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Ozet

Bu calismanin amaci, biiro yoneticileri, yonetici asistanlari ve sekreterlerin
kariyer doyumlar1 ve mesleki baghliklarina iliskin tutumlar1 arasindaki iliskiyi kariyer
sathalar1 ve demografik degiskenler baglaminda incelemektir. Bireyin yasami boyunca
bulundugu pozisyonlarin sirasi olarak Kkariyer, birey olgunlastikca degerlerinin,
tutumlarinin ve motivasyonunun degisiminden etkilenir. Yasam boyunca, kariyer
safhalari bireylerin kariyerlerinde déniim noktasi olarak goriilebilir. Isgorenlerin
algiladiklar1 mesleki tatmini ifade eden kariyer memnuniyeti ise bireysel ve Orgiitsel
kariyer yonetimi siirecinde dnemli bir yer tutmaktadir. Arastirma degisik sektorlerdeki
biiro yoneticileri, yonetici asistanlar1 ve sekreterleri kapsamaktadir. Veri toplama araci
olarak “Mesleki Baglilik Olgegi” ve “Kariyer Memnuniyeti Olgegi” kullanilmistir.
Veriler, korelasyon, varyans ve regresyon analizi teknikleriyle analiz edilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, mesleki duygusal ve mesleki devamlilik baglilig1 ile mesleki
normatif baghlik arasinda pozitif bir korelasyon tespit edilmistir. Ote yandan, kariyer
memnuniyeti ve mesleki normatif, mesleki duygusal baglilik arasinda pozitif bir
korelasyon olgiilmiistiir. Regresyon analizi sonugclar1 kariyer memnuniyetinde mesleki
duygusal ve mesleki normatif bagliik ve meslek (sekreter-yonetici asistani-biiro
yoneticisi) degiskenleri %40.7’lik bir varyans ag¢iklandigini gostermektedir. Katilimcilarmn
demografik verileri ve bulunduklar: kariyer safhalarina gore mesleki baglilik ve kariyer
memnuniyeti algilarinda istatistiki olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Memnuniyeti, Mesleki Baglilik

! Bu makale, 24-26 Ekim 2013 tarihlerinde Uluslararasi Katilimli 12.Ulusal Biiro Yonetimi ve Sekreterlik
Kongresi'nde sunulan bildirinin gézden gegcirilmis ve gelistirilmis versiyonudur.
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Abstract

This study attemps to examine the relationship between the attitudes towards
career satisfaction and occupational commitment of office managers, executive assistants
and secretaries in the context of career stages and demographic variables. Career as
order of job positions in an individual’s life is affected by changings of values, attitudes
and motivations during maturation of an individual. Career stages can be seen as
milestone in their careers along lives. Career satisfaction which expresses the employees
perception of occupational satisfaction is an important part in individual and
organizational career management process. The scope of this research includes the office
managers, executive assistants and secretaries working in different sectors.
“Occupational Commitment Scale” and “Career Satisfaction Scale” were used as
measurement tools. Data were analyzed by correlation coefficients, analysis of variances
and multiple regression techniques. Results reveal that there are significant positive
corelations between both occupational affective and occupational continuance
commitment and occupational normative commitment. On the other hand, career
satisfaction is positively correlated with occupational affective and occupational
normative commitment. Regression analysis results show that 40.7 % total varience of
career satisfaction is expined by occupational affective commitment, occupational
normative commitment and occupation (secretary-executive assistant-office manager).
There are statistically significant differences between perceptions of career satisfaction
and the attitudes towards occupational commitment in the context of career stages and
demographic variables.

Key Words: Career, Career Satisfaction, Occupational Commitment

GIRIS

Basarili bir insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin en kritik faaliyetlerinden birisi kariyer
yonetimidir. Orgiitlerin dikey hiyerarsik orgiitsel yapilari; pazarmn degisen taleplerine hizli
ayak uydurabilmek, dinamik kararlar alabilmek gibi yasamsal amaglarla, zamanla daha az
kademe bulunan, yatay orgiit yapilarina doniismiistiir. Bu yapisal degisiklikler sonucunda,
bireysel ve orgiitsel perspektifle kariyer yonetimi daha 6nemli bir hale getirmistir. Dolayisiyla,
isgorenlerin kariyer yonetimi faaliyetlerinin de bir sonucu olarak kariyerlerinden saglayacaklar:
memnuniyet diizeyleri isletmeler agisindan dikkate alinmalidir. Kariyerlerinden memnun olan
bireylerin mesleklerine ve Orgiitlerine iliskin bagliliklar1 arasinda anlaml iligkiler oldugu
ongoriilmektedir. Kariyer safhalarina iliskin kariyer memnuniyeti ve mesleki baghlik
diizeylerinin belirlenmesinin Orgiitsel ve bireysel kariyer planlama siireclerine énemli katkilar
saglayacag: diistiniilmektedir.

Orgiitlerin en degerli varliklar1 olarak iggdrenlerin kariyerlerinden memnuniyet
diizeylerinin bireysel ve Orgiitsel ¢ok sayida faktor iizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir.
Ava ve Turung (2012), kariyer memnuniyetinin insan kaynaklarinin beklenen performansi
sergilemesinde ve oOrgiite baghliginin saglanmasinda 6n plana ¢ikan faktorlerden birisi
oldugunu ifade etmektedirler. Ulusal olgekte biiro yoneticileri, yOnetici asistanlar1 ve
sekreterlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki baglilik iliskisine yonelik bir arastirmaya
rastlanilmamistir. Bu nedenle, bu ¢alismada, kariyer memnuniyeti ve mesleki baglilik iligkisi
kariyer safhalari ve demografik degiskenler baglaminda incelenmis ve sonuglar
degerlendirilmisgtir.
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Kariyer

Kariyer 1970’li yillarda giindeme gelen ve ¢ok cesitli tanimlar1 yapilan bir terimdir.
Orgiitsel ve yonetsel degisimlerin sonucunda kariyer tek boyutlu olarak 6rgiitsel yapida yukari
dogru (dikey) ilerlemenin Otesinde bireyler icin psikolojik tatmin de saglayabilen bir siireg
olarak tanimlanmaktadir (Erdogmus, 2002).

Geleneksel anlamda kariyer bir veya iki isletmede ya da sabit pozisyonda meslekte
yukart dogru dogrusal ilerlemeyi ifade ederken giiniimiizde, daha ¢ok bireylerin kendisi
tarafindan zaman zaman yeniden kesfedilen, bireysel ve ¢evresel degisimlerine duyarli olmasi
gereken bir olgu haline gelmistir (Dessler, 2008). Insan kaynaklari ydnetimi agisindan bu
durum, isveren ile isgoren arasindaki psikolojik anlasmanin da degistigine isaret etmektedir.
Gegmiste bireyler oOrgiitsel istthdam giivencesine karsilik kuruma baghliklarini ortaya
koymaktaydilar. Bireyler ayni organizasyonda is performanslarini yiiksek tutarak ¢alismaya
devam ederlerse, organizasyon onlara siirekli bir is ve ylikselme imkani saglamaktaydi. Maas
artislar1 ve statil, isletmedeki dikey hareketlilik, yani terfiler, ile dogrudan baglantiliydi.
Guniimiizde ise bireyler piyasada aranan elemanlar olabilmek amaciyla isletmedeki egitim,
ogretim ve gelisim imkanlarina mukabil bireysel performanslarini ortaya koymaktadirlar. Ote
yandan, bireylerden daha genis bir yelpazede cesitlilik gosteren yetkinlikler gelistirmeleri
beklenmektedir. Bolgesel ve kiiresel rekabette birlesmelerin bir sonucu olarak pek ¢ok isletme
istthdam garantisi verememektedir. Esneklik, kiigiilme, istihdam giivencesinin ortadan
kalkmasi, vb. nedenlerle kariyer gelisimi sorumlulugu o6rgiitlerden bireylere kaymus, sinirsiz ve
¢ok yonlii kariyer kavramlari, ticret ve terfi gibi nesnel Olgiitlerle birlikte 6znel kariyer Ol¢iitleri
de 6nem kazanmistir (Briscoe vd., 2006).

Giincel bir yaklasimla kariyer “¢ok yonlii kariyer” olarak tabir edilmektedir (Noe,
2000). Cok yonlii kariyer, bireylerin yetkinlikleri, kabiliyetleri ve ilgilerindeki degisimler ile is
ortamindaki degismelere de bagh olarak farklilasan kariyer olarak tanimlanir. Ayrica kariyer;
bireyin arzu ettigi yasam tarzini gerceklestirebilmesi amaciyla uzun dénemde kazanmay1
planladig egitim, yetkinlik, yetenek ve deneyimler olarak da tanimlanmaktadir. Bu yaklasima
gore kariyerin, bireyin is ve yasam tarzi arasinda bir denge arayisina odaklandigi ifade
edilmektedir (Anafarta, 2001).

Hall (1976) kariyeri “bireyin yasami boyunca ise iligkin tecriibe, eylem ve faaliyetlerine
dair bireysel olarak algilanan tutum ve davranislarin siras1” olarak tanimlamaktadir. Cron ve
Slocum’a (1986) gore kariyer objektif (nesnel) olarak bireylerin mesleki ve organizasyonel yer
degisikliklerinin basit¢e siralanmasindan fazla anlamlar ifade etmektedir. Nesnel ac¢idan
kariyer, bireyin is yasami veya hayati: boyunca bulundugu pozisyonlarin sirasini ifade ederken
0znel agidan, birey olgunlastik¢a degerlerinin, tutumlarinin ve motivasyonunun degisiminden
olusmaktadir (Cascio, 1992). Kariyer, bireyin is yasamu siiresince isiyle ilgili tecriibe, deneyim
ve tutumlarmi kapsadigi, kisinin yasami boyunca sahip oldugu mesleki pozisyonlar ve isle
ilgili tecriibelerin basamaklar1 olarak tanimlanmaktadir (Aytag, 2005). Bir baska tanima gore
kariyer, bireyin yasamu siiresince is ile ilgili pozisyonlar1 ardi ardina gergeklestirmesi siireci
olarak goriilmektedir (Baruch, 2004).

Kariyer Safhalar1

Bireyin mesleki kariyerinde doéniim noktasi olarak goriilebilecek cesitli safhalar

mevcuttur. Bireylerin zaman icinde degisen fiziksel ozelliklerinin yani sira, bu degisimler
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu veya olumsuz akla gelebilecek pek cok sey isgdrenlerin
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kariyerini etkilemektedir. Kariyer safhalarinda bireysel ve orgiitsel farkliliklarin 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). Kitap¢1 ve
Sezen’in (2002) arastirmalarma gore ise “farkli kariyer siireclerindeki bireylerin is
tatminlerinde de farkli degiskenlerin etkili” oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuglara gore,
“is oncesi deneme asamasinda (18-24 yas grubu) yer alan ¢alisanlarin is tatminlerini ¢alisma kosullari,
isletmenin vermis oldugu egitim wve iicret; ise baslama ve ilerleme asamasinda (26-44 yas grubu) yer
alan ¢alisanlarin is tatminlerini, calisma kosullari, is arkadaslariyla olan iliskiler ve yoneticileriyle olan
iligkiler; duragan donemde (45 ve iizeri yas grubu) yer alan ¢alisanlarin is tatminlerini yéneticileriyle
olan iligkiler ve katilimci yonetim etkilemektedir”.

Bu arastirma kapsaminda ise her bir kariyer safhasinda demografik degiskenler
baglaminda bireylerin kariyer memnuniyetleri ve mesleki baghlik tutumlar1 arasindaki
iliskinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Kariyer sathalar1 asagida Tablo 1."de goriilen dort ana
baslik altinda incelenecektir (Aktas, 2004).

Tablo 1: Kariyer Safhalari

Devam eden biiyiime

Durumu stirdiirme\..-

............... Gerileme
Ozellikler Kesif ve Deneme Kurulus Olgunlasma Ayrilma
Egitici ve gelistirici
. Yardim etme, Birey olma, bagimsiz] kaynak olusturma, 1§e katilmama,
Faaliyet oy . > ) o
ogrenme, takip  |olarak katki saglama organizasyonu igtirak etmeme
yoénlendirme
. . Meslektas, is Fonksiyonel
Iliskiler Cirak, acemi arkadas: Mentor, sponsor danismanlik
tcli lii k
Konum Bagimlilik Bagimsizlik Sorumluluk alma Gitetin, rolin yo
olmast
Yas 18-24 25-44 45-60 61’den yukar1
. .. . Azalan rekabet, L
Pszkolo]:k Gerekler|Destek, kabul edilme| Basari, sayg1 siivenlik Orgiitten ayrilig

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
Enstitiisii, Yayimlanmamzs Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, s.10-14.

Tablo 1.de siniflandirma 6lgiitii olarak verilen yas degiskeni, sekreter meslek grubunun
demografik 6zellikleri ile Tiirkiye'deki isgiicii profilinin 6zellikleri gdz dniine alindiginda bu
arastirma icin kariyer safhalari; 18-25 yas aralifi kesif ve deneme safhasi, 26-30 yas aralifi
kurulus safthasi, 31-39 yas aralig1 olgunlasma sathas1 40-50 yas aralig1 da ayrilma sathasi olarak
belirlenmistir.
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Kesif ve Deneme: Bireylerin is yasamina iliskin farkindaliklarinin olustugu, ilgilerini,
kabiliyetlerini belirlemeye, tamimaya calistigt ve is yasamina hazirliklar yaptigi asama
kariyerinin kesif veya deneme asamasidir. Cocukluk siirecinden itibaren bireyler, meslekler
hakkinda bir takim algi, bilgi ve tutumlar gelistirirler. Pekkaya ve Colak (2013) iiniversite
Ogrencilerinin meslek se¢imini etkileyen faktorleri inceledikleri arastirmalarinda bireylerin
yirmili yaslarin baslarinda mesleki kariyerleri i¢in onemli ve belirleyici kararlari vermekte
oldugunu ifade etmektedirler. Bu safhada bireylerin icinde yetistigi cevre, egitim imkanlari,
aile ve sosyal yapi gibi degiskenlerin etkilesimi neticesinde mesleklere iliskin bir durus
gelistirmeye calisirlar.

Kurulus: Bu safha basarili bir is goriismesi, isin kabul edilmesi ve Oorgiitsel
sosyalizasyon siireclerinden olusur. Bireylerin ¢ogunlugu bir ise giris safhasinda islerinde
bagarili olabilmek icin gerekli yetenekler ve beceriler konusunda belirgin olmayan fikirlere
sahiptirler (Cron & Slocum, 1986). Zamanla, bireysel kariyer hedefleri ile orgiitiin bireylerden
bekledikleri arasinda denge kurulacak, isgorenler bagimsiz bir birey olma, bagimsiz olarak
katk: saglayabilmeye baslayacaktirlar. Bu safha kendi i¢inde; is arama ve bulma safhasi, ise
baslama ve oryantasyon, yerlesme ve ilerleme alt donemlerine ayrilmaktadir (Sav, 2008:17-18).

Olgunlasma: Bu siirecte bireyler kendi secimlerini ve ge¢miste neleri basardiklarin
sorgulamaya ve yeniden degerlendirmeye baslarlar. Pek ¢ok kisi icin bu safha ge¢miste
kendilerinin basarili olduklar: isleri stirdiirdiikleri zaman dilimidir. (Cron & Slocum, 1986).
Olgunlasma safhasinda birey yeteneklerini gelistirmekte ve isletmenin stratejik amaclarina da
katkida bulunmaktadir. Mesleki tecriibeleri ile birey isletmeye yeni katilanlar i¢in egitici ve
miisavir konumundadir. Bu sathada bireyin ¢iraklik konumundan usta konumuna, 6grenen
roliinden dgreten roliine yiikselmesi beklenmektedir. Ise iliskin gorevler hayati &neme sahiptir
(Ozen, 2011:88). Is yasamindan da kaynaklanan kariyer platosu gibi orta yas kariyer krizleri bu
satha kapsaminda meydana gelebilir. Kariyerin baslangicinda biiyiik hedefler ve kariyer
beklentileri igindeki birey, orgiitte beklentilerini karsilasamayabilir. Kariyer soku olarak da
bilinen bu durum hem birey hem de orgiit agisindan Onemli bir problem teskil edebilir
(Tunger, 2012:227). Bu donemde bireyler, bireysel veya organizasyonel gesitli sebeplerle,
yetkinliklerini gelistirme siirecinin sonuna gelmesinin sonucu kuruma yeterli katki
saglayamayabilir. Kariyerlerinin ortasinda bulunan pek c¢ok kisi basar1 derecelerine gore,
motivasyonlaria gore, girisimcilik durumlarina goére ve daha sayilabilecek bir¢cok nedenin
etkisiyle kesfetme safhasina tekrar geri donebilirler (Aktas, 2004).

Aynlma: Ayrilma safhasi bireylerin aktif olarak calisma yasamina artik son verdikleri
ancak ¢ok yonlii kariyer kapsaminda yeni kariyer arayislarinin da basladig1 bir sathadir. Bu
siirecte bireysel calisma temposunun diisiiriilmesi ihtiyaci emeklilik planlarmin yapilmasi
kadar 6nemlidir. Emeklilik bir taraftan can sikici, karmasik islerden kacis ve kurtulma anlamina
gelebilecegi gibi ayni zamanda mesleki kimligin kaybedilmesi olarak da goriilebilir (Cron ve
Slocum, 1986). Bu safha sosyal ve psikolojik problemlerin yasanabilecegi bir siire¢ olabilir,
bireyler kendilerini degersiz ve ise yaramaz hissedebilir. Bireyler bu donemde kendi
performanslarinin ve mobilitelerinin azaldigini, muhtemelen mevcut islerinde kilitlenip
kaldiklarin fark ederler (Uzunbacak, 2004:24).

Kariyer Memnuniyeti

Kariyer bagarisi veya memnuniyeti bireylerin is deneyimlerinin bir sonucu olarak
olusan olumlu psikolojik ya da igle ilgili sonuglar veya basarilar olarak tanimlanmaktadir
(Judge vd., 1995). Bireylerin ¢alisma yasaminda yer almasinin temel nedeni gereksinimlerinin
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karsilanmasi ve tatmin edilmesi oldugu ifade edilmektedir. Yiiksel’e (2005:305) gore “kariyerinin
ilk safhalarida zorunlu ve temel gereksinimlerini saglayacak bir gelir icin ¢alisan birey, zamanla farkls
beklenti ve gereksinimler duyup bu gereksinimlerin tatmini icin caba gosterebilmektedir”. Kariyer de
bireylerin ¢alisarak edinebilecegi iist diizey gereksinimlerden belki de en 6nemlisidir. Kariyer
tatmini ise bireylerin kariyerlerinde belirlemis olduklar1 hedeflere ulasmanin derecesinden
duyulan memnuniyet olarak degerlendirilmektedir (Yiiksel, 2005:305).

Orgiitsel baglamda kariyer yonetiminin hedefi bireysel kariyer memnuniyetinin
saglanmas1 olarak goriilebilir. Basarili bir kariyer yonetimi hem Orgiitsel hem de bireysel
beklentilerin optimum noktalarda bulugsmasimi  hedeflemektedir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin hemen hepsinde kariyer memnuniyeti dikkate alinmalidir. Greenhaus vd.
(1990) tarafindan yapilan arastirmada gelistirilen modele gore, organizasyonel uygulama ve
tecriibeler, mesleki performans degerlendirmeleri ile kariyer ¢iktilari (ilerleme beklentileri ve
kariyer memnuniyeti) iliskisi ortaya konulmustur.

Judge ve arkadaslarinin (1995) meta analiz ¢alismalarina gore kariyer memnuniyeti,
isgorenlerin kariyerlerinin “hem igsel hem de dissal yonlerini olusturan unsurlardan elde ettikleri
doyumu” ifade etmektedir. Digsal (objektif) kariyer memnuniyeti {icret, terfi gibi somut ve
maddi alg1 ve tatmini ifade ederken, i¢sel (subjektif) kariyer memnuniyeti ise bireylerin kariyer
gelisimleri ile basarilarina iliskin 6znel algilar1 ve degerlemeleridir (Avc ve Turung, 2012).

Kariyer memnuniyeti, isgiicii devir hizini/oranini belirleyen ana faktorlerden birisidir.
Genellikle kariyer memnuniyeti, kisilerin kendi kariyer basarilarindan sagladiklari bireysel
memnuniyet/tatmin ile tanumlanan subjektif kariyer basarilari olarak olciilmektedir (Joo ve
Park, 2010).

Mesleki Baglilik

Tak ve Cift¢ioglu'nun aktardigina gore (2009) mesleki baglilik kavramini 1971 yilinda
Greenhaus ilk olarak tanimlamistir. Mesleki baglilik, “mesleki kimlige sahip olma, mesleki kimligin
vurgulanmasi, mesleki hedefler, degerler, norm ve etik ilkelere baghlik duyulmas: ve gelistirilmesi”
olarak kavramlastirilmaktadir (Aranya ve Ferris, 1984; Lanchman ve Aranya, 1986; Tak ve
Ciftcioglu, 2009). Aranya ve Ferris (1984), mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik aralarindaki
muhtemel ¢catismadan dolay1 birlesik olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamaktadirlar.

Orgiitsel baghiligin mesleki bagliligin 6nciilleri 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) yiiksek baglilik derecesine sahip calisanlarin is performanslarinin diisiik
baglilik derecesine sahip olanlardan daha yiiksek olmasi (Jauch, Glueck ve Osborn, 1978;
Mowday, Porter ve Dubin, 1974); (2) isgoren devir hizinin tahmin edilmesinde orgiitsel
baghligin is tatmininden daha iyi bir belirleyici olmasi (Porter vd., 1974); (3) Orgiitsel baghligin
orglitiin biitiinsel etkinlik ve performansinin belirleyicisi olarak kullanilabilecegi (Steers, 1977;
Schein, 1970) olarak ifade edilmistir. Ulusal literatiirde de orgiitsel baghlik, is tatmini ve
performans iligkisi baglaminda benzer sonuglara iliskin pek ¢ok arastirma mevcuttur (Kok,
2006; Poyraz ve Kama, 2008; Karahan 2009; Akar ve Yildirim 2008; Sigr1 ve Basim, 2006; Altas ve
Cekmecelioglu, 2007; Uygur, 2007).

Mesleki baghlik literatiirde “duygusal, devamlilik ve normatif baghlik” boyutlariyla
modellenmistir (Meyer ve Allen, 1991). Tak ve Cift¢cioglu, (2009) her ii¢ mesleki baglilik
boyutunun da bireylerin “meslekte kalma olasiligini” temel alarak bagliligi sorgulamakta
oldugunu ancak, meslekte kalma arzusunun derecesinin baglilik tiiriine gore degistigini ifade
etmektedirler. Ornegin, mesleki duygusal baglilig1 yiiksek olan bireylerin meslekte kalma
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arzulari mesleki normatif ve devamlilik baglhligina gore ¢ok daha giiglii olacaktir (Tak ve
Ciftcioglu, 2009). Mesleki duygusal baglilik, meslegin severek icra edilmesi ve 6zdeslesme
durumunu ifade ederken, bireylerin mesleklerinden ayrilma maliyetlerini degerlendirerek,
bagka alternatiflerinin mevcut olmamasi durumunda mesleki devamlilik baglilig1 ortaya
cikmaktadir. Mesleki normatif baglilik ise bireylerin mesleklerine karsilik hissetmis olduklar:
minnet duygusu neticesinde mesleklerinde kalma zorunlulugu duymalari durumudur (Blau,
2003; Ceylan ve Bayram, 2006).

Ozdevecioglu ve Aktas (2007)'m 406 calisan ile yapmis olduklari aragtirmanin
sonuglarina gore kariyer bagliligi, mesleki ve orgiitsel bagliligin yasam tatmini ile pozitif iliski
igerisinde oldugu belirlenmistir. Ceylan ve Bayram’in (2006) bir arastirmasina gore; mesleki
baghlik ve orgiitsel devam baghlig1 arasindaki etkilesim Orgiitten ayrilma niyeti iizerinde (S
=268, p< ,01) anlaml bir etkisinin oldugu ifade edilmistir. Bu baglamda, orgiitten ayrilma
niyeti, bir anlamda, kariyer memnuniyetsizligi olarak diistiniildiigiinde aralarindaki giiglii iliski
dikkat cekicidir. Beklendigi gibi bireylerin mesleklerine iliskin pozitif duygu hali igerisinde
olmalari, mesleklerine duygusal olarak hissettikleri bagliligin siddetini arttirmaktadir (Meyer
vd., 1993; Tak ve Ciftcioglu, 2009). Bu noktadan hareketle, kariyer memnuniyet diizeyi,
bireylerin islerine yonelik deneyimledikleri siireglerin bir ¢iktis1 oldugundan mesleki baglilik ile
iliskisinin ortaya koyulmas1 gerekmektedir.

YONTEM

Aragtirmanin Amact ve Onemi

Alanyazinda biiro yoneticileri, yOnetici asistanlar1 ve sekreterler iizerinde mesleki
baghilik ve kariyer memnuniyeti iliskisi baglaminda kisith sayida ¢alisma mevcut olup ulusal
Olcekte ise benzer bir ¢alismaya rastlanmamistir. Arastirmada katilimcilarin yas ve mesleki
kidemleri goz oniinde bulundurularak belirlenen kariyer safhalar1 ile demografik degiskenler
baglaminda bireylerin kariyer memnuniyetleri algilar1 ve mesleki baglilik tutumlari arasindaki
etkilesimin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Arastirma Yontemi

Bu arastirma kapsaminda, kariyer memnuniyeti ile mesleki baghlik tutumlar1 anket
yontemi ile ol¢lilmiistiir. Anketler web {izerinden yayimlanmus, katilimcilar e-posta ile
bilgilendirilmis ve arastirmaya katilmaya davet edilmistir. Degiskenler arasi etkilesim betimsel,
iligkisel ve karsilastirmali modellerle incelenmistir. Betimsel arastirma modelinde; 6rnekleme
ait betimsel istatistik sonuglar1 rapor edilmistir. Iliskisel model kapsaminda; kariyer
memnuniyetleri ile mesleki baghlik tutumlar1 arasindaki etkilesimine iligskin korelasyon
tablolar1 yorumlanmistir. Karsilastirmali modelde; demografik verilerin (bagimsiz degisken)
kariyer memnuniyeti ile mesleki baglilik dl¢eklerinde (bagimli degisken) anlamli bir varyans
farkliligr olusturup olusturmadig: test edilmistir. Regresyon analizleri ile mesleki baghlik ve
demografik degiskenlerin, kariyer memnuniyeti algisindaki varyansin ne kadarini agikladigt
arastirilmistir.

Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirma, zaman ve maliyet kisitlarindan dolay1 kolayda 6rnekleme metoduyla web
tizerinden yiriitiilmiistiir. Biiro yoneticileri, yonetici asistanlar1 ve sekreterler statii olarak
isyerlerinde yoneticilerin bir anlamda 6zel kadrolarinda isgoren bireyler olmalarindan dolay1
ulagilmas1 ¢ok kolay degildir. Dolayisiyla, elde edilen bulgularin genellenmesi miimkiin
degildir.
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Arastirmanin Hipotezleri

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

1.Hi:  Bireylerin kariyer memnuniyetlerine iliskin algilar1 ile mesleki baglhlik
tutumlari (alt boyutlar: ddhil) arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski mevcuttur.

2.Hi:  Bireylerin kariyer sathalarina (kesif, kurulus, olgunlasma ve ayrilma) gore kariyer
memnuniyetlerine iligskin algilarinda ve mesleki baglilik tutumlarinda istatistiki olarak anlaml
farkliliklar mevcuttur.

3.Hi:  Bireylerin demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, statii, yas, egitim
durumu, sektor, meslek kidemi ve isletme kidemi) kariyer memnuniyetlerine iliskin algilarinda ve
mesleki baglilik tutumlarinda istatistiki olarak anlamli farkliliklar mevcuttur.

4.Hi:  Bireylerin kariyer memnuniyeti algilari medyan degerine gore, medyan
degerinin altinda ve tistiinde olan gruplar arasinda mesleki baghlik tutumlar1 baglaminda
istatistiki olarak anlamli bir fark mevcuttur.

Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda; demografik degiskenler baglaminda bireylerin kariyer
memnuniyetleri ve mesleki baglilik tutumlar1 arasindaki iligkileri belirlemek {izere Sekil 1.de
verilen model olusturulmustur.

[ Kariyer Safhalar1 ]

Mesleki Baglilik

[ Duygusal Baghlik ]
J {Kariyer Memnuniyeti]

[ Devamlilik Baghlig1 ]
| Normatif Baghlik |

[ Demografik Degiskenler

Sekil 1. Arastirma Modeli

Calisma Grubu

Bu arastirma belirli bir meslek kolunu kapsamaktadir. Arastirma dort aylik bir siirede
gerceklestirilmis, 6lcekler web {izerinden katilimcilara ulastirilarak veriler toplanmistir. Meslegi
sekreter, yOnetici asistan1 ve biiro yoneticisi olan katilimcilar arastirmaya e-posta ve sosyal
medya kanaliyla davet edilmis, anketin yonerge kisminda arastirma konusu hakkinda kisa bilgi
verilmis, verilerin gizliliginin saglanacagl beyan edilmis ve goniilliilitk esasina gore 196 kisi
katilim saglamustir.

Veri Toplama Araglarn

Arastirma formunda tanimlayict ve ¢ikarimsal istatistiki analizlerde kullanilmak iizere
demografik degiskenler 10 maddelik ifadeden, kariyer memnuniyeti bes dereceli Likert tipi
“tamamen katiliyorum=5" secenegi ile “kesinlikle katilmiyorum=1” araliginda 5 maddelik
ifadeden, mesleki baglilik ise yine Likert tipi 18 maddelik ifadeden olusmaktadir.

Kariyer Memnuniyeti Olcegi

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen, Avclr ve Turung
(2012) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmistir. Olgek uygulama Oncesi arastirmact ve alan
uzmanlarinca tekrar incelenerek cevirideki bazi ifadeler orijinal Olgek ile karsilastirilmus,
diizenlenerek daha uygun bir hale getirilmistir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir.
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Mesleki Baglilik Olgegi

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen, Tak ve Ciftcioglu (2009) tarafindan
Tiirkge'ye uyarlanmistir. Mesleki baglilik; duygusal, devam baghligi ve normatif baglilik
boyutlartyla modellenmis olup her bir boyutta 6 ifade yer almaktadir.

BULGULAR

Arastirmaya degisik kamu ve 6zel isletmelerde ¢alisan toplam 196 kisi katihm saglamis
eksik veriler iceren anketlerin ayiklanmasi sonucunda 180 katilimcinin verisi analiz edilmistir.
Veriler SPSS 17.0 istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Oncelikle SPSS paket
programina aktarilan veriler kontrol edilmis, eksik veriler seri ortalamalari ile tamamlanmais, z
degerleri hesaplanarak tek degiskenli u¢ degerler z<-3,29 wve 2z>3,29 araligindaki veriler
incelenmistir. Temel regresyon ve ¢oklu varyans analizi varsayimlari olan normallik ve
dogrusallik varsayimlari test edilmistir.

Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Kariyer memnuniyeti Olgeginin yapr gecerliligi Avcr ve Turung (2012) tarafindan
kesfedici ve dogrulayic1 faktor analizleriyle test edilerek tek faktorlii yapiya uyum sagladig:
belirlenmis ve Cronbach alpha giivenirlik katsayis1 .91 olarak hesaplanmistir. Bu arastirmada
ise Cronbach alpha giivenirlik katsayis1 .853 olarak hesaplanmuistir.

Mesleki baglilik 6lgeginin yap:1 gegerliligi ise Tak ve Ciftgioglu, (2009) tarafindan test
edilmis; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif mesleki baghlik olarak fti¢ faktorlii
yapiya uyum sagladigi belirlemistir. Cronbach alpha giivenirlik katsayis1 duygusal baglilik i¢in
.75, devam baghlig1 icin .27 ve normatif mesleki baglilik igin .73 olarak hesaplanmistir. Bu
arastirmada ise Cronbach alpha giivenirlik katsayis1 mesleki duygusal baglilik i¢in .792, mesleki
devam baglilig1 igin .780 ve mesleki normatif baglilik igin .741 olarak hesaplanmis olup mesleki
devam baglilig1 boyutu hari¢ Tak ve Ciftcioglu'nun (2009) calismasiyla Ortiismektedir.

Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, meslek, sektor,
calistigi kurum, meslek ve kurum kidemi baglaminda demografik verilerinin frekans analizi
asagidaki gibidir.

Cinsiyet : Arastirmaya katilanlarin 77’si erkek (%42,8) ve 103’1l kadinlardan (%
57,2) olugsmaktadir.

Medeni Durum  : Katilimcilarin 93’1 evli (%51,7), 87’si (%48,3) bekar bireylerdir.

Yas : Katilimallarin 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 siirecinde bu siniflandirma kariyer safhalari ile iliskili olarak
(18-25 yas kesif ve deneme, 26-30 yas araligi kurulus, 31-39 yas olgunlasma, 40-50 yas ayrilma
sathas1) degerlendirilecektir.

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

Meslek : Meslek dagilimlar itibariyle sekreterler 110 (%61,1) kisi, yonetici
asistanlar1 27 kisi (%15) ve biiro yoneticileri 37 (%20,6) kisidir (6 katilimci belirtmemistir).

Sektir (Kamu-Ozel): Katilimcilarin yarisindan fazlasi 96 kisiyle (%53,3) kamu sektoriinde,
71’1 (39,4) ise Ozel sektorde calismaktadirlar (13 katilimci belirtmemistir).
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Sektor (Cesit) : Bir diger smiflandirmaya gore, 481 (%26,7) hizmet sektoriinde, 94’1
(%52,2) saglik sektoriinde (tibbi sekreterler), 18'i (%10) egitim sektoriinde ve geriye kalan 20’si
(%11,1) degisik sektorlerde ¢alismaktadirlar.

Calistigr Kurum : Katilimeilarin ¢alistigi kurum 67’si (%37,2) icin ilk isyeriyken, 101’1
(%56,1) icin ilk isyeri degildir (12 katilimci belirtmemistir).

Mesleki Kidem : Katihimcilar meslekte gecirdikleri siirelere gore siiflandirildiginda,
731 (%40,6) 1-5 yillik, 46’s1 (%25,6) 6-10 yillik, 31’1 (%17,2) 11-15 yillik ve 151 (%8,3) 16-25 yillik
meslek tecriibesine sahiptirler (15 katilimci belirtmemistir).

Kurum Kidemi : Katilimcilar halen calistiklart kurumda gegirdikleri siirelere gore
siniflandirildiginda, 101’1 (%56,1) 1-5 yillik, 33’1 (%18,3) 6-10 yillik, 18’1 (%10) 11-15 yillik ve
12’si (%6,7) 16-25 yillik kurumda meslek tecriibesine sahiptirler (16 katilimci belirtmemistir).

Betimleyici Istatistikler

Kariyer Memnuniyeti

Kariyer memnuniyeti 6l¢geginin minimum ve maksimum puanlari, ortalama degerler ve
standart sapmalar Tablo 1. de verilmistir. Buna gore kariyer memnuniyeti 6lgeginin, 1-5 puan
araliginda Olgiilen 5 maddesinin toplam puan ortalamasi (M=2.74, SS= 1.03) olarak
belirlenmistir. Bu deger 100 {izerinden 55,8’e denk gelmekte olup katihmecilarin genel olarak
kariyer memnuniyeti ortalama puanlarnin ¢ok yiiksek olmadig1 goriilmektedir. Madde
bazinda ortalama degerler ve standart sapmalar Tablo 2."de goriilmektedir.

Tablo 2. 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 diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden

180{ 1,00 | 5,00 (2,88 1,23
memnunum.

Maddi kazanimlarim diistiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden
memnunum.

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

A i o i - -
tama ve terfi durumu diistiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden 180/ 1,00 | 5,00 [2.38] 1,35
memnunum.

.Yeteneklerlmdekl gelisim diizeyi diistintildiigiinde kariyerimdeki 180/ 1,00 | 5,00 [279] 1,35
ilerlemelerden memnunum.

Kariyer Memnuniyeti (Toplam Ort.)|180| 1,00 | 5,00 |2,74| 1,03

Mesleki Baglilik
Mesleki baglilik olgeginin, 1-5 puan araliginda Olgiilen her {i¢ boyutunun minimum-
maksimum puanlari, ortalama degerler ve standart sapmalar: Tablo 3.’de verilmistir.
Tablo 3. Mesleki Baglilik Olgeginin Betimleyici Istatistigi

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

Mesleki duygusal baglilik boyutu ortalamasi (M=3.27, SS= .94) olarak hesaplanmuistir.
Buna karsilik en yiiksek ortalama devamlilik baghligi boyutunda olup (M=3.41, S5= .89), en
diisiik boyut ortalamasi ise normatif baglilik boyutunda (M=2.98, SS= .81) hesaplanmuistir.
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Korelasyon Analizleri

Bireylerin mesleki baglilik tutumlar1 ve kariyer memnuniyeti algilar1 arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere; Tablo 4.de arastirma degiskenlerine ait pearson koreldsyon katsayilari
verilmistir. Elde edilen bulgulara gore mesleki baglilik, kariyer memnuniyeti arasinda
istatistiksel olarak anlaml iligskiler mevcuttur. Asagida arastirmanin temel degiskenleri
arasindaki istatistiksel olarak anlamli sonuglar tartisilacaktir.

Tablo 4. Mesleki Baglilik Alt Boyutlar1 ve Kariyer Memnuniyeti Iliskisi

@ @ 3) @
(1) Mesleki Duygqusal Baglilik 1 -,037 ,423™ ,597"
(2) Mesleki Devamlilik Baglilik 1 372" -,060
(3) Mesleki Normatif Baglilik 1 ,328"
(4) Kariyer Memnuniyeti 1

*  Koreldsyon 0,05 seviyesinde anlamli (2-uglu)

** Koreldsyon 0,01 seviyesinde anlamli (2-uglu)

Mesleki duygusal baglilik ile kariyer memnuniyeti arasinda (r=.597, p<.01) pozitif bir
iliski tespit edilmistir. Yine, mesleki duygusal baglilik ile mesleki normatif baglilik arasinda da
(r=-.423, p<.01) anlamli bir iliski oldugu ol¢iilmiistiir. Normatif mesleki baglilik ile kariyer
memnuniyeti arasinda ise (r=.328, p<.01) pozitif bir iliski mevcuttur. Devamlilik mesleki
baghligi ve normatif mesleki baglilik arasinda (r=.372, p<.01) anlamh iliski mevcuttur. Bu
bulgulara gore; oncelikle mesleki duygusal ve devamlilik baghlig arttikca mesleki normatif
baghlik da artmakta; daha sonra ise mesleki normatif ve duygusal baghlik arttik¢a da kariyer
memnuniyetinin arttig1 ifade edilebilir. Tablo 4.de elde edilen korelasyon katsayilarina gore
1.H1 hipotezi kabul edilebilir. Hipotez testlerine yonelik yapilan regresyon analizleri sonucunda
nihai karar ifade edilecektir.

Regresyon Analizleri

Regresyon analizlerinde, ortalama alma metoduyla hesaplanan faktor degerleri ile
asamali regresyon metodu uygulanmistir (Sevimli ve Iscan, 2005). Regresyon analizlerinde
analizlerin gegerliligi i¢in dogrusallik varsayimi incelenmis; ¢oklu dogrusal baglant1 problemi
icin VIF degerleri incelenerek en yiiksek degerin 10’dan kiigiik oldugu ve ¢oklu baginti
olmadig1 tespit edilmistir. Otokoreldsyon durumu test edilmis tiim regresyon analizleri icin
Durbin-Watson katsayilarinin 1,5 ile 2,5 arasinda dagildig1 ve otokoreldsyon olmadig:
goriilmiistiir. Regresyon hata terimlerinin varyanslarinin ise sabit oldugu, normal P-P Plot
diyagonalinde yer alan dogru iizerinde oldugu, normale yakin dagildig: goriilmiistiir (Sevimli
ve I§can, 2005; Kalayct, 2006; Orhunbilge, 2002, Orhunbilge, 2010).

Kariyer memnuniyeti iizerinde mesleki duygusal baghlik tutumlarimin alt faktorlerinin
ve demografik degiskenlerin etkilerini belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi Tablo 5."de
sunulmustur. Regresyon analizinde bagimli degisken olarak kariyer memnuniyeti, bagimsiz
degiskenler olarak mesleki duygusal baglilik, mesleki devamlilik bagliligi, mesleki normatif
baglilik ve tiim demografik degiskenler alinmustir.
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Tablo 5. Kariyer Memnuniyeti Uzerinde Mesleki Baglilik Alt Boyutlar1 ve Demografik
Degiskenlerin Etkilerinin Regresyon Analizi Sonuglarn

Bagimli1 Degisken
Bagimsiz Degiskenler Kariyer Memnuniyeti
B T P (Sig.)
Mesleki Duygusal Baglilik ,462 6,329 ,000
Meslek
(sekreter-yOnetici asistani-biiro ,231 3,491 ,001
yOneticisi)
Mesleki Normatif Baglilik ,163 2,296 ,023
F 33,636
R? 407
Diizeltilmis R? ,395

Standardize edilmis f katsayilarina gore kariyer memnuniyeti {izerinde; mesleki
duygusal baglilik degiskeninin etkisi .462, demografik verilerden meslek (sekreter, yonetici
asistani ve biiro yoneticisi) degiskeninin etkisi .231 ve mesleki normatif baglilik degiskeninin
etkisi ise .163 olarak hesaplanmistir. Kariyer memnuniyetini en giiclii yordayan faktoriin
mesleki duygusal baghlik oldugu goriilmektedir. Kariyer memnuniyeti degiskenindeki
varyanst modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii %40.7 oraninda aciklayabilmektedir. Bu
bulgular 1s1ginda kariyer memnuniyeti ve mesleki baglilik boyutlar1 arasinda devamlilik
baghiligi boyutu hari¢ pozitif bir iliski mevcuttur. Ayrica, meslek ile kariyer memnuniyeti
arasinda yine pozitif bir iligki tespit edilmistir. Dolayisiyla, 1.H: hipotezi kabul edilebilir.

Farklilik Analizleri

Demografik Degiskenler Baglaminda Mesleki Baglilik ve Kariyer Memnuniyeti

Arasgtirmanin ana degiskenleri demografik degiskenler baglaminda incelenmis, bu
kapsamida t testleri, tek yonlii Anova ve post-hoc analiz yontemlerinden Scheffe, Tukey HSD
ve Tamhane testleri kullanilmis, farklilik tespit edilen boyutlar ve istatistiksel degerler asagida
rapor edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin normatif mesleki baglilik tutumlar:1 cinsiyete gore istatistiki
olarak anlaml farklilik gostermektedir [tars= 2.526, p=.012]. Erkek katilimcilarin normatif
mesleki baglilik tutum ortalamalarinin (M=3.16, SS= .77) bayan katilimcilarin ortalamalarindan
(M=2.85.44, SS= .82) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Egitim durumlar1 baglaminda kariyer memnuniyeti algisi boyutunda [F@176=2.712,
p=.047] istatistiki olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore, lisansiistii egitim
derecesine sahip calisanlarin kariyer memnuniyeti algis1 ortalamalar1 (M=3.30, SS= .82), dnlisans
derecesine sahip calisanlardan (M=2.59, 55=1.00) daha yiiksektir. Egitim diizeyinin artmasi
kariyer memnuniyetini arttirmaktadair.

Meslek gruplarina gore yapilan analize gore mesleki duygusal baglilik [Fe171=10.473,
p=000], mesleki devamlilik baghlig1 [Fe171=11.749, p=.000] ve Kkariyer memnuniyeti
[Fe171=15.745, p=.000] boyutlarinda istatistiki olarak anlamli farkliliklar mevcuttur. Mesleki
duygusal baghlik boyutunda sekreterlerin ortalamalar1 (M=3.02, SS= .92), yonetici asistanlari
(M=3.83, SS5= .70) ve biiro yoneticilerinden (M=3.50, SS= .96) diistiktiir. Mesleki devamlilik
baghligi boyutunda sekreterlerin ortalamalar1 (M=3.53, SS= .83) yonetici asistanlarindan
(M=2.69, SS= .78) yliksek, yonetici asistanlarinin ortalamasi da biiro yoneticilerinden (M=3.54,
S5=.90) yiiksektir. Kariyer memnuniyeti boyutunda da sekreterlerin ortalamalar1 (M=2.42, SS=
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.91) yonetici asistanlar1 (M=3.32, SS5= .97) ve biiro yoneticilerinden (M=3.20, SS=1.02) diisiiktiir.
Mesleki duygusal baglilik boyutunda en yiiksek ortalama deger yonetici asistanlarinda, en
diisiik ortalama deger ise sekreterlerde goriilmiis, mesleki devamlilik baglilhiginda ise en yiiksek

ortalama deger biiro yoneticilerinde, en diisiik ortalama deger ise yonetici asistanlarinda
Olciilmiistiir. Kariyer memnuniyeti ortalama degerlerine gore en yiiksek deger yonetici
asistanlarinda en diisiik deger ise sekreterlerde Ol¢iilmiistiir. Atalay (2012) yonetici asistanlar:
ve sekreterler arasindaki 6nemli farkliliklar bulundugunu ifade ederek yonetici asistanlarinin
sekreterlerden farkli olarak yonetsel sorumluluk aldigini vurgulamistir. Dolayisiyla mesleki
olarak bu farkliligin yukarida ifade edilen bulgularin sebebi olabilecegi diisiiniilmektedir. Yani,
sekreter, yOnetici asistanlari ve biiro yoneticileri arasindaki gorev ve sorumluluklarin
farklilasmasi baglilik ve memnuniyet algisin belirlemektedir.

Sektorel farkliliklara gore analiz edildiginde gore mesleki duygusal baglilik
[Fe176=10.017, p=.000], mesleki devamlilik baghlig1 [F3176=2.965, p=.034] ve Kkariyer
memnuniyeti [Fe176=12.742, p=.000] boyutlarinda istatistiki olarak anlamli farkliliklar
mevcuttur. Mesleki duygusal baglilik boyutunda hizmet sektoriinde ¢alisanlarin ortalamalar:
(M=3.69, SS= .71) ve egitim sektoriinde calisanlarin ortalamalar1 (M=3.67, SS= .81) ve saghk
sektoriinde calisanlarin (tibbi sekreterler) ortalamalarindan (M=2.93, SS= .99) yiiksektir.
Devamlilik bagliligi boyutunda ise saglik sektoriinde galisanlarin ortalamalar1 (M=3.57, SS= .86)
hizmet sektoriinde c¢alisanlarin ortalamalarindan (M=3.13, SS= .87) yiiksektir. Kariyer
memnuniyeti baglaminda saglik sektorii ¢alisanlarinin ortalamalar: (M=2.38, SS= .93) hizmet
sektorii calisanlarindan (M=3.28, S5= .87) ve egitim sektorii calisanlarindan (M=3.36, SS= .92)
diisiiktiir. Bu bulgulara gore saglik sektoriinde calisan tibbi sekreterlerin mesleki olarak ¢oziim
bekleyen, ozellikle issizlik ve atama sorunlarinin etkisi altinda oldugu degerlendirilmektedir.
Aragtirma siirecinde agitk uglu bir soru ile katilimcilarin kariyer memnuniyeti ve mesleki
baghlik konularina yonelik onerileri alinmis, pek ¢ok katiime tarafindan vurgulanan, one
¢ikan en Onemli mesleki sorun olarak mesleklerini icra edemedikleri ifade edilmistir.
Dolayisiyla, tibbi sekreterlerin mesleki duygusal bagliliklar1 hizmet sektorii ve egitim
sektortinden diisiik iken, mesleki alternatiflerinin mevcut olmamasinin da bir sonucu olarak,
mesleki devamlilik bagliliklarinin da hizmet sektorii ¢alisanlarindan daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Katilimcilarin galistiklar: kurumda ilk isyeri olma veya ilk isyeri olmama durumlarina
gore duygusal mesleki baglilik algisinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir
[tase= 2.033, p=.044]. Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumun ilk isyeri olmas:t (67 c¢alisan)
durumunda mesleki duygusal baghlik tutum ortalamalar1 (M=3.48, SS= .83) ilk isyeri olmayan
(101 calisan) katilimcilarin tutum ortalamalarindan (M=3.18, SS= .99) daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgu kariyer safhalari baglaminda degerlendirildiginde, kesif ve deneme
safhasinda mesleki bagliligin duygusal boyutta daha belirleyici olabilecegine isaret etmektedir.

Yas dagilimina gore katiimailar; 18-25 yas arali1 kesif ve deneme safhasi, 26-30 yas
aralig1 kurulus sathasi, 31-39 yas aralig1 olgunlasma safhasi 40-50 yas aralig1 da ayrilma safhast
olarak siniflandirilmistir. Bu baglamda mesleki kariyerlerinin kurulus safhasindaki bireyler ile
olgunlasma ve ayrilma safhasindaki bireyler arasinda mesleki duygusal baghlik boyutunda
anlamh farkliliklar mevcuttur [Fi176=5.620, p=.001]. Post hoc analiz sonuglarina gore kurulus
sathasindaki bireylerin mesleki duygusal baglilik tutum ortalamalar1 (M=2.92, S5=1.01);
olgunlasma safhasi (M=3.48, SS= .77) ve ayrilma (M=3.70, SS= .72) safhasindaki bireylerin
ortalamalarindan daha diisiiktiir. Kesif ve deneme safhasi ile diger safthalar arasinda ve
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olgunlasma ile ayrilma safhalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu bulgulara
gore mesleki duygusal baghlik; kariyer sathalar1 baglaminda kurulus, olgunlasma ve ayrilma
safhalarinda anlamh farklilik dogurmaktadir. Kesif ve deneme safhasinda bireylerin heniiz
mesleki baghilik olusturamadig ¢ikarimina gidilebilir. Duygusal bagliligin zaman igerisinde,
giinden giine gelisip gliclendigine isaret ettigi diistiniilmektedir. Elde edilen bulgulara gore
2.H1 hipotezi kismen kabul edilebilir.

Mesleki kidem baglaminda yapilan Anova analizi sonucuna gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Ancak, kurum kidemine gore mesleki duygusal
baghlik [Fi160=4.840, p=.003] tutumlarinda anlamli farkliliklar mevcuttur. Kurumda 16-25 yil
arast calisanlarin mesleki duygusal baghilik ortalamalar:i (M=3.80, SS= .69) ile 11-15 yil aras1
(M=3.80, SS=.92) calisanlarin ortalamalari, 1-5 yil aras1 ¢alisanlardan (M=3.11, SS= .96) yiiksektir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore, kamu ve 6zel sektor smiflandirmasina gore
hi¢bir degiskende istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Elde edilen bulgulara gore 3.H: hipotezi ilgili boyutlar ve demografik degiskenler icin
kabul edilebilir.

Kariyer Memnuniyet Diizeyleri Baglaminda Mesleki Baglilik

Katilimcilarin kariyer memnuniyeti algisinin medyan degeri 2.80 olarak hesaplanmustir.
Buna gore medyan degerinin {izerinde olan (kariyer memnuniyeti algis1 yiiksek olan 93
katiimci) ve medyan degerinin altinda olan (kariyer memnuniyeti algis1 diisiik olan 87
katilimcr) gruplar karsilastirilmistir. Yapilan t-testi analizi sonuglarina gore mesleki duygusal
baghlik [ta7s=7.366, p=.000] ve mesleki normatif bagllik [ta7s=3.161, p=.002] boyutlarinda
istatistiki olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Kariyer memnuniyeti algis1 ytliksek
olan katihmecilarin mesleki duygusal baglilik (M=3.71, SS= .76) ve mesleki normatif baglilik
(M=3.16, SS= .79) tutum ortalamalari; kariyer memnuniyeti algis1 diisiik olan katilimcilarin
mesleki duygusal baglilik (M=2.80, SS= .89) ve mesleki normatif baglilik (M=2.79, SS=.79) tutum
ortalamalarindan daha yiiksektir. Elde edilen bulgulara gore 4.H: hipotezi kabul edilebilir.

SONUC VE ONERILER

Elde edilen bulgulara gore; oncelikle mesleki duygusal ve devamlilik baglilig: arttikca
mesleki normatif baglilik da artmakta; mesleki normatif ve duygusal baglhilik arttik¢a da kariyer
memnuniyeti artmaktadir. Regresyon analizlerine gore kariyer memnuniyeti ve mesleki baglilik
boyutlar1 arasinda mesleki devamlilik bagliligi boyutu harig pozitif bir iliski mevcuttur. Ayrica,
demografik veriler baglaminda statii ile (sekreter-yonetici asistani-biiro yoneticisi) kariyer
memnuniyeti arasinda yine pozitif bir iligki tespit edilmistir. Kariyer memnuniyeti algis: yiiksek
olan katilimcilarin duygusal mesleki baglilik ve mesleki normatif baglilik tutum ortalamalar
yliksek iken; kariyer memnuniyeti algis1 diisiik olan katihmcilarda tam tersi bir durum soz
konusudur.

Arastirmaya katilan erkek katilimcilarin mesleki normatif baghiliklar: bayanlardan daha
yliksektir. Lisansiistii egitim derecesine sahip c¢alisanlarin kariyer memnuniyeti algilari,
onlisans derecesine sahip calisanlardan daha yiiksek olup egitim diizeyinin artmas:i kariyer
memnuniyetini arttirmaktadir. Meslek gruplarina gore yapilan analize gore sekreterlerin
mesleki duygusal bagliliklari, yonetici asistanlar1 ve biiro yoneticilerinden diisiiktiir. Mesleki
devamlilik baghligi boyutunda sekreterlerin ortalamalari, yonetici asistanlarindan yiiksek,
yOnetici asistanlarinin ortalamast da biiro yoneticilerinden yiiksektir. Kariyer memnuniyeti
boyutunda da sekreterlerin ortalamalar1 yOnetici asistanlar1 ve biiro yoneticilerinden diigiiktiir.
Mesleki duygusal baglilik boyutunda en yiiksek ortalama deger yonetici asistanlarinda, en
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diisiik ortalama deger ise sekreterlerde goriilmiis, mesleki devamlilik baghiliginda ise en yiiksek
ortalama deger biiro yoneticilerinde, en diisiik ortalama deger ise yoOnetici asistanlarinda
Ol¢lilmiistiir. Kariyer memnuniyeti ortalama degerlerine gore en yiiksek degerin yonetici
asistanlarinda en diisiik degerin ise sekreterlere 6l¢iilmesi Atalay'in (2012) ¢alismasinda ifade
ettigi yOnetici asistanlar1 ve sekreterler arasindaki o©nemli farkhiliklarin bulunmasiyla
aciklanabilir. Bu baglamda yonetici asistanlarinin sekreterlerden farkli olarak yonetsel
sorumluluk almasi, mesleki olarak bu farkliigin daha fazla kariyer memnuniyeti yarattig
degerlendirilmektedir. Sektorel farkliliklara gore mesleki duygusal baglilik boyutunda hizmet
ve egitim sektoriinde c¢alisanlarin ortalamalar1 ve saghk sektoriinde calisanlarin
ortalamalarindan yiiksektir. Mesleki devamlilik bagliligi boyutunda ise saglik sektdriinde
calisanlarin ortalamalar1 hizmet sektoriinde calisanlarin ortalamalarindan yiiksektir. Kariyer
memnuniyeti baglaminda saglik sektorii ¢alisanlarinin ortalamalar: hizmet sektorii ve egitim
sektorii ¢alisanlarindan diistiktiir. Katilimcilarin ¢alistiklart kurum ilk isyeri olmasi durumunda
duygusal mesleki bagliik tutum ortalamalar1 ilk isyeri olmayan katilimcilarin tutum
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yas dagilimina gore (kariyer safhalari)
kurulus safhasindaki bireylerin duygusal mesleki baglilik tutum ortalamalar1; olgunlasma ve
ayrilma safhasindaki bireylerin ortalamalarindan daha diisiiktiir. Kesif ve deneme safhas: ile
diger safhalar arasinda ve olgunlasma ile ayrilma safhalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Bu bulgulara gore mesleki duygusal baglilik; kariyer safhalari baglaminda
kurulus, olgunlasma ve ayrilma safhalarinda anlamli farklilik dogurmaktadir. Kesif ve deneme
sathasinda bireylerin mesleki baghilik olusturamadigi sonucu ¢ikarilabilir. Mesleki duygusal
baghiligin zaman igerisinde, giinden giine gelisip giiclendigi diisiintilmektedir. Mesleki kidem
baglaminda yapilan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir, ancak kurum
kidemine gore mesleki duygusal baglilik 16-25 yil arasi c¢alisanlarin ortalamalar: ile 11-15 yil
arasi ¢alisanlarin tutum ortalamalar: 1-5 yil arasi ¢alisanlardan yiiksektir. Katilimcilarin medeni
durumlarina gore, kamu ve 6zel sektor siniflandirmasina gore hicbir degiskende istatistiki
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Basarili bir kariyer yoOnetiminde bireysel ve Orgiitsel hedeflerin uyumlastirilmasi
ongoriildiigtinden, kariyer memnuniyetinin her bir kariyer safhasindaki degisimine iliskin
bulgular1 bu siirecte degerlendirilmelidir. Elde edilen bulgular kariyer yonetimi siireclerine
aktarilmali aksi halde Stimer’in de ifade ettigi gibi (1998) “iilkemizde bircok isletmede kariyer
gelistirme programlarinin resmi olmayan bir sekilde, birbirinden kopuk, deneme asamasinda aktiviteler
seklinde kalmakta, bircok isletme, genellikle kisa vadede kazanca doniisecek programlara yatirim yapmay:
tercih etmekte, kariyer gelistirme gibi maliyet-getiri hesabi kolay yapilamayan, iiriinii kisa siivede gozle
goriilen bir kazang haline doniismeyen bir insan kaynaklar: aktivitesi dogal olarak ¢ok ilgi
gormemektedir”. Nitekim {ilkemizde kariyer yoOnetimi, is degerleme, is analizi gibi insan
kaynaklari faaliyetlerinin daha az uygulandig: ifade edilmektedir (Bulut, 2012:189).

Gelecek caligmalara yon vermek agisindan, mesleki baglilik ve kariyer memnuniyeti
iliskisinin onciilleri bu calismanin devami olarak tasarlanabilir. Mesleki baghligin kariyer
memnuniyeti ile iliskisi kisilik yapilar1 ve oOrgiit kiiltiirii gibi bireysel ve diger Orgiitsel
degiskenlerle genisletilebilir. Sekreterler ve yOnetici asistanlar1 ile biiro yoOneticilerinin
katilimiyla sektorel karsilagtirmalarin yapilmas: benzerlikler ve farkliliklar ortaya koyulmasi
ayr1 ¢alisma konulari olarak onerilebilir.
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