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Amag: Bu calismada, kisilik faktorleri, degerler ve kariyer hedefleri degiskenleri ele alinarak iskolikligin bu
bireysel tncellerle iliskisinin incelenmesi amaglanmustir.

Tasarim/Ydntem: Arastirmaya ait veriler niceliksel arastirma yontemleriyle ve kolayda orneklem yoluyla
Istanbul'da farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin 294 beyaz yakali calisanindan elde edilmistir.
Toplanan anketlere tanimlayic istatistik, korelasyon, regresyon ve araci degisken analizleri ile Sobel testi
uygulanmustir.

Sonuglar: Analiz sonuclari, ‘Nevrotiklik’ kisilik faktoriintin iskolikligin iki boyutu olan asir1 calisma ve
kompulsif calismay1 yordadigini ortaya koymustur. Ayrica, ‘gtivenlik” degerinin iskolikligin kompulsif calisma
boyutu tizerinde anlaml: bir etkisi oldugu bulunmustur. Bunun yarn sira, kendini gelistirme kariyer hedefi
mubhafazacilik degeri ve iskoliklik boyutlar1 arasinda arac1 degisken olarak yer almistir.  Ancak, kariyer
hedefleri kisilik ozellikleri ve iskoliklik arasinda araci degisken etkisi gostermemistir. Son olarak, kariyer
hedeflerinin bireysel 6zellikler ve iskoliklik arasinda bicimlendirici etkisi olmadig: da gortilmiistiir.

Ozgiin Deger: Iskoligin kisisel ve motivasyonel 6ncelleri tizerine aragtirmalar smirlidir. Bu galisma, bu eksikligi
hedef alarak, iskolikligin bireysel (bes faktor kisilik 6zellikleri) ve motivasyonel (kariyer hedefleri ve degerler)
oncelleriyle iliskisini inceleyerek giincel literatiire katkida bulunmay1 amagclamistir.
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variable between personality factors and workaholism. Finally, career concerns didn’t act as a moderator
between individual factors and workaholism.
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1. Giris

Iskoliklik gtiniimiiz calisma hayatinda giderek yayginlasan bir sorun olmasina ragmen halen toplumumuzda
caligkanlik ile esdeger olarak degerlendirilebilmekte ve calisanlarin iskolik egilimleri patronlar ve yoneticiler
tarafindan pekistirilebilmektedir. Diger taraftan iskoliklik son yillarda 6zellikle is ve orgiit psikolojisi ve orgiitsel
davranis gibi alanlarda ¢alisan akademisyenler tarafindan dikkate alian ve galisilan bir konu haline gelmistir ve bir
sorun tegkil ettigi de siklikla vurgulanmaktadir (Del Libano, Lorens, Salanova ve Schaufeli, 2012; Ersoy-Kart, 2005).
Teknolojideki gelismeler ile birlikte isyeri ve mesai saatleri disinda galismanin artmasi is ve 6zel yasam dengesinin
kurulmasin giiclestirmis ve ¢alisanlarda iskolikligi besleyen bir faktor haline gelmistir (Porter, 2001). Yayginlasan
bir problem olmasina ragmen gerek iskolikligin tanimi, gerekse normlar: hakkinda uzlasi olmadig: gibi (Spence ve
Robbins, 1992; Seybold ve Salomone, 1994), algilamalardaki farkliliklar da konunun anlagilmasini zorlagtirmaktadir
(Akdag ve Yiiksel, 2010). iskoliklik (workaholism) kelimesi literatiirde ilk kez Amerikali ilahiyat profesorii Wayne
Oates tarafindan alkolizmden esinlenerek kullanilmistir. Oates’e (1971) bu kavrami “Confessions of a Workaholic”
isimli kitabinda “kompulsif ve kontrol edilemeyen bir sekilde siirekli calisma ihtiyac1” seklinde tanimlamustir.

Scott, Moore ve Miceli (1997), kapsamli bir literatiir taramasi sonucunda, iskolikligin iki ana ozelliginden
bahsetmislerdir. Bunlardan ilki, iskolik ¢alisanlarin isle ilgili konular tizerinde asir1 zaman harcamalaridir. Ikincisi
ise, iskolik calisanlarin isle ilgili aktivitelerden uzaklasmakta isteksizlik gostermesi ve stirekli islerini diistinmeye
devam etmeleridir. Diger bir deyisle, iskolik calisanlar kompulsif bir sekilde calismaktadirlar. Bu tanimlamalardan
yola ¢ikarak, Schaufeli, Taris ve Van Rhenen (2008), iskolikligin iki ana unsurunun davranissal bir boyut olan “asir1

calisma’ ve bilissel bir boyut olan ‘kompulsif ¢alisma” oldugunu ortaya koymustur.

Guntimuzde literatiirde, iskolik calisanlar1 giidiileyen faktorler tizerinde yapilan kisitli sayida arastirma
bulunmaktadir. Arastirmalar, iskolik galisanlarin igsel duirtiilerine karsi koyamadiklar: igin islerine asir1 zaman
ayirmaya ve calismaya mecbur hissettiklerini ortaya koymustur (Bakker ve Schaufeli, 2008). Oyle ki, bu calisanlar
calismadiklar1 zaman hissettikleri gerginlik, huzursuzluk, sucluluk ve degersizlik duygularini engellemek icin bu
saplantilarina boyun egmektedirler.

Iskoliklik de bir bagimlilik tiirti oldugu icin (Oates, 1971), bagimlilik konusundaki teorik ¢alismalarin iskolikligin
ana faktorlerini belirleme konusuna rehberlik edebilecegi diistiniilmektedir. Ozellikle literatiirde yer alan ti¢ teorik
yaklasim iskolikligin nedenlerine 1sik tutmaya yardimcidir. Bu ti¢ yaklasim; bireysel 6zellikler, sosyo-kiiltiirel
deneyimler ve gevredeki davranigsal pekistirmelerle ilgili literattiriin kapsamindadir. iskoliklik ile ilgili bu tig
kuramsal bakis agisy; kisilerin belirli kisisel 6zelliklere sahip olduklari igin (Scott, Moore, & Micelli, 1997), sosyal ve
kiiltiirel deneyimleri iskoliklige olanak sagladigindan (Oates, 1971; Robinson & Post, 1995), ve/veya iskolik
davranislar stirekli pekistirildigi icin iskolik olduklarini 6ne siirer. Yapilan arastirmalarin da ortaya koydugu gibi,
kisisel egilimler bagimlilik yaratma siirecinde énemli bir rol oynayabilir (Eysenck, 1997; Hirschman, 1992). Ornegin,
arastirmacilar, anti-sosyal kisilikteki insanlarin uyusturucu ve kumara bagimli olmalarinin daha ytiksek bir ihtimal
oldugunu (Pietrzak & Petry, 2005) ortaya koymustur. Basariyla iliskili kisilik 6zelliklerinin de (6rn.; A tipi kisilik,
obsesif-kompulsif kisilik ve basari ihtiyaci) kisilerin ise bagimli olmaya yatkin olmasina neden oldugunu ortaya
koyan arastirmalar bulunmaktadir (Edwards & Baglioni, 1991; Pollak, 1979; McClelland, 1975).

Literattirdeki bulgularin da 1siginda, kisilik 6zellikleri, degerler ve kariyer hedefleri gibi bireysel nitelik ve
faktorlerin iskoliklige neden olmasi muhtemeldir (6rn.; Burke, Burgess ve Oberklaid, 2003). Dolayisiyla, bu
arastirmanin amaci, kisiyle ilgili 6zellikler arasinda bulunan; kisilik, kariyer hedefleri ve degerlerin iskoliklik ile
iligkisini mercek altina almaktir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1 Iskoliklik ve Kisilik

Iskolik calisanlarin neden asir1 ve kompulsif bir sekilde calistiklarin1 anlamanin bir yolu bu calisanlarin kisisel
egilimlerini incelemektir. Literatiirde, 6zellikle son yillarda kisilik ve iskoliklik arasindaki iliskiye odaklanan
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calismalara rastlanmaya baslanmistir (Eysenck, 1997; McMillan, O’Driscoll, Marsh ve Brady, 2001). Ornegin,
literatiirde obsesif-kompulsiflik ve yiiksek enerji seviyesinin iskoliklikle iliskisini ortaya koyan ¢alismalar (Clark,
Livesley, Schroeder ve Irish, 1996; McMillan ve digerleri, 2001) bulunmaktadir. iskolikligin, kisilik 6zelliklerinden
ozdisiplin ile pozitif yonde ve anlaml iliskisini ortaya koyan calismalar da mevcuttur (Clark ve digerleri, 1996).
Jackson, Fung, Moore ve Jackson (2016)" da Avustralya’da yaptiklar1 arastirmada bes faktor kisilik modelinin ana
boyutlarindan olan 6zdisiplin, uyumluluk ve deneyime agiklik ile iskoliklik arasinda dtisiik olmakla beraber pozitif
ve anlaml iliskiler bulmuslardir. Ayrica ayni ¢alismada disadoniikliik ile isten keyif alma ve nevrotiklik ile ¢calisma
durttisti arasinda pozitif bir iliski oldugu belirtilmistir. Yine aymi konuda Norve¢'te yapilan bir arastirmada,
ozdisiplinin tiim iskoliklik boyutlari ile pozitif yonde iliskili oldugu, nevrotiklik ile isten keyif almanin ve uyumluluk
ile calisma diirtiisiiniin ise negatif iliski i¢inde olduklar1 bulunmustur (Andreassen, Hetland, ve Pallesen, 2010).
Andreassen ve arkadaslarinin (2016) hemsireler ile yaptigi boylamsal bir arastirmanin sonucunda da nevrotikligin
iskoliklikteki artis ile baglantili olabilecegi dile getirilmistir.

Kisiligi agiklama konusunda literatiirde bircok yaklasim one stiriilmekle birlikte, bunlar arasinda kisisel
farkliliklara odaklanan ve gézlemlenebilen davranis bigcimlerinden hareketle ortaya konan “6zellik yaklasimi”nin 6n
plana ciktigr goriilmektedir. Bu yaklasim dogrultusunda kisilik yapisini temsil eden &zellikleri genel anlamda
aciklayabilen bes faktorlii bir yapr tanimlanmistir (Borgatta, 1964; Goldberg, 1990) ve model normal bir kisiligin
temel boyutlarmi tanimlamay1 amaglamaktadir (Mount, Barrick, Scullen ve Rounds, 2005). Bes faktor kisilik
kuramiin temel boyutlar1 uyumluluk, disadontikliik, nevrotiklik (duygusal dengesizlik), 6zdisiplin ve deneyime
aciklik olarak 6zetlenmektedir. Uyumluluk boyutunda yiiksek puan alan kisiler uyumlu, giivenilir, fedakar, miisfik
gibi ozellikler ile tanumlanmaktadir. Disadoniiklitk boyutu yiiksek bireyler ise; konuskan, kolay iletisim kuran,
sosyal, enerjik, neseli ve iddiali kisiler olarak tanimlanmaktadir (Bono, Boles, Judge ve Lauver, 2002). Nevrotiklik
boyutunda ytiksek puanlar alan kisiler ise; sugluluk, 6fke, hiiziin ve kaygi gibi olumsuz duygular1 yasamaya daha
fazla egilimlidir. Ozdisiplin kisilik faktorti; duzenlilik, disiplin, sorumluluk duygusu ve basar1 yonelimlilik gibi
ozellikleri kapsamaktadir. Ozdisiplini yiiksek olan kisiler azimli, hirsli, basar1 yonelimli olarak
degerlendirilmektedir. Son olarak, deneyime agiklik faktorii; yenilikci, maceraci, orijinal, yaratici, merakli, kendi
diistince ve duygularina yonelen, sanatsal veya felsefi konulara merakl bir kisilik yapisini nitelendirmekedir (Bono
ve digerleri, 2002; Costa ve McCrae, 1995; Liebert ve Spiegler, 1990).

Burke, Matthiesen ve Pallasen’e gore (2006), nevrotik kisiler, kisisel olarak giivensizlik hissetmeye ve stres
yasamaya egilimli ve olumsuz yasam olaylarindan fazlasiyla etkilenmeye acik bir yapidadur. Iskolikligin diisiik 6z-
deger ve giivensizlik duygularinin sonucunda ortaya ciktigi da arastirmacilar tarafindan ortaya konmustur
(Mudrack, 2006). Bu konuda yapilan calismalar, 6z-degerlerini korumak ve 6z-gtivenlerini yiiksek tutmak icin
iskolik calisanlarin fazlasiyla calistiklarini ortaya koymustur (Van Beek, Hu, Schaufeli, Taris ve Schreurs, 2012). Bu
baglamda nevrotiklik ve iskoliklik arasinda pozitif yonlt bir iliski beklenir. Kisilik faktorlerinden 6z disiplinin de
iskoliklik ile iliskili oldugu son yillarda yapilan arastirmalarda vurgulanmaktadir (Bozionelos, 2004). Bu kisilik
faktorii yiiksek diizeyde kisisel kontrole ve planlama, organize etme ve gorevleri yerine getirme konusunda aktif
olarak siireclerde yer almaya isaret etmektedir (Barrick ve Mount, 1991). Ayrica, 6zdisiplin ve miikemmeliyetcilik
ile ilgili yapilan bazi ¢alismalarda da kisinin kendine yonelik standartlar1 ve yiiksek beklentileri ile 6zdisiplin
arasinda pozitif yonde iliski c¢ikmustir, dolayisiyla ozdisiplin ile miikemmeliyetcilik pozitif yonde iliskili
gortinmektedir (Hewitt ve Flett, 2007;. Stoeber, Otto ve Dalbert, 2009; Stumpf ve Parker, 2000). Diger taraftan
literattirde miikemmeliyetcilik ve iskoliklik arasinda anlaml iliskiler oldugunu gosteren arastirmalar da mevcuttur
(Arikan ve Atilla-Bal, 2011; Arikan ve Caliskan, 2012; Clark, Leehock ve Taylor, 2010; Stoeber, Davis ve Townley,
2013; Taris, Beek and Schaufeli, 2010). Bu baglamda 6zdisiplin ve iskoliklik arasinda iliski olmas1 da muhtemeldir.

Bes faktor kisilik modelini baz alarak yapilan calismalar 6zellikle 6zdisiplin ve nevrotikligin iskolikle iliskili
oldugu yoniindedir (Andreassen, Hetland, ve Pallesen, 2010; Aziz ve Tronzo, 2011; Burke, Matthiesen, & Pallasen,
2006; Clark, ve ark. 2010); Diger bir deyisle, yiiksek hedefleri olan ve hedeflerine odaklanan (McCrae ve Costa, 2003),
sosyal ve endiseli bir yapida olan, olumsuz duygu durumlar1 yasamaya yatkin kisiler iskolik olmaya daha yatkin
olabilmektedir.
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Literattirdeki bulgulardan hareketle, iskoliklik ve kisilikle ilgili hipotezlerimiz asagidaki sekildedir:

Hipotez 1a: Bes faktor kisilik ozelliklerinden nevrotiklik ile iskoliklik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 1b: Bes faktor kisilik ozelliklerinden ozdisiplin ve iskoliklik arasinda pozitif yonde anlamly bir iligki vardir.

2.2 Iskoliklik ve Degerler

Degerler, alternatif davranis bigimleri arasinda se¢im yapmamizi saglayan normatif standartlar olarak
tanimlanabilir (Becker ve McClintock, 1967). Degerlerimiz inang, tutum ve davranmiglarimizin temelini olusturur ve
sosyallesme sirasinda Ogrenilirler. Arzu edilen soyut hedeflerin (6rn., giivenlik, adalet) bilissel simgeleri olan
degerler davranislar1 motive ederler (Rohan, 2000; Seligman, Olson, & Zanna, 1996). Davranislara yol gosterme
noktasina gelindiginde, bazi degerlerin birbiriyle ¢elismesi sonucunda kisilerin degerleri arasinda bir tercih yapmasi
gerektikge kisilerin deger yapilar1 da belirginlesir (Rokeach, 1972). Degerler ergenlik ve erken yetiskinlik evresinde
olusur; yetiskinlik doneminde ise daha sabit ve kalic1 bir nitelik kazanirlar (Kapes ve Strickler, 1975; Rokeach, 1972).

Schwartz (1992), degerlerin biitiin bireylerde dogustan var olan ti¢ evrensel gereksinimin bilissel yansimalar1
oldugunu savunmaktadir. Bu gereksinimler, biyolojik bir organizma olarak bireylerin temel ihtiyaclar1 (uyarilma,
vb.), sosyal etkilesimin gerektirdigi ihtiyaclar (iyilikseverlik, vb.) ve gruplarin ve toplumlarin hayatta kalmasi i¢in
gereken ihtiyaglardir (giivenlik, uyma, vb.) (Schwartz ve Bilsky, 1987). Bireylerin bu hedeflerine ulasabilmeleri i¢in
bu gereksinimlerini degerler bigiminde ifade etmeleri gerekir. Schwartz (1992), temeli bu {ii¢ ana gereksinim olan ve
biitiin toplumsal yapilara uyarlanabilir oldugu sonucuna vardigi on deger belirlemis ve bu on deger arasindaki
iliskileri agiklamaya ¢alismistir. Schwartz’in ortaya koydugu degerler: hazcilik, uyarilma, 6z-yonelim, evrenselcilik,
iyilikseverlik, geleneksellik, uyma, gtivenlik, gii¢c ve basar1 seklinde sayilabilir. Daha sonraki bir arastirmasinda
Schwartz (2004), daha 6nce belirlemis oldugu (1992) bu on degerin birbirinden bagimsiz boltiimlenmis bir yapidan
cok biittinciil motivasyonel bir yap sergiledigi sonucuna varmustir. Schwartz’a gore degerler birbirleriyle iliskilidir
ve etkilesimli olarak bir tist degeri yaratmaktadirlar. Bu bakis agis1 gercevesinde, Schwartz'in belirlemis oldugu 10
deger, farkli giidiisel hedefler arasindaki karsiikli uyumluluk ve zitlik esasma gore iki iist boyutta
gruplandirilmistir. Bu iki boyuttan ilki Yenilige Aciklik (6z-y6nelim, uyarilma)-Muhafazaci Yaklasim (geleneksellik,
uyma, giivenlik); digeri ise Ozagkinlik (evrenselcilik, iyilikseverlik) - Ozgenisletim (giig, basari, hazcilik) olarak

adlandirilmastir.

Degerler ve kisilik 6zellikleri yakin iliskili faktorler de olsa, teorik olarak ayr1 yapilara isaret ederler (Roccas,
Sagiv, Schwartz & Knafo, 2002). Kisiler degerleri farkli sekilde 6nceliklendirirler ve daha dncelikli olarak belirlenen
degerler davranisi daha fazla etkilerler. Kisilik 6zellikleri devamlilik sergileyen kisisel egilimlerdir (McCrae & Costa,
1990). Degerler ise siireklilik arz eden hedeflerdir. Kisilik 6zellikleri kisilerin davramslarinin niyetlerinden ziyade
“kisilerin ne tiir egilimler gosterdigini” agiklar. Degerler ise “kisilerin nelere 6nem verdigini” ve hangi hedefleri
gerceklestirmek istediklerini belirtir. Kisisel ozellikler sergilenme sikligi ve yogunlugu acisindan farklilik
gosterirken, degerler ise kisiye yol gosteren prensipler olma siirecinde tasidiklar: éneme gore (oldukga az ve oldukca
fazla araliginda) degisirler. Kisiler davramslar1 kisilik 6zellikleri ya da degerlere deginerek aciklayabilirler, ama
secimlerinin ya da davranislarmin uygunlugunu ortaya koymak istediklerinde degerlerinden bahsederler (Roccas
ve dig., 2002)).

Hedef olarak da ifade edilebilen ve motivasyonun bilissel sembolii olan degerler, amaca yonelik davranislarla
ilintilidirler. Bu nedenle de kisilerin tizerinde bilissel kontrol sahibi oldugu ya da se¢im yapabilecegi tutum ve
davranislarin daha etkin yordayicilar: olmalari da muhtemeldir. Feldman da (2002), kariyer davranislariin kismi
olarak degerler tarafindan belirlendigini ortaya koymustur. iskoliklerin hangi degerlere sahip olabilecegi ile ilgili
olarak Schwartz'mn (1992) degerler tipolojisi bir i¢gorii saglayabilir. Bu tipolojiye gore, ozellikle, basar1 ve 6z-
yonelime oncelikli olarak deger veren calisanlar iskolik olmaya daha yakindir. Schwartz’a gore, basar1 degeri
basarily, yetkin, hirsh ve etkili olmaya duyulan hevesi yansitir. Oz-yonelim degeri bagimsizliga olan yonelimi isaret
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eder. Bu degerler kisilerin isleri ve kariyer basarilarina fazlasiyla odaklanmalarina neden olur ve galismanin en

onemli yasam gorevlerinden biri (ya da en 6nemlisi) olduguna dair giiglii bir inanca sahip olmalarin saglar.

“Is”in motivasyonel anlam1 temel degerlerle iliskisi g6z 6niine alinarak da ortaya koyulabilir. Ornegin, bir grup
i¢in isin temel anlami kendilerine giivenli bir yasam sunup, ailelerini gecindirmelerine ve temel ihtiyaglarini
karsilamalarina olanak saglamak ise, o zaman bu kisiler yasamlarinda giivenlik degerini rehber olarak 6nem
verdikleri derecede islerine de ayni diizeyde 6nem vereceklerdir (Ros, Schwartz ve Surkiss, 1999). Giivenlik
degerinin yasamlarina rehberlik ettigi kisiler, yasamlarinda emniyet, uyum ile toplumsal, iliskisel ve kisisel istikrara
onem verirler. Dolayistyla bu kisiler belirsizlik karsisinda daha fazla kaygi yasarlar ve kural ve kaidelere uygun
davranarak profesyonel kayip ve tehditlerden kendilerini koruma egiliminde olurlar (Abessolo, Rossier ve Hirschi,
2017). Literatiirdeki bu 6nerilerden yola cikarak, iskoliklik ve degerler ile ilgili hipotezlerimiz asagidaki sekildedir:

Hipotez 2a: Basart ile iligkili degerler (Gzgenisletim kapsamindaki degerler) iskoliklik ile pozitif yonde istatistiksel olarak

anlaml bir iliski icinde olacaktir.

Hipotez 2b: Giivenlik degeri (muhafazacilik degerinin alt boyutudur) iskoliklik ile pozitif yonde istatistiksel olarak anlaml

bir iligki icinde olacaktir.

2.3. Iskoliklik ve Kariyer Hedefleri

Iskolikligin motivasyonel 6ncelleri ile ilgili yaklasimlardan biri olan 6z-belirleme teorisi (Deci ve Ryan, 2000),
is ortaminin belirli 6zelliklerinin baz1 psikolojik ihtiyaglar1 tatmin ettigini belirterek igsel ve dissal motivasyon
arasinda onemli bir ayrim yapar. Bir eylem igin i¢sel olarak motive olan kisiler o eylemi ilging, zevkli ve tatminkar
bulduklar i¢in gerceklestirirler (Gagne ve Deci, 2005; Ryan ve Deci, 2000a). Diger yandan, kisiler bir eylem icin digsal
olarak da motive olabilir ve o eylemi aragsal degeri igin (6rn.; maddi 6diil, sosyal prestij, terfi olanaklari, vb.)
gerceklestirebilirler (Gagne ve Deci, 2005; Ryan ve Deci, 2000b).

Porter (2004), bir iskoligin yasaminin gercekten degerli hissedebilmek i¢in daha fazla basar1 kazanabilmek
ugruna sonsuz, ancak nafile bir arayis oldugundan bahseder. Hallsten (1993), bu kadar bagimli bir 6z-degeri
‘performansa dayali benlik saygisi’ olarak nitelendirmistir. Performansa dayali benlik saygisi, iyi performans
sergileyerek benlik saygisi kazanma, ya da bu durumun devamliligim saglamaya yonelimdir. Iskolik kisiler
fazlasiyla calismaya yatkin oldugundan, performansa dayali 6z saygiya sahip olmanin iskoliklik i¢in bir risk faktorii
olmasi muhtemeldir. Benlik saygilarini siirekli olarak ayakta tutmak zorunda olan kisiler, isi kendilerini kanitlamak
icin bir firsat olarak gorebilirler. Buna ek olarak, daha once de belirtildigi gibi iskoliklik basariyla iliskili deger ve
ozelliklerle de iligkilidir (Ng et al., 2007). Ozellikle McClelland’mn Ihtiyag Kurami'nda tanimladig1 basar1 ihtiyaci
iskoliklik ile baglantilidir. Basarma ihtiyaci yiiksek olan kisiler sorunlar1 kendi basina ¢cézmekten ve kendi cabalariyla
basarili olmaktan tatmin olan kisilerdir (aktaran Galperin ve Burke, 2006).

Kariyer hedefleri, kisilerin is hayatinda, kariyerleri ile ilgili kararlar alirken gesitli i¢sel ve dissal faktorlerin
kararlarini ne diizeyde etkiledigi ile baglantilidir (Zanzi, Arthur ve Shamir, 1991). Zanzi ve arkadaslari, (1991) ‘dissal’
kariyer hedefleri olarak nitelendirdikleri kisisel basar1 ve orgiit igerisinde etkinlik kazanma gibi hedeflerin
isyerindeki politik taktikler tizerinde beceri gelisimi ve 6zerk galismak gibi ‘igsel” kariyer hedeflerinden daha etkin
oldugunu gostermistir. Kariyer hedeflerinden beceri gelisimi ise, calisanlarin kendilerini bilgi, beceri, yetkinlikler ve
tecriibe agisindan gelistirmesi ile baglantihdir. Ozerklik gelistirme hedefi ise, kural ve denetlemelerden bagimsiz bir
sekilde 6zerk olarak ¢alisabilme arzusunu ifade etmektedir. Bir diger boyut olan kisisel basar1 ve etkinlik kazanma
boyutu altinda ¢alisanlarin kurum iginde yiikselmesi, dikey yonde hizli terfi etmek, {icret ve diger yan haklarda artis

ve kurum icinde giig ve etkinlik kazanma arzular1 bulunmaktadir (Arikan, 2011).

Ozdisiplini yiiksek calisanlar basar1 odakli ve bagsarma ihtiyact yiiksek olan bireylerdir (Paunonen ve Ashton,
2001). Ayn1 zamanda 6zdisiplin, basar1 ihtiyaci ve hedef odaklilik arasindaki iliski dolayisiyla is performansi ile de
iliskili olmas1 beklenilen bir ¢zelliktir (Hollenbeck ve Klein, aktaran Colquitt ve Simmering, 1998). Basar1 ihtiyact
yliksek bireyler ¢ok basit ve ¢ok zor isleri 6zellikle tercih etmeme egilimdedirler. Cok basit isleri herkes yapabildigi
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i¢in basarma ihtiyac ytiksek kisiler bu tarz isleri basardiklar1 zaman igsel bir tatmin yasamazlar. Diger taraftan ¢ok
zor isleri de basarisiz olma korkusuyla tercih etmeyebilirler, ¢tinkii diger insanlar tarafindan basarisiz olarak
degerlendirilmek istemezler (McClelland ve Johnson, 1984). Bu baglamda, ¢zdisiplin hem digsal hem de icsel
motivasyon anlaminda basar1 ihtiyaci ile iliskili olup kariyer hedefleri ile iligkilendirilebilir. Ayni zamanda yiiksek
kariyer hedefleri ve is hayatinda basarili olma arzusu iskolik davranislar1 yordayabilir; daha ¢ok calismak daha
basarili olmak igin bir arag olarak goriilebilir. Bu nedenle kariyer hedeflerinin kisilik 6zellikleri ile iskoliklik arasinda
aract degisken roliiniin arastirilmaya deger bir konu oldugu diistiniilmektedir. Diger taraftan yiiksek kariyer
hedefleri ile basar1 odaklilik ile baglantili olan 6zdisiplin etkilesime de girerek iskolik davranislar: besleyebilir.

Schwartz’a (2007) gore, degerler yasamsal hedeflerdir ve insanlarin hangi davraniglar: gosterecegini ve olaylari
nasil degerlendireceklerini etkileyerek yasamlarini yonlendirir. Degerlerin tasidiklart 6nem dereceleri kendi
aralarinda bir siralamaya sahiptir ve bireye 6zgii oldugundan kisiden kisiye gore degisebilir. Hogan ve Hogan da
(1996), degerlerin hedefler oldugunu ve bireylerin bu hedefler araciligiyla ihtiyaglarini karsiladigini, bu bakimdan
degerlerin giidiilenmede rol oynadigin belirtir.

“Calisma yoluyla ulasilmasi arzulanan sonuglar”1 kapsayan calisma degerleri, bir yaklasima gore temel yasam
degerlerinin bir alt alani olup yasam degerlerinin ¢alisma ortamina ifade edilmis bi¢imidir (Turgut, 2017) ve
dolayisiyla alisma degerleri bir kisinin isten beklentilerinin ne oldugunu belirtir (Ros, Schwartz ve Surkiss, 1999).
Calisma degerlerinin ilk (ve halen en yaygin) siniflandirilmasy, literattirdeki isimlendirme bolluguna karsin, i¢ ve dis
kaynakli degerler olmak tizere ikili genel siniflandirmadir (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959; Super, 1962). D1s
kaynakli degerler para, maddi mal varligy, is gtivenligi, tatil olanaklari, ¢alisma sartlari, iyi bir emeklilik plani gibi
faaliyetlerin gerceklestirilmesinden elde edilen smout sonuglardir. i¢ kaynakli degerler ise, faaliyetin kendisinden
alman zevk ve amaca ulasmakla ilgilidir. Bu bakimdan ilgi gekici is, entelektiiel uyariim, yaraticilik, 6zerklik,
baskalar1 tizerinde etkisi olacak seyleri basarmak gibi calisma siireciyle ilgili maddi olmayan 6diilleri kapsar (Turgut,
2017). Bu dogrultuda ozellikle calismayla ilgili degerlerin kariyer hedefleri aracilig1 ve /veya etkilesimi ile iskoliklik

tizerinde bir etkisi olma olasilig1 bulunmaktadir.

Dolayisiyla hem daha once deginildigi tizere, hem de yukaridaki bilgiler 1siginda iskolikligin dissal
motivasyon ile pozitif yonde iligkili olmasi olasiligindan yola ¢ikilarak, 6zellikle kisisel basar1 ve orgiit icinde etkinlik
kazanma gibi “digsal’ kariyer hedeflerinin kisilik, degerler ve iskoliklik arasindaki iliskide araci degisken roli
ustelenbilecegi diistintilmektedir. Bu dogrultuda, arastirmamizin kesifsel nitelikteki iki arastirma sorusu su
sekildedir:

Soru 1: Kariyer hedefleri, kisilik ozellikleri (Ozellikle ozdisiplin) ve degerler ile iskoliklik arasindaki lisikide aract degisken
ozelligi gésterir mi?

Soru 2: Kisilik (ozellikle ozdisiplin) ve degerler ile kariyer hedefleri etkilesime girerek iskolikligi etkiler mi?

3. Yontem
3.1 Katilimcilar

Arastirmaya Istanbul’da yasayan ve egitim, saglik, turizm, bankacilik gibi farkli sektsrlerde tam zamanl olarak
calisan 294 (121 erkek, 167 kadin, 6 cinsiyet belirtmemis) kisi katilmistir. Katilimcilarin ¢cogunlugunu beyaz yakalilar
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin yaslar1 19 ve 63 arasinda degismekte olup (u: 33,56, o: 8,89); katiimcilarin
120’si bekar, 156’s1 evli, 11’i bosanmis oldugunu belirtmis ve 7 katilimci da medeni durumu hakkinda bilgi
vermemistir. Arastirmaya katilanlarin cogunlugu yiiksekokul ve tizerinde egitim almistir (28 doktora, 69 yiiksek
lisans, 130 tniversite, 51 lise, 16 ilkogretim). Katilimcilarin toplam is deneyimleri ise, 1 ile 43 yil arasinda
degismektedir (Tablo 1).
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Tablo 1.
Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
Ortalama Medyan Mod Standart Sapma Ranj
Yas 33.55 32 26 8.89 44
Orgiitte Deneyim 511 3.50 1 5.46 40
Bolimde Deneyim 5.02 3.50 1 5.50 40
Toplam s Deneyimi 10.78 8.00 2 8.6 43
Erkek Kadin Eksik
Cinsiyet 121 167 6
Evli Bekar Bosanmusg Eksik
Medeni Durum 156 120 11 7
Doktora Y. Lisans Lisans Lise Zorunlu Egitim Eksik
Egitim Diizeyi 28 69 130 51 9 7

3.2 Olciim Araclar

Kisilik degiskenini 6l¢mek amaciyla John, Donahue ve Kentle'in (1991) gelistirdigi, Alkan (2007) tarafindan
Tiirkge'ye uyarlanan 44 maddelik BFI (Big Five Inventory) olgegi kullanilmistir. Olgege yapilan giivenilirlik
analizlerinde bes boyutun da Cronbach a katsayilar1 degerlendirilmistir. Olgekte alt boyutlarin giivenilirligini
dusurdugi icin uyumluluk boyutunu lgen 22. madde ve disa dontiklitk boyutunu 6lgen 31. madde, duygusal denge
boyutunu o6lcen 34. madde ve 6zdisiplini Slgen 13. ve 3. maddeler ¢ikartilarak analizlere devam edilmistir. Bu
maddeler cikartildiktan sonra alt dlceklere yapilan i¢ tutarlilik analizlerinin sonuclar1 su sekildedir; Disadonitikliik:
Cronbach a=.71, Uyumluluk: Cronbach a=.69, Ozdisiplin: Cronbach a=.77, Duygusal Denge: Cronbach a=.70,
Aciklik: Cronbach a.=.74.

Katilimcilarin sahip olduklar1 degerleri 6lgmek igin Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess, Harris & Owens,
(2001) tarafindan gelistirilen 40 maddelik Portre Degerler Olgegi kullamlmustir. Bu &lgegin Tiirkce adaptasyon
calismalart Demirutku (2004) tarafindan yapilmistir. Olgek su on alt boyutu dlgmek amaciyla gelistirilmistir: Gig,
Basari, Yasamdan Haz Alma, Uyarilim, Ozyénelim, Evrensellik, Yardimseverlik, Geleneksellik, Uyma ve Guivenlik.
Olgege yapilan i¢ tutarlilik analizlerinde bazi alt boyutlarin Cronbach a katsayilar: yeterince tatmin edici sonuglar
vermemistir. Bu nedenle 10 alt boyut yerine bu alt boyutlar1 kapsayan dort ana boyuta yeniden i¢ tutarlik analizi
uygulanmig ve i¢ tutarliligi tatminkar olan Ozagkinlik (Cronbach a=. 76) ve Muhafazacilik (Cronbach a=.72)
boyutlar1 dikkate almmustir. Cronbach a degeri .67 olan ozgenisletim ile yenilige acgiklik analizlere dahil

edilmemistir.

Katilimcilarin kariyer hedeflerini dl¢iimlemek i¢in Zanzi, Arthur ve Shamir'in (1991) calismasi dikkate alinarak
Arikan (2011) tarafindan adapte edilmis olan 19 maddelik 6lgek kullanilmistir. Olgekteki maddeler yapilan faktor
analizinde 4 ayr faktor altinda toplanmistir. Bu alt faktorler ve i¢ tutarlilik katsayilar: sirasiyla Maddi Kaygilar
(Cronbach a=.89), Bagimsiz Calismak (Cronbach a=.84) ve Kendini Gelistirmek (Cronbach a=.76) seklindedir. Statii
faktortintin i¢ tutarliligr diisiik (Cronbach a=.53) oldugundan bu faktor sonraki analizlere déhil edilmemistir. Bu

Olgege uygulanan faktor analizinin sonuglar1 Tablo 2'de gosterilmistir.
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Tablo 2
Kariyer Hedefleri Olceginin Faktor Yapisi
Maddeler Maddi  Bagimsiz Kendini Statii
Kaygilar Calisma  Gelistirmek

Her zaman kolayca is bulabilecek bir diizeyde olmak .761
Gelir diizeyimi ytikseltmek .748
Yonetsel becerilerimi gelistirmek 723
Yeni ve farkl projelere dahil olmak .705
Kendimi gelistirmek .666
Bir kurumdan digerine kolayca gegebilecek yetenek, bilgi ve beceri .620
diizeyinde olmak
Isimle ilgili teknik becerilerimi ve yeteneklerimi gelistirmek .590
Baglantilarim ve is gevremi gelistirmek .554
Farkli ve yeni seyler gelistirmek veya yaratmak .537
Isimi denetime maruz kalmadan yapabilmek .850
Calistigim kurumda hedeflerin belirlenmesini etkileyebilmek 832
Isimi sik1 kural ve diizenlemelerden bagimsiz olarak yapmak 819
Kendimi asmama neden olacak hedeflerin olmasi .840
En iyi yapabilecegim isleri kesfetmek .698
Uzmanlhigim ve bilgim nedeniyle sayg1 gormek .666
Yiiksek statii sahibi olmak ve prestij kazanmak 729
Kurumumun smirlamalarindan (siki kurallar ve prosediirlerden) bagimsiz .618
olmak
Baskalarinin islerini etkileyebilmek ve onlar1 yonlendirmek 520

Giivenirlik .89 .84 .76 .53

KMO .866
App X2 2227
Df 153
Anlamlilik .000

I@kolikliligi ol¢gmek amaciyla Asir1 Calisma ve Kompulsif Calisma olmak tizere iki alt boyuttan olusan ve
Schaufeli, Taris ve Baker (2006) tarafindan gelistirilmis olan DUWAS Iskoliklik slgegi kullanilmistir. 17 maddelik bu
Olcek daha once Tiurkiye'de gesitli arastirmalarda kullanilmistir ve Tiirkge form igin gegerlilik ve giivenilirlik
calismast da mevcuttur (Dogan ve Tel, 2011). Olgekteki yedi madde “Asir1 Calisma” boyutunu, on madde de
“Kompulsif Calisma” boyutunu slgmektedir. Olcege uygulanan ig tutarlilik analizlerinde Agir1 Calisma boyutunun
glvenilirligi: Cronbach a=.82, Kompulsif Calisma boyutunun giivenirligi ise: Cronbach a=.76 olarak bulunmustur.
Katilimcilardan tiim olgekleri 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 6=Tamamen Katiliyorum araliginda degerlendirmeleri

istenmistir.

3.3 Islem ve Verilerin Analizi

Arastirmacilar katilimcilara kendi iletisim baglantilar: ile ulasmuslardir. Tam zamanl: olarak bir kurumda
calisan kisilerden veri toplamanin zorluklari nedeniyle uygun ornekleme yontemi secilmistir (Buytikoztiirk,
Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2008). 90 katilimciya e-posta ve sosyal medya tizerinden ulasilmis olup, bu
katilimcilar arastirmanin sorularini ¢evrimigi olarak cevaplamislardir. Geri kalan 204 kisiye ise anketlerin kagit
kalem versiyonu ulastirilmistir. Yapilan bagimsiz érneklemler icin t-testi analizinde gevrimici ve kagit kalem veri
toplama sekli arasinda anlamli bir fark bulunmamuistir. Bu nedenle hipotezlerin test edilmesi sirasinda iki tip verinin
birlestirilmesi arastirmacilar tarafindan uygun gorualmiistiir.

Arastirmanin analizleri hem betimsel istatistikler hem de hipotez testi icin IBM SPSS 21.00 programu
kullanilarak yapilmistir. Arastirmada betimsel istatistikler disinda Pearson korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleri
yapilmustir. Ayrica kariyer hedeflerinin diger onceller ile etkilesimini test etmek i¢in bicimlendirilmis (moderated)

regresyon analizi (Aiken ve West, 1991) , kariyer hedeflerinin aracilik 6zelligini degerlendirmek i¢in de Baron ve
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Kenny’'nin (1986) onerdigi yontem kullanilmistir. Ayrica ara degisken bulgularimi teyit etmek icin Sobel Testi
(Preacher ve Leonardelli, 2001) yapilmistir.

4. Bulgular

Hipotez testine baslamadan o6nce calismadaki tim degiskenler arasindaki iligkilerin tespit edilmesi icin
korelasyon (Pearson’s r) analizleri yapilmustir. Tablo 3'te de goruildiigi gibi Bes Faktor Kisilik modelindeki
Nevrotiklik ile Iskolikligin her iki alt boyutu arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler bulunmustur. Sirastyla Pearson
Korelasyon katsayilar1 Nevrotiklik ve Asir1 Calisma arasinda (r:.32, p<.01), Nevrotiklik ve Kompulsif Calisma
arasinda (r: .28, p<.01) seklindedir. Yine Tablo 3'te goriilduigii gibi degerlerden Muhafazacilik ve Asir1 Calisma
arasindaki iligki (r:.15, p<.05) ve Muhafazacilik ve Kompulsif Calisma arasindaki iligki (r:.20, p<.01) de anlamli ve
pozitiftir. Benzer bir bulgu Ozaskinlik degeri icin de bulunmustur. Kariyer hedeflerinden Maddi Kaygilar ile
Kompulsif Calisma arasinda da pozitif yonde anlamli bir iliski saptanmistir (r:.20, p<.01). Ayrica kariyer
hedeflerinden Kendini Gelistirme ve iskolikligin her iki alt boyutu arasinda da pozitif bir iliski bulunmustur.
Korelasyon analizleri sonuglar1 Tablo 3’te sunulmaktadar.

Tablo 3
Degiskenler Arasindaki [liskiler / Pearson r Korelasyon Tablosu
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 Disadoniikliik 1
2 Uyumluluk 32 1
3 Ozdisiplin 270%%  532* 1
4  Nevrotiklik -223~  -218" -.368" 1
5 Deneyime Ac¢iklik 406 347% 3177 -173" 1
6  Muhafazacilik 337** .330%*  .299** .018 271** 1
7 Ozaskinlik B79%  433*  379**  -030 @ 417*  .656** 1
8 Maddi Kaygilar 396%*  .329**  405**  -.063  .380**  .530**  .581** 1
9 Bagimsiz Calisma .049 .059 .044 113 216 .328**  .210%*  .362** 1
10 Kendini Gelistirme .297**  192**  240**  -008  .237** 299*  404**  514* .037 1
11  Asiri Calisma -.002 -.081 -.070  .319**  -.018 .148* 138* 114 .086 168** 1
12 Kompulsif Calisma .006 -.041 .001 275%* .032 204*%* .200%*  197** .029 248* 847

*p<.01 *p<.05

Oncelikle Hipotez 1a ve Hipotez 1b'yi test etmek igin bes faktor kisilik 6zelliklerinin iskolikligin alt boyutlar1 olan
asir1 calisma ve kompulsif galisma tizerindeki yordayiciligini test etmek icin ¢oklu regresyon analizi yapilmis ve bu
analizde StepWise yontemi segilmistir. Stepwise yontemi ile sadece dogru denklemine giren degiskenlerden olusan
bir modele ulasmak miumkiindiir. Yapilan analizler neticesinde bes faktor kisilik ozelliklerinden nevrotiklik
boyutunun iskolikligin hem asir1 ¢alisma hem de kompulsif ¢alisma boyutlar {izerinde diistik de olsa anlaml bir
yordayiciliginin oldugu bulunmustur. Bu sonuglar Hipotez 1a’y1 desteklemektedir. Ancak 6zdisiplin ve iskoliklik
arasinda pozitif yonde bir iliski olacagii 6ne siren Hipotez 1b ise desteklenmemistir. Bulgular Tablo 4’te
sunulmaktadir.

Hipotez 2'yi test etmek ve 6zaskinlik ile muhafazacilik boyutlarimin iskoliklik ile yordayici bir iliski iginde
olup olmadigini kontrol etmek icin stepwise yontemi kullanilarak ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Yapilan bu
analizler sonucunda muhafazacilik degerler boyutunun az da olsa iskolikligin her iki boyutunu da anlamli bir
bicimde yordadig1 gozlemlenmistir. Bu sonuglar Hipotez 2b'yi desteklemektedir. Bu bulgular Tablo 4te
sunulmaktadir. Ozgenigletim degerinin i¢ tutarlilik analizleri ise tatminkar ¢itkmadigi igin bu deger analizlere dahil
edilememis, dolayisiyla Hipotez 2a ile ilgili bir analiz yapilamamstur.
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Tablo 4.
Kisilik ve Degerlerin Iskoliklik Uzerindeki Yordayicith§ina Yonelik Bulgular
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken R2 F P B t P
Nevrotiklik Asirt Calisma .10 30.234 .000 312 5.499 .000
Nevrotiklik Kompulsif Calisma .07 21.797 .000 .268 4.669 .000
Muhafazacilik Asir1 Calisma .02 5.965 .015 144 2442 .015
Muhafazacilik Kompulsif Calisma .04 11,833 .001 201 3.440 .001

Kisiligin kariyer hedefleri tizerindeki etkisini arastirmak igin stepwise yontemi kullanilarak ti¢ adet ¢oklu
regresyon analizi yapilmistir. Her bir analizde kariyer hedeflerinin alt boyutlarindan biri bagimli degisken olarak
kullanilmus, kisilik boyutlar1 ise bagimsiz degiskenler olarak ele alinmistir. Yapilan analizler neticesinde kisiligin
ozdisiplin ([3:.306, p<.01), disadoniikliik (B:.257, p<.01), deneyime aciklik (:.210, p<.01) ve nevrotiklik (p:.149, p<.05)
boyutlarnin kariyer hedeflerinden maddi kaygilar1 yordadigr bulunmustur (R% .30, F: 26.228, p<.05). Kisilik
faktorlerinden deneyime aciklik (pB:.256, p<.01) ve nevrotiklik (B:.171, p<.01) boyutlar1 da bir diger kariyer hedefi
olan bagimsiz calismay1 pozitif yonde yordamaktadir (R% .08, F:10.713, p<.01). Diger taraftan yapilan analizlerde
disadontikliik (B:.244, p<.01) ve ozdisiplin (p:.168, p<.01) boyutlar1 da kariyer hedeflerinden kendini gelistirme
hedefini yordamaktadir (R%11, F: 15,832, p<.01).

Degerlerin kariyer hedefleri tizerindeki yordayicilifi da ¢oklu regresyon analizi ile test edilmis ve yine
stepwise yontemi kullamilmistir. Analizler neticesinde 6zagkinlik (p:.413, p<.01) ve muhafazaciligin (p:.152, p<.01)
kariyer hedeflerinden maddi kaygilar: (R%.41, F:61.332, p<.01); muhafazaciligin ($:201, p<.01) bagimsiz ¢alismay1
(R%.15, F:24.284, p<.01); 6zaskinligin (p:.407, p<.01) ise kendini gelistirmeyi (R%.17, F:54.317, p<.01) yordadig:
gozlenmistir. Bulgular Tablo 5’te sunulmustur.

ig?lligii ve Degerlerin Kariyer Hedefleri Uzerinde Yordayiciligina Iliskin Bulgular

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken R2 F P B T P
Ozdisiplin Maddi Kaygilar .30 26.228 .000 .306 5.112 .000
Disadéniiklitk 257 4.332 .000
Deneyime Agiklik .210 3.507 .001
Nevrotiklik 149 2.559 .010
Deneyime Aciklik Bagimsiz Calisma .08 10.713 .000 .256 4.161 .006
Nevrotiklik 171 2.770 .006
Disadoniikliik Kendini Gelistirmek A1 15.832 .000 244 3.967 .000
Ozdisiplin 168 2.720 .007
Ozagkinlik Maddi Kaygilar 41 61.332 .000 413 6.607 .000
Mubhafazacilik 152 2.207 .028
Muhafazacilik Bagimsiz Calisma 15 24.284 .002 201 3.126 .002
Ozaskinlhik Kendini Gelistirmek 17 54.317 .000 407 7.370 .000

Birinci arastirma sorumuz, kariyer hedeflerinin kisilik ve degerler ile iskoliklik arasinda bir arac1 degisken rolii
olup olmadigy ile ilgilidir. Baron ve Kenny’e (1986) gore bir degiskenin aract olmasindan bahsedebilmek icin su
sartlar saglanmalidir; oncelikli olarak bagimsiz degisken bagimli degiskeni yordamali, ayrica araci degiskeni de
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bagimli degiskeni yordamalidir. Bunlara ilaveten, bagimsiz degisken ve araci degiskenin bagimli degisken
tizerindeki yordayiciligr analiz edildiginde bagimsiz degiskenin yordayiciligi ortadan kalkarsa araci degiskenin
iliskide tam araci degisken olma, bagimsiz degiskenin yordayiciligi devam eder ancak P katsayis: diiser ise kismi
aract degisken olma ihtimali ortaya cikar. Sobel testi (Sobel, 1982) ile onama testinin yapilmasinin ardindan
degiskenin aracilik durumu hakkinda nihai karara varilir. Bu nedenle 6ncelikle kariyer hedeflerinin iskoliklik
tizerindeki yordayicilig ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir. Sonucta kariyer hedeflerinden sadece kendini
gelistirme boyutunun bizim 6rneklemimizde iskoliklik alt boyutlarii anlamli olarak etkiledigi bulunmustur (Tablo
6). Kisilik faktorlerinde Baron ve Kenny'nin (1986) ilk sart1 olan bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki
yordayiciligini saglayan boyut ise nevrotiklik boyutudur. Ancak nevrotiklik boyutu iskolikligi yordayan kariyer
hedefi olan kendini gelistirmeyi yordamamaktadir. Bu nedenle Baron ve Kenny'nin (1986) ileri stirdiigii sartlar
yerine gelmedigi i¢in kariyer hedeflerinin kisilik ve iskoliklik arasinda araci degisken olma sart1 saglanamamustir.

Tablo 6

Kariyer Hedeflerinin Iskoliklik Uzerindeki Yordayicilhigr
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken R2 F P B t P
Kendini Gelistirmek Asir1 Calismakz. T .03 8.083 .005 168 2.843 .005
Kendini Gelistirmek Kompulsif Calisma .07 20.264 .000 .260 4.502 .000

Ancak, aym analizleri degerler ve iskoliklik arasinda kariyer hedeflerinin araci degisken olma ozelligini
arastirmak icin yaptigimizda anlamli bulgulara ulasilmistir. Degerlerden muhafazacilik iskolikligin her iki boyutunu
da yordamaktadir (bkz. Tablo 7). Ayn1 zamanda kariyer hedeflerinden iskoliklik tizerinde yordayicilig olan kendini
gelistirmek hedefini de yordadig: basit regresyon analizi sonucunda ortaya ¢ikmistir. (R2.09, F:27.198, 3:.299, t:5.215,
p<.01). Bu baglamda muhafazacilik degeri ile birlikte kendini gelistirme hedefini de analize dahil ettigimizde
iskolikligin asir1 calisma boyutu i¢in mufazaciligin yordayiciligi ortadan kalkmis, kompulsiif ¢alisma boyutu igin de
azalmistir (bkz Tablo 7).

Tablo 7
Kendini Gelistirme Hedefinin Aracilik Ozelliligi ile 1lgili Bulgular
5 < Bagiml )
Asama Bagimsiz Degisken Degisken R F P B T P
1. Muhafazacilik Asir1 Calisma .02 5.858 .016 144 2.420 .016
2. Muhafazacilik Asir1 Calisma .04 5.574 .004 104 1.709 .089
Kendini Gelistirmek 136 2.234 .026
1. Muhafazacilik Kompulsif 04 11.622 001 201 3.409 001
Calisma
2. Muhafazacilik Kompulsif 08 12.088 001 141 2.358 019
Calisma
Kendini Gelistirmek 204 3.423 .00

Ayrica yapilan bu araci degisken analizlerinin teyit edilmesi yani muhafazacilik degiskeninin ikinci asamalardaki
beta degerlerindeki diistisiin anlamli oldugunun teyit edilmesi igin Sobel testleri yapilmistir. Kariyer hedeflerinden
kendini gelistirmenin muhafazacilik ve asir1 calisma arasindaki iliskide tam araci degisken rolii tistlendigi Sobel Testi
ile de onanmustir (Sobel Z: 2.052, Sh:0.033, p<.05). Yine Sobel Testi sonuglari kendini gelistirme hedefinin
mubhafazacilik ile kompulsif calisma arasinda kismi aracit degisken oldugunu desteklemistir (Sobel Z: 2.843, Sh:0.036,
p<.01). Muhafazacilik ve iskoliklik arasinda kendini gelistirme hedefinin araciliia yonelik iliskiler Sekil 1'de
sunulmustur.
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Muhafazacilik .14 Azin Galisma

pe.104

Muhafazacilik B.201 Kompulsif Galizma

b

B:141

by

Sekil 1. Kendini Gelistirme Hedefinin Aracilik Ozelligi

Arastirma sorularimizdan ikincisi igin ise (kisilik ve degerler ile kariyer hedefleri etkilesime girerek iskolikligi
etkiler mi?) bigimleyici (moderated) regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle nevrotiklik, muhafazacilik ve kendini
gelistirme boyutlarinin degerleri merkezilestirilmis ve ardindan da ayr1 ayr1 hem nevrotiklik ve kendini gelistirme
hem de muhafazacilik ve kendini gelistirme skorlar1 ¢arpilarak etkilesim terimi (interaction term) hesaplanmustir.
Daha sonra dort ayr1 coklu regresyon analizi yapilmistir. Bu regresyon analizlerinin ilk ikisinde bagimsiz degiskenler
olarak nevrotiklik, kendini gelistirme ve her ikisinin etkilesim terimi alinmistir ve iskoliklik boyutlar1 tizerindeki
yordayicilik degerlendirilmistir. Son iki ¢oklu regresyon analizinde ise bagimsiz degiskenler muhafazacilik, kendini
gelistirme ve bu iki degiskenin etkilesim terimidir. Bu analizler Aiken ve West'in (1992) bicimleyici regresyon analizi
onerileri dogrultusunda yapilmistir. Ancak analiz sonuglar: kariyer hedeflerinin, kisilik ve degerler ile etkilesime
girerek iskolikligi yordamadigini, dolayisiyla, kariyer hedeflerinin kisilik ve iskoliklik ve degerler ve iskoliklik

iliskisinde bigimlendirici olmadigini gostermektedir.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Iskoliklik {iizerine simdiye kadar pek cok arastirma yapilmis olmasma ragmen, bu kavramin kisisel ve
motivasyonel 6ncelleri hakkindaki arastirmalar smirlidir. Bu ¢alisma, bu eksikligi hedef alarak, iskolikligin bireysel
(bes faktor kisilik ozellikleri) ve motivasyonel (kariyer hedefleri ve degerler) cncelleriyle ilgili iliskisini inceleyerek
giincel literatiire katkida bulunmay1 amaglamistir.

Bu arastirmada mevcut literatiir 1s181inda belirli beklentilerimiz olmakla birlikte, arastirmamiz 6zellikle kariyer
hedefleri ve portre degerler konusunda daha ¢ok kesfedici niteliktedir. Yapilan analizlerde kisilik 6zelliklerinden
nevrotiklik ve degerlerden gtivenlik ile iskoliklik arasinda iliski ¢ikmasi beklentilerimiz dogrultusundadir.
Calismamizda, nevrotikligin literatiirdeki calismalara paralel olarak iskolikligin asir1 ve kompulsif calisma
boyutlariyla iliskili ¢ikmast dikkat cekicidir (Burke, Matthiesen ve Pallesen, 2006; Clark, Lechook ve Taylor, 2010;
Sharma ve Sharma, 2011). Nevrotik insanlarin kendilerini daha giivensiz hissettigi, daha kolay olumsuz duygulanim
yasadigl, daha kaygili ve diirtiisel olma egilimleri dikkate alindiginda (Aziz ve Tronzo, 2011), bulgularin bu yonde
olmasi sasirtic1 degildir.

Daha once de deginildigi gibi, kisilik faktorlerinden 6zdisiplinin de iskoliklik ile iliskili oldugu son yillarda
yapilan arastirmalarda vurgulanmaktadir (Bozionelos, 2004). Ancak, arastirmamizin sonuglari kisilik faktorlerinden
yalmzca nevrotiklik ve iskoliklik arasindaki iliskiyi ortaya koymustur. Bu durumun bir nedeni, kisilik faktdrlerinden
sorumlulugun, yogun calismayla ilintili bir diger kavram olan ise goniilden adanmayla (engagement) farkl
arastirmalarca da kanitlanmis olan iliskisi olabilir. 1§koliklige oranla daha yeni bir kavram olarak ise goniilden
adanma, isle ilgili yiiksek seviyede enerji, adanma ve konsantrasyon iceren pozitif ve tatminkar bir zihinsel durumu

61



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2017), Vol.2(2) BAL, ARIKAN & GUNAYDIN

ifade eder (Schaufeli ve Bakker, 2013). Ancak, ise goniilden adanmus calisanlar, iskoliklik icin tipik bir durum olan
kompulsif calisma ihtiyacini sergilemezler. Bunun yerine, ise goniilden adanmus kisiler islerinden keyif aldiklar1 igin
yogun bir sekilde calisirlar (Schaufeli, Taris, LeBlanc, Peeters, Bakker & De Jonge, 2001). 1§e goniilden adanma; 6z-
saygl, 6z-yeterlik ve olumluluk gibi kisisel kaynaklar ile pozitif yonde iligkilidir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti,
& Schaufeli, 2007), bu da ise goniilden adanmis ¢alisanlarin, yiiksek sorumluluk seviyesine sahip ¢alisanlara benzer
sekilde hedeflerine ulasmak i¢in ¢aba sarf etmeye yatkin olacaklarina (Elliot & Sheldon, 1998) isaret etmektedir.
Gelecekte yapilacak calismalarda sorumluluk kisilik 6zelliginin iskoliklik ve ise goniilden adanmayla arasindaki

iligski mercek altina alinabilir.

Calismamizda bes faktor kisilik 6zelliklerinden yalnizca nevrotikligin iskolikligin boyutlariyla iliskili olmasinin
bir diger nedeni de iskoliklige neden olan organizasyonel faktorlerin varligi olabilir. Giincel arastirmalar, iskolikligin
olugmasi ve siiregelmesinde organizasyonel faktorlerin nemli roliine dikkat cekmektedir. Arastirmamizin literatiir
kisminda da deginildigi gibi, hem kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan farkliliklar (6rn.; bes faktor kisilik 6zelikleri),
hem de is ortaminin 6zellikleri calisanlarin ne tip bir yogun ¢alisma sergileyecegini etkilemektedir. Kisiligin biyolojik
bir temeli oldugu ve bu nedenle zaman icinde sabit oldugu dustintuldiigiinde, kisilik 6zelliklerinin davranisa
yansimasi durumsal olarak degisiklik gosterebilir. (Larsen ve Buss, 2002). Oyle ki, kosullarin zayif ya da belirsiz
oldugu durumlarda kisilik 6zellikleri davranisi en yiiksek seviyede etkileyecek, kosullarin etkisinin ytiksek oldugu
durumlarda ise kisiligin davranis tizerindeki etkisi en az olacaktir. Dolayisiyla, uzun saatlerce calisilmasma ve
hayatin diger alanlarindaki zamandan feragat ederek basar1 ve kariyer gelisimine odaklanilmasina deger veren ve
bunu tesvik eden is ortamlarinin iskoliklige yol acmasi da kuvvetli bir olasiliktir (Mazzetti, Schaufeli ve Guglielmi,
2014).

Son yillarda yapilan arastirmalar, iskolikigi tetikleyen isyeri uygulamalar1 ve politikalarina odaklanmaya
baslamistir (Fry ve Cohen, 2009). Bu dogrultuda; Ng ve arkadaslar1 (2007), iskolikligi kisisel 6zelliklerin (6rn.;
ihtiyaglar, ozellikler, degerler), sosyo-kiiltiirel deneyimlerin (6rn.; sosyal 6grenme, yetkinlik ve rekabete yaplan
kilturel vurgu) ve davranigsal pekistirmelerin (6rn.; organizasyonel 6diil ve tesvik sistemleri) biittintintin bir sonucu
olarak ele alan teorik bir model gelistirmistir. Ng ve ark. (2007); calisanlar belirli kisisel 6zelliklere sahip
olduklarinda, sosyal cevreleri iskolikligi tesvik ettiginde ve iskolik davranislar: sistematik olarak pekistirildiginde
iskolik olmalarinin muhtemel oldugunu o6ne stirmistiir. Dolayisiyla, gelecekte yapilan arastirmalar, kisiden
kaynaklanan faktorlere ek olarak, ¢alisanlarin iginde bulundugu kurum kiiltiirtintin de iskoliklik tizerindeki etkisini

mercek altina alabilir.

Portre degerler ve iskoliklik iliskisine baktigimizda ise, Schwartz'in (1992) ‘gtivenlik” degerinin tanim1 dikkate
alindig1 zaman sonuglarin beklenen yonde oldugu gortilmektedir. Giivenlik degerine dncelik veren kisilerin saglik,
ekonomik ve sosyal gtivenlik gibi konularda, muhtemelen ¢ocukluk yillarinda yasamus olduklar1 deneyimlerin de
etkisiyle, daha fazla endise yasamaya egilimli kisiler oldugu ve giivenlik konusunda kendilerini garanti altina
almaya calistiklar1 gozlemlenmektedir. Bu nedenle ekonomik anlamda kendini giivence altina almak isteyen ve isi
bunun igin bir arag olarak goren galisanlarin iskolikligin kompulsif ¢alisma boyutunda daha ytiksek puan almaya
egilimli olmas1 muhtemeldir. Kisinin giivenlige deger vermesi 6zellikle endiseli bir kisilik yapisina sahip olmasi ile
de baglantil: olabilir. Bu da kisinin diirttisel bir sekilde daha ¢ok ¢alisarak ekonomik kaygilarini azaltmasinin altinda

yatan bir faktor olabilir.

Ote yandan, dzgenisletim bash altindaki bagari ile ilgili degerlerin i¢ tutarhiliklar: tatminkar bulunmadig: igin
bu deger bashig1 analizlere dahil edilememistir. Ancak, Tiirkiye’de 1980°li yillardan bu yana stiregelen sosyo-
ekonomik degisimler paralelinde, degerlerle ilgili yapilmis calismalar; sosyal gtig, statii, tanitnma, basar1 ve kisisel
gelisim yonelimli degerlerin agirlik kazandigini isaret etmektedir (Ergtider, Esmer ve Kalaycioglu, 1991; Imamoglu
& Karakitapoglu Aygiin, 1999). Dolayisiyla, gelecek arastirmalarda basar: degeri ile iskoliklik arasindaki iliskiye
mercek tutmanin 6nemli bir aragtirma konusu olacag: dustintilmektedir.

Kariyer hedefleriyle ilgili regresyon analiz sonuglary; kisilik faktorlerinden 6zdisiplin, disadoniikliik, deneyime
aciklik ve nevrotikligin kariyer hedeflerinden maddi kaygilary; deneyime aciklik ve nevrotikligin bagimsiz calismayi,

disadontiklikk ve dzdisiplinin ise kendini gelistirme hedefini yordadigini ortaya koymustur. Bunun yarm sira,
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ozaskinlik ve muhafazacilik degerlerinin kariyer hedeflerinden maddi kaygilari, muhafazaciifin bagimsiz
calismayi, 6zaskinligin ise kendini gelistirmeyi yordadig: goriilmiistiir. Dolayisiyla bulgular, hem kisilik faktorleri
hem de belirli degerlerin kariyer hedefleri tizerinde etkili oldugunu isaret etmektedir. Ancak, calismamizin sonuglari
kariyer hedeflerinin kisilik ve iskoliklik arasinda araci degisken olmadigini ortaya koymustur. Roccas ve digerleri
(2002), kisilik 6zelliklerinin, kisilerin tizerinde az miktarda bilissel konrole sahip olduklar1 spontan, sezgisel ve
duygusal tutum ve davraruslarin daha etkin yordayicilari oldugundan bahseder. Buna ek olarak ayn1 arastirmacilar,
daha once de deginildigi gibi motivasyonun bilissel sembolii olan degerlerin, amaca yonelik davranislarla ilintili
oldugunu, bu nedenle de kisilerin {izerinde bilissel kontrol sahibi oldugu ya da se¢im yapabilecegi tutum ve
davranislarin daha etkin yordayicilari olmalarinin muhtemelliginden bahsederler. Arastirma sonuglarimizda da, bu
gorisi destekler dogrultuda kendini gelistirme kariyer hedefinin muhafazacilik degeri ve iskolikligin asir1 calisma
boyutu icin aract degisken oldugu da bulgular arasindadir. Bu sonuglar, kariyer hedeflerine yakin bir kavram olan
is degerlerini akla getirmektedir. Is degerleri kavrami, degerlerin bir alt kiimesi, bireylerin islerinde aradiklar1
ozellikler, tatmin ve odiiller, arzulanan davranis tarzi, bireyin isyerinden saglamak istedigi 6zel bir sonuca verdigi
onem derecesi seklinde tanimlanmaktadir (Knoop, 1994). Pekcok arastirmaci, is degerlerinin dissal ve issel olarak
siniflandirildigin belirtmistir (Nord, Brief, Atieh ve Dohorty, 1990). Bir tanima gore igsel is degerleri isin igerigine
bagh olan sonuglardir; dissal is degerleri ise isin iceriginden bagimsizdir (George ve Jones, 1997). Dolayisiyla,
arastirma sonuglarimizda degerlerin kariyer hedeflerini yordayarak iskoliklik tizerinde belirleyici olmasinin bu
kavramlar arasindaki paralelligin bir sonucu olmas: muhtemeldir. Kariyer hedeflerinin kisilik ve iskoliklik ile
degerler ve iskoliklik iliskisinde bicimlendirici olmadig1 da arastirmamizin bulgular: arasindadir. Bu da calisanin
sahip oldugu kariyer hedeflerinin diisiik veya ytiksek olmasinin bu degiskenler arasindaki iliskiyi etkilemedigini
gostermektedir. Ancak, kariyer hedeflerinden kendini gelistirmek iskolikligin her iki boyutunu da yordamustur.
Dolayisiyla, is hayatinda yetkinliklerini, is bilgisini ve becerilerini gelistirmeye odaklanan kisilerin iskoliklik
boyutlarindaki puanlar1 daha yiiksektir. Bu bulgu da iskolik insanlarin hayatinin is hayati odakli olmasi ile

uyumludur.

Arastirmamizin sonuglari, iskolikligin bireysel oncellerine (kisilik, kariyer hedefleri ve degerler) 1sik tutmasi
acgisindan dnemlidir. Calisanlarin iskoliklige yatkinliklar: konusunda kisisel 6zellik ve giidiilerinin farkinda olmasi
bu durumun saglikli bir sekilde yonetilmesi i¢in bir 6n kosuldur. Bu farkindalig1 desteklemek icin insan kaynaklar:
profesyonelleri kurumlarda kisisel farkindalik ve gelisim koglugu egitim ve uygulamalar1 organize edebilir ve bu
sayede, ytiksek is talepleri karsisinda calisanlarin daha saglikli davranislar sergilemesine destek olabilirler.

Calisanlar1 iskoliklige egilimli yapan kisisel ozellikleri (6rn.; basart motivasyonu, miikemmeliyetgilik,
nevrotiklik, vb.) degistirebilmeyle ilgili olasiligin kisithilig: diistintildtigtinde, organizasyonlarin isle ilgili kompulsif
davranislar1 6diillendirmeyen bir is ortami1 ve kurum kiiltiirti yaratmasi da iskolikligin engellenmesinde bir ¢oziim
olabilir (Kopelman, Brief, & Guzzo, 1990). Gercekten de, giincel bazi arastirmalarin da isaret ettigi gibi, calisanlarin
daha etkin zaman becerileri kullanarak daha verimli bir sekilde calistiklar1 ve olumlu geribildirim aldiklar1 bir
organizasyonel ortamda iskolikligin olusmasi engellenebilir (Holland, 2008). Bunun yarn sira, calisanlarin gercekgei
hedefler koymalarini destekleyen hedef belirleme ve planlama yetkinligini gelistirmeye yonelik egitimler ile, is
stresiyle daha etkin basa cikabilmeleri igin yetki devri yapmalarmna yardimci olacak delegasyon yetkinligini

gelistirmeye yonelik egitimler de bu stiregte faydali olacaktir.

6. Arastirmanin Kisitlart

Calismamizdaki bulgular drneklemimiz ile siirhidir ve tiim degiskenlerin verilerinin anket yontemi ile aym
deneklerden toplanmasi ortak yontem yanilgisina neden olmus olabilir. Katiimcilara rastlantisal dagilim yontemi
yerine ulasilabilirlik dikkate alinarak ulasilmis olmasi da yine bu arastirmanin kisitlar1 arasindadir. Buna ek olarak,
bazi olgeklerin giivenirlik katsayilarinin beklenenden diisiik ¢ikmasi da bazi alt boyutlarin analizlere dahil
edilmemesine neden olmustur: Bazi tlgeklerin ise giivenirlik katsayilar1 .70"in altinda olmasina ragmen bu durum
tolere edilmistir. Bulgularin degerlendirilmesinde bu kisit da g6z 6ntinde bulundurulmalidir.
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Son olarak, yapilan ¢calismanin kesitsel olmasi bulunan iliskiler ile ilgili sadece olasiliklar1 tartismamiza imkan

vermekte ve neden-sonug iligkilerini gosterememektedir. ileride boylamsal calismalar yapilmasi durumunda

calisanlarin kisiligi, degerleri, kariyer hedefleri ve bu ¢zelliklerin iskoliklik iligkisi ile ilgili nedensel sonuglar da

ortaya konabilir.
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