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0z

Bu arastirmada akademisyenlerin kariyer memnuniyeti diizeyine etki edebilecek faktérlerin belilenmesi amaglanmaktadir.
Arastirmada alanyazinda eksikligi hissedilen "¢alisma ortamindan memnuniyet”, "organizasyona given" ve ‘kisisel gelisim”
degiskenlerinin, akademisyenlerin kariyer memnuniyet diizeyleri (izerindeki dogrudan ve dolayl etkilerine odaklanilmistir. Arastirmaya
iliskin veriler dért devlet (iniversitesinden toplam 587 akademisyenden elektronik anket yéntemi ile elde edilmistir. Geligtirilen
hipotezler, Kismi En Kiigiik Kareler (Partial Least Squares-PLS) algoritmast kullanilarak "yapisal esitlik modellemesi" ile test edilmigtir.
Arastirma sonuglari dogrudan ve toplam etkiler agisindan degerlendirilmistir. Buna gGre, akademisyenin calisma ortami
memnuniyetinin, kisisel gelisim ve kariyer memnuniyeti diizeyini artirdigi gbézlemlenmistir. Ayrica akademisyenin kisisel gelisimi de
kariyer memnuniyeti diizeyini artirmistir. Arastirmada akademisyenin organizasyonuna olan giiveni, kisisel geligim (izerinde anlamsiz
bir etki olugturmaktadir. Ayrica akademisyenin organizasyona gliveni, kariyer memnuniyeti diizeyini de artirmaktadir. Arastirma
modelindeki dolayli etkiler incelendiginde; ¢alisma ortami memnuniyetinin kariyer memnuniyeti (izerindeki etkisinde, kigisel gelisim
degdigkeni araci bir etkiye sahiptir. Bununla birlikte organizasyona giiven degiskeninin kariyer memnuniyeti dediskeni (zerindeki
etkisinde, kisisel gelisim degigkeninin araci etkisi olmadigi gézlemlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Memnuniyeti, Calisma Ortami Memnuniyeti, Organizasyona Giiven, Kisisel Gelisim.

Abstract

In this study, it is aimed to determine the factors that may affect the career satisfaction level of academicians. The research focused
on the direct and indirect effects of the variables "satisfaction with the working environment", "trust in the organization" and "personal
development", which are lacking in the literature, on the career satisfaction levels of academicians. The data related to the research
were obtained from a total of 587 academicians from four state universities by electronic questionnaire method. The developed
hypotheses were tested with "structural equation modeling" using the Partial Least Squares (PLS) algorithm. The research results
were evaluated in terms of direct and total effects. Accordingly, it has been observed that the satisfaction of the academician's working
environment increases the level of personal development and career satisfaction. In addition, the personal development of the
academician has also increased the level of career satisfaction. In the research, the trust of the academician in his organization has a
meaningless effect on personal development. In addition, the trust of the academician in the organization increases the level of career
satisfaction. When the indirect effects in the research model are examined; The personal development variable has a mediating effect
on the effect of work environment satisfaction on career satisfaction. However, it was observed that the effect of the organizational
trust variable on the career satisfaction variable was not mediated by the personal development variable.
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Girig
Literatirde kariyer memnuniyeti bireyin igcsel durumu ile ilgili bir kavram olarak ifade edilmektedir (Greenhaus vd., 1990:
69). Bu kavram bir bireyin yasam kalitesinin ya da yasam doyumunun bir Onciilii veya bileseni olarak
degderlendirilebilmektedir (Lounsbury, 2004: 396). Bu agidan kariyer memnuniyeti bireyin kariyerine ve ig roline yonelik
genel duygusal yénelimini dikkate alarak is memnuniyetinin bir yén(inii (calisma kosullari gibi) ortaya koymaktadir (Gattiker
ve Larwood, 1989: 77). Egitim ve gelisimin sureklilik arz ettigi guinimiz akademi ortaminda, akademisyenler kariyer
memnuniyet duzeylerini artirabilmek icin bircok akademik ve idari faaliyet gergeklestirmektedirler. Akademisyenlerin bu
faaliyetlerinde organizasyona olan glivenleri, calisma ortamlari ve kendilerini kisisel olarak gelistirmeleri dnemli kavramlar
olarak kargimiza gikmaktadir. Bu kavramlarin birbirleri ile ve kariyer memnuniyeti ile iligkilerine agiklik getirmek Uzere

tasarlanan bu arastirmanin amaci; akademisyenlerin ¢alisma ortamina iliskin memnuniyet ve orgite glven dlzeylerinin
kariyer memnuniyetleri tzerindeki etkilerini ve kisisel gelisim dizeyinin bu iliskideki araci roliini ortaya koymaktir.

Literaturde iliskisel olarak arastirilan gtiven davraniginda, iligkiler dinamiktir ve kisilerarasi, 6rgutsel ve kurumsal etkilegim
alanlari igerisinde degerlendirilmektedir (Choudhury, 2008: 589). Organizasyona giiven, insan kaynaklari yénetimi ve
orgutsel davranig alanlarinda yaygin bir sekilde arastiriimistir (Sing ve Malhotra, 2015: 17). YUksekdgretim Kurumlarinda
organizasyonel giiven insan faktdriine odaklanan yonetim yaklasimlarini uygulanabilir hale getirebilir (Dzimiska vd., 2018:
15). Bu agidan giiven, organizasyonel etkinlige dogrudan katkida bulunan bir kavramdir (Attiq vd., 2017: 91). Yani
organizasyonda karsilikli glvenin gelistirimesi, galisanlarin birlikte daha etkin ¢alismasina olanak taniyan bir mekanizma
olusturur (Mayer vd., 1995: 710). Sonug olarak organizasyonel giiven, aragsal ve hesaplayici ya da sosyal ve iliskisel
yonleri olan bir mekanizmadir (Kramer, 1999: 574). Bu durum akademisyenin kariyer memnuniyeti agisindan
organizasyonuna duydugu givenin dnemli olabilecegdini gostermektedir. Zira calisma ortaminda given memnuniyeti
artirici bir etkiye sahip olabilir.

Literatiirde egitim ile ilgili bircok ¢alisma ortaminda, sosyal beceri agisindan karsilastirmali bir avantaja sahip olabilmenin
onemli oldugu vurgulanmaktadir (Bolli ve Renold, 2017: 8). Bu avantaj sadlayabilmek icin organizasyonlar (veya
isverenler), calisanlarinin rollerini yeniden tasarlamalarina imkan verecek kaynaklar ve firsatlar igeren bir calisma ortami
gelistirmeye odaklanmalidirlar (Siddiqui vd., 2017: 156). Bu agidan bireylerin ¢alisma ortamlarinin, temel davranissal ve
duygusal ihtiyaglari ile tutarli olmasi, iyi bir calisma ortami oldugunun gdstergesi olarak degerlendirilebilir (Heerwagen vd.,
1995: 461). Bu durum akademisyenlerin ¢alisma ortamlarindan memnuniyet duymalarinin kariyer memnuniyeti diizeyine
katkilari olabilir. Ozellikle galisma ortamindaki davranigsal ve duygusal iliskiler akademisyenin kariyer memnuniyetinin
sekillenmesinde etkili olabilir.

Gelisim literatirinde akademik kariyer evrimsel bir seyir izledigi gézlemlenmektedir (Baldwin ve Blackburn, 1981: 599).
Literaturde kisisel gelisim, uygulayicilarin egitimleri ve kariyerleri gelistikge gereksinim duyduklari ihtiyaclara bagl olarak
gelisen yoruma agik bir konu olarak degerlendirilmektedir (Irving ve Williams, 1999: 523). Bu agidan organizasyonlarda
kisisel gelisime iligkin rekabetin birincil odak noktasi, gérevin zevkine ve ustaligina yonelik bir tutumu agiklar. Bu tarz
bireyler bagkalari ile karsilastirma yapmaktan gok kendini kesfetmek, kendini gelistirmek ve gérevinde uzmanlasmak ile
ilgilenir. Kisisel gelisimde bu yaklasim benligi gelistirmek igin bagkalarinin ki¢Ultiimesi degildir. Bu kisiler bireye kisisel
kesif ve 6grenme firsati sadlar (Ryckman vd., 1996: 375). Bu durum akademisyenlerin kendilerini kisisel olarak
gelistirmelerinin kariyer memnuniyeti dizeylerine énemli katkilari olabilecegini gostermektedir. Ayrica kisisel gelisimin
bireyin kendisi ile ilgili kesif, uzmanlik ve gelisim ile ilgili olmasinin hem galisma ortamindaki memnuniyet diizeyinin hem
de organizasyonuna olan gtivenin bu durumu sekillendirebilecegini gostermektedir.

Arastirmada akademisyenlerin kariyer memnuniyeti diizeyine; organizasyona giiven, galisma ortami memnuniyeti ve
kisisel gelisim degiskenlerinin etkileri arastirilarak yonetim literatiriine dnemli bilimsel katkilar saglanabilir. Organizasyona
guven agisindan akademisyenin faaliyetlerinde bu gliven duygusu ile hareket etmesi hem kariyer memnuniyetini hem de
kisisel gelisimini artirabilir. Calisma ortami memnuniyeti agisindan akademisyenin ¢alisma ortamindan memnun olmasi
kariyer memnuniyeti ve kisisel gelisim diizeyini artirabilir. Aragtirmada kisisel gelisimin bireyin ¢abasina, performansina,
kisisel amaglarina ve talepleri gibi degiskenlere bagli olabilmesi dikkate alindiginda, organizasyona gliven ve kariyer
memnuniyeti ile ¢alisma ortami memnuniyeti ve kariyer memnuniyeti iligkisinde kisisel gelisimin araci role sahip olmasi
literatlre onemli katkilar saglayabilir.

1. Kavramsal Gergeve
1.1. Kariyer Memnuniyeti

Kariyer, cesitli is rollerini iceren émr boyu devam eden bir stregctir. Bireyler glnlik yasam rollerine bagli olarak bos
zamanlardaki etkinlikleri, 63renme ve galigmalari yasam boyu devam eder. Bu ¢ercevede ‘kariyer’ hem organizasyonda
hem de kisisel olarak ilerleme veya gelisme fikirleri agisindan gok yonli bir kavram olarak degerlendirilebilir. Bu kavram
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hayat boyu égrenmenin yaninda beceri gelistirmeye iliskin fikirleri de igerir (Nadarajah vd., 2012: 107). Bu durum
akademisyenlerdeki kisisel gelisimin kariyer memnuniyeti agisindan ne kadar énemli oldugunu ortaya koymaktadir. Zira
gelisim ile kariyer birbiri ile iliskili olabilmekte akademisyenlerin memnuniyet dizeylerine dénemli katkilar
saglayabilmektedir.

Memnuniyet, genellikle bir bireyin belirli bir olaydan sonra kendisini buldugu durum olarak tanimlanmaktadir (Akiri, 2014:
267). Literaturde kariyer memnuniyeti ise, bir bireyin isi hakkinda nasil hissettigine denk olan dinamik bir yapi olarak
degderlendirilmektedir. Bu agidan belirli faktorlerin veya yonlerin varligi ya da yoklugu, bireyin deneyimledigi genel
memnuniyet diizeyini etkileyecektir (Dinham ve Scott, 1998: 363). Omegin organizasyondaki verimsiz bir yonetim
mekanizmasl, uygunsuz galisma arkadaslari, amag ve araglarin anlagilmamasi ve zayif iletisim gibi faktorler olumsuz
memnuniyet durumunu yansitacaktir. Egitim ortami agisindan bu durumlarin iyilestiriimesi galisanin memnuniyet
seviyesini artiracaktir (Nias, 1981: 245).

Literatirde kariyer memnuniyetine iliskin gergeklestirilen arastirmalar incelendiginde; Gattiker ve Larwood (1988: 574)
arastirmalarinda kisisel gelisim ve gelirin 6nemli basari kriterleri oldugunu ve bireyin kariyer memnuniyet diizeyi ile iligkili
oldugunu vurgulamislardir. Judge ve digerleri (1995: 508) yonetciler izerindeki arastirmalarinda motivasyonel degiskenler
icerisinde yer alan hirsin kariyer memnuniyetini olumsuz etkiledigini, organizasyon bagsarisinin ise kariyer memnuniyetini
olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Lounsbury ve digerleri (2003:298) farkli meslekler Uzerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinda bireylerin kisilik 6zelliklerinin kariyer memnuniyetlikleri Uzerinde etkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Onlar kariyer memnuniyeti ile duygusal dayaniklilik, disadontiklik ve vicdanhlik arasinda olumlu iliskiler
oldugunu belirtmiglerdir. Aragtirmalarinda ayrica kariyer memnuniyeti ile is tatmininin birbileri ile iliski oldugunu ve takim
calismasinin da her ikisine 6nemli katkilarinin oldugunu ifade etmislerdir.  Williamson ve digerleri (2005: 137)
arastirmalarinda vizyoner ¢alisma stilinin i tatminine olumlu katkilari olabilecegini, ¢linki galisma ortamindaki uzun vadeli
hedeflere odaklanmanin daha fazla memnuniyet saglayabilecegini vurgulamislardir. Onlar ayrica organizasyonda
giriskenligin kariyer memnuniyeti saglayabilecegini, bu dzellige sahip bireylerin daha cok liderlik becerisine sahip olup
daha cok kariyer basarisi yasayabileceklerini ifade etmiglerdir. Barnett ve Bradley (2007: 633) 6zel ve kamu sektorl
calisanlar tizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda kurumsal olarak kariyer gelisimi igin organizasyonel destege (hem
resmi hem de gayri resmi olarak) yatirim yapmanin, ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini artirabildigini ortaya koymuslardir.
Arastirmalarinda ayrica calisanlarin bireysel faydalari tesvik edilerek kariyer yonetimi davraniglarina katiimalarinin
saglanmasi ile kendi kariyer memnuniyetliklerini artirabilecekleri belirtmiglerdir.

Konuya iligkin diger arastirmalarda; Pienaar ve Bester (2009: 381) akademisyenler Uzerindeki arastirmalarinda,
akademisyenlerin O0gretim ve arastirma metodolojisi alanlarinda daha dizenli ve etkili egitim ve gelisime ihtiyac
duyduklarini, kendi kariyer yonetimlerinin sorumlulugunun farkinda olmalarina ragmen organizasyonlarinin kariyer
planlama ve gelistrme konusunda daha fazla destek ve yardim saglamasi gerektigini ifade etmislerdir. Onlar
akademisyenlerin yonetim pozisyonundaki kisilerin iKY agisindan yeterli donanima sahip olmadiklarini belirttiklerini
vurgulamiglardir. Joo ve Park (2010: 493) sirket calisanlari Uzerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda, ¢alisanlarin hedef
yonelimi, drgutsel 6grenme Kkiltird ve gelisimsel geri bildirimin kariyer memnuniyeti ile organizasyonel baglliga katkilari
oldugunu ve bu durumunda isten ayriima niyetini etkiledigi ortaya koymuslardir. Ali ve digerleri (2012: 41-42)
akademisyenler (izerindeki arastirmalarinda devlet Universitesinde faaliyette bulunan tecriibeli akademisyenlerin diislk
kariyer memnuniyeti gosterdiklerini belirtmislerdir. Onlar bunun sebeplerinden birinin (artan dgrenci sayilarina bagl olarak)
artan is yuki olabilecegini ifade etmislerdir. Onlar ayrica terfilerdeki kati performans deg@erlendirmesinin ve dustk od(il ile
terfiler icin doktora niteligi olmayan akademisyenlerin diisik kariyer memnuniyeti sergileyebileceklerini vurgulamiglardir.
Onlar arastirmalarinda sonug olarak akademisyenlerin is tecribeleri, is pozisyonlari ve kariyer memnuniyetleri arasinda
hicbir iliski elde edememiglerdir. Joo ve Ready (2012: 289) sirket calisanlari tizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinda
organizasyonel dgrenme kulturt ve lider-tye degisim kalitesinin calisanlarin kariyer memnuniyeti algilari tzerine gucli
etkileri oldugunu ortaya koymuslardir. Aragtirmalarinda galiganlarin kultdr yonetimi ve kariyer memnuniyetini artirmak igin
yoneticilerin ve insan kaynaklari uygulamalarinin gelistirilmesi ve iyilestiriimesi gerektigini ifade etmiglerdir. Lounsbury ve
digerleri (2012: 54) arastirmalarinda bilim adamlarinin iyimserlik davraniglarinin kariyer memnuniyeti ile en fazla iliskiye
sahip olan ozellikleri oldugunu ortaya koymuslardir. Joo ve Lim (2013: 8) sirket galisanlari Uzerindeki arastirmalarinda
algilanan dontsumsel liderligin psikolojik gliclendirmeyi ve psikolojik gliclendirmenin de kariyer memnuniyetini olumlu
yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Aragtirmalarinda bu iligkide psikolojik guglendirmenin tam araci etkisi oldugunu
belirtmislerdir.

Literatirde diger arastirmalarda; Mcllveen ve digerleri (2013: 234) Universite 6grencileri lizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinda kariyer iyimserligi ile kariyer tercihlerinin akademik anadal memnuniyetlikleri tzerinde olumlu etkileri
oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Timms ve Brough (2013: 779) egitimciler (6gretmenler) lizerindeki aragtirmalarinda
kariyer memnuniyeninin ise baglilik agisindan gliclii etkisinin oldugunu, is baglilik ve tiikenmisligin ¢alisma ortaminin farkli
yonlerine iliskin degisikliklerin olusmasina katkida bulundugunu belirtmiglerdir. Onlar kariyer memnuniyeti tim degiskenler
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ile (canhlik, adanmiglik, absorbe etme, tikenmiglik ve bagdlilik ile) iligkili oldugunu vurgulamislardir. Aytekin ve digerleri
(2016: 1940) Turkiye'de akademisyenler (izerindeki arastirmalarinda akademik Uretkenligin kariyer sermayesinin tim
boyutlari ile pozitif iligkili oldugunu, yani akademik Gretkenligin kariyer baglligi, kariyer kimligi, kariyer memnuniyeti ve
mesleki bilgi ve beceri gelistirme degiskenleri ile iligkili oldugunu vurgulamiglardir. Wilkins-Yel ve digerleri (2018: 75)
Universite Ogrencileri Uzerinde gergeklestirdigi arastirmalarinda akademik memnuniyet kariyer uyumu ile amaglanan
akademik kalicilik arasindaki badlantiya aracilik ettigini ortaya koymuslardir. Onlar bu durumun kariyer uyumu fazla (puani
yuksek) olan 6grencilerin akademik basaridan daha fazla memnun kaldiklarini, akademik doyum sergiledikleri dolayisi ile
hem basarili olmaya hem de akademinin ana birimlerine kayitli kalmaya daha bagli hissettiklerini ifade etmiglerdir. Kraimer
ve digerleri (2019: 147) akademisyenler tUzerindeki arastirmalarinda kisinin umdugu idari bir pozisyonu alamamasi veya
kariyerinin erken dénemlerinde terfi olmamasinin daha diisik kariyer memnuniyetini olusturabilecegini vurgulamislardir.
Aburumman ve digerleri (2020: 649) banka ¢alisanlari Uzerindeki arastimalarinda organizasyonlarin yuksek Ucret, ek
haklar, adil performans degerlendirmesi, hizl terfi sistemleri, egitim ve gelistirme programlari gibi olumlu davraniglari
sa@lamasi ile galisanlarin organizasyonda uzun slre kalarak, ylksek baglilik ve kariyer memnuniyeti sergileyip olumlu
davraniglarda bulunabileceklerini vurgulamiglardir.

1.2. Organizasyona Giiven

Literatirde guven, bir bireyin bir olayin sonucuna iligkin iyimser beklentisi olarak tanimlanmaktadir Hosmer 1995: 381).
Felsefi etik agidan giiven, etik ilkelerin uygulanmasi yolu ile diger insanlarin haklarini ve gikarlarinin taniyan ve koruyan
bir karar ya da eylemin sonucudur. Burada birey igin neyin iyi olduguna degil, toplum igin neyin iyi olduguna odaklanir.
Organizasyon teorisine gore giiven ise, istekli olarak isbirligini artirmak, ortak bir caba ya da ekonomik degisim igin fayday!
genisletmek icin diger bireylerin cikarlarini taniyan ve koruyan bir davranis beklentisi olarak ifade edilmektedir (Hosmer
1995: 399). Sonug olarak organizasyona given, bireylerin organizasyon uyeleri ile kolektif givenine dayanir (Huff ve
Kelley, 2003: 83).

Organizasyonda guvenilir bir calisma ortami saglamak icin galisanlara yeterli 6dul yapilarinin saglanmasi gerekir (Victor
ve Hoole, 2017: 10). Cinki ¢alisanlar organizasyonlarinda glivende olduklarini hissettiklerinde, islerini tamamlamak igin
ve islerine odaklanmak igin zaman ayirirlar. Aksi takdirde islerini verimli bir sekilde yapamazlar (Nadarajah vd., 2012; 104).
Bu durum guvenin karsilik olmasi durumu dikkate alindiginda, ¢alisanlarin organizasyonlarina olan glvenlerine 6nemli
katkilari olabilir.

Calisanlarin organizasyonlarina givenlerini artirmanin  6nemi organizasyon yoneticilerinin anlatiimasina olanak
vermektedir (Dedahanov ve Rhee, 2015: 1852). Ancak yoneticiler, givenin belirli olmayan siniri ve idealist degeri
operasyonel verimlilik ile iliskilendirilen somut, acil ve faydaci degerine karsi savunma girisiminde bulunmayi zor
buluyorlar. Yani baskilar acil oldugunda glven iligkisi arayisini strdirebilecek ¢ok az kisi vardir (Culbert ve Mcdonough,
1986: 172). Bu durum organizasyonda acil durumlar karsisinda da yoneticilerin given davranigini kaybetmemelerinin
onemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisanlarin organizasyona guvenleri bazi durumlarda kéri kérine giiven seklinde degiskenlik gosterebilmektedir. Bazen
birgok bireyin gliven gerektirmedigini kabul ettigi bir durumda caliganlar given sergileyebilmektedirler. Bazen de guveni
destekleyen kosullarin varliginda calisanlar glivenme davranigina isteksiz olabilmektedirler (Mayer vd., 1995: 715). Bu
durum ¢alisan bakis agist ile ilgili bir durum olabilir. Zira daha evvel benzer durumlar karsisinda bir gliven kaybi ya da tam
aksi bir sonug ile karsilagiimis olabilir. Bu sebeple arastirmada bireyin kendi i¢ dunyasi (kisisel gelisim ve kariyer
memnuniyeti agisindan) ile ilgili degiskenler dikkate alinmigtir.

Organizasyondaki hizmet ortaminin gelismesinde organizasyonel gliven gereklidir. Bu sebeple organizasyonlardaki
uygulayicilarin aktérler arasindaki giivenin gelismesini vurgulamalari zorunludur (Chathoth vd., 2007: 354). Bu agidan
organizasyon igerisindeki gérev stregleri glivenden etkilenebilir. GlinkU ytiksek giiven gérev streglerinin kalitesini artiran,
onemli konularda fikir birligi saglamaya yardimei olan bir yetenek olarak ifade edilebilir (Porter ve Lilly, 1996: 365).

Literatlirde organizasyona gtiven ile igili gerceklestirilen arastirmalarda; Beccerra ve Gupta (1999: 182) arastirmalarinda
guvenin varliginin, bir bireyin riskleri kabul etmeye istekli olmasina ve bir bagkasina kargi savunmasiz kalabilmesine yol
acabilecegini vurgulamiglardir. Choudhury (2008: 609) niteliksel arastirmasinda optimal giiveni dikkate alarak ¢alisma
ortaminda ne kadar az kontrol olur ve istege bagl bir galisma ortami olusturulur ise, 6grenmeye dayali gtiven iligkilerinin
o0 kadar fazla gvenilebilir sonuglar olusturacag vurgulanmigtir. Cosner (2009: 264) egitim faaliyeti gerceklestirenlerin
birbirlerine olan glvenleri Uzerindeki aragtirmasinda, guven ortami igin etkilesime ve iletisime vurgu yaparak, egitimciler
arasindaki kisisel ve mesleki etkilesim eksikliginin guven gelisimini onledigini, gecmiste bireyler arasinda olugan
anlagsmaziiklarin ya da c¢atismalarin iligkileri zayiflattigi ve organizasyondaki given ortamini olumsuz etkiledigini
vurgulamistir. Gillespie ve Dietz (2009: 141) arastirmalarinda organizasonda giiven ortaminin olusturulmasi igin,
organizasyon tarafinda reform niteliginde midahaleler ile strekli iyilestirmeler yapilarak guven ile ilgili uyumun saglanmasi
gerektigini belirtmislerdir. Onlar ayrica given dizeyi O6lgimlerinin kurumsallastirilarak etkinlik ve sirdrilebilirligin
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arttinimasina iligkin ilgi ve ¢abanin énemli oldugunu vurgulamiglardir. Schackenberg ve Tomlinson (2014: 19-20)
arastirmalarinda organizasyonda gliven ile seffafligin iligkili oldugunu vurgulamiglardir. Onlar seffafligi bilginin agiga gikma
derecesi, agikligi ve dogrulugu olarak kavramsallastirilabilecegini belirtmislerdir. Arastirmalarinda ayrica seffafligin anlami
ve boyutlari konusunda yoneticilerin farkindaliga sahip olup bilgi kalitesini Ust dizeye ¢ikarmasi gerektigini ifade
etmislerdir.

Konuya iligkin diger arastirmalarda; Nair ve Salleh (2015: 1159) arastirmalarinda performans y6netimi uygulamalari ile
calisanlarin 6rgutsel adalet algilari arasindaki iliskide glivenim 6nemli bir ara rol oynadigini belirtmislerdir. Onlar ¢aliganin
organizasyonuna veya yonetimine ne kadar glvenirse o kadar fazla performans y6netimi agisindan uygulamalarin adil
oldugunu dlsineceklerini vurgulamiglardir. Singh ve Malhotra (2015: 21) arastirmalarinda akademisyenlerin
organizasyondan algiladi§i destegin organizasyonlarina olan giveni artirdi§ini ortaya koymuslardir. Karapinar ve digerleri
(2016: 1967) Turkiye'de akademisyenler Uizerindeki arastirmalarinda organizasyonda degderin, 6dulun, is yikindn ve
adaletin uyumlu algilayan akademisyenlerin organizasyonlarina giivenme olasiliklarinin daha ylksek oldugunu ve bu
durumun duygusal tikenmenin etkisini azalttigini ortaya koymuslardir. Jena ve digerleri (2017: 6) ¢alisanlar (izerindeki
arastirmalarinda organizasyonda glveni artirmak igin, yonetimin manevi destegini genisletme konusunda 6dul ve takdir
mekanizmalarinin yaninda kariyer gelistirme firsatlarini da faaliyete gegirmeleri gerektigini vurgulamiglardir. Onlar ayrica
calisanin organizasyona katilimi, psikolojik iyi olug hali ve donGsturici liderlik davraniglarinin organizasyona olan glveni
olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Alias ve digerleri (2019: 8) akademisyenler izerindeki arastirmalarinda,
organizasyonda bilgi paylasiminda glvenin dnemli oldugunu, giiven agisindan akademisyenlerin algakgonGlligu alaninda
karsilikl inanclarinin gelismelerine imkén saglayabilecedini vurgulamiglardir.

1.3. Caligma Ortami Memnuniyeti

Calisma ortami (igyeri) insanlarin iglerini yaptiklari bir alan ya da yer olarak degerlendirilebilir. Organizasyonda uygulanan
isyeri plan stratejileri isyerinin kullanim amacina gére sekil aimaktadir (Akhbar ve Musa, 2012; 138). Literatlirde ¢alisma
ortami i¢c mekanin hava kalitesi, aydinlatma, mobilyalar ve diger aletler, ortamin gériinimdi, fiziki tasarim ile ¢alisanlarin
fiziki ve duygusal sagliklarinin belirlenmesinde bu unsurlarin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (Makhbul, 2013: 191). Hem
y6netim hem de psikososyal alanlarda gerceklestirilen arastirmalarda, isbirligine dayali faaliyetlerin gergeklestigi yerler
veya fiziki ortamlarin galisanlarin memnuniyeti ve performansi tizerinde etkili oldugunu ifade edilmektedirler (Hua, 2010:
4). Ornedin Hafeez ve digerleri (2019: 188) arastirmalarinda galisan performansinin calisma ortami ile dogrudan iliskisi
oldugunu, calisanlarin Uretkenligi ile fiziksel ve davranigsal gevrenin de calisanin saghdi ile iligkili oldugunu ifade
etmislerdir. Onlar ayrica galisma ortaminin iyi bir sekilde olusturulmasi icin (galisan saghgu, etkinlik, verimlilik ve tretkenlik
agisindan) fiziki ve davranigsal faktorlerin iyilestiriimesi gerektigini belirtmislerdir.

Kariyer memnuniyeti agisindan calisma ortamina iliskin degisikliklerin degerlendirilmesi oldukga zordur (August ve
Waltman, 2004: 188). Gegmiste fiziki gevreye iliskin genel bir eksiklik, bireylerin galistiklar herhangi bir ortama kolayca
uyum saglayabileceklerine dair bir inanca sahip olmak ile ilgilidir. Aslinda calisma ortamina iligkin taleplerin
kargilanamamasi ve Ustesinden gelinememesi bir zayiflik olarak algilanabilmektedir (Heerwagen vd., 1995: 459). Ancak
geri bildirim agisindan zengin bir calisma ortami ise Uretkenligi iyilestirmeye odaklanan bir kltiir olusturulabilir (Knesek,
2015: 111).

Organizasyonlarda galisma ortaminin galisanin memnuniyetini etkilemede Kkilit bir rol oynadigi sdylenebilir. Bu durum
organizasyonlarda caliganlarda olumlu bir tatmine ve c¢alisma ortaminin fiziksel ve rahat bir ortam olarak
degerlendirilmesine olanak sadlayacaktir (Tiwari ve Tiwari, 2020: 462). Bu agidan akademisyenlerin galisma ortamlarindan
memnun olabilmelerinde fiziki ortamin yaninda yénetim ve calisma arkadasglari ile olan iligkileri de dikkate alinmasi
gerekebilir. Zira organizasyon bir bltlindir ve bu butinlik igerisinde faaliyette bulunan herkes birbirini etkilyebilir.

Literatirde calisma ortamina iliskin gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde; Prodaniuk ve digerleri (2004: 7-8)
calisanlarin ¢alisma ortamindaki algilari ile fiziksel aktiviteleri arasindaki iligkileri ortaya koymaya calistiklari
arastirmalarinda, ¢alisma ortamindaki kosullarin etkin olmamasi durumunda galisanlarin fiziki aktivite davraniginin etkili
olamayacag! ya da asgari dizeyde bir etkisinin olacagini ve diger ortamlarin (aile ortami gibi) daha glglu bir etkisinin
olabilecegini vurgulamiglardir. Onlar ayrica caliganlarin igyeri ortamina iliskin algilarinda aktif bir yagam turinG
benimsemelerinin ¢alisma ortamlarindaki fiziksel aktiviteleri ile gugl bir iliskiye sahip olabilecegini belirtmislerdir. McGuire
ve McLaren (2009: 43) arastirmalarinda galiganlara iste haksiz yere asiri is yukl olusturmamak adina akademik ¢alisma
ortamina iligkin is ylki modellerine bakilmasi gerektigini belirtmislerdir. Plotnikoff ve digerleri (2009: 11) farkli alanlarda
calisanlar Uzerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda isyeri ortaminda fiziksel aktivite davraniglarinin
calisanlarin 6z yeterliligi icin dnemli oldugunu vurgulamiglardir. Onlar ¢alisanlarin isyeri ortamina iligkin algilarinin fiziksel
aktiviteye katilmalarini ve 6zyeterliliklerini etkiledigini, dolayisi ile ¢alisanlarin fiziksel aktivitelerini faaliyetlerine dahil etme
becerilerini etkileyebilecegini ortaya koymuslardir. Akhbar ve Musa (2012: 137-143) akademik galisma ortamina iligkin
arastirmalarinda isyerinde caliganlarin birbirlerine yakin olmasinin bilgi paylasimi ile alan kalitesi i¢in dnemli oldugunu ve
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bireylerin daha fazla etkilesimde bulunmalarina olanak sagladigini ifade etmislerdir. Arastirma sonuglarinda toplanti odasi
(tartisma odasi) ile akademisyenlerin odalari arasindaki yakinhdin paylasilan bilgi diizeyini énemli dlgiide etkiledigi
sonucunu ortaya koymuslardir.

Konuya iligkin diger arastirmalarda; Khan ve digerleri (2012: 134) akademisyenlerin calisma ortamlari Uzerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda birgok akademisyenin rahat bir ¢alisma ortamina sahip olduklarini ve bu
durumun gunlik gorevlerini kolayca yerine getirmelerine yardimer oldugunu ifade etmiglerdir. Arastirma sonuglarinda
ayrica organizasyon icerisindeki tesvigin galisanlarin performanslari Uzerinde olumlu etkisi oldugu sonucunu ortaya
koymuslardir. Das ve Guijrati (2013: 21) akademisyenlerin ¢alisma ortamlari (izerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda,
resmi hiyerarsinin hizli olmamasindan o6turu dijitallesmesi gerektigini, egitim ve Ogdretimde teknik egitim ile birlikte
davranigsal egitim veriimesinin de énemli oldugunu vurgulamislardir. Makhbul (2013: 192) akademisyenlerin calisma
ortamlari Uzerinde gergeklestirdigi arastirmasinin sonucunda saglikli ve givenilir calisma ortaminin (bina imaji, temizligi
gibi) calisanlarin sagligi agisindan da olduk¢a onemli oldugunu ve bu durumun galisanlarin verimliligi artirdigini
vurgulamistir. O arastirmasinda ayrica egitim ve 6gretime vurgu yaparak ¢alisma ortamindaki 6zguinligiin ve ergonominin
calisanlarin sagligini ve performansini iyilestirebilecedini, bu durumun organizasyon igin daha fazla Uretkenlige yol
acabilecegini ifade etmistir. Altunel ve digerleri (2015: 415) Tirkiye'de akademisyenler (zerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinin sonucunda akademisyenlerin islerine olan bagliliklarini artirmak icin yeteneklerini gelistirmelerine,
farkindaliklarini artirmaya ve insan sermayesini insa etmek igin kisisel gelisim firsatlarinin saglanabilecegi bir calisma
ortaminin olusturulmasina ihtiya¢ oldugunu vurgulamiglardir. Onlar ayrica bu durumun dniversite yonetimi tarafindan
uygulanan yéntemler, egitim programlar, araclar ve teknikler ile gerceklestirilebilecegini belirtmislerdir.

Literatlirde diger arastirmalarda; Magsood ve digerleri (2016: 40) akademisyenler (izerinde gerceklestirdigi
arastirmalarinda galisma ortaminda yonetimin akademisyenlerin iglerine katilimlarini artirmak igin galisma ortami
dinamiklerini dikkate almalari, zaman baskilarini ve ¢alismaya iliskin talepleri dikkatli bir sekilde yonetmeleri ve galisma
ortaminin mimari yapisinin da giizel bir gériinime sahip olmasi gerektigini vurgulamiglardir. Onlar bu degiskenlerin
akademisyenlerin tlkenmigliklerini onlemeye yardimci olan saglikli bir calisma ortamina katki saglayabilecegini
belirtmislerdir. Huangfu ve digerleri (2017: 602-603) arastirmalari sonucunda ¢alisma ortaminin temiz olup olmamasinin,
calisanlarin Uretkenligine aykiri is davraniglari konusunda ahlaki yargilarini dnemli dlglde etkiledigini ve bu durumun
calisma ortaminin temizliginin ahlaki etkiye sahip oldugunu vurgulamiglardir. Chandra ve Varghese (2019: 71)
akademisyenler Uzerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda galisma ortami degiskenlerine iliskin (degerlendirme
teknikleri, 6dl sistemi, Gcret, akademik basari, galisma ortami alyapisi ve dgrenci akademisyen iliskisi) algi ile is stresi
arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir. Tiwari ve Tiwari (2020: 465) akademisyenler Uzerinde
gerceklestirdikleri aragtirmalarinda calisma ortaminin (taninirlik, stpervizér rold, blytme firsatlari, Ucret, takim galismasi
ve baglilik gergevesinde) is tatmini Gizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir.

1.4. Kigisel Geligim

Literatirde kisisel gelisim; olumlu, olumsuz ya da gegcici etkileri olabilen, farkli beceriler veya nitelikler gelistirmeyi
amaglayan ve ana odak noktasi kisisel gelisimi gelistirmek olan amagli, tanimlanabilir ve yapilandiriimis bir faaliyet olarak
tanimlanmaktadir (Donati ve Watt, 2005: 479). Bireylerin kimligi ve kisisel gelisimleri ge¢mis tecrlbelerinin Grtnadur.
Gegmis tecribelere iligkin algilar ile kisinin egitim deneyimleri kisisel gelisimi tUzerindeki etkileri ortaya koyabilir (Leigh,
1999: 236). Bu durum egitim agisindan birgok galisanin bir isteki kisisel gelisiminin, duygusal memnuniyet ya da yeterlilik
duygusu kadar 6nemli oldugunu gostermektedir (Nias, 1981: 241). Universitelerdeki akademik ortam agisindan
degerlendirildiginde, akademisyenlerin hem akademik ilerlemeleri hem de 6grenciler Uzerindeki egitim ve ogretim
yukamlultikleri kendilerini kisisel olarak gelistirmelerinin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Organizasyonlarda kisisel gelisim planlari gibi gelistirme araglarinin kullaniimasi, ¢alisanlarin 6grenimini ve is yetkinligini
gelistirebilir (Beausaert vd., 2013: 153). Bu agidan yiksekdgretimde calisan akademisyenler rekabet ortaminda etkili
olabilmeleri igin gUglu bilgi ve beceriler kazanmaktadirlar (Nadarajah vd., 2012: 103). Bu bilgi ve beceriler neticesinde
akademisyenler kisisel gelisimlerine onemli katkilar saglamaktadirlar. Akademisyenlerin hem akademik hem idari
faaliyetlerinde kisisel gelisimlerine katkisi olan bilgi ve becerileri ile kariyerlerine etki edebilecek 6nemli giktilar
sergilemektedirler. Bu ciktilar hem eleman (d@renci) yetistirmek, hem faaliyette bulundugu Gniversitenin ilerlemesine
katkida (akademik yayinlar ile) bulunmak adina kariyerlerine iliskin memnuniyet diizeylerini etkileyebilir.

Literatlirde kisisel gelisime yonelik daha evvel gergeklestirilen aragtirmalarda; Hu ve Kuh (2003: 327-328) Universite
ogrencileri Uzerindeki arastirmalarinda etkilesimsel gesitlilik deneyiminin; cesitlilik yetkinligi, genel egitim kazaci ve
kazanimlarin toplami tizerinde guiclii etkilere sahip oldugunu, kisisel gelisim ve entelektlel gelisimdeki kazanimlar Uzerinde
daha az etkili oldugunu ve mesleki kazanim ile bilim ve teknolojideki kazanimlar tizerinde en zayif etkiyi gdsterdigini ortaya
koymuslardir. Akerlind (2005: 11-28) akademisyenlere yonelik arastirmasinda akademik gelisme ve biyumeye iligkin
kategoriler gelistirmistir. O bu kategorileri; ¢alisma sonucu uretkenlik ve verimlilik agisindan gelisme, akademik glvenilirlik
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isi tanima anlaminda gelisme, isin kalitesi ve etkinliginde sirekli iyilestirme agisindan gelisme, bilgi ve beceri birikimi olarak
gelisme, alana iliskin anlayis derinligi ve karmagikligi artirmaya yonelik gelisme ve disiplin i¢i biyime ya da sosyal
degisime katki agisindan gelisme olarak siralamistir. O ayrica performans agisindan akademik gelisme ve biyimeyi
tecribe etmenin ilk U¢ yolunu; performans verimliligi, guvenilirlik ve dedisen etkililige odaklanmak olarak, bilgiye
odaklanmak agisindan son (¢ yolu ise; bilgi genisligi, bilgi derinligi ve bilginin faydasina odaklanmak olarak
degderlendirmistir. Mittendorff ve digerleri (2008: 88) dgretmenler (akademisyen dahil) ve kariyer danismanlarinin kariyer
rehberliginde kisisel gelisim planlari ve gérev kullanimlarina iliskin bakis agilarini ve 6grencilerin bu araglari algilama ve
kullanma sekillerini ortaya koyduklari arastirmalarinda, 6grencilerin gérev ve kisisel gelisim planlarini; 6z sorumluluk ya
da 6z yonelime tesvik, kimlik ve gelecek hirslari Uzerine dustinmek, bagarmak igin 6grenmek gibi hedefler belirleme
araglari olarak algiladiklarini belirtmiglerdir.

Konuya iligkin diger aragtirmalarda; Rego ve Cunha (2009: 342) farkli organizasyonlarda faaliyette bulunan muhendisler
uzerinde gerceklestirdikleri aragtirmalarinda yliksek 6grenme ve kisisel gelisim firsatlari ile is aile uzlasmasi algilarinin
duygusal refah (zevk, rahatlik, sakinlik, cosku ve canllik) ile iligkilerini ortaya koymuslardir. Onlar 6grenme ve kisisel
gelisim firsatlarina iligkin algilar ile is-aile uzlagmasi algilari kargilastirilidiginda her ikisinde de rahatlik ve sakinligin daha
etkili oldugunu vurgulamiglardir. Onlar ayrica 6grenme ve kisisel gelisim firsatlari algilanmanin; zevk, cosku ve canlilik ile
iligkili oldugunu belirtmislerdir. Kog ve digerleri (2015: 309) Tlrkiye'de bir tniversitede faaliyette bulunan akademisyenlerin
mesleki gelisim ihtiyaclarini belirlemek igin gerceklestirdikleri arastirmalarinda 6gretim, teknoloji kullanimi, organizasyonel
yetkinlik, kisisel gelisim ve arastirma ile kiresel yeterlilik alaninda mesleki gelisime ihtiya¢ oldugunu vurgulamiglardir.
Onlar mesleki gelisim konusunda karar vermeden Once akademisyenlerin ihtiyaclarinin ve egitim tercihlerinin
belirlenmesinin, hizmet ici egitim programi etkinligi ve akademisyenlerin memnuniyeti agisindan 6nemli oldugunu
belirtmislerdir. Nevgi ve Lofstrom (2015: 59) arastirmalarinda akademisyenlerin kisisel gelisimleri i¢in pedagojik gelisim
programlarina énem verilmesi gerektigini ve akademisyenlerin kendi uygulamalarinda farkli araglar (egitimsel olarak)
kullanabilmeleri igin desteklenmelerinin 6nemli oldugu vurgulamislardir.

Farkli ge¢mislere ve yaklasimlara sahip yluksekdgretim kurumlarinda kisisel gelisim planlarina iligkin daha fazla
arastirmaya ihtiyac vardir. Geleneksel disiplin kavramalarina yonelik faaliyetlerin glicli oldugu ortamlarda personelin
kisisel gelisim planlamasina iliskin becerileri tanimlanmalidir (Clegg ve Bradley, 2006: 73). Literatirde genel olarak
ogrencilerin kisisel gelisimleri Uzerinde yodun bir arastirma gerceklestiriimistir. Bu durum ginimuz akademi diinyasinda
akademisyenlerin kisisel gelisimlerinin dnemli oldugunu ve arastirimasi gerektigini ortaya koymaktadir. Ozellikle
akademide duragan bir ortamin fazla olmamasi, akademisyenlerin kendilerini kisisel olarak gelistirmelerinin dnemini ortaya
koymaktadir.

Arastirmanin teorik kisminda ifade edilen nitel ve nicel uygulamalar dikkate alindiginda; Gattiker ve Larwood (1988: 574)
kisisel gelisimin bireyin kariyer memnuniyeti ile iliskili oldugunu, Akerlind (2005: 11-28) akademik gelismede glivenin
onemli oldugunu, Williamson ve digerleri (2005: 137) galisma ortamindaki uzun vadeli hedeflere odaklanmanin daha fazla
memnuniyet saglayabilecegi, Barnett ve Bradley (2007: 633) gelisim igin organizasyonel destegin kariyer memnuniyetini
artirabilecegi, Cosner (2009: 264) calisma ortamindaki guivenin kisisel ve mesleki etkilesim eksikligini 6nlemesi, Plotnikoff
ve digerleri (2009: 11) calisma ortami algilarinin becerilere olan etkisi, Joo ve Park (2010: 493) gelisimin kariyer
memnuniyetine olan katkisi, Altunel ve digerleri (2015: 415) kisisel gelisim firsatlarinin saglanabilecegi bir calisma
ortaminin olusturulmasina ihtiya¢ oldugunu, Kog ve digerleri (2015: 309) mesleki gelisimde kisisel gelisimin ve
akademisyenin memnuniyet diizeyinin 6nemli oldugunu, Aytekin ve digerleri (2016: 1940) akademik Uretkenligin kariyer
memnuniyeti ile bilgi ve beceri gelistirme ile olan iliskisi, Aburumman ve digerleri (2020: 649) egitim ve gelisimin kariyer
memnuniyetine olan katkisi ve ilgili diger arastirmalar dikkate alinarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1. Akademisyenlerin ¢alisma ortami memnuniyeti kigisel geligimlerinin artmasina yol agacaktir.

H2. Akademisyenlerin ¢alisma ortami memnuniyeti kariyer memnuniyetlerinin artmasina yol agacaktir.

H3. Akademisyenlerin kigisel gelisimleri kariyer memnuniyet diizeylerinin aratmasina yol agacaktir.

H4. Akademisyenlerin organizasyonlarina gtivenleri kisisel gelisimlerinin artmasina yol agacaktir.

H5. Akademisyenlerin organizasyonlarina giivenleri kariyer memnuniyet diizeylerinin artmasina yol agacakir.

H6. Akademisyenlerin ¢alisma ortami memnuniyeti kariyer memnuniyeti iliskisinde kisisel gelisimleri ara degisken olarak
rol oynar.

H7. Akademisyenlerin organizasyonlarina gliven kariyer memnuniyeti iliskisinde kigisel gelisimleri ara dedisken olarak rol
oynar.
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2. Arastirma Modeli

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma modelindeki direkt etkiler dikkate alindijinda, akademisyenlerin galisma ortamlarina iliskin memnuniyet
seviyelerinin (CO) kisisel gelisimleri (KG) ile kariyer memnuniyeti (KM) dlzeyleri (zerindeki etkileri aragtiriimaktadir.
Arastirma direkt etkili modelde akademisyenlerin organizasyonlarina olan givenlerinin (OG) hem kisisel gelisimleri hem
de kariyer memnuniyet seviyeleri Uzerindeki olas! etkileri belirlenmeye ¢alisiimistir. Arastirmada dolayli etkileri belirlemek
icin akademisyenlerin g¢alisma ortami memnuniyet dizeylerinin kariyer memnuniyeti Uzerindeki etkisinde kisisel
gelisimlerinin araci etkisi arastirimaktadir. Dolayl etkide ayrica akademisyenlerin organizasyonlarina olan glivenlerinin
kariyer memnuniyeti Uzerindeki etkisinde kisisel gelisimin araci etkisi belirlenmeye galigiimistir. Arastirma modelinde
toplam etkiler ise akademisyenlerin ¢alisma ortami memnuniyetinin kisisel gelisimleri ve kariyer memnuniyeti diizeylerine
olan etkisi arastirilmaktadir. Toplam etkilerde akademisyenlerin organizasyona olan givenlerinin kisisel gelisim ve kariyer
memnuniyeti duzeylerine etkisi arastiriimistir. Toplam etkiye iliskin son olarak akademisyenlerin kisisel gelisimlerinin
kariyer memnuniyeti diizeyine olan etkileri ortaya koyulmaya caligilmistir.

2.1. Aragtirma Metodolojisi

Aragtirma 2021 yilinda Turkiye'de Ege Bolgesi igerisinde dort Universitede (Afyon Kocatepe Universitesi, Aydin Adnan
Menderes Universitesi, Dokuz Eylll Universitesi ve Ege Universitesinde) faaliyette bulunan toplam 587 akademisyenin
vermis oldugu cevaplara bagli olarak gerceklestirilmistir. Aragtirmada pandemi stirecinden 6tiirli akademisyenlere anketler
elektronik (e-posta) olarak ulastiriimistir. Aragtirmanin anketi dikkate alindiginda akademisyenlere demografik bilgileri igin
6 adet soru yoneltilmistir. Aragtirmada modele iligkin degiskenleri dlgmek icin ise 20 soru yoneltilmistir. Aragtirma anketinde
toplamda 26 adet soru yer almaktadir. Arastirmanin dogrusal 6lgekli sorularinda (20 adet) 5'li likert tekniginden (1-
Kesinlikle Katimiyorum... 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde) faydalaniimistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS ve
Smart PLS paket programlari yardimi ile analiz edilmis ve ilgili sonuglar literarir esliginde degerlendirilmistir.

PLS-SEM kismi yapilari tahmin etmek igin regresyon analizine dayandigindan i¢selligi dikkate almak, ézellikle agiklamaya
odaklanan arastirmalar igin oldukca 6nemlidir (Sarstedt vd., 2019a: 8). Bu agidan PLS yol modeli methodolojisi yapisal
modelin dogrusal oldugunu varsaymaktadir. Bu durum tlim regresyon tekniklerinin yapisal katsayilari tahmin etmek icin
kullanilabilecegini ortaya koymaktadir (Mateos-Aparicio, 2011: 2310). Ayrica drnekleme iligkin verilerin dzellikleri dikkate
alindiginda PLS’de ayni etki boyutu ve model karmasikligi icin SEM’den (yapisal esitlik modellemesi) daha kiigik drneklem
ile yapilar kolaylikla ifade edilebilmektedir (Willaby vd., 2015: 75). Bu agidan daha evvel PLS-SEM ile ilgili gerceklestirilen
sosyal bilimler arastirmalari agisindan, uygulama alani ve erisilen kisi sayisi dikkate alindiginda 587 akademisyenin yeterli
orneklemi olusturdugu gozlemlenmektedir (Sarstedt vd., 2019b: 13). Arastirmaya iliskin 6lcekler Tablo 1'de belirtilmistir.

Tablo 1. Aragtirmanin Olgekleri

Olgek Maddeler Kaynak
Organizasyona Gilven 5 madde Chathoth vd., 2007: 346
Galisma Ortami 5 madde McGuire ve McLaren, 2009: 40
Kisisel Gelisim 5 madde Herpen vd., 2017: 71
Kariyer Memnuniyeti 5 madde Greenhaus vd., 1990: 86

Arastirmada uygulamaya koyulan élgekler dikkate alindi§inda organizasyona giiven 6lgedi Chathoth ve digerlerinin (2007:
346) arastirmalarinda kullandiklari 6icekten 5 madde seklinde uyarlanmistir. Calisma ortami dlgegi McGuire ve McLaren
(2009: 40) arastirmalarindan 5 madde olarak ¢alisma ortami memnuniyeti seklinde uyarlanmistir. Kisisel gelisim 6lcegi ise
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Herpen ve digerlerinin (2017: 71) arastirmalarinda kullandiklari 6lgekten uyarlanmistir. Kariyer memnuniyeti dlgegi ise
Greenhaus ve digerlerinin (1990: 86) arastirmalarinda kullandiklari maddeler dikkate alinarak arastirmaya uyarlanmistir.
Biitlin olgeklere iliskin maddeler akademisyenlere yonelik olarak galismaya uyarlanmistir.

2.2. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirma analizleri ve yorumlanmasinda Smart PLS paket programlarindan faydalanilmistir. Arastirmanin 6lgiim
modeline iligkin analizler gerceklestirilirken akademisyenlerin organizasyona given, ¢alisma ortami memnuniyeti, kisisel
gelisim ve kariyer memnuniyeti degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkileri ortaya koyulmustur. Arastirmaya iliskin demografik
veriler Tablo 2'de (SPSS programi yardimi ile) ifade edilmistir. Arastirmanin 6lglim modeline iliskin model uyumunun
(Tablo 3) yaninda dlgeklerinin ayri ayri guvenilirlikleri, ortalama agiklanan varyans degerleri (Tablo 6), ayrisma gegerlilikleri
(Tablo 5), 2, R? degerleri (Tablo 4), faktér analizleri (Tablo 7) ve model gergevesinde yol katsayilari ile degiskenlerin
birbirleri ile iligkisi (Tablo 8 ve Sekil 2) literatlr yardimi ile asagida detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirmada 6lgeklerin
tamaminin gecerliligi .895 (KMO), glvenirligi .903 (Cronbach Alpha) olarak hesaplanmistir. Arastirmada élceklerin
tamaminin acgiklanan varyansa toplam katkisi ise 67.414 oldugu gézlemlenmistir. Bu sonuglar arastirmanin genel olarak
gecerli ve glvenilir sonuglar ortaya koydugunu gdstermektedir (Taheri vd., 2014: 2401-2404). Arastirmaya iligkin
demografik veriler Tablo 2'de ortaya koyulmustur.

Tablo 2. Demografik Veriler

Aylik Gelir f % Cinsiyet f %
6000TL ve alti 4 0.7 Kadin 293 49.9
6001-8000TL 263 44.8 Erkek 294 50.1
8001-10000TL 142 24.2 Toplam 587 100.0
10001TL ve Uzeri 178 30.3

Toplam 587 100.0

Yag f % Universite f %
26 veya alti 32 5.5 Afyon Kocatepe Universitesi 197 33.6
27-33 yas 100 17.0 Aydin Adnan Menderes Universitesi 46 7.8
34-40 yas 123 21.0 Dokuz Eyliil Universitesi 166 28.3
41-47 yas 134 22.8 Ege Universitesi 178 30.3
48 ve lzeri yas 198 33.7 Toplam 587 100.0
Toplam 587 100.0

Akademik Unvan f % Tecriibe f %
Prof. Dr. 140 239 6 yil veya daha az 131 22.3
Dog. Dr. 105 17.9 7-11 yll 111 18.9
Dr. Ogr. Uy. 78 133 12-16 yil 73 124
Ogr. Gor. 110 18.7 17-21 yil 94 16.0
Ars. Gor. 138 235 22 yil ve Uzeri 178 30.3
Diger 16 27 Toplam 587 100.0
Toplam 587 100.0

Arastirmaya katilan akademisyeler cinsiyet agisindan kadin (293 kisi - %49.9) ve erkek (294 kisi - %50.1) sayilarinin
birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Akademisyenler aylik gelir agisindan en fazla 6001-8000 TL (263 kisi - %44.8)
ve 10001 TL ve Uzeri (178 kisi %30.3) gelire sahip olanlarin ¢ogunlukta oldugu gdzlemlenmistir. Yas agisindan
degerlendirildiginde 48 ve Uzeri (198 kisi - %33.7) yas araliginin gogunlukta oldugu gézlemlenmektedir. Akademisyenler
universiteleri agisindan degerlendirildiginde Afyon Kocatepe Universitesi (197 kisi - %33.6), Ege Universitesi (178 kisi -
%30.3), Dokuz Eyliil Universitesi (166 kisi - %28.3) ve Aydin Adnan Menderes Universitesi (46 kisi - %7.8) olarak
siralanmistir. Akademik unvan dikkate alindiginda katim saglayan oranlari agisindan Profesér Doktor (140 kisi - %23.9),
Arastirma Gorevlisi (138 kisi - %23.5), Ogretim Gorevlisi (110 kisi - %18.7), Dogent Doktor (105 kisi - %17.9) ve Doktor
Ogretim Uyesi (78 kisi - %13.3) olarak siralanmistir. Akademik tecriibe dikkate alindiginda ise 22 yil ve (izeri (178 kisi -
%30.3), 6 yil veya daha az (131 kisi - %22.3) ve 7-11 yil (111 kisi - %18.9) tecrlibeye sahip olan akademisyenlerin
¢ogunlukta oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 3. PLS-SEM Model Fit

Model Fit Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.058 0.058
d_ULS 0.706 0.706

d_G 0.261 0.261
Chi-Square 912.556 912.556

NFI 0.874 0.874
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Literatlirde SRMR degerinin 0.080 ya da bu degerin asagisinda bir degere sahip olmasinin arastirma modelinin iyi bir
uyuma sahip oldugu ifade edilmektedir (Hu ve Bentler, 1998: 449). Arastirma sonucu elde edilen SRMR degeri (0.058)
arastirma modelinin iyi bir uyuma sahip oldugunu ve uygulanabilir oldugunu gostermektedir. Arastirmalarda modeli
olusturan degiskenlerin birbirleri ile artiimli uyumlari NFI degeri ile ortaya koyulmaktadir (Bentler ve Bonett, 1980: 559).
Literatlirde NFI degeri 0.80'den blylik olmasi gerekti§i ifade edilmektedir. Arastirmalarda ayrica d_ULS ve d_G
degerlerinin 0.05'in Uzerinde degerlere sahip olmasi gerektigi belirtimektedir (Khoshmaram vd., 2017: 400). Arastirma
sonucu NFI (0.874), d_ULS (0.706) ve d_G (0.261) degerlerinin literatirde kabul edilen araliklara sahip oldugu
g6zlemlenmektedir. Bu sonuglar yapisal modelin genel olarak uyumlu ve uygulanabilir oldugunu g6stermektedir.

Tablo 4. Arastirma * ve R? Degerleri

f2 co KG KM 0G R? R Square R Square Adjusted
co 0.026 0.054

KG 0.044 KG 0.047 0.044
KM KM 0.286 0.282
0G 0.001 0.075

Literatlirde 0.02'den dUstik olan 2 degerlerinin 6nemli bir etki olusturmadigi ifade edilmektedir (Henseler vd., 2012: 109).
Arastirmada sadece OG-KG (0.001) degiskenleri arasinda énemli bir etki olmadi§i gozlemlenmektedir. Arastirma
sonucunda bu yol katsayisinda anlamli bir iliski olusturmadigi (Tablo 8) da gdzlemlenmistir. Sonug olarak diger
degiskenlerin tamaminda f* degeri 6nemli bir etki olusturmustur. Literatlirde yapisal modelin degerlendirilmesi, belirleme
katsayisi (R?) ve yol katsayilarini (hipotezlerin testi, Sekil 2) icermektedir (Aburumman vd., 2020: 647). Arastirmalarda R?
degeri bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler Gzerindeki birlesik etkilerini ifade etmektedir (Hadi vd., 2016: 69). Genel
olarak R? degerleri 0.25 (zayif), 0.50 (orta derece) ve 0.75 (guglii) degerleri ifade ettigi belirtiimektedir (Hair vd., 2019: 15).
Arastirma sonucu KG'nin R? degeri (0.047) disik KM'nin (0.286) ise orta dereceye sahip oldugu gézlemlenmektedir.
Arastirma dlgim modelinde genel olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler zerinde dnemli etkileri oldugu
anlagiimaktadir.

Tablo 5. HTMT Katsayilari ve Fornell-Larcker Kriteri Ayirt Edici Gegerlilikleri

HTMT Katsayilan F-L Kriteri
Faktorler co KG KM 0G Faktorler co KG KM 0G
co co 0.802
KG 0.240 KG 0.214 0.741
KM 0.499 0.288 KM 0.445 0.277 0.856
0G 0.647 0.173 0.493 0G 0.575 0.150 0.450 0.852

Literatirde HTMT ayrisma gegerliligi korelasyonlari her bir yapiya ait ortalama varyans ile yapilarin kare korelasyonlari
arasindaki tutarliigi ortaya koydugu belirtiimektedir (Henseler, 2016: 14). Arastirmalarda HTMT nin kabul edilen Ust siniri
0.90 ya da 0.85'ten daha dlstik degerler almasi gerektigi vurgulanmaktadir (Hair vd., 2019: 9). Bu degerlerin 0.85'ten
kuglk olmasi gizil digsal yapilarin korelasyon guicini ortaya koymaktadir (Aimran, 2015: 31037). Arastirma Tablo 5'te
butin HTMT katsayilarinin literatiirde kabul edilen degerler aldigi ve ayirt edici gegerlilije sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Literatirde Fornell Larcker kriter testi ise kare korelasyonlar ve gizil yapi korelasyonlarinin karsilastiriimasi
olarak ifade edilmektedir. Arastirmalarda korelasyonlarin kdsegen boyunca ortalama karekok varyans degerlerinden daha
dUstik olmasi gerektigi ve bdylece ayirt edici gecerlilige sahip olabilecedi vurgulanmaktadir (Yahaya, 2019: 21). Baska bir
ifade ile ayirt edici gegerlilikte kosegen degerleri (kalin punto ile ifade edilen) satir ve sttunlardaki degerlerden ylksek
olmasi gerekir (Aimran, 2015: 31037). Tablo 5'te elde edilen élglim modeli sonuglari bitin degiskenlerin ayirt edici
gecerliligine sahip oldugunu, kdsegen degerlerinin satir ve situnlardaki degerlerden yiksek oldugunu ve arastirmanin
uygulanabilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. Arastirma Giivenirlikleri ve Ortalama Agiklanan Varyans Degeri

Faktorler Cronbach's Alpha rho_A CR AVE
(of0) 0.861 0.867 0.900 0.643
KG 0.800 0.867 0.854 0.549
KM 0.907 0.912 0.932 0.733
0G 0.905 0.920 0.930 0.727

Literatirde gerceklestirilen arastirmalarda genellikle arastirmalarin i tutarliigi ve guvenilirligi  Cronbach Alpha (>0.7),
Rho_A (>0.7) (Mehmood vd., 2018: 11), CR (>0.7) ve ortalama agiklanan varyans (AVE>0.5) (Aimran, 2015: 5)

1006



[ GUSBEED ] Giimiighane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi, Yil: 2021/ Cilt: 12 / Sayi: 3

degerlerine sahip olmalari gerektigi vurgulanmaktadir (Errassafi vd., 2019: 261). Arastirmalarda AVE degeri her gizli
degisken icin ortaya koyulan yakinsak gegerliligin kontrol edilmesi igin degerlendirildigi ifade edilmektedir (Wong, 2013:
22). Arastirma sonucu (Tablo 6) elde edilen degerlerin tamaminin literatlirde kabul edilen deger araliklarina sahip oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu sonuglar arastirmanin i tutarliliga, gecerli (yakinsak gegerliligi dogrulanmig) ve glvenilir sonuglara
sahip oldugunu gdstermektedir.

Tablo 7. Arastirma Faktor Analizi Sonuglari ve VIF Degerleri

Olgek | ifadeler co KG KM 0G VIF

co1 Is yerimde faaliyetlerim icin bana ayrilan alandan memnunum. 0.846 2.189

Cc02 Is yerim oldukga temizdir. 0.724 1.566

COo3 ls yerimde rahat calisabilmem icin diger calisma arkadaslarim ile yeterli | 0.822 2.196
mesafeye sahibim.

CO4 is yerimde faaliyetlerimi gerceklestirmemde bana yardimci olan teghizatlar | 0.790 1.750
(bigisayar, internet, masa vb.) oldukgca kullaniglidir.

CO05 is yerim rahatlikla calisabilmem icin yeterince sessizdir. 0.821 2.033

KG1 Faaliyetlerim ile ilgili bilgi dizeyimi gelistirmek istiyorum. 0.516 1.343

KG2 Ogrenmekten zevk alirim. 0.835 1.855

KG3 Daha fazla kisisel gelisim elde etmek istiyorum. 0.590 1.524

KG4 Mlmkiin olabilecek en yliksek seviyede arastirmalarma devam etmeyi 0.834 2.078
hedeflerim.

KG5 Isim ile ilgili arastirma konulari ilgimi geker. 0.860 2.248

KM1 Kariyerimde kazandi§im bagaridan memnunum. 0.846 3.276

KM2 | Genel kariyer hedeflerime ulagsma yo6ninde gerceklestirdigim ilerlemeden 0.908 4.734
memnunum.

KM3 Gelir hedeflerimi gerceklestirme yoniinde kaydettigim ilerlemeden memnunum. 0,720 1.620

KM4 Hedeflerimi gerceklestirme yéniinde kaydettigim ilerlemeden memnunum. 0.931 4.755

KM5 | Yeni beceriler gelistirmem icin hedeflerime ulasma yéniinde kaydettigim 0.860 2.820
ilerlemeden memnunum.

0G1 Verilen sdzlerin tutulmasi agisindan is yerimdeki yénetime guvenirim. 0.871 2.730

0G2 Is yerimin benim adima kararlar almasina izin vermeye hazirim. 0.756 1.831

0G3 Is yerim tiim problemlerim ile basa ¢ikmama yardimei olur. 0,921 3.900

0G4 | Gerekli beceriye, bilgiye veya yeteneklere sahip olmadigim herhangi bir 0.896 3.553
durumun lstesinden gelmemde is yerim bana rehberlik eder.

0G5 is yerimde Ust diizey calisanlardan fikir alabilmem igin olusturulmus bir 0.808 2.215
mekanizma var.

Literatirde degiskenlere iliskin tahminlerde faktor analizleri igin PLS-SEM istatistik yontemi kullanilmasinin daha uygun
olacagi vurgulanmaktadir (Ringle vd., 2012: 10). Bu istatistik yontemi ile modellere iliskin ortaya koyulan faktor
analizlerinde yakinsak ve ayrisma gegerlilikleri hesaplanmaktadir (Kock, 2015: 5). Tablo 7'de elde edilen faktdr analizi
sonucu, her bir maddenin ait oldugu degisken icerisinde toplandigi gézlemlenmektedir. Bu durum arastirma modelindeki
uyumun saglandigini ortaya koymaktadir. Ayrica her bir 6icek maddesinin faktor ylkleri dikkate alindiginda genel olarak
(KG1 ve KG3 disinda) literatlirde kabul edilen deder araliklarina sahip oldugu gorilmektedir. Analiz sonucu elde edilen
faktor yuklerinin modele olan katkilari dikkate alindiginda, ¢alisma ortami dlgeginde ‘is yerimde faaliyetlerim igin bana
ayrilan alandan memnunum’ maddesi 6lgege en fazla katkiy saglamistir. Kisisel gelisim dlgeginde ‘isim ile ilgili arastirma
konulari ilgimi ceker’ segenedi kisisel gelisim 6lcegine en fazla katkiyi sagladigi gozlemlenmektedir. Kariyer memnuniyeti
olgeginde ‘hedeflerimi gergeklestirme yoninde kaydettigim ilerlemeden memnunum’ secenegi oldugu bu maddenin
modelin tamaminda en yliksek faktér ytkine sahip oldugu gériilmektedir. Organizasyona gliven élgeginde ise ‘is yerim
tim problemlerim ile baga ¢ikmama yardimei olur’ maddesinin en ylksek faktor yikine sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Literaturde VIF degerinin 5'ten buyuk ya da esit olmasinin kritik dogrusallik problemi olusturdugu, 3 ile 5 arasinda bir deger
almasinin dogrusallik problemi olusturabilecegi ve 3'ten kiigiik degerler almasinin ideal de@erlere sahip oldugu
vurgulanmaktadir (Hair vd., 2019: 15). Yapisal esitligin kullanildidi bazi arastirmalarda ise VIF degerinin 5 sinirinin
uzerinde olmasinin makul bir sekilde degerlendirilebilecegi ifade edilmektedir (Kock ve Lynn, 2012: 552). Arastirma sonucu
elde edilen VIF degerleri 5'in Uzerinde herhangi bir deger almadigi genel itibari ile kabul edilebilir deger araliklarina sahip
oldugu gorulmektedir.

Tablo 8. Arastirma Yol Katsayilari ve Hipotez Modeli Genel Sonuglar

Hipotez Etki Y M Std Hata T P Sonug

Dogrudan Etkiler
H1: CO -> KG (+) 0.191 0.194 0.055 3.456 0.001 Kabul
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H2: CO -> KM (+) 0.242 0.243 0.051 4.718 0.000 Kabul
H3: KG -> KM (+) 0.182 0.185 0.032 5.627 0.000 Kabul
H4: 0G -> KG (+) 0.041 0.043 0.049 0.825 0.409 Red
H5: 0G -> KM (+) 0.284 0.284 0.046 6.219 0.000 Kabul
Araci Etkiler

H6: CO -> KG -> KM (Araci) 0.035 0.036 0.012 2.804 0.000 Kabul
H7: 0G -> KG -> KM (Araci) 0.007 0.008 0.009 0.804 0.421 Red
Toplam Etkiler

CO ->KG 0.191 0.194 0.055 3.456 0.001

CO -> KM 0.277 0.279 0.051 5419 0.000

KG -> KM 0.182 0.185 0.032 5.627 0.000

0G -> KG 0.041 0.043 0.049 0.825 0.409

0G -> KM 0.291 0.292 0.046 6.358 0.000

Daha evvel gergeklestirilen arastirmalarda hipotez modeline iligkin degiskenlerin tutarliligini ortaya koymak icin istatistiki
teslerin giclne bagl olarak etki blytklikleri, 6rneklem biyUkIigl ve anlamlilik dizeylerinin ifade edilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir (Chin vd., 1996: 24). Daha evvel ortaya koyulan érneklem biyGkliliginin gegerliligine bagli olarak
Tablo 8'de degiskenlerin birbirleri ile olan iligkileri, dogrudan etkiler, araci etkiler ve toplam etkiler gergevesinde
degderlendirilmistir. Arastirmada ayrica degiskenlerin birbirleri ile olan iligkisi anlamllik dizeyleri dikkate alinarak
degderlendirilmistir.

Arastirma sonucu elde edilen dogrudan etkiler dikkate alindiginda idda edilen 5 hipotezin 4’0 kabul 1 tanesi red edilmistir.
Bu sonuglar dikkate alindiginda, akademisyenin calisma ortaminin kisisel gelisimini pozitif (0.191) ve anlamh (p<,05)
olarak etkiledigi (H1) gézlemlenmistir. Akademisyenin ¢alisma ortamlari kariyer memnuniyetini de pozitif (0.242) ve anlamli
(p<,05) bir sekilde (H2) etkilemistir. Aragtirmada akademisyenin kisisel gelisimin kariyer memnuniyeti zerinde pozitif
(0.182) ve anlamli (p<,05) bir etkisi (H3) gorlimustlr. Akademisyenin organizasyonuna gtiveni kisisel gelisimine olumlu
(0.041) ve anlamsiz (p>,05) bir etkisi (H4) oldugu gdzlemlenmistir. Akademisyenin organizasyonuna gtiveninin kariyer
memnuniyeti Uzerinde ise pozitif (0.248) ve anlamli (p<,05) bir etkisi (H5) oldugu gérilmektedir.

Literatlirde araci etkiye iliskin sonug degiskenini etkileyen iki nedensel yol ve (¢ degiskenli bir sistemin var oldugu ifade
edilmektedir. Yani bagimsiz degiskenin dogrudan etkisi (CO-KM gibi), arabulucu etkisi (KG-KM) ve bagimsiz degiskenden
araci degiskene (CO-KG) bir etkinin oldugu belirtimektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1176). Arastirmalarda ayrica araci etki
ortaya koyulurken, elde edilen yol katsayilarinin ¢arpimi pozitif ise tamamlayici araci etkinin, negatif ise rekabetci araci
etkinin g6zlemlendigi ifade edilmektedir (Zhao vd., 2010: 204). Arastirmada araci etkilere iliskin erisilen sonuglar dikkate
alindiginda hipotezlerin biri kabul, biri red edilmistir. Akademisyenin ¢alisma ortaminin kariyer memnuniyeti Gzerindeki
etkisinde kisisel gelisiminin tamamlayici araci (0.035, p<,05) etkisi (H6) oldugu gdzlemlenmistir. Akademisyenin
organizasyonuna guveninin kariyer memnuniyeti izerindeki etkisinde kisisel gelisiminin ise araci etkisinin olmadigi (0.007,
p>,05) sonucuna ulagiimistir. Arastirmada toplam etkiler dikkate alindiginda ise degiskenlerin dogrudan etkiler ile ayni
anlamlilik diizeylerine sahip oldugu, etkiler agisindan ise birbirlerine yakin de@erlere sahip olduklar gdzlemlenmektedir.
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PLS-SEM arastirmalarinda ifade edilen modelin hangi gostergeler tarafindan élglldugi ve degiskenlerin birbirleri ile olan
iliskilerin ortaya koyulmasi yeterli kabul edilmektedir (Ravand ve Baghaei, 2016: 3). Sekil 2'de elde edilen sonuglar dikkate
alindiginda, akademisyenin c¢alisma ortami kisisel gelisimini artirmistir. Akademisyenin calisma ortami kariyer
memnuniyetini artirmigtir. Akademisyenin kisisel gelisimi de kariyer memnuniyetini artirmigtir. Arastirmada ayrica
akademisyenin organizasyona guveni kisisel gelisimi ile anlamli iliski olusturmamistir. Akademisyenin organizasyona
guveni kariyer memnuniyetini artirmistir. Sonuglar araci etkiler agisindan degerlendirildiginde; akademisyenin calisma
ortaminin kariyer memnuniyeti Gzerindeki etkisinde kisisel gelisiminin araci etkisi oldugu gozlemlenmistir. Akademisyenin
organizasyonuna giveninin kariyer memnuniyeti (zerindeki etkisinde kisisel gelisiminin araci etkisi olmadi§i sonucuna
erisilmistir. Elde edilen sonuglar genel olarak galisma ortami, kisisel gelisim ve kariyer memnuniyetinin birbirleri ile olumlu
ve anlamli iligkiler ortaya koydugu anlasiimaktadir.

Sonug ve Degerlendirme

Arastirma sonucu elde edilen bulgular akademisyenlerin kariyer memnuniyeti literatiriine énemli katkilar saglamaktadir.
Kariyer memnuniyeti acisindan c¢alisma ortamindan memnun olmalarinin énemli katkilari olmustur. Bu durum
organizasyondaki cevresel faktorlerin faaliyetlerini gergeklestirmeye elverisli olmasinin akademisyenin kariyerine 6nemli
katkilar sagladigini ortaya koymaktadir. Arastirmada ayrica akademisyenin kisisel gelisimi de kariyer memnuniyetine
onemli katkilar saglamaktadir. Bu durum 6zellikle akademisyenin kendi i¢ durumu ile ilgili olmasi literatiire farkl bir bakis
acisl kazandirmaktadir. Zira akademide bireyin kisisel gelisimi kendi agisindan oldukga goreceli bir kavram olmasi kariyer
memnuniyeti agisindan tatmin olma hissiyatini giglendirebilir. Arastirmada akademisyenlerin organizasyonlarina olan
glvenleri de kariyer memnuniyet dlzeylerine onemli katkilar saglamigtir. Bu durum ise glven kavraminin
organizasyonlarda oldukga 6nemli oldugunu, bireyin kendi kisisel kariyeri agisindan organizasyona guveni faaliyetlerini
tesvik edici bir nitelik saglayabilcegini ortaya koymaktadir. Arastirmada ayrica akademisyenin galisma ortamindaki
memnuniyetin kariyer memnuniyeti Uzerinde olusturdugu etkide kisisel gelisimi tamamlayici bir araci etki gdstermistir. Bu
sonug ise kisisel gelisimin hayatin her agsamasinda akademisyenin kariyerine dnemli katkilar saglayabildigini ortaya
koymaktadir. Zira akademisyenin kisisel gelisiminde bir strekliligin olmasi bireyi kariyeri agisindan faaliyetlerine daha fazla
motive olmasina yol agabilir. Bu durum akademik unvan agisindan farkiilik arz edebilir. Ancak akademisyenin
faaliyetlerinde kisisel olarak sirekli bir hareketlilik s6z konusu ise biitiin statlilerde ¢alisma ortami, organizasyona gliven
ve kisisel gelisim kariyer memnuniyetine dnemli katkilar saglayabilir.

Aragtirmada elde edilen dogrudan, toplam ve araci etkiler literatir ile birlikte incelendiginde; akademisyenin ¢alisma
ortamindan memnun olmasi kisisel gelisimini artirmistir. Choudhury (2008: 609) istede bagli bir ¢alisma ortaminin
varliginin 6drenmeye dayali given iliskisine katki saglayabilecegini vurgulamistir. Bu durum akademide 6grenme
davraniginin kisisel gelisim agisindan énemli oldugunu, dolayisi ile arastirma sonucunu destekledigini ortaya koymaktadir.
Akhbar ve Musa (2012: 137-143) akademik calisma ortaminda akademisyenlerin birbirlerine yakin (oda agisindan)
olmasinin bilgi paylagimi, etkilesim ve kalite agisindan 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Bu durumun memnuniyet ve kisisel
gelisime 6nemli katkilari olabilir. Khan ve digerleri (2012: 134) akademisyenlerin rahat bir ¢alisma ortamina sahip
olduklarini ve gorevlerini kolaylikla yerine getirebildiklerini belirtmislerdir. Bu durum arastirmayi desteklemektedir. Altunel
ve digerleri (2015: 415) akademisyenlere uygun calisma ortaminin olusturulmasi ile kisisel gelisim firsatlarinin
saglanabilecegini ifade edilmistir. Bu yaklagim arastirmayi desteklemektedir.

Akademisyenin galisma ortamindan memnun olmasi kariyer memnuniyet dizeyini artirmistir. Nias (1981: 245) galisma
ortamindaki iyilestirmelerin galisan memnuniyetini artirabilecegini belirtmistir. Dinham ve Scott (1998: 363) ise
arastirmalarinda belirli faktorlerin varligi ya da yoklugunun bireyin memnuniyet diizeyini etkileyecegini ifade etmislerdir.
Arastirmada calisma ortamindaki memnuniyet varliginin kariyer memnuniyetine énemli etkileri oldugu g6zlemlenmistir.
Barnett ve Bradley (2007: 633) organizasyonel destegin kariyer memnuniyetini artidigini belirtmislerdir. Arastirmada
akademisyenin galisma ortamindaki memnuniyet duzeyi oOnemli bir organizasyonel destek araci olabilecegi
gozlemlenmektedir. Zira galisma ortami memnuniyeti kariyer memnuniyetini artirmistir. Kraimer ve digerleri (2019: 147)
akademisyenin Umit ettigi idari bir pozisyonu alamamasi ya da kariyerinin erken dénemlerinde terfi olamamasinin diiglik
kariyer memnuniyeti olusturacagini ifade etmislerdir. Bu durum c¢alisma ortamindaki pozisyon ve terfilerin kariyer
memnuniyet dizeyi i¢in dnemli oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma sonuglari genel olarak akademisyenlerin calisma
ortamlarinda pozisyon ve terfi agisindan memnuniyet sergileyebildiklerini ortaya koymaktadir.

Akademisyenin kisisel gelisimi kariyer memnuniyetini artirmistir. Gattiker ve Larwood (1988: 574) kisisel gelisimin ¢alisanin
kariyer memnuniyetiile iligkili olmasi gerektigini vurgulamiglardir. Arastirma sonucu kisisel gelisimin kariyer memnuniyetine
katkisi bu iliskinin varligini ortaya koymaktadir. Barnett ve Bradley (2007: 633) arastirmalarinda calisanin bireysel
menfaatlerinin organizasyon tarafindan tesvik edilerek kariyer memnuniyetlerinin artirilabilecegini belirtmislerdir. Bu durum
calisanin kisisel gelisimine dogru orantili gergeklestirilir ise kariyer memnuniyetine dnemli katkilari olabilir. Joo ve Park
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(2010: 493) calisanlarin gelisimsel geri bildirimlerinin kariyer memnuniyetine katkilari oldugunu ifade etmislerdir. Bu sonug
arastirma sonucunu desteklemektedir. Aytekin ve digerleri (2016: 1940) akademisyenler lizerindeki arastirmalarinda
akademik iretkenligin kariyer memnuniyeti ile iliskili oldugunu belirtmislerdir. Uretkenlik ve kisisel gelisimin birbirlerini
tamamlayici gorevi dikkate alindiginda akademisyenin kariyer memnuniyeti dizeyine énemli katkilari olabilir. Aburumman
ve digerleri (2020: 649) calisanlarin organizasyonlarinda egitim ve gelistrme programlarinin olmasinin kariyer
memnuniyetini olumlu yonde etkileyebilecedini vurgulamiglardir. Egitim ve gelistimenin kisisel gelisime olan katkilari
dikkate alindiginda kariyer memnuniyeti agisindan arastirmayi desteklemektedir.

Akademisyenlerin organizasyonlarina glivenleri kisisel gelisimleri izerinde anlamli bir etki olusturmamistir. Cosner (2009:
264) guven ortaminda iletisim ve etkilesimin 6nemli oldugunu, kisisel olarak etkilesim yoklugunun giiven geligimini
onledigini ifade etmistir. Bu durum akademisyenlerin organizasyonlarinda iletisim veya etkilesim ile ilgili bazi aksakliklar
yasabildiklerini ortaya koymaktadir. Pienaar ve Bester (2009: 381) akademisyenler Uzerindeki aragtirmalarinda,
akademisyenlerin egitim ve gelisime ihtiyagc duyduklarini ve organizasyonun akademisyenin kariyer plani ve gelisimi
konusunda daha fazla destek saglamasi gerektigini belitmislerdir. Bu durum arastirma sonucu ile birlikte
degerlendirildiginde organizasyonun akademisyen igin ortaya koydugu kariyer plani ya da kisisel gelisim imkanlarinin
sinirli olmasinin akademisyen agisindan gliven olusturmamasina sebep olmus olabilir.

Akademisyenin organizasyonuna guveni kariyer memnuniyet duzeyini artirmigtir. Cosner (2009: 264) arastirmasinda
glven ortaminda etkilesim ve iletisimin dnemli oldugunu, kisisel ve mesleki agidan etkilesimin olmamasinin glven
gelisimini onledigini vurgulamistir. Arastirmada kariyer memnuniyetinin Kisisel ve mesleki boyut ile iliskisi dikkate
alindiginda organizasyona olan guvenin kariyer memnuniyetine olan katkisi arastirmayi desleklemektedir. Jena ve
digerleri  (2017: 6) calisanlarin glvenini artirmak igin organizasyonda kariyer gelistirme firsatlarinin olusturulmasi
gerektigini belirtmiglerdir. Bu durum arastirmada kariyer memnuniyeti agisindan akademisyenlerin organizasyonlarina
glvendiklerini ve kariyer gelistirme firsatlarinin var oldugunu ortaya koymaktadir.

Akademisyenin calisma ortamindaki memnuniyetinin kariyer memnuniyet dlizeyi lizerindeki etkisinde kisisel gelisimi araci
etkiye sahip olmustur. Hua (2010: 4) organizasyonda fiziki ortamin galisan memnuniyeti (izerinde etkili olabilecegini
belirtmistir. Beausaert ve digerleri (2013: 153) organizasyonda kisisel gelisimi gelistirme araglarinin varliinin galisanin
ogrenimini ve is yetkinligini gelistirebilecegini ifade etmiglerdir. Ko¢ ve digerleri (2015: 309) akademisyenlerin mesleki
gelisimlerinde kisisel gelisim ve memnuniyetin énemli oldugunu agiklamiglardir. Tiwari ve Tiwari (2020: 462) ise calisma
ortaminin calisgan memnuniyetini etkilemede kilit bir rol Ustlendigini vurgulamiglardir. Bu ifadeler genel olarak
degerlendirildiginde arastirma sonucunu destekledigi gdzlemlenmektedir.

Arastirma sonucu akademisyenlerin  kariyer memnuniyetinde c¢alisma ortamlarinin, kisisel gelisimlerinin - ve
organizasyonlarina olan giivenlerinin oldukga etkili oldugu gézlemlenmektedir. Gelecek arastirmalarda akademisyenlerin
kariyer memnuniyet diizeyleri igin algilanan orgUtsel destek, is ve aileye iliskin rol uyumu ve dzdeslesme kavramlarinin
etkileri aragtirilabilir.
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Extended Abstract

Aim and Scope

In today's academy environment, where education and development are continuous, academicians carry out many
academic and administrative activities to increase their career satisfaction levels. In these activities, academicians' trust in
the organization, working environment, and personal development are important concepts. The research aims to clarify
the relationship of these concepts with each other. The research includes academicians working in four universities for
this purpose.

Methodology

The research was carried out in 2021 depending on the answers given by a total of 587 academicians working in four
universities (Afyon Kocatepe University, Aydin Adnan Menderes University, Dokuz Eylll University, and Ege University)
in the Aegean Region in Turkey. In the research, due to the pandemic process, the questionnaires were sent to the
academicians electronically (e-mail). Considering the survey of the research, 6 questions were asked to the academicians
for their demographic information. In the research, 20 questions were asked to measure the variables related to the model.
There are a total of 26 questions in the research questionnaire. In the linear scale questions (20 items) of the research,
the 5-point Likert technique (1-Strongly Disagree... 5-Strongly Agree) was used. The data obtained in the study were
analyzed with the help of SPSS and Smart PLS package programs and the related results were evaluated in the light of
the literature.

Findings

It is observed that the number of females (293 people - 49.9%) and males (294 people - 50.1%) of the academicians
participating in the study are very close to each other. It is observed that academicians have a maximum monthly income
of 6001-8000 TL (263 persons - 44.8%) and those with an income of 10001 TL and above (178 persons 30.3%) are in the
majority. When evaluated in terms of age, it is observed that the age range of 48 and over (198 people - 33.7%) is the
majority. When the academicians are evaluated in terms of universities, they are listed as Afyon Kocatepe University (197
people - 33.6%), Ege University (178 people - 30.3%), Dokuz Eylil University (166 people - 28.3%), and Aydin Adnan
Menderes University (46 people - 7.8%). Considering the academic title, Professor Doctor (140 people - 23.9%), Research
Assistant (138 people - 23.5%), Lecturer (110 people - 18.7%), Associate Professor (105 people - 17.9%) and Doctor
Teaching Member (78 people - 13.3%). Considering the academic experience, it was observed that the majority of the
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academicians had 22 years and more (178 people - 30.3%), 6 years or less (131 people - 22.3%), and 7-11 years (111
people - 18.9%).

Considering the direct effects obtained as a result of the research, 4 of the claimed 5 hypotheses were accepted and 1
was rejected. Considering these results, it was observed (H1) that the work environment of the academician affected his
personal development positively (0.191) and significantly (p <.05). The working environments of the academician also
affected career satisfaction positively (0.242) and significantly (p <, 05) (H2). In the study, a positive (0.182) and a
significant (p <, 05) effect (H3) of personal development of the academician on career satisfaction was observed. It is
observed that the trust of the academician in his organization has a positive (0.041) and a meaningless (p>, 05) effect (H4)
on his personal development. It is seen that academician's trust in his organization has a positive (0.248) and a significant
(p <, 05) effect (H5) on career satisfaction. In the literature, it is stated that there are two causal pathways and a three-
variable system affecting the outcome variable of the mediating effect. In other words, it is stated that the independent
variable has a direct effect (such as CO-KM), a mediator effect (KG-KM), and an effect from the independent variable to
the mediator variable (CO-KG) (Baron and Kenny, 1986: 1176).

When an intermediate effect occurs in research; If the product of the obtained path coefficients is positive, the
"complementary mediation" effect is observed; If it is negative, "competitive intermediation” effect is observed (Zhao et al.,
2010: 204). When looking at the results of the mediation effects in the study, one of the hypotheses was accepted, while
the other was rejected. It was observed that personal development (H6) was a complementary mediator variable (0.035,
p <.05) in the effect of academician's work environment on career satisfaction. It was concluded that the academician's
trust in his organization has no mediating effect on career satisfaction (0.007, p>, 05). Considering the total effects in the
study, it is seen that the variables have the same significance levels as the direct effects and similar values in terms of
effects.

Conclusion

The findings obtained as a result of the research make important contributions to the "career satisfaction” literature of
academicians. Their satisfaction with the working environment has contributed significantly to career satisfaction. This
situation reveals that the environmental factors in the organization are suitable to carry out their activities and make
significant contributions to the academician career. The personal development of academics in the research also
contributes significantly to career satisfaction. This situation is particularly related to the internal state of the academician,
which brings a different perspective to the literature. Since the personal development of the individual in academia is a
very relative concept, it can strengthen the sense of satisfaction in terms of career satisfaction. In the study, the trust of
academics in their institutions also contributed significantly to career satisfaction levels. This situation reveals that the
concept of trust is very important in organizations and it can provide a quality that encourages trust in the organization in
terms of an individual's career. The study also showed that satisfaction in the work environment of the academician has a
complementary mediating effect on career satisfaction. This result reveals that personal development can make important
contributions to the career of the academician at every stage of life. Continuity in the personal development of the
academician may cause the individual to be more motivated to his / her activities in terms of his / her career. This situation
may differ in terms of academic title. However, if there is constant personal mobility in the activities of the academician,
the working environment in all statuses, trust in the institution and personal development can contribute to career
satisfaction.

As a result of the research, it was seen that the work environment, personal development and trust in their organizations
were very effective in academicians' career satisfaction. In future studies, the effects of perceived organizational support,
role adaptation of work and family, and identification on academicians' career satisfaction levels can be investigated.
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