ISLETME ARASTIRMALARI DERGISi
JOURNAL OF BUSINESS RESEARCH-TURK

2025, 17(3), 2184-2204
https://doi.org/10.20491/isarder.2025.2089

isarder.org & isarder.com

Kariyer Tatmininin Mesleki Ozdeslesmeye Etkisinde Orgiitsel Gururun Aracilik Rolii:
Beyaz Yakalilar Uzerine Bir Arastirma

The Mediating Role of Organizational Pride in the Effect of Career Satisfaction on
Professional Identification: A Study on White Collar Workers

Erkan NUR

* Yonca BAKIR

b

a Harran Universitesi, Isletme, Sanliurfa, Tiirkiye. erkan.nur@harran.edu.tr

b Harran Universitesi, 1§letme, Sanlurfa, Tiirkiye. yoncabakir27@gmail.com

MAKALE BILGISi

OZET

Anahtar Kelimeler:
Kariyer Tatmini
Mesleki Ozdeslesme
Orgiitsel Gurur
Egitim

Gonderilme Tarihi 22 Mart 2025
Revizyon Tarihi 18 Agustos 2025

Kabul Tarihi 25 August 2025

Makale Kategorisi:
Arastirma Makalesi

Amag - Bu ¢alismanin amaci, kariyer tatmininin mesleki 6zdeglesme {izerindeki etkisinde &rgiitsel
gururun aracilik roliiniin bulunup bulunmadigin incelemektir.

Yontem — Arastirma, Sanlwrfa ilinde egitim sektdriine mensup 408 goniillii bireyin katilimiyla
gerceklestirilmistir. Veriler, ¢evrimici ve yiiz yiize anket yontemleriyle toplanmis olup, kartopu
Ornekleme yontemi kullanilarak elde edilmistir. Analiz siirecinde, SPSS 26.0 ve Mplus 8 programlar:
kullanilmugtir. flk adimda, veri seti 6n analizler ile incelenmis ve analiz icin uygun hale getirilmistir.
Sonrasinda verilerin degerlendirilmesi DFA, korelasyon ve bootstrap regresyon analizleri ile
yapilmustir.

Bulgular- Analiz sonuglar, kariyer tatmininin hem mesleki 6zdeslesmeyi hem de &rgiitsel gururu;
ayrica Orgiitsel gururun da mesleki 6zdeslesmeyi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
yordadigmi ortaya koymustur. Bununla birlikte, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme iizerindeki
etkisinde orgiitsel gururun kismi aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir.

Tartisma- Bu ¢alismanin bulgulari, egitimcilerin kariyer tatminlerinin ve orgiitsel gururlarinin
artmasimnin mesleklerine daha giiglii bicimde baglanmalarma katk: saglayabilecegini gostermektedir.
Bu durum, 6grenciler agisindan énemli sonuglar dogurabilir. Kariyerine bagh ve kurumuyla gurur
duyan bir egitimcinin, smif ortaminda daha ilgili, motive ve yenilik¢i bir yaklasim sergilemesi
muhtemeldir. Bu da dgrencilerin daha fazla destek gormesine, 6grenmeye kars1 daha istekli hale
gelmelerine ve akademik basarilarinin artmasina katki sunabilir. Dolayisiyla, memnuniyet diizeyi
yliksek bir egitimcinin, daha donanimli, 6zgtiveni gelismis ve basarili bireylerin yetismesine olanak
saglayabilecegi sdylenebilir.
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Purpose — The purpose of this study is to examine whether organizational pride has a mediating role
in the effect of career satisfaction on occupational identification.

Design/methodology/approach — The research was carried out with the participation of 408
volunteers from the education sector in Sanhurfa province. Data were collected through online and
face-to-face survey methods and obtained using the snowball sampling method. SPSS 26.0 and Mplus
8 programs were used in the analysis process. In the first step, the data set was examined with
preliminary analyses and made suitable for analysis. Then, the data was evaluated with CFA,
correlation and bootstrap regression analyses.

Results — The analysis results revealed that career satisfaction predicted both occupational
identification and organizational pride; and that organizational pride predicted occupational
identification statistically significantly and positively. However, it was determined that
organizational pride played a partial mediating role in the effect of career satisfaction on occupational
identification.

Discussion — The findings of this study suggest that increasing educators' career satisfaction and
organizational pride may contribute to a stronger commitment to their profession. This may have
important consequences for students. An educator who is committed to their career and proud of
their institution is likely to exhibit a more engaged, motivated, and innovative approach in the
classroom environment. This may contribute to students receiving more support, becoming more
eager to learn, and increasing their academic achievement. Therefore, it can be said that an educator
with a high level of satisfaction may enable the development of more equipped, self-confident, and
successful individuals.
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1. Giris

Giiniimiiz kiiresel is diinyasinda orgiitler, yasanan degisim ve gelismelere uyum saglamak adma yogun
rekabete maruz kalmaktadir. Orgiitler, bu rekabette avantaj elde edebilmek igin is diinyasmin en énemli
kaynag olan insan sermayesini gelistirmeyi, is kosullarini iyilestirmeyi ve bu sayede insan giiciinii elde
tutmay1 hedeflemektedir. Clinkii orgiitiin amaglarini gerceklestirebilmesi ancak insan kaynag: ile miimkiin
hale gelmektedir. Zira kiigiik bir ¢alisan grubunun dahi kurum i¢i tatminsizligi tiim Orgiit faaliyetlerini
olumsuz etkileyerek amaglara erisimi engelleyebilmektedir (S0yiik, 2018: 437). Bu olumsuz etkiyi azaltabilmek
i¢in ¢alisanlarin diisiincelerini rahat bir sekilde ifade edebilmesi, uygun ¢alisma kosullarinin saglanmasi ve
onlar1 tegvik edici planlamalarin yapilmasi orgiitler i¢in onem arz etmektedir. Bu faktorler dikkate alindiginda,
calisanlarin oOrgiitleri ile uyumlulugunun artacagi ve bu uyumun bir sonucu olarak da 6zdeglesme
davranisinin ve tatmin duygusunun agiga ¢ikacag: diistiniilmektedir.

Nitelikli ¢alisan giictiniin Orglitteki siirekliligini saglamak insan kaynaginin etkin ve verimli kullanimi
acgisindan 6nem arz eden bir durum olarak goriilmektedir. Bununla beraber orgiitler, 6rgiit misyonuna bagh
ve kurumun amag ve hedeflerine uyumlu bir bi¢cimde sorumluluk alan ¢alisanlarla olmay1 arzulamaktadir.
Cilinkii caligsanlarimin orgilitsel performansa olumlu bir katki saglayacak sekilde is tasarimi yapmalarina
gereksinim duymaktadir. Bu nedenle de yetenekli ve nitelikli ¢alisanlari ise alip onlar1 6rgiit biinyesinde
tutmay1 istemektedir (Begenirbas vd., 2021: 1128). Nitelikli is giicliniin elde tutulmasi, insan kaynaginin
potansiyelinden etkin bicimde yararlanmak ve bu yolla rekabet avantaji elde etmek acisindan kritik bir 6neme
sahiptir. Bu durum, orgiitler i¢in yalnizca bir insan kaynaklar1 hedefi degil, ayni zamanda stratejik bir rekabet
unsuru olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu avantajin nasil saglanacagi, yani hangi faktorlerin etkili
olabilecegi sorusu 6nem kazanmaktadir. Orgiitsel davranis yazininda bu baglamda éne gikan iig temel unsur;
kariyer tatmini, mesleki 6zdeslesme ve Orgiitsel gururdur. Nitekim calisanlarin kariyerlerinden tatmin
duymalari, mesleklerine yonelik aidiyet gelistirmeleri ve oOrgiitleriyle gurur duymalari, kurumlarina
entelektiiel sermaye katkisi saglamalar1 agisindan 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

Kariyer tatmini, mesleki 6zdeglesme ve Orgilitsel gurur diizeyleri yiiksek olan calisanlarin ileri diizeyde
orgilitsel baglhlik (Loi vd., 2004; Boezeman ve Ellemers, 2008; Taghyan vd., 2022), ise adanmislik (Giines ve
Atag, 2022), mesleki tatmin (Loi vd., 2004; Giimiis vd., 2012), is tatmini (Nouri vd., 2017), is performansi
(Hekman vd., 2009; Widyanti vd., 2020) ve oOrgiitsel 6zdeslesme (Jones, 2010) davramslarinda bulundugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla orgiitler, ¢alisanlarin kariyer tatminini, mesleki 6zdeslesmesini ve Orgiitsel
gururunu arttirmak icin stratejiler belirleyip ¢alisan memnuniyetini arttirabilir, isten ayrilma niyeti oranlarini
azaltabilir ve de yiiksek isgiicti devamlilig1 saglayabilir.

Calismanin amaci dogrultusunda, oncelikle ilgili degiskenler (kariyer tatmini, mesleki 6zdeslesme ve orgiitsel
gurur) {izerine kapsamli bir literatiir taramas1 gergeklestirilmis ve bu dogrultuda hipotezler gelistirilmistir.
Yontem bolimiinde ise, ¢calismanin amaci, 6rnekleme siireci, aragtirma modeli ve kullanilan 6l¢iim araglar
ayrintili bir sekilde agiklanmistir. Arastirma bulgularinin degerlendirilmesinin ardindan, elde edilen sonuglar
tartisilmis ve calisma cergevesinde Oneriler sunulmustur.

Calismanin 6zgiin degerini ve 6nemini ortaya koyan iki nokta vardir. Literatiirde, kariyer tatmini ile orgiitsel
gurur arasindaki ve yine orgiitsel gurur ile mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskinin incelendigi herhangi bir
calismaya rastlanmamis olup, bununla beraber kariyer tatmini ile mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskinin
incelendigi calismalarin da (Pham, 2020; Sun vd., 2022) oldukga smirli oldugu tespit edilmistir. Buna ilaveten,
orgilitsel gururun farkl degiskenlerle olan aracilik roliine iliskin yapilan ¢alismalar da (De Roeck vd., 2016; Al-
Ghazali ve Sohail, 2021; Mansour vd., 2023) olduk¢a az olmakla birlikte, kariyer tatminin mesleki 6zdeslemeye
etkisinde orgiitsel gururun araci roliinii inleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamis olmasi, ¢alismanin
onemini artiran ilk noktadir. Arastirmanin 6nemini artiran bir diger unsur ise 6rneklemin egitim sektoriinii
kapsamasidir. Egitimcilerin kariyer tatmini, mesleki 6zdeslesme ve orgiitsel gurur gibi psikolojik faktorlerin
egitim ortamindaki etkilesimler ve 6grenci basarisi iizerindeki etkilerini anlamak biiyiik bir 6neme sahiptir.
Egitimcilerin is tatmini ve kuruma duyduklari gurur, onlarin motivasyonlarmni artirarak siruf igindeki
etkilesimlerini ve dgretim yontemlerini iyilestirebilir. Mesleki tatmin ve orgiitsel gurura sahip egitimciler,
ogrencileriyle daha giiclii baglar kurar ve onlarin 6grenmeye olan ilgilerini artirabilir. Bu da, 6grencilerin
akademik bagarilar1 ve kisisel gelisimlerine katki saglayarak egitim ortaminin kalitesini yiikseltebilir. Sonug
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olarak bu calismadan elde edilen bulgularin, alan yazini zenginlestirecegi ve ilgili arastirmacilara,
uygulayicilara yonelik yapilacak ¢calismalarda rehberlik edecegi dngoriilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kariyer Tatmini (KT)

Kokeni 17001i1 yillara dayanan kariyer kavrami (Mavisu, 2010: 6), bilimsel anlamda ilk kez Anne Roe’'nun 1956
yilinda yayimladig “Meslekler Psikolojisi” adl1 eserinde kullamilmistir (Aytag, 1997, akt. Erdogan, 2009: 3).
Kavram, baglangicta kariyer yonetimi ve birey-orgiit etkilesimi {izerine yogunlasan ¢alismalar ¢ercevesinde
ele alinmis; 6zellikle 19807i yillardan itibaren ise yonetim yazininda ayri bir ¢alisma alan: olarak gelismis ve
insan kaynaklar: yonetiminin temel unsurlarindan biri haline gelmistir (Adamson vd., 1998: 254). Kariyer
kavramina iligkin siirecin bu denli dinamik olmast ve psikoloji, sosyoloji, yonetim gibi farkli disiplinler (Hall
ve Chandler, 2005; Reskin ve Bielby, 2005; Patrick ve Kumar, 2011; Ozen, 2011) cercevesinde ele alinmasi,
kavramin tek bir tanimla siirlandirilmasini giiclestirmistir. Bu nedenle, kariyer tatminiyle ilgili tanimlamalar
farklilik gostermekle birlikte, orgiitsel davranmis yazini agisindan kariyer; bireyin edindigi deneyim ve
ylrittiigi faaliyetler araciligiyla is yasaminda ilerlemesi olarak tanimlanmaktadir (Hall, 2002: 10).

Bireylerin kariyer yasamlarinda edindikleri kazanglar, deneyimler, beceriler, mesleki ilerlemeler ve
hedeflerine ulasma potansiyelleri; memnuniyet diizeylerini artirarak basar1 duygusunu ortaya ¢ikarmakta ve
bu durum kariyer tatminini beraberinde getirmektedir (Riaz ve Haider, 2010: 35). Nitekim c¢alisanlarin
kariyerlerine iligkin rollerini, elde ettikleri basarilar1 ve bu basarilarla ilgili hissettikleri duygular: yansitan
kariyer tatmini (Kong vd. 2012: 77), onlarin psikolojik refahlar1 ve is yasam kalitelerine iliskin
degerlendirmelerini iceren 6znel kariyer basarisinin 6nemli bir belirleyicisi olarak kabul edilmektedir (Kang
vd., 2015: 72). Ote yandan, bireyin kariyeri araciligiyla kendini gergeklestirme ve tatmin duygusu olarak
tanimlanan 6znel kariyer basarisi (Salleh vd., 2020: 219), ¢ogunlukla kariyer tatmini aracilifiyla ol¢iilmektedir
(Judge vd., 1999; Ng vd., 2005; Dai ve Song, 2016). Dolayisiyla bu ¢alismada, calisanlarin kariyer basarisi
baglaminda ele alinabilecek bir olgu olan kariyer tatmini tizerine odaklanilmaktadir.

flk kez Holland ve Super tarafindan “Kariyer Segimi Teorisi"ne dayandirilarak ele alinan (Giirkan ve Kogoglu,
2014: 590) kariyer tatmini kavrami, bireyin giincel kariyer basarisi ile hedefledigi kariyer beklentileri
hakkindaki diisiincelerini ifade etmektedir (Nauta vd., 2009: 236). Holland’a gore kariyer tatmini; kisinin
deneyim, deger ve basarisi ile agiklanmaktadir. Super ise kariyer tatmininin kisinin isindeki degisiklik, orgiit
igindeki yenilik, ¢calisan sorumlulugu ve basarisindan etkilendigine vurgu yapmaktadir (Giirkan ve Kogoglu,
2014: 590). Nitekim tatmin duygusu, bireysel basarinin bir bileseni olarak goriilmektedir (Arifin vd., 2019: 1).
Bireysel basar1 sonucu olusan bu tatmin duygusu da kisinin kendi hedef, deger ve tercihleri ile birleserek
kariyer tatminini olusturmaktadir (Seibert ve Kraimer, 2001: 2).

Kariyer tatmini, bireyin kariyer hedeflerine ulagsma ve bu siirecte elde ettigi basarilar1 degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikan memnuniyet duygusudur (Judge vd., 1995; Kanbur ve Sen, 2017). Yap ve digerleri (2010), kariyer
tatminini kariyer arzusu, kisisel gelisim ve basar1 hedeflerindeki memnuniyet olarak tanimlamaktadir. Yiiksel
(2005) ise bu kavrami, ¢alisanin belirledigi hedeflere ulasma konusunda duydugu memnuniyetin derecesi
olarak agiklamaktadir. Ozetle kariyer tatmini kisinin, kariyeri ile ilgili bagar1 beklentileri ve kariyer hedeflerine
ulagsma konusundaki memnuniyet diizeyi seklinde ifade edilebilir.

Lee ve digerleri (2017: 565)'ne gore kariyer tatmini birgok kisinin hayatinda 6nemli bir rol oynamakla beraber
kisinin kimliginin de bir parcas1 haline gelmistir. Ciinkii kisi kendini tanitirken ¢ogu zaman yaptig: isi veya
meslegini de belirtebilmektedir. Bu nedenle, kariyerden duyulan memnuniyet derecesi bir kimlik niteligi
tasiyarak kisinin hayatini ve kendisine olan bakis agisini etkileyebilmektedir. Bununla beraber alan yazinda
bireylerin kariyer tatminine etki eden pek ¢ok faktorden séz edilmektedir. Ornegin, kamu galisanlarinin
kariyer tatmininin artmasi, ise adanmislik seviyelerini ylikseltmektedir (Giines ve Atag, 2022). Yine kariyer
tatmininin artmas1 akademisyenlerdeki orgiitsel baglilig1 da arthrmaktadir (Taghyan vd. 2022). Ayrica
calisanlarin kariyer tatmininin organizasyonel benlik saygis1 aracilig ile 6rgiitsel vatandaglik davranisin (Lv
ve Yu, 2020) ve mutluluk diizeylerini olumlu anlamda etkilemektedir (Denizli ve Diindar, 2020). Buna ek
olarak, yiiksek kariyer tatmini duygusunda olan ¢alisanlarin daha az isten ayrilma niyeti gosterirken (Gergek,
Atay ve Diindar, 2015; Salleh vd., 2020), diisiik kariyer tatmini duygusu yasayan calisanlarin kariyer
bagliliginin ve kariyer basarilariin olumsuz etkilenebilecegi ifade edilmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013).
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Yapilan ¢alismalardan yola ¢ikildiginda kariyer tatmininin, bireylerin hem profesyonel yasamlarini hem de
kisisel kimliklerini sekillendiren 6nemli bir faktdr oldugu agiktir. Bu nedenle, ¢alisanlarin kariyer tatminini
artirmaya yoOnelik stratejilerin gelistirilmesi, orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyeti ve genel is performans gibi
birgok yonii olumlu yonde etkileyebilir.

2.2. Mesleki Ozdeslesme (MO)

Mesleki 6zdesleme kavramini tanimlamadan 6nce meslek ve 6zdeslesme kavramlarini ayri ayri agiklamak
konunun anlagilabilirligi acisindan 6nem tasimaktadir. Meslek, kisinin kazang saglamak amaciyla yaptgi,
belirli kurallar olan ve belirli bir egitim ile kazanilan bilgi ve kabiliyetlere dayali bir olgudur (Kéroglu, 2014:
139). Her ne kadar temelde kazang saglama olarak goriilse de Whalley (1987)’e gore meslek, toplumda yerlesik
bir role sahiptir ve kisiler gecici olarak mesleklerini icra edemeseler dahi bu rollerin toplumdaki yerlerini
muhafaza etme 6zelligi vardir (akt. flhan, 2015: 315). Dolayistyla meslek, diisiiniilenin aksine salt bir gecim
kaynaginin ya da ekonomik aktivitelerin ¢ok daha Gtesinde konumlandirilan bir kavram olarak ifade
edilebilir.

Ozdeslesme konusunda yapilan g¢alismalarin temeli sosyal kimlik teorisine dayanmaktadir (Foreman ve
Whetten, 2002: 618). Sosyal kimlik teorisinde bireyler, kendilerini sosyal bir grubun {iyeleri olarak tanimlar
(Bond ve Hewstone, 1998: 155) ve yas, cinsiyet, inang, orgiitsel iiyelik gibi sosyal kategorilere ayirarak kolektif
bir kimlik olusturur. Teoriye gore 6zdeslesme kavramui ise basar1 ve basarisizlik durumunu i¢inde barindiran
birlik olma ya da ait olma algilayis: olarak tanimlanmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989: 20-23). Ashforth ve Mael
ayni ¢alismada tanimi biraz daha genisleterek 6zdeslesmeyi, bireyin bulundugu gruba veya orgiite kendisini
ait ve bir hissetmesi, ait oldugu grup veya Orgiitiin basar1 ve basarisizligin1 benimsemesi seklinde ifade
etmistir. Bu tanimin daha ok kisi-orgiit 6zdeslesmesini temsil ettigi goriilmektedir. Nitekim 6zdeglesme
konusunda yapilan galismalarin biiyiik ¢cogunlugunun da kisi-6rgiit baglaminda gergeklestirildigini, bireyi
tanimlayan unsurlardan biri olarak nitelendirebilecegimiz kisi-meslek cercevesinde yapilan c¢alismalarin
sinirli sayida oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayistyla bu ¢alismada, 6zdeslesme konusu kisi-meslek
Ozeline indirgenerek “mesleki 6zdeslesme” baglaminda ele alinmstir.

Tk kez Becker ve Carper (1956) tarafindan kullanilan mesleki 6zdeslesme kavrami (Erdem, 2020: 92), bireyin,
mesleki kimligini kendisini tanitirken kullanma derecesini ifade etmektedir (Ashforth vd., 2013: 2427). Baska
bir ifadeyle mesleki 6zdeslesme meslegin, benlik kavramina ne 6lciide dahil edildigini yansitmaktadir (Guan
vd., 2016: 120). Bu nedenle, meslegi ile 6zdeslesen birey kendi benligini yapmis oldugu meslek iizerinden
tanimlamaktadir (Coppins, 2019: 8). Bamber ve Iyer (2002) bireyin mesleki ¢zdeslesmesinin sosyallesme,
mesleki egitim ve 0gretiminin bir sonucu olarak olustugunu ve bunun da orgiit ile 6zdeslesmesinden daha
once gelistigini ifade etmektedir. Bununla beraber kisi 6rgiit degistirse dahi ayni meslegin mensubu oldugu
siirece bu meslegin kimligini tagimaya devam etmektedir (Coppins, 2019: 8). Dolayisiyla kisi, bir kurum veya
kurulusa bagli olmasa da eger meslegini kendi benligi ile biitiinlestirebilmisse mesleki 6zdeslemenin
varligindan soz edilebilir.

Sosyal kimlik teorisine gore mesleki 6zdeslesme seviyeleri yiiksek olan bireyler, meslekleri ile ilgili daha
olumlu degerlendirmelerde bulunma, daha yiiksek calisma arzusu ve motivasyonuna sahip olma
egilimindedir (Guan vd., 2016: 120). Ilgili yazinda yapilan galismalar da bu goriisii destekler niteliktedir.
Ornegin, yiiksek mesleki 6zdeslesme duygusu yasayan bireylerin mesleki tatmini ve orgiitsel baghlig1 da
yliksektir (Loi vd., 2004). Benzer sekilde, bireylerin mesleki 6zdeslesme seviyeleri yiiksek oldugunda lider-
iiye etkilesimi, algilanan destek ve isteki davranislar olumlu yonde etkilenmektedir. (Trybou, 2014). Bununla
beraber, bireylerin meslekleri ile 6zdeslesmelerinin erken emeklilik niyetini azaltic1 bir etkiye sahip oldugu ve
mesleki tatmini arttirdig1 ifade edilmektedir (Glimiis vd., 2012). Son olarak mesleki 6zdeslesmenin psikolojik
dayanikliligs, 6z yeterliligi (Kiriaa Tekeli vd. 2021) ve is performansii (Hekman vd. 2009) arttirma;
titkenmisligi ve is yiikii algilarii (Erdem, 2020; Dogan ve Basim, 2021) azaltma &zelli§ine sahip oldugu
yapilan ¢alisma bulgularinda goriilmektedir.

2.3. Orgiitsel Gurur (OG)

Insanlarin deneyimleyebilecegi en giiclii psikolojik giiglerden biri olan gurur (Masterson, 2017: 1), 6z saygy,
ozgiiven ve kendini sevme ile 6zdesleserek bireyi arzu ve hedeflerine yaklastiran duygusal bir tepkiyi ifade
etmektedir (Hart ve Matsuba, 2007: 117). Psikolojik arastirmalar genellikle gururu, algilanan performansin
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beklentileri olarak ortaya ¢ikan olumlu bir duygu olarak tanimlamaktadir (Kraemer ve Gouthier, 2014: 128).
Bu aragtirmalarda birey, performansini kendi beklentileri ve bagkalarinin performansi gibi belirli referans
unsurlar ile degerlendirip karsilagtirabilmektedir. Bu durum olumlu ¢iktilarla sonuglandiginda ise gurur
duygusu olusmakta ve birey kendisi ile gurur duymaktadir. Daha da 6nemlisi, yalnizca kendisiyle degil ayni
zamanda kendisini 6zdestirdigi grup veya orgiitle de gurur duymaktadir (Kraemer, 1097). Dahasi orgiite kars1
duyulan bu gurur, ¢alisanlar igin en biiyiik motivasyon kaynaklarindan birini olusturmaktadir (Nouri vd.,
2017: 35-36). Bu motivasyon kaynagmin bilincinde olan isletmeler orgiitsel baglihig, calisan etkinligini ve
performansini arttirmak ve ayrica rekabet avantaji elde etmek (Atkins, 2017: 32) amaciyla calisanlarimi
islerinden ve orgiitlerinden gurur duymalari i¢in motive eden davranislarda bulunmaktadir (Mas-Machuca,
2016: 590). Nitekim calisanlarin kendilerini sosyal olarak degerli bir gruba ait olduklarina iliskin inanglari,
grup tiyeligini 6diillendirici hale getirerek onlari, gelismis bir kimlik diizeyi aracilig1 ile bu degerin tadinm
cikarmaya tesvik eden “Orgiitsel gurur” duygusunu uyandirmaktadir (De Roeck vd., 2016: 1144).

Orgiitsel gurur, olumlu is davramslarinin itici giicii olarak degerlendirilmesi ve rekabetteki rolii geregi son
donemlerde hem uygulayicilarin hem de arastirmacilarin ilgisini ceken bir kavram olsa da (Durrah vd., 2019,
:1206) konu ile ilgili yapilan bilimsel calismalarin ve dolayisiyla kavram tamiminin smirli oldugu
diistiniilmektedir (Kraemer ve Gouthier, 2014: 128). En genel haliyle 6rgiitsel gurur, kisinin orgiit tiyeliginden
kaynakli duydugu 6zsaygi ve haz alma duygusunu ifade etmektedir (Jones, 2010: 859). Mischkind’e gore
orgiitsel gurur, calisanin dahil oldugu, iyi bir itibara ve temiz bir sicile sahip olan orgiit ile 6zdeglesmesi
sonucunda olusan bir duygudur (Mischkind, 1998"den akt. Widyanti vd., 2020: 2). Dolayisiyla 6rgiitsel gurur,
tesvik edici ¢alisma kosullarinin saglanmas: ile orgiitsel performans: arttirirken orgiitle yiiksek sosyal
O0zdeslesmeyi saglayan (Kraemer ve Gouthier, 2014: 128) ve orgiitte kalma kararin1 olumlu olarak etkileyerek
calisan bagliligini tesvik eden (Mas-Machuca vd., 2016: 590) 6nemli bir 6rgiitsel davranis konusudur.

Literatiirde Orgiitsel gurur {izerine yapilan c¢alismalar simrli olmakla birlikte, mevcut aragtirmalar bu
duygunun Orgiit davranislar iizerinde 6nemli etkiler yarattigini gostermektedir (Kraemer ve Gouthier, 2014:
126). Bu ¢alismalarda orgiitsel gururun, ¢alisanlarin yaraticihigimi (Gouthier ve Rhein, 2011; Durrah vd., 2021),
is tatminini (Nouri vd., 2017; Zhou vd., 2018; Widyanti vd., 2020), orgiitsel vatandaslik davranisini (Nilawati
vd., 2019), kurumsal itibar1 (Ak ve Demir, 2022) ve duygusal baghliklarini (Zhou vd., 2018) artirdigy, ayrica is
performansini (Widyanti vd., 2020), orgiitsel 6zdeslesmeyi (Jones, 2010; Nouri vd., 2017) ve orgiitsel bagliligi
(Boezeman ve Ellemers, 2008; Nouri vd., 2017) giiglendirdigi tespit edilmistir. Ote yandan, érgiitsel gururun,
calisanlarin isten ayrilma niyetini (Kramer ve Gouthier, 2014; Gouthier ve Rhein, 2011) ve tiikenmislik
seviyelerini (Kramer ve Gouthier, 2014; Ak ve Demir, 2022) azalttig1 da vurgulanmaktadir. Gouthier ve Rhein
(1996) orgiitsel gurur alaninda yapilan ¢alismalarin isletmenin stratejik varlig1 ve basarisi i¢in hayati bir 5nem
tasidigini ifade etmistir (akt. Durrah vd., 2019: 1206). Dolayisiyla orgiitlerde galisan performansini ve
basarisin1 motive eden boylesi 6nemli bir yapiya katkida bulunan faktorleri belirlemenin ve kavrami dogru
bir sekilde tanimlamanin 6nemi diisiiniildiigiinde, bu alanda yapilan calismalarin daha fazla bilimsel ilgiye
ihtiya¢ duydugu soylenebilir.

3. Degiskenler Arasindaki iliskiler ve Hipotezlerin Gelistirilmesi
3.1. Kariyer Tatmini ile Mesleki Ozdeslesme iliskisi

Alan yazin incelendiginde, kariyer tatmini ile mesleki 6zdeslesme arasindaki iligkinin incelendigi calismalarin
sayistnin oldukga sinurli oldugu goriilmektedir. Bu nedenle bu boliimde, kariyer tatmini kavramina yakin
oldugu diistiniilen is doyumu ve is tatmini gibi degiskenlerle mesleki 6zdeslesmeyi énemli 6l¢iide tahmin
eden mesleki kimlik degiskeni {izerinde yapilan ¢alismalara da yer verilmistir.

Canrinus ve digerleri (2012), 6gretmenlerin mesleki kimlik algilari ile is doyumu, mesleki baglilik, 6z yeterlik
ve motivasyon arasindaki iliskileri incelemis ve bu faktorler arasinda anlamli iligkiler tespit etmislerdir.
Sabanciogullar: ve Dogan (2015), hemsirelerin is tatmini ile mesleki kimlikleri arasinda pozitif iliskiler tespit
etmislerdir. Pham (2020) ise mesleki ve orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini, kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik
{izerindeki olumlu etkilerini vurgulamugtir. Ote yandan, Li (2024) Cin'deki 6gretmenlerde mesleki 6zdeslesme
ile kariyer tatmini arasinda dogrudan iligkiler bulamamistir. Sun ve digerleri (2022) ise mesleki kimligin
kariyer tatmini ile pozitif iliskili oldugunu, psikolojik giiclendirme ve ise baghiligin bu iliskilerde aracilik rolii
oynadigini belirlemislerdir.
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Kavramsal cerceve ve yapilan calismalarin bulgulari géz oniine alindiginda kariyer tatminin mesleki
0zdeslesme tizerinde pozitif bir etki olusturacagi ongoriilmektedir. Literatiir bulgular: ve ¢alismanin amaci
dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H1: Kariyer tatmini mesleki 6zdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
3.2. Kariyer Tatmini ile Orgiitsel Gurur iliskisi

Alan yazinda, kariyer tatmini ile 6rgiitsel gurur arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢calismaya rastlanmamaktadir.
Bu baglamda, bu boéliimde kariyer tatmini kavramina benzer olarak degerlendirilebilecek is tatmini ile
orgiitsel {iyelikten duyulan gurur ve orgiitsel gurur konularinda yapilan ¢alismalara yer verilmistir.

Helm (2012) ¢alisanlar tarafindan algilanan dis itibar ve orgiitsel iiyelikten duyulan gurur ile is tatmini ve isten
ayrilma niyetinin nasil iligkili oldugunu arastirdig1 ¢alismada, calisanlarin orgiitsel {iyelikten duyduklari
gurur ile is tatminin yakindan iligkili oldugu sonucuna ulasmistir. Mas-Machuca ve digerleri (2016) is yasam
dengesi, Orgilitsel gurur ve is tatmini arasindaki iligskiyi incelemis ve is yasam dengesi, orgiitsel gurur ve is
tatmini arasindaki iligkilerin pozitif yonlii oldugu sonucunu elde etmislerdir. Fiernaningsih ve digerleri (2019)
de benzer sekilde is yasam dengesinin orgiitsel gurur, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini
arastirarak Orgiitsel gururun is tatminini dnemli dlgtide etkiledigini tespit etmislerdir. Ozbezek ve digerleri
(2023) orgiitsel gururun is tatmini {izerindeki etkisini turizm sektorii ¢alisanlari 6zelinde inceledikleri
arastirmada, is tatmini ile Orgiitsel gurur arasinda pozitif ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu sonucuna
ulagmiglardir.

Kavramsal ¢ergeve ve yapilan ¢alismalarin bulgular1 géz oniine alindiginda kariyer tatminin orgiitsel gurur
tizerinde pozitif bir etki olusturacag1 6ngoriilmektedir. Literatiir bulgulari ve calismanin amaci dogrultusunda
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Kariyer tatmini orgiitsel gurur iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
3.3. Mesleki Ozdeslesme ile Orgiitsel Gurur iliskisi

Alan yazin incelendiginde, orgiitsel gurur ile mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskiye dair bir ¢alismaya
rastlanmamaktadir. Bu nedenle, bu boliimde orgiitsel {iyelikten duyulan gurur, orgiitsel gurur ile mesleki
0zdeslesmeye zemin olusturan Orgiitsel O0zdeslesme ve Orgiitsel kimlik degiskenleri {izerine yapilan
calismalara yer verilmistir.

Lythreatis ve digerleri (2019) katilimci liderligi oOrgiitsel 6zdeslesmeye baglayan siireci arastirdigi
calismalarinda aym zamanda orgiit {iyeliginden duyulan gurur ile 6rgiitsel 6zdeslesme iligkisini de incelemis
ve Orgiit liyeliginden duyulan gurur ile orgiitsel 6zdeslesmenin iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Seyedpour
ve digerleri (2020) bir orgiitsel gurur modeli olusturmak amaciyla gergeklestirdikleri calismada, orgiitsel
gururun Orgiitsel kimlige pozitif etkisi oldugunu dolayisiyla da drgiitsel gurura sahip ¢alisanlarin daha fazla
orgiitsel kimlige sahip olacaklar1 sonucuna ulasmiglardar.

Kavramsal cerceve ve yapilan c¢alismalarin bulgularn goéz oniine alindiginda orgiitsel gururun mesleki
0zdeslesme tizerinde pozitif bir etki olusturacag: ongdriilmektedir. Literatiir bulgular1 ve ¢calismanin amaci
dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H3: Orgiitsel qurur mesleki 6zdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
3.4. Kariyer Tatminin Mesleki Ozdeslesmeye Etkisinde Orgiitsel Gururun Aracilik Rolii

Yukarida ele alinan ¢alisma bulgular: itibariyle, orgiitsel gururun hem kariyer tatmini hem de mesleki
Ozdeslesme ile iliskili olabilecegi ¢ikariminda bulunulmustur. Bu boliimde ayrica, orgiitsel gururun aracilik
rolii cercevesinde yapilan calismalara odaklanilmasi planlanmistir. Ancak Orgilitsel davranis yazini
incelendiginde, bu ii¢ degiskenin bir arada ele alan herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamaistir. Bu nedenle bu
boliimde incelenen calismalarda, Orgiitsel gururun araci olarak ele alinmis olunmasina, tiim degiskenlerin
pozitif anlam icermesine ve en az bir degiskenin bu arastirmada incelenen degiskenlerden biri ya da bu
degiskenlerden birine yakin anlamli olmasina dikkat edilmistir.

De Roeck ve digerleri (2016) algilanan kurumsal sosyal sorumlulugun galisanlarin kurumsal kimligini nasil
ve hangi kosullar altinda etkiledigini agiklayan aracili bir model gelistirmeyi amacladiklari ¢alisma
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sonucunda, algilanan kurumsal sosyal sorumlulugun orgiitsel 6zdeslesme {iizerindeki etkisinde orgiitsel
gururun aracilik ettigini saptamislardir. Al-Ghazali ve Sohail (2021) ¢alisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk
algilari ile kariyer tatminleri arasindaki iligkiyi inceledikleri ¢calismada, orgiitsel gururun aracilik roliinii de
incelemis ve Orgiitsel gururun kurumsal sosyal sorumluluk ile kariyer tatmini iliskisinde arac1 rol oynadigim
tespit etmislerdir. Mansour ve digerleri (2023) de benzer sekilde yine ¢alisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk
goriislerinin kariyer tatminleri tizerindeki etkisinde orgiitsel gururun aracilik roliinii belirlemeye
calismuslardir. Arastirmadan elde edilen sonuca gore orgilitsel gururun, kurumsal sosyal sorumluluk ile
kariyer tatmini arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi belirlenmistir. Santos ve digerleri (2022) ¢alisanlarin
yesil aklama algilar1 ile kariyer tatminleri arasindaki iliskide orgiitsel gururun aracilik roliinii incelemeyi
amagladiklar1 ¢calismada, ¢alisanlarin yesil aklama algilari ile kariyer tatminleri arasindaki iliskiye orgiitsel
gururun aracilik ettigini ifade etmiglerdir.

Kavramsal cerceve ve yapilan ¢alismalarin bulgular1 géz oniine alindiginda, kariyer tatmini ve mesleki
0zdeslesme arasindaki iliskide orgiitsel gururun araci bir rol iistlenecegi ongoriilmektedir. Bu gercevede
kariyer tatmininin mesleki 6zdeglesmeye etkisinde 6rgiitsel gururun aracilik roliiniin test edilmesi amaciyla
olusturulan hipotez su sekildedir:

H4: Kariyer tatmini ile mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskide orgiitsel gurur aracilik roliine sahiptir.
4. Yontem
4.1. Aragtirmanin Amaci ve Modeli

Bu ¢alismada teori gercevesinde kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme {izerindeki etkisinin anlamli oldugu
ve bu etkinin Orgiitsel gurur araciligtyla gerceklestigi varsayilmaktadir. Bu dogrultuda ¢alismanin amaci,
kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesmeye etkisinde Orgiitsel gururun aracilik roliinii belirlemektir. Bu
baglamda, teorik modelde kariyer tatmini bagimsiz, mesleki 6zdeslesme bagimli ve orgiitsel gurur ise araci
degisken olarak ele alinmistir. S6z konusu teorik model, Sekil 1'de su sekilde tasarlanmistir:

Onrgiitsel Gurur

OG)
H4 4
2 3
Kariver Tatmini H1 Mesleki Ozdeslesme
(KT — (IO

————— Dolavls Etka — Dogrudan Eiki

Sekil 1: Aragtirmanin Teorik Modeli
4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Sanliurfa ili merkez ve diger ilcelerinde egitim sektoriinde gorev yapan beyaz yakali
(6gretmenler ve akademisyenler) calisanlar olusturmaktadir. Sanliurfa Il Milli Egitim Miidiirliigii'niin 2024
yil1 verilerine gore, Sanliurfa il ve ilgelerinde gorev yapan kadrolu ve sozlesmeli 6gretmen sayis1 22.800'd{ir
(https://sgb.meb.gov.tr). Ayrica, Harran Universitesinin 2024 yili Idari Faaliyet Raporu'na gbre, iiniversitede
gorev yapan akademik personel sayisi, 1.137 olarak belirtilmistir (https://strateji.harran.edu.tr). Tim bu
bulgular 1s1g1inda arastirmanin evrenini, 23.937 beyaz yakali ¢alisanin olusturdugu tespit edilmistir.

Bir arastirmada ideal olan, arastirma problemiyle ilgili tiim bireylerin yani evrenin arastirmaya dahil
edilmesidir (Lin, 1976: 146). Ancak, bu yaklasim pratikte oldukga zor ve maliyetli olabilmektedir. Bu nedenle
bu arastirmada 6rnekleme yontemine gidilmis ve ihtiya¢ duyulan verilerin toplanmasinda kartopu 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir. Aragtirmada yeterli 6rneklem biiyiikliigiinii belirlemek amaciyla madde basina
diigsen orneklem sayisi dikkate alinmigtir. Literatiirde, 6rneklem biiyiikliigiiniin anketteki madde sayisinin
(demografik faktorler harig) en az 5 kat1 olmasi gerektigi (Bryman ve Cramer, 1999) veya ideal bir 6rneklem
i¢in bu oranin en az 10 kat1 olmas: gerektigi onerilmektedir (Kline, 2011; Hair vd., 2014). Bu dogrultuda,
arastirma evreninden toplamda 453 anket doniisii saglanmustir (Yeterli 6rneklem sayisina 25.07.2024-25.10.2024
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tarihleri arasinda toplanan verilerle ulasilmigtir). Veriler analiz oncesinde aykir1 degerler, eksik veriler ve ters
kodlama agisindan incelenmis, bu siirecte 45 veri elenmis ve 408 veri {izerinden analiz gerceklestirilmistir.
Olgiim araclarinda yer alan 11 (bkz. 4.3. nolu baglik) maddeye gore, her bir madde i¢in gerekli olan 6rneklem
sayis1 37 olarak hesaplanmustir (408/11). Bu ¢alismada, ihtiya¢ duyulandan daha biiyiik bir 6rnekleme
ulasilmas, elde edilen sonuglarin genellenebilirligini artirmak, istatistiksel giicii yiikseltmek ve sapmalar ile
hatalar1 minimize etmek agisindan 6énemli bir avantaj saglamaktadur.

Etik Kurul: Calisma kapsaminda Harran Universitesi Rektorliigii Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu'ndan, E-
76244175-050.04-353248 sayili ve 24.07.2024 tarihli etik kurul onay: alimmgtir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclart

Arastirmada, ti¢ farkli 6lgek kullanilmis olup bu 6lgekler toplamda 11 maddeden olugsmaktadir. Kullanilan
tiim Ol¢me araglari, besli Likert tipi olgcek formatinda diizenlenmis ve katilimcilara belirtilen ifadelere ne
derece katildiklarini belirleme imkani sunulmustur. Ayrica ankete, katihimcilarin sosyo-demografik
ozelliklerini tespit etmeye yonelik olarak 4 soru eklenmistir. Olgme araglarina iligkin detaylar asagida
sunulmaktadir:

Kariyer Tatmini Olgegi: Bu 6lcek, Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan gelistirilmis ve Yiiksel (2005)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Tek boyutlu ve 5 maddeden olusan Slgegin, uyarlama c¢alismasinda
Cronbach Alpha giivenirlik katsayzsi, 0.83 olarak hesaplanmustir. Olgekte yer alan baz1 ifadeler sunlardir: " Tiim
kariyer hedeflerim g6z Oniinde bulunduruldugunda, kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum" ve "Yeni yetenekler
kazanma hedeflerim dogrultusunda kaydettigim ilerlemeden memnunum.”

Orgiitsel Gurur Olcegi: Bu 6lcek, Turban ve Cable (2003) tarafindan gelistirilmis ve Dalgic ile Tiirkoglu (2019)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Tek boyutlu olarak tasarlanan 6lgek ti¢ maddeden olusmaktadir. Hgili
calismada 6lgegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi, 0.79 olarak hesaplanmistir. Olgekte yer alan
ifadelerden bazilar1 sunlardir: " Kurumum icin ¢alismaktan gurur duyuyorum.” ve "Kurumum bagsarisina katkida
bulundugum icin kendimle gurur duyuyorum.”

Mesleki Ozdeslesme Olgegi: Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen bu dlgek, Kirkbesoglu ve Tiiziin
(2009) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Tek boyutlu olarak tasarlanan 6lcgek {i¢ maddeden olusmaktadir.
llgili calismada 6lgegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi, 0.71 olarak hesaplanmistir. Olgekte yer alan
ifadelerden bazilar1 sunlardir: "Bagka birinin meslegimi elestirmesi hosuma gitmez” ve "Baskalarinin meslegimi
dvmesi hosuma gider.”

4.4. Verilerin Elde Edilmesi ve Analizi

Arastirma kapsaminda, verilerin toplanmasi 6ncelikle ¢evrimici anket yontemiyle gergeklestirilmistir. Ancak,
katilimcilardan ¢evrimici yontemle beklenen diizeyde geri doniis alinamamasi nedeniyle, veri toplama siireci
yiiz yiize anket yontemiyle desteklenmistir. Toplanan veriler, istatistiksel analizler i¢cin SPSS 26.0 ve Mplus 8
yazilimlar1 kullanilarak degerlendirilmistir. Veri seti, oncelikle 6n analizlerle incelenmis ve analize uygun hale
getirilmistir. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) uygulamalarinda, veri setinin normal dagilima uygunlugu
onemlidir (Byrne, 2001).Bu amag¢ dogrultusunda oncelikle, veri setindeki ug degerlerin tespiti Mahalanobis
mesafeleri kullanilarak yapilmistir. Mahalanobis mesafesi, cok degiskenli veri analizlerinde veri noktalarinin
gozlem kiimesi igindeki uzakliklarini degerlendirir ve ug degerleri belirlemede etkili bir yontemdir (Johnson
ve Wichern, 1998). Bu siiregte sifira yakin ya da asir1 negatif degerler tasiyan gozlemler tespit edilerek veri
setinden ¢ikarilmistir. Daha sonra verilerin normal dagilima uygunlugunu degerlendirmek icin garpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri analiz edilmistir. Tabachnick ve Fidell'e (2015) gore carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarinin +1,5 arasinda olmasi, verilerin normal dagilim gosterdigini
ortaya koymaktadir. Yapilan analizler sonucunda 06lgek verilerinin (6lgek ve maddeler baglaminda kontrol
edilmistir) ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +1,5 arasinda (KT=[-.535,-.169], MO=[-.424,
.128] ve OG= [-1,097, 1,031]) oldugu tespit edilmis ve bu nedenle normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir.
Sonrasinda ise 6lgeklerin yapisal gegerliliginin degerlendirilmesi amaciyla, Mplus 8 programi ile Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Giivenilirlik analizi i¢in 6lgeklerin Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmus,
bunun yani sira birlesim (yakinsak) ve ayrisim (iraksak) gegerliligi degerlendirmek amaciyla CR (Bilesik
Giivenilirlik), AVE (Ortalama Aciklanan Varyans), MSV (Maksimum Paylasilan Varyans) ve ASV (Ortalama
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Paylasilan Varyans) degerleri dikkate alinmistir. Son asamada ise YEM cercevesinde arastirma modeli
olusturulmus, araci etkiye yonelik sonuglar degerlendirilmis ve hipotezler test edilmistir.

5. Bulgular

Bu baslik altinda, dncelikle katilimcilara ait sosyo-demografik verilerin analizine yer verilmistir. Ardindan,
kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri sunulmustur. Ayn1 zamanda, betimleyici istatistikler
(korelasyonlar) raporlanmistir. YEM cercevesinde olusturulan modelin etki analizleri (yol analizi)
gerceklestirilmis ve araci degiskenin etkisi degerlendirilmistir. Son olarak, arastirma hipotezleri test edilmis
ve bulgular raporlanmustir.

5.1. Sosyo Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular
Tablo 1: Sosyo Demografik Istatistikler

Degisken N %
Cinsiyet 408 100
Kadin 194 47,5
Erkek 214 52,5

Yas 408 100
21-30 118 28,9
31-40 212 52,0

41 ve usti 78 19,1
Medeni Durum 408 100
Evli 252 61,8
Bekar 156 38,2
Mesleginiz 408 100
C)gretim Eleman 107 26,3
Ogretmen 301 73,7

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan 408 kisiden; %47,5'i kadin (194 kisi) ve %52,5'i erkek (214 kisi)
katilimcilardan olusmaktadir. Yas dagilimina bakildiginda, %52’si 31-40 yas araliginda (212 kisi), %28,9'u 21-
30 yas araliginda (118 kisi) ve %19,1'i 41 yas ve tizerindedir (78 kisi). Medeni durum agisindan, katilimcilarin
%61,8'i evli (252 kisi) ve %38,2’si bekardir (156 kisi). Meslek dagiliminda ise, %73,7’si (301 kisi) 6gretmen ve
%26,2’si (107 kisi) ise 6gretim elemanindan olusmaktadir. Bu bulgular, mesleki dagilimin arastirma evreni ile
uyumlu bir sekilde 6rneklemde temsil edildigini gdstermektedir.

5.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analiz Bulgular1

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin yap: gegerliligini test etmek icin DFA uygulanmigtir. DFA, mevcut yapmin
verilerle uyumunu test eden giivenilir bir tekniktir ve yap1 gegerliliginin yani sira kuramlarin gelistirilmesi ve
test edilmesinde de kullamilmaktadir (Karacaoglu ve Ince, 2012: 85’ten akt; Yalgin ve Celik, 2024: 472). Bu
bilgiler 15181nda, 6l¢lim modeline iliskin DFA analizine ait gorsellestirme Sekil 2'de, uyum iyiligi degerleri ise
Tablo 2’de sunulmustur.
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Sekil 2: Olciim Modeline Iliskin DFA Analizi

Tablo 2: Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler X2 Df CFI TLI SRMR RMSEA
129.863 41
1. X¥/Df: 3,16 975 .966 .031 .073
P: .000
2. 0<X2/Df<2 CFI>=0.95 TLI>0,95 SRMR<0.05 RMSEA<0.05
> 2<X2/Df<5h 090 CHL < 90<TLI<,94 0.06<SRMR<0.10 0.06sRMSEA<0.08

0.94
1. Olgiim Modelinde (KT, MO ve OG) ulagilan uyum iyiligi degerleri, 2 . Iyi uyum iyiligi deger araliklari,
3. Kabul edilebilir uyum iyiligi deger araliklar1

Kaynak: Joreskog ve Sorbom, 1993; Schermelleh vd., 2003; Meydan ve Sesen, 2011.

Tablo 2'de sunulan 6lgeklerin ve ilgili maddelerin, aragtirma kapsaminda toplanan verilerle uyumunu test
etmek amaciyla DFA gerceklestirilmistir (bkz. Sekil 2). DFA sonuglari, 6l¢iim modelinin uyum iyiligi
degerlerinin, literatiirde Onerilen sinirlar dahilinde oldugunu gostermektedir (bkz. Tablo 2). Ayni zamanda
oOlceklerin faktor yiikleri incelendiginde, tiim yiiklerin esik deger olarak kabul edilen 0.30'un (Harrington,
2009), oldukga iizerinde (.684 - .953) oldugu goriilmektedir (bkz. Sekil 2). Sonug olarak bu bulgular; KT, OG
ve MO olgeklerinin giivenilir ve gecerli bir 6l¢iim arac1 oldugunu desteklemekte ve 6lgegin orijinaline bagh
halini dogrulamaktadir. DFA sonrast Olgeklerin gecerliligi, giivenilirligi ve betimleyici istatistiklerine
(Korelasyon) iliskin analiz bulgulari, Tablo 3’te belirtilmistir.

Tablo 3: Olgeklerin Gegerliligi, Giivenilirligi ve Betimleyici Istatistikler (Korelasyon)

Degisken Cr:‘;';;‘;hs CR AVE ASV MSV VAVE O SS 1 2 3
KT (1) 919 920 701 159 193 837 340 102 1,00

MO (2) 947 948 859 116 124 926 358 98 .353* 1,00

OG (3) 853 853 661 150 193 813 389 1,00 .439% 327 1,00

**Korelasyon 0,01 diizeyinde (2 kuyruklu) anlamlidir., *N: 408 *O: “Ortalama”, * SS: “Standart Sapma”, *
CR: “Bilesik Giivenilirlik (Composite Reliability)”, *AVE: “Ortalama Aciklanan Varyans (Average Variance
Extracted)”, *MSV: “Maksimum Paylasilan Varyansin Karesi (Maximum Squared Variance”), *ASV:
“Paylagilan Varyansin Karesinin Ortalamas: (Average Shared Square Variance)”
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Arastirmada kullanilan KT, MO ve OG 6lgeklerinin i¢ tutarliligini degerlendirmek igin Cronbach's Alpha
katsayis1 hesaplanmistir. Elde edilen degerler, tiim 06lgekler icin esik kabul edilen .70'in tizerinde (KT: .919,
MO: .947 ve OG: .853) bulunmustur. Bu bulgu, 8lgeklerin giivenilir ve elde edilen verilerin tutarli oldugunu
gostermektedir (Sipahi vd., 2008).

Cronbach’s Alpha degerlerinin yan: sira, Olgeklerin birlesim (yakinsak) ve ayrisim (iraksak) gecerliligini
degerlendirmek amaciyla CR, AVE, MSV ve ASV degerleri incelenmistir. Olceklerin birlesim (yakinsak)
gegerliligi icin AVE > .50; CR > .70 ve CR > AVE kosullarinin saglanmas: gerekmektedir (Giirbiiz, 2019; Hair
vd., 2014). Ayrisim (iraksak) gecerliligi acisindan ise MSV<AVE, ASV<MSV ve AVE'nin karekokiiniin
faktorler aras: korelasyondan biiyiik olmasi sartlar1 aranmaktadir (Yaslioglu, 2017: 83). Belirtilen bu kriterler
dogrultusunda Tablo 3 tekrar incelendiginde; KT, MO ve OG Olceklerinin CR degerlerinin sirasiyla; .920, .948,
ve .853 olarak hesaplandig: goriilmektedir. Ayni1 zamanda ilgili 6lgeklere iliskin AVE degerleri incelendiginde
ise bu degerler sirasiyla; .701, .859, ve .661 olarak hesaplanmistir. Sonug olarak {i¢ 6l¢ege iliskin bulgularin; CR
> .70, AVE>.50 ve CR>AVE olmas1 nedeniyle birlesim (yakinsak) gecerliliginin saglandig: tespit edilmistir.
Aymni sekilde olgeklerin MSV degerleri incelendiginde bu degerlerin sirasiyla; .193, .124 ve .193 olarak
hesaplandig1 buna ilaveten ASV degerlerinin ise sirastyla; .159, .116 ve .150 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.
Ayni zamanda &lgeklere iliskin VAVE degerlerinin de (.837, .926. ve .813) faktorler arast korelasyondan (.353,
439 ve .327) biiylik olmasi, ayrisim (iraksak) gecerliligin saglandigini gostermektedir.

Son olarak Tablo 3'te yer alan korelasyon analiz sonuglarina gére, KT ile MO arasinda anlamli pozitif yénde
ve orta diizeyde (=353, p<.01), KT ile OG arasinda anlamli pozitif yénde ve orta diizeyde (r=.439, p<.01)
benzer sekilde MO ile OG arasinda da anlamli pozitif yonde ve de orta diizeyde (r=.327, p<.01) korelasyon
bulunmustur. Bu bulgu, {i¢ degiskenin birbirleriyle pozitif yonde iliskili oldugunu ve birinde gézlenen artisin
digerlerinde de benzer bir artisa yol agma egiliminde oldugunu gostermektedir.

5.3. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Calismanin bu bdliimde, arastirmanin amacina ve kurumsal ¢ergevesine uygun olarak gelistirilen H1, H2, H3
ve H4 hipotezlerine iliskin bulgular ve bu bulgularin kapsamli degerlendirmelerine yer verilmistir.

5.3.1. Etki Hipotezlerine iliskin Bulgular

Aragtirmada ileri siiriilen H1, H2 ve H3 hipotezlerini test etmek amaciyla, iki faktorlii basit regresyon YEM
uygulanmigtir. Oncelikli olarak modellerin desteklenip desteklenmedigine karar vermek amaciyla ilgili
modellerin uyum iyiligi degerleri hesaplanmistir. (Model 1 icin; X2 /Df: 4.955 ve P: .000, CFI: 0.96, TLI:0.95,
SRMR: 0.03 ve RMSEA:0.07, Model 2 i¢in; X? /Df: 2.941 ve P: .000, CFI: 0.98, TLI:0.98, SRMR: 0.01 ve RMSEA:0.06,
Model 3 icin; X? /Df: 2.426 ve P: .012, CFI: 0.99, TLI:0.98, SRMR: 0.02 ve RMSEA:0.05). Elde edilen degerlerin
literattirde kabul edilen araliklarla uyum gostermesi (bkz. Tablo 2), gelistirilen modellerin desteklendigini
gostermektedir.

H1 hipotezine iliskin bulgular, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme t{izerindeki etkisini degerlendirmekte;
H2 hipotezi, kariyer tatmininin orgiitsel gurur {izerindeki etkisini test etmektedir. H3 hipotezi ise drgiitsel
gururun mesleki 6zdeslesme tizerindeki etkisini incelemektedir. Bu hipotezlerin testine yonelik analiz
sonuglari, asagida yer alan Tablo 4’'te detayl bir bicimde sunulmustur:

Tablo 4: Tki Faktorlii Basit Regresyon Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Analizleri

Hipotez Etki Tahmin ()  Standart Hata T P R? Model
H1 KT e MO 395 048 8271  *** 156 Model 1
H2 KT =) OG 466 042 11.177 == 217 Model 2
H3 OG ==\ 364 .049 7.481  ** 133 Model 3

% pe 01

Tablo 4 incelendiginde, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesmeyi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
sekilde yordadig: tespit edilmistir (3 =.395, T = 8.271, p="**). Bu bulguya ek olarak modelin agiklayicilik giicii
degerlendirildiginde, R? degeri .156 olarak hesaplanmig, bu da mesleki 6zdeslesmeye iliskin toplam varyansin
%15.6'sinin Model 1 (KT ) M1 ) tarafindan acgiklandigimi gostermektedir (H1 hipotezi kabul
edilmistir). Benzer sekilde, kariyer tatmininin Orgiitsel gururu da istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
sekilde yordadig goriilmektedir (3 = .466, T = 11.177, p="**). Ayrica modelin aciklayiciligina iliskin R? degeri
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217 olup bu bulgu, drgiitsel gurura iligkin toplam varyansin %21.7'sinin Model 2 (KT =e——) OG )
tarafindan agiklandigini ortaya koymaktadir (H2 hipotezi kabul edilmistir). Son olarak Model 3
incelendiginde, orgiitsel gururun mesleki 6zdeslesmeyi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadig:
tespit edilmistir ($ = .364, T =7.481, p=***). Bununla birlikte modelin a¢iklayicilik giicii agisindan R? degeri .133
olup, bu deger mesleki 6zdeslesmeye iliskin toplam varyansin %13.3iniin Model 3 (OG =======% 110)
tarafindan agiklandig1 ortaya koymaktadir (H3 hipotezi kabul edilmistir).

5.3.2. Aracilik Hipotezine Iliskin Bulgular

Calismada, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme iizerindeki etkisinde Orgiitsel gururun aracilik rolii olup
olmadigimi (H4) belirleyebilmek icin, bootstrap yéntemi ile yol analizi gerceklestirilmistir. Oncelikli olarak
aracih modelin desteklenip desteklenmedigini belirleyebilmek amaciyla uyum iyiligi degerleri hesaplanmistir
(Aracili Model i¢in; X2 /Df: 3.167 ve P:.000, CFI: 0.97, TLI:0.96, SRMR: 0.03 ve RMSEA:0.07). Elde edilen degerlerin
literatiirde kabul edilen araliklarla uyum gostermesi (bkz. Tablo 2), gelistirilen modelin desteklendigini
gostermektedir.

Literatiirde, ¢agdas bir yaklasim olarak degerlendirilen Bootstrap yontemi, geleneksel yontem olarak
adlandirilan Baron ve Kenny'nin (1986) nedensel adimlar yaklasimindan ve Sobel Testinden daha giiglii ve
giivenilir sonuglar sundugu one siiriilmektedir (Giirbiiz, 2019; Hayes, 2018). Bu dogrultuda ¢alismada, 5000
yeniden drneklem secenegi ile Bootstrap teknigi kullanilmigtir. Ayrica aracilik modellerinin test edilmesinde
hipotezlerin desteklenebilmesi i¢in %95 giiven araliginda yapilan analizlerde elde edilen deger, giiven
araliginin alt ve iist sinirlari arasinda sifir degerinin bulunmamasi gerektigi belirtilmektedir (Giirbiiz, 2019).
Tim bu teorik bilgiler 1s181nda Tablo 5te, H4 hipotezine iliskin analiz sonuglar1 detayli bir bicimde
sunulmustur.

Tablo 5: Araci Etkiye Iliskin Regresyon Analiz Sonuglart

Toplam Etki KT === MO (dogrudan etki + dolayl etki)
B S.H. T p LLCI ULCI
397 .055 7.249 288 502
Dogrudan Etki KT = MO
B S.H. T p LLCI ULCI
H4 290 068 4.233 156 425
Dolayli Etki KT s———) ()G =) M0
B S.H. T p LLCI ULCI
107 .037 2.925 .003 041 187

*#*% p< 01, S.H.: “Standart Hata”, “Bootstrap Orneklem Boyutu = 5.000”, LLCI: “Alt Sirur Giiven Aralig1”,
ULCI: “Ust Sinur Giiven Aralig1”, CI: “Giiven Aralig1”, BC: “Bootstrap Giiven Aralig”

Tablo 5 incelendiginde, kariyer tatmininin mesleki ©6zdeslesme {izerindeki dogrudan -etkisinin (
KT mmmmp MO anlamli ve pozitif oldugu goriilmektedir (B = .290; S.H = .068; p=***; BC %95 CI [.156,
425]). Ayrica, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme iizerindeki oOrgiitsel gurur araciligiyla gergeklesen
dolayli etkisinin de (KT === OG =======% MO an]amli ve pozitif oldugu tespit edilmistir (3 =.107;
S.H =.037; p<.05; BC %95 CI [.041, .187]). Bu bulgu, 6rgiitsel gururun kariyer tatmini ile mesleki 6zdeglesme
arasindaki iliskide bir aracilik rolii oynadigini ve bu araciligin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ortaya
koymaktadir. Tablo 5 tekrar incelendiginde, dolayli etki ile birlikte dogrudan etki tamamen ortadan
kalkmadig1 goriilmektedir. Yani kariyer tatminin mesleki 6zdeslesme {izerindeki dogrudan etkisi devam
ederken ayni zamanda araci degisken olan orgiitsel gurur iizerinden de dolayli bir etkisi mevcuttur. Bu
nedenle Orgiitsel gururun kariyer tatmini ile mesleki 6zdeslesme arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugu
sOylenebilir (H4 hipotezi kabul edilmistir).

Kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme {izerindeki toplam etkisinin de ( = .397; S.H = .055; p="***; BC %95 CI
[.288, .502]) anlaml1 ve pozitif oldugu tespit edilmistir. Bu toplam etki (.397), modeldeki dogrudan etki (.290)
ve dolayl etkinin (.107) toplamindan elde edilmistir. Tiim bu bulgular cercevesinde, aracili yapisal esitlik
modeline iligskin yol diyagrami Sekil 3'te, arastirma modelinin degiskenleri arasindaki regresyon katsayilar1
ve R2degerleri ise Sekil 4'te gosterilmistir. Bu iki sekil birlikte, arastirma modelinin teorik temelleriyle birlikte
ampirik sonuglarini da gorsel olarak sunmaktadir.
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Sekil 3: Kariyer Tatmininin Mesleki Ozdeslesme Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Gururun Aracilik Roliiniin

H4 ((: .107%)

2 ([ 4466 = B*:

Kariver Tatmini
(KT)

Yapisal Esitlik Modeli

Orgiitsel Gurur
6

217 H3 (364* R-:- 133

H4 (p- . 107*)

H1 (f: 395% R*: 136)

Mesleki 6mde$leqme

o10)

Dolayli Etki e Dogridan Etla

*p= 01, **p=_05
Sekil 4: Aragtirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki Iliskilere Ait Regresyon Katsayilart
6. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bireylerin is yasamindaki mutluluk ve verimlilik diizeylerini etkileyen gesitli faktorler bulunmaktadir. Bu
faktorlerden birisi de kariyer tatminidir. Kariyer tatmini en genel anlamda, ¢alisanin yaptig1 isten duydugu
memnuniyet diizeyini ifade etmekte ve ayni zamanda bu memnuniyet, bireyin is yasaminda motivasyonunu
artiricl bir rol oynamaktadir. Fakat bireylerin kariyer tatmin diizeyleri yalnizca is yasamlarint degil, aym
zamanda genel yasam kalitesini ve is-Ozel yasam dengesini de olumlu ya da olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir.

Kariyer tatmin diizeyi yiiksek bireyler, calistiklar1 kurumda uzun siire kalma egilimindedir; bu durum ise
bireylerin isten ayrilma niyetlerini azaltarak mesleklerine olan bagliliklarini gii¢clendirdigi bir¢ok calismada
ortaya konmustur (Loi vd., 2004; Boezeman ve Ellemers, 2008; Tasliyan vd., 2022). Bu siiregte Orgiitsel gurur,
bireylerin kurumlariyla olan duygusal baglarini kuvvetlendirerek kariyer tatmini ile mesleki 6zdeslesme
arasindaki pozitif iliskiye aracilik eden bir koprii islevi gorebilir. Bu dogrultuda, bu ¢alismada kariyer
tatmininin mesleki 6zdeslesme tizerindeki etkisi ve bu etkide orgiitsel gururun aracilik rolii incelenmis ve bu
kapsamda dort hipotez gelistirilmistir (H1, H2, H3 ve H4). Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular,
onceki calismalarla benzerlik ve farklilik gosteren yonleriyle asagida sunulmustur:

Calismada gelistirilen H1 hipotezini test etmek amaciyla yapilan iki faktorlii basit regresyon YEM analizi
sonucunda, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesmeyi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadig:
belirlenmistir (f =.395, T =8.271, p =***). Bu bulgu, kariyer tatmininin artisimn, bireylerin mesleki 6zdeslesme
diizeylerini de artirdigini gostermektedir. Yani ¢alisanlar islerinden daha fazla memnun oldukga, mesleklerine
olan baghlik ve mesleki 6zdeglesme diizeylerinin de yiikseldigi anlasilmaktadir. Ayrica, aragtirmada R? degeri
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.156 olarak hesaplanmus olup bu deger, mesleki 6zdeslesmeye iligskin toplam varyansin %15.6'sinin kariyer
tatmini tarafindan agiklandigini gostermektedir. Bu oran, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesmeye katki
sundugunu gosterse de 6zdeslesme iizerinde baska faktorlerin de etkili olabilecegini isaret etmektedir. Ozetle,
kariyer tatmini mesleki 6zdeslesmeyi artiran 6nemli bir faktor olsa da diger psikolojik veya cevresel faktorlerin
de 6zdeslesme diizeyini sekillendirebilecegi sonucuna varilabilir. Bu ¢alismada ulasilan sonug, Pham’in (2020)
calisma bulgular ile paralellik gosterirken, yakin zamanda Li (2024) tarafindan yapilmis farkli bir ¢alisma
bulgulariyla uyum gostermemektedir. Pham, Vietnam'da calisan avukatlar {izerine yaptig1 bir ¢alismada
benzer sonuglar elde etmistir (Pham, 2020). Fakat Li (2024) Cin'de hizmet veren Ogretmenleri kapsayan
arastirmasinda ise mesleki 6zdeglesme ile kariyer tatmini arasinda dogrudan bir iligki tespit edememistir.

Bu calismada gelistirilen H2 hipotezi kapsaminda yapilan analiz sonucunda, kariyer tatmininin orgiitsel
gururu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir sekilde yordadig: belirlenmistir (3 = .466, T = 11.177, p =***).
Bu bulgu, kariyer tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerin ¢alistiklar:1 kuruma kars1 daha giiglii bir gurur hissetme
egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir. Calisanlarin islerinden duyduklar1 memnuniyetin, kuruma
yonelik olumlu bir alg1 gelistirmelerine katki sagladigi anlasilmaktadir. Ayrica, hipotezin aciklayiciligina
iliskin R? degeri .217 olarak hesaplanmis olup, orgiitsel gurura iliskin toplam varyansin %21.7’sinin kariyer
tatmini tarafindan agiklandigin gostermektedir. Bu sonug, kariyer tatmininin 6rgilitsel gurur {izerinde anlaml
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyarken, orgiitsel gururu etkileyen diger faktorlerin de 6nem tasidigin
gostermektedir. Kariyer tatmininin orgiitsel gururun olusumunda etkili bir unsur oldugu goriilmekle birlikte
kurumsal Kkiiltiir, liderlik tarzi ve calisanlar arasi iliskiler gibi diger unsurlarin da bu siiregte katkida
bulunabilecegi diistiniilmektedir. Orgiitsel davranus literatiirii incelendiginde, iki degisken arasindaki iliskiyi
dogrudan ele alan herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamustir. Bu baglamda, bu ¢alismanin bulgulari bu iligkinin
belirginlestirilmesi agisindan literatiire onemli bir katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Bununla birlikte,
literatiirde kariyer tatminine yakin bir kavram olan is tatmini ile orgiitsel gurur arasindaki iliskiye odaklanan
calismalar incelendiginde, ilgili ¢alismalarda ulasilan bulgularin bu g¢alismanin sonuglari ile paralellik
gosterdigi goriilmektedir (Helm, 2012; Mas-Machuca vd., 2016; Fiernaningsih vd., 2019; Ozbezek vd., 2023).

Calismada gelistirilen H3 hipotezine yonelik yapilan analiz sonuglari, orgiitsel gururun mesleki 6zdeglesmeyi
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir sekilde yordadigini gostermektedir ( = .364, T = 7.481, p="**). Bu
bulgu, orgiitsel gurur diizeyi yiiksek olan bireylerin mesleki 6zdeslesme diizeylerinin de daha yiiksek
oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlarin kuruma duyduklar1 gurur, onlarin mesleklerini daha giiclii bir
bicimde sahiplenmelerine katkida bulunmaktadir. Ek olarak calismada, hipotezin aciklayicilik giiciinii
yansitan R? degeri .133 olarak hesaplanmis olup bu sonug, mesleki 6zdeslesmeye iliskin toplam varyansin
%13.3’tinlin orgiitsel gurur tarafindan aciklandigini gostermektedir. Bu bulgu, orgiitsel gururun mesleki
0zdeglesme {lizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymakta ve orgiitsel gururun, bireylerin
meslekleriyle kurduklar1 6zdeslik bagin belirli olclide etkileyebildigini gostermektedir. Bununla birlikte,
mesleki 6zdeslesmeyi etkileyebilecek diger faktorlerin de (liderlik tarzlari, ¢alisma ortami, bireysel kariyer
hedefleri, vb.) bu siirecte rol oynayabilecegi goz oniinde bulundurulmalidir. Orgiitsel davranis yazini
incelendiginde iki degisken arasinda iligkiyi dogrudan arastiran herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu
nedenle burada, orgiitsel iiyelikten duyulan gurur ve orgiitsel gurur ile mesleki 6zdeslesmenin ¢ikis noktasi
olan Orgiitsel 6zdeslesme veya oOrgiitsel kimlik degiskenleri iizerinde yapilan ¢alisma bulgular: (Lythreatis vd.,
2019; Seyedpour vd., 2020) ile bu ¢alisma bulgularmin benzer sonuglara sahip oldugu goriilmektedir. Bu
calisma, literatiirdeki bu boslugu doldurmak agisindan 6nemli bir katki saglayacak olup orgiitsel gurur ile
mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskinin daha net bir sekilde anlasilmasina destek sunacag: ongoriilmektedir.

Calismada son olarak, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme {izerindeki etkisinde orgiitsel gururun aracilik
roliinii belirlemeye yonelik gelistirilen H4 hipotezi incelenmistir. Analiz bulgulari, kariyer tatmininin mesleki
ozdeglesme iizerindeki dogrudan etkisinin anlamli ve pozitif oldugunu (3 = .290; S.H = .068; p="**; BC %95 CI
[.156, .425]) gostermektedir. Ayrica, kariyer tatmininin mesleki 6zdeslesme tiizerindeki dolayli etkisinin
orgiitsel gurur araciigiyla da anlamli ve pozitif oldugu (3 = .107; S.H = .037; p< .05; BC %95 CI [.041, .187])
belirlenmistir. Bu sonuglar, dolayl: etkinin yamn sira dogrudan etkinin de devam etmesi nedeniyle, orgiitsel
gururun kariyer tatmini ile mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskide kismi bir aracilik roliine sahip oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu bulgu, kariyer tatmininin ¢alisanlarin mesleki 6zdeslesme diizeylerini artirmada
dogrudan etkili oldugunu ve bu etkinin orgiitsel gurur araciligiyla daha da giiclendigini gostermektedir.
Orgiitsel gururun kismi aracilik roliine sahip olmasi, kariyer tatmininin galisanlarin islerine daha fazla
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baglanmasina ve kendilerini meslekleriyle 6zdeslestirmesine dogrudan katki saglarken, ayni zamanda bu
siirecin Orgilite karst duyulan gurur tizerinden de etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Bagka bir ifadeyle,
calisanlarin kariyerlerinden duyduklar: tatmin hem bireysel hem de 6rgiitsel baglamda olumlu yansimalar
olusturmakta; kariyer tatmini yiiksek olan bireyler, kendilerini orgiitlerine karsi daha baglh hissetmekte ve bu
baglilik mesleki 6zdeslesme siirecini desteklemektedir. H4 hipotezine iliskin elde edilen sonuglar, farkh
orneklem gruplarinda ve benzer 6zellikteki calismalarda elde edilen bulgularla da tutarlilik gostermektedir
(De Roeck vd., 2016; Al-Ghazali ve Sohail, 2021; Santos vd., 2022; Mansour vd., 2023).

Sonug olarak bu calismadan elde edilen bulgular, 6zellikle insan kaynaklari ve 6rgiit yonetimi stratejileri
agisindan oldukca 6nemlidir. Calisan memnuniyeti ve orgiitsel gururun artirilmasi, bireylerin mesleklerine ve
Orgiitlerine daha yiiksek bir aidiyet gelistirmesine katki saglamakta, bu da ¢alisan motivasyonunun ve
orgiitsel baglihgmn artmasina yol agmaktadir. Dolayisiyla, orgiitlerin kariyer tatminini ve orgiitsel gururu
artiracak stratejilere oncelik vermesi, orgiit icindeki mesleki 6zdeslesmeyi gli¢lendirebilir ve calisanlarin
performansini, bagliligin ve is siirekliligini olumlu yonde etkileyebilir.

Oneriler ve Calismanin Sinirliliklar:

Bu béliimde, teori ve arastirma bulgulari 1s1g1nda arastirmacilara yonelik onerilerde bulunulacak, ardindan
calismanin sinirliliklar ele alinarak ¢alisma tamamlanacaktir.

Aragtirmacilara Yonelik Oneriler: Bu arastirmada nicel yontem kullanilmistir. Gelecekte yapilacak
arastirmalarda karma yontem (nicel + nitel) kullanilmasi, konuya iliskin daha derinlemesine ve kapsaml
sonuglar elde edilmesini saglayarak bulgularin yorumlanmasinda zenginlik katabilir.

v Bu c¢alismada, kariyer tatmini (bagimsiz degisken), mesleki 6zdeslesme (bagimli degisken) ve orgiitsel
gurur (araci degisken) temelinde bir analiz gerceklestirilmistir. Gelecek ¢alismalarda, bu modele ek olarak
cinsiyet, yag ve medeni durum gibi diizenleyici degiskenler yari sira birden fazla arac degiskenin
eklenmesi, degiskenler arasindaki iligkilerin daha derinlemesine incelenmesine olanak taniyabilir.

v' Bu calismada, bireysel odakli bagimli ve bagimsiz degiskenler tiizerinde durulmustur. Gelecek
calismalarda ise kariyer tatmini yerine is tatmini ve mesleki 6zdeslesme yerine orgiitsel 6zdeslesme gibi
daha orgiitsel diizeyde degiskenlerin incelenmesi, arastirma bulgularinin genisletilmesine ve kurumsal
diizeyde daha kapsamli sonuglara ulasilmasina katki saglayabilir.

v Aragtirma kapsamini genigletmek ve daha genel gecer bulgular elde etmek icin gelecek ¢alismalarda
yalmzca Sanhurfa’dan degil, birden fazla ilden veri toplanmasi 6nerilmektedir. Boylece bulgular daha genis
bir popiilasyona genellenebilir. Toplanan veriler, Coklu Grup Yapisal Esitlik Modelleme (CGYEM) yontemi
ile analiz edilerek iller arasindaki kariyer tatmini, orgiitsel gurur ve mesleki 6zdeslesme iligkilerinde
farklilik olup olmadig: incelenebilir. Alternatif olarak, her il i¢in ayr1 ayr1 YEM analizi yapilabilir ve iller
arasi karsilagtirmalar yapilabilir. Bu yontem, farkl illerdeki katihmacilarin algilar: ve tutumlar1 arasindaki
niianslar ortaya ¢ikarmaya yardimei olabilir.

v" Bu ¢alismada, 6rneklemden yalnizca belirli tarihler arasinda tek seferlik veri toplanmis olup, katilimeilar
yalnizca o anki duygu ve distinceleri dogrultusunda anketteki sorulari yanitlamistir. Ancak, aymi
katilmcilardan farkli zaman dilimlerinde tekrar veri toplanarak boylamsal bir ¢alisma tasarlanabilir. Bu
sekilde, degiskenlerin zaman icindeki degisimleri gozlemlenebilir ve Ozellikle neden-sonug iliskileri
hakkinda daha degerli bilgiler elde edilebilir.

Calismanin Sinirliliklar:: Bu ¢alisma, diger tiim arastirmalar gibi belirli sinurhiliklara sahiptir. Bu baglamda,
¢alismanin kapsamina iliskin 6ne ¢ikan bazi sinirliliklar asagida belirtilmistir:

v' Aragtirmanin evrenini, yalnizca Sanlurfa il sinurlari igerisinde faaliyet gosteren belirli bir hizmet grubunda
gorev yapan personel olusturmaktadir. Bu nedenle, Sanliurfa ili disindaki hizmet gruplarinda calisan
personel arastirma kapsami disinda birakilmaistir.

v' Bu arastirma, yalnizca belirli bir zaman diliminde toplanan veriler tizerinden analizler yapildigindan,
zaman i¢indeki degisimleri incelememektedir. Bu nedenle arastirma boylamsal degil, kesitsel bir tasarima
sahiptir.
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v" Bir diger 6nemli simirlillk, kullanilan 6rnekleme yontemine dayanmaktadir. Bu arastirmada kartopu
Ornekleme yontemi tercih edilmistir. Bu yontemle belirlenen 6rneklem biiyiikliigii tizerinde kontrol
saglanmasi giigtiir ve katilimcilar arasindaki iliskiler nedeniyle 6rneklem, belirli bir sosyal ag veya gruptan
tiiretilmis olabilir. Bu durumun, érneklemin genellenebilirligini sinirlayabilecegi diistiniilmektedir.
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