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OZET
VAKIF CALISANLARININ KiSISEL DEGERLERININ
KARIYER TATMINLERINE ETKIiSi
Ayhan YILMAZ
Yiiksek Lisans, Isletme
Tez Danismani: Dog. Dr. Hasmet GOKIRMAK
Ekim, 2025 - 129 Sayfa

Bu c¢alisma, vakif calisanlarinin kisisel degerlerinin kariyer tatminleri iizerindeki
etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma, istanbul Anadolu yakasinda faaliyet
gosteren egitim, kiiltiir-sanat ve insani yardim alanlarindaki {i¢ vakiftan, kolayda
ornekleme yontemiyle segilen 286 tam zamanli c¢alisanin  katilimiyla
gerceklestirilmistir. Veri toplama arac1 olarak Schwartz Deger Yonelimleri Olcegi ve
Kariyer Tatmini Olgegi kullanilmistir. Verilerin analizinde, hipotezleri test etmek
amaciyla betimsel istatistikler, t-testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), Pearson
korelasyonu ve c¢oklu dogrusal regresyon analizi gibi istatistiksel yontemlerden
yararlanilmigtir. Arastirma sonuglari, vakif calisanlarinin en yiiksek ortalamaya
Iyilikseverlik ve Evrenselcilik gibi 6zgeci degerlerde sahip oldugunu gdstermistir.
Ancak, kariyer tatminini yordamada bu degerlerin anlamli bir etkisi olmadig
gorilmiistiir. Regresyon analizi, kariyer tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak
yordayan en gii¢lii degerin "Uyarilim" (heyecan, yenilik arayisi) oldugunu, "Giivenlik"
(istikrar, giivence arayist) degerinin ise kariyer tatminini negatif yonde etkiledigini
ortaya koymustur. Ayrica, demografik degiskenler arasinda yapilan karsilastirmalarda,
yalnizca gelir diizeyinin kariyer tatminini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
saptanmistir. Bu bulgular, vakif sektoriinde kariyer tatmininin, yalnizca 6zgeci bir
misyonu benimsemekten daha karmasik oldugunu; bireyin heyecan ve istikrar
beklentileri ile sektoriin dinamik ve bazen belirsiz yapist arasindaki uyumun kritik bir

rol oynadigini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Vakif Calisanlari, Kisisel Degerler, Kariyer Tatmini, Schwartz
Degerler Kurami, Kar Amaci Giitmeyen Kuruluslar.



ABSTRACT
THE IMPACT OF PERSONAL VALUES OF FOUNDATION
EMPLOYEES ON CAREER SATISFACTION
Ayhan YILMAZ
Master’s Degree, Business Administration
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Hasmet GOKIRMAK
October, 2025 - 129 Pages

This study aims to examine the effect of personal values on the career satisfaction of
foundation employees. The research was conducted on a sample of 286 full-time
employees selected via the convenience sampling method from three foundations
operating in the fields of education, arts and culture, and humanitarian aid on the
Anatolian side of Istanbul. The Schwartz Value Survey and the Career Satisfaction
Scale were used as data collection instruments. For data analysis, statistical methods
such as descriptive statistics, t-test, one-way analysis of variance (ANOVA), Pearson
correlation, and multiple linear regression were utilized to test the hypotheses. The
results of the study indicated that foundation employees had the highest mean scores
on altruistic values such as Benevolence and Universalism. However, these values
were not found to be significant predictors of career satisfaction. The regression
analysis revealed that the strongest positive and significant predictor of career
satisfaction was "Stimulation" (the search for excitement and novelty), whereas the
"Security” value (the search for stability and safety) negatively predicted career
satisfaction. Furthermore, among the demographic variables compared, only income
level was found to have a significant positive effect on career satisfaction. These
findings suggest that career satisfaction in the non-profit sector is more complex than
simply adopting an altruistic mission; the fit between an individual's expectations for
excitement and stability and the dynamic, and at times uncertain, nature of the sector

plays a critical role.

Keywords: Foundation Employees, Personal Values, Career Satisfaction, Schwartz's
Theory of Basic Values, Non-profit Organizations.
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BIRINCi BOLUM
GIiRiS

1.1.Problem

Vakif, insanlarin mal varliklarini dini hizmetler, sosyal yardim, egitim veya saglik gibi
toplum yararina fayda saglayacak calismalarda kullanilmak amaciyla tahsis ettigi hayir
kurumudur. Bu kuruluslar, Gi¢linciil sektoriin en 6nemli yapitaslarindan biridir. Bu tiir
kurumlar, kar amaci i¢inde olmayan ve daha iyi bir toplumun olusmasi i¢in farkl
alanlarda caligmalar ortaya koymaya c¢alisan yapilardir. Bu kurumlarda calisanlarin
motivasyon diizeyleri ve is tatminleri de Kritik bir 6neme sahiptir. Ayn1 zamanda
kurumsal verimlilik ve kigisel yasam kalitesi baglaminda c¢alisanlarin kariyer
beklentilerinin kargilanmasi da 6nemli bir unsurdur. Tabi vakif ¢alisanlarinin kariyer
tatminlerini belirleyen unsurlar, kamu veya 6zel sektore ait kurumlardan farkli
dinamikleri de i¢inde barindirabilir. Bu dinamiklerden biri ise ¢alisanlarin inang ve
manevi doyumdur. Bu gergevede, toplumsal fayda, kurumsal verimlilik ve bireysel
performans agisindan, calisanlarin kisisel degerleri ile kariyer tatmini arasindaki
iliskiyi incelemek 6nem tasimaktadir. Kariyer tatmini, kisinin isiyle ilgili biligsel ve
duygusal degerlendirmeleri kapsamaktadir. Gorev uyumu, isten doyum, 6diil ve terfi
beklentilerinin karsilanmasi gibi boyutlarla 6lgiilmektedir. Insanlarin mesleki
hayatlarinda hedefleri kapsaminda duydugu memnuniyeti ifade eden kariyer tatmini,
baglilik, motivasyon ve performansla direkt iligkilidir. Ayrica Schwartz’in Degerler
Kurami’na gore kisisel degerler; evrensellik, basari, 6z yonelim, geleneksellik, kendini
gerceklestirme ve giivenlik gibi on temel boyut etrafinda bir araya gelir. Bu degerler
ise insanlarin davranigsal tercihlerini nasil ortaya koydugunu agiklamaktadir. Bu
baglamda vakif ¢alisanlari gibi degerleri merkeze alan kuruluslarda ¢alisan insanlarin
kisisel degerleri, yaptiklari isleri anlamli gormelerinde ve uzun vadeli kurumsal

baglilik gostermelerinde belirleyici olabilir.



1.2 Literatiir Taramasi

Yapilan kapsamli literatlir arastirmasinda, vakif, kisisel degerler ve kariyer tatmini
kavramlar1 hakkinda ayr1 ayri ¢ok sayida analizlere ulasilmistir. Bu analizlerden

bazilar1 konu kapsaminda incelenmis ve degerlendirilmistir.

[k olarak Kasnik (2024) tarafindan Tiirk bankacilik sektdriindeki calisanlara yonelik
yapilan arastirma incelenmistir. Bu kapsamda ¢alisanlarin otantik liderlik algis1, gorev
performansi ve kariyer tatmini arasindaki iliskiler arastirma kapsaminda alinmustir.
Osmaniye sehrinde bulunan 6zel ve kamu bankalarinda uygulamali olarak yapilan
aragtirmada, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin kariyer beklentilerinden duyduklari tatmin
seviyesini nasil etkiledigi analiz kapsaminda degerlendirilmistir. Nicel aragtirma
yontemi kullanilarak, anket yoluyla 397 banka personelinden veriler toplanmis ve
analiz edilmistir. Arastirma, otantik liderligin alt kademede calisanlarin gorev
performansi ve kariyer tatmininde anlamli sonuglar ortaya ¢ikardigini gostermektedir.
Liderin ahlaki perspektifi, seffafligi ve igsel ahengi gibi boyutlarin sektor
calisanlarinda kariyerlerine yonelik algilarinda olumlu yonde etkiler yarattigini ortaya
koymustur. Ayn1 zamanda gérev performanst ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonde
ve anlamli bir iligki bulunmustur. Bu sonuglar, kariyer tatmininin sadece kisisel degil,
ayrica oOrgiitsel ve yonetsel baglamda etkilenen bir olgu oldugunu da ortaya
koymaktadir. Bu arastirma da ¢alisanlarin bireysel degerler boyutu ele alinmamustir.
Ancak liderin deger merkezli davranislart ve lidere duyulan giiven baglamindan

dolayli olarak deger kavramina yonelik kaynak olusturmaktadir.

Saglik calisanlarina yonelik Birlikci (2023) tarafindan Istanbul’da yapilan arastirma
cergevesinde kamu hastanesinde ¢alisanlara yonelik, ig-aile dengesi ile is doyumu ve
kariyer tatmini arasindaki iliski analiz edilmistir. Anket yoluyla 304 goniilliiden
toplanan veriler neticesinde calisanlarin kariyer tatminlerinin ve is doyumlarinin is-
aile dengesinden anlamli seviyede etkilendigi sonucuna ulasilmistir. Nicel aragtirma
yontemi kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemi bir kamu hastanesinde ¢caligmakta olan
saglik personellerinden olusmaktadir. Arastirma bulgularina gore, is-aile dengesi
yiiksek olan ¢aliganlarin kariyer tatmini ve is doyumu diizeyleri anlamli sekilde daha
yiiksektir. Ayn1 zamanda kariyer tatmini ile is doyumu arasinda pozitifli yonlii giiclii
bir iligki belirlenmistir. Bu netice, kariyer gelisiminin sadece kisisel basarilarla degil,
bununla birlikte yasam dengesini siirdiirebilme kapasitesiyle de iligkili oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu arastirma, vakif calisanlari gibi sosyal faydaya dayali
2



organizasyonlarda goérev yapan Kkisilerin de benzer bir denge ihtiyaci iginde

olabilecegini diisiindiirmektedir.

Kariyer tatmini, kisilerin meslek hayatlar1 boyunca duyduklar1 genel memnuniyeti
aciklarken, ise adanmislik ise ¢alisanlarin iglerine olan bilissel ve duygusal baglilik
diizeyini agiklamaktadir. Manisa ilinde kamu kurumlarinda ¢alisgan 334 kamu
gorevlisiyle yapilan bir aragtirma, bu iki degisken arasindaki iliskiyi ortaya koymustur
(Glines, 2022). Arastirmada veriler, Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen
Kariyer Tatmini Olcegi ve Utrecht ise Adanmishik Olgegi (Schaufeli vd., 2002;
Tiirkgelestirme: Turgut, 2011) kullanilarak elde edilmistir. Istatistiksel analizler
neticesinde, ige adanmislik ile kariyer tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda kariyer tatmini, kigilerin ise adanmiglik diizeylerini
anlaml sekilde yordayan bir degisken olarak belirlenmistir. Ortaya ¢ikan bulgulardan
hareketle, kamu kurumlarinda gérev yapan bireylerin ise olan bagliliklarinin sadece
kurum ici degiskenlerle degil, ayrica kariyer gelisimleriyle de farklilastigini
gostermektedir. Bu baglamda degerlendirildiginde, vakif calisanlarmin kisisel
degerleri sonucunda elde ettikleri kariyer doyumunun, performanslarint ve islerine

olan baglilig1 da etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

Is memnuniyeti ve kariyer tatmini, insanlarin ¢alisma hayatindaki genel doyum
seviyelerini etkileyen iki temel degiskendir. Van ilinde bulunan 6zel bankalarda
calisan 194 banka personeli ile yapilan bir aragtirmada, i memnuniyeti ve kariyer
tatmini arasindaki iliskiler detayli sekilde ele alinmistir (Ozmen, 2021). Arastirma
iliskisel desenle ve nicel bir yaklagimla yiiriitiilmiis olup, anket aracilifiyla veriler
toplanmistir. Ankete katilanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu ve gorev tiirli gibi kisisel
degiskenlerine gore degerlendirmeler gergeklestirilmistir. Toplanan veriler yapisal
esitlik modellemesi araciligiyla analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 ¢ercevesinde
kariyer tatmini ile i$ memnuniyeti arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski tespit
edilmistir. Aym1 zamanda kisisel faktorlerin (6rnegin egitim durumu, yas, gorev
pozisyonu) bu iliskide etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, kariyer tatminin sadece
mesleki basari ile degil, kisinin is hayatindaki sosyodemografik 6zellikleri ve genel
memnuniyetiyle de yakindan iliskili oldugunu gostermistir. Kar amaci giitmeyen
kurumlarda gorev yapan calisanlar da aynm sekilde, kisisel degerler ve goérevlerinin

getirdigi yiikiimliiliikkler kapsaminda kariyerlerinden ve islerinden duyduklari tatmini



ve memnuniyeti degerlendirmektedir. Bu sebeple, kisisel degerlerin kariyer tatmini ve

is memnuniyeti lizerindeki etkileri biitiinciil bir yaklasimla ele alinmalidir.

Saglik sektorii gibi insana hizmet odakli bir sektor de ¢alisan bireylerin
motivasyonlarini etkileyen etmenler arasinda kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik
degiskenleri de yer alir. Orug (2019) tarafindan Konya ilinde yapilan arastirmada,
saglik calisanlarmin kariyer tatmin diizeyleri ile Orglitsel baghilik yonelimleri
arasindaki iligki tanimlayici yontemle analiz edilmistir. 3420 kisilik evrenden olusan
ve 400 saglik personeli ile drneklemi ylriitiilmiis arastirmada, Caliskan’in (2006)
Orgiitsel Baglhlik Olgegi ve Atasever’in (2008) gelistirdigi Kariyer Tatmini Olgegi
veri toplama araci olarak kullanilmistir. Ortaya ¢ikan veriler SPSS 21.0 programiyla
analiz edilmis, bu analizde giivenilirlik testi, Kruskal-Wallis, Mann-Whitney U,
regresyon ve korelasyon analizleri uygulanmistir. Ortaya ¢ikan bulgular, kariyer
tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunmadigr sonucunu
gostermektedir. Bununla beraber, alt boyutlarda yapilan analizlerde bazi diisiik
diizeyde pozitif ve anlamli iliskilerin ortaya ¢iktif1 tespit edilmistir. Ornegin, ¢ikar
baglilig: ile aidiyet bagliligi (r=0.151), i¢ten minnet baghligi ile ¢ikar bagliligi
(r=0.167) arasinda zayif ama anlamli iligskiler mevcuttur. Ayn1 zamanda kariyer
tatminin biligsel boyutu ile diger boyutlar incelendiginde anlaml diizeyde korelasyon
ortaya cikmistir (r=0.824). Bu bulgular, kariyer tatmininin Orgiitsel baglilig
belirlemede tek basina bir degisken olmadigini; baska psikososyal degiskenlerinde
orgilitsel baglilik tizerinde etkili olabilecegini gostermektedir. Benzer bir durum ise kar
amaci i¢inde olmayan kuruluslarda gorev alan vakif ¢aligsanlari icinde gecerli olabilir.
Kisisel degerlerin, kisinin kuruma olan baghlik hissiyle hangi seviyede Ortiistiigi;
calisanin is hayatindaki anlam arayisi ve kariyer gelisim beklentileri bu noktada

belirleyici hale gelmektedir.

Yonetim bigimi, kurumlarda ¢alisan bireyin davraniglarinda ve is tatmini {izerinde
onemli bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yemenici'nin (2021) yaptig1r ¢alismada,
yoneticilere iligkin algilarin ¢alisan bireyler lizerindeki izlenim yonetimi stratejileri ve
kariyer tatmin diizeyleri Uzerindeki etkisi Diizce ilindeki imalat sektdriinde
incelenmistir. Arastirma, nicel yontemle ve betimsel analizler ile yiiriitiilmistiir. Veri
toplama araci olarak yapilandirilmis anket formu kullanilmistir. Elde edilen veriler
tizerinde T-Testi ve ANOVA analizleri yapilmistir. Sonuglara gore, kurumlardaki

yonetim bi¢imi algisi, ¢alisan bireylerin izlenim ydnetimi davranislarini ve kariyer
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doyumu seviyelerini anlamli sekilde etkilemektedir. Ayrica demokratik ve
serbestiyetci yonetim bi¢imlerinin, ¢alisan bireylerin daha pozitif izlenimler olusturma
dogrultusundaki egilimlerini ve bu yolla kariyer gelisimlerini destekledigi
saptanmistir. Bu bulgu, ¢alisan bireylerin sadece is vazifelerine degil, ayn1 zamanda
algiladiklar1 yonetsel yaklasimlara da tepkisel ve stratejik tarzda cevap verdiklerini
ortaya koymaktadir. Kariyer tatmini ve yonetim bi¢imi algis1 arasinda kurulan bu bag,
Ozellikle kar amaci gilitmeyen kuruluslarda daha fazla 6nem kazanabilir. Ciinkii bu
organizasyonlarda otorite ve yonetim bi¢imleri daha yatay sekilde ve deger temellidir.
Dolayisiyla galiganlarin sahsi degerleri ile kurumun yonetim bigimi arasindaki uyum,

hem izlenim yonetimini hem de kariyer tatminini sekillendirebilir.

Akman (2018) tarafindan Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Orneklemi tercih
edilerek yapilan arastirma da oOzel sektor isletmelerinde gorev alan 400 calisan
secilmistir. Bu arastirmada beyaz yakali olarak gorev yapanlarin tercih ettikleri
catisma yoOnetimi stratejileri ile kariyer tatmini, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve is
performansi arasindaki iliskiler analiz edilmistir. iliskisel tarama modeli kapsaminda
yapilan aragtirmadan elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi ile degerlendirme
kapsamina alinmstir. Ortaya ¢ikan sonuglara gore, problem ¢ézme stratejisini tercih
eden kisilerin is performansi ve kariyer tatmini diizeyleri anlaml sekilde daha yiiksek
cikmistir. Ayrica bu kisilerin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugunu
gostermistir. Diger taraftan, taviz verme stratejisini 6ziimseyen kisilerde is ve kariyer
tatmini diizeylerinin daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar, kisilerin is
yasamu lizerinde catisma yonetimi tarzinin etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Elde
edilen sonuglarin vakif c¢alisanlarimin gorev yaptigi kuruluslarda da benzer
dinamiklerin s6z konusu olacagin1 gostermektedir. Vakif gibi sivil toplum
kuruluglarinda deger temelli faktorler ve iliski yonetimi 6n planda yer aldigindan,
gorev yapanlarin benimsedigi ¢atisma yonetimi stratejileri, kariyer tatmini diizeylerini
etkilemedigi 6nemli bir etken olabilir. Ozellikle problem ¢6zmeye odakli, yapici
catigma yonetimi politikalarinin, kisilerin is ve kariyer tatminlerini arttirabilecegi

diistiniilmektedir.

Kariyer tatmini, bireyin ¢alisma hayatindaki tecriibelerinden ve mesleki ilerleme
siireclerinden duydugu genel memnuniyet seviyesidir. Bu durumda birey-gevre
uyumu, kisi ile i ortami arasindaki psikolojik ve yapisal uyumun bir belirteci olarak

degerlendirilmektedir. Giirlek’in (2020) yaptig1 ¢alismada, birey-cevre uyumu dort
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ana boyutta ele alinmistir: Birey-is uyumu, birey-0rgiit uyumu, birey-grup uyumu ve
birey-yonetici uyumu. Arastirma, 6zel sektorde calisan 431 g¢alisandan elde edilen
verilerle yapilmistir. Calisma, agiklayici aragtirma deseni kapsaminda yapisal esitlik
modellemesi ile analiz edilmistir. Bulgular, birey-orgiit ve birey-is uyumunun, kariyer
doyumunu olumlu ve anlamli bigimde etkiledigini ortaya koymaktadir. Birey-grup ve
birey-yonetici uyumu da anlamli olmakla beraber etkileri agisindan daha disiik
diizeyde kalmaktadir. Elde edilen bu bulgular, ¢alisanlarin sadece fiziki gorev
tanimlamalariyla degil, ayn1 zamanda degerler, beklentiler ve orgiit kiiltiiriiyle de
ortiismesinin kariyer doyumunu etkiledigini gostermektedir. Ayrica vakif ¢alisanlari
gibi goniilliilik ve deger odakli motivasyonlara sahip olan kisilerin gorev aldigi
kurumlarda, birey-orgiit uyumunun 6nemi daha da gézler 6niine serilmektedir. Ciinkii
bu kuruluslarda kariyer doyumu, yalnizca yilikselme ya da maas gibi nesnel olan
kriterlerle degil, anlamlilik ve deger uyumu gibi 6znel olan unsurlarda da

belirlenmektedir.

Saglik sektoriinde gorev yapan c¢alisanlarin, ige tutkunluklari ve odaklanma
becerilerinin, is tatmini ve kariyer tatmini tizerindeki etkilerini inceleyen bir arastirma
yapilmistir. Okumus, Bakan ve Kutluk (2022) tarafindan yapilan bu ¢alismada literatiir
arastirmasi kapsaminda incelenmistir. Arastirma evrenini Malatya’da iki 6zel saglik
kurumunda gorevli 297 saglik ¢alisan1 olusturmus ve giivenilirligi test edilmis anketler
veri toplama araci olarak kullanilmistir. Bu arastirma da ise tutkunluk ile odaklanma
yetenegi bagimsiz degiskenler, is tatmini ile kariyer tatmini ise bagimli degiskenler
olarak ele alinmistir. Arastirma sonucunda ise tutkunluk ile is tatmini (r = .625) ve
kariyer tatmini (r = .482) arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler tespit edilmistir. Ayni
sekilde, odaklanma yeteneginin de kariyer tatmini (r = .404) ile is tatmini (r = .591)
tizerinde anlamli sonuglart oldugu goriilmistiir. Bu sonuglar dikkate alinarak, sektor
calisanlarinin is ile kariyer tatminini artirmak i¢in ise olan aidiyetlerini ve dikkatlerini
giclii tutacak politika ve organizasyona ait diizenlemelerin 6nemli oldugu
vurgulanmistir. Bu arastirma, kisisel ozellikler ile is tecriibeleri arasindaki iliskileri
ortaya koyarak kariyer tatminini ifade etmeye katki sunmaktadir. Ayni sekilde,
calisanlarin kisisel degerlerinin kariyer tatminlerine etkisinin ele alindigr bu

calismanin kuramsal temelleriyle ortiismektedir.

Arslan (2020) tarafindan yapilan aragtirmada, ¢alisanlarin paraya yonelik tutumlari,

kariyer ilgileri ve kariyer doyum diizeyleri arasindaki iligkiler analiz edilmistir.
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Arastirmanin temel amaci, kisilerin maddi degerlere verdikleri 6nem diizeyi ile
kariyerlerine olan psikolojik bagliliklar1 ve tatmin diizeyleri arasindaki etkilesimi
gostermektir. Calisma, nicel yontem kullanilarak yapilmis ve veriler anket teknigi ile
toplanmistir. Calismanin 6rneklemini, Ankara ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinde goérev alan 395 calisan olusturmaktadir. Korelasyon ve regresyon
teknikleri kullanilarak veriler analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, kariyer
bagliligi ile kariyer doyumu arasinda olumlu ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Yani
kariyer tatminleri daha ytiiksek olan kisilerin kariyerine daha fazla bagli olan bireyler
oldugu saptanmistir. Ote yandan, kariyer baglihigi ile paraya olan tutum arasinda
olumsuz ve anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonug, ¢alisan bireylerin temel
deger olarak parayr benimsemelerinin kariyerlerine olan duygusal ve psikolojik
bagliliklarim1 negatif etkileyebilecegini gdstermektedir. Ayrica, kariyer tatmini ile
paraya olan tutum arasinda anlamli bir iliski bulunmamuistir. Bu ¢aligmada elde edilen
bulgular, kariyerle ilgili algi, baghlik ve tatmin diizeyleri iizerinde bireylerin sahip
olduklar1 kisisel degerlerin, oOzellikle de paraya yiikledikleri anlamin etkili
olabilecegini gozler oniline sermektedir. Caligma bu yoniiyle ele alindiginda kisisel
degerler ile kariyer c¢iktilarimi birlikte ele alan literatiire katkida bulunmaktadir. Eg
zamanl olarak, igverenlerin ¢alisan personellerinin motivasyonunu anlamalar1 ve
uygun insan kaynaklari politikalar1 iyilestirme ve gelistirme acisindan Onemli
cikarimlar ortaya koymaktadir. Bu c¢ercevede, “Vakif Calisanlarimin Kisisel
Degerlerinin Kariyer Tatminlerine Etkisi” baslikli bu tez calismasi ile dogrudan
iliskilidir. Vakiflarda ¢alisan personellerin sahip oldugu degerler sisteminin, kariyer
bagliliklarin1 ve doyum diizeylerini nasil sekillendirdigi sorusu, Arslan’in (2020)
bulgulartyla benzer bir bakis acisiyla ele alinmaktadir. Bilhassa, kisinin kariyerine
duymus oldugu baglilik ve kariyerinden sagladigi doyumun, bireysel degerler ile nasil

etkilesim halinde oldugu bu arastirmayla paralel olarak degerlendirilebilir.

Polat (2019) tarafindan yapilan arastirmada, saglik kuruluslarinda gorev alan
personellerin  kisisel degerlerinin mesleki baglilik diizeylerine olan etkisi
incelenmistir. Bu ¢aligma, tanimlayict bir desenle yiiriitiilmiistiir. Sivas ilinde iki
hastanede gorev yapan 384 calisandan elde edilen verilerle gerceklestirilmistir. Anket
yoluyla kisisel degerler ve mesleki baghlik diizeyleri 6lgiilmiis; analizler SPSS
programi ile yapilmistir. Calismadan elde edilen bulgulara gore, saglik kurumu

personellerinin idari ve teknik personele kiyasla kisisel degerlere (6zellikle ekonomik



degerlere) daha fazla 6nem verdikleri goriilmistiir. Mesleki baglilik agisindan
incelendiginde erkeklerin normatif ve devam bagliligi diizeyleri daha yiiksek ¢ikarken,
kadinlarin duygusal bagliligi daha gii¢lii bulunmustur. Fakat ¢alismanin genelinde,
kisisel degerler ile mesleki baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit
edilmemistir. Bu sonug, konuya iliskin olarak literatiirde yapilan diger bazi
calismalarla farklilik gostermektedir. Ornek olarak Koktiirk (2013) ¢alismasinda
hemsirelerin siyasi degerlere daha ¢ok Onem verdigi belirtilmisken, Polat’in
caligmasinda ekonomik deger oOne c¢ikmistir. Bu ayrimin 6rneklem grubunun
cesitliginden kaynaklanabilecegi belirtilmistir. Calismada anlamli bir korelasyonun
bulunmayisi, bu alanda yapilacak ileri seviye analizler ve farkli 6rneklemlerle
yiiritiilecek ¢alismalarin 6nemini ortaya koymaktadir. Bilhassa kar amaci giitmeyen
kurumlarda calisan bireylerin kisisel degerleri ile kariyerlerine olan bagliliklar:
arasinda nasil bir iliskinin kurulabilecegi daha genis kapsamli calismalarla

derinlestirilmelidir.

Uzun’un (2018) calismasinda, 6gretmenlerin sahip olduklar1 kisisel degerlerin
ogretmenlik meslegine 6zgii tutumlari iizerindeki etkisi incelenmistir. Mersin ilinde
gorevli olan toplam 577 6gretmenle yapilan ¢alismada, Schwartz’in bireysel degerler
kurami temel alinarak gelistirilen deger envanteri ile O0gretmenlik tutum Olgegi
kullanilmistir. Calisma, iliskisel tarama modeliyle yapilmis ve veriler korelasyon
analizi ile degerlendirilmistir. Bulgulara gore; 0gretmenlerin sahip oldugu kisisel
degerlerden uyum, 6z yonlendirme, hazcilik ve basar1 degerleri ile meslege 6zgi
tutumlar1 arasinda olumlu yonlii ancak diisiik seviyede bir iliski tespit edilmistir. Ote
yandan, evrensellik, iyilikseverlik, giivenlik ve geleneksellik gibi degerlerle mesleki
tutumlar arasinda kismen orta seviyede olumlu iliskiler bulunmustur. Bu bulgular,
ogretmenlik mesleginin deger temelli dogasina sahip oldugunu gdostermektedir. Fakat
uyarilma ve giic gibi degerlerle meslege 6zgii tutumlar arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaistir. Arastirmada elde edilen sonuglar, Schwartz’in deger ¢gemberi kurami
ile tutarhidir. Bilhassa iyilikseverlik ve evrensellik gibi ‘6z-askinlik’ deger grubu
icinde yer alan degerlerin Ogretmenlerin mesleki tutumlariyla ilgili olmasi,
ogretmenlik mesleginin toplumsal, etik ve duygusal gidisatin1 desteklemektedir. Diger
taraftan, gii¢ gibi otoriteye dayali olan degerlerin meslege yonelik tutumla iliskisinin
olmamas1 goze carpmaktadir. Bu bulgu, 6gretmenlik mesleginde bireyler arasi

etkilesim, sorumluluk ve isbirligi gibi degerlere verilen 6nemin altin1 ¢izmektedir.



Calismanin sinirligi, sadece devlet okullarinda bulunan kadrolu 6gretmenlerle sinirli
olmasidir. Ayrica yapilan ¢aligmanin, bireysel degerler ile tutum kavramlarin birlikte
ele alan az sayidaki arastirmadan biri olmasi, literatiirde Onemli bir boslugu

doldurdugunu gozler 6niine sermektedir.

Duran’in (2018) yiiksek lisans tezinde, kisilerin sahip olduklar1 bireysel degerlerin
orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi incelenmistir. Istanbul ilinde 6zel sektorde galisan
kisilerle yiiriitiillen bu arastirmada, oOrgiitsel baglilik Meyer ve Allen’in (1990)
gelistirdigi ii¢ boyutlu model (duygusal, devam ve normatif baglilik) ile ele alinmustir.
Yapilan ¢alismada Schwartz’in bireysel degerler kurami temel alinarak anket formu
hazirlanmis ve toplamda 175 gegerli veri analiz edilmistir. Calisma sonuglarina gore,
bireysel degerlerin genel 6rgiitsel baglilik tizerinde dogrudan etkisinin olmadig: fakat
duygusal ve devam bagliligi lizerinde anlamli etkiler gosterdigi belirlenmistir.
Ozellikle keyif, tesvik ve kendini ydnlendirme gibi degerlere sahip olan kisilerin
duygusal baglilik seviyeleri daha yiiksek ¢ikarken; basar1 yonelimi yiiksek kisilerin
sadece devam bagliligi gosterdigi, fakat orgiite duygusal olarak baglanamadiklar
gbzler Oniine serilmistir. Arastirmadan elde edilen bu sonug, calisan devir oranin
azaltmak ve calisan baglhiligini giiclendirmek isteyen yoneticiler agisindan énemli bir
bulgudur. Calisma kapsaminda geleneksellik degerinin, bilhassa degisim siireglerinin
yogun oldugu orgiitlerde, devam bagliligin1 olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.
Ayrica, evrensellik gibi degerlerin genel orgiitsel baglilik {izerinde acik bir etkisi
olmamakla beraber, duygusal bagliligi artirmada destekleyici olabilecegi
vurgulanmigtir. Sadakat ve uyum degerlerinin de devam bagliligin1 pozitif olarak
etkileyebildigi goriilmistiir. Schwartz Degerler Kurami’nin 0Orgiitsel baghilik
baglaminda uygulanmasinin literatiirde nadir gériilmesi, arastirmanin dikkat ¢eken bir
diger yoniidiir. Aragtirma bu yoniiyle, kisisel degerlerin sadece is tercihinde degil, iste
kalicihik ve orgilitsel uyum agisindan da kritik olabilecegini gostermektedir.
Literatiirdeki boslugu doldurma amaci tasiyan bu arastirma, benzer uygulamalarin

farkli sektor ve kuruluslarda gergeklestirilmesi gerektigine isaret etmektedir.

Demirtag’in (2011) yaptig1 ¢calismada, c¢alisan bireylerin kisilik 6zellikleri ve kisisel
degerlerinin, is degerleri ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi incelenmistir. Istanbul
ilinde bankacilik iskolunda faaliyet gésteren firmalarda gérevli olan 180 beyaz yakali
calisan personele anket uygulanarak veriler toplanmis; analizler SPSS programi ile

gerceklestirilmistir. Calismada kullanilan veri toplama araglari1 arasinda Bes Faktor
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Kisilik Testi, Schwartz Degerler Listesi, Is Degerleri Olgegi ve Orgiitsel Baglilik
Anketi bulunmaktadir. Arastirmanin bulgularina gore, kisisel degerler ile hem is
degerleri hem de 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde anlamli iligkiler saptanmustir.
Diger bir ifadeyle, kisilerin bireysel deger diizeyi arttikga hem islerine verdikleri deger
hem de orgiitlerine olan baglilik seviyesi artmaktadir. Buna karsin, galisan bireylerin
kisilik 6zelliklerinin rgiitsel baglilik iizerindeki etkisi anlamli bulunmamig; sadece
disa doniikliik ve sorumluluk gibi bazi kisilik 6zelliklerinin is degerleri iizerinde
anlaml etkisi oldugu belirlenmistir. Bilhassa bireysel degerlerin orgiitsel baglilik
acisindan kritik bir faktdr oldugunu gostermesi bakimindan, Demirtas’in (2011)
caligmas1t onemlidir. Bu yoniiyle, yalnizca kisilik yapilarimin degil, kisilerin deger
sistemlerinin Orgiite olan bagliliklarin1 daha iyi agikladigi ifade edilebilir. Yazar,
orgiitsel baglilig1 artirmak isteyen yoneticilerin 6ncelikle ¢alisan bireylerin kisisel
deger yapilarin1 anlamalart ve bu yonde stratejiler gelistirmeleri gerektigini altini
cizerek belirtmektedir. Calismada elde edilen bulgular, literatiirdeki bazi benzer
caligmalarla ortiismekle beraber, farkli iskollart ve 6lgeklerde yiiriitiilmemis olmasi
genel gecer sonuglara varilmasini zorlastirmaktadir. Dolayisiyla, bu tiir aragtirmalarin
farkli meslek gruplarinda ve kuruluslarda tekrarlanmasi, bireysel degerlerin orgiitsel

davranig lizerindeki etkisini daha etkili bir sekilde ortaya koyacaktir.

Akgiil’tin (2014) doktora tezinde, yasamin anlami, inang ve bireysel degerler
arasindaki iligkiler incelenmistir. Calismanin 6rneklemini, ruh saglig1 alaninda c¢alisan
uzmanlar ve bu alanda 6grenim goren lisans/lisansiistii 6grencilerden olusan 829 kisi
olusturmaktadir. Calisma, iligkisel tarama modeliyle ylriitiilmiis ve veri toplama
siirecinde Hayatin Anlam Olgegi, Kisisel Degerler Envanteri ve I¢-Dis Giidiimlii
Inang Olgegi kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular, i¢ giidiimlii (samimi ve
candan) inang yapisina sahip kisilerin, yasamin anlamimi daha etkili bir bi¢cimde
kavradiklarin1 ve kisisel degerlerinin de bu dogrultuda sekillendigini gozler 6niine
sermektedir. Buna karsin, dis giidiimlii (sekiiler ve ¢ikarci) inang yapisina sahip
kisilerin yagsam1 anlamlandirma seviyelerinin daha zayif oldugu ve kisisel degerlerinin
de disiik seviyede oldugu gozlenmistir. Yasamin anlami arttik¢a; sorumluluk,
diirtistliik, paylasim, saygi, dogruluk gibi kisisel degerlerde de yiikselis goriilmektedir.
Arastirmada, kisisel degerlerin sadece bireysel bir yonelim degil, inang yapisiyla siki
bir sekilde bagli oldugu vurgulanmaktadir. Calismanin sonuglarina gore, i¢ten inang

sistemine sahip olan bireylerin kisisel degerleri ¢ok daha giicliidiir. Elde edilen bu
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bulgu, kisinin deger sisteminin yalnizca gevresel faktorlerle degil, ayni zamanda inang
yapistyla da sekillendigini gozler dniine sermektedir. Akgiil’lin arastirmasi, ruh sagligi
alaninda calisan kisilerde anlam merkezli yasam anlayisinin, yalnizca psikolojik degil,
etik ve inan¢ boyutlariyla da incelenmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu calisma,
psikoterapi yaklasimlarinda (Bilhassa varolus¢u yaklasimlarda) kisisel degerler ve
inancin etkili olabilecegine isaret etmektedir. Literatiirde bu ii¢ olgunun (inang, deger,
anlam) beraber ele alindig1 ¢alismalar oldukg¢a kisithidir. Bu baglamda Akgiil’iin
(2014) calismasi, anlam merkezli deger temelli yaklasimlarin gelismesi acisindan

literatlire 6nemli katkilar ortaya koymaktadir.

Akcgay (2011) tarafindan yapilan arastirmada, ¢alisan bireylerin pozitif psikolojik
sermaye diizeylerinin is tatminine etkisi ile bu iliskinin bireysel degerler kapsaminda
degerlendirilmesi amaclanmustir. Istanbul’da bulunan bir kamu kurulusunda gérev
yapan 450 ¢alisana yonelik yapilan anketlerle toplanan veriler incelenmistir. Inceleme
sonucunda pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonli
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Calismada, pozitif psikolojik sermayenin dort alt
bileseni olan umut, dzyeterlilik, esneklik ve iyimserligin ig tatmini iizerinde olumlu
etkileri oldugu ortaya konmustur. Arastirma, bireysel degerlerin bu iligkideki
fonksiyonuna odaklanmis; Ozellikle mali degerlere diisiik seviyede Onem veren
kisilerde pozitif psikolojik sermayenin is tatmini lizerindeki etkisinin daha anlaml
oldugu belirlenmistir. Baska bir ifadeyle, maddi hedefleri diisiik olan kisiler icin
pozitif psikolojik 6zelliklerin i doyumunu arttirict fonksiyonu daha yiiksektir. Buna
karsilik, mali degere fazla 6nem veren calisanlarda, pozitif psikolojik sermaye seviyesi
fazla olsa bile i3 doyumunun yeterince artmadigi goriilmiistiir. Arastirmada ayni
zamanda demografik degiskenlerin (yas, meslek grubu, deneyim) araci rolii incelenmis
ve bazi farkliliklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Ornegin, memur statiisiinde
calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile is doyumlar1 arasindaki iliski
iscilere gore daha giigliidiir. Ayrica deneyim ve yas ilerledik¢e is doyumu artmakta;
pozitif psikolojik sermaye diizeyinde ise diisiis oldugu goriilmiistiir. Bu sonug,
0zellikle uzun siire ayn1 alanda gérev yapan ¢aliganlarin umut, iyimserlik ve esneklik
gibi bilesenlerin zaman i¢inde azalabilecegine isaret etmektedir. Ak¢ay’in arastirmast,
pozitif psikolojik sermayenin sadece kisisel bir degisken olarak degil, kurumlar i¢in
stratejik bir kaynak olarak ele almalar1 agisindan 6nemlidir. Bu gergevede, pozitif

psikolojik sermayenin daha iyi sonuglar vermesi i¢in kurumlarin farkli programlar ve
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uygulamalar geligtirmesi gerektigi onerilmektedir. Ayrica yiiksek pozitif psikolojik
sermaye seviyesine sahip bireylerin, dinamik is ortamlarinda daha basarili olduklari

ve bu niteliklerin istikrarli rekabet firsat1 saglayabilecegi vurgulanmaktadir.

Tiftik¢i’nin (2020) yiiksek lisans tezinde, kamu faydasina faaliyet gosteren sivil
toplum kuruluslarinda c¢alisan kisilerin goniilliilik motivasyon diizeyleri ve bu
motivasyona etki eden faktorler incelenmistir. Arastirmada Tiirkiye Diyanet Vakfi ile
Tirk Kizilay Dernegi caligsanlar1 6rneklem olarak secilmis, gontilliiliik motivasyonlari
nicel (anket) ve nitel (miilakat) yontemlerle degerlendirilmistir. Arastirma sonuglarina
gore, her iki kurulusta gorev alan calisanlarin genel goniilliliik motivasyon
diizeylerinin yiiksek ve benzer oldugu saptanmistir. Fakat goniilliilik motivasyonunu
etkileyen alt faktorler acisindan farkliliklar goriilmiistiir. Dernek calisanlarinda

2 13

“kariyer ve firsat”, “problem c¢ozme” ve “takdir edilme” gibi faydaci etkenler 6n
planda olurken; vakif calisanlarinda ise “gelisim ve katki sunma”, “merhamet”,
“toplumsal ilgi” ve “empati” gibi daha digerkdmca motivasyonlarin 6n plana ¢iktig
goriilmiistiir. Arastirmada ayrica goniillillik motivasyonunun ¢esitli demografik
degiskenlere gore farklilagip farklilagmadigi da analiz edilmistir. Cinsiyet, genel
motivasyon seviyelerinde fark olusturmazken, bazi alt boyutlarda (6rnegin problem
¢ozme) anlamli farklar goriilmiistiir. Benzer sekilde, yas ve medeni durum gibi
degiskenlerin de motivasyon {iizerinde ayirici etkiler olusturdugu tespit edilmistir.
Ornek olarak; bekar kisilerin goniilliiliik motivasyonlar1 evlilere gére daha yiiksek
cikmistir. Calismada yoneticilerle yapilan miilakatlar sonucunda STK ¢aligsanlarinin
gontlliliik motivasyonunu etkileyen yapisal problemler de vurgulanmistir. Sosyal
giivence eksikligi, performans ve geri bildirim mekanizmalarinin yetersizligi ile
goniilliiliik calismalarinin profesyonel rollerle ¢akismasi gibi problemler 6n plana
cikmistir. Bu arastirma, goniilliiliik motivasyonu gibi ¢ok boyutlu bir olgunun hem
bireysel hem de kurumsal etkenlerle sekillendigini ortaya koymakta ve uygulayicilar
i¢in dikkate deger ¢ikarimlar sunmaktadir. Bilhassa STK’larda gorev alan ¢alisanlarin
kisisel deger sistemleriyle goniillilliik motivasyonlar1 arasindaki bagi, kariyer

beklentileri ve orgiitsel kiiltiir baglaminda yeniden degerlendirilmelidir.

Dogu’nun (2019) yiiksek lisans tezinde, sivil toplum kuruluslarinda goérev alan
calisanlarin oOrgiitsel baglilhik ve ise baghlik diizeylerinin gorev ve baglamsal
performans iizerindeki etkileri arastirilmistir. istanbul ilinde en az 5 yildir calisma

yapan STK calisanlarindan elde edilen verilerle yliriitiilen ¢calismada, 6rgiitsel baglilik

12



tic alt boyut (duygusal, normatif, devam baglilig1) iizerinden; ¢alisan performansi ise
gorev ve baglamsal performans olarak iki boyutta incelenmistir. Elde edilen verilere
gore, devam baglilig1 ve adanmiglik gérev performansi tizerinde anlamli ve olumlu bir
etkiye sahiptir. Devam bagliliginin bu etkisi adanmisliktan daha gii¢liidiir. Normatif
baglilik ve adanmiglik ise baglamsal performansi anlamli ve pozitif sekilde
etkilemektedir. Normatif baglilik, baglamsal performans iizerinde en giiglii faktor
olarak on plana ¢ikmistir. Bu sonug¢, STK c¢alisanlariin kuruma karsi hissetmis
olduklar1 sorumluluk duygusunun, gorev tanimi digindaki islerde dahi etkin rol
tistlenmelerine zemin hazirladigini géstermektedir. Calismada ise baglilik da ¢alisan
performansi iizerinde olumlu bir faktdr olarak belirlenmistir. Ise baghligi yiiksek
calisanlarin, sadece gorevlerini yerine getirmekte daha aktif olmakla kalmayip; gorev
dist durumlarda da sorumluluk iistlenmeye daha meyilli olduklar1 belirlenmistir. Bu
bulgular, isini benimseyen ve anlam yiikleyen bireylerin is performansinda daha
basarili olduklarimi gdstermektedir. Demografik analizlerde, geng ¢alisan bireylerin
duygusal baglilik seviyelerinin daha yiiksek oldugu, hizmet siiresi arttikca gorev
performansinin da yiikseldigi goriilmiistiir. Ayrica, gelir diizeyi ve pozisyon arttikca
her iki tiir performansin da pozitif etkilendigi saptanmistir. Dogu’nun (2019)
calismasi, STK gibi kar amac1 giitmeyen kurumlarda performans artirict yontem ve
uygulamalar planlanirken, ise ve orgiite baglilik etkenlerinin de dikkate alinmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, ¢alisan bireylerin motivasyonlarinin
desteklenmesi, aidiyet duygusunun gelistirilmesi ve gorev dis1 katkilarinin tesvik

edilmesi, STK larin siirdiiriilebilirligi agcisindan 6nem arz etmektedir.

Uzunali’nin (2024) doktora tezinde, insani yardim sahasinda calisan sivil toplum
kuruluglarinda gorev alan g¢alisanlarin tecriibeleri {izerinden sivil toplum alaninin
degisen yapisi ve emek siirecleri analiz edilmistir. Calisma, neoliberal diizenlemelerin
sivil toplum kuruluslarini nasil etkiledigini ve bu etkilerin ¢alisan bireylerin
motivasyonlari ile calisma bi¢imlerine nasil yansidigin1 anlamaya odaklanmaktadir.
Calisma kapsaminda Ankara, Istanbul, Gaziantep, Edirne, Sanlurfa ve Mardin gibi
farkli sehirlerde gorev yapmis olan toplam 14 katilimciyla yari yapilandirilmig
derinlemesine goriismeler yapilmistir. Katilimcilarin en az ii¢ yil alan tecriibesine
sahip olmasi kriteri ile 6rneklem belirlenmis ve goriismelerin bir kismi1 ¢evrimigi, bir
kismu yiiz yiize yapilmistir. Arastirmacinin kendi tecriibesini de siirece dahil etmesi ile

tez, oto-etnografik bir 6zellik de kazanmistir. Arastirma sonuglarina gore, sivil toplum
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kuruluglarinda calisan kisiler hem yardim ¢alismalarinin iginde yer almakta hem de
piyasa mantig1 ile isleyen bir yapinin pargasi haline gelmektedir. Kuruluslarin fon ve
proje dongiilerine bagimliligi, calisan kisileri performans baskisi, giivencesizlik ve
rekabet ortami ile bas basa birakmaktadir. Goriismeciler, zamanla kuruluslarin
sirketlestigini ve sivil toplumun temel degerlerinden uzaklastigini sdylemislerdir.
Katilimceilarin bir kismi ¢alistiklar: alanda fayda saglama ve toplumsal etki olusturma
amaci tasidigini belirtirken, bazilari ise bu alanda sadece gecim saglamak amaciyla
calistiklarin1 belirtmistir. Bu baglamda, sivil toplum kuruluslarinda c¢alisan bireylerin
motivasyonlarinin ¢ok katmanli ve farklilastigi goriillmektedir. Duygusal emek ve
vicdani sorumluluk duygusu, motivasyonun temel bilesenlerinden biri olarak 6n plana
c¢ikmaktadir. Uzunali’nin (2024) g¢alismasi, sivil toplum alaninda ¢alisma yapan
calisanlarin yasadig1 yapisal sorunlari, motivasyon kaynaklarini ve alana dair kuramsal
bosluklar1 ortaya koymaktadir. Ozellikle insani yardim kuruluslarinda yasanan
prekaryalagma, sivil toplumun doniisiimiinii anlamak agisindan 6nemli bir belirte¢
olarak degerlendirilmektedir. Bu arastirma, sivil toplumda calisan bireylerin kisisel
degerleri ile kariyer doyumlar1 arasindaki iliskinin sosyo-politik baglamla nasil

sekillendigini anlamaya katkida bulunmaktadir.

Okcebe (2023) tarafindan yapilan arastirmada sivil toplum kuruluslariin degisim
gecirmelerine dair literatlirde Onemi artan bir konu, bu organizasyonlarin
profesyonellesme egilimidir. Bu kapsamda ¢alisma, bu degisim siirecini sosyolojik bir
bakis acisiyla ele alarak, kurumlarin uzmanlagmasi, tekniklesmesi ve
bilirokratiklesmesi gibi egitimlerin aktivizm ve goniilliiliik ile olan iligkisini ele
almistir. Calisma, profesyonellesen bir yapiya biirlinmenin sadece kurumsal yapi
tizerindeki etkileriyle sinirli olmadigini, ayrica bu alanda ¢alisan kisilerin etki alanlari,
rollerini ve motivasyonlarini nasil yeniden bigimlendirdigini gostermektedir.
Aragtirmada kullanilan yaklasim, Pierre Bourdieu’niin alan kurami kapsaminda
sekillenmistir. Bu kapsamda sivil toplum alani, sembolik sermayelerin ve gii¢
iligkilerinin rekabet i¢inde bulundugu bir profesyonel alan olarak ele alinmistir. Bu
sayede sivil toplum kurumlarinda ¢alisanlarin sahip olduklart sosyal, simgesel ve
kiltiirel sermayelerin, profesyonellesme siirecinde kendilerini nasil etkiledigini
anlama ac¢isindan 6nemli bir zemin olmustur. Nitel yontemle yapilan galismada,
Istanbul ilindeki farkli sivil toplum kuruluslarinda calisan 9 profesyonelle

derinlemesine goriismeler yapilmustir. Bu goriismeler  neticesinde,
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profesyonellesmenin kurumsal yap1 ve kisisel motivasyonlar iizerinde degisimlere
sebep olacak etkiler ortaya ¢ikardigi goriilmiistiir. Aragtirmada profesyonel bir yapiya
biiriinmenin; verimlilik ve hesap verilebilirlik gibi olumlu ¢iktilar ortaya ¢ikardigini,
ayrica aktivist kimlik olusumunu zayif biraktig1 ve goniillii olmay1 zaman igerisinde
kariyer aracina doniistiirdiigiinii vurgulamistir. Bu cergevede, profesyonellesme ile
kariyer beklentileri ve bireysel degerler arasindaki iliski daha belirgin olmaktadir.
Bununla birlikte bu alanda ¢alisan bireylerin rolleri ve motivasyonlariin degisimi,
vakif  calisanlarinin  kariyer  tatminlerini  etkileyen  bir etken  olarak

degerlendirilmektedir.

Yildirim (2020), sivil toplum kurumlarinda goérev alan calisanlarin kariyer degerlerini
faaliyet alanlarina gore ele almis ve bu degerlerin belirli demografik degiskenlerle
anlamli farkliliklar gosterdigini tespit etmistir. Yapilan arastirmada 160 STK ¢alisani
yer almistir. Aragtirma sonuglarina gore, “Hizmet/Kendini Adama” en yiiksek kariyer
degeri olarak belirlenmistir. Bu sonug bize kisilerin anlam arayis1 ve toplumsal fayda
merkezli bir kariyer motivasyonuna sahip oldugunu gostermistir. Arastirmada
“Savager” kariyer degerinde geng yas grubunun, “Hayat Tarz1” degerinde ise erkek
bireylerin daha yiiksek puan aldig1 goriilmiistiir. Ayrica kadinlarin ise mobil ¢alisma
ve seyahat etmeye daha yatkin olduklari tespit edilmistir. Calisanlarin egitim
diizeyindeki artig siirdiikce kendilerini adama motivasyonlariin da arttig
goriilmiistiir. Bir bagka bulgu ise faaliyet alanlarina gore anlamli farkliliklarin tespit
edilmesidir. Ornegin egitim alaninda calisan kisilerde “Savasc1”, saglik alaninda
calisanlarda ise “Giivenlik/Istikrar” degerinin daha 6ne ¢iktig1 tespit edilmistir. Bu
sonuclar, sivil toplum kuruluslarinda calisanlarin kisisel degerleri ile kariyer
tatminlerini arasindaki iligkiyi anlamak acisindan 6nemli c¢iktilar vermektedir.
STK’larda kariyer yapan kisilerin deger merkezli motivasyonlari, insan kaynaklari

politikalarinda dikkat edilmesi gereken 6nemli bir husus olarak degerlendirilmektedir.

Sosyal Yardimlasma ve Dayanmisma Vakfi ¢alisanlariin kisilik 6zelliklerinin is
tatminleri lizerindeki etkilerini ele alan ¢aligma Sarigiil (2019) tarafindan yapilmistir.
Bes Faktor Kisilik Modeli baz alinarak yapilan ¢aligsmada, her bir kisilik boyutunun is
tatminiyle iliskisi ele alinmigtir. Arastirmanin kapsami Tirkiye genelindeki SYDV
calisanlarini konu almaktadir. Ancak maddi ve zaman yetersizligi nedeniyle 6rneklem,
farkl1 sehir ve bolgelerde gorev yapan 122 galisanla sinirli kalmistir. Tesadiifi olmayan

ornekleme yonteminden yararlanilmis; bu sebeple sonuglar genellenebilir nitelige
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sahip degildir. Calisanlara 50 maddelik Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Testi ve 33
maddelik Is Tatmini Olgegi uygulanmistir. Veriler SPSS 20 programui ile analiz
edilmistir. Frekans dagilimi, regresyon analizi ve korelasyon testleri bu analizlerde
kullanilmistir. Arastirma sonuglarina gore; duygusal denge, disadoniikliik ve
sorumluluk gibi kavramlarin is tatmini lizerinde anlamli etkisi goriillmemistir. Bununla
birlikte zeka/hayal giicli gibi kisilik 6zellikleri is tatminini negatif yonde ve orta
diizeyde etkilerken, uyumluluk 6zelliginin ise pozitif yonde ve diisiik diizeyde bir etki
gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgular, bireysel 6zelliklerin is tatmini tizerinde farkli
sekillerde etkilere sebep olabilecegini gostermektedir. Vakif ¢alisanlarinin is alaninda
yasadig1 tatminin, sadece disaridan kaynaklanan sebeplerden ziyade, ayni zamanda
kendi kisisel karakterleri ile baglantili olarak da sekillenmektedir. Bu veriler, kisilik
temelli insan kaynaklar1 politikasinin ve ¢alisanlar1 destekleyen programlarin 6nemine
dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte kisisel degerler ve kisilik boyutlarinin kariyer

tatmini ile Ortiistiigiine de dnemli bir kaynak sunmaktadir.

Sivil toplum kuruluslarinda (STK) gorev alan kisilerin ig doyumu, orgiitsel yap1 ve
kiiltiir ile yakindan alakalidir. STK ¢alisanlarinin is doyum diizeylerinin kurum kiiltiiri
ile nasil bir iliskide oldugunu incelemesi bakimindan bu baglamda Erdogmus,
Aydemir, Bircan ve Sayin (2020) tarafindan yapilan ¢alisma, literatiire 6nemli katkilar
sunmaktadir. Calismada, STK’larda bulunan kurum kiiltiir tiirlerinin ¢alisanlarin is
doyumu tizerindeki etkileri degerlendirilmis, dort ana kiltiir tirii (aile, kuralct,
girisimci, rekabetgi) ile is doyumu arasinda olumlu ve anlamli iligkiler bulunmustur.
Bilhassa is doyumu iizerinde en yiiksek etkiye sahip olan kurum kiiltiiriiniin “aile tipi”
oldugu sonucuna varilmigtir. Bu durum, STK’larin samimi, paylagimci ve sosyal
yapilarinin ¢aligan bireylerinin memnuniyetini pozitif etkiledigini gdostermektedir.
Arastirmada is tatmini, i¢sel ve digsal tatmin olmak tizere iki boyutta ele alinmistir.
Sonuglar, igsel is tatmininin (O6rnegin; isin anlami, bireysel degerlerle uyum,
baskalarina faydali olma) digsal etkenlere (maas, terfi olanaklar1 vb.) karsin daha
yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, STK c¢alisanlarinin maddi kazangtan
cok, isin dogas1 ve anlami lizerinden doyuma ulastiklarii1 gostermesi bakimindan
literatiirdeki halihazirdaki tartismalara destek saglamaktadir. Ayni zamanda kurum
kiiltiirti ile is doyumu arasindaki iliskinin korelasyon diizeyi (r=0.63) oldukg¢a giiglii
tespit edilmis, regresyon analizi sonucunda kurum kiiltiiriiniin is doyumu iizerinde

%39 oraninda aciklayicr etkisi oldugu belirtilmistir. Bu sonug, kurum kiiltiirtiniin
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calisanlarin kariyer tatmini tizerindeki etkisini irdeleyen ¢alismalara dogrudan kaynak
olmaktadir. Ayrica kariyer tatmini ile i¢sel tatmin boyutunun ortiismesi bakimindan
bu c¢alisma, arastirma konumuz agisindan O6nemlidir. Vakif c¢alisanlarinin deger
yonelimlerinin is doyumlarin1 nasil sekillendirdigiyle ilgili ¢ikarimlar yapmak
acisindan bu ¢alismadan elde edilen bulgular literatirde 6nemli bir boslugu
doldurmaktadir. Ayni zamanda sivil toplum calisanlarinin kariyer yollarindaki
motivasyon kaynaklar1 ve doyum seviyelerinin, orgiitsel kiiltiiriin sekli ile anlaml bir
bi¢imde iliskili oldugu anlasilmaktadir. Bu yoniiyle ¢alisma, kariyer doyumu ve
bireysel degerler arasinda kiiltiirel baglam {izerinden kurulacak iliskilere yonelik saha

verisi ortaya koymaktadir.

Is degerleri ile kisilik dzelliklerinin hem is hem de kariyer doyumuyla anlamlr iligkiler
kurdugunu; 6zellikle is degerlerinin kariyer doyumuyla daha giiclii iliskilere sahip
oldugunu Salyer’in (2007) galismasi ortaya koymaktadir. Orneklemde ¢ok sektorlii
457 kisilik, Bes Biiyiik ve dar kisilik boyutlar1 ile eCF® Is Degerleri Envanteri
uygulanmisg; basari, meydan okuma, uzmanlik, diiriistlik ve takim g¢aligmasi gibi
degerlerin kariyer doyumunu pozitif yonde yordadigi; Duygusal Dengelilik,
Sorumluluk, Agiklik ve Uyumluluk gibi kisilik boyutlarinin da katkida bulundugu
raporlanmistir. Bulgular, deger—6rgiit uyumu yaklasimlariyla uygun sekilde, calisan
bireylerin onemsedigi degerlerle is sahasinda Odiillenen degerler hizalandiginda
kariyer doyumunun artti§1 ortaya c¢ikmaktadir. Sosyal sorumluluk, diiriistlik ve
isbirligi gibi degerlerin agikca tesvik edilmesi vakif ¢alisanlar1 baglaminda kariyer
doyumunu kuvvetlendirebilir. Arastirmanin arsivsel ve &z-bildirim verisine
dayanmasiyla  Orneklemin  sektdorel heterojenligi, genellemelerde  dikkat

gerektirmektedir.

Ozel muayenchane ve kurum sahasinda gérev yapan danismanlarin is tatmini
seviyeleri ile deger oncelikleri Cunningham’in (2010) betimsel korelasyonel calismasi
ile karsilastirilmistir. Orta Florida ve Jacksonville bolgelerinden N=135 danismandan
nihai 6rneklem olusmustur (63 6zel muayenchane, 72 kurum). Veri toplama, grup
uygulamasi ve e-posta yoluyla siirdiiriilmiis; yanit oranlar1 sirastyla %98.7 ve %33
olarak raporlanmistir. Kullanilan 6lgme araglari: Schwartz Degerler Anketi (SVS),
kisaltilmis Is Tanimlayici indeks (aJDI), kisaltilmis Genel Olarak Is Olgegi (aJIG) ve
Danisman Geg¢misi Anketi (CHQ). Analizlerde iki tek yonlii MANOVA, dort standart
coklu regresyon ve aJDI’nin bes alt 6lgegi icin ANOVA (art-islem) kullanilmistir.
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Ozel muayenehanede ¢alisan kisilerin genel is tatmininin daha fazla oldugunu; deger
onceliklerinin (6z-askinlik/6z-ylicelme) iki ortam arasinda farklilasmadigini ve is
tatminini yordamadigi bulgularda ortaya c¢ikmistir. Bolgesel Orneklem sebebiyle
genellenebilirlik kisithidir; tasarim 06z-bildirim verisine dayalidir ve betimsel-
korelasyoneldir. Bu arastirma kariyer doyumunu degil i tatminini incelemistir; ancak
bulgular, deger Onceliklerinin tatmin tiizerindeki etkisinin tek basina belirleyici
olmayabilecegine, calisma kosullari/6zerklik ve tercih olanagi gibi baglamsal
faktorlerin  6nemine dikkat ¢ekmektedir. Bu sebeple, kariyer doyumunun
aciklanmasinda vakif ¢alisanlari baglaminda bireysel degerler yaninda is sahasina
iliskin kontrol/tercih algilar1 gibi degiskenlerin de dl¢lilmesi daha biitiinciil bir gerceve

olusturabilir.

Portekiz Ornekleminde, bireysel degerler ile is tatmini arasindaki iliskiyi Avrupa
Sosyal Arastirmasi (ESS, 2012) verileri iizerinden Abreu von Borell, Camfield ve
Rodrigues (2019) incelemistir. Toplam 2.151 kisiden gegerli N=820 katilimcinin
yanit1 kullanilmistir; yas araligt 15-97, katilimcilarin %60.4°1 kadin, ortalama yas
52.29’dur. Veri toplama araci olarak ESS anketi kullanilmig; bireysel degerler i¢in
Schwartz Portre Degerler Anketi (PVQ-21) maddeleri esas alinmistir. Once 10 deger
boyutu (6z-yonelim, uyarilim, hazcilik, basari, giig, uyum, gelenek, giivenlik,
evrenselcilik, iyilikseverlik) elde edilmis, ardindan bunlar 4 iist seviye degerde
toplanmistir: degisime agiklik, muhafazakarlik, 6z-ylicelme ve 6z-agkinlik. Bagiml
degisken olarak is tatmini kullanilmis; veri ¢oziimlemesi SPSS 22 ile ¢oklu regresyon
yontemiyle yapilmigtir. Bulgulara gore model R=0.179, R>=0.032 olup is tatmini
varyansinin %3.2’si aciklanmistir. Degisime aciklik is tatminini olumsuz ve diisiik
diizeyde yordamistir (B=-0.116; p<0.05). Diger iist degerlerin etkisi anlamli degildir:
0z-askinlik (f=-0.079; p>0.05), 6z-ylicelme (p=-0.012; p>0.05), muhafazakarlik (p=-
0.003; p>0.05). Bu drneklemde bireysel degerlerin tek basina is tatminini agiklamada
eksik kaldigini; baska kisisel ve baglamsal faktorlerin de modele eklenmesi gerektigini
arastirmacilar ifade etmistir. Bu arastirma is tatminini ele almakta, kariyer doyumunu
dogrudan incelememektedir. Yine de sonugclar, bireysel degerlerin tek basina yetersiz

kalabilecegini gostermektedir.

Glaserova ve Koblizkova (2019: s. 76), kar amaci giitmeyen bir kurulusta ¢alisan
kisilerin bireysel deger tercihleri ile kuruma o6zdeslesmeleri arasindaki durumu

incelenmistir. Veri toplama, kurulusun i¢ e-posta sistemi iizerinden 2018 y1l1 sonunda
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yapilmistir. Cevrim i¢i anket daveti 579 calisana gonderilmis, 106 doniis alinmus,
uygunluk Ol¢iitiinii kargilamayan 1 anket ¢ikarildiktan sonra gecerli 6rneklem N=105
olarak ¢dziimlenmistir. Olgme araglari: Bireysel degerler i¢in Schwartz temelli Portre
Degerler Anketi ve Schwartz Degerler Anketi’ne dayali 6’11 derecelendirme (1="hig
uygun degil” ... 6=“tam uygun”). Orgiitsel 6zdeslesme i¢in Bergami & Bagozzi’den
uyarlanan grafik 6zdeslesme Olgegi (0-5 arasi) ve Fombelle vd. esas alinarak
hazirlanan 6’I1 katilim sorular1 kullanilmistir. Puanlama/analiz siirecinde yanitlar,
Schwartz’1n teklifine gore katilimci i¢i ortalama ¢ikarimi ile kiyaslanabilir degerlere
doniistiiriilmiis, ardindan ortalama puanlar hesaplanmis ve Pearson korelasyon ile
iligkiler incelenmistir. Kurulusun bildirdigi/algilanan deger ortalamalari ile ¢alisan
kisilerin bireysel deger ortalamalar1 arasinda anlamli bir uyum vardir (r=0.63). Calisan
bireylere gore kurulusta en yiiksek vurgulanan degerler lyilikseverlik ve Giivenlik; en
diisiikler Oz-yonelim ve Uyarilim olarak gériinmektedir. Kisisel deger ortalamalarinda
calisanlar i¢in Giivenlik, Iyilikseverlik ve Evrenselcilik 6n plana ¢ikarken; Gii¢ en
diisiik degerdir. Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiikseldikce, kurum-calisan deger
uyumunun da genel olarak arttif1 goriilmekte; yiliksek 6zdeslesme grubunda 6z-
yonelim algis1 daha yiiksektir. Demografik kirilimlar (cinsiyet, yas, egitim) genel
ortintiiyii agik sekilde degistirmemekle birlikte, bazi alt gruplarda 6z-yonelim ve
uyaritlim algilarinin daha kisith oldugu géze c¢arpmaktadir. Bu arastirma kariyer
doyumunu odlgmiiyor; odak kisisel degerler, kurumun degerleri ve O6zdeslesme
tizerinedir. Yine de sivil toplum kuruluslar1 baglaminda iyilikseverlik, evrenselcilik ve
giivenlik gibi degerlerin 6n plana ¢ikmasi ve deger uyumunun yiiksekligi (r=0.63),
vakif c¢alisanlarinda kariyer doyumunu incelerken bireysel deger profili ile kurumun
yasattig1 degerlerin uyumunun ve calisanin kuruma 6zdeslesme seviyesinin beraber

ele alinmasinin 6nemli olabilecegini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bireysel degerlerle iste 6nemsenen degerler arasindaki uyumsuzlugun is tatminiyle
bagi Hossli, Natter ve Algesheimer (2024) tarafindan yapilan aragtirmayla
incelenmistir. On calisma ABD’de MTurk iizerinden N=237 katilimciyla yapilmis ve
deger uyumsuzluguna dair ilk deliller elde edilmistir. Ana ¢alismada katilimcilar
Qualtrics panelinden se¢ilmis, dikkat kontrollerini gecemeyenler ve is bagi olmayanlar
cikarildiktan sonra N=489 ABD katilimcisiyla analiz siirdiiriilmiistiir. Veri toplama
araglari: Is doyumu 0-10 tek madde, olas1 aracilar (takdir, amir/ast/is arkadaslariyla

iligkiler, isin anlamlilig1, kariyer ilerleme, licret, is glivencesi) 1-7 tek madde olarak
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Olciilmiistiir; kisisel ve is degerleri karsilastirmali puanlarla hesaplanmistir. Bulgular:
Ortalama deger uyumsuzlugu 0.51 (p<.001); bireysel degerde evrenselcilik,
tyilikseverlik, 6z-yonelim daha yiiksek, is degerinde uyma daha yiiksektir. Amirlik
roli olanlarda uyumsuzluk daha fazladir (p=.04). OLS sonuglarina gore
uyumsuzluktaki 1 birim artis, is tatminini 1.02 puan diisiirmektedir (p<.001). Coklu
aracilik analizinde uyumsuzluk, bilhassa isin anlamliligi, amirlerle iligkiler ve kariyer
ilerleme imkanlar1 {izerinden dolayli bigimde tatmini azaltir (toplam dolayh etki —.75,
dogrudan etki —.27; etkinin %73’ii aracilarla agiklanir). Ucret etkisi sinirda (p=.08)
olup diger aracilarin memnuniyeti de olumsuz etkilenmektedir. Is tatmini is
performanst (r=.16) ve yasam tatmini (r=.51) ile pozitiftir. Vakif ¢alisanlarinda
kisisel-ig/orgiit degeri uyumuyla birlikte isin anlamliligi, amir iliskileri ve kariyer
olanaklarmi araci degiskenler olarak modele eklemek, kariyer doyumu iizerindeki

etkileri agiklamada uygun goziikmektedir.

Ancak tiim arastirmalar neticesinde literatiirde vakif calisanlari, kariyer tatmini ve
kisisel degerler kavramimin bir arada ele alindigi ampirik bir ¢alismaya
rastlanmamustir. Ozellikle, Tiirkiye’deki vakiflarda calisanlarin Schwartz’in Degerler
Olgegi yonelimleri ile kariyer tatmini arasindaki etkilesimi konu alan 6zgiin bir
arastirma eksikligi bulunmaktadir. Sivil toplum kuruluslarinda c¢alisanlarin
motivasyon ve deger yapilari iizerine ¢alismalar olsa da, vakif ¢alisanlarina 6zgii deger
temelli kariyer tatmini iligkisini ortaya koyan bir bosluk vardir. Bu durum bilimsel
bilgi birikimini smirlamakta, vakif yonetimlerinin insan kaynaklar1 stratejilerine

rehberlik edecek bulgularin ortaya ¢ikmasini zorlastirmaktadir.

Bu calisma, Tiirkiye’de vakif c¢alisanlarmin kisisel degerleri ile kariyer tatmini
arasindaki iliskiyi inceleyerek literatiirdeki boslugu doldurmayi hedeflemektedir.
Arastirma gergevesinde, Istanbul Anadolu Yakasi’nda egitim, insani yardim ve sosyo-
kiiltiirel alanlarda faaliyet ortaya koyan vakiflarda ¢alisan 286 kisiyle anket ¢alismasi
yapilmistir. Schwartz’in Degerler Olgegi ve Kariyer Tatmini Olgegi kullanilarak
toplanan veriler, demografik faktorlerin (yas, cinsiyet, egitim, gelir vb.) yani1 sira deger
yonelimlerinin kariyer tatminini ne 6l¢iide yordadigini analiz etmektedir. Bu aragtirma
cercevesinde, kisisel degerler ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iliski olup
olmadig1, demografik faktorlerin (cinsiyet, egitim, calisma siiresi vb.) deger

yonelimleri ve kariyer tatmini lizerinde farklilik yaratip yaratmadigi ve hangi kisisel
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degerlerin (toplumsal katki, 6zerklik, gilivenlik gibi) kariyer tatminini daha giiglii

sekilde etkiledigi sorularina yanit aranmaistir.

Bu sorularin cevaplanmasi, vakiflarin insan kaynaklari stratejilerini belirleme ugrasi
verirken, kisisel degerlerle ortak bir uyum iginde olmalarini saglayacak ve c¢alisan
memnuniyetini arttirmalarina yardimei olacak 6nemli veriler sunacaktir. Ayrica
ticiinciil sektordeki ¢alisanlarin beklentilerine ve ihtiyaglarina dair yeni teorik
uygulamalarin gelistirilmesine katki saglayacaktir. Sonug¢ olarak, bu arastirma hem
akademik literatiire 6zgilin bir bakis a¢is1 sunacak hem de vakif yoneticilerine somut

onerilerle rehberlik edecektir.
1.3.Amag

Bu tezin temel amaci, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren vakiflarda ¢aligsan bireylerin kisisel
deger yonelimlerinin kariyer tatminleri tizerindeki etkisini analiz etmektir. Bu genel

amag dogrultusunda, ¢alisma asagidaki spesifik sorulara yanit aramaktadir:

1. Vakif galisanlarinin baskin kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini algilari ne

diizeydedir?

2. Kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni
hal, calisma siiresi, pozisyon ve gelir durumu gibi demografik degiskenlere gore

anlamli bir farklilik géstermekte midir?

3. Kisisel deger yonelimleri ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski var midir?

4. Hangi kisisel deger yonelimleri, vakif ¢alisanlarinin kariyer tatminini anlamli bir

sekilde yordamaktadir?
1.4.Arastirmanin Onemi
Bu aragtirmanin 6nemi, hem teorik hem de pratik katkilarinda yatmaktadir.

Teorik Onem: Calisma, Tiirkiye'deki vakif calisanlar1 6zelinde kisisel degerler ve
kariyer tatmini arasindaki iliskiyi inceleyerek literatiirdeki onemli bir boslugu
doldurmaktadir. Kar amaci giitmeyen sektordeki ¢alisan motivasyonuna dair mevcut

bilgi birikimine 6zgiin ve ampirik verilerle katki saglamay1 hedeflemektedir.

Pratik Onem: Arastrmanin bulgulari, vakif yoneticileri ve insan kaynaklari

profesyonelleri i¢in somut bir rehber niteligi tagiyacaktir. Calisanlarin hangi degerlere
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onem verdigini ve bu degerlerin kariyer tatminini nasil etkiledigini anlamak, ise alim
stireglerinin iyilestirilmesi, ¢alisan bagliliginin artirilmasi ve daha motive edici bir
caligma ortami yaratilmasi i¢in stratejiler gelistirilmesine yardimci olacaktir.

1.5.Arastirmanin Sinirhhiklar:

Bu aragtirmanin bulgularinin yorumlanmasinda dikkate alinmasi gereken bazi

sinirliliklar bulunmaktadir. Arastirma;

e Istanbul ili Anadolu Yakasi’nda egitim, kiiltiir-sanat ve insani yardim alanlarinda
faaliyet gosteren ii¢ vakifile,
e Bu kurumlarda gorev yapan tam zamanl ¢alisanlar ile,

e Kolayda 6rnekleme yontemiyle ulasilan 286 katilimet ile sinirlidir.

Bu nedenle, arastirmanin sonuglar1 Tiirkiye'deki tiim vakif ¢alisanlarina genellenemez.

Ayrica, goniillii olarak gorev yapan bireyler arastirma kapsami disinda tutulmustur.
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IKINCi BOLUM

KAVRAMSAL BAGLAMDA VAKIF

Bu boliimde, arastirmanin temelini olusturan vakif, kisisel degerler ve kariyer tatmini
kavramlar1 detayli bir sekilde incelenecektir. Calismanin kuramsal ¢ergevesi, bireyin
sahip oldugu kisisel degerler ile ¢alistig1 kurumun misyonu ve isin niteligi arasindaki
uyumun, kariyer tatmini tiizerindeki etkisini agiklamaya odaklanmaktadir. Bu
baglamda, 6zellikle Kisi-Orgiit Uyumu (Person-Organization Fit) ve Kisi-Is Uyumu
(Person-Job Fit) teorileri, vakif gibi misyon odakli kurumlarda ¢alisan bireylerin,
kisisel degerlerinin is ve orgiit degerleriyle ortlismesi durumunda daha yiiksek kariyer
tatmini yasayacaklar1 varsayimina temel olusturmaktadir. Bu boliimde 6ncelikle vakif
kavrami ve tarthsel gelisimi ele alinacak, ardindan kisisel degerler ve kariyer tatmini

kavramlari ilgili teoriler 1s181nda tartisilarak aralarindaki iligki ortaya konulacaktir.
2.1. Kavram Olarak Vakif ve Tanim

Arapca kokenli olan vakif kelimesi sozlikkte “durmak, hapsetmek, durdurmak,
alikoymak” manalarina gelmektedir (Mutgali, 2015: 1018). Terim olarak ise; bir seyin
sahibi tarafindan sosyal, dini veya hayri hedefleyen bir amag i¢in o mali ebedi olarak
tahsis etmesidir (Giinay, 2012: 475).

Vakfin kurulusuyla ilgili mezhepler arasinda bazi fikri ayrismalar mevcuttur (Berki,
1973: 66-70). Bu ayrismalar vakfedilecek malin durumu, mali vakfeden kisinin
durumu ve vakfin baglayiciligiyla ilgili mevzulardir. Bu ayrismalarin neticesinde
vakfin tanim1 hakkinda birgok yorum ortaya ¢ikmistir. Ayn1 mezhepten olmalarina

ragmen vakfi farkl tanimlamiglardir (Balci, 2019: 8).

“Insan 6ldiigii zaman su ii¢ sey disinda biitiin yaptiklarinin sevabi kesilir: sadaka-i
cariye, kendisinden istifade edilen ilim ve arkasindan dua eden hayirli bir evlat”

(Nevevi, Riydzii’s-Salihin, 1/8) mealindeki hadiste gecen sadaka-i cariyenin vakif
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oldugu sdylenmektedir. Bundan dolayi bu hadis, vakfin dini temellerden hareketle

olustugunu sdyleyenlerin temel dayanagi olmustur (Yediyildiz, 2003: 26).
2.2. Vakfin Amaclari

Cok genis ve farkli yonden amaglar1 bulunan vakiflara 6rnek olarak; dini amagh
vakiflar, bitki ve hayvanlar1 koruma amacl vakiflar, sosyal amacl vakiflar, egitim ve
kiiltiir amagh vakiflar, saglik amacli vakiflar vb. verilebilir. Bu vakiflarin amaglar

asagidaki gibi siralanabilir (Ayaydin, 2017):

e Bireylere hizmet sunarak topluma katkida bulunmak

e Maddi agidan durumu iyi olmayan kisilere ve toplumlara yardimda bulunarak
onlar1 ortalama bir seviyeye getirmek

o Kamuya dogrudan hizmet sunarak devletin yiikiinii azaltmak

e Dogal afet vb. olagan {iisti durumlarda devletin yeterli olmadigr durumlarda
bireylere ve topluma destek olma

e Maddi agidan zorlanan 6grencilere burs imkani saglama

e Kurulma amacina uygun toplumu bilin¢lendirme vakiflarin baz1 amaglarindandir.
2.3. Vakfin Temel Ozellikleri

Oztiirk’e (2016: 4) gore, hizmet veya mal iireterek ekonomik faaliyette bulunan
sektoreler, kar amaci tastylp tasimamasi yoniinden ikiye ayrilirlar. Kar amaci

giitmeyen kuruluslarin digerlerinden ayrilan 6zellikleri sunlardir:

e Kar amacimin olamamasi: Vakiflar kar amaci olmayan kuruluglardir.

e Ozel olmasi: Kamuya nazaran ayr1 kurumsal yapiya sahip olmasidir. Yani kar
amaci giidiilmeyen sektor kuruluglarinin kamu tarafindan yonetilmemesi ve kamu
yonetim sisteminin pargasi olamamasidir.

e Kendi kendini yonetmesi: Kurumun disinda herhangi bir yere bagli olamamasi ve
yonetimi kendi kurumsal yapis1 iginde olmasidir.

e Sahiplerine veya yoneticilerine kar dagitimi1 yapmamasi: Karlar1 sahiplere ya da
yoneticilere dagitmak yerine, amaci ve misyonu i¢in kullanmalidir. Kar dagitmama
ilkesi bu kuruluslart diger 6zel sektorlerden ayiran en 6nemli 6zelligidir. Bu tiir

kuruluslar kar edebilirler fakat elde edilen kar ancak amaglar i¢in kullanilir.

24



e (Goniilliikk esasina dayanmasi: Bu tiir kurumlarda yonetici kademeleri de dahil
olmak iizere biitiin kademelerde bulunanlarin goniilliiliilk esasina gore gorev
yapmalar1 hasebiyle goniillii kurum olarak nitelenebilirler.

e Kamu amaglarii destekleyici nitelikte olmasi: Kar amaci giitmeyen kurumlar,
belirli bir ¢evrenin ya da kesimin etkisinde kalmadan kendi hedefleri
dogrultusunda toplumun her kesimine hizmet etmelidir. Bu kurumlarin en 6nemli

toplumsal hedefleri egitim, din, saglik, sanat, Kkiiltiir, ¢evre alanlarindaki

hedeflerdir.
2.4. Vakfin Islevleri

Toplumsal ihtiyaclarin karsilanmasinda, tarihsel siire¢ igerisinde koklii bir kurum
olarak vakiflar 6n planda yer almistir. Sosyal ve iktisadi yagamin farkli katmanlarinda
cok yonlii islevler tistlenerek bu kuruluslar kamu ¢aligmalarina destek olmaktadir. Bu
baglamda sosyal politika, iktisadi etkiler ve toplumsal diizen basliklar1 altinda

sistematik bir bicimde vakiflarin rollerini analiz etmek gerekmektedir.
2.4.1. Vakiflarin Sosyal Politika Islevleri

Gegmisten giinlimiize kadar biitlin toplumlarda, bireylerin sosyal yardim ve
dayanigmayla beraber sosyal giivenlik ihtiyacini karsilayacak kurumlar olusturduklar
bir gercgektir. Cilinkii insanlar sosyal yardimlasma, sosyal dayanisma ve sosyal
giivenlige ihtiya¢ duyan bir fitratta yaratilmistir (Hizli, 2012: 44). Vakiflar sosyal
adaletin saglanmasina 6nemli katkilarda bulunabilir. Ciinkii vakiflara tarihsel olarak
bakildiginda, vakiflarin sadece dini faaliyetler yapmadigi bunun yani sira ihtiyag
sahipleri ve yoksullarin ihtiyacini giderme, egitim ve saglik hizmetlerine yonelik
faaliyet yiiriitme, bayindirlik hizmetleri yapma, hatta sehirlerin kurulmasi ve gelismesi
adma katkilarda bulunma gibi genis bir islevi bulunmaktadir (Uzun, 2016: 30-35).
Toplumun birgok ihtiyacin1 karsilamaya yonelik kurulan vakiflarin, sosyal
biitiinlesmeyi saglamak, sosyal yardim ve sosyal giivenlik, sosyal c¢atismay1
engellemek ve sosyal sorumluluk kazandirma gibi sosyal politika islevleri

bulunmaktadir.
2.4.2. Vakiflarin iktisadi islevleri

Hayatin her alaninda bulunan vakiflarin, istihdama katkida bulunmak ve ekonomik

yapiya etki etmek gibi iktisadi iglevleri bulunmaktadir.
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Kurulma amaglan farkli olsa da tim vakiflar birer isletmedir. Yapilan hizmetlerin
vakfin amacina uygun ilerleyebilmesi i¢in vakiflarin birer iktisadi isletme olarak ele
alinmas1 gerekmektedir. Tktisadi yonii bulunmayan bir isletmenin ilerlemesi ve devam
etmesi miimkiin degildir. Isletmenin karli ¢alisabilmesi ve rasyonel olmasi ancak
isletmecilik prensiplerine uygun faaliyette bulunmasi gerekmektedir. Vakiflar egitim,
saglik, bayindirlik ve sehircilik alanlarinda yatirimlara dahil olmakla devlet biitgesinin
ekonomik yatirimlari yoneterek devletin giiclenmesine katkida bulunurlar. Maddi
acidan kotii durumda olan insanlara yardim ederek onlarin orta seviyeye gelmelerini
saglayarak toplumsal sosyal ve siyasi siirekliligi saglar. Ekonomik ilerleme igin

lizumlu istikrar zeminini destekler (Yadigar, 2010: 71).

Ulkelerin sosyo-ekonomik durumlarma gore degisiklik gosteren igsizlik, ¢ogu
ilkelerin 6nemli sorunlar1 arasinda yer almaktadir. Bu sorunun azaltilmasi yahut
ortadan kaldirilmasi en biiyiikk amaglardandir (Ay, 2012: 331). Vakiflarin birgok
alanda istihdam olusturdugu goriilmektedir. Koyunoglu’na (2014: 56) gore vakiflarin
istihdama katkilar1 maddeler halinde sdyle toplanabilir:

e Yeni istihdam alanlar: agilmasi
e Eski istihdam alanlarini genisletmesi

e Vakiflarda iicret politikasi, asgari ticret ve is glivencesi
2.4.3. Vakiflarin Toplumsal Huzur ve Diizene Katkilar

“Yatay esitlik” ve “Dikey esitlik olarak iki farkli yonden agiklanabilen “Esitlik™, safi
bir deger olarak ele alinmaktadir. “Yatay esitlik”, ekonomik o6zellikleri ayn1 olan
bireylerin arasindaki ayrimciligi reddetmektedir. “Dikey esitlik”, farkli bireylere
dogumundan itibaren gelen farkliliklarin neticelerini azaltmak i¢in gosterilen farkli
davraniglar olarak tanimlanir (Dornbusch, Begg & Fischer, 2010, 259). Dikey esitligin
toplumlarda saglanmasi zordur denilebilir. Bundan dolay1 vakiflarin dikey esitligi

saglamasinda etkili oldugu sdylenebilir.

Refah bir devlet icin, gelir esitsizliginin azaltilma gerekliligi bilinmektedir. Bunu
saglamaksa zenginden fakire yapilan maddi transferdir (Isik, 2009: 480). Gelirin
marjinal faydasi fakir i¢in yiiksekken, zengin i¢in diisiiktiir. Bu durumun, daha esit bir
ortam olusturacagi ve refah seviyesini arttiracagi diistiniiliir. Bundan dolay1 vakiflarin,
eksilen marjinal faydaya gore zenginden fakire gergeklesen maddi transfer sayesinde

toplumsal refahi arttirdig1 sdylenebilir.
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UCUNCU BOLUM
DEGER, KARIYER VE KARIYER TATMINi KAVRAMLARINA
GENEL BAKIS

3.1. Deger Kavramm

Bireyin veya bir toplumun davranislarina yon veren, neyin iyi, dogru ve arzu edilir
olduguna dair ilkeleri ve inang biitiiniinii agiklayan soyut kavramlar, degerlerdir. Bu
kavramlar, kiiltiirel aktarim yoluyla kusaklar boyunca tasinmakta ve bireyin
toplumsallagma siirecinde sekillenmektedir. Bu c¢er¢evede degerlerin tanimu,
fonksiyonlari, olusum siireci ve 0nemi sistematik bir bi¢imde incelenmesi gereken

temel bilesenlerdir.
3.1.1. Degerlerin Tanimi

Deger kavraminin sozliikkte, “Kiymet, bedel, bir seyin parasal karsiligi, bir seyin
onemini belirleyen soyut 6l¢ii, paha” ve “Bir milletin sahip oldugu sosyal, kiiltiirel,
ekonomik ve bilimsel degerlerini kapsayan maddi ve manevi ogelerin tamami”
seklinde ifade edildigi goriilmektedir (TDK, 2021). Deger, Osmanlica’da kiymet
kelimesi ile agiklanirken, onur, sayginlik ve bedel anlamlarini1 da tasimaktadir (Kanar,
2008: 844).

Deger kavrami, insanlarin hayatlarina yon veren yargilarini iginde bulunduran bir
olgudur. Birey, kars1 karsiya geldigi durum ve olaylar1 bu yargilar cergevesinde
anlamlandirir ve degerlendirme aninda belirli bir tutarlilik elde eder. Bu husus, kisinin
tepkilerini sekillendirirken ayn1 zamanda karar vermelerinde olumlu ya da olumsuz
sekilde etkiler de olusturur. Degerler, bireyin yasadig1 toplumla etkilesim kurmasini
saglayan, o toplumla olan baglarin1 kuvvetlendiren ve bu baglar1 siirekli kilmasini
miimkiin kilan 6nemli bir siirectir. Sosyoloji ve psikoloji gibi giiniimiizde bir¢ok bilim
dalinin da ilgilendigi deger kavramini ortak bir tanim olarak ifade etmek miimkiin
olmasa da, bireylerin tutum ve davraniglarim etkiledigi, toplumsal kiiltiir kodlariyla
etkilesim halinde oldugu kabul edilmektedir. Farkli bilim dallar1 tarafindan
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kullanilmasi nedeniyle deger kavramina ortak bir tanimlama getirmek oldukca giictiir.
Glintimiize kadar farkli disiplinlerce arastirilmasina ragmen, her birey ve topluluklarda
farkli yargilar tasimasi nedeniyle deger kavraminin neleri kapsadigini ifade etmemiz

oldukga zor gériinmektedir (Dilmag, 2007: 14).

Insanin toplum igerisindeki davranis bicimlerini ve bu davranislarin ortaya koydugu
eylemlerin nasil bir nedene bagli olarak olustugunu gérmede kisisel degerler 6nemli
bir etkene sahiptir (Kusdil ve Kagitgibasi, 2000: 59-76). Sosyal bilimciler basta olmak
tizere toplumu ve insan davraniglarini arastiran tiim bilimlerde, insan1 ve toplumu
etkileyen, davranig kaliplarini belirleyen ve toplum diizenini olusturmada anlamli

kurallar olusturan degerler hakkinda arastirmalar yapilmasi elzem olmustur.

Deger hakkinda yayinlanan tanimlara bakildiginda bu kavramin, diisiincenin tiim
siirecini kapsayan ve insanlarin davramigsal hareketlerinin tamamini kapsayacak
sekilde ifade edilmekte olup gergevesi oldukga genistir. Bu genis yelpazede degerin
bir¢ok seyi kapsamasi, bu alanda yapilan tanimlarin ve siniflandirmalarin birbirinden

farkli olmasinin dogal bir sonucudur (Ozensel, 2003: 217-230).

Gegmise baktigimizda deger kavramini inceleyen bilim dallarindan biri felsefedir.
Cevizci’ye (2006: 51) gore felsefe baglaminda deger kavramu, bir seyi degerli kilan ve
onu anlamli hale getiren bir 6l¢ii olarak ifade edilirken, iktisadi baglamda kiymetli
olan, paha veya bir seyin ederi olarak aciklanmakta ve inang temelinin yansimasi olan
insan yagaminin anlamli hale gelmesi ve giinliik hayatin sekillendirilmesi de deger
kavramina atfedilmektedir. Metafizik¢i Alman W. Wildolbond, tarihte meydana gelen
olaylarin sebeplerinin neler oldugunu ancak o donemin degerlerine bakilmasi ve dogru
anlasilmasi ile miimkiin olabilecegini ifade etmektedir. Wildolbond, tarihte her yeni
donemin ortaya ¢ikisini bir 6nceki donemin degerlerine karsi ortaya konan karsi
cikislarin - bir yansimasi oldugunu sdylemektedir (Ozensel, 2003: 217-239).
Psikolojide deger kavrami, bir seyin arzu edilebilir ve faydasini ortaya ¢ikaran 6zelligi,
bir seye atfedilen ruhsal enerjinin tiimiidiir seklinde ifade edilmektedir. Budak’a
(2003: 188) gore deger, toplumun neyi dogru veya yanlis kabul ettigi, neyin iyi veya

kotii oldugu, bir seyin arzu edilebilir veya edilemez olduguna dair ortak kanaatleridir.
3.1.2. Degerlerin Olusum Siireci

Insanlar, bireysel ve cevresel faktdrler ile olusan degerlerin oldugu bir ortamda

hayatlarin1 devam ettirmeye ¢aligirlar (Turan ve Akan, 2008: 227-259). Degerlerin
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olusumu diger bireyler ile olan etkilesimler araciligiyla meydana gelmektedir.
Dogumdan itibaren baslayan bu etkilesimler kisiligin olusumunu ve bireyde bir kimlik
kazanimini ortaya ¢ikarmaktadir. Bireylerin maruz kaldig1 etkilesimlerin yansimasi
her fertte farkli olgular olusturabilmektedir. Bu olgulardan en gbze carpan ise

degerlerdir (Ummet, Eksi ve Otrar, 2015: 625-635).

Degerlerin olusumunda bireysel ve gevresel etmenler etkili iken bunlar disinda da
olusan etmenler bulunmaktadir. Bu etmenleri yasal, ekonomik, sosyal ve Kkiiltiirel
yapilarimizin somut yonlendirmeleri olarak ifade edebiliriz (Ozgener, 2000: 173-189).
Insanlik tarihi siiresince din adamlari, filozoflar ve giiniimiizde birgok disiplinlerde
gorev yapan yazarlar ve arastirmacilar, deger konusunda diislinceler ortaya koymuslar,
bu degerlerin bireyin ve toplumun hayatlarindaki 6énemlerine vurgu yaparak, onlarin
birer erdem olduguna inandirmaya ve bu erdemlerin herkes¢e benimsenmesi
gerektigini ifade etmislerdir. Eski Misir’da (M.O. 14. yy) ortaya konan ahlaki
ogretileri 6rnek olarak verebiliriz. Ornegin kimseye giiciiniin iistiinde gorev
vermemek, gida maddelerini yliksek fiyatlara satmamak, kimseyi kasten 6ldiirmemek,
yalan beyanda bulunmamak, terazi ile tartilan {irlinlerde hileye bagvurmamak ve
kimseye kotli davramislarda bulunmamak gibi ilkeler 6giitlenmekte, bireylerin
eylemleri bu sekilde etkilenmektedir. Ekonomide olusturulacak bir diizenin toplumsal
yasama ve bireylere faydali olacagim diisiinen iranl filozof Zerdiist, iiretmenin ve
diizenli calismanin birer erdem oldugunu topluma benimsetmeye gayret etmistir

(Hangerlioglu, 1993: 275-280; imamoglu ve Aygiin, 1999: 1-22).

Yapilan arastirmalar incelendiginde degerlerin iki temel kaynaga dayandigi ortaya
atilmustir. Tlahi ve toplumsal olarak ifade edilen bu iki kaynak, askin ve ickin kaynak
seklinde de ifade edilmistir. Bu ifadeden hareketle degerleri dini ve sosyal seklinde iki
ayirima baglayabiliriz. Sosyal degerlere 6rnek olarak, toplum tarafindan ortaya konan
ve benimsenen esitlik ile vatan sevgisi verilebilir. Dini degerlere genel bir tanimlama
getirecek olursak, kaynagini ilahi olan yani askin olarak da ifade etti§imiz kaynaktan
alir. Bu baglamda dini degerlerin daha uzun siirdiigiinii ve toplumun tiim bireyleri
tarafindan ortak deger olarak kabul edildigi sOylenebilir (Akyliz, 2014: 1-20;
Mehmedoglu, 2006: 133-167).
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3.1.3. Degerlerin Fonksiyonlar1

Toplumsal hayatta bireylerin degerleri icsellestirmesi ve benimsemesi ile diizen ve
tutarli iligkiler biitiinii saglanmis olacaktir. Aksi takdirde degerlerin, bireyden topluma
dogru bir kabul gormeyerek sadece kisiye bagli bir yasama bi¢imi olarak kalmasi,
diizen ve iligkiler a¢isindan problemleri de beraberinde getirecektir. Sosyolojide islev,
toplumda herhangi bir davranigin nedenini, bagh oldugu toplumda yaptig1 gérev veya
bir yapidaki farkli birimler i¢in bir yapmin isleyisi veya mevcudiyetinin ortaya
koyuldugu ¢ikarimlaridir (Kizilgelik ve Yasar, 1994: 168; Aydin, 2011: 41).

Yasamimizin sekillenmesinde 6nemli bir etkene sahip olan degerler, neyin dogru veya
yanlis oldugunu belirleyen, hangi davranisin veya olaymn iyi ya da kéti oldugunu
ortaya koyan, gilizeli ve ¢irkini degerlendirmemizi saglayan standartlarimizi belirler
(Rokeach, 1973: 3; Schwartz, 1992: 5). Bir anlamda rehber gorevi goren degerler,
bireylerin hareketlerini yonlendirmede etken unsurdur. Ayrica karsilagilan sosyal ve
kiiltirel olgular karsisinda nasil hareket etmemiz gerektigini belirler. Toplum
icerisinde bireyin tiim iliskilerini belirleyen ana unsurlardan birisidir degerler. Bu
anlamda deger, bireyin tiim davranig kaliplarini belirleyen ve bu kaliplarin degisimine
etki eden bir islev goriir (Morstimbiil, 2014: 53).

Degerler, bireyin davraniglarin1 bagli bulundugu toplum igerisinde uygunlugunu
belirleyen otomatik kontrol mekanizmasini saglar. Bu sayede bireyler davraniglarinin
nasil olmasi gerektigini bagli bulundugu toplum Kkiiltiiri ig¢erisinde &grenirler. Bu
ogrenme ile davramislarinin dogru veya yanlis oldugunu bilir ve bireysel yargi
sistemini olusturabilir. Kiiltiirel aktarimlar ile olusan degerler, bireyden topluma dogru
kabul goren unsur olarak ayni zamanda o toplumun kiiltiirel normlarin1 da ortaya
koyar. Kiiltiirel bir birikim olan degerler, topluluklarin geleneklerini, inanglarini ve
tutumlarmi yansitir. Bu yansima ile toplumun sosyal degerleri ortaya konur ve
bireylerde bu sosyal kiiltiirii yasamlar: siiresinde 6grenmis olurlar. Orgiit icerisinde
olusan kiiltiirlerde bu sekilde olusur. Orgiit ¢alisanlarinin ortaya koydugu eylemleri ve
kabul goren yargilar1 zamanla kiiltiirel bir birikime doniisiir. Calisanlar da bu kiiltiirti
orgiit icerisinde zamanla Ogrenir ve davraniglarii bu normlara goére sekillendirir.
Ortak degerleri tasiyan bireyler, ait olduklar1 kiiltiirel degerler sayesinde sosyal
birliktelikler kurabilirler. Bu sayede ortak degerlere sahip insanlar, birlikteliklerini ve

dayanigma olgularini degerleri araciligiyla saglarlar (Duran, 2018: 6).
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Degerlerin fonksiyonlari ile ilgili Rokeach (1973)’ten yola ¢ikarak 3 temel fonksiyonu
oldugunu ifade eden Iscan (2007: 27-28), sunlar1 ortaya koymustur:

a) Degerlerin diizelticilik ve ayarlayicilik fonksiyonu: Diizenlemeyi amaglayan
degerlerin sahte degerler oldugunu ifade eden McLaughlin, toplumdaki grup baskilari
icin insanlar tarafindan desteklenen bir uyarlama yolu oldugunu agiklar. Bireyin,
kendine veya toplumdaki diger bireylere 6zgii kotii bir sekilde, bir degeri tasimasi ve
bunu igsellestirmesi beklenemez. Birey, tiim bu degerleri ilk olarak kognitif, bireysel

ve sosyal olarak savunulabilir olan degerlere ¢evirmelidir.

b) Degerlerin benlik koruyucu fonksiyonu: Egoyu koruyucu fonksiyonlara hizmet
etmek amaciyla amag ve arag olarak tiim degerlere basvurulabilir. Ancak tek basina
bir degerin bu fonksiyonu yerine getiremeyecegi, amag ve ara¢ olarak tiim degerlerin
birlikte olmasi ile bu hizmetin gerceklesebilecegi sdylenebilir. Benlik savunmasina,
davranig sekillerinden kibarlik ve temizlik gibi unsurlar ile ulus ve aile glivenliginin

yardimci oldugu ortaya konmaktadir.

C) Degerlerin kendini agma veya bilgi fonksiyonu: Kendini agma fonksiyonunu amag
ve ara¢ degerler, gizli veya agik olarak i¢inde barindirir. Boylelikle bireyler davranig

bi¢cimlerine yeterli diizeyde, tutarli ve bagimsiz sekilde ehemmiyet gosterirler.
Degerlerin fonksiyonlarina dair ortaya konan tasniflerden bazilar1 da su sekildedir:

a) Degerler, bireylerin ilgilerini, talep edilebilir, faydali ve onemli goriilen maddi
kiiltiirel olgular tizerinde odaklagmasini saglar. Kisi ya da grup i¢in, ¢ok kiymetli bir
nesne, her zaman icin en miikkemmel olmayabilir. Ancak o nesne i¢in ortaya konan
caba, sosyal ve toplumsal acidan o nesnenin kiymetli olarak goriindiigii gercegini

ortaya cikarir.

b) Bireylerin ve topluluklarin toplumsal ve sosyal degerinin belirlenmesinde degerler
onemli bir yere sahiptir. Toplumda bireylerin belirli hiyerarsi icerisinde siralanmasina
yani tabakalagma sistemine olanak saglar. Kisinin var oldugu ¢evrede, onlarin

gdzlinden bakarak hangi konumda oldugunu idrak etmesine yardime1 olur.

c) Degerler, bireylerin sosyal gorevlerini belirlemesine ve bunlari ortaya koymasina
rehberlik eder. ilgi alanlari ortaya cikarir ve bunlar1 gerceklestirmede bireye cesaret
verir. Birey ise ortaya koydugu davraniglarin gereklerini ve beklentilerini degerli

olarak gordiigii amaglar ugruna gerceklestirdigini kavramis olur.
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d) Degerler, belirli toplumlarin varliklarini siirdiirebilmelerini amaglayan ve bu
hususta bireylere baski olusturan unsurlari belirleyen onemli bir aragtir. Bireyleri
geleneklere ve goreneklere uygun hareket etmeye yoneltir, dogru olani yapmaya
yonelik cesaretlendirir. Ayn1 zamanda kabul gérmeyen davranislarin Oniine geger,
yasaklanan olay veya nesnelerin hangileri oldugunu ortaya koyar ve sosyal hatalar
nedeniyle ortaya c¢ikan utanma, su¢luluk gibi duygularin anlagilabilmesine olanak

saglar.

e) Degerlerin, bireyleri bir araya getiren dayanisma araci olarak da fonksiyonu vardir.
Sosyal bilimcilerin ortaya koydugu hususlardan biri de gruplarin olusumunda yiiksek
seviyede bazi1 degerlerin ortak paydada paylasilmasi ile meydana geldigidir. Bireyler,
ortak degerleri tasiyan bireylere dogru g¢ekimlenmektedir. Sosyal ve toplumsal
dayanismay1 olusturan ve siirekliligini saglayan en 6nemli unsurlardan bir de ortak

degerlerdir.

f) Toplumun her tabakasinda genel kabul géren en ideal davranis ve diisiinsel siireg,
degerler yoluyla ifade edilir. Boylelikle herkes tarafindan kabul goren davranisi adeta
sema olarak ortaya koyar. Bu sayede bireyler de ideal davranis ve diisiinsel siireglerini
en iy1, en dogru hangi yollarla ortaya koyacaklarini anlamis olurlar (Fichter, 2015:

176).

Deger tercihlerimiz ile bireysel ve toplumsal kimlikler, kisilikler ve varlig
stirdiirebilme stirecleri ortaya ¢ikar. Bizi biz yapan en temel unsurlarin degerler
araciliyla meydana geldigini sOyleyebiliriz. Bir toplumun deger yargilar1 baska bir
toplumun deger yargilarinin yerine geger, o toplum degerleri yasanirsa ¢oziilmeler
meydana gelir ve kendi degerlerini zamanla unutan bir topluluk ortaya ¢ikar. Degerler
elbette zamanla degisimler gecirir. Fakat 6yle ana degerler vardir ki, toplumu olusturan
ona sahsiyet ve hiiviyet veren hususi degerlerdir. Ancak bu degerler muhafaza edildigi
stirece birey ve toplum kendi 6z benligini ve 6z hiiviyetini siirdiiriilebilir kilar (Oktay,

2007: 142).
3.1.4. Degerlerin Onemi

Degerler, uzun yillar bir¢ok acidan tartisilan, farkli yonlerden arastirma yapilarak
tizerinde sik¢a durulan alanlardan birisidir. Degerler hakkinda yapilan ¢aligsmalar ile
arastirmacilarin ve kamuoyunun ilgisi de bu alanda giderek yiikselmektedir. Tiim

devirlerde toplumlarin, fikir adamlarinin ve filozoflarin giindeminde deger kavrami
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yer almigtir. Yasamin anlami ve insanin ortaya ¢ikis sebebi hakkinda diisiinceler ileri
stiren fikir adamlar1 her devirde var olagelmistir. Bunlarin sonucunda ise erdemli bir
kisiligin ve toplumsal yasamin nasil olmas1 gerektigine dair degerlere atif yapilmustir.
Degerlerin birey ve toplum tarafindan anlasilmasinda zaman ve mekan ile 6ncelik
siralamasi hakkinda her devirde farkliliklar olsa da, 6nemini hep koruyarak giiniimiize

kadar gelmistir (Kaymakcan, 2010: 10).

Insanin iyi ve olgun davranis sergilemesi, gevresi ile uyum igerisinde olmasi ve
iiretken bir girisim igerisinde yer almasi degerlerin ortaya koydugu ana unsurlar
araciligiyla gerceklesmektedir. Bireyin var olug amacini tastyan, hayata dair gorev ve
smirliliklarini ortaya koyan, kim oldugumuzu ve nasil olmamiz gerektigini belirleyen
degerler, birey ve toplumlar i¢in aydinlatici bir rehber olmustur. Ancak giiniimiizde
tim diinyada deger buhrani yasanmaktadir. Bireyin ve toplum yasam bi¢imini
belirleyen merhamet, dayanisma, adalet, sorumluluk, sabir, hosgort, diiriistliik ve baris
gibi bir¢ok unsur 6nemini kaybetmeye baslamistir. Bunun neticesinde, bireyin kendi
kisilik yapisini tanimasini, anlamlandirmasini ve diizeltilmesi gereken davranis ve
diisiincelerden arindirilmasini, insani yasam kistaslarini imkansizlastirarak tek tarafli
yasama mahk(m eder. Her birey kendi i¢ diinyasinda bunalimlar yasamakta ve bunun
acisini hissetmektedir. Bir amag ugruna yasamayan bireyler, her tiirlii imkani ellerinde
bulundursalar bile tatmin olmadiklari i¢in yipranmakta ve kisiligini tehlikeye sokacak

bir¢ok farkli ugraslar igerisinde yer alacaktir (Hokelekli, 2010: 4-9).
3.1.4.1. Degerlerin Bireysel Hayatta Onemi

Insan1 ruhsal hayat yasayan bir yapidan ibaret géremeyiz. Bundan hareketle, bireyin
davraniglar1 var olan bir hedefe dogru yonelmedikge, hareket tarzin1 ortaya koyan,
bununla ilgili degisiklikler yapan ve devamliligin1 gergeklestiren bir amag olmadikga,
bireyin akil yiirlitmesi, hayal kurmasi ve arzu etmesi miimkiin olmaz. Bunu, insanin
cevresine uygun hareket etmesi, tepki verme zorunlulugu hissetmesi ve uyum iginde
yasama seklinde ifade edebiliriz. Hayatin tamamu igerisinde degerlerin, tertip edici ve
diizenleyici bir rolii iistlenmesi igin ortaya konan gayret, degerlerle uyum iginde
hareket edildiginde bireyin sahsiyeti ve 6zgiirliigiinii belirlemesinde olduk¢a yapic1 bir
durum ortaya ¢ikmaktadir. Degerler bireyin i¢ diinyasinda ve yasaminin her alaninda
yer edinmistir. Bu sebeple somut olaylar karsisinda degerlerle uyumlu olabilmek ve
degerlere gore ortaya tepki koyabilmek kisinin kendisiyle uyumlu olmasi anlamina
gelmektedir. insanlar somut olaylar karsisinda kararlarimi 6zgiirce verebilmelidir.
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Ancak oOzgiir sekilde verilecek bu kararlar sonucunda degerlerin gergeklesmesi
mimkiin olacaktir. Bu 0zellikleriyle degerler, bireyin kisiliginin olumlu y&nde

degisim gostermesine olanak tanirlar (Killioglu, 1990: 87).
3.1.4.2. Degerlerin Toplumsal Hayatta Onemi

Insan, bireysel yasamiin yaninda toplumsal yasam i¢inde de varligi siirdiirebilmesi
icin o toplumla uyum icinde yasamasi gerekmektedir. Toplumdan ayri, bireysel bir
hayat siirme diislincesi pratikte miimkiin olsa da insanin yapisi geregi miimkiin
degildir. Insan, toplumu olusturan varliklarin bir pargasidir. insanlarin belirli kurallar
ve degerler cercevesinde bir arada yasadigi biitiiniin tamami da toplumu

olusturmaktadir.

Toplumun ilerlemesi ve siirekli gelisim gostermesi, kiiltiirel baglamda herkes igin
uygun normlari belirlemesi i¢in degerlerin ne kadar dnemli oldugu vurgulanmalidir.
Hukuk ve ahlakta bu durumu agik bir sekilde gorebiliriz. Toplumun diizeni i¢in hukuk
vardir. Ayni1 sekilde bilim ve sanat alaninda da ortaya konan her seyin degerlerle uyum
icerisinde olmasi onemlidir. Boylelikle insanlik, bir kaos ve kargasa ortamindan

styrilip, uyum i¢inde yasadigi toplumsal biitiinliik iginde yer alir (Killioglu, 1990: 89).

Insanlarmn kendi aralarinda karsilikli iliskinin zorunlulugu, toplumsal varligin devam
edebilmesinde onemli bir yere sahiptir. Bu zorunlu iliski bi¢imi tiim insanlarin ortak
paydasi olarak ifade edilebilir. Ayn1 ortak payda etrafinda bir araya gelen topluluklar
da, insanlarin bir arada yasamalarint miimkiin kilan ortak hedefler, amaclar ve degerler

olmasidir (Aslan, 2001: 16-30).
3.1.5. Siniflandirma Faktorlerine Gore Degerler Teorisi
3.1.5.1. Schwartz Deger Siniflamasi

Schwartz degerleri, bireylerin kendilerini, diger bireyleri, davraniglar1 ve olaylar
degerlendirmek, isteklerini belirlemek i¢in kullandiklari soyut 6l¢ii araglari olarak
ifade eder. Schwartz degerler hakkinda arastirmasini yaparken 3 temel soru iizerinde

yogunlagmuistir.

a) Insanlarin toplum igindeki ortak nitelikleri (yas, cinsiyet, vs.) nasil, deger

onceliklerini belirlemekte etkili olabilir?
b) Insanlarin inandig1 degerler, onlarin eylemlerini ve secimlerini nasil etkilemektedir?

) Deger oncelikleri arasinda uluslararasi ve kiiltiirler arasi farkliliklar nelerdir?
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Schwartz ve Bilsky, yukaridaki sorulart inceleyerek gelistirdikleri teoriyi yedi tilkeden
topladiklar1 verilerle test etmis, daha sonra kirk farkli 6rnekleme dayanan verilerle
teorilerini giincellemislerdir (Ozensel, 2003: 217-239).

Schwartz degerleri ii¢ ana temelde kavramsal hale getirmistir. Bu kavramlar; biyolojik
gereksinimler, sosyal etkilesim ihtiyaclar1 ve toplumsal zorunluluklardan kaynaklanan
ihtiyaglardir. Insan, eylemde bulunurken veya tercih yaparken kendi degerlerine gore
hareket eder. Schwartz’a gore 3 temel ihtiyacin ortaya ¢ikardigi degisik giidiisel
yonlendirmelerde, karsilikli baglanti i¢cinde olan 10 deger tiirii olusumu vardir (Kusdil

ve Kagitgibasi, 2000: 60-63).
Bu deger tiirleri su sekildedir;

a) Giivenlik: Toplumun, ¢evrenin, kendilerinin ve iliskilerinin farkliliklari, uyumunu
ve istikrarini isteyen bu deger tipine sahip insanlar; aidiyet duygusu, aile giivenligi,
sosyal diizen, ulusal giivenlik, iyilik ve yardimlasma duygusu gibi hususlara énem

verirler.

b) Basari: Insanlar, kendi yeterliliklerini gostererek, toplumda basarinin standartlarmi
yakalamak ve bunu gostermek egilimindedirler. Basarili olmak, hirsli ve alaninda

yetkin olmak, s6zii dinlenen ve zeki biri olmak basar1 deger tiirtidiir.

C) Gii¢: Toplumsal ve sosyal sayginlik, statii ve kaynaklar {izerinde s6z sahibi olma,
kontrol edebilme arzusu ile ifade edilmektedir. Varlikli olmak, insanlar arasinda sosyal
statlistinii koruyabilmek, onlar tarafindan benimsenmek ve otorite baglaminda sz

sahibi olmak.

d) Geleneksellik: Toplumsal kiiltiiriin ve dinin ortaya koydugu baz1 gelenek, fikir ve
adetleri kabul etme, onlara baglanma ve saygi duyma olarak ifade edilebilir. Bu deger
tiiriinde olan insanlar yeniliklere kapali veya farkli diislincelere kars1 direngli durma
egiliminde olabilmektedir. Hayatinda var olan yerini ve roliinii kabullenen,

alcakgoniillii insanlar olarak tanimlanmaktadir.

e) Iyilikseverlik: Bu deger tiiriinde insanlar, etrafinda bulunan bireylerin ihtiyaglarim
gozetme, cikarlarini koruma ve onlara yardimci olma istegi i¢indedir. Bu insanlar
comertligi en 6nemli deger olarak gormektedir. Birey merkezli diislinlip eyleme
geemektedirler. lyilikseverlik ile uyma deger tiirii arasinda benzerlik bulunmaktadir.

Bu iki deger tiiriine sahip insanlar ¢evrelerinde igbirligine énem veren bireylerdir.
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Ancak, bu iki deger tiirii arasindaki temel fark sudur: lyilikseverlik degeri, bireyin
digerlerinin iyiligi i¢in igsel ve kendiliginden bir diirtiiyle hareket etmesini ifade eder.
Uyma degerinde ise birey, kendisine yonelik olasi olumsuz sonuglardan kaginmak i¢in
is birligi yapma egilimindedir.

f) Evrenselcilik: Bireylerin, toplumun ve doganin iyi olmasini arzu eden, anlay1s sahibi
ve hosgorii iginde yasama icinde olan deger tiiriidiir. Toplumsal adaleti gézetmek,
baris yanlisi olmak, insani, hayvani, ¢evreyi ve dogay1 korumak, erdemli davraniglar

sergilemek evrensel deger tiirii iginde yer alir.

g) Uyma: Baskalarina zarar verebilecek, onlar1 rahatsiz edecek her tiirlii eylem ve
davranigtan kaginma halidir. Toplumsal normlari olumsuz etkileyecek, sosyal ve ¢cevre
beklentilerinin diginda hareket etmekten kacinma istegi ile iligkilidir. Bu deger
tiiriinden bireyler, 6z disiplini yliksek, kibar, itaatkar, anne ve babasina saygili ve kendi
0z denetimini yapabilme kabiliyetine sahiptir. Uyma ve geleneksellik deger tiirii
arasinda ise belirli anlam karmasalar1 olabilir. Bu karmasaya su sekilde agiklik
getirebiliriz. Uyma deger tiirii, i¢inde bulunulan mevcut olay, sart ve durumun
zorunluluguna olan itaati ortaya koyarken, geleneksellik deger tiirli ise ge¢misten

itibaren gelen toreler, toplumsal normlara bagli kalmay1 istemektedir.

h) Dindarlik: Bireysel ve sosyal yasam hayati i¢erisinde dini gereksinimlerin belirli
bir sistemde uygulanmasinin yaninda giinliik tutum ve davranislarin dini degerler ve

inang rehberliginde sekillenmesini kapsamaktadir.

1) Hazculik: Yasamdan zevk alma ve kisisel memnuniyet olarak ifade edilmektedir.
Insanlar kendilerine mutluluk ve haz veren her tiirlii eylem ve olay1 6ncelikleri
saymaktadir. Bu insanlar kendi yasamlarinda ve diger sosyal ¢evrelerinde kendilerini

merkeze koyarak, haz ve mutluluk veren davranislar1 6ncelikli tercih ederler.

1) Uyarilim: Heyecan arayisi, siirekli yenilik beklentisi ve hayata karsi meydan okuma
istegi icinde olmak. Uyarihim degeri, hazcilik deger tirii ile farklidir ve
karistirilmamalidir. Uyarilim tutku veya adrenalin ile ilgilidir, hazcilik ise insanin

kendisine keyif ve mutluluk veren hususlara yonelmesidir.

j) Ozyénelim: Farkli diisiinebilme, bagimsiz diisiince igerisinde hareket kabiliyeti
kazanma, liretme istegi 6zyonelim degeri ile iligkilidir. Bu deger tiiriine sahip insanlar
meraklar1 dolayisiyla kesfetmeyi, kendi hedeflerini 6zgiirce segebilmeyi ve yaratici

fikirler pesinde kosma egilimi i¢indedirler. Kendilerine saygilart oldukg¢a yiiksektir.
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3.1.5.2. Rokeach Deger Siniflamasi

Rokeach degerleri iki temel lizerinde bir araya getirmistir. Bunlar amag ve arag
degerlerdir. Hayatin amagclarin1 ifade eden ve siirecin sonunda beklenilen ciktilara

amac degerler, bu degerlere ulagsmak i¢in ortaya konulan eylemlere de ara¢ degerler

denilmistir (Asan, vd., 2008: 18).

Amag ve ara¢ degerler olarak ikiye ayirdigi degerleri kendi i¢inde siniflandiran
Rokeach, amag ve ara¢ degerlerin on sekiz farkli de§erden meydana geldigi goriisiinti
ortaya koymustur. Insanin ideal yasamina varabilmek icin ulasmay1 arzu ettigi hedefler
amag degerler olarak ifade edilirken, bu ideale ulagma siirecinde ortaya koyacagi

davranis kaliplarini da ara¢ degerler olarak ifade etmistir (Iscan, 2007: 23).
Asagida Rokeach’a ait amag ve arag degerlerine yer verilmistir (Rokeach, 1973: 178).
Amag degerler sunlardir:

e Heyecanl bir hayat
e Baris icinde bir diinya

e FEsitlik
e Ozgiirliik
e Ichuzur

e Ulusal giivenlik
o Kurtulus

e Sosyal tanima

e Bilgelik

e Rahat bir hayat
e Basarma hissi

e QGiizellikler diinyasi
e Aile giivenligi
e Mutluluk

e Gergek sevgi

o Zevk

o Ozsayg

e Gergek dostluk

Arag degerler ise sunlardir:
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e Hirsh

e Kabiliyetli
e Temiz

e Affedici

e Diiriist

e Entelektiiel olma

e Sevecenlik

o Kibar

e Otokontrol

e Hayal giicii kuvvetli
e Ufku genis olma

e Neseli

o Cesaretli

e Yardimsever

e Bagimsiz yasam

e Mantikli
e [taatkar
e Sorumlu

3.1.5.3. Spranger Deger Simiflamasi

Spranger, 1928 yilinda degerler hakkinda ilk psikolojik testi uygulayan isimdir. Insan
davraniglarinin degerler baglaminda 6 farkli deger tipinden meydana geldigini ve her
tirlii davranisin bu deger tiplerinden birinin ig¢inde yer aldigini ifade etmistir.
Spranger’in ortaya koydugu bu deger tiplerinden yola ¢ikarak Vernon, Allport ve
Lindzey’de bu c¢alismalart gelistirerek alti deger tipini kendi c¢aligmalarinda

kullanmigtir (Glingor, 2010: 84). Bu alt1 deger tipine asagida yer verilmistir.

a) Sosyal deger: Bireyin toplumsal ve kisisel iligkilerinde insanligin faydasina olacak
eylemlerde bulunmasmi ifade eder. Bencillikten uzak durarak sadece kendisini
diisiinen bir varlik degil baska bireyleri de diisiinen ve onlara yardimci olabilmektir.

Hosgoriiludiir, kibardir ve yardimseverdir.

b) Bilimsel deger: Bilgiye ulasma arayisinda gercekligi Onceleyen, bilgi edinme

siirecinde sistematik bir ¢ergeve de olan, mantiksal yaklasimla birlikte elestirel bakisi
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merkeze alir. Bu degeri tagiyan insanlar, deneyler yoluyla edinilen verilere dnem verir,

sorgulayici ve gercekgi bir tutum sergilerler.

C) Politik deger: Bu degere sahip bireyler merkeze giig, yetki, liderlik ve buna benzer
unsurlar1 alir. Insanin sosyal alanda gii¢lii oldugu, iktidar sahibi, lider konumda yer

aldig1 ve itibarini giiglendirdigi bir deger bi¢imidir.

d) Dini deger: Kainat1 igine alan, var olus amacinin temel unsurlarina dair metafizik
anlamda tiim inanglar1 kapsayan degerdir. Hayat1, evreni ve diinyay1 bir biitiin olarak
ele alir. Bu biitiinliik i¢inde kendisine yer bulur. Inangsal degerleri ugruna yasaminda

karsisina ¢ikan hazlari kabul etmez.

e) Ekonomik deger: Kisiyi ve toplumu ilgilendiren tercihlerde faydali olan1 merkeze
alan ve akilc1 ¢oziimlerle yararli olmayr maksimuma ¢ikarmayr amaglayan degerdir.

Hayat kalitesini arttirmak i¢in kaynaklarin dogru kullanilmasinda belirleyicidir.

f) Estetik deger: Bu degere sahip bireyler, temelde miikemmellik arayisi iginde,
uyumlu ve simetriyi merkeze alirlar. Toplumda sanatin dnemli bir yere sahip oldugunu

savunur (Akbas, 2004: 56).
3.1.6. Degerlerin iliskili Oldugu Unsurlar

Degerler, psikolojik ve sosyolojik bir olgu olarak yalniz basina var olmayip diger
bircok kavramla organik bir iliski i¢indedir. Bu iliski agi, toplumun ve bireyin
tercihlerini, davranis kaliplarini ve sosyal diizenini dogrudan sekillendirmektedir. Bu
sebeple, degerlerin; tutum, inang, norm, ahlak, ideoloji, kiiltilir, egitim ve c¢aligma
yasami gibi etkenlerle olan karsilikli etkilesiminin analiz edilmesi biiylik 6nem arz

etmektedir.
3.1.6.1. Deger, Tutum, inanc¢ ve Ahlak iliskisi

Insanin davramslarini ve iliskilerini belirlemede tutumlar 6nemli bir etkiye sahiptir.
Bu durum aynmi zamanda sosyal psikolojinin de iizerinde durdugu bir olgudur.
Tutumlarin ortaya c¢ikisinda belirleyici faktorlerin neler oldugu, bu faktorlerin
davraniglar1 nasil etkiledigi ve zamansal olarak nasil bir doniistim gegirdigi sorusu bu
alanda bilimsel calismalar yapanlarin ve insani inceleyen sosyal psikologlarinda
dikkatini ¢ekmistir (Ciiceloglu, 2005: 521). Bu dikkat ¢ekisin sebebi ise hayata bakis
tarzimiz ve davranig bi¢imlerimiz iizerinden tutumlarin 6nemli bir etkisi olmasidir

(Kagiteibasi, 2005: 101).
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Tutum kavramina dair farkli tanimlar ortaya konmustur. Ozellikle sosyal psikolojinin
de ilgi alanina giren tutumlara dair tanim ise su sekildedir: Tutum, kisinin psikolojik
bir nesneye dair zihinsel, davranissal ve duygusal yonelimlerini belirli bir sistem
ekseninde organize ederek, ona atif yapilan igsel bir olgudur. Diger bir ifadeyle, tutum
direkt olarak fiziki anlamda goériilebilen bir davranis bicimi degil, o davranigin

olusumuna sebep olan psikolojik hazir olma durumudur (Kagitgibasi, 2005: 102).

Deger kavraminda inang olgusunu ele alacak olursak, sozliikte belirli bir fikir etrafinda
ona baglilik gosteren, kesin olarak kabul gérmiis ve o fikre kesin bir inangla baglanilan
sey diyebiliriz (Dogan, 1996: 542). Inang, kokeni itibariyle tasdik etme, tam baglilik
olusturma ve onaylama anlamlarina gelir ve iman kelimesi ile es deger bir anlam
tastimaktadir. Bu iki kavram arasinda énemli bir ayrim séz konusudur. inang olgusu,
daha genis bir perspektifte insanlarin en genis ve herkes tarafindan kabul goren
herhangi bir seye baglilik gdsterme, ona iman etme olarak ifade edilirken, iman

kavramui ise kisiye 6zel inanis bigimini ifade eder (Hokelekli, 2003: 156).

Bireylerin degerlerinin de bir nevi inanglarin sonucu oldugunu ortaya koyan Sirin,
gecmisten gelen Orfi ve geleneksel inang bi¢imlerinden tevariis ettigini kabul
etmektedir. Sirin’e gore inanglar gibi degerlerin de duygusal, zihinsel ve davranisi
etkileyen yonleri vardir. Deger sonug¢ olarak hiikmii ve inanci i¢inde barindirir.
Bireylerin yasamlarin1 siirdiiriirken ne tiirli hareket edeceklerine, bireysel ve
toplumsal agidan ne gibi davranislar ortaya koyacagini belirleyen degerler, bu tiir
yonlendirmeler ile aslinda inang ekseninde, yasanti ve belirli gayelerle bir birine
baglayan onceliklerdir (Hokelekli & Giindiiz, 2007: 374).

Deger kavraminin iligkili oldugu diger bir kavram ise ahlaktir. Ahlak, bir toplumun
gelenek ve orfi kiiltiirleri igindeki davranislarinin nasil uygulanacagina dair herkes
tarafindan kabul edilen kurallar biitiinii olarak ifade edilebilir (Sam, 2010: 6). Bu
tanima gore ahlakin rolii, gézle goriilemeyen ve sinirlar1 olmayan degerlerin belirli bir
sisteme doniistiiriilmesini saglayan ve bunu yasama pratik yansitma imkani1 sunan bir
aractir. Ahlak kavrami sozliikte: “Toplum i¢inde yer alan bireylerin kendilerini uymak
zorunda hissettikleri davraniglar ve kurallar biitiini” seklinde yer almaktadir (Tiirk Dil
Kurumu, 2005: 43).

Insanlarin hayatlarina ydn veren ve diizenleyen, kendisi i¢in rehber kabul edilen ahlak,

icinde bulundugu toplum tarafindan iyi oldugu varsayilan her tiirlii davranis, tutum ve
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diisiinceleri, kisiligi olusturan unsurlart barindiran ilkeler ve sistemlerdir. Her
toplumun kendi i¢inde farkli ahlaki degerleri olabilir. Ahlaki degerlerin yine ayni
toplum i¢inde yasayan her insan tarafindan benimsenmesi beklenir. Bu durumda ise
ahlaki degerlerin insanlar tarafindan baski olusturucu veya herkesi baglayici bir

tarafinin da oldugu diisiintilebilir (Cevizci, 2005: 27-28).

Degerler, insanlarin inanglarini, tutumlarim1  ve ahlaki deger yargilarini
sekillendirmede 6nemli bir unsurdur. Inanc1 temel alan manevi bir bag ile tutumlar
etkilerken, kisinin ve toplumun ahlaki normlarina da rehberlik eder. Kusdil, deger
yargilarinin insanlarin tutumlart {izerinde belirleyici roliiniin oldugunu vurgular
(Kusdil, 2019: 45). Toplumlarin degerler yansimasinin sonucunda ise ahlak
kavraminin ortaya c¢iktigin1 sdyleyebiliriz. Giindiiz, ahlaki davramig tarzlarinin
kokeninde deger yargilarinin yattigini savunmaktadir (Giindiiz, 2020: 72). Buradan

hareketle degerler, kisisel ve toplumsal hayatin temel yapisini olusturur.
3.1.6.2. Deger ve Norm Iliskisi

Degerler arasinda norm olgusu, sosyal hayatin i¢indeki kurallar1 belirlemek ve standart
faaliyetler veya hareket alanlarinin sinirlarini ¢izmek igin kullanilmaktadir. Normlar
araciligiyla insanlarin yaptiklar1 davraniglar degerlendirilmekte, kabul gérmekte veya
kinanmaktadir. Aslinda arzu edilen bir davranis ve faaliyet norm kavramiyla
aciklanmaktadir. Normlar bireysel ve toplumsal alanda insanlarin nasil hareket
etmeleri gerektiginin sirlarint belirleyerek, onceden ortaya ¢ikacak sonuclart da

tahmin edebilme imkan1 tanir (Dénmezer, 1982: 250).

Cocukluktan itibaren farkli yas ve zamanlarda stirekli gelisim gosteren degerler, inang,
ahlak, tutumlar ve normlari i¢inde barindirir. Normlar ise bireyin kendi yasaminda ve
toplumsal alanda nasil bir davranis ortaya koymasi gerektigini gosterir. Ayni zamanda
gruplarin fikir birligine vardig1 yasaklama ve belirli durumlarda karar vermek igin

basvurulan bir olgu oldugu sdylenebilir (Ozensel, 2003: 217-239).

Degerlerin igerisinde yer alan normlar, toplumsal davraniglar1 diizenlerken, insanlarin
karsilikli iliskilerde nasil davranmalar1 gerektiginin alt ve iist smirlarini belirler.
Ozellikle toplum i¢inde insanin konumunu ve roliinii belirlerken normlar belirleyici
unsur olur. Bu konum ve rollerin ise davranisa nasil doniistiigiinii denetleyerek, genel
yasam ilkelerine uygun olmaya zorlayici bir kisitlama araci olarak da goriilmektedir.

Normlar, toplumsal degerleri olusturan topluluklarin bazilarinda ¢ok yaygin
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goriiliirken, bazilarinda oldukga azdir. Bazilar siireklilik arz eden normlar olabilirken,
bazilar ise gegici normlar olabilmektedir. Aslinda normlar araciligiyla ortaya ¢ikan
kurum, yasa, gelenck ve gorenekler toplumsal degerlerin olusumunda ana faktordiir.
Degerler genellikle bu tiirden alt olgularin igerisinde yer alir. Kurumsal anlamda
degerler ve normlar, ortak bir anlasmanin ve uzlagmanin neticesidir (Koknel, 2007:

20).
3.1.6.3. Deger ve Kiiltiir-ideoloji-Egitim Tliskisi

Bir toplumun yapisina yon veren davranislari, inanglar1 ve normlari sekillendiren ve
ortaya ¢ikaran temel unsur degerlerdir. Bu degerlerin topluma yansiyan somut ve
manevi karsiligi ise kiiltiirdiir. Bir toplum kendi i¢inde var olan degerleri sonraki nesle
aktarma ihtiyac1 hisseder. Kiiltiiriin olusmasinda ve sonraki nesle aktarilmasinda kritik
bir role sahip olan degerler, insanlarin diinyay1 tanima siire¢lerinde ve toplumun
olusumunda 6nemli bir rol tistlenir (Gliveng, 2000: 45). Hofstede’ nin ortaya koydugu
kiiltiir boyutlar1 ¢aligmasina bakildiginda ise, degerlerin toplumun grup ya da bireyci
olma niteliklerini, belirsizlikten uzak olmaya c¢alisma diizeylerini ve gii¢lii olma

algilarini etkiledigini ifade etmistir (Hofstede, 2022: 291).

Kiiltiirtin olugsmasinda degerlerin ne derece etkili oldugu alanda ¢alisma yapanlarin da
dikkatini ¢ekmistir. Degerlerin toplum tiyelerince takip edilen ve dziimsenen genel
amag¢ ve hedefler oldugunu ifade edecek olursak, bireyden topluma tiim degisim,
gelisim ve aktarimlarda degerlerin sosyo-kiiltiirel bir etkisinin ortaya ¢iktigini da
soyleyebiliriz. Insan icinde dogdugu toplumun sartlarina gore biiyiir, gelisir, egitim
alir ve orf ve geleneklerinden beslenir. Buradan hareketle her birey i¢cinde dogdugu
kiiltiirtin  bir sonucu haline gelmektedir. Sosyal Ogrenme ¢ikarimlar1 dikkate
alindiginda, degerlerin olusturdugu yargilarin bireyin yetistigi sosyo-kiiltiirel ¢gevreden
ve manevi inanglardan beslenerek gelisim gosterdigi ifade edilebilir (Gilingdr, 1998:
81). Kiiltiir, insan1 toplumda var olmasini saglayan, onu her yoniiyle kusatarak
eylemsel olarak yonlendiren, eylemlerinin sonucunu anlamli kilan, kisinin toplumdaki
kimligini olusturmada gerekli oOrf, gelenek, bilgi, teknoloji, norm, tutum ve
inan¢larindan meydana gelen bir olgudur. Koksal kiiltiirti, bireyi kusatan bilgilerin,
kisiler arasi davraniglarin, normlarin, orf ve adetlerin, tutumlarin, kurumlarin ve

inanglarin tamami olarak ifade eder (Koksal, 2003: 81).
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Toplumsal yapinin olusumunda etkili olan bir diger kavram ise ideolojilerdir.
Degerler, bir toplulugun ortak kabul ettiklerini, ahlaki kistaslarin1 ve yasam
bicimlerine ait normlar1 ifade ederken; ideoloji ise ortaya cikan bu degerlerin
sistematik hale biiriindiirilmesini saglayarak mesru bir kimlige doniismesini,
ekonomik, sosyal ve siyasi bir program haline gelmesini saglar (Althusser, 2010: 67).
Bu ¢ercevede degerler iizerine insa edilen ideolojiler, toplumlarin hayallerine de yon

Verir.

Degerlerin ideolojik bir olguya doniismesi durumu, hegemonya kavramiyla da
baglantilidir. Gramsci, topluma egemen olan smiflarin, kendi degerlerini kabul
ettirmek i¢in evrensel degerler adi altinda topluma yon verme ugrasi i¢inde oldugunu
ifade eder (Gramsci, 2014: 80). Ornek olarak, bir gruba ait olma duygusunu
olusturmak i¢in milliyet¢i ideolojiler, sadakat, vatanseverlik ve ortak tarih suuru gibi
degerleri kullanirlar (Smith, 2014: 114). Bir diger 6rnekte ise neoliberal ideolojiler,
rekabet ve kisisel sorumluluk gibi degerleri 6ne siirerek ekonomik diizeni

mesrulastirma ugrasi verir (Harvey, 2015: 45).

Deger Ve ideoloji kavrami arasindaki bag, Tiirkiye siyasal hayatinin gelismesinde ve
siyasi kiiltlir olusumunda 6nemli bir etki olusturmustur. Cumhuriyet’in ilk evrelerinde
laiklik, ulusal birligi olusturma, bati merkezli modernlesme ¢abasi gibi degerleri 6ne

stirerek, Kemalist ideolojinin zeminini olusturmustur (Mardin, 2021: 78).

Degerlerin olusumunda bir diger 6nemli kavram egitimdir. Egitim, bireyin ve
toplumun gelisiminde etken bir unsurdur. Gelecegi gorebilmek ve iyi sekilde
planlamak i¢in ge¢miste yasanmis olan tecriibelerin ve birikimlerin de dogru bir
sekilde aktarilmasi gerekmektedir. Bu aktarim siirecinde egitim kullaniglt bir aractir.
Egitim siirecinin sistemli olusu, sadece bilgi ve beceriyi kazandirmakla kalmaz, ayrica
toplumun O6ziimsedigi ve arzu ettigi degerleri bireylere kabul ettirerek, kurallar
hiyerarsisi iginde giiglii bir diizenin ortaya ¢ikmasina Katki saglar (Durkheim, 2016:
54). Bu ger¢eveden bakildiginda egitim kurumlari, miifredatlarinda resmi ya da gizli

olarak degerlerin sonraki nesillere aktarilmasinda 6nemli roller iistlenir (Apple, 2006:
112).

Degerler egitimi, giinlimiizde modern toplumlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan farkli
kiltlir yapilar1 i¢inde karmasik bir hale doniismiistiir. Gegmiste degerlerin aktarilmasi

geleneksel toplumun yapisal etkenleri ile dini kurumlarda ve aile iginde
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gerceklesirken, modern topluma gegisle birlikte bu aktarim medya ve okul gibi
kurumlar araciligiyla verilmektedir (Kagit¢ibasi, 2019: 78). Tiirk egitim miifredatinda
degerler egitimi, “Vatandashk Bilgisi”, “Demokrasi ve Insan Haklar1” gibi dersler
araciligiyla aktarilmakta, okul kiiltlirii ve sosyal etkilesim yoluyla da verilmektedir

(MEB, 2019: 14).

Degerlerin egitim araciligtyla aktarilmasi, devletlerin egitim politikalarini belirlerken
ideolojik yaklasimlarda gerceklestirdigini ifade edebiliriz. Devletler, egitim politikasi
etrafinda olusturdugu sistemlerle kendi vatandaslarina arzu ettigi degerleri aktarmayi
hedefler. Oregin, Tiirkiye nin kurulusunun ilk dénemlerinden itibaren egitim sistemi,
bilimsellik, ulusal bilinci asilama ve laiklik gibi degerlerin toplum her katmanina
ulastirilmasinda bir vasita olarak kullanilmigtir (Akyiiz, 2021: 331). Aym sekilde,
kiiresellesmenin etkisiyle giiniimiiz egitim programlar1 i¢cinde evrensel degerler (¢evre

bilinci, insan haklar1 vb.) daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir (Celebi, 2016: 134).

Ancak, egitim aracilifiyla deger aktarimi siireglerinde bazi zaruri ihtiyaglar ve
sorunlarda ortaya g¢ikabilmektedir. Ozellikle toplum yapisi ¢ok Kkiiltiirlii olan
topluluklarda, farkli deger yapilarina sahip olan sistemlerin c¢atigmasi, egitimi
kurumsal olarak yiirlitmede uzlasi anlayisinin gelistirilmesini zaruri kilmaktadir
(Taylor, 2018: 67). Bu baglamda, elestirel pedagoji gibi yaklagimlar, egitim
programlar1 igerisinde Ggrencilerin degerleri yorumlama ve sorgulama yetilerini

kazandirmayi 6nerir (Freire, 2024: 89).

Sonug olarak degerler, kiiltiir olgusunun yap1 taslarint meydana getirirken, ideolojiler
ise bu degerleri belirli sisteme doniistiirerek toplum diizenine yon vermeye calisir
(Giiveng, 2000: 45). Egitim ise, hem bu deger aktarimlarini gerceklestiren hem de
ideolojiyi mesrulagtiran bir arag¢ olarak islev goriir (Apple, 2006: 112). Bu dort
kavram, toplum yapisinin doniisiimiinde ve siirekliligini saglamada ortak hareket

ederler.
3.1.6.4. Deger- Is ve Calisma Hayati iliskisi

Is hayatindaki davramslari ve tutumlar1 sekillendiren ana belirleyicilerden biri
degerlerdir. Is yasaminda insanlarm ortaya koyduklari gaba, orgiitsel baghilik, is
tatmini ve mesleki yonelimler, biiyilk oranda sahip olduklar1 degerler tarafindan
yonlendirilmektedir (Tekin, 2020: 34). Schwartz'in ortaya koydugu degerler teorisine

bakildiginda, insanlarin basari, gii¢, geleneksellik ve evrensellik gibi temel deger
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yargilari, is hayatindaki kariyer hedeflerini ve motivasyon kaynaklarini dogrudan

etkilemektedir (Kusdil ve Kagitgibasi, 2000: 60-63).

Kisisel degerler ile orgiit kiiltiirii arasindaki uyum, is hayatinda ¢alisanlarin orgiitsel
baglilig1 ve is doyumu ilizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin bireysel
degerleri ile orgiitlerin 6ziimsedigi degerler arasinda anlamli bir uyum oldugunda,
calisanin ise adanmisliginin ve performansinin arttigi gézlemlenmektedir (Eren, 2020:
112). Bunun tam tersi diisiiniildiigiinde ise, degerlerin gatistig1 orgiitlerde isten ayrilma
diisiincelerinin  arttifi, is stresi ve tilkenmislik sendromunun da ¢ogaldig

goriilmektedir (Yenigeri, 2009: 41).

Tiirk calisma kiiltiirlinde sadakat, hiyerarsi ve aile baglar1 gibi degerler 6nemli bir yere
sahiptir. Hofstede'ne ait kiiltiir teorisi ¢alismas1 baglaminda degerlendirildiginde, Tiirk
is kiiltiriiniin belirsizlikten uzak durma ve kaginma ile yiiksek giic mesafesi gibi
ozellikleri ortaya ¢ikardigi, bunun bir yansimasi olarak da érgiit yapilarinin ve yonetim
tarzlarinin bundan etkilendigi goriilmektedir (Hofstede, 2022: 254). Ozellikle bu tiir
degerlerin aile isletmelerinde daha belirgin olarak gozlemlendigi sOylenebilir

(Findike, 2014: 81).

Gilintiimiizde dijital doniisiimiin hizla gelistigi ve kiiresellesmenin boyutlarindaki
yiikselig, 1s yasamindaki degerlerin de zamanla degisime ugradigini ortaya
cikarmaktadir. Gegmisin geleneksel is modeline uygun degerleri yerini, ig-yasam
dengesi, ozerklik ve esneklik gibi yeni degerlere birakmaktadir. Ozellikle Y ve Z
kusagi olan calisanlar, 6nceki kusaklarin beklentilerinden farkli beklentiler i¢indedir.
Bu sebeple orgiitsel yapilarin insan kaynaklarina ait tiim politikalarin1 gozden

gecirerek giincellemeleri gerekmektedir (Yenigeri, 2009: 58).

Is ve calisma hayat ile degerler arasindaki iliski sonug olarak dinamik ve ¢cok boyutlu
bir yapidir. Orgiitlerin basariya ulasmalar1 icin calisanlarmin deger yargilarmi
anlamalar1 ve bu eksende dogru calisma alanlar1 ortaya koymalar1 gerekmektedir.
Ayrica, siirekli degisim goOsteren calisma degerleriyle uyumu yakalamak i¢in orgiit
icindeki kiiltiirel baglar1 stirekli olarak kontrol etmeleri ve giincellemeleri

gerekmektedir.
3.1.7. Degerlerin Degisimi

Degerlerin doniisiime ugramasi, toplumsal degisim siireclerinin temel unsurlarindan

birini  olusturmaktadir. Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve modernlesme
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hareketleri geleneksel deger yargilarinda koklii degisimlere sebep olmaktadir.
Degerlerin degisime ugrayip ugramadigi ise bircok alanda tartisma konusu olmustur.
Degerlerin hicbir sekilde degisime ugramadigini ortaya atan gorislere karsilik,
kiiltiirel, ahlaki, dini ya da toplumsal degerlerin degismez ve evrensel olmadigini,
zamanin sartlarina, mekana, kisilere ve topluma goére degisebilecegi goriislinii

savunanlar da vardir (Kuguradi, 1971: 19).

Kiiltiir ve medeniyetler, onlar1 ortaya ¢ikaran kisiler ile i¢inde var olduklar1 ¢evresel
ve toplumsal sartlardan etkilenmeye miisait dinamik sistemlerdir. Nitekim hicbir
medeniyet veya kiiltiir, etkilesim ve iletisimden bagimsiz, degisim ve doniisiime kapali
duragan bir yapida degildir (Taylan, 1991: 139). Kiiltiirler arasi iletisim ve etkilesim
stireci genellikle esit sartlarda ortaya ¢ikmaz. Taraflardan biri daha baskin rol alirken,
diger taraf ise daha ziyade kars1 tarafin etkisi altina kalmaktadir. Bu sebeple kiiltiirler,
cogunlukla etkilenen/maglup ve etkileyen/galip seklinde iki farkli kategoriye
alinmaktadir. ibn Haldun, bu durumu agiklarken, yenilmis kavimlerin daha cabuk
degisime ugradigini, kazanan kavimlerin inanglarindan, mezhep anlayislarindan, kilik-
kiyafetlerinden ve yasam tarzlarindan daha hizhi etkilendigini ifade etmistir (Ibn
Haldun, 1989: 374). Onun bakis agisina gore bu durumun ana temelinde, yenilmis olan
toplumlarin, {istiin gelen toplumlar1 olgun ve iistiin gorme egilimleri yatmaktadir. Bu
saptama, tarihsel siire¢ i¢inde yasanmis olan pek cok olayin sonucunda dogrulanmig
ve dikkate deger bir gergekliktir (Yazici, 2011: 135). Kusdil ve Kagit¢ibasi tarafindan
aktarildigina gore Williams (1979) ile Rokeach (1973)’de, deger yargilarinin degisime
acik oldugunu belirtmektedir. Ayrica zamanin sartlarina ve ihtiyaglarina gore
toplumlarin deger tercihleri, 6ncelikli beklentilerine gore farkliliklar gosterdigini de

ifade etmistir (Akt. Kusdil ve Kagit¢ibasi, 2000: 60).

Ulkemizde degerlerin degisime ugramasi, modern ve geleneksel degerlerin birlikte var
oldugu karmasik bir yap1 ortaya cikarmistir (Kongar, 2020: 89). Ornegin, aile ici
baglarin korundugu degerlerin yaninda, kariyer merkezli, bireyin ozgirliigi ve
Ozerkligi gibi ortaya c¢ikan modern degeler de zaman igerisinde giderek Onem

kazanmaktadir (Demir, 2020: 59).

Degerlerin zamanla doniisiim gegirebilecegine dair goriislerin yaninda, bazi deger

yargilarinin evrensel nitelik tasidig1 ve her ¢agda ve kiiltiirel sistem i¢inde belli bagh

bazi degerlerin kendi varligini devam ettirdigi savi da kaynaklarda yer almaktadir. Bu

kapsamda Fichter (2006), sosyal bilimlerin kesin ve degismeyen degerleri
46



incelemedigini, daha ziyade toplumsal olgulara odaklandigini ifade eder. Ayrica bu tiir
degisime kapali olan degerlerin ilahiyatgilarin, etik¢ilerin ve filozoflarin analiz alanina

girdigini belirtir (Fichter, 2006: 167).

Kisisel degerler iizerine yapilan ¢alismalarin 6nemli bir kism1 6zel sektor calisanlar
lizerine yogunlasmis olsa da, kar amaci giitmeyen kuruluslarda ¢alisan bireylerin deger
yonelimleri ve motivasyon kaynaklar1 kendine 6zgii farkliliklar gostermektedir. Kamu
hizmeti motivasyonu (Public Service Motivation) teorisi ¢ergevesinde yapilan
arastirmalar, kamu ve kar amaci giitmeyen sektor calisanlarinin, rasyonel (6rnegin
maas beklentisi) ve norm-temelli (6rnegin topluma hizmet etme) giidiilerle hareket
ettigini ortaya koymaktadir (Perry ve Wise, 1990). Nitekim, kar amaci giitmeyen
sektorde calisan yoneticilerin, 6zel sektordeki muadillerine kiyasla, baskalarina
yardim etme ve topluma katkida bulunma gibi i¢sel ve 6zgeci motivasyonlara daha
fazla 6nem atfettigi, buna karsin yiiksek gelir gibi digsal motivasyonlari daha az
onceliklendirdigi ampirik caligmalarla ortaya konulmustur (Jurkiewicz, Massey, ve
Brown: 1998).

Bununla birlikte, alandaki mevcut literatiir kar amaci glitmeyen sektorii zaman zaman
tek bir biitilin olarak ele alma egilimindedir (Salamon ve Anheier, 1992). Oysa egitim,
saglik, insani yardim veya kiiltiir gibi farkli alanlarda faaliyet gosteren vakiflarin
misyonlar1 ve Orglitsel Kkiiltlirleri de farklilagmaktadir. Dolayisiyla, bu farklh
misyonlarin, calisanlarin hangi kisisel degerlerinin kariyer tatminine doniistigiini
etkilemesi beklenir. Ornegin, insani yardim odakli bir vakifta "evrenselcilik" degeri
daha belirleyici olabilirken, egitim odakli bir vakifta "yetkinlik" ve "basar1" degerleri
de tatmin lizerinde etkili olabilir. Bu arastirma, literatiirdeki bu boslugu gorerek, farkli
alanlardaki vakif ¢alisanlarinin deger profillerini ve bu profillerin kariyer tatminine
etkisini biitlinciil bir model i¢inde inceleyerek alana o6zgiin bir katki sunmay1

hedeflemektedir.
3.2. Kisisel Degerler ve Kariyer Tatmini iliskisi

Literatiirde kisisel degerler ile kariyer tatmini arasindaki iliski, bireyin igsel
motivasyon kaynaklarinin ve benlik algisinin bir yansimasi olarak ele alinmaktadir.
Ozellikle Judge ve Bretz (1992) gibi arastirmacilar, bireyin degerlerinin calistig1 isin
ve Orgiitlin degerleriyle uyumlu olmasinin, is tatmini ve kariyer tatmini lizerinde

pozitif bir etkiye sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu uyum, bireyin yaptig1 isi daha
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anlamli bulmasini, kuruma karst daha giiclii bir aidiyet hissetmesini ve dolayisiyla
kariyer hedeflerine ulagsma konusunda daha motive olmasini saglar (Edwards & Cable,

2009).

Schwartz'in (1992) deger kurami bu iligkiyi agiklamak i¢in gii¢lii bir ¢ergeve sunar.
Omegin, "iyilikseverlik" veya "evrenselcilik" gibi ozgeci (self-transcendence)
degerlere yliksek 6nem veren bir bireyin, topluma hizmet etmeyi misyon edinmis bir
vakifta calisirken, bu degerlerini gergeklestirme imkani bulmasi kariyer tatminini
dogrudan artiracaktir. Buna karsin, "giic" veya '"basar1" gibi bireyci (self-
enhancement) degerleri Onceliklendiren bir birey ig¢in, kar amaci giitmeyen bir
kurumun sundugu kariyer olanaklar1 daha az tatmin edici olabilir (Ros, Schwartz, &
Surkiss: 1999). Bu nedenle, bu tezde vakif ¢alisanlarinin deger yonelimlerinin kariyer

tatminlerini nasil etkiledigi, bu teorik zemin iizerinden arastirilmaktadir.

3.3. Kariyer ve Kariyer Tatmini Kavramlari
3.3.1. Kariyer Kavram ve Kariyerle Ilgili Temel Hususlar

3.3.1.1. Kariyer Kavraminin Tanim

Kariyer, insanlarin meslek yasamlar1 siiresince yiriittiikkleri pozisyonlar ve
ustlendikleri gorevler dizisinin meydana getirdigi devamliligi olan bir gelisim
yolculugudur (Kaynak, 1996: 162). Fransizca "Carriére" kelime kokeninden tiireyen
kariyer, diplomatik basari, meslek hayati, bir mesleki alanda ilerleme asamalar1 ve

hayatta izlenen yon manalarina gelir (Tasg1, 2013: 89).

Kariyer sadece profesyonel hayatla siirlt degildir. Kisinin ailevi yiikiimliiliikleri ve
toplumsal rollerle ortaya ¢ikan iligkisi de bu siirecin vazgecilmez bir parcasidir. Bu
sebeple, kariyer planlamasi, kisinin tiim hayat alanlarin1 dikkate alacak tarzda biitiinciil

ve uyumlu bir yaklasimla giindeme alinmalidir (Ataol, 1989: 166).

Kariyer kavrami 1970°li yillarda ilk kez kullanilmaya baslamig, giiniimiizde
calisanlarin memnuniyet diizeylerini arttirmak igin kurumlarda bu kavrama aktif
olarak yer vermislerdir. Bu sayede ¢alisan bireyler, calisma hayatlar1 boyunca kariyer
siireclerini dikkate alir duruma gelmistir (Simsek ve Oge, 2007: 259-260). Farkl1 bir
ifadeyle, kariyer; bireyin egitim araciligiyla kazandig1 bilgi ve becerileri, meslek
hayatinda ideallerine ve amaglarina varabilmek amaciyla etkin bir sekilde kullanma

stirecidir (Yalgin, 1991: 101).
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Kariyer olgusu sadece kisiler i¢in degil, kurumlar agisindan da 6nemli bir stratejik
unsurdur. Isletmeler, is alanlarina uygun, ihtiyaglarina cevap verecek yetkinliklere
sahip calisan1 uygun pozisyonda ve zamanda bulmakta zorluklarla karsilasabilirler. Bu
sebeple, kariyer yonetimi siirecini sistemli ve dogru sekilde yiiriiten kurumlar,
personellerinin gelisime agik ve gliglii yonlerini saptayarak onlar1 destekleyici
planlamalar gelistirebilirler. Boyle bir yaklasim hem nitelikli personellerin elde

tutulmasini hem de kurumsal basarinin artmasini saglar (Diindar, 2008: 307).

Cag1 yakalayabilmek ve isletmelerdeki insan kaynagini etkili bir sekilde
kullanabilmek, tatmin olmus ve mutlu personeller ile miimkiindiir. Bu kapsamda,
insanlarin kisisel amaglart ve hedefleri ile isletmelerin hedefleri uyumlu olmalidir.
Terfi firsatlari, bireysel gelisim imkanlarinin sunulmasi da bu unsurlardan bazilaridir.
Isletmelerin en dnemli sermaye kaynaklarmdan birisinin insan kaynagi olusu, bu
alanin daha etkin bir sekilde yonetilmesini zorunlu kilmistir (Cingéz & Akdogan,

2013: 93).

Yenilik¢i yaklasimlarla birlikte teknolojinin hizla gelisim gosterdigi bir ¢agda,
calisanlarin ve isletmelerin bu donilistime uyum saglayacak bir dinamizm iginde
olmalar1 gerekmektedir. Eskiden teknolojik alt yap: imkanlar: ile rekabet iistiinligi
saglanirken, gliniimiizde bu rolii insan kaynag: lstlenmistir. Kiiresellesen diinyada
iletisim araglarinin ve ulasim olanaklarinin daha rahat oldugu bir zeminde, bilgi
edinmeye agik olmak, isletmeler i¢in fark yaratmanin ana unsurlarindan biri durumuna
gelmistir. Insanlarin yaptiklar1 isleri aym olsa da, her bireyin kariyer yolculugu
kendisine 6zgiidiir (Unsal, 2014: 3). Bundan hareketle kariyer, insanlarin sosyal

hayatinda ve is yasaminda gelisimi ortaya koyabildigi 6nemli bir kavramdir.
3.3.1.2. Kariyer Kavraminin Temel Ozellikleri

Kariyer kavraminin 6zellikleri birkac temel baslikta incelenebilir. Ilki, siireklilik
Ozelligidir. Kariyer, kisinin hayati boyunca edindigi roller, sorumluluklar ve
tecriibelerle devamli olarak gelisir ve sekillenir (Aytag, 2005: 40). Bir diger 6zellik ise
dinamikliktir. Teknoloji, kiiresellesme ve is diinyasindaki degisimler kariyer
stireglerini yeniden sekillendirir. Bu ¢ergeve de yeninden uyarlanabilme ve esneklik
bu degisimler igin kritik bir énem arz etmektedir (Uygur & Hassan, 2021: 37).
Biitiinsellik, kariyer kavramimin bir diger 6zelligidir. Kariyer, sadece bireylerin

mesleki yonden basarilar1 degil, ayrica sosyal iliskiler, egitim ve deger yargilariyla da
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uyumlu bir hayat biitiinliigii ifade etmektedir (Oztemel, 2019: 58). Diger bir boyut
Oznel tatmindir. Kisinin psikolojik iyi olusu, is doyumu ve hayat memnuniyeti, kariyer
yolculugundaki tercihlerinin kendi 6z degerleriyle uyumlu olmasina baghdir (Aytag,
2005: 112). Ayrica kariyer gelisimi, bir 6grenme dongiisii ve planlama olarak ele
alinmas1 gerekmektedir. Kisi, geri bildirim alma, hedef belirleme ve becerilerini
stirekli gelistirerek mesleki potansiyelini arttirmis olur (Uygur & Hassan, 2021: 113).
Stireklilik, biitiinsellik, siirekli gelisim, 6znel tatmin ve dinamiklik 6zellikleri kariyeri,

bireyler ve isletmeler i¢in ¢ok boyutlu bir yolculuk olarak ifade eder.

Kariyer kavrami hakkinda farkli tanimlar ortaya atilsa da, bu kavramin dogru
anlasilmasi i¢in bazi temel unsurlarinda dikkate alinmasi gerekmektedir. Kariyer
sadece yliksek mevkide yer alan veya hizli ilerleme potansiyeline sahip kisilerle sinirli
degildir. Kariyer daha genis boyutta ele alinmalidir. Ornegin, isletmelerde iist diizey
yoneticiler ile ilerleme s6z konusu ise, destek personeli veya bir sekreter i¢inde kariyer
acisindan ilerlemeden bahsetmek gerekir. Kariyer yolculugu, geleneksel yaklagim
tarzina gore dikey ilerleme seklinde algilansa da, giiniimiizde bu siire¢ hiyerarsik
ilerlemeyi gostermez. Calistig1 yerden memnun olan ve oldugu pozisyondan ayrilmay1
diistinmeyen personellerin durumu da kariyer cercevesinde degerlendirilmelidir.
Kariyer olgusu, bir insanin sadece bir iste devam etmesi ya da belirli bir 6rgiit iginde
caligmasiyla sinirli degildir. Kisinin diger kurumlar araciligiyla yaptigr farkli
faaliyetleri ve tecriibeleri de kapsayan genis boyutlu bir yolculugu ifade eder.
Gliniimiizde kariyer beklentileri, calisanlarin yasam evresine ve yasimna gore
farkliliklar gosterebilmektedir. Ornegin, orta yas ve iizerindeki insanlarm kariyer
stirecindeki beklentileri ile gen¢ yaslardaki insanlarin beklentileri ayni o6lgiide
olmayabilir. Bu durumun insanlarin ihtiyaglarina ve dnceliklerine gore degiskenlik arz

etmektedir (Can, Dogan & Dogan: 1995: 18).
3.3.1.3. Kariyer Kavramimin Onemi ve Amaclan

Kiiresellesmenin getirdigi rekabet ve siirekli degisim siirecleri giinimiiziin is
ortaminda, kariyer planlamasini1 hem orgiitler hem de bireyler i¢in stratejik bir kavram
haline getirmistir. Kariyer yonetimini onemseyen kurumlar, kendi biinyesindeki
calisanlariin bagliligin1 ve motivasyonunu artirarak hem gelecegin nitelikli ve gerekli
is giicli ihtiyaglarin1 6ncesinden belirlemeyi hem de var olan insan kaynagindan en
verimli sekilde fayda elde etmeyi hedeflemektedir (Ertiirk, 2018: 61). Ayn1 zamanda
bu yaklasim tarzi sayesinde isletmeler, yonetim kademlerinde dogan bosluk ve
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personel mevcudundaki artig gibi yapisal sorunlara karsi, mentorluk, rotasyon ve yatay
gecis imkanlar1 gibi kariyer gelistirme yontemlerini kullanarak bir denge yiiriitmeye
calisir. Bu durum aymi zamanda kurumsal aidiyet duygusunu da pekistirmektedir

(Bingél, 2016: 289).

Kariyer yonetiminde ii¢ ana amag yer almaktadir. [lk amag etkin is giicii tatmini ve
teminidir. Isletmeler, ilerleyen zamanlarda ihtiya¢ hissedecekleri uzmanlagmis
personelleri zamaninda temin etmeyi ve var olan ¢alisanin beklentilerini, is doyumunu
ve bagliligin1 daha ileriye tasimay1 amaclar. Katilimin saglanmasi ve etkin iletisim
varlig1 ise bir baska amaci kapsamaktadir. Kariyer merkezli goriismeler, performans
degerlendirmeleri ve calisma siireci hakkinda geri doniis alma mekanizmalariyla
isletme ile personel arasindaki etkilesim baginin giiclii tutulmasi saglanir. Bu sayede
ise personelin beklentilerinin dogru tespit edilmesi ve beklentilerine kars1 yeni oneri
planlamalar1 gelistirmesi hedeflenir. Son olarak insan kaynaginin gelecegi hakkinda
dogru bir planlamanin yapilmasidir. Isletmeler, hem potansiyeli olan ¢alisan havuzunu
hem de var olan calisanlarin1 g6z 6niinde tutarak, stratejik olarak kadro olusturmak
amactyla uzun vadeli planlar yapar. Bu sayede hizla degisen is ihtiyaglarina daha
uygun olacak is giiciinii oncesinden belirler ve gelistirir (Saruhan, 2014: 411; Simsek
ve Oge, 2007: 330).

3.3.1.4. Kariyer Kavraminin Yonetim Siirecindeki Gelisimi

Kariyer olgusunun yonetim sistemlerindeki gelisimi, ilk baslarda ¢alisan yonetimi
icinde sadece isgiicii ihtiyaglarini karsilama amaciyla siirliyken, giinlimiizde insan
kaynaklari stratejilerinde yonetimin dnemli bir parcas1 halini almistir. Ik zamanlarda
personel fonksiyonu olarak ifade edilen kariyer yonetimi, isletmenin kisa vadeli insan
kaynagi planlamasina odaklaniyordu. Rekabet ve kiiresellesme baskisi, isletmeleri
personellerinin uzun vadeli gelisimlerini planlamaya yonlendirdi. Bu siire¢ igerisinde

kariyer yonetimi, bagllik ve verimlilik araglarina doniistii (Kogel, 2014: 112).

Insan kaynagim etkin ve verimli kullanan isletmelerin, giiniimiiz is diinyasinda basaril1
olma yolculugunda etken bir unsuru goz ardi etmemelerinden kaynaklandig: ifade
edilmektedir. isletmelerin en 6nemli kaynaklarindan biri olan insan kaynagina yapilan
yatirimlar, bu kaynagin dogru bir sekilde kullanilmasiyla, isletme i¢indeki verimliligi

de en lst diizeye ¢ikarmada kilit bir 6neme sahiptir.
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Kariyer yonetimi, hem isletmeler hem de bireylerin maksimum faydaya ulasabilmeleri
icin kritik bir siiregtir. Bireyin kendi kariyer yolcugundaki hedeflerine ulagmada,
isletmenin destegine ihtiya¢ duymasi kariyer yonetimi ifade eder. Bu sayede insanlar
kendi kariyer hedeflerine ulasirken, isletmeler de insan kaynagina olan ihtiyacini

karsilamak icin stratejiler ortaya koyar (Koksal, 2010: 147).
3.3.1.5. Kariyer Siirecleri

Kariyer siireglerine iligskin olarak insanlarin is hayatindaki deneyim siireleri ve yaslar
dikkate alinarak farkli modeller ortaya atilmistir. Bu modeller igerisinde Daniel
Levinson ve ¢aligma arkadaslari kariyer siireclerini kesif, degerlendirme, insa, gelisim,
ilerleme ve gerileme olarak alti asamali bir sekilde degerlendirmistir. Greenhaus ise
kariyer gelisim siirecini bes farkli asamada ortaya koymustur: is icin meslege hazirlik,
kuruma ilk katilim, kariyer baslangici, kariyerin orta donemi ve kariyerin son evresi.
Steers’in ortaya koydugu yaklasiminda ise bu siire¢ dort farkli asamadan meydana

gelmektedir: kesfetme, yerlesme, siirdiirme ve gerileme (Kok & Halis, 2007: 10).

Calisanlarin, kariyerlerinin hangi asamada olduklarindan bagimsiz olarak, bu
asamalarin siiresi bireysel faktorlere bagli olarak farklilik gosterebilir. Benzer sekilde,
kisilerin her bir evredeki ihtiyag, beklenti ve motivasyonlari da degisiklik arz edebilir
(Can, 2002: 344).

Genel olarak kariyer asamalari; kisinin kendini tamidigi ve segeneklerini
degerlendirme imkani buldugu kesif ve arastirma siirecinden baslayarak, mesleki
konumunu ortaya ¢ikardigi kurulum asamasina; daha sonrasinda istikrar ve gelisimin
gozlemlendigi orta kariyer siirecine, son olarak da mesleki gerileme ve emeklilikle son
bulan nihai siirece kadar uzanan bir siire¢ seklinde tanimlanabilir. Bu asamalar

asagidaki sekilde aciklanabilir.

a) Kendini tanima siireci: Kariyer siirecinin ilk evresi kendini kesfetme ya da tanima
asamasidir. Ortalama 25 yasina kadar devam eden bu siiregte, birey bir taraftan kariyer
stireci hakkinda gozlem yapmaya calisirken bir taraftan ise gevresinin kariyere dair
yonlendirmelerini dikkate alir. Bunun sonucun da ise ortaya kariyer tercihi ¢ikabilir

(Oztiirk, 2009: 11).

b) Kariyer planlama siireci: Birey, varmak istedigi mesleki hedeflerini belirler. Bu
hedefler ekseninde kisa, orta ve uzun vadeli planlamalar yapilir. Hedeflerine ulagsmak

icin hangi tiirden egitimler alinacagi, hangi pozisyonlarda ilerlemek istedigini ve hangi
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deneyimlerini kazanacagi bu asamada sekillenir. Bu asama kiginin 25-35 yaslarina
denk gelmektedir. Bu donemde iki farkli zorluk ortaya ¢ikar. Ilk olarak “Gergek Soku”
kavrami ortaya ¢ikar. Gergek soku, kisinin isle ilgili hedefleri ile yeni is ve isletmelerin
gercekleri arasinda yer alan agig1 ifade eder (Calik ve Eres, 2006: 55). Ise ilk
baslayacak olan kisi, calisacagi isletmeye biiylik amag ve beklentiler ile girer fakat bir
zaman sonra igletmenin gercekleri ile kars1 karsiya kalabilir. Zaman gectikge de yaptig1
isin kendisi i¢in uygun olup olmadigini, beklentilerine ve hedeflerine ulasmada yeterli
imkana erigip erismedigini diisiiniir ve farkli is arayislarina yonelebilir. Ancak bunun
tam tersini ifade edecek olursak, eger yaptigi isten memnunsa, buradaki gelisime dair
imkanlar1 ve firsatlar1 arastirir. Bu durum ise “kendini kanitlama” ihtiyacini ortaya

cikarir. Isinde basariyr yakalamak ve ilerlemek isteyen calisan, ilk olarak isletmeye

kendisini kabul ettirmek zorundadir (Okakin, 2009: 137).

c) Kariyer gelistirme siireci: Bu siiregte birey, kariyer siirecinde belirli bir noktaya
ulagmig, yoOnetim organizasyonu igerisinde birka¢ kademe yiikselmis ve ¢irak
olmaktan ¢ikip, ustaliga ge¢cmistir. Bu siire¢ araliginda ¢alisan genellikle 35-50 yas
araliginda yer alir. Bu siire¢ icerisinde yer alan bireyler, ilk siirecte hedefledikleri
kariyer yolculugu ideallerini gbzden gegirir, farkli yenilikler ortaya koymaya caligir

ve bulundugu yasa uygun kararlar almaya ¢aligir.

d) Kariyer sonu siireci: Kariyer siirecinin son dongiisii anlamina gelen emeklilik
stireci, kisilin aktif i hayatindan ¢ekildigi ve iiretkenliginin en aza indigi donemdir.
Bu siirecte kisi, gecmis tecriibelerini geride birakmakta ve hayatinda yeni bir evreye
gecmektedir. Kariyer gelistirme siirecinde basariy1 yakalamak i¢in gosterilen gaba
yerini, kisisel anlam1 bulma siirecine ve sosyal ¢evresiyle daha uyumlu ve yogun
iliskiler gelistirme ihtiyacina birakir (Can, 1994: 308). Bu siiregte olan bireyler 51-65
yas araliginda oldugu kabul edilmektedir.

e) Kariyer gerileme siireCi: Kariyer siirecinin son basamagini, kiginin yasal ¢alisma
evresini tamamlamasinin akabinde aktif i hayatindan ¢ekilmesiyle baslayan emeklilik
stireci olugturmaktadir (Koksal, 2010: 308). Bu donem, sadece is hayatinin sona erdigi
bir gecis evresi degil, ayn1 zamanda kisinin deneyim, birikim ve bilgilerini farkl
alanlarda degerlendirebilecedi yeni firsatlarin da dogmus oldugu bir asamadir.
Temsilcilik, danismanlik ya da egitim gibi roller bu siiregte 6n plana ¢ikmaktadir
(Ertiirk, 2018: 213). Bu siiregte olan bireyler 65-75 yas araliginda oldugu kabul
edilmektedir.
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3.3.1.6. Isletmelerde Kariyer Gelistirmenin Onemi

Bireyler, is yasamlarinda kendileri i¢in bazi hedefler belirlerler. Calisanin
potansiyeline, yetkinliklerine ve gelisim siire¢lerine gore ise kisa ve uzun vadeli
amaclar seklinde sistematik bir hedef ortaya koyarlar. Kariyer gelistirme, yapilan bu
planlamalarin sonrasinda kisinin, bilgi, yetkinlik ve becerilerini arttirmaya yonelik
yetistirme, gelisim ve egitim siireclerini igeren sistematik ilerleme siirecidir (Saruhan
& Yildiz, 2014: 421). Bu gergevede yabanci dil kurslari, lisansiistii egitim ve mesleki

sertifika faaliyetleri 6ne ¢ikar.

Kariyer gelistirme sadece kisinin kendi bagina alacagi inisiyatiflere birakilmamali,
isletmelerinde personellerinin gelisimlerini desteklemek, mesleki yeterliliklerini

cogaltmak ve motivasyonlarin1 desteklemek maksadiyla bu siirece katki saglamalidir.

Isletmelerde kariyer gelisimini destekleyen uygulamalar igerisinde, personellerin
kurum i¢indeki gorev degisimleri, egitim programlari, istihdam politikalar1 ve
personellerin kurumsal bilgi diizeylerini arttirmaya dair stratejiler de yer almaktadir

(Sabuncuoglu, 2005: 174).
3.3.1.7. isletmelerde Kariyer Yonetiminin Onemi

Giiniimiizde rekabet¢i ve dinamik is ortaminda, personellerin kariyer hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in isletmelerin sundugu destek siireci “kariyer yonetimi” olarak ifade
edilmektedir (Aytag, 2005: 12). Diger bir ifadeyle kariyer yonetimi; personellerin
beklentilerine ve isletmenin stratejilerine uygun bir kariyer rotasinin tasarlanmasi ve

yasama gecirilmesi imkani sunan kurumsal bir mekanizmadir (Bingdl, 2010: 342).

Kariyer yonetimin ana islevi, ¢alisanlarin ilgi alanlarina ve yeteneklerine gére uygun
ve dogru pozisyonlara gore istihdam etmesini saglamaktir. Bu sayede hem orgiitsel
performans {ist seviyeye ¢ikar hem de ¢alisanlarin is doyumu artar (Erdogmus, 2003:
16). Ayn1 zamanda etkin bir kariyer yonetimi, isletmeler i¢in nitelikli insan kaynaginin
kurum i¢inde kalmasini kolaylastirir ve doniisiime uygun becerisini kuvvetlendirir
(Yaprak, Hotamigli ve Gerek: 2010: 400).

Isletmelerin kariyer ydnetimine ihtiya¢ duydugu baslica sebepleri ise su sekilde

siralamak mimkiindiir;

a) Is tammlar1 ve rollerinin 2000’li yillarda degisime ugramasi, degisen is

gereksinimleri, farkli yetkinlikleri olan personellere olan ihtiyaci artirmistir. Kisiler,
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ortaya ¢ikan bu yeni ihtiyaglara ve beklentilere cevap verebilmek icin kendilerini

stirekli gelistirmeye zorlanmaktadir.

b) Personel sayisinin artmasiyla birlikte, yonetim kademelerindeki kadro darlig:
arasinda olan makas biiylimiis, bu siire¢ yatay gecis, is degisikligi ve benzer kariyer

gelistirme uygulamalarinin 6nemini ortaya ¢ikarmistir.

¢) Iyi bir kariyer ydnetimi, personellerin motivasyonlarimi yiikseltir ve isletmeye olan

baglilik ve aidiyet duygusunu artirir.

d) Is hayatina yeni baslayan kusaklarm, kariyer beklentileri her gecen giin
farklilagsmakta, bu ihtiyag ve beklentilere seffaf ve esnek kariyer politikalari
belirlemesi gerekmektedir (Giiriiz & Yaylaci, 2004: 186-187).

Kariyer yonetimi, sadece calisanlarin mesleki beklentilerini desteklemekle kalmaz,
ayrica isletmelerin en Onemli sermayesi olan insan kaynaginin da verimli
kullanilmasini, ¢alisan devrinin azalmasini ve isletmelere olan baglilik diizeylerinin
yiikselmesini saglar. Bu siirecin planlandigi gibi gitmemesi halinde, isletmeler hem
stratejik hedeflerinden uzaklasma hem de yiiksel maliyetlerle kars1 karsiya gelmek
durumundadir (Simsek ve ark., 2004: 47-48).

3.3.1.8. Isletmelerde Kariyer Planlamasinin Onemi

Gliniimiizde teknolojik doniisiimler ve yenilik¢i firsatlar, 1s tanimlarindaki
degisimlerle birlikte isletmelerin gelecege dair calisan ihtiyaglarini artirmaktadir.
Ayrica is doyumunun degiskenlik gostermesi, personel beklentilerinin farklilasmast,
isletmeleri kariyer planlamasi yapmaya ve bu alana 6nem vermeye itmektedir
(Findikg1, 1999: 128). Isletmelerde kariyer planlamasi, yetenekli ve nitelikli
personellerin ~ verimliligini  artirmak ve isletme bilinyesinde tutmak igin

sistemlestirilmis bir arag olarak goriilmektedir (Aytag, 1995-1996: 14).

Iyi tasarlanmis kariyer planlamasina sahip isletmelerde, personel memnuniyetinin
yiiksek olmasi, calisanlarin tiretkenlik diizeylerini, ise bagliliklarin1 ve yeniliklere
acikliklarimi  artirarak  isletme  hedeflerine ulasma  motivasyonlari1i  da
kuvvetlendirmektedir (Yaylaci, 1999: 44). Ayrica personeller genellikle mesleklerini
tamamen degistirmekten kaginir, bunu yerine var olan mesleklerinde ilerlemek i¢in

kendi gelisimlerini destekleyecek programlara bagvuru yaparlar (Anafarta, 2001: 5).
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Mesleki acidan bir bireyin yol kat etmesi, bireysel yetkinliklerini gelistirilmesiyle
direkt olarak iliskilidir. Kendini yenileme siirecinde siirekliligi saglayan personeller,
is hayatinda yilikselme imkanlarina daha kolay ulasir. Bu sayede sayginlik, gelir ve gii¢

gibi kariyer kazanglarina ulagsmalar1 da hizlanmis olur (Kozak, 2001: 17).

Bu dinamikler dikkate alindiginda, kariyer planlamasinin mesleki hayatin ilk
donemlerinde baslatilmasi ve belirli zamanlarda ara degerlendirmeler yapilmasi 6nem
tasir. Bu sayede kisiler hedef ve amacglarini somutlastirir, farkindalik diizeylerini
gelistirir ve karsilarina ¢ikabilecek yeni, firsatlar1 bilingli ve dogru bir sekilde

yonlendirebilirler.
3.3.2. Kariyer Tatmini
3.3.2.1. Kariyer Tatmini Tanimi

Calisanlarin elde ettikleri sonuglar ile isletme basarisi ve kisisel doyum arasinda giiclii
ve onemli bir iligki oldugu sonucuna ulasildik¢a, insan kaynaginin 6nemi her gegen
zaman ig¢inde artmaktadir. Calisanlar, isletmeye verdikleri emeklerinin maddi
kazanimini ve manevi Karsiligin1 gormek ve is alanindaki ihtiyaglarmin giderilmesi
talebinde bulunmaktadir. Zira en temel ihtiyaglarin tatmin edilmesi, kisisel
memnuniyeti ve personel bagliligini direkt etkilemektedir. Bu ise isletmelerin
devamliligin1 saglayan en 6énemli unsurlardan biridir (Demirdelen ve Ulama, 2013:
65).

Kavram olarak kariyer tatmini, ¢alisanlarin mesleki hayatlarinda varmak istedikleri
basar1 diizeyleriyle iliskilendirilir (Koktiirk ve Yalgin, 2000: 755). Elde edilen bu
basar1 sonuglarinin, kisilerin beklentileriyle uygun oldugu olgiide tatmin duygusu
ortaya cikar. Farkli bir ifadeyle, bireyin mesleki hedeflerine ulagmasindaki

memnuniyet diizeyi kariyer tatmin diizeyini belirler (Yiiksel, 2005: 305).

Teknolojik ilerlemeler, krizler, yeni orgiit yapilar1 ve ekonomik dalgalanmalar, klasik
kariyer kavramimin sorgulanmasini ve yeniden yapilandirilmasint giindeme
getirmistir. Bu doniisiim siirecinde, kariyerin gelistirilmesi, sekillendirilmesi ve
yonetilmesi sorumluluklari kigilere kaymistir (Aytekin, 2016: 5). Yeni kariyer anlayisi
birey-isletme etkilesimini tekrardan tanimlayarak, kisiye daha ¢ok sorumluluk ve

inisiyatif yiiklemektedir.
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Oznel ve nesnel boyutlartyla kariyer tatmini ele almabilir (Cingéz, 2013: 163). Nesnel
tatmin, kisinin ulagmis oldugu noktanin is ¢evresi ve toplum tarafindan
degerlendirilmesidir. Oznel tatmin ise bireyin kendi kariyer siirecini kendi siibjektif
kistaslarima gore degerlendirmesidir. Bu iki farkli bakis, kariyer yolculugunda

hissedilen doyum noktasinin farkli yonlerini ifade etmektedir (Yiiksel, 2005: 305).
3.3.2.2. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Kariyer tatminini olusturan degiskenler, inceleme diizeylerine gore demografik, kisisel

ve Orgiitsel boyutlarda ele alinabilir.

a) Demografik faktorler: Demografik faktorlerde yas, cinsiyet ve egitim gibi ana

demografik olgularin kariyer tatminine olan etkileri degerlendirmeye alinmistir.

a.1) Cinsiyet: Is yasaminda iist diizey kademelerde erkek personellerin oransal ve
sayisal uistiinliigii dikkati cekmektedir. Bu durum, kadinlarin ayn1 kademedeki gorev
degisimini yatay diizlemde ve terfi ve riitbe atlamasi gibi dikey ilerleme siireglerini
simnirlamakta, bu sebeple erkek isgilere kiyasla kariyer doyumu algisini
yiikseltmektedir. Kadinlarin, toplumda var olan cinsiyet yiikiimliiliiklerinin ortaya
cikardigi gebelik, cocuk bakimi ve ev i¢i sorumluluklar gibi yilikiimliiliikkler daha fazla
bicimde iliskilendirilmesi, is hayatindaki firsat esitligini ¢ok fazla zayiflatmaktadir
(Eres, 2006: 43). Sonug itibariyle kadin personeller, orgiit i¢i kademe basamaklarini
tirmanma siireglerinde gorece daha yavas mesafe alarak kariyer tatminini erkeklere

gore diisiik ve daha geg¢ diizeyde yasamaktadir (Isik, 2009: 69).

a.2) Yas: Bireylerin mesleki hayat dongiilerinde baslangig, orta ve ileri evrelerde
bulunabilecekleri g6z oniine alindiginda, yas degiskeninin kariyer tatmini tizerinde
belirleyici bir giice sahip oldugu ifade edilebilir. Yasla beraber degisen bilissel
yetkinlikler ve fiziksel 6zellikler, kisinin yalnizca performansini degil, bununla birlikte
hayat dinamiklerini de sekillendirmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin is hayatina yonelik
tutumlarini, algilarini, beklentilerini ve motivasyonlarini dogrudan etki altina
almaktadir (Colakoglu, Ayyildiz & Cengiz: 2009: 77). Yas, kariyer tatmininin
meydana gelmesinde 6nemli bir degiskendir ve kisinin mesleki doyumunu direkt
olarak etkiler. Fiziksel ve zihinsel kapasitesinde yasa bagli ortaya ¢ikan degisimler, is
ve yasam dengesi, beklentiler ve mesleki iliskiler lizerinde belirleyici bir faktor olur.
Geng calisanlar, kariyer yolculuklarinda beklentilerine ulagsmak i¢in daha istekli

olmaktadir. Ayrica bilgi ve becerilerini gelistirmede etkin bir rehberlik beklemektedir.
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Bu ¢ercevede yas, kariyer planlamasinda tiim isletmeler ve bireyler icin dikkate

alinmas1 gereken bir kavramdir (Sagdi¢ ve Demirkaya, 2009: 235).

a.3) Egitim: Is ve yasam igerisinde bireyin yiiksek egitime sahip olmasi, kariyer
gelisimi yolcugunda hem mesleki beceriler hem de bilgi birikimi agisindan kendilerini
daha donanimli ve nitelikli hissetmelerini saglar. Mesleki egitim diizeyi ve akademik
basaris1 yiikseldikge, daha etkin kademelere erisim, yiiksek {icret artist ve prestijli
alanlarda gorev alma sanslari olusur (Toker, 2007: 92) Aymi zamanda egitimli
calisanlar, profesyonel hedeflerini ve kariyer beklentilerini daha belirgin bir sekilde
tanimladiklarindan dolay kariyer tatmini diizeyi daha az siirede ve etkili yontemlerle
kazanilmig olur. Bu ¢ergevede, kariyer doyumu ile egitim seviyesi iliskisinde pozitif

yonde bir korelasyon bulunmaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 70).

b) Kisisel Faktorler: Kariyer tatminine sebep olan kisisel faktorleri, kisilik yapist, is-

aile dengesi ve is stresi alt basliginda ele alabiliriz.

b.1) Kisilik: Calisanlarin karakter yapisi ve 6zellikleri, kariyer tatminlerini dogrudan
etkileyebilen dnemli bir unsurdur. Iyimser bir kisilige sahip olan birey, stresle basa
cikabilme becerisini yiikselterek olumlu deneyim beklentisi meydana getirir ve hayal
kirikligina diisme ihtimali azalir. Ayn1 zamanda etkili iletisim yetkinliklerine sahip
insanlar, profesyonel iletisim baglari kurma ve sosyal aglarini genisletme hususlarinda
daha biiyiik avantaja sahiptir. Bunun sonucunda ise kariyer tatmini diizeyini olumlu
yonde besleyebilirler. Yenilige agiklik, disa dontikliik ve basariya odaklanma gibi
diger bireysel oOzellikleri de kisinin hedeflerine wulasma gayretlerini  ve
motivasyonlarini giiclendirerek kariyer tatminlerini destekler. Ote yandan, siirekli
daha iyi ve yiiksek hedefler pesinde olan, en iyi pozisyona gelmek i¢in hirsla miicadele
eden calisanlar ise, ulastiklart basar1 durumlarina bakilmaksizin kariyer siirecinde

tatminsizlik yasayabilirler (Kogoglu, 2012: 56).

b.2) Aile-is yasamu: 1s ve aile hayatinin dengede olmasi, kisinin rol ¢atismalarini belirli
oranda minimize ederek kariyer doyumuna katki saglar (Aycan, 2010: 5). Aile
sorumluluklartyla birlikte is ylikiiniin ¢atisma i¢inde olmasi, ¢alisanlarda motivasyon
kaybina ve tilkenmislige yol agarken, bireylerin roller arasi degisimleri ve karsilikli
destekleyici araclar ile hem aile memnuniyeti artar hem de is performansina olumlu

yonde katki saglar (Apaydin, 2020: 75).
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b.3) Is stresi: Kariyer tatmin diizeyini etkileyen unsurlar arasinda yer alan is stresi,
calisanlarin karsilagtigi zaman kisitlamalari, rol belirsizligi ve is yiikii gibi sebeplerin
ortaya ¢ikardigi psiko-fizyolojik bir tepkime olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2011:
352). Calisanin stres sonucu verdigi kisisel tepkiler; isten ayrilma egilimi, tilkenmislik,
motivasyon kaybi gibi ¢iktilara doniiserek, uzun vadede calismaya karsi olumsuz
tepkiye yol agar (Celik ve Simsek, 2013: 143). Kisinin stresi algilama tarzi ile
isletmenin destek araglarinin varhigi, stres diizeyinin kariyer ve is tatminine olan

etkisini belirleyen 6nemli bir unsurdur.

¢) Orgiitsel Faktorler: Isletme i¢i dinamikler, calisanlarin kariyer tatminleri iizerinde
belirleyici bir etkisi vardir. Orgiitte ortaya ¢ikan degisimler, diger degisimlerin
tamamim etkiledigi gibi ¢alisanlarm tatmin olma algisin1 da yeniden farklilagtirir. Ust
yonetimin personellerine yaklasim tarzi, destekleyici liderlik uygulamalari, fiziksel
acidan saglikli calisma ortamu, karar siireglerinde rol alabilme imkanu, yeterli dinlenme
zamanlar1 ve dengeli ¢alisma saatleri gibi unsurlar, kariyer tatminini giiglendiren
orgiitsel uygulamalardir. Ayn1 zamanda bireyin uzun yillar ¢alistigi kurum ile kariyer
baglilig1 arasinda giiglii bir etkilesim bulunur. Siirekli is degisikligi yapan calisanlar
yerine uzun yillar boyunca belirli bir orgiitte ¢alisan kisilerin kariyer memnuniyeti ve

orgiite aidiyet diizeyleri daha fazladir (Demirel ve Ozginar, 2009: 129-145).
3.3.2.3. Kariyer Tatmininin Boyutlar:

Kariyer tatmini meydana getiren baglica boyutlari dort temel baslik altinda ele
alabiliriz. Bu boyutlar, kariyer yolculugunda tiim c¢alisanlarin algiladiklart deger,
basar1 ve destek diizeyini ortaya koyarak genel tatmini sekillendirir (Kogel, 2003:
336).

a) Isin icerigine yonelik tatmin: Isin varhgiyla ilgili tatmin, kisinin yaptig1 gorevler
araciligryla kazandig1 6zerklik ve yetkinlik hissiyle ilgilidir. Birey, sorumluluk almay1
ve yenilik¢i bakigini kullanmayi, gdrevlerinin zorlu ve anlamli olmasini ister. (Kogel,
2003: 337) Igsel tatmin seviyesi, bireyin isletmeye karsi baghligini ve ise karsi
motivasyonunu dogrudan etkiler (Celik ve Simsek, 2013: 159).

b) Terfi ve gelisim imkanlar: tatmini: Kariyer yolculugunda ilerleme gosteren ¢alisanin
tatmini, egitim, terfi ve mentorluk siire¢lerinden kaynaklanan memnuniyeti gosterir.

Isletme icinde yiikselebilme firsatlari, kisinin kendini gergeklestirme beklentisini
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karsilayarak kariyer doyumunu artirir (Keser ve Aytag, 2017: 50). Uzun siirecli
motivasyon ve is bagliligi i¢in bu boyut kritiktir (Celik ve Simsek, 2013: 158).

¢) Ucret ve kigilik haklar: tatmini: Maas, yan haklar, maddi tatmin ve is giivencesi gibi
olgulardan olusur. Calisanlarin parasal ihtiyaclarinin kargilanmasi, kariyer tatmininin
digsal boyutunu kapsar (Kogel, 2003: 338). Adil ve dogru iicret politikalari, isten
ayrilma diisiincesini azaltirken genel memnuniyet diizeyini yiikseltir (Celik ve Simsek,

2013: 160).

d) Is ve yasam dengesi ile sosyal iliskiler: Calisma arkadaslari, is ortami, is-yasam
dengesine dair oOrgiitsel uygulamalar ve amir destegi insanlar arasindaki tatmini
belirler. Destekleyici bir yaklasim imkani bulunan sosyal ¢evrede birey, stres esigini
diistirerek kariyer tatmini olumlu yonde etkilenir (Keser ve Aytag, 2017: 52). Esnek
ve rahat calisma politikalar1 ise 6zellikle 6zel yasamla ve aile ile uyumu giiclii kilar

(Celik ve Simsek, 2013: 159-160).
3.3.2.4. Kariyer Tatmini Boyutlar1 ile Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Kariyer tatmini, ¢alisanlarin kariyer yolculuklarinda farkli kariyer boyutlarindan ve
isin bizzat kendisinden aldiklar1 doyumun tamamini kapsayan bir kavramdir (Turung
ve Turgut, 2020: 210). Calisanlar, isin kendisinden, ticret politikasindan, terfi alma
firsatindan, aile ve is dengesinden etkilenmektedir. Bunun sonucunda ise kariyer
tatmin diizeyleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu kavramin iki ana boyutu bulunur. Bunlar i¢sel
ve digsal tatmindir. Igsel tatmin boyutu igerisinde kisinin kendi algisina ydnelik
doyumu yer alir. Digsal tatmin boyutunda ise terfi, licret gibi nesnel gostergeler
bulunur. Igsel tatminin alt boyutlar1 altinda sorumluluk alma, isin kendisi ve basari

duygusu yer alirken, digsal tatminde, yan haklar, terfi ve iicret olanaklar1 yer alir

(Kogel, 2003: 336).

Calisanlarin kariyer tatminlerini etkileyen faktorleri ise ti¢ baslik altinda toplayabiliriz.
Bunlar, bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorlerdir. Bireysel faktor, ¢alisanin basari
beklentisini, bireysel hedeflere ulasma seviyesini ve mesleki yeterlilik niteligini ifade
eder. Orgiitsel faktorler ise, calisanlarin egitim ve gelistirme olanaklarini, drgiit igi
destegi ve kariyer planlama programlarini ifade eder. Son faktor ise ¢evredir. Cevresel
faktorler arasinda sektor yapilari, ekonomik belirsizlikler, isgiicli kosullar1 yer alir.
Tim bu faktorler ¢alisanlarin igsel ve digsal tatmin diizeylerine yon verir (Simsek ve

Celik, 2013: 193).
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Sonug olarak, bireyler ve isletmeler i¢in kariyer tatmini 6nemli bir gosterge olup, bu
gostergelerin takip edilmesi siirecinde igsel ve digsal boyutlarin ayr1 ayr1 ele alinmasi

ve her iki alanda da etkin politikalar ve stratejiler ortaya konmasi gereckmektedir.

3.3.2.5. Kariyer Sorunlari

Is hayatina adim atan insanlar, meslek hayatlar1 siiresince kisisel ve kurumsal
etkenlerden dogan farkli zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadir. Bu problemlerin
bazilar1 tiim ¢alisanlar etkisi altina alirken, bir kismini ise toplumsal cinsiyet eksenli
farkliliklara ya da kisinin bulundugu kariyer asamasina bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Seger, 2011: 52). Kariyer sorunlarini, toplumsal cinsiyet temelli zorluklar, ¢ift

kariyerli giftler, ¢ift kariyerlilik ve ayisig1 sorunu olarak ele alabiliriz.

a) Toplumsal cinsiyet temelli sorunlar: Is diinyasinda ve toplumsal hayatta cinsiyet
ayrimciliginin kadinlar nezdinde yapilmasi beraberinde de bazi sorunlar getirmektedir.
Cinsiyet temelli bir ayrimm s6z konusu olmasi, kadmlarin esit haklara sahip
olamamasi, dezavantajli tutulmasi ve yasalar yoluyla adaletli ve esitlik¢i goriilen
uygulamalarin isin sonunda kadinlar iizerinde esitsiz sonuglar dogurmasi seklinde
ifade edilebilir. Bu netice, kadinlarin mesleki kariyerlerinde ilerlemelerini olumsuz
etkilemektedir. Ozellikle is hayatinda bu tiirden bir ayrimcilikla muhatap olan
kadinlar, genellikle alt kademelerde, sorumlulugu az ve diisiik nitelikli islerde isttihdam
alan1 bulmakta, az maas almakta ve terfi siireclerinde ise engellerle karsilagmaktadir

(Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 279).

b) Cift kariyerli ¢iftler: Bu sorun aile i¢i diizenin siire¢ igerisinde etkilendigini ifade
eder. Yani kadinlarin is yasaminda daha etkin roller istlendigi ve kariyerinde
ilerlemeler kat ettigi durumlar ortaya ¢ikar. Her iki cinsiyetinde farkli meslek
alanlarinda olmasi, farkli hedef beklentisi iginde olmasi aile yapisini da olumsuz yonde
etkileyebilir. Benzer alanda ayni1 hedefleri olan ciftlerde bile rekabet ve haset etme
hissi sorunlar1 beraberinde getirebilir. Cift kariyerli iligkilerde kadinlardan once
erkegin mesleki ilerleyisi oncelikli olarak kabul edilir. Bu yaklasim tarzi, kadinlarin
kisisel hedef ve kariyer beklentilerinin 6niindeki engellerden biri olarak ortaya ¢ikar.
Tim bu diisiincelerden hareketle, bu tiirden ailelerde bir tarafin diger tarafa gore

kariyer durumu daha énemli gériiliir (Ozden, 2001: 195).
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¢) Cift kariyerlilik: Birbirinden farkli uzmanlik alani olan bireyi ifade etmektedir. Kisi,
farkli alanlar ve konularda egitimler alsa ve tecriibeler kazansa bile, kariyerini tek bir
alanda ytriitmesi daha saglikli olacaktir. Burada 6nemli olan, kisinin hangi meslegi
se¢mesi durumunda kendisine daha fazla avantaj saglayacagidir. Zira birden fazla
alanda kariyer yapma ideali olan bireylerin enerji ve zaman dagiliminda saglikli bir
planlama yapamamalari, kariyerlerinde ilerlerken siireci zorlagtiracaktir. Bu sebeple,
sevdigi alanlardan birine odaklanarak ilerlemek, bireyin mesleki motivasyonu ve

tatmin diizeyi artacak, ortaya ¢ikacak sorunlar1 azaltacaktir (Aytag, 2005: 276).

d) Ayisig1 sorunu: Bu durum, bireyin var olan isi disinda gelir elde etmek amaciyla
baska islerde yapmasi anlamina gelir. Ek gelir ihtiyaci ya da farkli mesleki deneyimler
kazanmak icin bu yola basvurulur. Isletmeler, kurumlarina zarar vermedigi ve
calisanlarinin islerini aksatmadigi siirece bu siireci tolere edebilmektedir. Fakat bazi
isletmeler, devamsizliga, aidiyet azalmasina ve performans diistikliigiine sebep olacagi
diistincesiyle calisanlari ile yollarimi ayirabilmektedir. Dolayisiyla, bir¢cok farkl
islerde yer almak, bireyin ana mesleki kariyerini tehlikeye atan 6nemli bir problemdir

(Arslan Talat, 2005: 256).
3.3.2.6. Kariyer Tatmininin Sonuclar

Kariyer tatmini, ¢alisanlarin is hayat1 boyunca elde ettikleri tecriibe, deneyim ve basari
algilamalarinin bir neticesidir. Bu netice ise hem kisisel hem de orgiitsel diizeyde farkli
sonuglar meydana getirir. Ik olarak, kariyer tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerde
calisma performanslarinda belirgin bir artis ortaya ¢ikar. Yapilan arastirmada,
calisanlarin kariyer doyumu diizeyleri ile is performansi ve yaraticilik arasinda pozitif
yonde bir iliski oldugu belirlenmistir. Ozellik motiveyi saglayacak geri bildirim
mekanizmalarinin, performans diizeylerinde olumlu yonde bir artisa sebep oldugu

anlagilmistir (Simsek ve Celik, 2013: 197).

Ikinci olarak, kariyer tatmini, c¢aliganlarin isletmelerle olan baghilik algilarm
yiikselterek degisim hizini diisiiriir. Yapilan bir ¢alismada, orgiitsel kariyer yonetimi
caligmalarinin insanlarin tatmin algisini yiikselttigi goriilmiistiir. Bunun sonucunda
kisinin baglilig1 ve sadakat algisinin giiglenerek isten ayrilma diisiincelerinin azaldig1

saptanmustir (Serinkan & Yurtseven, 2021, s. iii).

Ucgiincii olarak, kariyer beklentileri karsilanan calisan, isten ayrilma egilimini biiyiik

6l¢iide azaltacaktir. Ertiirk, insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde net terfi politikalar
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ve seffaf kariyer planlamasi siireglerinin, calisanlarin Orgiite olan aidiyetini

giiclendirerek devir oranlarini azalttigini ifade etmistir (Ertiirk, 2018: 214).

Sonu¢ olarak, kariyer tatmininin kisisel motivasyondan Orgiitsel performansa,
bagliliktan devir hizina kadar genis bir yelpazede olumlu neticelere sebep oldugu
aciktir. Bu nedenle orgiit yonetimi pratiklerinde, stratejik bir olgu olarak ele alinmasi

biiyiik 6nem tagimaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
YONTEM

4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 6zel sektorde tam zamanli gorev yapan vakif calisanlar
olusturmaktadir. Bu dogrultuda vakiflarda sadece tam zamanli c¢alisanlar arastirma
kapsamina alinmistir. Vakiflarda goniilli olarak gdrev yapan bireyler arastirma

disinda tutulmustur.

Istanbul ili Anadolu Yakasi’nda faaliyet yiiriiten vakif ¢alisanlar1 bu arastirmanin

evrenini olusturmaktadir.

Ancak evrenin biiyiikliigii dikkate alindiginda tiim vakiflara ulagmakta zorluklar
yasanmustir. Bu sebeple Istanbul ili Anadolu Yakasi’nda kiiltiir sanat, egitim ve insani
yardim alanlarinda faaliyet yiriitmekte olan ii¢ vakif arastirma kapsaminda yer

almistir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile 286 vakif calisan1 belirlenmistir.
4.2. Veri Toplama Araclar

Verilerin toplanmasinda Schwartz’in (1992) gelistirdigi ve Yapici ve arkadaslar
(2012) tarafindan Tiirkge’ye uygun hale getirilen ve uyarlanan “Deger Yonelimleri
Olgegi” ile Greenhaus, Parasuraman ve Wormley tarafindan 1990 yilinda gelistirilmis
ve Avci ve Turung tarafindan gegerlik — giivenilirlik ¢aligmalar1 yapilarak Tiirkge’ye
uyarlanan Kariyer Tatmini Olgegi kullamlmistir. Vakif ¢alisanlarma uygulanacak bu
Olcegin ilk boliimde vakif calisanlarin kisisel bilgileri, ikinci boliimde ise vakif
calisanlarinin deger yonelimleri ile kariyer tatmini arasindaki iligkinin belirlenmesi

icin sorular yer almaktadir.
4.3. Kisisel Bilgi Formu

Vakif galisanlarinin demografik bilgilerini 6lgmek i¢in kullanilan soru formudur.

Kisisel degiskenler ile ilgili yas, cinsiyet, egitim durumu, sektérde ¢alisma stiresi, su
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anki kurumunda ¢aligma siiresi, medeni hali, kurumdaki pozisyonu ve gelir durumu

degiskenlerini iceren sorular yer almaktadir.
4.4. Schwartz Deger Yonelimleri Olcegi

Schwartz’1n (1992) gelistirdigi ve Yapici ve arkadaslar1 (2012) tarafindan Tiirkge’ye

uygun hale getirilen ve uyarlanan “Deger Yonelimleri Olgegi” kullanilmistir.
4.5. Kariyer Tatmini Olcegi

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley tarafindan 1990 yilinda gelistirilmis ve Avci ve
Turung tarafindan gegerlik — giivenilirlik ¢alismalar1 yapilarak Tiirk¢e’ye uyarlanan

Kariyer Tatmini Olgegi kullanilmustir.
4.6. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin verileri, Nisan 2021 — Temmuz 2021 tarihleri arasinda toplanmuistir.
Arastirma sahasi, Istanbul ili Anadolu yakasinda egitim (Vakif A), insani yardim
(Vakif B) ve sosyo-kiiltirel (Vakif C) alanlarda faaliyet gosteren li¢ vakif ile
siirlandirilmigtir.  Veri toplama siirecine baglamadan oOnce ilgili vakiflarin
yoneticilerinden gerekli izinler alinmigtir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak,
anket formu linki bu vakiflarin insan kaynaklar1 departmanlar araciliiyla ¢alisanlarin
kurumsal e-posta adreslerine iletilmistir. Katilim goniilliiliik esasina gore saglanmis ve

toplamda 286 tam zamanli ¢alisandan geri doniis alinmustir.
4.7. Verilerin Coziimlenmesi

Bu arastirmada elde edilen veriler, SPSS 25.0 adl istatistik programi kullanilarak
analiz edilmistir. Ik olarak, verilerin analiz igin uygun olup olmadigmi anlamak
amaciyla bazi kontroller yapilmistir. Bu kontrollerde, verilerin normal dagilima sahip
olup olmadigina bakilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri +1,5 araliginda ¢iktig1 i¢in
veriler normal dagilmis kabul edilmistir. Bu nedenle analizlerde parametrik testler

kullanilmistir.

Daha sonra, katilimcilarin demografik 6zelliklerini ve verdikleri cevaplar1 6zetlemek
icin tanimlayict istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum, maksimum gibi)
hesaplanmistir. Bu kisimda hangi degerlere daha ¢ok 6nem verildigi ve kariyer tatmin

diizeylerinin ne oldugu gibi sorulara genel cevaplar bulunmustur.
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Iki grup arasinda fark olup olmadigimi gérmek icin bagimsiz gruplar t testi
kullanilmistir. Bu test; 6rnegin erkekler ve kadinlar arasinda deger yonelimleri veya

kariyer tatmini agisindan fark olup olmadigin1 gostermektedir.

Birden fazla grup karsilastirmasi gerektiginde (6rnegin egitim diizeyi, gelir durumu,
calisma stiresi gibi), tek yonlii ANOVA testi yapilmistir. ANOV A sonucunda anlamli
bir fark ¢iktiginda, bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu gérmek i¢in Scheffé testi

kullanilmustir.

Ayrica, degerler ile kariyer tatmini arasinda nasil bir iliski oldugunu gormek icin
korelasyon analizi (Pearson korelasyon katsayisi) yapilmistir. Bu analiz sayesinde
hangi degerlerin kariyer tatminiyle ne Ol¢lide ve hangi yonde iligkili oldugu

belirlenmistir.

Son olarak, degerlerin kariyer tatminini ne kadar etkiledigini gérmek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Bu analizle hangi degerlerin kariyer tatmini iizerinde
etkili oldugu ortaya konmustur. Regresyon analizinden 6nce, modelin saglikli ¢alisip
calismadigini anlamak i¢in bazi teknik kontroller de yapilmistir (6rnegin Durbin-

Watson katsayis1 ve VIF degerleri hesaplanmigstir).

Kisacasi, bu ¢alismada veriler adim adim analiz edilmis, 6nce genel dagilimlar
incelenmis, ardindan gruplar arasi farklar test edilmis ve son olarak degiskenler

arasindaki iliskiler ve etkiler detayli bir sekilde degerlendirilmistir.
4.8. Verilerin Yorumlanmasi

Arastirma kapsaminda toplanan veriler, analiz edildikten sonra anlamli sonuglara
ulasmak i¢in yorumlanmstir. Oncelikle hangi degerlerin daha ¢ok 6nemsendigine ve
calisanlarin kariyerlerinden ne kadar memnun olduklarina bakilmistir. Bu asamada
ortalama puanlar kullanilmistir. Ornegin, "iyilikseverlik" ve "evrenselcilik" gibi
degerlerin puanlar1 yiiksek ¢iktiginda, calisanlarin bu degerlere daha fazla 6nem

verdigi sonucuna varilmstir.

Daha sonra, farkli gruplarin (6rnegin kadin ve erkeklerin, evli ve bekarlarin) deger
anlayislarinda veya kariyer tatmininde fark olup olmadigi incelenmistir. Eger bu
gruplar arasinda anlamli bir fark varsa, bu durum arastirmada 6zellikle vurgulanmastir.

Anlamli olmayan farklar ise “Onemli bir farklilik yoktur” seklinde yorumlanmustir.
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Ayrica, degerlerle kariyer tatmini arasindaki iliskiler de yorumlanmistir. Ornegin bazi
degerlerin puani arttik¢a, kariyer tatmini de artmissa, bu durum “pozitif bir iligki
vardir” seklinde aciklanmistir. Bu sonug¢ degerlerin kariyer tatmini {izerinde etkili

olabilecegini gostermektedir.

Son olarak, regresyon analizine bakilarak hangi degerlerin kariyer tatminini daha ¢ok
etkiledigi bulunmustur. Sadece “giivenlik” ve “uyarilim” gibi bazi degerlerin kariyer
tatmini iizerinde anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu yorumlar yapilirken, elde
edilen istatistiksel sonuglar dikkate alinmis ve her bulgu mantikli bir sekilde

aciklanmugtir.

Kisacasi, yorumlama asamasinda sayilar sadece verilmemis, bu sayilarin ne anlama
geldigi, neyi gosterdigi ve bu sonuclardan ne gibi ¢ikarimlar yapilabilecegi lizerinde

durulmustur.

4.9. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini, cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H2: Kisisel deger yonelimlerinin kariyer tatmini iizerinde anlamli bir yordayici etkisi
vardir.
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BESINCI BOLUM
ARASTIRMA VERILERININ ANALiZ VE BULGULARI

5.1. Katihmcilara Ait Bilgiler

Arastirmanin bu boéliimiinde, analize dahil edilen 286 vakif calisaninin demografik ve
mesleki 6zelliklerine iliskin betimsel istatistikler sunulmaktadir. Orneklemin temel
niteliklerinin anlagilmasi, ilerleyen boliimlerde sunulacak olan analiz sonuglarinin
dogru bir baglamda yorumlanabilmesi acisindan kritik bir Oneme sahiptir.
Katilimcilarin cinsiyet, egitim durumu, ¢aligsma siiresi, pozisyon ve gelir diizeyi gibi
temel tanilayici 6zelliklere gore dagilimlar: Tablo 5.1°de 6zetlenmistir.

Tablo 5.1: Katihmeilarin Tanilayic1 Ozelliklere Gore Dagihm

Gruplar f %
Cinsiyet Erkek 217 75.9
Kadin 69 24.1
Tlkokul 4 1.4
Ortaokul 4 1.4
Lise 21 7.3
Egitim durumu On lisans 39 13.6
Lisans 162 56.6
Master 47 16.4
Doktora 9 3.1
1-5yil 147 51.4
Su anki g.10 yil 79 27.6
kurumunuzda
calisma siireniz 11-15 y1l 33 11.5
15 yil ve iizeri 27 9.4
1-5 yil 100 35.0
Sektordeki calisma 6-10 y1l 95 33.2
sureniz 11-15y1l 48 16.8
15 yil ve iizeri 43 15.0
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) Bekar 91 31.8
Medeni durum

Evli 195 68.2
[lk Kademe (Eleman,
Uzman Yardimecisi, 72 25.2
Uzman vb.)
Kurumunuzdaki Orta Kademe YoOnetici 63 290
pozisyonunuz (Sef, Yetkili vb.) '
Ust Kademe Yonetici
(Miidiir Yardimcisi, 151 52.8
Miidiir ve Ustii)
0-3.000 TL 69 24.1
) 3.001-6.000 TL 180 62.9
Gelir durumu
6.001-9.000 TL 28 9.8
9.001 TL ve tizeri 9 3.1
Toplam 286 100.0

Tablo 5.1°’de sunulan veriler incelendiginde, arastirma Ornekleminin temel
karakteristikleri net bir sekilde gériilmektedir. Katilimeilarin biiyiik bir gogunlugunun
(%75.9) erkek oldugu ve 6nemli bir kisminin evli (%68.2) oldugu gézlemlenmektedir.
Orneklemin egitim profili dikkat ¢ekici diizeyde yiiksektir; katilimcilarin yaklagik
dortte tigli (%76.1) lisans veya lisansiistii (Master, Doktora) egitim derecesine sahiptir.
Bu durum, arastirma bulgularinin yiliksek egitim seviyesine sahip bir profesyonel

grubun goriislerini yansittigin1 gostermektedir.

Calisma siiresi acisindan, katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%51.4) mevcut
kurumlarinda 1-5 yi1l arasinda bir deneyime sahip olmasi, drneklemin gorece dinamik
bir yapiya isaret ettigini diisiindiirmektedir. Orneklemin en belirgin dzelliklerinden biri
de pozisyon dagilimidir. Katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%352.8) {ist kademe
yonetici olmasi, arastirmanin bulgularinin biiyiik dl¢iide yonetsel sorumluluk tasiyan
bir kitleye ait oldugunu gostermektedir. Bu durum, ilerleyen analizlerde kariyer
tatminine iligkin yorumlamalar i¢in 6nemli bir baglam sunmaktadir. Son olarak,
katilimcilarin gelir diizeyinin agirlikli olarak 3.001-6.000 TL bandinda yogunlastig1

gorilmektedir.
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Genel olarak, arastirma Ornekleminin; egitim seviyesi yliksek, onemli bir kismi
yonetsel pozisyonlarda gorev alan, agirlikli olarak erkek profesyonellerden olustugu

sOylenebilir.
5.2. Verilerin Analizine Iliskin Hazirhklar ve Metodolojik Cerceve

Arastirmada toplanan verilerin analizine ge¢meden Once, veri setinin parametrik
testlerin temel varsayimlarii karsilayip karsilamadigini kontrol etmek amaciyla
normallik dagilim1 incelenmistir. Bu kapsamda, arastirmanin temel degiskenlerine ait
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilar1 hesaplanmis ve sonuglar Tablo

5.2'de sunulmustur.

Arastirma kapsaminda, bireysel deger yonelimi ve kariyer tatmini Olgeklerinden
c¢ikarilan puanlarin dagilimini tetkik etmek igin ¢arpiklik ve basiklik katsayilari esas
alinmigtir. 1,5 araliginda yer alan garpiklik ve basiklik katsayilar1 verilerin normal
dagildigin1 gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bireysel deger yonelimi ve
kariyer tatmini 6l¢eklerinden elde edilen puanlar i¢in hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik
katsayilar1 puanlarin normal dagildigini gostermistir. Bu dogrultuda, parametrik analiz

teknikleri kullanilarak veriler analiz edilmistir.

Tablo 5.2: Carpiklik ve Basikhik Katsayilar:

Carpikhk Basikhk

Degiskenler
z SH z SH
Giivenlik -0.91 0.14 0.22 0.29
Basari -0.47 0.14 -0.39 0.29
Gig -0.23 0.14 -0.27 0.29
Geleneksellik -0.68 0.14 -0.33 0.29
Iyilikseverlik -1.03 0.14 0.18 0.29
Evrenselcilik -0.56 0.14 -0.61 0.29
Uyma -0.85 0.14 -0.11 0.29
Dindarlik -1.44 0.14 0.92 0.29
Hazcilik -0.15 0.14 -0.45 0.29
Uyarilim -0.22 0.14 -0.59 0.29
Ozyonelim -0.55 0.14 -0.62 0.29
Kariyer tatmini -0.61 0.14 -0.16 0.29
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Tablo 5.2°de yer alan sonuglar incelendiginde, arastirmada kullanilan tiim 6lgeklere
ait carpiklik ve basiklik katsayilarinin, normal dagilim i¢in kabul edilen +1.5 veya £2.0
araliginda yer aldig1 goriilmektedir (George & Mallery, 2010; Tabachnick & Fidell,
2013). Bu bulgu, veri setinin normal dagilim varsayimini karsiladigini ve bu nedenle
analizlerde parametrik testlerin (t-testi, ANOVA, Pearson Korelasyonu, Regresyon)

kullanilmasinin uygun oldugunu gostermektedir.

Verilerin analizinde, bireysel deger yonelimi ve kariyer tatmini puanlarint demografik
degiskenlere gore karsilastirmak amaciyla bagimsiz gruplar t-testi ve tek yonli
varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Gruplar aras1 anlamli farkliliklarin kaynagini
belirlemek i¢in, grup biiyiikliiklerinin esit olmadig1 durumlar i¢in uygun olan Scheffe
post-hoc testi tercih edilmistir (Kayri, 2009). Degiskenler arasindaki iliskileri
incelemek icin Pearson korelasyon katsayilari, kisisel degerlerin kariyer tatminini
yordama giiciinii test etmek igin ise ¢oklu dogrusal regresyon analizi

gerceklestirilmistir.

Regresyon analizinin varsayimlarini kontrol etmek amaciyla yapilan testlerde, Durbin-
Watson katsayis1 1.80 olarak hesaplanmig ve otokorelasyon sorunu olmadigi tespit
edilmistir (Kalayci, 2017). Ayrica, varyans artis faktorii (VIF) degerlerinin 2.07 ile
9.33 arasinda olmasi, degiskenler arasinda ¢oklu baglanti problemi bulunmadigini
gostermistir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk, 2010). Tiim analizler, %95 giiven
araliginda, SPSS 25.0 istatistik paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir.

5.3. Bulgular

Bu boliimde, arastirmanin temel hipotezlerini test etmeye yonelik analizlere gegmeden
once, katilimcilarin kigisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini diizeylerine iliskin
genel bir goriinlim sunulmaktadir. Degiskenlerin minimum, maksimum, ortalama ve
standart sapma degerlerini igeren betimsel istatistikler, drneklemin deger 6nceliklerini
ve genel kariyer tatmini seviyesini anlamak i¢in bir cer¢eve sunmaktadir. Bu
istatistikler Tablo 5.3'te detayl1 olarak verilmistir.

Tablo 5.3: Bireysel Deger Yonelimi ve Kariyer Tatmini Olcekleri Neticesinde
Elde Edilen Puanlarina Ait Betimsel Degerler

Degiskenler N Min. Maks. Ort Ss
Giivenlik 286 17 35 29.08 4.32
Basar 286 9 25 19.44 3.67
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Giig 286 7 25 17.07 3.74

Geleneksellik 286 14 30 24.80 4.00
Iyilikseverlik 286 25 45 38.88 5.53
Evrenselcilik 286 22 45 37.21 6.00
Uyma 286 9 20 17.00 2.73
Dindarlik 286 10 20 18.21 2.63
Hazcilik 286 4 20 12.92 3.45
Uyarilim 286 4 15 10.40 2.64
Ozyonelim 286 14 30 24.44 4.15
Kariyer tatmini 286 5 25 17.06 5.04

Tablo 5.3'te sunulan betimsel istatistikler, arastirmaya katilan vakif ¢alisanlarinin
deger onceliklerine iliskin 6nemli ipuglar1 vermektedir. Katilimcilarin en yiiksek puan
ortalamasima sahip oldugu deger boyutlarmin sirasiyla lyilikseverlik (Ort=38.88) ve
Evrenselcilik (Ort=37.21) oldugu goriilmektedir®. Bu bulgu, drneklemin baskalarinin
refahina onem verme, sosyal adalet ve ¢evreyi koruma gibi 6zgeci (self-transcendence)
degerleri giiclii bir sekilde benimsedigini gostermektedir. Bu durum, kar amaci
giitmeyen ve toplumsal fayda odakli bir misyona sahip olan vakif sektoriinde ¢alisan

bireylerin profiliyle tutarlidir.

Buna karsilik, en diisiik puan ortalamalarinin Uyarilim (Ort=10.40) ve Hazcilik
(Ort=12.92) deger boyutlarinda olmasi dikkat c¢ekicidir. Bu durum, katilimcilarin
heyecan arayisi, risk alma ve hayattan zevk alma gibi bireyci (self-enhancement)

degerlere daha az oncelik verdigini diisiindiirmektedir.

Aragtirmanin bagiml degiskeni olan Kariyer Tatmini puan ortalamasi ise 17.06 olarak
hesaplanmistir. Olgegin 5 ile 25 arasinda bir puan araligma sahip oldugu
diistintildiiginde, bu ortalama degerin orta diizeyin iizerinde oldugu ve vakif

calisanlarinin genel olarak kariyerlerinden orta-iyi diizeyde bir tatmin duyduklar

! Bu tabloda sunulan "Ort" (ortalama) degerleri, ilgili 6lgek veya alt 6lgek maddelerinin toplam
puanlari {izerinden hesaplanmistir. Bu nedenle, puan araliklar1 1-5 Likert 6lgegi yerine, her bir
Olcegi olusturan madde sayisina bagli olarak daha genis bir aralikta (6rn. 7-45) yer almaktadir.
Olgeklerin madde ortalamalari yerine toplam puanlarmin kullanilmasi, literatiirde yaygin
olarak tercih edilen bir raporlama yontemidir.
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seklinde yorumlanabilir. Bu betimsel bulgular, ilerleyen boliimlerde sunulacak olan

iliskisel ve yordayici analizler i¢in temel bir zemin olusturmaktadir.

Orneklemin genel deger ve kariyer tatmini profili bu sekilde dzetlendikten sonra, bu
degiskenlerin demografik faktorlere gore farklilasip farklilasmadigini incelemek 6nem
kazanmaktadir. Bu kapsamda ilk olarak, siirekli bir degisken olan yas ile arastirmanin
temel degiskenleri arasindaki dogrusal iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan Pearson
Korelasyon Analizi sonuglar1 Tablo 5.4'te sunulmustur.

Tablo 5.4: Bireysel Deger Yonelimi ile Kariyer Tatmininin Yas ile iliskisine Ait
Pearson Korelasyon Katsayilar:

Degiskenler Yas
Giivenlik -0.037
Basari -117"
Giig -.191™
Geleneksellik -0.079
Tyilikseverlik -0.059
Evrenselcilik -0.109
Uyma -.129"
Dindarlik 0.027
Hazcilik -.216™
Uyarilim -.160"
Ozyonelim -0.109
Kariyer tatmini -0.018

*p<0.01; "p<0.05; N=286

Tablo 5.4'teki korelasyon katsayilar1 incelendiginde, yas degiskeni ile bazi kisisel
deger boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii iliskiler oldugu
goriilmektedir. En giiclii iliski Hazcilik (r= -0.216; p<0.01) degeri ile yas arasinda
bulunmustur. Bunu sirastyla Giig (r= -0.191; p<0.01), Uyarilim (r= -0.160; p<0.01),
Uyma (r=-0.129; p<0.05) ve Basar1 (r= -0.117; p<0.05) degerleri izlemektedir.

Bu bulgular, katilimcilarin yas ilerledikge, hayattan zevk alma, sosyal statii, heyecan
arayisi, kurallara uyma ve kisisel basar1 gibi degerlere atfettikleri 6nemin azaldiginm

gostermektedir. Bu sonug, bireylerin kariyerlerinin ve yasamlarinin ilerleyen
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evrelerinde daha igsel ve olgunlagmis degerlere yonelme egiliminde oldugunu belirten

gelisimsel teorilerle tutarlidir (Erikson, 1959).

Aragtirmanin bagimli degiskeni olan kariyer tatmini ile yas arasinda ise istatistiksel
olarak anlamli bir iligki saptanmamustir (= -0.018; p>0.05). Bu durum, arastirma
orneklemini olusturan vakif ¢alisanlar1 6zelinde, kariyer tatmininin yastan bagimsiz
bir degisken oldugunu ve farkl yas gruplarindaki ¢alisanlarin benzer diizeyde kariyer

tatmini yasadigini diisiindiirmektedir.

Yas degiskeni ile olan iligkiler incelendikten sonra, arastirmanin temelini olusturan
kisisel deger boyutlar: ile kariyer tatmini arasindaki iliskilerin daha derinlemesine
incelenmesi gerekmektedir. Bu, hangi degerlerin kariyer tatmini ile iliskili olduguna
dair genel bir ¢erceve sunacak ve ileride yapilacak olan yordayici analizler i¢in bir
temel olusturacaktir. Bu amacla yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonuglar1 Tablo
5.5'te sunulmustur.

Tablo 5.5: Bireysel Deger Yonelimi ve Kariyer Tatmini Puanlar1 Arasindaki
Iliskilere Ait Pearson Korelasyon Katsayilar

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.

1. Givenlik 1

2. Basar 758" 1

3. Gig 6507 717 1

4, Geleneksellik .820™ .735™ 561~ 1

o1

Iyilikseverlik .856™ .757" .554™ .866™ 1

6. Evrenselcilik .801™ .721"" .549™ .854™ 866 1

7. Uyma 823 739" 566 .837" 871" .825™ 1

8. Dindarlik 757 648" 435 691" 822" 687 741" 1

9. Hazcilik A460™ 5657 689" 449" 448" 4837 423 344~ 1

10. Uyarihm 562" 663" .645™ .606™ .586™ .630"" .559" .425™ 563" 1

11. (")zyé')nelim 816™ .746™ 592" .776™ .815™ .824™ 762" .651"" .486™ .624™ 1

Kariyer

12. tatmini

A53™ 211 1717 2147 2217 1757 218 181" 0.077 .239™ .196™ 1

"p<0.01; “p<0.05; N=286
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Tablo 5.5’teki korelasyon matrisi incelendiginde, ilk olarak kisisel deger boyutlarinin
kendi aralarinda genel olarak orta ve yiiksek diizeyde, pozitif ve anlamli iliskiler
sergiledigi goriilmektedir. Bu durum, Schwartz’in (1992) deger kuraminda belirttigi
gibi, degerlerin birbirinden tamamen bagimsiz yapilar olmayip, birbiriyle iliskili ve

biitlinciil bir sistem olusturdugu varsayimiyla tutarlidir.

Arastirmanin temel sorusu acisindan daha kritik olan bulgu, tablonun son satirinda yer
alan kariyer tatmini ile de8er boyutlar1 arasindaki iliskilerdir. Analiz sonuglari,
Hazcilik degeri hari¢ olmak tizere, on kisisel deger boyutunun tamaminin kariyer
tatmini ile pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bu iliskilerin giicli zayif diizeyde olmakla birlikte, istatistiksel olarak

anlamli olmalar1 6nemlidir.

En gii¢lii pozitif iliski Uyarilim (1= .239; p<0.01) degeri ile kariyer tatmini arasinda
saptanmigtir. Bunu sirastyla lyilikseverlik (= .221; p<0.01), Uyma (r= .218; p<0.01)
ve Geleneksellik (r= .214; p<0.01) degerleri takip etmektedir. Bu bulgular, genel
olarak, kisisel degerlerine uygun bir ¢alisma ortaminda bulunan vakif ¢alisanlarinin
kariyerlerinden daha fazla tatmin duyma egiliminde olduguna isaret etmektedir.
Ozellikle heyecan ve yenilik arayismin (Uyarilhim) ve baskalarina yardim etme
odakhiligin (lyilikseverlik) tatminle en iliskili boyutlar olmas1 dikkat gekicidir.
Hazcilik degerinin anlamsiz ¢ikmasi ise, vakif gibi digergamlik ve misyon odakli bir
calisma ortaminda, kisisel zevk arayisinin kariyer tatmini igin belirleyici bir faktor

olmadigim diisiindiirmektedir.

Ancak korelasyon analizi, degiskenler arasindaki paylasilan varyansi kontrol etmeden,
Online alindiginda, kariyer tatminini hangi degerlerin bagimsiz ve o6zgiin olarak
yordadigin1 tespit etmek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizinin yapilmasi

gerekmektedir. Bu analiz, bir sonraki béliimde sunulacaktir.

Korelasyon analizi, kisisel deger boyutlarinin birgogunun kariyer tatmini ile pozitif bir
iligki i¢inde oldugunu ortaya koymustur. Ancak bu analiz, degiskenler arasindaki
nedensellik iliskisi veya hangi degiskenin digerlerini kontrol ettigimizde dahi anlaml
bir yordayici olmaya devam ettigi hakkinda bilgi vermez. Deger boyutlarinin kendi
aralarinda da yiiksek korelasyonlara sahip oldugu gbéz oniline alindiginda, kariyer

tatmini lizerindeki 6zgiin ve bagimsiz etkiyi belirlemek kritik bir 6nem tagimaktadir.
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Bu nedenle, arastirmanin ana hipotezi olan H2: "Kisisel deger yonelimlerinin kariyer
tatmini tizerinde anlamli bir yordayici etkisi vardir" hipotezini test etmek ve hangi
deger boyutlarinin kariyer tatminini anlamli bir sekilde yordadigini tespit etmek
amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo
5.6’da sunulmaktadir.

Tablo 5.6: Bireysel Deger Yonelimi Bilesenlerinin Kariyer Tatmini Uzerindeki
Yordayici Etkisini Belirlemek i¢cin Gergeklestirilen Regresyon Analizi Sonuclari

Degiskenler B SH 1’ t p
(Sabit) 10.10 2.18 4.64 0.00
Giivenlik -0.36 0.16 -0.31 -2.19 0.03
Basari 0.05 0.15 0.04 0.33 0.74
Giig 0.15 0.14 0.11 1.04 0.30
Geleneksellik  0.15 0.17 0.12 0.86 0.39
Iyilikseverlik ~ 0.16 0.16 0.18 1.01 0.31
Evrenselcilik  -0.16 0.12 -0.19 -1.38 0.17
Uyma 0.23 0.24 0.13 0.96 0.34
Dindarlik 0.12 0.20 0.06 0.59 0.56
Hazcilik -0.21 0.12 -0.14 -1.73 0.09
Uyarilim 0.36 0.17 0.19 2.16 0.03
Ozyonelim 0.11 0.15 0.09 0.78 0.44

R=0.318 R2=0.101 F=2.80 p<0.01

Bagimli degisken=Kariyer tatmini

Arastirmanin ana hipotezi olan H2: "Kisisel deger yonelimlerinin kariyer tatmini
tizerinde anlamli bir yordayici etkisi vardir" hipotezini test etmek amaciyla, on bir
kisisel deger boyutunun bagimsiz degisken olarak yer aldig1 coklu dogrusal regresyon

analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5.6'da sunulmustur.

Regresyon modelinin bir biitlin olarak istatistiksel a¢idan anlamli oldugu
goriilmektedir (F=2.80; p<0.01). Bu bulgu, kisisel deger yonelimlerinin on bir alt
boyutunun, vakif ¢alisanlarinin kariyer tatmini diizeyindeki toplam varyansin yaklagik
%10'unu (R?=0.101) agikladigini gostermektedir. Modelin anlamliligi, H2 hipotezinin

genel olarak desteklendigine isaret etmektedir.

Modeldeki bagimsiz degiskenlerin kariyer tatmini tiizerindeki tekil etkileri

incelendiginde ise iki deger boyutunun anlamli yordayicilar oldugu tespit edilmistir.
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Bunlardan ilki olan "Uyarilim" degerinin, kariyer tatminini pozitif ve anlamli yénde
etkiledigi goriilmektedir (B=0.19; p=0.03). Bu, hayatta heyecan, yenilik ve macera
arayisina onem veren ¢alisanlarin kariyer tatminlerinin daha yiiksek oldugu anlamina

gelmektedir.

Anlamli bulunan ikinci degisken ise "Gilivenlik" degeridir. Ancak bu degiskenin
kariyer tatmini iizerindeki etkisi negatif yonliidiir (3=-0.31; p=0.03). Bu dikkat cekici
bulgu, istikrar, diizen ve emniyet gibi unsurlara yiiksek énem atfeden calisanlarin

kariyer tatminlerinin daha diisiik olma egiliminde oldugunu gostermektedir.

"Basar1", "Gii¢", "Geleneksellik", "lyilikseverlik", "Evrenselcilik", "Uyma",
"Dindarhk", "Hazcilik" ve "Ozyonelim" degerlerinin ise bu modelde kariyer tatmini
izerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordayici etkiye sahip olmadigi saptanmistir

(p>0.05).

Regresyon analizi, kisisel degerlerin kariyer tatminini yordama giiciinii ve bu
modeldeki en etkili deger boyutlarini ortaya koymustur. Bulgular bdliimiinii
tamamlarken, demografik degiskenler arasinda 6nemli bir kategori olan cinsiyetin,
hem kisisel deger yonelimleri hem de kariyer tatmini {lizerinde bir farklilik yaratip

yaratmadigini incelemek, arastirmanin kapsamini zenginlestirecektir.

Bu dogrultuda, aragtirmanin H1: "Kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini,
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir" hipotezini test etmek amaciyla,
degiskenlerin cinsiyete gore ortalamalarini karsilagtiran bagimsiz gruplar t-testi analizi
yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5.7’ de 6zetlenmektedir.

Tablo 5.7: Cinsiyete Gore Bireysel Deger Yonelimi ve Kariyer Tatmini Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuclar:

Degiskenler Cinsiyet N Ort Ss t Sd p
Kadin 69 29.09 3.88

Giivenlik 0.02 284 0.98
Erkek 217 29.07 4.46
Kadin 69 18.77 3.57

Basari -1.75 284 0.08
Erkek 217 19.65 3.68
Kadin 69 16.19 3.38

Giig -2.25 284 0.03
Erkek 217 17.35 3.82
) Kadin 69 25.19 3.68

Geleneksellik 093 284 0.35
Erkek 217 24.67 4.09

Iyilikseverlik Kadin 69 39.23 5.12 0.60 284 0.55
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Erkek 217 38.77 5.66

Kadin 69 38.25 5.76

Evrenselcilik 1.65 284 0.10
Erkek 217 36.88 6.05
Kadin 69 17.51 2.66

Uyma 1.79 284 0.07
Erkek 217 16.83 2.73
Kadin 69 18.42 2.48

Dindarlik 0.75 284 0.45
Erkek 217 18.15 2.69
Kadin 69 12.04 3.01

Hazcilik -2.44 284 0.02
Erkek 217 13.20 3.55
Kadin 69 9.84 2.50

Uyarilim -2.04 284 0.04
Erkek 217 10.58 2.67
. Kadin 69 24.68 3.83

Ozyonelim 0.56 284 0.58
Erkek 217 24.36 4,26
Kadin 69 17.72 5.41

Kariyer tatmini 127 284 0.21
Erkek 217 16.84 491

Aragtirmanin H1 hipotezi, "Katilimcilarin kisisel deger yonelimleri ve kariyer
tatminleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir" seklinde kurgulanmastir.
Bu hipotezi test etmek amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 Tablo
5.7°de oOzetlenmektedir. Analizler, H1 hipotezinin kismen desteklendigini ortaya

koymustur?.

Bulgulara gore, on bir deger boyutundan iigiinde cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Erkek katilmcilarin "Gii¢" (X=17.35), "Hazcilik"
(X=13.20) ve "Uyarihm" (X=10.58) degerlerine verdikleri 5nem, kadin katilimcilarin
ayn1 degerlere verdikleri dnemden (sirasiyla X=16.19; X=12.04; X=9.84) anlaml
derecede daha ytiksektir (p<0.05). Bu sonug, bir¢ok kiiltiirde erkeklerin sosyal statii,
baskinlik (Giig), hayattan zevk alma (Hazcilik) ve heyecan arayisina (Uyarilim)
kadinlardan daha fazla deger atfetme egiliminde oldugunu gosteren kapsamli literatiir

bulgulartyla paralellik gostermektedir (Schwartz & Rubel, 2005).

2 Bu tabloda raporlanan “Ort” degerleri, ilgili alt 6lgeklere ait madde puanlarinin toplamina
dayanmaktadir. Dolayisiyla puanlar 1-5 araligindaki madde ortalamalarimi degil, alt lgek
toplamlarini yansitir. Toplam puanlarin kullanimi, gruplar arasi karsilastirmalarda (bagimsiz
orneklem t-testi) literatiirde yaygin bir raporlama yaklasimidir.
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Ote yandan, "Giivenlik", "Basar1", "Geleneksellik", "lyilikseverlik", "Evrenselcilik",
"Uyma", "Dindarhik" ve "Ozydnelim" olmak iizere diger sekiz deger boyutunda
cinsiyetler arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (p>0.05). Daha da 6nemlisi,
arastirmanin temel degiskenlerinden olan kariyer tatmini diizeyinin de cinsiyete gore

farklilagsmadig1 goriilmiistiir (p=0.21).

Bu durum, vakif calisanlar1 6zelinde degerlendirildiginde iki 6nemli noktaya isaret
etmektedir: Birincisi, cinsiyete dayali bazi evrensel deger farkliliklar1 bu 6rneklemde
de gozlemlenmektedir. ikincisi ise, vakiflarin misyon odakli ve genellikle dzgeci
degerleri 6n plana ¢ikaran ¢aligma ortami, cinsiyetler arasindaki diger potansiyel deger
farkliliklarint torpiilemis ve en 6nemlisi, her iki cinsiyetin de benzer diizeyde kariyer

tatmini elde ettigi bir ortak zemin olusturmus olabilir.

Cinsiyet degiskenine iligskin analizlerin ardindan, demografik faktorler gergevesinde
incelenmesi gereken bir diger dnemli degisken egitim durumudur. Katilimcilarin
egitim seviyelerinin, kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini algilar1 iizerinde bir
farklilik yaratip yaratmadigini tespit etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5.8’de sunulmaktadir.

Tablo 5.8: Egitim Durumuna Gore Bireysel Deger Yonelimi ve Kariyer Tatmini
Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve ANOVA Sonuclari

Degiskenler Egitim Durumu N Ort Ss F p
[lkokul, ortaokul & lise 30 28.60 4.53
On lisans 38 29.24  4.39
Giuivenlik ) 0.15 0.93
Lisans 162 29.14 427
Lisanststi 56 29.05 4.40
[lkokul, ortaokul & lise 30 19.57 3.24
On lisans 38 19.89 3.44
Basari ] 0.65 0.58
Lisans 162 19.18 3.71
Lisanststi 56 19.80 3.91
[lkokul, ortaokul & lise 30 1593  3.35
On lisans 38 17.84  3.78
Giig ) 151 0.21
Lisans 162 17.04 3.68
Lisanstustu 56 17.23 4.03
i Ilkokul, ortaokul & lise 30 24.47 4.22
Gelenekselli o 011 0.96
k On lisans 38 2500  4.01
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Lisans 162 24.83 4.02
Lisansiistii 56 24.73 3.92
[lkokul, ortaokul & lise 30 38.00 6.16
_ On lisans 38 38.76  5.52
Iyilikseverlik ) 0.32 0.81
Lisans 162 39.06 5.62
Lisanststu 56 38.93 4,99
[lkokul, ortaokul & lise 30 35.63 5.89
. On lisans 38 36.82 6.27
Evrenselcilik ] 1.06 0.37
Lisans 162 37.65 6.01
Lisanststi 56 37.04 5.83
[lkokul, ortaokul & lise 30 16.97 2.74
On lisans 38 17.29  2.75
Uyma ) 0.18 0.91
Lisans 162 16.97 2.74
Lisansiistii 56 16.89 2.73
[lkokul, ortaokul & lise 30 18.03 3.20
On lisans 38 18.26  2.32
Dindarlik . 0.06 0.98
Lisans 162 18.24 2.66
Lisansistii 56 18.20 2.49
[lkokul, ortaokul & lise 30 12.67 2.70
On lisans 38 13.45 3.45
Hazcilik ) 041 0.74
Lisans 162 12.91 3.55
Lisanststi 56 12.71 3.59
[lkokul, ortaokul & lise 30 10.30 2.17
On lisans 38 10.82 2.50
Uyarilim ) 0.52 0.67
Lisans 162 10.27 2.76
Lisansistii 56 10.55 2.65
[lkokul, ortaokul & lise 30 23.03 3.89
. ‘ On lisans 38 24.32 3.95
Ozy6nelim ) 1.36 0.26
Lisans 162 24.63 4.26
Lisansustu 56 24.71 4.05
[lkokul, ortaokul & lise 30 17.70  4.14
i On lisans 38 17.66 4.26
Kariyer , 0.57 0.63
tatmini Lisans 162 16.74  5.25
Lisanststi 56 17.21 5.38
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Tablo 5.8’de sunulan ANOVA sonuglari, katilimcilarin egitim durumlarina gore
incelenen on bir kisisel deger yoneliminin ve kariyer tatmini puan ortalamalarinin
higbirinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini géstermektedir (tim p

degerleri > 0.05)3.

Bu bulgu, ilkokul/lise mezunlarindan lisansiistii dereceye sahip olanlara kadar farkl
egitim ge¢cmislerine sahip vakif ¢calisanlarinin, benzer deger profillerini paylastigini ve
kariyerlerinden benzer diizeyde tatmin duyduklarin1 ortaya koymaktadir. Bu durum,
vakif sektoriiniin sahip oldugu giiglii misyon ve kurum Kkiiltiiriiniin, bireylerin egitim
gecmislerinden kaynaklanabilecek potansiyel farkliliklart ortadan kaldiran birlestirici
bir rol oynayabilecegi seklinde yorumlanabilir. Diger bir deyisle, bu 6rneklem
0zelinde, calisanlarin degerlerini ve is tatminini sekillendiren ana faktoriin, sahip
olunan diplomadan ziyade, i¢inde bulunulan sektoriin ve kurumun dogasi oldugu

distiniilmektedir.

Egitim durumunun ardindan, calisanlarin kurumsal deneyimini yansitan bir diger
onemli degisken olan mevcut kurumdaki ¢aligma siiresinin (kidem) kisisel degerler ve
kariyer tatmini iizerinde bir etkisi olup olmadigi incelenmistir. Calisanlarin kuruma
yeni katilmis olmalar1t veya uzun siiredir ayn1 kurumda gorev yapmalarinin bu
degiskenler agisindan bir farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 5.9°da verilmistir.

Tablo 5.9: Mevcut Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Bireysel Deger Yonelimi

ve Kariyer Tatmini Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve ANOVA
Sonuglar

Mevcut kurumdaki

Degiskenler calisma siiresi N Ort Ss F p
1-5 y1l 147 28.73 4.26
Giivenlik 6-10 y1l 79 29.35 4.13 098 0.37
11 y1l ve iizeri 60 29.55 4.69
1-5 y1l 147 19.68 3.65
Basan 0.67 0.51
6-10 yil 79 19.16 3.62

3 Bu tabloda raporlanan “Ort” degerleri, her alt 6lgekteki maddelerin toplam puanlarina
dayanmaktadir. Dolayisiyla degerler 1-5 araligindaki madde ortalamalarini degil, alt 6lgek
toplamlarim yansitir. Toplam puanlarin karsilastirilmasi, tek yonlii ANOVA analizlerinde
literatiirde yaygin ve gegerli bir raporlama big¢imidir.
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11 y1l ve iizeri 60 19.20 3.78
1-5yil 147 17.24 3.59

Giig 6-10 y1l 79 17.04 3.59 047  0.63
11 y1l ve iizeri 60 16.68 431
1-5 yil 147 24.76 4.19

Geleneksellik 6-10 y1l 79 24.70 3.66 0.12 0.89
11 y1l ve iizeri 60 25.02 4.02
1-5 yil 147 38.62 5.73

Tyilikseverlik 6-10 y1l 79 39.14 511 035 071
11 y1l ve iizeri 60 39.20 5.59
1-5 yil 147 37.07 6.08

Evrenselcilik 6-10 y1l 79 37.57 5.56 020 0.82
11 y1l ve iizeri 60 37.07 6.43
1-5 yil 147 16.97 2.73

Uyma 6-10 y1l 79 17.10 2.75 0.08 0.92
11 y1l ve iizeri 60 16.93 2.73
1-5 yil 147 18.01 2.70

Dindarlik 6-10 y1l 79 18.48 2.35 091 040
11 y1l ve iizeri 60 18.35 2.81
1-5 yil 147 13.16 3.40

Hazcilik 6-10 y1l 79 12.95 3.47 132 0.27
11 y1l ve iizeri 60 12.30 3.55
1-5 yil 147 10.37 2.62

Uyarihim 6-10 y1l 79 10.61 2.61 0.40 0.67
11 y1l ve iizeri 60 10.22 2.76
1-5 yil 147 24.39 4.25

Ozyonelim 6-10 y1l 79 24.78 3.95 050 0.61
11 y1l ve iizeri 60 24.08 4.21
1-5 yil 147 16.99 5.29

’;?;'ﬁ: 6-10 yil 79 1723 469 006 0.94
11 y1l ve iizeri 60 17.00 4.93

Tablo 5.9°da sunulan ANOVA sonuglari, egitim durumuna benzer sekilde,

katilimcilarin mevcut kurumlarindaki c¢alisma siirelerine gore de kisisel deger
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yonelimleri ve kariyer tatmini puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunmadigim géstermektedir (tiim p degerleri > 0.05)*.

Bu bulgu, kurumda bir yildan bes yila kadar calisanlar ile on bir yil ve iizeri kideme
sahip olan calisanlarin benzer deger profillerini paylastigini ve kariyerlerinden benzer
diizeyde tatmin duyduklarini ortaya koymaktadir. Bu durum, vakiflarin sahip oldugu
istikrarli kurum kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin kuruma adaptasyon siirecinden sonra deger
algilarinda ve tatmin diizeylerinde O©nemli bir degisiklige yol agmadigim
diistindiirmektedir. Diger bir deyisle, bu kurumlara giren bireylerin ya en basindan
benzer degerlere sahip oldugu ya da zamanla kurumun baskin degerlerini benimsedigi
ve bu durumun kariyerleri boyunca stabil bir tatmin diizeyine yol actig1 seklinde

yorumlanabilir.

Kurum i¢i kidemin yani sira, ¢alisanlarin vakif sektoriindeki toplam deneyimlerinin de
degerler ve kariyer tatmini iizerinde bir etkisi olabilir. Sektdrde gecirilen toplam
stirenin, bireylerin mesleki algilarin1 ve degerlerini sekillendirip sekillendirmedigini
anlamak amaciyla, sektordeki calisma siliresine gore tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5.10°da 6zetlenmektedir.

Tablo 5.10: Sektordeki Calisma Siiresine Gore Bireysel Deger Yonelimi ve
Kariyer Tatmini Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve ANOVA Sonuclari

Degiskenler Sektordfzkl . N Ort Ss F p
calisma siiresi

1-5yil 100 29.20 4.07
6-10 y1l 95 28.51 4.34

Giivenlik 1.05 0.37
11-15 y1l 48 29.79 4.45
15 y1l ve iizeri 43 29.26 4.68
1-5 y1l 100 20.00 3.60
6-10 yil 95 19.02 3.91

Basar 1.27 0.28
11-15 yil 48 19.25 3.13
15 y1l ve iizeri 43 19.26 3.79
1-5yil 100 17.42 3.62

Giig 131 0.27
6-10 yil 95 16.82 3.73

4 Bu tabloda raporlanan “Ort” degerleri, ilgili alt 6l¢eklerdeki madde puanlarinin toplamina
dayanmaktadir. Dolayisiyla degerler, 1-5 araligindaki madde ortalamalarini degil, alt 6lgek
toplam puanlarini yansitir. Toplam puanlarin grup karsilastirmalarinda tek yonlii ANOVA ile
kullanimu, literatiirde yaygin ve gegerli bir raporlama yaklagimidir.

83



11-15 y1l 48 17.52 3.11

15 y1l ve iizeri 43 16.28 4.58

1-5 yil 100 24.85 4.02

. 6-10 y1l 95 24.59 3.98
Geleneksellik 041 0.75

11-15 y1l 48 25.31 3.75

15 y1l ve iizeri 43 24.56 4.32

1-5yil 100 38.95 5.48

, 6-10 y1l 95 38.33 5.51
lyilikseverlik 059 0.62

11-15 y1l 48 39.35 5.28

15 y1l ve iizeri 43 39.44 6.01

1-5 yil 100 37.49 5.92

. 6-10 y1l 95 36.86 6.09
Evrenselcilik 046 0.71

11-15 y1l 48 37.81 5.42

15 y1l ve iizeri 43 36.65 6.68

1-5 yil 100 17.21 2.63

6-10 y1l 95 16.67 2.85
Uyma 0.70 0.55

11-15 y1l 48 17.04 241

15 yil ve iizeri 43 17.16 3.01

1-5 yil 100 18.26 2.65

6-10 y1l 95 17.99 2.59
Dindarlik 038 0.76

11-15 y1l 48 18.42 2.62

15 yil ve iizeri 43 18.37 2.77

1-5 yil 100 13.24 3.37

6-10 y1l 95 13.00 3.55
Hazcilik 1.23 0.30

11-15 y1l 48 12.88 3.03

15 y1l ve iizeri 43 12.05 3.84

1-5 yil 100 10.53 2.73

6-10 yil 95 10.47 2.67
Uyarilim 0.71 0.54

11-15y1l 48 10.48 2.29

15 y1l ve iizeri 43 9.86 2.77

1-5 yil 100 24.64 412

. 6-10 y1l 95 24.32 4.21
Ozyonelim 0.15 0.93

11-15y1l 48 24.46 3.94

15 yil ve iizeri 43 24.21 4.45

i 1-5 yil 100 16.63 4.98
Kariyer Y 078 051

tatmini 6-10 y1l 95 17.65 5.16
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11-15 y1l 48 17.13 5.04
15 y1l ve iizeri 43 16.65 4.92

Tablo 5.10°da sunulan ANOVA sonuglari, daha 6nceki demografik analiz bulgulariyla
paralellik gostermektedir. Katilimcilarin vakif sektoriindeki toplam calisma siirelerine
gore, kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini puan ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamustir (tiim p degerleri > 0.05)°.

Bu bulgu, sektérde yeni olan ¢alisanlar ile 15 yi1ldan fazla deneyime sahip olan kidemli
calisanlarin benzer deger yapilarina ve kariyer tatmini diizeylerine sahip oldugunu
gostermektedir. Bu durum, vakif sektdriiniin, kariyerin farkli agamalarindaki bireyler
icin benzer bir mesleki sosyallesme siireci sundugunu ve sektore 6zgili baskin bir
degerler sisteminin varligimi diisiindiirmektedir. Dolayisiyla, bireylerin sektore
girdikten sonra benimsedikleri degerlerin ve kariyer tatmini diizeylerinin, sektorde
gecirdikleri toplam siireden biiyiik dl¢tide etkilenmedigi ve kariyerleri boyunca bir

istikrar gosterdigi yorumu yapilabilir.

Mesleki deneyim degigkenlerinin ardindan, bireylerin kisisel yasamlarindaki temel bir
statii gostergesi olan medeni durumun, deger yonelimleri ve kariyer tatmini iizerinde
bir farklilik yaratip yaratmadigi incelenmistir. Evli ve bekar c¢alisanlarin bu
konulardaki algilarinin farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan
bagimsiz gruplar t-testi analizi sonuglar1 Tablo 5.11°de sunulmaktadir.

Tablo 5.11: Medeni Duruma Gére Bireysel Deger Yonelimi ve Kariyer Tatmini
Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Bagimsiz Gruplar t Testi Sonug¢lar:

Degiskenler Medeni Durum N Ort Ss t Sd p
Evli 195 29.04 4.38

Giivenlik -0.23 284 0.81
Bekar 91 29.16 4.20
Evli 195 19.20 3.58

Basari -1.61 284 0.11
Bekar 91 19.95 3.82

Glig Evli 195 1690 3.73 -1.08 284 0.28

5 Bu tabloda yer alan “Ort” degerleri, ilgili alt 6lgeklerdeki maddelerin toplam puanlarina
dayanmaktadir. Bu nedenle degerler, 1-5 araligindaki madde ortalamalarin1 degil, alt 6lgek
toplamlarim yansitir. Toplam puanlar tizerinden gruplar arasi karsilagtirmalarin tek yonli
ANOVA ile raporlanmasi literatiirde yaygin ve gegerli bir uygulamadir.
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Bekar 91 1742 3.78

_ Evli 195 2450 3.99
Geleneksellik -1.86 284 0.06
Bekar 91 2544 3.96
) _ Evli 195 38.75 5.50
Iyilikseverlik -0.59 284 0.56
Bekar 91 39.16 5.61
N Evli 195 36.79 5.96
Evrenselcilik -1.74 284 0.08
Bekar 91 38.11 6.03
Evli 195 16.82 2.67
Uyma -1.60 284  0.11
Bekar 91 17.37 2.82
Evli 195 18.20 2.62
Dindarlik -0.12 284 0.90
Bekar 91 18.24 2.67
Evli 195 12.75 3.42
Hazcilik -1.23 284 0.22
Bekar 91 13.29 3.53
Evli 195 10.25 2.70
Uyarilim -1.41 284 0.16
Bekar 91 10.73 2.49
. Evli 195 24.15 4.06
Ozy6nelim -1.73 284 0.09
Bekar 91 25.05 4.30
i Evli 195 17.16 491
Kariyer 053 284  0.60
tatmini Bekar 91 16.82 5.32

Tablo 5.11°de sunulan t-testi sonuglari, aragtirmaya katilan vakif ¢alisanlarinin medeni
durumlarina (evli/bekar) gore, incelenen on bir kisisel deger yoneliminin ve kariyer
tatmini puan ortalamalarinin hicbirinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmadigim gostermektedir (tiim p degerleri > 0.05)°.

Geleneksellik (p=0.06), Evrenselcilik (p=0.08) ve Ozyonelim (p=0.09) gibi baz1 deger
boyutlarinda bekar katilimcilarin ortalamalari evli katilimcilara goére daha yiiksek olsa
da, bu farklar istatistiksel anlamlilik diizeyine ulasmamistir. Bu genel bulgu, vakif
calisanlar1 ornekleminde, bireylerin kisisel yasamlarindaki medeni durumlarinin,

mesleki degerlerini ve kariyerlerinden duyduklar1 tatmini anlamli bir sekilde

¢ Bu tabloda raporlanan “Ort” degerleri, ilgili alt dlgeklerdeki maddelerin toplam puanlarina
dayanmaktadir. Dolayisiyla degerler 1-5 araligindaki madde ortalamalarini degil, alt 6lgek
toplamlarim1 yansitir. Toplam puanlarin bagimsiz 6rneklem t-testi ile karsilastiriimasi
literatiirde gegerli ve yaygin bir raporlama yaklasimidir.
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etkilemedigini ortaya koymaktadir. Bu durum, daha onceki demografik analiz
bulgularini destekler nitelikte olup, vakif sektoriindeki calisma ortaminin ve isin
dogasinin, bireylerin kisisel yasamlarindan kaynaklanabilecek potansiyel farkliliklari

geri planda birakan baskin bir etkiye sahip olabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Kisisel demografik 6zelliklerin ardindan, orgiitsel hiyerarsideki konumu yansitan
pozisyon degiskeninin incelenmesi, bulgulara farkli bir boyut kazandirabilir.
Calisanlarin ilk kademe, orta kademe veya list kademe yonetici olmalarinin, deger
yonelimleri ve kariyer tatmini algilar1 lizerinde bir farklilik yaratip yaratmadigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo
5.12°de sunulmaktadir.

Tablo 5.12: Calisilan Pozisyona Gore Bireysel Deger Yonelimi ve Kariyer
Tatmini Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve ANOVA Sonuclar:

Degiskenler Pozisyon N Ort Ss F p

Ik kademe 72 29.06 4.08

Giivenlik Orta kademe 63 28.83 4.24 0.16 0.85
Ust kademe 151 29.19 4.48
Ik kademe 72 19.78 3.08

Basari Orta kademe 63 19.48 3.65 049 0.61
Ust kademe 151 19.26 3.93
Ik kademe 72 16.68 3.74

Gig Orta kademe 63 17.14 3.76 0.52 0.60
Ust kademe 151 17.22 3.75
[k kademe 72 24.93 3.92

Geleneksellik  Orta kademe 63 24.48 3.86 0.26 0.77
Ust kademe 151 24.87 4.11
[k kademe 72 38.63 5.21

Iyilikseverlik ~ Orta kademe 63 38.62 5.47 029 0.75
Ust kademe 151 39.12 5.72
[k kademe 72 37.00 6.00

Evrenselcilik  Orta kademe 63 36.68 5.64 0.50 0.61
Ust kademe 151 37.53 6.16

Uyma Ik kademe 72 17.01 2.45 027 076
Orta kademe 63 16.78 2.86
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Ust kademe 151 17.08 2.81

Ik kademe 72 18.36 2.44

Dindarlik Orta kademe 63 17.98 2.80 0.36 0.70
Ust kademe 151 18.24 2.66
[k kademe 72 13.26 3.46

Hazcilik Orta kademe 63 12.87 3.33 049 0.61
Ust kademe 151 12.77 3.51
Ik kademe 72 10.33 2.59

Uyarilim Orta kademe 63 10.78 2.35 083 0.44
Ust kademe 151 10.28 2.78
Ik kademe 72 24.24 3.96

Ozyonelim Orta kademe 63 24.08 3.66 058 0.56
Ust kademe 151 24.68 4.44
Ik kademe 72 17.28 4.30

E?;’I’slr Orta kademe 63 16.37 507 076 047

Ust kademe 151 17.24 5.35

Tablo 5.12°de sunulan ANOVA sonuglari, daha 6nceki birgcok demografik degiskenle
tutarli bir tablo ortaya koymaktadir. Katilimcilarin kurumlarindaki pozisyonlaria
gore, kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (tiim p degerleri > 0.05)’.

Bu bulgu, ilk kademe ¢alisanlardan iist diizey yoneticilere kadar, hiyerarsinin farkli
basamaklarindaki vakif calisanlarinin benzer deger profillerini paylastigini ve
kariyerlerinden benzer diizeyde tatmin duyduklarimi gostermektedir. Bu durum,
vakiflarin genellikle daha yatay ve misyon odakli bir yapiya sahip olabilecegi, bu
nedenle hiyerarsik statiiniin, ticari isletmelerde oldugu kadar keskin ayrimlara ve algi
farkliliklarma yol agmadig1 seklinde yorumlanabilir. Orgiitiin ortak amaci ve kiiltiirii,
pozisyon fark etmeksizin tiim ¢alisanlar i¢in birlestirici bir unsur olarak 6ne ¢ikiyor

olabilir.

7 Bu tabloda yer alan “Ort” degerleri, ilgili alt 6l¢eklerdeki maddelerin toplam puanlarina
dayanmaktadir. Dolayisiyla rakamlar 1-5 araligindaki madde ortalamalarini degil, alt 6lgek
toplamlarimi yansitir. Toplam puanlar {izerinden yapilan grup karsilastirmalarinin tek yonli
ANOVA ile raporlanmasi literatiirde yaygin ve gegerli bir uygulamadir.
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Son olarak, demografik analizler kapsaminda, ¢alisanlarin aylik gelir diizeylerinin

kisisel deger yonelimleri ve kariyer tatmini tizerinde bir farklilik yaratip yaratmadigi

incelenmistir. Bu analiz, maddi tatminin vakif c¢alisanlar1 i¢in ne Olgiide Onemli

oldugunu anlamak acgisindan kritik bir bulgu sunmaktadir. Tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonuglar1 Tablo 5.13’te sunulmustur.

Tablo 5.13: Gelir Durumuna Goére Bireysel Deger Yonelimi ve Kariyer Tatmini
Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari ve ANOVA Sonug¢lari

Degiskenler Aylik gelir N Ort Ss F p Egit;

0-3.000 TL 69 29.25 4.19

Giivenlik 3.001-6.000 TL 180 2894 432 024 0.78 -
6.001 TL ve iizeri 37 29.41 4.63
0-3.000 TL 69 19.25 3.80

Basari 3.001-6.000 TL 180 19.48 359 0.14 0.87 -
6.001 TL ve iizeri 37 19.59 3.85
0-3.000 TL 69 16.61 3.73

Giig 3.001-6.000 TL 180 17.29 3.67 090 041 -
6.001 TL ve lizeri 37 16.84 411
0-3.000 TL 69 24.87 4.14

Geleneksellik ~ 3.001-6.000 TL 180 24.75 3.95 0.03 0.97 -
6.001 TL ve iizeri 37 24.89 4.07
0-3.000 TL 69 38.71 5.50

Tyilikseverlik 3.001-6.000 TL 180 38.79 555 044 0.65 -
6.001 TL ve lizeri 37 39.68 5.56
0-3.000 TL 69 37.65 6.09

Evrenselcilik 3.001-6.000 TL 180 3702 593 028 0.76 -
6.001 TL ve lizeri 37 37.30 6.28
0-3.000 TL 69 17.26 2.77

Uyma 3.001-6.000 TL 180 16.86 269 066 0.52 -
6.001 TL ve iizeri 37 17.19 2.83
0-3.000 TL 69 18.20 2.71

Dindarlik 3.001-6.000 TL 180 18.19 260 0.06 094 -
6.001 TL ve lizeri 37 18.35 2.74

Hazetlik 0-3.000 TL 69 12.61 3.19 233 0.0 ]
3.001-6.000 TL 180 13.23 3.49
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6.001 TL ve iizeri 37 12.00 3.64
0-3.000 TL 69 10.07  2.68
Uyarilim 3.001-6.000 TL 180 1044 257 1.00 0.37 -
6.001 TL ve iizeri 37 1081 294
0-3.000 TL 69 2410 414
Ozyonelim 3.001-6.000 TL 180 2442 409 079 045 -
6.001 TL ve iizeri 37 25.16  4.48
0-3.000 TL 69 16.61  5.58
Kariyer tatmini  3.001-6.000 TL 180 16.75 485 465 0.01
6.001 TL ve iizeri 37 19.38  4.32

c>a,
c>b,

*Scheffe testi

Tablo 5.13°teki bulgular, 6nceki demografik analizlerden 6nemli bir noktada
ayrigsmaktadir. Kisisel deger yonelimlerinin biiylik cogunlugunda, gelir gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamustir (p > 0.05). Bu durum,
vakif calisanlarinin temel deger profillerinin, elde ettikleri gelirden bagimsiz oldugunu
ve farkli gelir diizeylerindeki calisanlarin benzer motivasyonel yapilara sahip

oldugunu gostermektedir®.

Ancak, arastirmanin en dikkat ¢ekici bulgularindan biri, kariyer tatmini degiskeninde
ortaya ¢ikmistir. Gelir gruplar1 arasinda kariyer tatmini puan ortalamalari acisindan

istatistiksel olarak olduk¢a anlamli bir farklilik tespit edilmistir (F=4.65; p=0.01).

Farkin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Scheffe post-hoc testi sonuglari, aylik
6.001 TL ve tizeri gelire sahip olan grubun (Ort=19.38) kariyer tatmininin, hem 0-
3.000 TL (Ort=16.61) hem de 3.001-6.000 TL (Ort=16.75) gelir grubundaki

calisanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugunu gostermistir.

Bu bulgu, vakif gibi misyon odakli ve digergamligin 6n planda oldugu bir sektorde

dahi, adil bir icretlendirmenin ve maddi tatminin, c¢alisanlarin kariyerlerinden

8 Bu tabloda raporlanan “Ort” degerleri, ilgili alt 6lgeklerdeki maddelerin toplam puanlarina
dayanmaktadir; dolayisiyla rakamlar 1-5 araligindaki madde ortalamalarmi degil, alt 6lgek
toplamlarimt yansitir. Gruplar aras1 karsilastirmalar tek yonliit ANOVA ile yapilmis, anlaml
bulunan degiskenlerde farkin kaynagi Scheffé post-hoc testiyle belirlenmistir.
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duyduklar1 genel memnuniyet iizerinde kritik bir rol oynadigini net bir sekilde ortaya

koymaktadir.

Bu tablo ile birlikte, arastirmanin betimsel ve iliskisel bulgularinin sunuldugu béliim
tamamlanmistir. Takip eden boliimde, bu bulgularin tamami bir biitiin olarak ele
aliacak, literatiirle iligkilendirilerek tartisilacak ve arastirmanin sonuglari ile dnerileri

sunulacaktir.
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ALTINCI BOLUM
TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmada, Istanbul'da faaliyet gosteren vakif calisanlarmin kisisel deger
yonelimleri ile kariyer tatminleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaglanmistir.
Arastirmanin sonuglari, vakif ¢calisanlarinin kariyer tatminini anlamada, genel kaninin
aksine 6zgeci degerlerden ziyade, isin dogasina ve ¢alisma ortaminin yapisina iliskin
beklentilerin (heyecan ve giivenlik arayisi) daha belirleyici oldugunu ortaya koyarak
literatiire 6nemli ve niiansh bir bakis acis1 sunmaktadir. Bu ¢ercevede, bulgular hem
literatiirle karsilastirmali olarak degerlendirildiginde hem de kar amaci glitmeyen
sektoriin baglamsal o6zellikleri dikkate alindiginda, Kisi-Cevre Uyumu perspektifini

giiclendirmektedir.
6.1. Temel Bulgularin Tartisiimasi

Arastirmanin en merkezi bulgusu, ¢coklu regresyon analizi sonucunda ortaya ¢ikmuistir.
Buna gore, vakif ¢alisanlarinin kariyer tatminini pozitif ve anlamli yonde yordayan en
giclii kisisel degerin "Uyarilim" olmasi, vakif sektoriiniin dinamik, proje bazli ve
stirekli yeni sosyal sorunlara ¢6ziim arayan dogasiyla ortiismektedir. Bu bulgu, rutin
ve monoton isler yerine, kendilerine heyecan ve yenilik sunan, yaraticiliklarini
kullanabildikleri gorevlerde yer alan c¢alisanlarin daha yiiksek kariyer tatmini
yasadigim1 gostermektedir. Bu sonug, isin zenginlestirilmesi ve c¢alisanlara 6zerklik
taninmasinin motivasyonu artirdigini éne siiren Is Karakteristikleri Modeli ile de

tutarlidir (Hackman & Oldham, 1976).

Aragtirmanin en ¢arpici ve literatiirde derinlemesine tartisilmasi gereken bulgusu ise
"Giivenlik" degerinin kariyer tatminini negatif yonde etkilemesidir. ik bakista celiskili
goriinen bu durum, Kisi-Cevre Uyumu teorisi (Person-Environment Fit) agisindan
yorumlanabilir. Kar amaci glitmeyen sektdr, dogas1 geregi proje fonlarina, bagislara
ve dolayisiyla finansal belirsizliklere daha agik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle,

kariyerinde yiiksek diizeyde istikrar, ongoriilebilirlik ve is gilivencesi arayan (yani
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"Glivenlik" degeri yiiksek) bireyler, vakif sektoriiniin bu dinamik ve bazen belirsiz
yapist i¢inde bir uyumsuzluk yasayarak daha diisiik kariyer tatmini deneyimliyor
olabilirler (Lyons, Duxbury, & Higgins, 2006). Bu yorum, sivil toplum alaninda
fon/proje dongiilerine bagimlilik, giivencesizlik ve rekabet gibi yapisal kosullarin
calisan deneyimini belirledigini vurgulayan bulgularla da bagdasmaktadir (Okcebe,
2023; Uzunali, 2024).

Bir diger 6nemli sonug ise, vakif ¢alisanlar i¢in temel motivasyon kaynagi oldugu
varsayilan ve betimsel analizlerde en yiiksek ortalamalara sahip olan "lyilikseverlik"
ve "Evrenselcilik" gibi 6zgeci degerlerin, regresyon modelinde kariyer tatminini
anlamli sekilde yordamamasidir. Bu durum, bu degerlerin bir "6nciil kosul"
(antecedent) olarak yorumlanabilecegini disiindiirmektedir. Diger bir deyisle, bu
degerler zaten vakif sektoriinde calismay1 tercih eden bireylerin ortak paydasini ve
sektore "giris bileti"ni olusturuyor olabilir. Dolayisiyla, bu degerler ¢alisanlar arasinda
kariyer tatminini farklilastiran bir faktor olarak one ¢ikmamaktadir. Bu bulgu,

calismanin vakif sektoriine 6zgii onemli bir katkisi olarak degerlendirilebilir.

Bu ¢ercevede, korelasyon analizinde kariyer tatmininin kisisel degerlerin biiyiik
boliimiiyle pozitif ve anlamli iliski gostermesi; en giiglii iliskinin Uyarilim ile
saptanmas1 ve Hazciligin anlamli goriilmemesi dikkat cekicidir. “Deger—is/orgiit
uyumu arttik¢a kariyer doyumu artar” yoniindeki literatiirle (Giirlek, 2020) tutarlilik
saglanirken, ¢oklu regresyonda Uyarilimin pozitif en gii¢lii yordayici, Gilivenligin ise
negatif bir yordayici olmasi, vakif sektoriiniin dinamik/ belirsiz baglamiyla uyumlu bir

farklilasmay1 isaret etmektedir (Okcebe, 2023; Uzunali, 2024).
6.2. Demografik Degiskenlere Tliskin Bulgularin Tartisiimasi

Bu ana bulgular1 destekler nitelikte, demografik degiskenlere iliskin analizler de vakif
ortaminin kendine 6zgii yapisina 1s1k tutmaktadir. Cinsiyete gore yapilan analizlerde,
erkeklerin "Gii¢", "Hazcilik" ve "Uyarilim" puanlarinin kadinlardan anlamli sekilde
yiiksek olmasi, Schwartz ve Rubel'in (2005) belirttigi evrensel egilimlerle
ortiismektedir. Ancak daha 6nemli olan bulgu, kariyer tatmini diizeyinin cinsiyete gore
farklilagsmamasidir. Bu durum, vakiflarin misyon odakli ¢alisma ortaminin ve isin
dogasinin, cinsiyetler arasindaki potansiyel tatmin farkini nétralize eden birlestirici bir

rol oynadigim diisiindiirmektedir.
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Benzer sekilde, yas ve pozisyon degiskenlerinin de kariyer tatmini iizerinde anlamli
bir etkisi bulunmamistir. Bu, farkli yas gruplarindan ve hiyerarsinin farkl
basamaklarindan ¢alisanlarin, ortak bir misyon etrafinda benzer bir tatmin diizeyine
ulastigin1 gostermektedir. Bununla birlikte, gelir diizeyinin kariyer tatminini pozitif
yonde etkilemesi, kar amaci gilitmeyen sektorde dahi adil bir ticretlendirmenin ve
finansal glivencenin 6nemini korudugunu teyit etmektedir. Tez bulgularina gore gelir
diizeyi ylikseldikg¢e kariyer tatmini anlamli bigimde yiikselmektedir (F=4,65; p=0,01;
Scheffe: 6.001 TL+ > diger gruplar). Literatiirde sosyodemografik unsurlarin
is/kariyer ciktilar1 {izerinde etkili olabildigine dair vurgular (Dogu, 2019; Ozmen,
2021) bu sonucla bagdasmaktadir. Benzer sekilde medeni durum agisindan ne deger
boyutlarinda ne de kariyer tatmininde anlamli fark bulunmamistir. Yas ile kariyer
tatmini arasinda iliski bulunmazken, Gii¢, Uyarilim, Hazcilik, Uyma, Basar1 yasla

negatif korelasyon gostermistir.
6.3. Sonuc¢

Sonug¢ olarak bu tez, vakif calisanlarmin kisisel degerleri ile kariyer tatminleri
arasindaki iligkiyi incelemis ve bu iligkinin sanilandan daha karmasik oldugunu ortaya
koymustur. Calisanlarin sahip oldugu 6zgeci degerler (iyilikseverlik, evrenselcilik) bu
sektorde caligmak i¢in bir temel motivasyon olustursa da, kariyer tatminini asil
belirleyen faktorlerin, isin sundugu heyecan ve yenilik (Uyarilim) ile bireyin istikrar
ve giivence (Giivenlik) beklentisi arasindaki uyum oldugu sonucuna varilmistir. Vakif
sektoriiniin dogas1 geregi sundugu dinamizm, "Uyarihm" degeri yliksek bireyler i¢in
bir tatmin kaynagi olurken, ayni dinamizmin getirdigi belirsizlikler "Giivenlik" degeri
yiiksek bireyler icin bir tatminsizlik kaynagma dontigebilmektedir. Bu sonugclar,
literatlirde kariyer tatmininin ise adanmishik, yasam dengesi ve is doyumu gibi
ciktilarla pozitif iligkisini vurgulayan bulgularla (Birlikci, 2023; Giines, 2022;
Okumus, Bakan ve Kutluk, 2022) ayn1 teorik zeminde, ancak STK baglamina 6zgii
uyum/dinamizm ekseninde 6zgiil bir agiklama sunmaktadir. Ayrica, kariyer tatmininin
ise adanmishigr yordadig1 yoniindeki bulgular (Giines, 2022) dikkate alindiginda, bu
tezde saptanan deger—is uyumunun, dolayli olarak ise adanmishg da

destekleyebilecegi ongoriilebilir.
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6.4. Arastirmanin Katkilar1 ve Oneriler

6.4.1. Teorik ve Pratik Katkilar

Bu ¢alisma, kar amaci giitmeyen sektorii homojen bir yapi olarak ele alan yaklasimlara
meydan okuyarak, bu sektordeki kariyer tatminini anlamada Kisi-Cevre Uyumu
teorisinin énemini vurgulamaktadir. Ozellikle "Giivenlik" degerinin negatif etkisini
ortaya koymasi, literatiire dnemli ve 6zgiin bir katkidir. Literatiirde paraya yonelik
tutumlar ile kariyer tatmini arasinda her zaman giiclii bir iliski bulunmadig1 yoniindeki
bulgular (Arslan, 2020) ile bu calismada Hazcilik degerinin kariyer tatminiyle anlamli
iligki géstermemesi birbiriyle uyumludur; bu durum, tatminin yalnizca maddi/hedonik
yonelimlerle degil, baglamla uyumlu degerlerle (6rnegin Uyarilim) daha yakindan
iligkili olabilecegine isaret eder. Pratik agidan ise bulgular, vakif yoneticilerine ve
insan kaynaklar1 profesyonellerine 6nemli ipuglari sunmaktadir: Deger—is uyumunu

giiclendiren uygulamalar, belirsizlik yonetimine yonelik seffaf siirecler ve adil

ticretlendirme, tatmini artirmada kritik kaldiraglardir.
6.4.2. Uygulamaya Yénelik Oneriler

Ise Alim ve Yetenek Yonetimi: Ise alim siireclerinde, adaylarin sadece misyon
uyumuna degil, ayn1 zamanda belirsizlikle basa ¢ikma ve dinamik ortamlarda ¢alisma
potansiyellerine de dikkat edilmelidir. "Uyarilm" degeri yiiksek calisanlara
kariyerlerinde c¢esitlilik, proje bazli gorevler ve yenilik iceren firsatlar sunulmalidir.
Bu yaklagim, kisi-0rgiit/is uyumunun kariyer tatminini olumlu etkiledigini gosteren

bulgularla (Giirlek, 2020) da 6rtiismektedir.

Calisan Baglhiligi: "Giivenlik" degeri yiiksek calisanlarin tatminsizligini azaltmak i¢in,
kurumsal seffaflik artirilabilir, proje stirecleri ve finansal durum hakkinda diizenli
bilgilendirmeler yapilabilir ve kariyer yollar1 konusunda daha net bir gerceve
sunulabilir. Bu tiir uygulamalar, STK’larin belirsiz baglaminda (Okcebe, 2023;

Uzunali, 2024) algilanan giivencesizligi yonetmeye yardimci olacaktir.

Motivasyon Sistemleri: Gelirin tatmin tizerindeki pozitif etkisi goz Oniinde
bulundurularak, adil ve rekabetg¢i iicret politikalar1 olusturulmalidir. Maddi tesviklerin
yan1 sira, ¢alisanlarin gelisimini destekleyen egitim programlar1 ve takdir
mekanizmalar1 da motivasyonu artiracaktir. Bu, literatiirde kariyer tatmini ve is
doyumuyla iligkili ¢iktilar1 destekleyen uygulamalarla tutarlidir (Birlikci, 2023;
Okumus ve ark., 2022).
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6.4.3. Gelecek Arastirmalar i¢in Oneriler

Bu calisma, kesitsel bir desene sahip olup Istanbul'daki belirli vakif ¢alisanlari ile
sinirlidir. Gelecekteki arastirmalar, farkli cografi bolgelerdeki ve farkli faaliyet
alanlarindaki (egitim, saglik, ¢cevre vb.) vakiflar1 kapsayacak sekilde genisletilebilir.
Deger-tatmin iliskisinin zaman i¢indeki degisimini izlemek i¢in boylamsal ¢aligmalar
tasarlanabilir. Bu c¢alismanin nicel bulgularin1 derinlestirmek amaciyla, vakif
calisanlariyla yapilacak nitel miilakatlarla, "glivenlik" ve "uyarilim" gibi kavramlarin
onlar i¢in ne anlama geldigi daha detayli incelenebilir. Ayrica, ise adanmishik
degiskeninin modele dogrudan dahil edildigi ve deger—is uyumunun hem kariyer
tatmini hem de ise adanmiglik lizerindeki dolayl: etkilerini test eden aracilik/etkilesim

modelleri gelecekteki caligsmalara onerilebilir.

6.5. Literatiirle Karsilastirmalh Degerlendirme
6.5.1. Literatiirdeki Genel Cerceve ve Bosluk

Literatiir, kariyer tatmininin ise adanmislik, yasam dengesi ve is doyumu gibi ¢iktilarla
pozitif iligkili oldugunu; ayrica is-aile dengesi yiiksek calisan bireylerde kariyer
tatmini ve i doyumunun yiikseldigini ortaya ¢ikarmistir (Birlikei, 2023; Giines, 2022;
Okumus, Bakan ve Kutluk, 2022). Ayrica kamu ¢aligsanlar1 6rnekleminde kariyer
tatmini ile ise adanmishk arasinda anlamli ve pozitif bir iligki raporlanmis; kariyer
tatmininin ise adanmishg yordayan bir degisken oldugu bulunmustur (Giines, 2022).
Kisi-orgiit/is uyumu sonuclart da, degerler ve orgiit kiiltiiriiniin ortligmesinin kariyer

tatminini anlamli ve olumlu etkiledigini ifade etmektedir (Gtirlek, 2020).

Bununla beraber, literatiir taramasinda vakif ¢alisanlarinin kisisel degerleri ile kariyer
tatmini arasindaki iligkinin ayn1 ¢alismada biitiinciil ve ampirik olarak ele alindig1 bir
bagka aragtirmaya rastlanmadigi belirtilmektedir. Bu alan, 6zellikle kar amaci i¢inde
olmayan kurumlar baglaminda 6zgiin bir bosluk barindirmaktadir. Ayrica sivil toplum
alaninda fon/proje dongiilerine bagimlilik, giivencesizlik ve rekabet gibi yapisal
kosullarin ¢alisan deneyimlerini sekillendirdigi; bu baglamin motivasyon ile kariyer
doyumunu ¢ok katmanli hale getirdigi ifade edilmektedir (Okcebe, 2023; Uzunal,
2024).

6.5.2. Bu Tezin Temel Bulgularinin Literatiirle Karsilastirilmasi

a) Kisisel degerler — kariyer tatmini iligskisi. Korelasyon analizinde kariyer tatmini,

kisisel degerlerin biiyiik boliimiiyle pozitif ve anlamli iliski gdstermistir. En giiglii
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iliski Uyarilim ile saptanmis ve Hazcilik anlamli gériilmemistir. Bu durum, “deger—
is/0rgiit uyumu arttikca kariyer doyumu artar” bulgularyla tutarli oldugu tespit
edilmistir (Giirlek, 2020). Coklu regresyon yorumunda ise, kariyer tatmininin en giiclii
ve pozitif yordayicisinin Uyarilim oldugu; buna karsilik Giivenlik degerinin kariyer
tatminini negatif etkiledigi ifade edilmistir. Vakif sektoriinlin dinamik ve proje bazl
yapist diislinlildiglinde, yenilik/heyecan arayist (Uyarilim) yiiksek bireyler igin
cevresel uyumun kariyer tatmini yaratmasi; buna karsilik istikrar/glivence beklentisi
(Giivenlik) yiiksek kisilerde uyumsuzlugun tatmini azaltmasi, literatiirde STK’larin
belirsizlik ve gilivencesizlik igeren kosullariyla da ortiismektedir (Okcebe, 2023;
Uzunali, 2024).

b) Ise adanmishik ve is doyumu iliskisi. Caliymada ise adanmishik dogrudan
6lciilmemekle birlikte, literatiirde kariyer tatmini ile ise adanmislik arasindaki pozitif
ve yordayict iliski ifade edilmistir (Giines, 2022; Okumus ve ark., 2022). Bu
kapsamda, tezde saptanan “deger-is uyumu” sonucuyla birlikte diisiiniildiigiinde,
uyumun artmasinin sadece kariyer tatminini degil, dolayl olarak ise adanmishigi da

destekleyebilecegine isaret etmektedir (Giirlek, 2020).

c) Paraya iligkin tutumlar ve degerler. Literatiirde paraya yonelik tutumlarin kariyer
baglilig1 ile iligkileri incelendiginde, paraya tutum ile kariyer tatmini arasinda anlamh
bir iliski olmadig1 sonucuna da rastlanmaktadir (Arslan, 2020). Bu bulgu, tezin
korelasyonlarinda Hazcilik degerinin  kariyer tatminiyle anlamsiz bulunmasi

dogrultusunda agiklanabilir (Arslan, 2020).

d) Demografik degiskenler. Tez bulgularina gore gelir diizeyi yiikseldikge kariyer
tatmini anlamli bigimde yiikselmektedir (F=4.65; p=0.01; Scheffe: 6.001 TL+ > diger
gruplar). Literatiir notlarinda sosyodemografik unsurlarin is/ kariyer ¢iktilar1 izerinde
etkili olabildigi vurgusu, bu sonugla bagdasmaktadir (Dogu, 2019; Ozmen, 2021).
Benzer sekilde medeni durum agisindan ne deger boyutlarinda ne de kariyer
tatmininde anlamli fark bulunmamistir. Yas ile kariyer tatmini arasinda iliski
bulunmazken, Gii¢, Uyarilim, Hazcilik, Uyma, Basar1 yasla negatif korelasyon

gostermistir.
6.5.3. Uyum, Baglam ve Ozgiin Katki

Literatiir, kar amaci giitmeyen oOrgiitlerdeki yapisal kosullarin (fon bagimliligi,

belirsizlik ve giivencesizlik) c¢alisan deneyimini belirledigini; kariyer tatmininin

97



yalnizca nesnel kriterlerle degil “anlamlilik” ve deger uyumu gibi 6znel unsurlarla da
sekillendigini belirtir (Okcebe, 2023; Uzunali, 2024). Tezin bulgular1 bu ¢erceveyi
somutlastirarak, Uyarilimin tatmini destekledigini ve Giivenligin (baglamla uyumsuz
bir istikrar/glivence beklentisi olarak) tatmini azalttifin1 gostererek 6zgiin bir katki
sunmaktadir. Bu 6zgiin katki, vakif ¢alisanlarinin kisisel degerleri ile kariyer tatminleri
arasindaki iligkiyi ayni calisma i¢inde biitiinciil ve ampirik bicimde ele alan nadir bir
ornek sunmakla kalmamakta; ayni zamanda STK baglaminda “uyumun niteligi’ ni
(dinamizm-heyecan ihtiyaci vs. istikrar-giivence beklentisi) tatminin kritik belirleyeni
olarak konumlandirmaktadir. Bu konumlandirma, kisi-Orgiit/is uyumu literatiiriine
(Giirlek, 2020) baglamsal bir derinlik eklerken, kariyer tatmini—ige adanmislik baginin
(Giines, 2022) STK o6zelindeki olas1 dolayli mekanizmalarini tartismaya agmaktadir.
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EKLER
EK 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Bu ekte, arastirmanin veri toplama siirecinde kullanilan anket formunun tam metni yer
almaktadir. Anket ii¢ boliimden olugmaktadir: Demografik Bilgi Formu, Deger

Yénelimleri Olgegi ve Kariyer Tatmini Olgegi.
Vakif Cahsanlarimin Kisisel Degerlerinin Kariyer Tatminlerine Etkisi
Saym Katilimel,

Bu anket ¢alismasi, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans Programi kapsaminda gergeklestirilen "Vakif
Calisanlarinin Kisisel Degerlerinin Kariyer Tatminlerine Etkisi" adli tezli yiiksek

lisans ¢alismasinda kullanilmak tizere hazirlanmastir.

Ankette yer alan sorulara dogru ve eksiksiz olarak cevaplamaniz g¢alismanin
giivenilirligi agisindan 6nem arz etmektedir. Elde edilen tiim veriler bilimsel amagh
kullanilacak ve kesinlikle baska kimseyle paylasilmayacaktir. Arastirmamiza zaman

ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

Ayhan YILMAZ
[stanbul Sabahattin Zaim Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Demografik Bilgiler
1. Cinsiyet:
a) Kadin
b) Erkek
2. Yasimiz:
3. Egitim Durumu:

a) Ilkokul
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b) Ortaokul
c) Lise
d) Onlisans
e) Lisans
f) Master
g) Doktora
4. Su anki kurumunuzda c¢alisma siireniz:
a) 1-5 yil
b) 6-10 y1l
c) 11-15 y1l
d) 15 yil ve tizeri
5. Sektordeki ¢aligma siireniz:
a) 1-5 yil
b) 6-10 y1l
c) 11-15 y1l
d) 15 y1l ve tizeri
6. Medeni Durumunuz:
a) Bekar
b) Evli
7. Kurumunuzdaki pozisyonunuz:
a) [lk Kademe (Eleman, Uzman Yardimcisi, Uzman v.b.)
b) Orta Kademe Yonetici (Sef, Yetkili v.b.)
¢) Ust Kademe Yénetici (Miidiir Yardimeisi, Miidiir ve Ustii)
8. Gelir durumunuz:
a) 0-3.000 TL

b) 3.001-6.000 TL

115



€) 6.001-9.000 TL

d) 9.001 TL ve tizeri

Boliim 2: Deger Yonelimleri Olcegi

(Schwartz (1992) tarafindan gelistirilen ve Yapici ve arkadaslary (2012) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan “Deger Yonelimleri Ol¢egi”)

Aciklama: Asagida baz1 degerler yer almaktadir. Burada sunu diisiinmenizi istirham
ediyorum; Bu degerlerden hangileri hayatimi yonlendirme agisindan benim igin
onemlidir, hangileri daha az 6nemlidir? Hangileri yagsam ilkelerime uyuyor, hangileri

uymuyor?

Her bir degerin karsisinda 1'den 5'¢ kadar devam eden bir bosluk yer almaktadir.
Rakamlar arttikg¢a ilgili degerin sizin yasaminizi yonlendirici etkisinin yiikseldigini,

dolayistyla sizin i¢in 6nemli oldugu ortaya ¢ikacaktir.

Sizden beklenilen her bir degerin sizin igin tasidigi Onemi gosteren rakami

isaretlemenizdir. Her soruyu bosluk birakmadan 6zenle doldurmanizi rica ediyorum.
Liitfen asagidaki ifadelere ne diizeyde katildiginizi belirtiniz.

(1) Hi¢ 6nemli degil; (2) Biraz Onemli; (3) Onemli;(4) Cok Onemli; (5) En iist

diizeyde onemli.

1. Esitlik (herkese esit firsat) - Evrenselcilik

2. Ic uyum (kendimle barisik olmak) - Evrenselcilik

3. Sosyal gii¢ sahibi olmak (baskalarin1 denetleyebilmek, iistiin olmak) - Gii¢
4. Zevk (istek ve arzularin giderilmesi, doyurulmasi) - Hazcilik

5. Ozgiir olmak (serbestge diisiiniip, serbestce hareket edebilmek) - Ozydnelim
6. Manevi bir hayat (manevi degerlere 5Snem vermek) - Iyilikseverlik

7. Bagimlilik duygusu (baskalarinin da beni diistindiikleri duygusu) - Gilivenlik
8. Toplumsal diizenin siirmesini istemek (kanun ve nizam yaklagimi) - Giivenlik
9. Heyecanli bir yaganti sahibi olmak (uyarici deneyimlerle dolu) - Uyarilim
10. Anlaml1 bir hayat (hayatta bir amacin olmas1) - Iyilikseverlik

11. Kibarlik (nazik ve terbiyeli olmak) - Uyma
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12. Zenginlik (maddi varlik- para) - Giig

13. Ulusal giivenlik (iilkenin diismanlardan korunmasi) - Giivenlik

14. Kendine saygis1 olmak (kendini degerli bulmak) - Ozydnelim

15. Minnet altinda kalmamak (baskasina bor¢lu olmaktan kaginmak) - Gilivenlik
16. Yaratict olmak (orijinal olmak, hayal giiciinii kullanmak) - Ozy&nelim

17. Baris i¢inde bir diinya istemek (savas ve celigkilerden uzak bir diinya) -

Evrenselcilik

18. Geleneklere saygili olmak (eski deger ve geleneklere) - Geleneksellik
19. Olgun sevgi (derin duygusal ve ruhsal yakinliklar) - Tyilikseverlik

20. Kendini denetleyebilmek (yanlis olana direnebilmek) - Uyma

21. Mahremiyet (kisiye 6zel bir diinyanin olmasini istemek) - Geleneksellik
22. Cinsellik - Hazcilik

23. Insanlar tarafindan benimsenmek (baskalar1 tarafindan saygi ve kabul gérmek) -

Giig

24. Dogayla biitiinliik i¢inde olmak (dogayla uyum) - Evrenselcilik

25. Degisken bir hayat yasamak (rekabet i¢cinde yeniliklerle dolu) - Uyarilim

26. Erdemli olmak (olgun bir hayat anlayisi) - Evrenselcilik

27. Otorite sahibi olmak (yonetmek ve yonlendirmek hakkinda sahip olmak) - Giig
28. Gergek arkadaslik (yakin ve destekleyici arkadaslik) - Iyilikseverlik

29. Giizelliklerle dolu bir diinya (doga ve sanatin giizelligi) - Evrenselcilik

30. Toplumsal adalet (haksizligin diizeltilmesi, toplumsal adalet) - Evrenselcilik
31. Bagimsiz olmak (kendine yeterli, kendine giivenli olmak) - Ozyonelim

32. Iliml olmak (asir1 duygu ve hareketlerden kaginmak) Geleneksellik

33. Sadik olmak (arkadaslarina ve gevresine bagli olmak) - Iyilikseverlik

34. Hirsh olmak (caliskan ve istekli olmak) - Basari

35. Acik fikirli olmak (degisik inang ve fikirlere hosgoriilii olmak) - Evrenselcilik

36. Algak goniillii olmak (kendini 6ne ¢ikarmamak) - Geleneksellik
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37. Cesur olmak (maceray1 sevmek risk alabilmek) - Uyarilim

38. Cevreyi korumak (dogay1 korumak) - Evrenselcilik

39. So6zii gecen biri olmak (insanlar ve olaylar iistiinde etkili olmak) - Basar1
40. Anneye, babaya ve yaglilara deger vermek (saygi1 géstermek) - Uyma

41. Kendi amaglarin1 segebilmek (kendi hedeflerini bagimsizca belirlemek) -

Ozyonelim
42. Saglikli olmak (fiziksel ve ruhsal rahatsizliklardan uzak olmak) - Giivenlik
43. Yetkin olmak (rekabeti seven, etkili ve verimli) - Basari

44. Hayatin sunduklarini kabullenebilmek (hayatin getirdiklerine kadere razi olmak) -

Geleneksellik
45. Diiriist olmak (ictenlik) - Iyilikseverlik

46. Toplumdaki goriintiiyii koruyabilmek (baskalarina karst mahcup duruma
diismemek) - Gili¢

47. Itaatkar olmak (gorevlerini yapan, yiikiimliiliiklerini yerine getiren birisi olmak) -

Uyma
48. Zeki olmak (mantikli, akilli birisi olmak) - Basar1
49. Yardimsever olmak (baskalarmin iyiligi i¢in ugrasmak) - Iyilikseverlik

50. Hayattan her yoniiyle tat almak (yemekten, igmekten, miizikten, cinsellikten vb.

hoslanmak) - Hazcilik

51. Dindar olmak (dinsel inang ve pratiklere bagli olmak) - Geleneksellik

52. Sorumluluk sahibi olmak (giivenilir ve inanilir birisi olmak) - Tyilikseverlik
53. Merak duyabilmek (her seyle ilgilenen, arastiran birisi olmak) - Ozyonelim
54. Bagislayic1 olmak (baskalarmin zriinii kabul edebilmek) - lyilikseverlik
55. Basarili olmak (amaglarina ulasabilmek) - Basar1

56. Temiz olmak (diizenli ve titiz olmak) - Giivenlik

57. Arzu ve isteklerine diiskiin olmak (kendisine zevk veren seyler yapmak) - Hazcilik
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58. Dinin etkisini hissetmek (giinliik hayat igindeki tutum ve davranislarda dinin

inanglarin yol gostericiligini benimsemek) - Dindarlik

59. Inangl olmak (dinsel inanglara sahip olmak) - Dindarlik

60. Aile giivenligi (sevilenlerin tehlikeden uzak olmasi) - Glivenlik
61. Dua (Zorluklar karsisinda Allah'in yardimini istemek) - Dindarlik

62. Kader (Her seyin Allah'tan geldigine inanmak) - Dindarlik

Béliim 3: Kariyer Tatmini Olgegi
(Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilmis ve Avci ve
Turung tarafindan gecerlik-giivenilirlik calismalari yapilarak Tiirkge 'ye uyarlanan

“Kariyer Tatmini Olcegi”)

Aciklama: Calismakta oldugunuz isi diisiinerek asagida yer alan ifadelere katilim
diizeyinizi belirtiniz. 1'den 5'e kadar verilmis olan kutucuklardan size en uygun olanin
isaretleyiniz. Liitfen asagidaki ifadelere ne diizeyde katildiginizi belirtiniz. (1)
Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Kararsizim;(4) Katiliyorum; (5)

Kesinlikle Katiliyorum.

1. Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum.

2. Tiim kariyer hedeflerim diistintildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum
3. Maddi kazanimlarim diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum

4. Terfii ve yilikselme durumu diislintildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden

memnunum

5. Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diistiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden

memnunum
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