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Ozet
Glinlimiizde yasanan ekonomik degisimler, orgiitler aras1 yogun rekabet ve
teknolojik ilerlemeler, orgiitlerin kii¢lilmeye gitmelerine ve esnek calisma bicimleri
gibi diizenlemelerin ortaya ¢cikmasina neden olmustur. Bu gelismeler, giivencesizligin
fazlasiyla hissedildigi calisma ortamlarin1 da beraberinde getirmistir. Kariyerin
geleneksel kaliplarinin disina c¢ikarak yeni bir nitelik kazanmasi, isgorenlerin isleri ve
kariyerleri lizerindeki giivence duygularin1 olumsuz yonde etkilemistir. Literatiirde is
giivencesizligi, “isgorenlerin islerinin devamliligi konusunda algiladiklar1 tehdit”
olarak tanimlanirken, kariyer giivencesizligi ise “isgorenlerin kariyer hedeflerine
erisme konusundaki algiladiklar1 tehdit” olarak tanimlanmaktadir. Yapilan
calismalarda cogunlukla is giivencesizligi kavraminin ele alindig1 goriilmektedir. Bu
dogrultuda arastirmada, kariyer giivencesizligi ile kariyer tatmini arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaclanmistir. Arastirmanin o6rneklemini, bir devlet liniversitesinin
meslek yiiksekokullarinda, 6gretim gorevlisi kadrosunda gorev yapan, 110 akademik
personel olusturmaktadir. Veriler anket teknigiyle toplanmis ve faktor, korelasyon,
regresyon, t ve anova analizleriyle degerlendirilmistir. Sonuclar, kariyer giivencesizligi
algisinin kariyer tatminini negatif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Ayrica
arastirmada, doktora diizeyinde egitime sahip olan 6gretim gorevlilerinin, lisans ve
yliksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlara gore daha yiiksek diizeyde kariyer
giivencesizligi yasadiklar belirlenmistir.
Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer giivencesizligi, Kariyer tatmini, Ogretim
gorevlileri

THE EFFECT OF EMPLOYEES' PERCEPTION OF CAREER INSECURITY ON
THEIR CAREER SATISFACTION

Abstract

Today's economic changes, technological developments and intense competition
among organizations have caused to organizations shrink and flexible working
arrangements that have started to be applied in the business life. These developments
brought with it working environments where insecurity was felt. The fact that the
career went out of its traditional patterns and gained a new characteristic negatively
affected the feelings of assurance of the employees on their jobs and careers. In the
literature, job insecurity is defined as the perceived threat about continuity of
employees' jobs. On the other hand, career insecurity is defined as the perceived
potential threat about reaching career goals of employees. In studies conducted, it is
seen that job insecurity is mostly examined. Accordingly, the study aimed to determine
the relationship between career insecurity and career satisfaction. The sample of the
research consists of 110 academic staff who work in the vocational schools of a public
university. The data obtained by the survey method were evaluated by factor,
correlation, regression, t and anova analysis. The results reveal that the perception of
career insecurity negatively affects career satisfaction. In addition, it was determined
in the research that the academic staff who have doctorate education higher levels of
career insecurity than those who have undergraduate and graduate education.
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1. GIRIS

Kariyer, bireyin calistign is alaninda tecriibe kazanarak ve yeteneklerini
gelistirerek ilerlemesi ve ylikselmesidir. Bu dogrultuda kariyer, isgorenlerin is
hayatlar1 boyunca yaptiklar isleri, gelismelerini ve ilerlemelerini ifade eden bir
kavramdir (Akpulat, 2020: 172). Giiniimiizde gerek ulusal gerekse kiiresel captaki
ekonomik dalgalanmalar ile orgiitlerin uyguladiklar kii¢iilme, sirket birlesmeleri ya
da orgiitlerin yeniden yapilanmalari, isgorenlerin iglerinin stirekliligi ve yapilar
bakimindan giivencesizlik hissi duymalarina neden olmaktadir (Giinalan, 2019: 107).
Ayrica orgiitlerin yasadiklar1 bu degisimler, bireylerin istihdam edilebilirlik
ozelliklerini on plana cikarirken, kariyer yonetimi ile ilgili sorumlulugu sadece orgiite
birakmayarak bireye de sorumluluk yiikleyen bir kariyer yapisinin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir (Secer ve Cinar, 2011: 51). Bu yap1 isgorenlerin, dikey yonlii ilerleme
kaydederek ilerlemelerine ve istikrarli bir kariyer yolu takip ederek statii ile maddi
kazanmimlarini artirmalarina engel olabilmektedir (Denizli ve Diindar, 2020: 18). Bu
durum bireylerin kariyer giivencesizligi algilarin tetikleyici bir etki yaratmaktadir
(Colakoglu, 2005: 45).

Arastirmanin amac1 isgorenlerin kariyer giivencesizligi algilarmin kariyer
tatminleri {lizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bireyin kariyerinden duydugu
memnuniyet olarak tanimlanan kariyer tatmini ile kariyer giivencesizligi arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iligski oldugu diistiniilmektedir ve yapilan bu arastirma
yoluyla konuya aciklik getirilmesi hedeflenmistir. Arastirmada ayrica isgorenlerin
kariyer giivencesizligi algilarinin cinsiyet, yas, egitim diizeyi gibi demografik ozellikler
acisindan farklilik gosterip gostermedigi de incelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Giivencesizligi

Literatiirde giivencesizlik iizerine yapilan calismalar incelendiginde, cogunlukla
is glivencesizliginin ele alindig1, kariyer giivencesizligi iizerine yapilan arastirmalarin
ise az say1da oldugu goriilmektedir (Er Ulker, 2019: 28). Oysa teknolojik gelismeler,
ekonomik ve orgiitsel degisiklikler, kiiresel rekabet ve emek piyasalarindaki
diizenlemeler gecen 20 yil igerisinde, giivencesiz kariyer ve calisma ortamlarmin
ortaya cikmasina sebep olmustur (Spurk vd. 2016: 289-290). Literatiirde is
giivencesizligi, “isin gelecegi ile ilgili bireyin kisisel endisesi” olarak tanmimlanirken
(van Vuuren vd. 2020: 230) kariyer giivencesizligi ise “bireyin kariyeri ile ilgili
hedeflerine ulagsma konusundaki algiladig1 tehdit ve kariyer firsatlarim kaybetme
endisesi” (Er Ulker, 2019: 28; van Eetveldt vd. 2013: 495) olarak ifade edilmektedir.
Bu nedenle kariyer giivencesizligi is gilivencesizligini de icine alan daha genis bir
kavramdir. Istihdamin devamliig yaninda kalitesini de kapsamaktadir (Ortlieb-
Weiss 2018: 573). Bu dogrultuda kariyer giivencesizligi, bireyin kariyeri ile ilgili
amaclarina erisememe duygusu olarak tanimlanmaktadir (Spurk vd. 2016: 290).

Kariyer giivencesizligi kavrami ¢ok boyutlu ve siibjektiftir. Bireyler, istihdamin
siirekliligine ve sonraki istihdamin kalitesine yonelik bir tehdit hissettiklerinde ve
kendilerinde bu iki tehdit ile miicadele etme giicii bulamadiklarinda kariyer
giivencesizligi yasamaktadirlar (Colakoglu, 2005: 47; Colakoglu, 2011: 48).

Giiniimiizde bireyler, istikrarsiz ve degisken orgiit ortam1 nedeniyle saglam bir
ylikselme siirecini igeren ve tek bir orgiite bagli istihdami yasayamamakta ve istekleri
disinda is kayiplarina maruz kalmaktadirlar (Cetin-Karalar 2016: 167). 21. yiizyillda
yasanan ekonomik baskilar ve buna bagh olarak gelisen orgiitsel yapilanmalar
sonucunda geleneksel kariyer kavrami yeniden tamimlanmigtir. Kariyer istikrar
giderek azalmakta ve caligsanlar farkh roller ile bu rollere bagli kimlikleri arasinda
siklikla hareket etmek zorunda kalmaktadir (Varshney, 2013: 86). Ekonomide
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yasanan istikrarsizliklar nedeniyle orgiitler varliklarini siirdiirebilmek ve maliyetlerini
azaltmak amaciyla calisanlarini isten ¢ikarabilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin érgiite
olan baghliklarini, morallerini ve kariyerlerine yonelik motivasyonlarini olumsuz
yonde etkilemektedir (Uzunbacak vd. 2019: 201).

Bireylerin kariyer basarilarinda ve Kkariyer giivencesizligi algilarinda
uyarlanabilirlik onemli bir kogsuldur. Uyarlanabilirlik, cevresel talepleri giderebilmek
amaciyla duygu ve diisiinceleri degistirme istegini ve yetenegini belirtmektedir.
Farklilasan sartlara uyum saglayabilen bireyler, belirsizlige ve degiskenlige yiiksek
tolerans gosterebilirler (McArdle vd. 2007: 248). Bu noktada, bireyler mesleki
yeterliklerini gelistirdikleri ve kullanabildikleri siirece onlarin kariyer giivencesizligi
algilarn azalacaktir. Ciinkii bilgi birikimi yiiksek olan bireylerin, bilgi ve beceri
temelleri esnek ve aktarilabilirdir. Bu temel, onlarin istihdam edilebilirlik seviyelerini
artirmaktadir (Colakoglu, 2011: 50).

2.2, Kariyer Tatmini

1930’lu y1llarda kariyer basarisi tizerine yapilan calismalarda kavramin gercevesi
cizilmis ve kariyer basarisi objektif (nesnel) ve subjektif (6znel) olarak iki acidan ele
alinmistir (Li vd. 2013: 1195). Subjektif kariyer basaris1 kisinin, objektif kariyer
basarisiise toplumun bakis acisini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, objektif kariyer
basarisi liciincii sahislar tarafindan gozlemlenebilen, olciilebilen ve dogrulanabilen bir
olgu olarak tanimlanirken, subjektif kariyer basarisi ise, kisinin dogrudan kendisinin
deneyimledigi bir olgu olarak ifade edilmektedir (Budak-Giirbiiz 2017: 89). Toplumun
genis bir kesiminde {icret, statii, terfi gibi kazamimlar objektif kariyer basarisi
gostergelerinden kabul edilmektedir (Heslin, 2005: 114). Buna karsilik literatiirde, is
ve Kkariyer tatmini ise subjektif kariyer basaris1 gostergeleri olarak
degerlendirilmektedir (Budak-Giirbiiz 2017: 90).

Kariyer basarisina iligskin yapilan calismalarda, uzun yillar objektif kariyer
basarisina odaklanilmis ve subjektif kariyer basaris1 dikkate alinmamistir (Pan-Zhou
2015: 45) Fakat 90’li yillarin sonlarina dogru yapilan calismalarda, yiiksek ticret ve
yiiksek statiiniin her zaman kariyer basaris1 duygusuna neden olmadig1 belirlenmistir.
Bu calismalar, iicret, mevki ve terfinin basar1 gostergeleri kabul edilmesine karsin
basar1 olgusunu agiklamakta yetersiz kaldigim1 gostermis ve is tatmini ve kariyer
tatmini gibi subjektif kariyer basarisi gostergelerine dikkat edilmesi gerektigini ortaya
koymustur (Er Ulker, 2018: 65).

Kariyer tatmini, bireylerin kariyerlerine iliskin kendilerine 0zgii
degerlendirmeleri olup subjektif kariyer basarisinin temel bir gostergesi olarak kabul
edilmektedir (Cicek-Isik 2019: 2807). Bagka bir tamimla kariyer tatmini, bireylerin
gelir, ylikselme, kariyer ve yeni beceriler edinme gibi amaclarina erisme konusundaki
memnuniyet algilarin1 ifade etmektedir (Yap vd. 2010: 521). Kariyer tatmini,
bireylerin kariyer ilerlemesinin, sahip olduklar1 degerler, belirlemis olduklar hedefler
ve tercihleriile ne oranda tutarli oldugunu olgmektedir (Yilmaz, 2016: 298). Bireylerin
kariyer tatmin diizeylerinde; mesleki basarilar, genel mesleki hedefler, meslekteki
ilerlemeler, gelire iliskin hedefler ve yeni beceriler edinme belirleyici olmaktadir
(Sakal-Yildiz 2015: 6613).

Literatiirde kariyer tatmini 6nem verilen bir konudur. Ciinkii bireylerin kariyer
tatminlerini etkileyen unsurlar1 anlamak, motivasyonu ve orgiite baglihig1 yiiksek
calisanlar1 orgiite kazandirmak acisindan onemlidir (Martins vd. 2002: 406).
Kariyerinden memnuniyet duyan bir calisan, isini daha istekle yapmakta ve orgiitiin
cikarlarini korumaktadir (Demirdelen-Ulama 2013: 68). Ayrica bireylerin kariyer
tatmini diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini de etkilemektedir (Gercek vd. 2015: 81).

Uluslararas: literatiirde smirli sayida da olsa yapilan calismalarda kariyer
giivencesizliginin, kariyer basarisi, kariyer uyumlulugu, isten ayrilma niyeti ve iyilik
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hali kavramlar ile iligkilendirildigi goriilmektedir. Bu calismada ise isgorenlerin
kariyer giivencesizligi algilar ile kariyer tatminleri arasindaki iligki ele alinmstir.

3. ARASTIRMA METODOLOJiSi

3.1. Arastirmanin Amaci, Metodu ve Onemi

Arastirmanin amaci, kariyer giivencesizliginin isgorenlerin kariyer tatminleri
tizerindeki etkisini incelemektir. Arastirma yontemi olarak anket teknigi
kullamilmistir. Anket formunda iki olgek kullamilmistir. Kariyer gilivencesizligi
olceginde Spurk vd. (2016)nin calismasindan yararlamlmistir. Spurk vd. ise
calismalarinda kullandiklar1 kariyer gilivencesizligi olceginde, Hoge vd. (2012)nin
calismasindan yararlanmislardir. Kariyer giivencesizligi olcegi tek boyuttan olusmakta
ve olcekte “Kariyer hedeflerime ulagip ulasmayacagimi bilmiyorum.” gibi 4 ifade
bulunmaktadir. Kariyer tatmini 6l¢eginde ise Spurk vd. (2011)'nin calismasindan
yararlamilmistir. Olcekte “Kariyerimde edindigim basarilardan memnunum.” gibi
toplam 5 ifade bulunmakta ve olcek yine tek boyuttan olusmaktadir. Olceklerde yer
alan ifadelerin yanitlari icin beg aralikli likert tipi metrik ifade (“1=hi¢ katilmiyorum”,
“o=katilmiyorum”, “3=ne katiliyor, ne de katilmiyorum”, “4=katiliyorum”,
“s=tamamen katiliyorum”) kullanmilmistir. Anket formunda isgorenlerin demografik
ozelliklerini incelemek amaciyla 5 soruya yer verilmistir. Elde edilen veriler SPSS 20
istatistik programi kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirma modelinde belirtilen
degiskenler arasindaki iligkiler faktor, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizleri
ile test edilmigtir. Ayrica arastirmada, katilimcilarin demografik ozelliklerinin, kariyer
giivencesizligi algilarinda farkhilik yaratip yaratmadigi da incelenmistir. Bu amacla
arastirmada t ve tek yonlii anova testi kullanilmistir.

Uluslararasi literatiirde kariyer giivencesizligi iizerine yapilan ¢alismalarin sinirh
sayida oldugu, ulusal literatiirde ise konuya iliskin bir calisma yapilmadig
goriilmektedir. Bu dogrultuda arastirmanin onem arz ettigi diistiniilmekte ve yerli
literatiire miitevazi de olsa katk: saglamasi1 umulmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma amac1 dogrultusunda gelistirilen arastirma modeli ve hipotezleri
asagidaki gibidir:

H1

Kariyer Giivencesizligi Kariyer Tatmini

v

Sekil 1. Arastirma Modeli

Ha1: Kariyer giivencesizligi kariyer tatminini anlamh olarak etkilemektedir.

H2: Kariyer giivencesizligi algisi cinsiyete gore farklilasmaktadir.

H3: Kariyer giivencesizligi algis1i medeni duruma gore farklilagsmaktadir.

H4: Kariyer giivencesizligi algisi yasa gore farklilagsmaktadir.

H5: Kariyer giivencesizligi algisi egitime gore farklilagsmaktadir.

H6:Kariyer giivencesizligi algis1  kurumdaki c¢alisma siiresine gore
farklilasmaktadir.

3.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin uygulama acisindan kapsaminin belirlenmesinde zaman, maliyet
ve ulasilabilirlik gibi kisitlar nedeniyle kolayda 6rnekleme yontemi secilmistir. Anket
formu, bir devlet {iniversitesinin meslek yliksekokullarinda, Ogretim gorevlisi
kadrosunda gorev alan akademik personele uygulanmistir. Anketin uygulandig
donemde, liniversitenin web sayfasinda yer alan bilgilere gore, 178 akademik personel
bulunmaktadir. Anket formu, e-posta yoluyla katilimeilara ulastirilmigtir. Geri donen
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116 adet anket formundan, 6 tanesi eksik cevaplanmasi nedeniyle degerlendirme
kapsamina alinmayarak 110 adet anket formu degerlendirilmistir. Genel doniis orani
% 61,7 dir.

4. ARASTIRMA BULGULARI

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin %55,5’1 kadin, %44,5’1 erkek ve %70,9’u evli, %29,1’i ise
bekardir. Katilimcilarin %19,1’i 28-32, %24,5’1 33-37, %24,5'1 38-42, %15,5°1 43-47 ve
%16,411 ise 48 ve istii yas araliginda olup %14,51 lisans, %61,8’1 yiiksek lisans ve
%23,6’s1 ise doktora diizeyinde egitime sahiptir. Katihmcilarin %1,8’i 1 yildan az,
%20,9'u 1-5 yildir, %38,2’si 6-10 yildir, %9,1’i 11-15 yildir, %17,3%ii 16-20 yildir ve
%12,7’si ise 21 y1l ve lstli bir siiredir bu kurumda calismaktadir. Katihmecilarin
demografik 6zelliklerini gosteren Tablo 1 asagida verilmektedir.

Tablo 1. Demografik Bulgular

Frekans | Yiizde

Kadin 61 55,5

Cinsiyet Erkek 49 44,5

Evli 78 70,9

Medeni Durum Bekar 32 20,1
28-32 21 19,1

33-37 27 24,5

Yas 38-42 27 24,5

43-47 17 15,5

48 ve listl 18 16,4

Lisans 16 14,5

Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 68 61,8

Doktora 26 23,6
1yildan az 2 1,8

1-5 yil 23 20,9

Kurumdaki 6-10 y1l 42 38,2
Calisma Siiresi 11-15 yil 10 9,1
16-20 y1l 19 17,3

21 yil ve iistii 14 12,7

4.2. Faktor ve Giivenilirlik Analizlerine iliskin Bulgular

Kariyer giivencesizligi ve kariyer tatmini degiskenlerine ait veriler, 6lceklerin
yapisal gecerliliginin test edilmesi amaciyla faktor analizine sokulmus ve varimaks
dondiirme yontemi uygulanmistir. Kariyer giivencesizligine iligkin verilere uygulanan
temel bilesenler analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucu ,619 bulunarak
orneklem biiytikliigiiniin faktor analizi icin yeterli oldugu tespit edilmistir. KMO
degerinin ,50 iizerinde tespit edilmesi, veri setinin faktor analizi yapmak icin yeterli
oldugunu ifade etmektedir (Kalayci, 2010: 322). Ayrica korelasyon matrisinde
degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda yiiksek oranli korelasyonlar oldugu
olasiligim test eden (Kalayci, 2010: 322) Barlett testi sonucu (57,227; p<0,001)
anlamhdir. Kariyer giivencesizligine iliskin verilerin faktor analizine sokulmasi
sonucunda 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktor ¢oziimii elde edilmistir. Olusan faktor,
toplam varyansin %61,37’sini agiklamaktadir. Faktor analizi sonucunda faktor
yiikiiniin ,50’nin altinda oldugu goriilen bir madde 6l¢ek kapsamindan cikarilmistir.
Cilinkii faktor analizi sonucunda miimkiin oldugunca ,50 ve iizeri faktor yiikiine sahip
maddelerin secgilmesi onem arz etmektedir (Giirbliz-Sahin 2018: 321). Kariyer
giivencesizligi olceginin hesaplanan i¢ tutarhilik katsayis1 (Cronbach Alpha degeri)
,680 olarak bulunmustur. Alfa (a) katsayisina bagh olarak olcegin ,60 < a < ,80
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degerleri arasinda tespit edilmesi olgcegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Lorcu,
2015: 208). Ayrica bir boyutta en az ti¢ madde bulunmasi, ilgili boyuta yonelik yeterli
oOlciide giivenirlik saglamak i¢in uygun kabul edilmektedir (Giirbiiz-Sahin 2018: 321).
Tablo 2’de elde edilen veriler sunulmaktadir.

Tablo 2. Kariyer Giivencesizligi Olcegi Faktor Yiikleri
Faktori: Kariyer Giivencesizligi (aciklanan varyans=%61,37;
Cronbach’s Alpha=,680)

KG3. Mesleki gelecegimi planlamak benim i¢in zordur. ,729
KGa. Kariyer hedeflerime ulasip ulasamayacagimi bilmiyorum. 578
KG4. Kariyerimin nasil gelisecegini genellikle merak ediyorum. ,534

Kariyer tatminine ait verilere uygulanan temel bilesenler analizinde Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi, 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu
(KMO degeri ,835) gostermistir. Barlett testi sonucu (265,358; p<0,001) anlamhdir.
Kariyer tatminine ait verilerin faktor analizine sokulmasi sonucunda 6zdegeri 1’den
biiyiik tek faktor ¢oziimii elde edilmistir. Olusan faktor, toplam varyansin %65,33 tinii
aciklamaktadir. Kariyer tatmini 6l¢geginin hesaplanan i¢ tutarhlik katsayisi1 (Cronbach
Alpha degeri) ,858°dIr. Olcegin sosyal bilimler alaninda yiiksek diizeyde giivenilirlige
sahip oldugu goriilmektedir. Tablo 3, olusan faktorii, yiiklerini ve hesaplanan i¢
tutarhilik katsayisini gostermektedir.

Tablo 3. Kariyer Tatmini Olcegi Faktor Yiikleri

Faktori: Kariyer Tatmini (aciklanan varyans=%65,33; Cronbach’s

Alpha=,858)

KT2.Genel kariyer hedefime ulasmada gerceklestirdigim gelismeden ,870
memnunum.

KT4.Kariyer amachh hedeflerimde gerceklestirdigim ilerlemeden ,850
memnunum.

KT1.Kariyerimde edindigim basarilardan memnunum. ,848

KT5.Kariyerime yonelik yeni beceriler edinme amaci tasiyan ,840
hedeflerimde gerceklestirdigim ilerlemeden memnunum.

KT3.Gelir amaci tasiyan hedeflerimde gerceklestirdigim ilerlemeden ,602
memnunum.

4.3. Korelasyon ve Regresyon Analizlerine iliskin Bulgular

Literatiirde normallik varsayimi icin, Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-Wilks
testleri ile carpiklik ve basiklik degerleri gibi ii¢ farklhh kaynak kullamilmaktadir
(Sentiirk-Bayraktar 2018: 31). Bu calismada carpikhik ve basiklik degerleri
kullanilmistir. Kariyer giivencesizligi ve kariyer tatmini Olceklerindeki maddelerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda oldugu belirlenmistir. Carpikhik
ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda olmasi, normallik varsayimim
saglamaktadir (Biiylikoztiirk, 2006: 40). Bu dogrultuda veriler normal dagilim
gosterdiginden, arastirma hipotezlerinde ortaya konulan degiskenler arasi iligkileri
belirlemek amaciyla, pearson korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenlerin
ortalamalari, standart sapmalar1 ve degiskenler arasi1 korelasyon Tablo 4’te
verilmektedir.
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Tablo 4. Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Degiskenler Arasi
Korelasyon

Ortalama | Standart Kariyer Kariyer
Sapma | Giivencesizligi | Tatmini
Kariyer 2,67 ,89503 1
Giivencesizligi
Kariyer 3,63 ,72180 -,341%* 1
Tatmini
**p<0,01

Genel olarak iki degisken acisindan da ortalamalarin c¢ok yiiksek olmadig
goriilmektedir. Tablo 4’te goriildiigii iizere kariyer glivencesizligine iliskin ortalama
2,67 iken, kariyer tatminine iliskin ortalama ise 3,63’tiir. Kariyer giivencesizligi ile
kariyer tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonucuna gore, kariyer giivencesizligi ile kariyer tatmini arasinda negatif yonde ve
zaylf diizeyde bir iliski (r= -,341, p<0,01) belirlenmistir. Bu sonuca gore, kisilerin
kariyer gilivencesizliklerine iliskin olumsuz algilar1 kariyer tatmin diizeylerini
diistirmektedir. Bu bulgu Hz1 hipotezini desteklemektedir. Korelasyon analizi
sonucunda belirlenen iligkilerin niteliginin aciklanmas1 amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Kariyer giivencesizligine iligkin alginin, kisilerin kariyer tatminlerine olan
etkisine ait regresyon analizi sonuclar1 Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5. Kariyer Giivencesizliginin Kariyer Tatminine Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimsiz B Standart B t P
Degisken Hata
Sabit Say1 4,372 ,206 21,234 ,000
Kariyer -,275 ,073 -,341 -3,776 ,000
Giivencesizligi

R2= 117; Diizeltilmis R2=,108; F= 14,256; p= ,000
Bagimli Degisken: Kariyer Tatmini

Tablo 5'te goriildiigli iizere, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan kariyer
giivencesizligi, arastirmanin bagimh degiskeni olan kariyer tatminini negatif yonde
etkilemekte (B= -,341) ve iki degisken arasinda anlamli bir iliski (F= 14,256; p<0,01)
bulunmaktadir. Elde edilen R2 degerine gore kariyer giivencesizligi, kariyer tatmin
diizeyinin % 11,7’sini aciklamaktadir. Daha acgik bir ifadeyle, calisanlarin kariyer
tatmin diizeylerindeki degiskenligin % 11,7’si kariyer giivencesizligi tarafindan
aciklanmaktadir. Yapilan regresyon analizi sonuclarindaki regresyon yiikii (B)
degerlerinden hareketle, kariyer giivencesizligi algisindaki bir birimlik artisin,
kisilerin kariyer tatmin diizeylerinde ,275’lik bir azalisa neden olacagi ifade edilebilir.

4.4. Farklilik Analizlerine iliskin Bulgular

4.4.1. T Analizi Sonuclari

Arastirmaya katilan kigilerin, kariyer giivencesizligi algilarinin cinsiyete gore
farklilasma diizeyini tespit etmek amaciyla yapilan t-testi bulgular1 Tablo 6’da
sunulmaktadir.

Tablo 6. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Kariyer Giivencesizligi

Farklilasmasi
Grup N Ortalam Standart t P
a Sapma
Kadin 61 2,6721 ,87874 -,087 ,031
Erkek 49 2,6871 ,02398
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Katilmcilarin cinsiyetleri ile kariyer giivencesizligi arasindaki farkhlasma
incelendiginde; %95 giiven araliginda anlamhlik (2-tailed) degeri: p=0,931 bulunmus
olup, gruplarin ortalamalari arasinda 6nemli bir fark olmadig goriilmektedir. Bu
sonuca gore H2 hipotezi desteklenmemistir.

Kariyer gilivencesizligi algisitmn medeni duruma gore farklilasma diizeyini
gosteren Tablo 7 asagida sunulmaktadir. Tablo 7 incelendiginde, %95 giiven araliginda
anlamhilhik (2-tailed) degerinin p=0,385 oldugu goriilmektedir. p>0,05 olmasi
nedeniyle, gruplar arasinda bir farklilik olmadig sonucuna ulasilarak H3 hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 7. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Kariyer Giivencesizligi

Farklilasmasi
Grup N Ortalam Standart t P
a Sapma
Evli 78 2,7265 ,00811 ,872 ,385
Bekar 32 2,5625 ,86525

4.4.2. Anova Analizi Sonuclari

Arastirmaya katilan kisilerin yas degiskeni acisindan kariyer giivencesizligi
algilarinda anlamh bir farkhilik (F=0,546; p=0,702>0,05) bulunamamistir. Bu sonuca
gore H4 desteklenememisgtir.

Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore kariyer giivencesizligi algilarina
yonelik gerceklestirilen anova analizi bulgularina gore (F=6,228; p=0,003<0,05)
anlamli bir farklilik bulunarak Hs hipotezi kabul edilmistir. Tablo 8 hangi gruplar
arasinda farklilik oldugunu gostermektedir.

Tablo 8. Egitim Diizeyi Degiskenine iliskin Coklu Karsilasthirma

Bulgulari

Egitim Diizeyi Ortalamalar Farki P
Yiiksek Lisans -,20956 ,653
Lisans Doktora -,82532* ,008
Lisans ,20956 ,653
Yiiksek Lisans Doktora -,61576* ,006
Lisans ,82532*% ,008
Doktora Yiiksek Lisans ,61576* ,006

Coklu karsilastirma bulgular1 tablosu 8’de goriildiigii iizere; egitim diizeyi
degiskenine gore doktora mezunlarinin, lisans ve yiiksek lisans mezunlarina gore
kariyer giivencesizligine iliskin algilarm daha yiiksek bulunmustur. Bu bulgu
dogrultusunda doktora mezunlarinin lisans ve yiiksek lisans mezunlarina oranla daha
fazla kariyer giivencesizligi yasadiklan sonucuna ulasilabilir.

Katilmcilarin  kariyer giivencesizligi algilarinin, kurumlarindaki calisma
siirelerine gore farklihigini ortaya koymak amaciyla yapilan anova analizi bulgularina
gore (F=1,563; p=0,177>0,05) anlamh bir farklilik tespit edilememistir. Bu bulguya
gore H6 hipotezi desteklenmemistir.

5. SONUC

Arastirmada kariyer giivencesizliginin isgorenlerin kariyer tatminleri tizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Bunun yani sira, kariyer giivencesizliginin
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi ve kurumda calisma siiresi gibi degiskenler
acisindan farklilasmasina bakilmistir. Elde edilen bulgular asagida sunulmaktadar.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, kariyer giivencesizligi ile kariyer
tatmini arasinda negatif yonlii ve zayif bir iligki tespit edilmistir. Bu baglamda,
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isgorenlerin kariyer giivencesizligi algilar1 arttikca Kkariyer tatmin diizeyleri
azalmaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucundaki regresyon yiikii (B) degerinden
hareketle, isgorenlerin kariyer giivencesizligi algilarindaki bir birimlik artisin, kariyer
tatmini diizeylerinde ,275 diizeylik bir azalisa neden olacag: ortaya konulmustur. Bu
sonu¢ H1 hipotezini desteklemektedir.

Farklilik analizleri bulgularina gore ise, kariyer gilivencesizligi ile cinsiyet,
medeni durum, yas ve kurumda calisma siiresi degiskenleri arasinda anlamlh bir
farkliligin olmadig: belirlenmistir. Bu dogrultuda H2, H3, H4 ve H6 hipotezleri
desteklenmemistir. Diger taraftan kariyer giivencesizligi ile egitim diizeyi degiskeni
arasinda anlamh bir farklihk bulunarak Hs hipotezi kabul edilmistir. Doktora
diizeyinde egitime sahip olan 0gretim gorevlilerinin, lisans ve yliksek lisans diizeyinde
egitime sahip olanlara gore kariyer giivencesizligi algilar1 daha yiiksek bulunmustur.
Bu sonucun, doktora egitimini tamamlamis ve akademik ideallerini gerceklestirmek
isteyen 0gretim gorevlilerinin, bir list kadroya gegmesinde yasadigi sorunlar nedeniyle
belirlendigi ifade edilebilir. Bu nedenle bu bulgu, akademik kadro ve atamalarda sira
ve liyakatin 6nemini ortaya koymaktadir.

Literatiirde kariyer tatmini iki boyutta ele alinmaktadir. Ilki, kisilerin kariyer
basarilar ile kariyerlerinden elde ettikleri tatmindir. Ikincisi ise, kisilerin calistiklar:
orgiitte ulasmak istedikleri kariyer ilerlemelerine iliskin algiladiklar1 giiven ve umuttur

(Cindiloglu Demirer, 2020: 169). Kariyer giivencesizligi “isgorenlerin kariyer
hedeflerine erisme konusundaki algiladiklar1 tehdit” olarak tanimlanmaktadir. Bu

dogrultuda, arastirma sonucu kariyer giivencesizligi algisinin kariyer tatminine olan
etkisinin onemini kanitlar niteliktedir. Arastirmanin sonucu Colakoglu (2010)’nun
gerceklestirdigi calismayla da ortiismektedir. Colakoglu (2010) calismasinda kariyer
giivencesizliginin siibjektif kariyer basarisini olumsuz yonde etkiledigini belirlemistir.

Orgiitlerin kariyer yonetimi uygulamalarim basarih bir sekilde ydnetmesi,
bireylerin kariyerlerinde basariya yol ag¢maktadir. Kariyer basarisi ise Kkariyer
tatmininin onemli bir olciitiidiir (Kumudha-Abraham 2008: 49). Bu nedenle
orgiitlerin isgorenlerin kariyerleri tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Kariyer ile
ilgili temel sorun; bireylerin kariyer gelisiminin ne oOlciide saglanabildigidir.
Isgorenler, istihdamn siirekliligi yaninda kariyerlerinde ilerleyebilecekleri ortamlarin
da kendilerine saglanmasim isterler. Arastirmadan elde edilen sonuglar 1s1g1nda,
orgiitlerin insan kaynaklar1 uygulamalarinin oneminin alt1 cizilebilir. Orgiitlerin
isgorenlerine, kariyer olanaklar1 sunmalar1 ve kariyer hedeflerini gerceklestirmeleri
noktasinda onlara destek olmalari, isgorenlerdeki kariyer giivencesizligi algisini
azaltarak kariyer tatminlerini olumlu yonde etkileyecektir. Arastirmalar isgorenlerin
kariyer planlarim1 yoOnetmelerinde orgiitlerin destekleyici olmasinin, onlarin
kariyerlerinden duyduklari1 memnuniyetin artmasinda oOnemini bildirmektedir
(Khalid-Khalid 2015: 324). Kariyerlerinden memnuniyet duyan isgorenlerde ise daha
yliksek oranda orgiite baghlik ve is baglihg goriilmekte ve orgiitiin beklentilerini
karsilayan hatta asan verimlilik diizeylerine ulasmaktadirlar (Wang vd. 2011: 998).

Arastirma smirli sayida akademik personel iizerinde gerceklestirilmistir.
Dolayisiyla arastirmanin farkli sektorlerde ve daha biiyiik orneklemler iizerinde
uygulanmasi, daha kapsamli bilgilere ve genellenebilir sonuglara ulagilmasin
miimkiin kilabilir. Ayrica kariyer gilivencesizliginin farkli degiskenlerle ele alinarak
incelenmesi, arastirmacilara farkl bakis acilar1 kazandirabilecektir. fleride yapilacak
arastirmalarda bu kisitlarin giderilmesi onerilebilir.
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