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ARTICLE INFO

Bu ¢alismanin temel amaci, kisisel bir degisken olan kendilik degerlendirmeleri ile orgiitsel bir
degisken olan iy yiikii fazlahgimin, mesleki tatmin iizerindeki etkisini biitiinsel bir model
araciligiyla ortaya ¢ikarmaktir. Bu dogrultuda aragtirma 482 avukattan anket yontemiyle ve
uygun olgeklerle elde edilen verilerle gerceklestirilmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen
bulgular ¢ercevesinde, kendilik degerlendirmesi ile mesleki tatmin arasinda ayni yonli, is ytikii
fazlaligi ile mesleki tatmin arasinda ise aksi yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun yani
swra; kendilik degerlendirmelerinin mesleki tatmini ayni yonde etkiledigi diger taraftan, is yiikii
fazlaligimin mesleki tatmin iizerinde herhangi bir etki yaratmadigi belirlenmistir.

ABSTRACT

Keywords:

Occupational Satisfaction,
Core Self-Evaluation, Excess
Workload, Lawyers

Article history:

Received 13 July 2018
Received in revised form 01
August 2018

Accepted 14 August 2018

This study aims to identify the effect of core self-evaluation, a personal variable, and excess
workload, an organisational variable, on occupational satisfaction through a holistic model. To
this end, the study used data collected from 482 lawyers by using questionnaire method and
appropriate scales. Per the study findings, a same directional correlation was observed between
core self-evaluation and occupational satisfaction, whereas an opposite directional correlation
was found between excess workload and occupation satisfaction. On the other hand, core self-
evaluation was found to have a positive effect on occupational satisfaction, but excess workload
had no effect on occupational satisfaction.
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1. GIiRiS

Orgiitler, sahip olduklar1 ¢alisanlar sayesinde
piyasada kendilerine bir yer edinerek, bliylir ve
gelisirler. Orgiitiin temellerini olusturan ¢alisanlarin
performanslarin1 artirmak, daha etkili ve verimli
calismalarin1  saglamak, orgiitsel baglhiliklarini
yiikseltmek, tiikenmisligin oniine ge¢mek ya da
motivasyonlarin1  artirmak gibi orglit yararina
gerceklesmesi  beklenen durumlar; calisanlarin
mesleklerinden tatmin olmalari ile miimkiin olabilir.
Bu sebeple mesleki tatminin Orgiitsel ve kisisel
onciillerinin bilinmesi, giiniimiiz is diinyasindaki

calisanlara ve yoneticilere pek c¢ok katki
saglayabilecektir.
Mesleki tatmin her ne kadar c¢alisanlarin

mesleklerine  yonelik duygu durumlarm  ve
degerlendirmelerini ifade etse de is tatmini ile
karistirilmamas:  gerekir. Is tatmini meslekten
ziyade ¢alisanin hali hazirda c¢alistign isyerinde
gerceklestirdigi ise yonelik duydugu histir (Lu,
While & Barriball, 2005: 211). Calisanlarin
mesleklerinden tatmin olmalart ise oldukg¢a genis
kapsamli bir kavramdir. Bu iki kavramin bireyde
disiik olmasi, ise devamsizlik, tiikkenmislik,
motivasyon diisiikliigli gibi benzer sonuglara sebep
olabilse de kisinin c¢alistigt meslekten tatmin
olmamasi meslegi birakma gibi is tatminsizligine
nazaran daha Dbiiyik ve keskin sonuglar
dogurabilmektedir (Lounsbury, Moffitt, Gibson,
Drost & Stevens, 2007: 174). Bu dogrultuda
mesleklerinden tatmin olan c¢alisanlar, c¢alisma
kosullarindan memnun olduklar1 mesleklerinin
gerektirdigi gorevleri gerceklestirirken daha istekli
ve arzulu olacaklarindan, mesleki tatminin ilk
olarak  oOrgiitsel performans iizerinde etkili
olabilecegi diisiiniilmektedir (Bateman, 1983: 587).
Meslegine karst memnuniyet duygusu gelistiren
calisan, isine yonelik daha fazla bilgi edinmek
isterken igini de daha fazla sahiplenecektir (Velada
& Caetano, 2007: 285). Bu sebeple performans ve
tatmin arasindaki iliski g6z ard1 edilemez bir 6neme
sahiptir (Greene, 1972: 32). Diger taraftan
mesleklerine kargt tatmin, memnuniyet, hognutluk
gibi olumlu duygular hisseden c¢alisanlarin bu
olumlu duygularinin 6rgiitsel etkinlik ve verimlilik
iizerinde de etkili olmasi beklenmektedir.
Mesleklerinden tatmin olan g¢alisanlar genellikle
orgiit lehine davraniglarda bulunup mantikli kararlar
aldiklar1 i¢in orgiitlerinin etkinligini ve verimliligini
artirmaktadirlar (Palahang, Soltani, Nikfarjam &
Sharifi, 2012: 5553).

Orgiitsel davramsg degiskenlerinin tiimiinde oldugu
gibi, bu derece genis bir kapsama sahip olan
mesleki tatmin kavramini onciilleri ile birlikte
incelemek; oOnciilleri ile olan iliskisini ortaya

koymak, kavramin agiklanmasi ve anlagilmasinda
biiyiik yarar saglayabilecektir. Genel olarak
bakildiginda, mesleki tatminin bireysel faktorler,
orgiitsel faktorler ve genel cevre faktdrlerinden
etkilendigi ifade edilebilir. Bu ¢alismada kavramin,
bir bireysel faktor olarak kendilik degerlendirmeleri
ile ig yasaminin temel dinamiklerinden olan is yiikii
ile olan iligkisi ele alinmistir. Diger taraftan mevcut
¢alisma avukatlar lizerinde uygulanmistir. Meslegin
temelinde, avukatlara sunulan farkli hak ve
gorevlerin yamt sira kanun ve Dbiirokrasiye
digerlerinden daha fazla hakim olmalart ve
hukuksal anlamda iletisim kurduklari insanlarin
hayatlarinda belirleyici rollere sahip olmalari,
meslege olan ilgiyi yiikseltebilmektedir (Rumpf,
2010: 146). Asin is yiklerine karsin yeterli licret
alamamalarina ragmen, avukatlarin mesleklerinin
niteligine yonelik farkindaliklar1 onlarm avukathik
meslegine  karst  tatmin  olmalarin1  neden
olabilmektedir (Dinovitzer & Garth, 2007: 39).
Bununla birlikte yiiksek is temposuna sahip olan
avukatlarin kisilik 6zellikleri de mesleki tatminleri
acisindan degerlendirilmesi gereken bir durum
olarak  goriilebilir. ~ Avukatlarin  miizakereci,
uzlagmaci, disa doniik ve yiiksek 6z yeterlige sahip
bireyler olduklar1 ve bu tiir kisilik 6zelliklerinden
dolay1 c¢aligkan ve iretken bireyler olarak
nitelendirilebildikleri de goriilebilir (Ellis, 1957:
194; McElhaney, 1982: 41). Yalnizca avukatlarin
degil diger sektor caliganlarinin da kendilerini
nerede gordiiklerinin ve nasil degerlendirdiklerinin,
mesleki tatmine ulasmalart agisindan, oldukga
onemli oldugu ifade edilebilir. Bu kapsamda,
calisanlarin kendilik degerlendirmeleri sonucunda,
belli bir ihtiyaci1 giderdiklerine iligkin zihinlerinde
olusacak bir algi, mesleklerinden tatmin olmalarini
saglayabilecektir (McElhaney, 1982: 41). Diger
yandan olmasi gerekenden fazla is ylikiiyle bas
etmek zorunda kalan bir c¢alisan, normal
performansinin altinda kalarak pek ¢ok hatali is
ortaya c¢ikarabilecek ve bireyde meslegine yonelik
olumsuz ruh hali olusturabilecektir (Rubio-
Valdehita, Lopez-Nuez, Lopez-Higes & Diaz-
Ramiro, 2017: 570). Bu noktalardan hareketle,
kendilik degerlendirmesi ile is yiikii fazlaligiin
mesleki  tatminin  agiklanmasindaki  rollerini
biitiinciil bir model ¢ergevesinde ortaya koymanin,
mesleki tatmin kavramini anlama ve agiklamada
onemli ipuglar1 sunacagini degerlendirmekteyiz.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HiIPOTEZLER

2.1. Mesleki Tatmin

Bireyin saghigini ve mutlulugunu kaybetmemesi
icin meslegini sevmesi, ondan tatmin duymasi
gerekir (Hultqvist, Wistberg & Eklund, 2017: 1).
Meslekten duyulan tatmin, ¢alisanlarin meslege dair
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beklentileri ile o meslegi uygularken elde ettikleri
sonuclarin Ortlismesi ile ¢alisanda ortaya c¢ikan bir
tir memnuniyet duygusudur (Hill, 2009: 55). Diger
bir ifadeyle mesleki tatmin, ¢alisanlarin
mesleklerinin gelismesine katkida bulunmak igin
gosterdikleri olumlu tutum ve davranislardir
(Shawer, 2010: 598). Mesleginden tatmin olmayan
calisanlarda ¢alismak istememe, tiikenmislik,
verimsizlik gibi olumsuz sonuglarla kargi karsiya
kalmak kaginilmazdir (Angerer, 2003: 105).

Morgan’a (2010: 217) gore mesleki tatminin
saglanabilmesi  i¢in  kiginin  sahip  oldugu
yeteneklerin, meslekteki zorluklarin iistesinden
gelebilecek giicte olmasi gerekmektedir. Bu sayede
birey meslegine karst olumlu algiya sahip
olabilecektir. Wilcock (2006: 186) tatmin duyulan
meslekleri kisilerin hayatlarin1 kurtarmaya yonelik
olan meslekler, sahip olunan yetenekleri ortaya
¢ikarip kullanmay1 saglayan meslekler ve kisisel
gelisim saglayan meslekler olmak iizere ii¢ gruba
ayirmigtir. Bu tiir mesleklere sahip olan kisiler
genel olarak mesleki tatmin duyan bireyler olarak
goriilmektedir.

Calisanlarin = mesleklerinden  aldiklar1  tatmini
artirmak genellikle o meslege ait kosullarin
iyilestirilmesine baghidir. Ozellikle meslekte maddi
olanaklarin yeterli olusu, c¢alisanlarin mesleki
tatminleri i¢in Onemli goriilmektedir (Reineck &
Furino, 2005: 30). Yiiksek mesleki tatmine sahip
olan c¢aliglarin arzu edilen ¢alisma ortamia sahip
olduklar1 ve bunun yani sira orgiite duyduklar
baglilik ile verimliligin de yiiksek oldugu,
distiniilmektedir (Fard, Nazari & Yar, 2013: 191).
Ayrica yapilan c¢aligmalar sonucunda mesleki
tatmini  yiiksek  olan  calisanlarin  disiik
tikenmiglige, depresyona, endiseye ve strese sahip
olduklar1 da bulunmustur (Raj & Dean, 2005;
Mezuk, Bohnert, Ratliff & Zivin, 2011). Diger
taraftan mesleginden tatmin olmayan ¢alisanlar, ya
yaptiklari ise isteksiz olarak devam ederler ya da ilk
firsatta is degisikligine yonelirler (Cavusoglu &
Savas, 2016: 3). Daha ileri durumlarda ise meslek
degisikligi yoluna dahi gidilebilmektedir.

Mesleki tatminin daha anlasilabilir olabilmesi i¢in
onciillerinin incelenmesi biiyiik 6nem tasimaktadir.
Bireyin meslege yonelik ilgisi, yetenegi, meslegin
kisiye sundugu firsatlar, meslegin toplumda kabul
edilen statiisii, is kosullari, orgiitiin elde ettigi basar1
ya da calisanin meslektaslariyla kurdugu etkili
iletisim mesleki tatmini etkileyen faktorler arasinda
siralanabilmektedir (Koreki vd., 2015: 1; Gelard &
Chaman Khahi, 2015: 1791). Bu ¢alismada mesleki
tatmini etkileyen degiskenler arasindan kendilik
degerlendirmesine ve is yikid fazlaligina
odaklanilmistir. Kisilik 6zellikleri bircok sonug
degiskeninde oldugu gibi, mesleki tatmini de

derinden etkileyen bir onciil faktdr olmaktadir. Zira
bireyin meslekte c¢aligmaktan memnun olmasi, o
meslekte kendini buldugunu ve mesleginin kisiligi
ile uyumlu oldugunu gosterebilmektedir (Bacanli,
2003: 338). Ciinkii birey, kisiligiyle uyumlu
olmayan bir meslekte ¢aligmaktan tatmin
olmayacak, dolayisiyla da o meslekte daha fazla
calismak istemeyecektir. Bunun yani sira, is
yiikiindeki artigin bireyi tiikenmislige, performansin
azalmasina, strese, sinizme siiriikleyebilecegi ve
mesleki tatmin tizerinde olumsuz etkilere neden
olacag1 beklenebilir (Walker, 1986: 35). S6z konusu
degiskenler asagida kisaca agiklanmistir.

2.2. Kendilik Degerlendirmesi

Kisilik, bireyin gosterdigi davramslar tizerinde
etkili olan, zamanla degisim gostermeyen, onu
digerlerinden ayiran, kendisine ve ¢evresine birey
hakkinda ipuglar1 veren ve bu ipuglariyla bireyin
kimligi hakkinda bilgiler sunan psikoloji temelli
ozelliklerdir (Morgan, 1998; Mount, Barrick,
Scullen & Rounds, 2005: 448). Kisilik, is
yasamindaki davranislar etkileyen pek ¢ok orgiitsel
¢iktinin da Onciilidir (Mansur, Ahmed, Ishaq,
Ahmad & Ali, 2011: 54). Mesleki tatmin, temelde
bireyin kisiligi ile ¢alisti§1 ortam arasindaki uyuma
gore sekillenmektedir (Holland, 1985). Bu sebeple
mesleki tatminin, kisilikten etkilenen Orgiitsel
c¢iktilardan biri oldugu diisiiniilebilir.

Kisi, meslegini secerken becerilerini, yeteneklerini,
tecriibelerini ve ilgi alanlarin1 gdzden gegirip,
kisiligine en uygun meslegi tercih edebilmektedir
(Odabas, 2014: 129). Bunun i¢in de kendilik
degerlendirmesi yapabilmektedir. Kendilik
degerlendirmesi bireyin kendisi ve ¢evresi hakkinda
yaptig1 temel degerlendirmelerdir (Judge, Erez &
Bono, 1998: 168; Judge, Van Bianen & De Pater,
2004: 326). Kavramin temelinde, bireyin kendisinin
ne kadar degerli, yeterli ve yetenekli olduguna
iliskin ~ yaptifi  olumlu ya da  olumsuz
degerlendirmeler vardir (Judge, Bono, Erez &
Locke, 2005: 257). Literatiir taramas1 yapildiginda
kavramin “temel benlik degerlendirmesi” (Giirbiiz,
Erkus & Sigr1, 2010), “6z benlik degerlendirmesi”
(Siiral Ozer & Tozkoparan, 2013), “temel kendini
degerlendirme” (Simsek & Aktas, 2014: 125) ya da
“0z-kendilik  degerlendirmesi” (Sesen, 2010)
seklinde farkli kullanimlarinin oldugu goriilmiis, bu
caligmada “kendilik degerlendirmesi” seklinde
kullanilmistir.  Kendilik, kisiligin ~ ¢ekirdegidir
(Kohut, 1977). Diger bir ifadeyle bireyin kim
oldugunun o6zidir (Deci & Ryan, 1991: 238).
Kendilik kelimesinin igeriginde 6z, ¢ekirdek, temel
gibi anlamlarin bulunmasi sebebiyle kavram,
kendilik degerlendirmesi seklinde kullanilmastir.
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Kendilik degerlendirmesi, bireyi tanimaya ydnelik
olarak yapilan bir kisilik degerlendirmesidir. Bu
sebeple de bireyin sahip oldugu 6zellikler, genel 6z
yeterlik, 6z saygi, duygusal denge ve kontrol odag:
olmak {izere dort boyut altinda incelenmektedir
(Judge, 2009: 58). Genel 6z vyeterlik, kisinin
gorevlerini yerine getirirken, ortaya koyacagi genel
yeteneklerine ve kabiliyetlerine olan inancidir
(Brunborg, 2008: 97). Oz saygi, bireyin kendini ne
derece 6nemli, basarili ve degerli oldugunu gordiigii
ile iligkilidir (Judge & Bono, 2001: 80). Duygusal
denge, diger adiyla diisiik nevrotiklik, bireyin sakin
ve kendine giivenli duygu durumuna sahip
oldugunu gostermektedir (Chang, Ferris, Johnson,
Rosen & Tan, 2012: 83). Kontrol odag ise kisinin
kargilagtig1 olaylarin, dis giiclerden ziyade, kendi
davraniglarina bagli olarak gelisip gelismedigi
hakkindaki degerlendirmesidir (Basim, Cetin &
Meydan, 2009: 60). Kendilik degerlendirmesi bu
dort boyutun birlesiminden olusmaktadir.

Kisinin kendilik degerlendirmesinin yiiksek olmasi
istenen bir durumdur. Ciinkii bu sayede, kisi kendini
hayata kars1 olumlu, basarili, kendine giivenli, etkili
ve uyumlu olarak degerlendirecektir (Judge, Erez,
Bono & Thoresen, 2003: 304). Diger taraftan diisiik
kendilik ~ degerlendirmesine sahip  bireyler
yeteneklerine ve kabiliyetlerine giivenmedikleri i¢in
yaptiklar1 iste basarili olamayacaklarini diisiinerek,
genellikle zorlu ve karmagik islerde bulunmak
istemeyeceklerdir (Judge, Bono & Locke, 2000).
Buradan hareketle kendilik degerlendirmesi, birgok
davranig degiskeninin dnciilii olabilmektedir.

Diger taraftan kisilik, gerceklestirilmesi gereken is
yiikii performansi ile iligkili olmayabilir (Borman &
Motowidlo, 1993). Calisanlarmn, orgiit igerisinde
ozellikle uygulamali olarak  yaraticiliklarini
kullandiklar: isleri gergeklestirirken, kisiliklerinden
ziyade motivasyonlar1 onemlidir (Amabile, 1998:
79). Bu durumun sebebi siirekli rekabet halinde
olan orgiitler, genellikle calisanlarin
sonuglandirdiklari islere odaklanmakta ve kisilikleri
g6z ardi edilebilmektedir (Yang, 2007: 881).
Tavousi (2015: 66) yaptig: bir ¢alismada da is yiiki
ile kendilik degerlendirmesi arasinda herhangi bir
iliskinin olmadigini da tespit etmistir.

2.3. is Yiikii Fazlahg

Calisan bireyler orgiit icerisinde belli bir miktar isle
kars1 karsiya kalmaktadirlar. Genel olarak is yiikii,
calisan performansi ve tepkileri lizerinde etkili olan
cesitli baskilar seklinde tanimlanmistir (Weiner,
1982. 953). Diger bir tanima gore ise is yikd,
bireyin belli bir siirede sonuglandirmas: gereken is
miktaridir (Basch & Fisher, 1998: 6). Genellikle
orgiit calisanlarinin g¢alisma saatleri igerisinde
sonuglandirmasi gereken iglerin dagitimi yapilirken,

¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve beceriler goz
oniine alinmaktadir. Is yiikiiniin temelinde is yiikii
azligr ve is ylki fazlaligr olmak iizere iki boyut
vardir (Maslach & Leiter, 1997). Is yiikii azlig,
calisanin gereginden az is yiki ile kars1 karsiya
kalma durumu olarak ifade edilebilir (Karacaoglu &
Cetin, 2015: 49). Diger taraftan is yiiki fazlalig1 ise
kisinin belli bir siire i¢inde gerceklestirmesi gereken
toplam iy yikiiniin, gergeklestirebilecegi is
yiikiinden fazla olma durumu olarak tanimlanabilir
(Punnakitikashem, Rosenberger & Behan, 2008:
323).

Is yiikii fazlah@: is igin gerekli olan zamanin
yetersiz olmasi, farkli tiirdeki islerin aymi Kkisi
tarafindan yapilacak olmasi, isin fiziki anlamda
yorucu olarak nitelendirilmesi ya da isi
gerceklestirecek kisinin yeterli bilgi ve beceriye
sahip olmamast gibi durumlarin sonucunda
olugsmaktadir (Cam, 2004: 3). Bu durumlar kisinin
mesai haricinde de belli bir planla g¢aligmasini
gerekli kilmaktadir. Aksi halde yapilmasi gereken
isler yetismeyecek ve bu da c¢alisanin strese
girmesine ve aile hayatinin olumsuz ydnde
etkilenmesine sebep olacaktir (Crook, Taylor,
Pallant & Cameron, 2004: 33).

Asirt is yiikii niceliksel is yiikii ve niteliksel is yiikii
olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir (Cam, 2004:
3). Niceliksel is yiikiiniin temelinde, isi
gerceklestirmek  icin  gerekli olan  zamanin
yetersizligi durumu vardir. Kisinin sorumlu oldugu
isi gerceklestirebilmek igin sahip oldugu kisith
zaman, isleri sonuclandirmasi i¢in yeterli olmadigi
icin kisinin ig yiikii artmakta ve bu artig niceliksel is
yiikil fazlaligi olarak adlandirilmaktadir (Yilmaz &
Ekici, 2006: 35). Niteliksel is yiikii fazlaligi ise
zamandan  bagimsiz olarak  bireyin isi
sonuglandirabilmek icin yeterli bilgi birikimine ve
yetenege sahip olmamasi1 durumudur (Yiksel, 2003:
215).

Calisanlarin sahip olduklar1 beceriler ve yetenekler
farklilik gosterebilir. Bu sebeple dogru calisana
dogru igin verilmesi, asir1 ig yiikiinii azaltabilecek
bir onleme sahiptir (Punnakitikashem vd., 2008:
325). Is yiikii fazlahg tikenmislik (Shanafelt &
Dyrbye, 2012), tatminsizlik (Goodman & Januska,
2008: 32), depresyon (Arroba & James, 1990),
isten ayrilma niyeti (Jensen & Messersmith, 2013)
gibi pek cok degiskenin de Onciili olarak kabul
edilmektedir.
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24. Degiskenler Arasindaki iliskiler

2.4.1. Mesleki Tatmin ve
Degerlendirmesi Iliskisi

Kendilik

Bireyin gerekli egitimleri aldiktan sonra atildig:
meslek, para kazanip, yasamini idame ettirebilmesi
acisindan olduk¢a 6nemlidir. Burada tercih edilmek
istenen meslek ile kisiligin birbiriyle olan iliskisine
dikkat etmek gerekir (Erdogan & Ergiin, 2011:
178). Sonugta bireyin sahip oldugu kisilik
Ozellikleri, meslege ya da ise yonelik tatmini de
etkileyebilecektir (Lounsbury vd., 2003: 298).

Yazinda mesleki tatmin ve kisiligi temel alan farkli
calismalarin  yapildigr goriilmiistiir. Martin  ve
arkadaslar1  (2005), yaptiklar1 bir c¢alismada,
yasadiklar1 olaylarda kendi davramislarinin etkisi
oldugunu diisiinen i¢ kontrol odakli bireylerin
calisirken karsilastiklart zorluklarda daha etkin
olduklar1 ve bu yilizden mesleki tatminlerinin de
yiiksek oldugunu ileri siirmiislerdir. Kuzgun (1994:
51), vyaptigt bir c¢aligmada bireyin mesleki
faaliyetlerinin kigisel O6zelliklerine uygun olmast
halinde ancak mesleki doyuma ulasilabilecegini
savunmaktadir. Demirtas, Comert & Ozer (2011),
Ogretmen adaylar tizerinde gergeklestirdikleri bir
calismaya gore ise d6gretmenlerin 6z yeterlik algilart
ile meslege yonelik tutumlar1 arasinda pozitif iligki
oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ¢alismaya gore,
pedagojik formasyon alan 6gretmen adaylarinin bes
faktor kisilik  ozelliklerinden disa  doniikliik,
yumusak baglilik, deneyime agiklik ve sorumluluk
kisilik boyutlar1 ile meslege yonelik tutumlarn
arasinda iligski oldugu ortaya c¢ikarilmistir (Uslu,
2013: 233). Bozali ve Camadan’m (2018)
Ogretmenler lizerinde yaptiklart bir ¢alismada ise
mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki benlik saygisi
arasinda olumlu yo6nde iligki oldugu tespit
edilmistir.

Literatiir taramas: yapildiginda aragtirmacilarin
genellikle is tatmini ile kendilik degerlendirmesi
arasindaki  iligkiyi  incelemeye  yoneldikleri
gorilmiistiir (Laschinger, Purdy & Almost, 2007;
Peng vd., 2016; Tischler, Giambatista, McKeage &
McCormick, 2016). Burada mesleki tatmin ve i
tatmininin farkli kavramlar oldugunun belirtilmesi
onem tasimaktadir. Is tatmini, calisanlarin islerine
kars1 gelistirdikleri olumlu duygu hali olarak ifade
edilebilirken; mesleki tatmin, calisanlarin
mesleklerine yonelik olarak gelistirdikleri olumlu
duygu hali olarak nitelendirilebilir.

Mesleki tatminin temelinde, meslege karsi ilgi,
mutluluk, cosku gibi giicli duygular goéze
carpmakta ve mesleki tatminin is tatmininden daha
genis bir kavram oldugu goriilmektedir (Karagam &
Pulur, 2018: 36). Kendisinin farkinda olan ve

meslegin gerektirdigi 6zellikleri iginde barindiran
calisanlardan islerinde basarili, mutlu ve tatminkar
olmalar1 beklenebilmektedir (Gokdeniz & Merdan,
2011: 23). Bu sebeple kendilik degerlendirmesi,
bireyin benlik degerinin, etkilili§inin ve bireysel
becerilerinin farkina varabilmesi acisindan oldukca
onemli olmaktadir. Kendilik degerlendirmesi
olumlu olan birey kendini giiglii hissederek, olaylar1
yonlendirmede kendini etkili eleman olarak
gorebilir ve bdylece mesleginden tatmin olmasi
kolaylasabilir. Bu diisiincelerden hareketle kendilik
degerlendirmesinin, mesleki tatmini ayni ydnde
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir ve bu sebeple H1
hipotezi gelistirilmistir.

Hipotez 1: Kendilik degerlendirmesi, mesleki
tatmini ayn1 yonde etkilemektedir.

2.4.2.
Hiskisi

Mesleki Tatmin ve Is Yiikii Fazlahg

Calisanlarin  sahip oldugu is yiiklerinde ortaya
¢ikabilecek dengesizlikler beklenmedik olumsuz
durumlarin yasanmasina sebep olabilir. Bunlardan
en bilinenleri ¢alisanda ortaya c¢ikan stres ve
endigedir (Jones, 1998: 110). Asir1 is yiikiine maruz
kalan calisanlarda bir diger goriilebilecek durum ise
mesleki memnuniyetlerinin azalmasidir.

Orgiit igerisinde islerin artmasmna ragmen sunulan
kaynaklarin ve ¢alisan personelin sayisinin yetersiz
kalisi, calisanlarin  iglerine ve  dolayisiyla
mesleklerine  yonelik daha az memnuniyet
duymasina sebep olmaktadir (Oma¢ Sénmez &
Sevindik, 2013: 47). Bu durum biraz daha arttiginda
ise kisi, devam ettigi meslegin kendine uygun
olmadigimi diigiinerek, meslegine olan baglilig
azalacak ve meslegini  degistirmeyi  dahi
diigiinebilecektir  (Flinkman, Leino-Kilpi &
Salantera, 2010: 1428). Calisanlar
sorumluluklarinda  olan  karmasik  gorevlerin
istesinden gelmek isterken olduk¢a zor durumda
kalabilmekte ve bu durum da mesleklerine karsi
memnuniyet duymalarma engel olabilmektedir
(Rodriguez & Martin, 2017: 129).

Fazla is yilikine sahip bireyler gerekli zamani
kontrol edememekle birlikte kendilerini daha
gergin, daha az memnun ve daha az iretken
hissedebilmektedirler (Claessens, Van Eerde, Rutte
& Roe, 2004: 947). Ciinkii iglerini bitirmek ig¢in
kendilerine tanmin siire yeterli olmayacak ve
islerini sonuglandiramadiklar1 i¢in de kendileri ve
meslekleri ile iligkili algilar1 olumsuz yo6nde
etkilenebilir. Bu gerekcelerden hareketle fazla is
yiikiiniin, mesleki  tatmini aksi yonde
etkileyebilecegi diisliniilmektedir ve bu sebeple H2
hipotezi gelistirilmistir.
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Kendilik

Degerlendirmesi S~_HI

is Yiikii Fazlahg

T Mesleki Haz

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli ve Temel Hipotezleri

Hipotez 2: Is yiikii fazlahig, mesleki tatmini aksi
yonde etkilemektedir.

Anilan hipotezleri igeren arastirma modeli Sekil
1’de sunulmustur. (Bkz. Sekil 1)

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.1. Orneklem

Yapilan bu  calisma, avukatlar  {izerinde
gerceklestirilmigtir. Caligmanin avukatlar {izerinde
gerceklestirilme sebebi, Tiirkiye’nin her bdlgesinde
gecerliligi olan, farkli kisi ve konular1 bir araya
toplayabilen ve belirli bir mesai saati olmayan bir
meslege mensup olmalaridir. 2017 verilerine gore,
Tiirkiye’de 106.496 avukat gorev yapmaktadir
(Tiirkiye Barolar Birligi). Arastirmaya katilacak
avukatlara hizli ve kolay ulasabilmek adina kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Avukatlara, e-
postalart vasitasiyla ulasilmis ve kendilerinden
anketleri  gonilliliik esast ile doldurmalart
istenmistir. Toplam 482 avukat goniillii olarak
calismaya katilmay1 kabul etmistir.

Katilimeilarin =~ %47.7’si (N=230) kadinlardan,
kalan1  (%=52.3, N=252) ise erkeklerden
olugmaktadir. Katilimcilarin yasg dagilimlarina

bakildiginda ise yarisindan c¢ogunun (%=54.8,
N=265) 23-35 yas araliginda oldugu goze
carpmaktadir. Ankete katilan avukatlarin yas
ortalamas1 36°dir. Diger taraftan katilimcilarin
%62.9'u (N=303) evli, %37.1°1 bekardir (N=179).
Avukatlarin %30.7°si (N=148) 0-4 yillik mesleki

tecriibeye sahipken, %16.8’1 (N=81) 15 yil ve
iizerinde mesleki tecriibbeye sahip kisilerdir.
Katilimeilarin  demografik  6zelliklerine iliskin
ayrmtili bilgi Tablo 1°de verilmistir. (Bkz. Tablo 1)

3.2. Olciim Araclar

Istatistiksel analizler icin IBM SPSS 20.0 ve AMOS
23.0 paket programlarindan yararlanilmistir. Bu
dogrultuda ilk olarak katilimcilarin demografik
ozelliklerine iligkin veriler analize tabi tutulmustur.
Sonrasinda kendilik degerlendirmesi, is yiki
fazlalign ve mesleki tatmin degiskenlerine iligkin
veriler analize tabi tutularak ortalama (X), standart
sapma  (S.S.) ve  degigskenler  arasindaki
korelasyonalar incelenmistir. Kategorik degiskenler
say1 (N) ve yiizde (%) ile gosterilmistir. Olgeklere
iliskin gecerlik ve giivenirlik analizleri SPSS 20.0
ve AMOS 23.0 programlar1 ile test edilmistir.
Degiskenler arasinda iligki olup olmadigi Pearson
korelasyon katsayisiyla, etki olup olmadigi ise
AMOS programiyla yapilan yol analizleriyle
aragtirllmistir.  Modeldeki  degiskenleri  dlgmek
amaciyla li¢ farkli 6l¢ekten yararlanilmustir.

3.2.1. Mesleki Haz Olcegi

Calisanlarin  mesleki tatminlerini  Olgmek icin
Erdogan (2013) tarafindan gelistirilen Mesleki Haz
Olgegi  kullamlmistir.  Olgegin  gegerlilik  ve
giivenilirlik analizleri yine kendisi tarafindan
yapilmistir. Olgek, 5°li likert tipinde, 1=Kesinlikle
Katilmryorum seklinde ifade edilirken,
5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde ifade edilmekte
ve toplam 7 maddeden olusmaktadir. Olgekten
alinan yiiksek puanlar katilimcilarin mesleklerinden
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Tablo 1: Demografik Ozellikler

Ozellikler N % Ozellikler N %
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 230 477 Evli 303 62.9
Erkek 252 523 Bekar 179 371
Toplam 482 100 Toplam 482 100
Yas Mesleki Tecriibe
23-35 vas 265 55 0-4 vil 148 30.7
36-46 vas 127 26.3 5-9 w1l 136 28.2
47 ve tisti 90 18.7 10-14 vil 117 243
Toplam 482 100 15 vil ve tizeni 81 16.8
Toplam 482 100
duyduklart  tatminlerinin = yiiksek  oldugunu uyuma ulagsmistir (CMIN/DF=3.58; RMSEA=.07,
gostermektedir. GFI=.98; CF1=.98).

Olgegin giivenilirligini test etmek amaciyla yapilan
analiz sonucunda Cronbach Alfa katsayist .83
olarak tespit edilmistir. Elde edilen bu deger,
6lgegin oldukca giivenilir oldugunu goéstermektedir.
Diger taraftan katilimcilarin mesleki tatminlerini
Olcek amaciyla kullanilan Slcegin gegerliligini test
etmek i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Bu
analiz sonucunda CMIN/DF ve RMSEA uyum
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde
olmadigi goriilmiistiir (CMIN/DF=8.00;
RMSEA=.12; GFI=.93; CFI=.93). Modifikasyon
endeksleri incelendiginde bazi degiskenlere ait hata
terimlerinin  iligkilendirilmesinin  modeli  daha
uyumlu hale getirdigi goriilmiistiir. Iyilestirmeler
yapilirken kuramsal olarak desteklenebilir olmasina
dikkat edilmistir. Aym faktorii yordayan maddelerin
hata terimleri arasinda 1iyilestirmeler yapilmasi,
kuramsal olarak desteklenebilen iyilestirmeler
arasinda goriilmektedir (Meydan & Sesen, 2015:
82). lyilestirmeler yapilirken bu temel prensibe
dikkat edilmigtir. Bu sebeple 2. madde ile 4.
maddenin ve 3. madde ile 4. maddenin hatalar
iligkilendirilmistir. Yapilan bu diizeltme ile tek
faktorlii modele ait CMIN/DF ve RMSEA degerleri
kabul edilebilir uyuma, digerleri ise miikemmel

3.2.2. Oz Kendilik Degerlendirmesi Olgegi

Calisanlarinin kendilik degerlendirmelerini 6l¢mek
icin Judge ve arkadaglar1 (2003) tarafindan
gelistirilen dlgek kullanilmustir. Olgek, 6zsaygi, 6z
yeterlik, kontrol odagi ve duygusal denge
boyutlarint igermektedir. Judge, Locke ve Durham
(1997) bu dort kendilik degerlendirmesinin
birlestirilmesi sonucunda ortaya genel bir kendilik
degerlendirmesinin ¢ikabilecegini ileri stirmistiir.
Tek boyutlu olgek, Sesen (2010) tarafindan
Tirkgeye uyarlanmis ve Oz Kendilik
Degerlendirmesi adim almistir. Olgegin gegerlilik
ve giivenilirlik analizleri yine Sesen (2010)
tarafindan yapilmustir. Olgek 5°l1i likert tipindedir.

1=Kesinlikle =~ Katilmiyorum  seklinde ifade
edilirken, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde ifade
edilmektedir.  Olgek toplam 12  maddeden
olusmaktadir. Olgekten alinan yiiksek puanlar
katilimcilarin kendileri ile ilgili
degerlendirmelerinin olumlu oldugunu

gostermektedir. Olcekte olumsuz yargi belirten
ifadeler ise ters kodlanmustir. Daha 6nce iilkemizde
yapilan farkli c¢aligmalar da olgegin tek faktorli
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yapisini dogrulamistir (Arlt & Avci, 2017; Sesen,
2010).

Arastirmada kullanilan Slgeklerin giivenilirliklerini
test etmek amaciyla Cronbach Alfa katsayisindan
yararlanilmigtir.  Yapilan  giivenilirlik  analizi
sonucunda kendilik degerlendirmesi 6l¢egi icin bu
degerin .83 oldugu tespit edilmistir. Anilan deger
Olgegin giivenilirliginin yeterli diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Olgeklerin  gegerliligi AMOS paket programi
araciligryla yapilan dogrulayici faktor analizi ile test
edilmistir. Katilimcilarin kendilik
degerlendirmelerini tespit etmeye yonelik olarak
kullanilan 6lcege birincil seviye tek faktorlii model
analizi uygulanmustir. Analiz sonuglari
degerlendirildiginde baz1 uyum indekslerinin kabul
edilebilir sinirlar icerisinde olmadigi goriilmiistiir
(CMIN/DF=7.35; RMSEA=.11; GFI=.84;
CFI=.78). Faktor yapisindaki uyumu
yiikseltebilmek adina diizeltme indekslerine tekrar
bakilmis ve tek boyutlu Olgegin hata terimleri
arasinda iyilestirme yapilmasina karar verilmistir.
Iyilestirmelerin kuramsal olarak desteklenebilir
olmasi adma benzer boyutlar1 Ol¢imlemeyi
amaglayan aym alt boyutlarin hata terimleri
iligkilendirilebilmektedir (Meydan & Sesen, 2015:
82). Bu sebeple tek boyutlu olcekte gesitli hata
terimleri arasinda iyilestirmeler yapilmistir. Bu
sayede uyum iyiligi degerlerinin yikseldigi
goriilmiistiir. Gerekli diizeltmelerin yapilmasinin
ardindan tek faktorli modele ait degerler kabul
edilebilir sinirlara  ulagmistir (CMIN/DF=3.69;
RMSEA=.07; GFI=.95; CFI=.95).

3.2.3. s Yiikii Fazlahg Olgegi

Calisanlarin i yiikii fazlaliklarint 6lgmek igin
Imoisili (1985) tarafindan gelistirilen ve Alam

(2016) tarafindan uyarlanan Is Yiikii Fazlahg
Olgegi kullamlmistir. Olgek, Erdem, Kiling ve
Demirci (2016) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis;
gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilmustir.
Olgek 51 likert tipindedir.  1=Kesinlikle
Katilmiyorum seklinde ifade edilirken,
5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde ifade edilmekte
ve Olgcek toplam 5 maddeden olusmaktadir.
Olgekten alinan yiiksek puanlar katilimeilarin is
yiiklerinin fazla oldugunu gostermektedir.

Olgegin  giivenilirligini test etmek amaciyla
Cronbach Alfa katsayisindan yararlanilmis ve bu
deger .85 olarak tespit edilmistir. Ulasilan bu
rakam, is yiikii fazlalig1 6l¢eginin istatistiksel olarak
oldukca giivenilir oldugunu gdstermektedir.

Katilimcilarin is yiiki fazlaliklarint 6l¢ek amaciyla
kullanilan 6lcegin gegerliligini test etmek amaciyla
dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Yapilan
analiz sonucunda bazi uyum indekslerinin kabul
edilebilir sinirlar igerisinde olmadigr goriilmistiir
(CMIN/DF=8.93; RMSEA=.19; GFI1=.92;
CF1=.92). Faktor yapisindaki uyumu
yiikseltebilmek igin tek boyutlu modelde bazi
iyilestirmelerin yapilmasina karar verilmistir. Bu
dogrultuda 1. madde ile 2. maddenin ve 4. madde
ile 5. maddenin hatalar iligkilendirilmistir. Yapilan
bu diizeltme ile tek faktorlii modele ait tiim
degerlerin miikemmel uyuma ulastig1 goriilmiistiir
(CMIN/DF=1.75; RMSEA=.04; GF1=.99;
CF1=.99). Arastirmada kullanilan &lgeklere iligkin
uyum iyiligi degerleri Tablo 2’de gosterilmistir.
(Bkz. Tablo 2)

Tablo 2: Olgeklerin Uyumuna Iliskin Istatistiksel Degerler

‘ Mesleki Tatmin Kendilik Is Yiikii Fazlahg
Uyum Istatistigi
Ol¢egi Degerlendirmesi Olcegi Olgegi
CMIN/DF 3.58 3.69 1.75
RMSEA .07 .07 .04
GFI 98 .95 99
CF1 98 35 9

CMIN/DF=Relative Chi-square; RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; GFI= Goodness of Fit Index; CFI= Comparative Fit Index
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4. BULGULAR

4.1.  Degiskenler Aras1 {ligkilere Tliskin

Korelasyon Analizi Bulgulari

Arastirmanin temelini olusturan modeli test ederek
kendilik degerlendirmesi ve is yikii fazlalig ile
mesleki tatmin arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak
icin korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon
analizinin yapilabilmesi igin Oncelikle odlgeklerin
genel ortalama puanlar1 hesaplanmistir. Elde edilen
bulgulara gore degigkenler arasinda anlamli iliski
oldugu tespit edilmistir (*p<.05; **p<.01). Kendilik
degerlendirmesi ile mesleki tatmin arasinda ayni
yonli iligskiye (r=.57; p<.01) rastlanirken, is yiikii
fazlaligr ile mesleki tatmin (r=-.114; p<.05) ve
kendilik degerlendirmesi ile is yiikii fazlalig1 (r=-
.181; p<.01) arasinda aksi yonli iliski oldugu tespit
edilmistir.  Korelasyon  katsayilar1  dikkate
alindiginda ise kendilik degerlendirmesi ile mesleki
tatmin arasindaki iliskinin orta diizeyde giice sahip
oldugu diger taraftan is yiikii fazlaligi ile mesleki
tatmin arasindaki iligkinin 6nemsenmeyecek kadar
diisiik giice sahip oldugu degerlendirilebilir (Alpar,
2014: 356). Degiskenler arasindaki korelasyonlara
iligkin detayli bilgi Tablo 3’te verilmistir. (Bkz.
Tablo 3)

Tablo 3’ten elde edilen bir diger sonug ise dl¢eklere
iligkin ortalama ve standart sapma degerleridir.
Sonuglar incelendiginde tiim dlgeklerin ortalamanin

4.2.  Hipotezlere iliskin Bulgular

Avukatlarin kendilik degerlendirmeleri ile is yiikii
fazlaliklarin =~ meslege  yonelik  tatminleri
iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla
yapisal esitlik modeli analizi yapilmistir. AMOS
23.0 yardimiyla hipotezleri test etmek maksadiyla
¢izilen ve yollar1 gdsteren yapisal model Sekil 2°de
verilmistir. Caligmada, verilerin normal dagilimina
iligkin analizleri sirasinda basiklik ve c¢arpiklik
degerleri esas alinmustir (Tabachnick & Fidell,
2013). Basiklik ve carpiklik degerleri -1.5 ile 1.5
arsinda olan verilerin normal dagilim gosterdigi
tespit edilirken, tahmin yontemi olarak maximum
likelihood estimation (azami ihtimaliyet tahmini)
kullanilmistir. (Bkz. Sekil 2)

Yapisal modele iligkin uyum iyiligi degerleri
incelendiginde degerlerin kabul edilebilir smirlar
igerisinde yer aldig1, goriilmistiir (CMIN/DF=2.61;
RMSEA=.05; GFI=.91; CFI=.95). Degiskenler
arasindaki tespit etmek maksadiyla yapilan yol
analizinin sonuglart ise Tablo 4’te gosterilmistir.
(Bkz. Tablo 4)

Elde edilen bu sonuglara gore kendilik
degerlendirmesinin mesleki tatmin {izerindeki etkisi
anlamli ¢ikarken (p=.000), is yiiki fazlaliginin
mesleki tatmin {izerinde etkisinin anlamli ¢ikmadigi
gorlilmiistir (p=.056). Bu sonugtan hareketle
kendilik  degerlendirmesinin  mesleki  tatmin
diizeylerini ayni yonde etkiledigine iligkin H1

iizerinde bir ortalamaya sahip oldugu ve hipotezinin kabul edilebilecegi, diger taraftan is
birbirilerine olduk¢a yakin degerler aldiklari yikil fazlaliginin mesleki tatmin diizeylerini aksi
gorilmiistiir. Bunlarmm  arasindan  kendilik yonde etkiledigine iliskin H2  hipotezinin
degerlendirmesinin digerlerine nazaran daha yiiksek reddedilebilecegi sdylenebilir.
(X=3.60, S.S.=.54), is yiki fazlahgmmn ise
digerlerine nazaran daha diisiik bir ortalamaya
(X=3.56, S.S5.=.86) sahip oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin mesleki tatminlerinin de yine yiiksek
bir ortalamaya (X=3.57, S.S.=.75) sahip oldugunu
soylemek miimkiindiir.
Tablo 3: Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Bulgular
_ Kendilik Is Yiikii Mesleki
Degiskenler X S.S.
Degerlendirmesi Fazlahgi Tatmin
Kendilik Degerlendirmesi  3.60 54 | % ]81** ST0%"
i;& Yiikii Fazlahg: 3.56 .86 &L 1 - 114*
Mesleki Tatmin 337 5 ST - 114* 1

(* p<.05; ** p<.01)
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Sekil 2: Yapisal Model

Tablo 4: Yapisal Modelin Yol Analizine iliskin Bulgular

Regresyon
Yapisal Modele fliskin Yollar S.E. P
Katsayisi
Is Yilkii Fazlahyi = Mesleki Tatmin -191 05 056
Kendilik Dederlendirmesi e Mesleki Tatmin 10.59 08 000**

(* p<.05; ** p<.01)
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5. TARTISMA VE SONUC

Yapilan bu c¢aligmanin temel amaci, ¢alisma
hayatinda ¢ok onemli bir yere sahip olan kendilik
degerlendirmelerinin ve is yiikii fazlaliginin mesleki
tatmin iizerindeki roliinii ortaya ¢ikarmaktir. Daha
once ilgili alanda yapilan calismalara bakildiginda
kisilik ile mesleki tatmin arasindaki iligkiyi
irdeleyen ya da is yiikii fazlalig1 ile mesleki tatmin
arasinda iliski olabilecegine yonelik ipuglar1 ortaya
koyan ¢aligmalarin oldugu goriilmiis; fakat orgiitsel
ve kigisel anlamda bu degiskenleri ayni model
igerisinde birlestiren bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Model, orgiitsel ve kisisel degiskenleri bir araya
toplamas1 sebebiyle biitiinciil bir bakis agisinda
sahiptir. Model igerisinde yer alan degiskenler
arasindaki iligkiler irdelenerek, yazina katki
saglamanin yani sira yoneticilere ve calisanlara
uygulamalarda etkili olabilecek ipuglart sunarak
farkindalik  yaratmak hedeflenmistir.  Yapilan
korelasyon analizi sonucunda mesleki tatmin ile
kendilik degerlendirmesi arasinda ayni yonli iliski
oldugu, is yiki fazlalig: ile arasinda ise negatif
yonlii iligki oldugu tespit edilmistir. Bu sonug,
kendilik degerlendirmesi olumlu olan bireylerin,
mesleki tatminlerinin  yliksek, olumsuz olan
bireylerin ise tatminlerinin diigiik olacagini; diger
taraftan fazla is yiikiine sahip bireylerin, mesleki
tatminlerinin  diisiik, diistik is yiikiine sahip
bireylerin ise mesleki tatminlerinin  yiiksek
olacagini ortaya koymaktadir.

Calismanin uygulayicilara ve yoneticilere katkilar
degerlendirildiginde ¢alisma, mesleklerinden tatmin
olan bireylerle ¢aligmanin olumlu kendilik
degerlendirmesine sahip olan ¢aliganlarla miimkiin
oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticilerin
orglitte calisan kisilere yonelik odiil, prim gibi
mesleki tatmini artiric1 eylemleri olabilse de pek
cok sebeple bu tiir tatmin edici etkenler her zaman
ger¢eklesmeyebilmektedir. Oysaki bireyin
igerisinde bulundugu ruh hali ve kendisine iligkin
gerceklestirmis oldugu olumlu 6z degerlendirmeler
hayatimin ~ biiyllk  bir  bdliimiinii  gegirdigi
mesleginden tatmin olmasimi etkileyebilecektir.
Yapilan analizler, katilimcilarin yiiksek kendilik
degerlendirmelerinin, mesleki tatminlerini artirict
bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Benzer
sekilde daha oOnce yapilan caligmalar kisilik ile
meslek arasindaki uyumun, mesleki tatmini dnemli
Olciide tahmin edebilecegini kanitlamistir (Xiao vd.,
2014: 1). Srivastava, Locke, Judge ve Adams
(2010) tarafindan yapilan calismada da olumlu
kendilik  degerlendirmesinin  mesleki  tatmini
artirdig1 bulgusuna ulasilmistir. Bunlarin yani sira,
Siiral Ozer ve Tozkoparan’m (2013) yaptigi
calismada ise kendilik degerlendirmelerinin mesleki

doyumu ve yasam doyumunu olumlu yonde
etkiledigi bulunmustur. Olumlu kendilik
degerlendirmesine sahip olan ¢alisanlar, Orgiit
icerisinde olumlu iletisim kurarak, kendilerine
verilen gorevleri etkin ve verimli sekilde
tamamlamak isteyeceklerdir. Dolayisiyla
calisanlarin  gerek  ydneticileriyle gerek s
arkadaslariyla gerekse de miisterileriyle aralarindaki
olumlu iliskilerin olusmasi1 ve kendilerine ydnelik
yaptiklart olumlu degerlendirmeler, ¢alisanlarin
mesleklerini severek yapmalar1 agisindan oldukga
onemlidir. Zira kendilik  degerlendirmesinin,
mesleki tatmin {izerinde etkili oldugu ve kendisini
yeterli, yetenekli, donanimli gdren bir caliganin,
meslegini severek yapacagi ve mesleginden tatmin
olacag: ifade edilebilir.

Bireyin caligirken yiiksek performans
gosterebilmesinin ve bunun yani sira Orgiitsel
etkililik ve verimlilige katki saglayabilmesinin en
onemli kriteri, bireyin meslegini sevmesi yani
meslekten tatmin olmasi olarak goriilebilir. Daha
once yapilan c¢alismalar da bu disiinceyi
desteklemekte ve is yiikii fazlahigimin mesleki
tatmin iizerinde etkisinin oldugunu ileri siirmektedir
(Bovier & Perneger, 2003; Sahin & Sahingdz, 2013,
Pillay, 2009). Fakat yapilan bu calisma ile kisinin
sahip oldugu is yiliki fazlaligimnin, mesleki tatmin
iizerinde  herhangi bir etkisinin  olmadig
bulunmustur. Bu bulgu, sahip olunan fazla is yiikii,
bireyin meslegini sevdigi, ondan tatmin oldugu,
anlamma  gelmemektedir. Bu sonug, Van
Steenbergen, Kluwer & Karney (2011: 345-355)
bulgularint desteklemektedir. Benzer sekilde bu
bulgu, Tavousi (2015: 66) c¢aligmasinin;
calisanlarin, is yikii fazlaliklarmi ise yonelik bir
stres kaynagi olarak algilamadiklari, kendilerinde
tatminsizlik yaratmadigi ve is yiki fazlalig
sebebiyle olumsuz tepkiler vermedikleri bulgusuyla
ayn1 yondedir.

Yapilan bu ¢alismanin sonucunda 6rneklem grubu
olan avukatlara yonelik de birtakim bulgular elde
edilmistir. Elde edilen bulgular avukatlarin kendilik
degerlendirmelerinin ortalamanin iizerinde oldugu,
is yiiklerinin ortalamanmn iizerinde bir degere
karsilik geldigini ve mesleki tatminlerinin de yine
ortalamanin iizerinde oldugunu ortaya koymustur.
Meslegin  geregi olarak avukatlarin  girisken,
kendine giivenli, disa doniik olma gerekleri, iilkenin
tim bdlgelerinde faaliyetlerini mesai sinirlamasi
olmadan siirdiirmeleri, meslege yonelik toplum
icerisinde yerlesmis olumlu alg1 ve meslekte maddi
ve manevi kazang elde etme potansiyeli
diisiintildiigiinde elde edilen bulgularin beklentilerle
uyumlu  oldugu  sdylenebilir  (Ellis, 1957,
McElhaney, 1982). Diger yandan avukatlarin
kendilik degerlendirmelerinin mesleki tatminleri
iizerinde etkili oldugunun bulunmasi, avukatlik
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mesleginde kisinin  kendisine iligkin olumlu
degerlendirme yapmasinin bireyin mesleginden
zevk almasma  yardimct  oldugu  seklinde
yorumlanabilir. Richard’in (2002) avukatlar {izerine
yapmis oldugu caligmada da benzer sonuglara
ulastigt  goriilebilir. ~ Avukatlarin  is  yiki
fazlaliklarimin mesleki tatminleri tizerinde herhangi
bir etkiye sahip olmamasi ise is yiiklerinin niteligi
ile aciklanabilir. Avukatlarin sahip olduklart is
yiikleri genel itibariyle toplumsal ve bireysel
sorunlar1 ¢ézmeye yoneliktir (McKenzie, 1992:
252). Bu sebeple is disiplinine sahip bir avukatin ig

yikii fazlaliginin  meslegine yodnelik tatmini
iizerinde herhangi bir etkisinin bulunamamasi
disiindiiriictidiir.

Sunulan bulgularin yaninda arastirmada bazi
sinirliliklar da mevcuttur. Bu ¢alismadan elde edilen
bulgular ¢alismamiza katilmayr goniilli olarak
kabul eden avukatlardan elde  edilmistir.
Katilimcilara hizli ve kolay ulasabilmek adina
kullanilan ~ &rnekleme  ydntemi  aragtirmanin
sinirliligt olarak goriilebilir. Dolayisiyla farkli
bolgelerde, farkli mesleklerden, farkli
biiyiikliiklerdeki orneklem gruplar ile yiiriitiilecek
calismalar, sonuglarin genellenebilirligini
artirabilecektir. Bunun yani sira aragtirmaya katilan
avukatlarin  yaridan  fazlasimin  23-35  yas
araligindaki geng bireylerden olusmasi arastirmanin
smirliliklar1  arasinda  nitelendirilebilir.  Bu
dogrultuda gelecekteki calismalarin daha biiyiik
yastaki avukatlara uygulanmasimin yazma katk
saglayabilecegi diisiiniilebilir. Diger taraftan ayrica
bir sosyal begenirlik 6lgegi olusturulmadigindan,

sosyal  begenirlik smirliligt  da  sonuglarin
degerlendirilmesinde g0z Oniinde
bulundurulmalidir.
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