SS= .92) calisanlarin tutum ortalamalar 1-5 yil arasi
¢alisanlardan (M=3.11, SS=.96) ylksektir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore, kamu ve 06zel sektor siniflandirmasina gore higbir
degiskende istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Elde edilen bulgulara gore H; hipotezi ilgili boyutlar ve demografik degiskenler icin kabul
edilebilir.

Kariyer Memnuniyet Diizeyleri Baglaminda Mesleki Baghlik

Katilimcilarin kariyer memnuniyeti algisinin medyan degeri 2.80 olarak hesaplanmistir. Buna gore
medyan degerinin Uzerinde olan (kariyer memnuniyeti algisi yiksek olan 93 katilimci) ve medyan
degerinin altinda olan (kariyer memnuniyeti algisi disik olan 87 katimci) gruplar karsilastirilmistir.
Yapilan t-testi analizi sonuglarina gére duygusal mesleki bagliik [t(178)=7.366, p=.000] ve normatif
mesleki baghhk [t(178)=3.161, p=.002] boyutlarinda istatistiki olarak anlamh farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Kariyer memnuniyeti algisi yiiksek olan katihmcilarin duygusal mesleki baglilik (M=3.71,



SS= .76) ve normatif mesleki baghhk (M=3.16, SS= .79) tutum ortalamalari; kariyer memnuniyeti algisi
disiik olan katilimcilarin duygusal mesleki baghhk (M=2.80, SS= .89) ve normatif mesleki baghhk
(M=2.79, SS= .79) tutum ortalamalarindan daha yiiksektir. Elde edilen bulgulara gére H, hipotezi kabul
edilebilir.

Sonuglar

Elde edilen bulgulara gére, normatif baglilik, kariyer memnuniyeti, yas, egitim dizeyi, kurum
kidemi arttikga mesleki duygusal baghlik da artmaktadir. Ote yandan bireyler kariyer safhalarinda
ilerleme kaydettikce duygusal baghliklarinin da arttig ifade edilebilir. En yliksek duygusal baglilik biiro
yoneticilerinde daha sonra yonetici asistanlarinda ve en dislik ise sekreterlerde Oolglilmistir.
Katilimcilarin gahstiklari ilk kuruma (kesif ve deneme safhasi) olan duygusal bagliliklari diger kurumlarda
azalmaktadir. Bireylerin mevcut kariyerlerinden memnuniyet algilari arttikga bir meslege olan duygusal
baglliklarinin da artmasi da 6nemli bir sonugtur. Yine yas, egitim diizeyi ve kidemin artmasiyla baghgin
artmasi da psiko-sosyal bir sonug olarak mesleki duygusal baghligi arttirdigi diisiinilmektedir. Devamlilik
mesleki baglilik ve normatif bagllik ile arasinda pozitif bir iliski mevcutken diger demografik degiskenler
ile arasinda anlamli bir iliski saptanmamistir. Normatif mesleki baglilik ve kariyer memnuniyeti ile
arasinda pozitif bir iliski mevcutken cinsiyet ile arasinda ters yonli bir iliski mevcuttur. Yas ve mesleki
kidem egitim arttik¢a kariyer memnuniyeti de artmaktadir. Ayrica, sekreterlerden, yonetici asistanlarina
ve biro yoneticilerine dogru bireyler statii kazandik¢a kariyer memnuniyetleri yine artmaktadir. Elde
edilen bu sonuglara gore kariyer safhalarinda ilerleme kaydeden bireylerin memnuniyet diizeylerinin de
arttigl sonucu ¢ikmaktadir. Regresyon analizlerine gére kariyer memnuniyeti ve mesleki baghlik boyutlari
arasinda devamlilik baghligi boyutu hari¢ pozitif bir iliski mevcuttur. Ayrica, demografik veriler
baglaminda sekreterlerden, yonetici asistanlarina ve biro yoneticilerine dogru kariyer memnuniyeti
arasinda yine pozitif bir iliski tespit edilmistir. Kariyer memnuniyeti algisi yiksek olan katilimcilarin
duygusal mesleki baghlik ve normatif mesleki baghlik tutum ortalamalari yiksek iken; kariyer
memnuniyeti algisi dlistik olan katilimcilarda tam tersi bir durum séz konusudur.

Arastirmaya katilan erkek katiimcilarin normatif mesleki bagliliklari bayanlardan daha yiiksektir.
Lisansistl egitim derecesine sahip galisanlarin kariyer memnuniyeti algilari, 6nlisans derecesine sahip
¢ahisanlardan daha yiiksek olup egitim diizeyinin artmasi kariyer memnuniyetini arttirmaktadir. Meslek
gruplarina gore yapilan analize goére sekreterlerin duygusal bagliliklari, yonetici asistanlari ve biro
yoneticilerinden dusiktir. Devamhlik baghligi boyutunda sekreterlerin ortalamalari, yoOnetici
asistanlarindan yiksek, yonetici asistanlarinin ortalamasi da biro yoneticilerinden yliksektir. Kariyer
memnuniyeti boyutunda da sekreterlerin ortalamalari yonetici asistanlari ve biiro yoneticilerinden
disuktir. Duygusal baglilik boyutunda en yiksek ortalama deger yonetici asistanlarinda, en disuk
ortalama deger ise sekreterlerde gorilmis, devamlilik baglhhginda ise en yiiksek ortalama deger biiro
yoneticilerinde, en disiik ortalama deger ise yonetici asistanlarinda olglilmiistir. Kariyer memnuniyeti
ortalama degerlerine gore en yiksek deger yonetici asistanlarinda en diisiik deger ise sekreterlere
OlgUlmugtir. Sektorel farkliliklara gore duygusal baghlik boyutunda hizmet ve egitim sektoriinde
¢ahsanlarin ortalamalari ve saglik sektoriinde ¢alisanlarin ortalamalarindan yiksektir. Devamlilik baghligi
boyutunda ise saghk sektoriinde galisanlarin ortalamalari hizmet sektoriinde calisanlarin
ortalamalarindan yuksektir. Kariyer memnuniyeti baglaminda saglik sektori ¢alisanlarinin ortalamalari
hizmet sektori ve egitim sektorl galisanlarindan duguktir. Katilimcilarin gahstiklari kurum ilk igyeri
olmasi durumunda duygusal mesleki baghlik tutum ortalamalari ilk isyeri olmayan katihmcilarin tutum
ortalamalarindan daha yuksek oldugu gorulmistir. Yas dagilimina gore (kariyer safhalari) kurulus
safhasindaki bireylerin duygusal mesleki bagllk tutum ortalamalari; olgunlasma ve ayrilma safhasindaki
bireylerin ortalamalarindan daha disiktir. Kesif ve deneme safhasi ile diger safhalar arasinda ve
olgunlagsma ile ayrilma safhalari arasinda anlaml bir farkhlik tespit edilememistir. Bu bulgulara gore
duygusal mesleki baglihk; kariyer safhalari baglaminda kurulus, olgunlasma ve ayrilma safhalarinda
anlamli farkliik dogurmaktadir. Kesif ve deneme safhasinda bireylerin heniiz (dogal olarak) mesleki
bagllik olusturamadig ¢ikarimina gidilebilir. Duygusal baghligin zaman igerisinde, glinden gline gelisip
glglendigine isaret ettigi disinilmektedir. Mesleki kidem baglaminda yapilan istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik tespit edilememistir, ancak kurum kidemine gore mesleki duygusal baglilik 16-25 yil arasi



¢alisanlarin ortalamalari ile 11-15 yil arasi galisanlarin tutum ortalamalari 1-5 yil arasi g¢alisanlardan
yuksektir. Katiimcilarin medeni durumlarina gére, kamu ve 6zel sektor siniflandirmasina gore hicbir
degiskende istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Basarili bir kariyer yonetiminde bireysel ve orglitsel hedeflerin uyumlastiriimasi gerektiginden,
kariyer memnuniyetinin her bir kariyer safhasindaki degisimine iliskin bulgular bu siregte
degerlendirilmelidir. Elde edilen bulgular kariyer yonetimine ithal edilmeli aksi durumunda Stimer’in
ifade ettigi gibi 6zellikle ilkemizde birgok isletmede kariyer gelistirme programlarinin resmi olmayan bir
sekilde, birbirinden kopuk deneme asamasinda aktiviteler seklinde kalmaktadir (Simer, 1999). Birgok
isletme, genellikle kisa vadede kazanca donlisecek program ve aktivitelere yatirnm yapmayi tercih
etmektedir. Kariyer gelistirme gibi maliyet-getiri hesabi kolay yapilamayan, GrinQ kisa slrede gozle
gorilen bir kazang haline doniismeyen bir insan kaynaklarn aktivitesi, dogal olarak c¢ok ilgi
gormemektedir.

Oneriler

Gelecek galismalara yon vermek agisindan, mesleki baglihk ve kariyer memnuniyeti iliskisinin
oncilleri bu ¢alismanin devami olarak tasarlanabilir. Mesleki bagliigin kariyer memnuniyeti ile iliskisi
kisilik yapilari ve orgit kiltirt gibi bireysel ve orgltsel degiskenlerle genisletilebilir. Sekreterler ve
yOnetici asistanlari ile biiro yoneticilerinin katilimiyla sektorel karsilastirmalarin yapilmasi benzerlikler ve
farkhliklar ortaya koyulmasi ayri calisma konulari olarak 6nerilebilir.
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