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Purpose: In this study, it was aimed to investigate the possible relationship between fear of missing out in the
workplace (GCC) and career satisfaction. In addition, the variation of the mean of variables in terms of various
demographic characteristics was examined.

Design/Method: The questionnaires of Budnick et al. (2020) were used to measure the fear of missing out
developments in the workplace, and the questionnaires of Greenhaus et al. (1990) were used to measure the
level of career satisfaction. The population of the field research carried out consists of individuals working in
Turkey. The data were collected using the survey method and a total of 405 people were reached with the
convenience sampling method. SPSS program was used in the analysis process.

Results: The FOMO level measured according to the research findings is 2.81. When the sub-dimensions are
examined, it is seen that the level of informational exclusion is 3.03 and the level of relational exclusion is 2.59.
Career satisfaction level is 3.30. According to this, it is seen that the general FOMO level is below the average
according to the 5-point Likert scale, and the career satisfaction level is above the average. The distribution is
normal.

The Cronbach Alpha value of the FOMO scale at work is 0.946. According to the factor analysis, two factor
structures were formed. The total explained variance is 80.58%. Factor loads vary between 0.714 and 0.895. The
Cronbach Alpha value of the career satisfaction scale is 0.891. According to the factor analysis, a single factor
structure was formed.. The total explained variance is 69.80%. Factor loads vary between 0.752 and 0.875. All
results are also consistent with the original study

Correlation analysis was used to determine the relationship between variables. Accordingly, no statistically
significant relationship was found between the fear of missing out on developments in the workplace and the
levels of career satisfaction.

A number of significant differences in the mean of variables in terms of various demographic characteristics have
been identified and reported. According to this, the FOMO levels of employees in public institutions, including
their sub-dimensions, are lower than those of private institution employees. Career satisfaction levels of
employees in public institutions are higher than those of private institutions. During the pandemic process, the
career satisfaction levels of those working from home are higher than those working at the workplace. It has
been determined that as the age level increases, the levels of FOMO in the workplace decrease, while the career
satisfaction levels increase with the age level. It has been determined that as the level of education increases,
the level of career satisfaction decreases. As the education level decreased, it was determined that the levels of
relational exclusion increased. It has been determined that as the professional experience increases, the level of
career satisfaction decreases. In addition, it was determined that those with less professional experience had
higher levels of relational exclusion. It has been determined that the career satisfaction levels of female
employees are higher than male employees.

Original Value: As a result of this research, statistical data-based results were obtained that there is no
significant relationship between the fear of missing out in the workplace and career satisfaction. The FOMO is
one of today's partially new and popular concepts. It is seen that the number of scientific studies on the subject
is also very limited. In this regard, it is recommended to examine the concept of FOMO in the workplace at
different sample groups and its possible relationships with different factors such as personality traits in future
studies.

* Cite As/ Alinti: Giirer, A. & Solmaztiirk, A.B. (2022). is Yerinde Gelismeleri Kagirma Korkusu (GKK) ve Kariyer Memnuniyeti Arasindaki iliskinin incelenmesi,
Journal of Behavior at Work (JB@W), 7(1), 1-14. DOI: https://doi.org/10.25203/idd.1057012.
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Amag: Bu ¢alismada is yerinde gelismeleri kagirma korkusu (GKK) ile kariyer memnuniyeti arasindaki muhtemel
iliskinin arastirilmasi amaglanmistir. Ayrica gesitli demografik ézellikler bakimindan degisken ortalamalarinin
degisimi incelenmistir.

Tasarim/Yéntem: isyerinde gelismeleri kacirma korkusu diizeylerinin 6l¢iilmesinde Budnick ve digerlerinin
(2020); kariyer memnuniyeti diizeylerinin élgiilmesinde ise Greenhaus ve digerlerinin (1990) soru formlarindan
faydalanilmistir. Gergeklestirilen alan arastirmasinin evrenini Tiirkiye’de ¢alisan bireyler olusturmaktadir. Veriler
anket yéntemi kullanilarak toplanmis ve kolayda érnekleme yéntemi ile toplamda 405 kisiye ulasiimistir. Analiz
stirecinde SPSS programi kullanilmistir.

Sonuglar: Gergeklestirilen giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine gére 6l¢ciim araglari yeterli diizeydedir. Korelasyon
analizi sonucunda ise isyerinde gelismeleri kagirma korkusu ile kariyer memnuniyeti diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir iliskiye rastlanmamistir. Ote yandan cesitli demografik 6zellikler
bakimindan degdisken ortalamalarinda bir takim anlamli farkliliklar tespit edilerek raporlanmistir.

Ozgiin Deder: Bu arastirma sonucunda isyerinde gelismeleri kagirma korkusu ile kariyer memnuniyeti arasinda
anlamli bir iliskinin bulunmadigi yoniinde istatistiksel verilere dayali sonuglar elde edilmistir. GKK giiniimiizdeki
kismen yeni ve popliler sayilabilecek kavramlarindan biridir. Konu ile ilgili yapilan bilimsel ¢alismalarin sayisinin
da oldukga sinirl diizeyde oldugu gériilmektedir. Bu bakimdan ileride yapilacak ¢alismalarda isyerinde GKK
kavraminin farkli 6rneklem gruplarinda ve kisilik 6zellikleri gibi farkli unsurlar ile olan muhtemel iliskilerinin
incelenmesi énerilmektedir.

GURER & SOLMAZTURK
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1. GiRiS

Bu calismada is yerinde gelismeleri kagirma korkusu (GKK) ile ¢alisanlarin kariyer memnuniyetleri arasindaki iliskinin test
edilmesi amaclanmistir. Is yerinde ¢alisan performansini ve motivasyonunu etkileme ihtimali bulunan her degisken &érgiitler
acgisindan Uzerinde durulmasi gereken bir konuya isaret etmektedir. Kariyer memnuniyeti de bu anlamda basarili galisan
profilinin 6nemli bir géstergesi olarak disiiniilebilir. Iyi bir kariyer yénetimi calisan ihtiyaglarinin tatmin edilmesi ve kariyer
beklentilerinin karsilanmasi siireci olarak tanimlanir (Aldemir vd., 1998: 216). Kariyerinden memnun olan ¢alisanin da isine olan
baghhg! artacak ve bu dogrultuda galisan verimliligi ve yapilan isin kalitesi de ylikselecektir. Dogru bir kariyer planlamasi
yapilmadiginda ise dlisiik motivasyon, ise bagliligin azalmasi ve hatta isten ayrilma s6z konusu olacaktir (Noe, 1999: 329). Diger
yandan is stresi, yogun calisma saatleri, gelir ve gelecek kaygisi, yetersiz kariyer imkanlari gibi konular ise ¢alisanlari hali hazirda
olumsuz olarak etkilemektedir (Gillespie vd., 2001: 57; Giiney, 2011: 319; Oztiirkoglu, 2013: 127).

Gliniimiiz ¢alisma kosullarinda rekabet avantajina sahip olmak hem &rgiitler hem de calisanlar icin dnemlidir. Orgit icinde
gelismelerden haberdar olmak, yeni gorev ve is firsatlarini yakalamak, dogru is baglantilari kurmak gibi konularda duyulan
kaygilarin GKK ile iliskili oldugu duslinilebilir. Calisma ortamlari dogalari geregi kaygi veya endise yaratan unsurlar igerirler
(Linden ve Muschalla, 2007: 472). isyerinde belirli diizeylerde stres olumlu olarak disiiniilse de genellikle bunun katlanarak
yuksek diizeylerde yasanmasi olumsuz bir duruma isaret etmektedir (Datt ve Washington, 2005: 130). Bu kaygi ve stres ortami
is yerinde GKK icin muhtemel zemini hazirlamaktadir. Yine Budnick ve digerlerinin (2020) belirttigi gibi kayginin yani sira kisinin
mevcut durumunu veya firsatlara ulasabilme durumunu diger ¢alisma arkadaslari ile kiyaslamasi da isyerinde GKK'nin
olusmasina katki sagmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is yerinde GKK diizeylerinin tespit edilmesi, diger orgiitsel degiskenlerle
olan iligkilerinin incelenmesinin dnemli oldugu séylenebilir.

Bu ¢alismanin amaci is yerinde GKK ile kariyer memnuniyeti arasinda bir iliski olup olmadigini incelemektir. GKK ile ilgili olarak
psikoloji alaninda belirli sayida bilimsel ¢alismanin oldugu gorilirken, orgitsel alandaki durumun bunun tam tersi oldugunu
sdylemek miimkiindir. is yasami dergilerindeki GKK ile basa ¢ikma yollarini inceleyen yazilar haricinde konu ile ilgili 6zellikle
bilimsel calismalar yok denecek kadar azdir (Budnick vd., 2020). Bu sebeple is yerinde GKK ile 6rgiitsel unsurlar arasindaki iliskiyi
inceleyen benzer galismalarin artmasi alana temel bir katki saglayacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

“Fear of missing out” (FOMO) veya “Gelismeleri Kagirma Korkusu” (GKK) seklinde ifade edebilecegimiz, gérece yeni olarak
addedilebilecek bu kavram 2013 yilina kadar sézliklerde yer almamaktaydi (Barker, 2016). GKK, ylzyilimizin en 6nemli
gelismesi olarak gorilen sosyal aglarin (Holte ve Ferraro, 2020: 1) ve teknolojik gelismelerin de etkisiyle iletisim kurma ve
haberlere ulagsma davranislarimizin degisimi sonucunda ortaya ¢ikmistir.

Kavramin sosyal medya ile ilgili kismi bireyin ¢evresinde olup bitenleri kagirdigi diisiincesi ile endise duymasi ve sirekli olarak
guincellemeleri takip etme davranisi gstermesi ile ilgilidir. Sosyal medyadaki bilgi akisinin bir girdap etkisi yaratarak (Kilig, 2019:
2) bireyleri ekran basinda tutma yetenegi GKK ile miimkin olmaktadir. Dolayisiyla GKK, sosyal medyanin bagimlilik yapma
potansiyeli ile de yakindan ilgili bir durumdur. Bu baglamda isyerinde, calisma saatlerinde sosyal medya kullanimindaki artisin
kontrolsiiz veya amaca yonelik olmadiginda is giicti kaybina neden oldugu bilinmektedir (Er vd., 2020). Salt olarak GKK’'nin bu
is glch kaybi ile iliskisinin bulundugunu séylemek de miamkin olabilir ancak isyerinde GKK kavram olarak sosyal medya
bagimliligini tetikleyen GKK kavramindan daha farkli bir diizeye ve tanima sahiptir.

Gelismeleri kacirma korkusu, pek ¢ok disiplinle ilgili olan (Tandon vd., 2020: 786) ¢ok yonli bir kavramdir. Genel olarak kisinin
modunu ve yasam tatminini dlslirdigu (Przybylski vd., 2013: 1845) icin olumsuz olarak ele alinabilir. Davranissal agidan GKK’nin
zihinde ortaya c¢ikisi ve eyleme déniismesi kavramin iki yonine isaret etmektedir. Bilissel yona, kisinin ¢ézim Gretemedigi bir
sorun i¢in endise duymasi ve zihinsel olarak bu sorunu kafasinda siirekli tekrarlanmasi (ruminasyon veya zihinsel gevis getirme)
durumudur. GKK, bu yonuyle i¢sel bir unsurdur. Davranigsal yoni ise, bu zihinsel dongiiden kurtulmak veya buna bir kilif
uydurmak igin birey tarafindan gerceklestirilen eylemleri ifade etmektedir (Elhai vd., 2021: 203). Dolayisiyla birey kendi
zihninde iginden ¢ikamadigi bir déngli durumuna girerek bunu kabullenme yoluna gitmekte ve davranissal agidan da bu igsel
duruma uyum saglamaya yonelik olarak eylemler igerisine girmektedir.

isyerinde GKK kavrami da kisinin bu zihinsel déngii durumunu ve sonucunda eyleme donistiirdigi davranislari isle ilgili
konularda gergeklestirmesi ile ilgilidir. Calisma ortami, dogasi geregi kendi icerisinde rekabeti, kiyaslamayi, hedef koymayi ve
firsatlari kovalamayi barindirmaktadir (Chou vd., 2021; Chun vd., 2018; Clark vd., 2009; Coleman, 2022; Cotterell, 2018;
Steinhage vd., 2017). Bu sebeple is yerinde GKK kavrami aslinda hep var olan ama adi yeni konulmus bir kavramdir. Budnick ve
digerleri (2020) is yerinde GKK’y1 kavramsallastirirken, calisanlarin birtakim &diller elde edecegi veya fayda saglayacagi
deneyim ve etkilesimleri kagirmasi Gzerine vurgu yapmislar ve is yerindeki GKK’yi kisinin sosyal bakimdan kendini diger
cahisanlarla karsilastirmasi ve is yerindeki degerli (valuable) firsatlari kacirmak istememesi olmak tzere iki sebebe
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baglamiglardir. is yerinde GKK, profesyonel iliskiler kurma, degerli bilgiler edinme, nemli 6rgiitsel kararlara ve projelere katkida
bulunma vb. deneyimleri ve beraberindeki d6dilleri kagirma korkusu olarak kendini géstermektedir (Budnick vd., 2020: 3).

Ayrica is yerinde GKK, kisinin, diger ¢alisanlara kiyasla isten uzakta oldugu veya is ile ilgili konulardan kopuk oldugu bir anda
degerli kariyer firsatlarini kagirabilecegine dair yaygin bir endise olarak tanimlanabilir (Budnick vd., 2020: 2). Bu tanimdaki isten
uzakta olma veya kopuk olma durumunu, mesai disinda evde olmak, ise dénus yolunda olmak, 6gle yemeginde olmak veya
tatilde olmak gibi benzer sebeplerle kisa veya uzun bir stire boyunca isle ilgili bilgi akisinin takip edilememesi ve ofiste olan
bitenden haberdar olunamayisi olarak ele almak yerinde olacaktir.

Kariyer kavrami ise oldukga eski bir kavramdir ve zaman iginde cgesitli dillerde farkli anlamlarda kullaniimistir (Aytag, 2005: 5).
Kavramin isletmecilik alaninda ele alinmasi ise 1970’lere kadar uzanir (Diindar, 2013: 268). Kariyer, bir meslegi, bu ugurda
¢ikilan bir yolu, bir ilerlemeyi ve micadeleyi ifade etmektedir. Tum bunlara ek olarak Erdogmus’un (2002) vurguladigi gibi
psikolojik bir tatmin unsurunu da icerisinde barindirir. Ayrica orgitler ve calisanlar kariyer memnuniyeti cercevesinde
gereksinim ve ihtiyaglarini karsilikli olarak birbirine saglamaktadirlar (Ozgen ve Yalgin, 2010: 187). Kisinin kariyeri olumlu yénde
ilerlediginde kariyer basarisi ortaya gikmaktadir. isyerinde ilerleme/terfi etme olasiligi ve kariyer tatmininin olusmasi bu kariyer
basarisi veya kariyer sonucunun bir Grintidiir. Kariyer sonuglari disaridan bir bakis agisi ile yani 6rgiit agisindan ve igeriden bir
bakis agisi ile calisan agisindan ele alinabilirler (Schein, 1978’den akt. Greenhaus vd., 1990: 69). Orgiit agisindan ele alinan
unsurlar objektif olarak galisanlarin maag dizeyi, terfi edebilirligi, taninirhgi, gérev verilmesi vb. seklindedir. Calisan bakis
acisindan subjektif unsurlar ise kisinin kariyeri ile ilgili algi ve distincelerini igerir (Ng vd., 2005: 368). Kariyer memnuniyeti,
calisanin icinde bulundugu is ortamindan algiladigi doyum dizeyini ifade etmektedir (Glirer ve Solmaztiirk, 2018: 66). Kariyer
memnuniyeti daha ¢ok slbjektif kariyer algisi ile sekillenmektedir. Objektif kariyer algisinin kariyer memnuniyeti Gzerindeki
etkisi ¢cogunlukla daha azdir veya yoktur (Barnett ve Bradley, 2007: 621-622). Calisan kariyer memnuniyeti icin isinde
uzmanlasmak, yiikselmek isteyecektir. Hedefler koyarak bunlari basarmayi ve karsiliginda maddi ve manevi bir fayda elde
etmeyi bekler. Kisisel kariyer hedefleri 6rgit hedefleri ile 6rtiistigiinde gergeklestirilen ¢abalar hem c¢alisanlar hem de orgutler
icin fayda saglayacaktir. Bu sebeple sadece ¢alisanlar degil 6rgiitler de galisanlarinin kariyer memnuniyetini saglamak i¢in ¢aba
gostermektedirler.

Ofiste yasami kolaylastirmak i¢in sunulan teknolojiler bazen daha fazla stres ve is yiki yaratabilmekte (Lavenda, 2016) ve
calisan sagligi ile motivasyonunu olumsuz etkileyerek sorunlara yol acabilmektedir (Budnick vd., 2020: 1). Dolayisiyla yogun
teknoloji kullanimi is yerinde GKK diizeylerini etkileyebilir. Ng ve digerlerinin (2005: 369) belirttigi gibi crgiitleri ileri tasiyan
unsurlar is performansi ve deger katmadir. Bireyin kariyer basarisi da performansina ve drgiite kattig| degere baghdir. is yerinde
GKK kariyer firsatlarini kagirma kaygisini da icinde barindirir (Ozdemir, 2021: 52). Bu sebeple GKK ile kariyer unsurlari arasinda
birtakim dogrudan veya dolayli iliskilerin var olma ihtimalinin bulundugu ve bu kavramlar arasindaki iligkilerin arastiriimasinin
ilgili alanyazina katki saglayacagi dusiindlebilir.

3. MODEL VE HIPOTEZLER

Arastirma amaci dogrultusunda olusturulan arastirma modeli asagida yer almaktadir.

Is Yerinde
Gelismeleri Ka¢irma .
Korkusu «— 5 Kariyer
Memnuniyeti
- Bilgisel Diglanma 4
- Tliskisel Dislanma

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu modelde degiskenler arasindaki korelasyon iliskisi incelenmek istenmektedir. Bu sebeple arastirma modeline bagh olarak
asagidaki hipotez olusturulmustur.

H;: Calisanlarin is yerinde gelismeleri kagirma korkusu dizeyleri ile kariyer memnuniyeti dizeyleri arasinda negatif yonlu
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Budnick ve digerlerinin (2020) orijinal calismasinda is yerindeki GKK diizeyleri ile ilgili Gi¢ alt boyuttan soz edilmektedir. Bunlar
bilgisel dislanma, iliskisel dislanma ve is ¢iktilarinin dislanmasidir. is ile ilgili konulardan habersiz kalinmasi, detaylarin kagirilmasi
olarak kisaca 6zetlenebilecek olan is ciktilarinin dislanmasi 6lgiim aracinin son halinde diger iki faktor icerisine dahil edilmistir.
Bilgisel dislanma, galisanin 6rgit icerisinde olup biten olaylardan ve bilgi akisindan dislanmis olarak hissetmesi ve kaygi
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duymasidir. iliskisel dislanma ise, profesyonel is iliskileri kurma, bu iliskileri siirdiirme, yeni aglar olusturmaya yonelik potansiyel
firsatlarin kagirilmasi olarak tanimlanabilir. Kariyer memnuniyeti diizeylerinin is yerinde GKK’'nin boyutlar ile iliskisini
incelenmek icin asagidaki alt hipotezler olusturulmustur.

H,,: Calisanlarin bilgisel dislanma (is yerinde GKK) diizeyleri ile kariyer memnuniyeti diizeyleri arasinda negatif yonli anlamh
bir iliski bulunmaktadir.

Hp,: Calisanlarin iliskisel dislanma (is yerinde GKK) diizeyleri ile kariyer memnuniyeti diizeyleri arasinda negatif yonli anlaml
bir iligki bulunmaktadir.

4. YONTEM

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullaniimistir. Toplanan verilerin islenmesinde ise SPSS programindan faydalanilmistir.
Olgiim araglarinin givenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmis, elde edilen ortalamalar degiskenler arasi iliskinin test edilmesi
amaciyla korelasyon analizine tabi tutulmustur. Gruplar arasi ortalamalarin incelenmesinde tek yonlu varyans analizi, Post-hoc
(LSD ve Tamhane’s T2) analizleri ve bagimsiz 6rneklem t testlerinden faydalaniimistir.

Alan arastirmasi Turkiye genelinde kamu ve 6zel sektor calisanlari Gzerinde gergeklestirilmistir. Bu baglamda ¢evrim ici olarak
olusturulan anket formu kolayda 6rnekleme yontemi ile dagitilmis ve toplamda 405 kisiye ulasiimistir. Yazicioglu ve Erdogan’in
(2004: 50) calismalarinda belirttikleri hesaplamaya gore 6rneklem biyukligu yeterli diizeydedir.

Calismada iki farkh olgiim araci kullanilmistir. Bireylerin is yerinde GKK diizeylerini belirlemek tzere Budnick ve digerleri (2020)
tarafindan gelistirilen iki alt boyut (bilgisel dislanma ve iliskisel dislanma) ve 10 ifadeden olusan soru formundan
faydalaniimistir. Orijinal calismanin giivenilirlik katsayisi 0,95 ve aciklanan varyansi %37’dir. ilgili 6lciim aracinin Ozdemir (2021)
tarafindan gergeklestirilen Tirkge uyarlamasinin giivenilirlik katsayisi 0,93 ve ortalama agiklanan varyansi %68,4 tiir.

Kariyer memnuniyeti diizeylerinin 6lgiilmesinde ise Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan gelistirilen soru formundan
faydalaniimistir. ilgili soru formu tek boyuttan ve 5 ifadeden olusmaktadir. Orijinal calismanin giivenilirlik katsayisi 0,88’dir.
Gurer ve Solmaztiirk (2018) calismalarinda ayni 6l¢iim aracini kullanmislar ve givenilirlik katsayisini 0,90 ve agiklanan varyansi
%73,18 olarak hesaplamislardir. Her iki 6l¢iim aracinda da capraz ifadeler bulunmamaktadir. Tim yanitlar 5’li likert ile
toplanmistir. Bu dogrultuda verilen yanitlar 1 ile 5 arasinda puanlanmaktadir. 1 kesinlikle katilmiyorum, 2 katilmiyorum, 3
kararsizim, 4 katiliyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum seklindedir. Degisken ortalamalari da 1’e yaklastikca o degisken icin diiguk
bir dlizeyi 5’e yaklastikca da yiksek bir dizeyi ifade etmektedir.

5. BULGULAR
Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Cinsiyet f % Pandemi siirecinde f %
Kadin 240 59,3 is yerinden calistim 236 58,3
Erkek 165 40,7 Evden ¢alistim 169 41,7
Yas f % Egitim f %
19-25 46 11,4 ilkégretim 3 0,7
26-35 118 29,1 Lise 21 5,2
36-45 162 40,0 Onlisans 79 19,5
46-55 66 16,3 Lisans 195 48,1
56 ve uzeri 13 3,2 Lisansusti 107 26,4
Kurum Tiirii f % idari Gérev f %
Kamu Kurumu 212 52,3 Evet 148 36,5
Ozel Kurum 193 47,7 Hayir 257 63,5
is Tecriibesi f % Calisma Tiirii f %
1yildan az 24 5,9 Tam Zamanli 354 87,4
1-5 yil 82 20,2 Yari Zamanli 47 11,6
6-10 yil 92 22,7 Stajyer/ Gegici 4 1,0
11 yil ve Gzeri 207 51,1
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Tablo 1’e gore katiimcilarin %87,4’(i tam zamanh galismaktadir. idari gérevi bulunmayanlarin orani %63,5'dir. Kamu
kurumunda galisanlarin orani ise %52,3’tlr. 11 yil ve lGzerinde is tecriibesine sahip olanlarin orani %51,1’dir. Egitim durumu
bakimindan %48,1 ile lisans mezunlari en ylksek orana sahiptir. Yas araligi bakimindan 36-45 yas katiimcilarin orani %40’dir ve
katilimcilarin %59,3’i kadinlardan olusmaktadir. Pandemi siirecinde is yerinden calisanlarin orani ise %58,3’tiir. Olgiim
araglarina iliskin ortalama ve sapma degerleri Tablo 2'de verilmistir.

Tablo 2. Olcek Ortalamalari

Ortalama Std.Sapma Varyans Carpiklik Basikhik

is yerinde GKK - Bilgisel Dislanma 3,03 1,15 1,33 -0,11 -0,98
is yerinde GKK - iliskisel Dislanma 2,59 1,10 1,21 0,43 -0,64
is yerinde GKK 2,81 1,03 1,07 0,18 -0,71
Kariyer Memnuniyeti 3,30 1,01 1,02 -0,37 -0,62

Tablo 2’ye gore is yerinde GKK diizeyi 2,81'dir. Alt boyutlara bakildiginda bilgisel dislanma diizeyinin 3,03 ve iliskisel dislanma
dizeyinin ise 2,59 oldugu gorilmektedir. Kariyer memnuniyeti diizeyi ise 3,30’dur. Buna gore genel GKK diizeyinin ortalamanin
altinda oldugu, kariyer memnuniyeti diizeyini ise ortalamanin tzerinde oldugu gorilmektedir. Standart sapma degerleri 1,01
ile 1,15 arasinda degismektedir. Tim degerler igin carpiklik ve basiklik duzeyleri kabul edilebilir sinirlardadir. Bu baglamda
dagiimin normal oldugu séylenebilir. Olgiim araglarinin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri gergeklestirilmistir. Tablo 3 ve Tablo
4’te bu bilgilere yer verilmistir.

Tablo 3. isyerinde GKK Olgegi Faktér Analizi

Faktor 1: Bilgisel Diglanma F. Yiikii

isle alakali degerli (maddi ve manevi fayda getirebilecek) bilgileri kagirir ve bunlardan haberdar 0,895
olamazsam diye endise duyuyorum.
isimle alakali 5nemli bilgileri kagirir ve bunlardan haberdar olamazsam diye endise duyuyorum. 0,887

isle alakal 6nemli degisiklikleri kagirma ihtimalimden endise duyuyorum. 0,885
isle alakali son haberleri kagirma ihtimalimden endise duyuyorum. 0,873
is yerinde neler olup bittigini bilemezsem, haberdar olamazsam diye endise duyuyorum. 0,746
Faktér 2: iliskisel Diglanma F. Yiikii
Yeni is baglantilari kurma firsatlarini kagiriyor oldugum ihtimalini stirekli diislintyorum. 0,848
is baglantilarimi kuvvetlendirme firsatini kagiriyor oldugum diisiincesi siirekli akhmda. 0,836

Calisma arkadaslarimin benim elde edemeyecegim is baglantilarina sahip olmalari ihtimalinden 0,808
dolayi korku igerisindeyim.

Calisma arkadaslarimin yakalayacagi ag kurma firsatlarini kagiriyor olmaktan dolayi kaygi 0,791
duyuyorum.
Onemli is baglantilari kurma firsatlarini kagiriyor oldugumu diisiinerek kaygilaniyorum. 0,714

KMO0=0,925 Bartlett Ki Kare= 4087,64 P=0,00 Cronbach Alfa=0,946
Toplam Aciklanan Varyans %80,58

Tablo 3’e gore is yerinde GKK 6lgeginin Cronbach Alfa degeri 0,946’dir. KMO ve Bartlett testine gore veriler faktor analizine
uygundur. Temel bilesenler faktér analizine gére 6z degerleri 1’den biiytk iki faktor yapisi olusmustur. Bu sonug orijinal calisma
ile de 6rtismektedir. Toplam agiklanan varyans %80,58’dir. Faktor yukleri 0,714 ile 0,895 arasinda degismektedir.

Tablo 4. Kariyer Memnuniyeti Olcegi Faktdr Analizi

Faktor 1: Kariyer Memnuniyeti F. Yiikii
Mevcut yeteneklerimi gelistirmek i¢in ihtiya¢ duydugum hedeflere ulastigimi diistiniiyorum. 0,875
Yeni yetenekler kazanmak igin ihtiya¢ duydugum hedeflere ulastigimi distiniyorum. 0,867
Akhmdaki kariyer hedefine dogru basarili bir sekilde ilerledigimi diistinlyorum. 0,846
Kariyerimde kat ettigim mesafeden memnunum. 0,831
istedigim gelir diizeyine ulasmak icin yeterli cabayi gésterdigimi diistiniiyorum. 0,752

KMO=0,806 Bartlett Kikare=1263,67 P=0,00 Cronbach Alfa=0,891
Toplam Aciklanan Varyans %69,80
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Kariyer memnuniyeti 6lgeginin Cronbach Alfa degeri 0,891’dir. KMO ve Bartlett testine gére veriler faktor analizine uygundur.
Temel bilesenler faktor analizine gére 6z degeri 1’den biyik tek faktor yapisi olusmustur. Bu sonug orijinal ¢alisma ile de
drtiismektedir. Toplan agiklanan varyans %69,80’dir. Faktor yiikleri 0,752 ile 0,875 arasinda degismektedir. Olglim araclari
arasindaki iliskinin incelenmesinde korelasyon analizinden faydalanilmistir. Bu degerlere Tablo 5'te yer verilmistir.

Tablo 5. Ortalamalar Arasindaki Korelasyon

(a) (b) (c) (d)

isyerinde GKK R (Korelasyon) 1 0,69 0,92 0,06
Bilgisel Dislanma (a) P (Anlamlilik) 0,00 0,00 0,27
isyerinde GKK R (Korelasyon) 0,69 1 0,91 -0,02
iliskisel Diglanma (b) P (Anlamhlik) 0,00 0,00 0,65
isyerinde R (Korelasyon) 0,92 0,91 1 0,02
GKK Genel (c) P (Anlamlilik) 0,00 0,00 0,71

R (Korelasyon) 0,06 -0,02 0,02 1,00

Kariyer Memnuniyeti (d)
P (Anlamlilik) 0,27 0,65 0,71

Korelasyon analizi incelendiginde is yerinde GKK diizeyleri ile (hem genel hem de alt boyutlari bakimindan) kariyer memnuniyeti
dlzeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin bulunmadigi gérilmektedir. Bu baglamda H;, H;, ve Hy;, hipotezleri
reddedilmistir. Demografik kontrol degiskenlerine gore gruplar arasinda 6lgek ortalamalarindaki degisim de incelenmis ve elde
edilen bulgular asagida raporlanmistir.

Tablo 6. Kurum Tirine Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Kurum ort. Ort. Arasi F Levene ¢ df T Testi Ortalama
Tiira Varyans Anlamlilik Anlamhilik  Degisimi
isyerinde GKK - Kamu 2,84 Esit 1,951 0,16 -3,554 403 0,00 -0,402
Bilgisel Diglanma  (zel 3,24  Esit degil -3,540 390 0,00 -0,402
!;yerinde GKK - Kamu 2,34 Esit 7,203 0,01 -4,861 403 0,00 -0,518
lligkisel .. . .
Dislanma Ozel 2,86  Esit degil -4,825 380 0,00 -0,518
isyerinde GKK - Kamu 2,59 Esit 6,561 0,01 -4,578 403 0,00 -0,46
Genel Ozel 3,05 Esit degil -4,544 380 0,00 -0,46
Kariyer Kamu 3,43 Esit 0,143 0,71 2,824 403 0,01 0,281
Memnuniyeti Ozel 3,15  Esit degil 2,821 397 0,01 0,281

Kurum tiriine gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenerek sonuglari Tablo 6’da verilmistir.
Buna gore kamu kurumlarinda galisanlarin is yerinde GKK diizeyleri alt boyutlari da dahil olmak tzere 6zel kurum c¢alisanlarina
gore daha dugsiktir. Ayrica kamu kurumlarinda galisanlarin kariyer memnuniyeti diizeyleri 6zel kurum ¢alisanlarina goére daha
yiksektir.

Tablo 7. Pandemi Surecinde Evden Calisma Durumuna Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Evden Ort. Ort. Arasi E Levene T Testi Ortalama

Calisma Varyans Anlamlilik Anlamlihlk  Degisimi
isyerinde GKK - Evet 3,06 Esit 2,758 0,10 -0,516 403 0,61 -0,06
Bilgisel Diglanma  Hayir 3,00  Esit degil -0,511 349 0,61 -0,06
isyerinde GKK - Evet 2,52 Esit 0,944 0,33 1,008 403 0,31 0,11
iliskisel Dislanma  Hayir 2,63 Esit degil 1,016 372 0,31 0,11
isyerinde GKK - Evet 2,79 Esit 0,203 0,65 0,248 403 0,81 0,02
Genel Hayir 2,81  Esit degil 0,246 355 0,81 0,02
Kariyer Evet 3,44 Esit 1,112 0,30 -2,445 403 0,02 -0,25
Memnuniyeti Hayir 3,19  Esit degil -2,411 343 0,02 -0,25
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Pandemi sirecinde evden veya isten ¢alisma durumuna gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile
incelenerek sonuglari Tablo 7’da verilmistir. Buna gére pandemi siirecinde evden galisanlarin kariyer memnuniyeti dizeyleri is
yerinden calisanlara gére daha yiiksektir. isyerinde GKK ile ilgili diger degiskenlerde ortalamalar arasinda bir farklilik tespit
edilmemistir.

Tablo 8. Yasa Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Kareler Kare

Yas Ort. Anova Toplami df Ort. F Anlamlilik
19-25 3,12 G:r‘:s'?r 16,842 4 4210 3241 0,01
isyerinde 26-35 3,25  Grupici 519,631 400 1,299
GKK - Bilgisel 36-45 2,9
Dislanma
46-55 2,66
56+ 3,26
19-25 2,85 G:r‘:s'?r 17,282 4 4321 3,666 0,01
iSVefi"_de 26-35 2,80 Grup igi 471,381 400 1,178
GKK - lligkisel 36-45 2,49
Dislanma
46-55 2,25
56+ 2,52
19-25 2,98 G;‘r‘:s':’r 16,392 4 4098 3,946 0,00
isyerinde 26-35 3,02  Grupigi 415404 400 1,039
GKK - Genel 36-45 2,73
46-55 2,45
56+ 2,89
19-25 2,77 G;‘r‘:s':’r 17,970 4 4493 4572 0,00

26-35 3,23 Grup ici 393,034 400 ,983

Kariyer
Memnuniyeti 36-45 3,46
46-55 3,38
56+ 3,15

Yasa gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 8'de verilmistir. Tablodaki
degerlere gore tiim degiskenlerin ortalamalari yas gruplarina gore farklilik géstermektedir. Bu dogrultuda ikinci adim olarak
varyanslarin homojenlik durumuna gére LSD ve Tamhane’s T2 testleri kullanilarak post-hoc analizi gergeklestirilmistir. Elde
edilen sonuclara gore yas diizeyi arttikca isyerinde GKK dizeylerinin azaldigi, 6te yandan kariyer memnuniyeti dlizeylerinin ise
yas diizeyi ile birlikte artis gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 9. Egitim Durumuna Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Egitim Kareler Kare

Durumu Ort. Anova Toplami df Ort. F Anlamlilik
ilkégretim 2,00 Gruplar arasi 4,432 4 1,108 ,833 0,51
isyerinde Lise 2,92 Grup ici 532,041 400 1,330
GKK - Bilgisel Onlisans 3,13
Diglanma Lisans 3,01
Lisanslsti 3,03
) ilkégretim 2,00 Gruplararasi 14,996 4 3,749 3,166 0,01
Isyerinde Lise 2,40  Grupic 473,667 400 1,184
GKK - lligkisel ——
Dislanma Onlisans 2,95
Lisans 2,47
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Lisansustlu 2,58

ilkégretim 2,00 Gruplar arasi 7,759 4 1,940 1,830 0,12
i i Lise 2,66 Grup igi 424,038 400 1,060
syerinde I
GKK - Genel inlsans 3,04
Lisans 2,74
Lisanslisti 2,80
ilkégretim 3,00 Gruplararasi 21,245 4 5,311 5,451 0,00
) Lise 3,01 Grup ici 389,760 400 ,974
Kariyer — =5 lisans 2,98
Memnuniyeti —
Lisans 3,27

Lisansustlu 3,62

Egitim durumuna gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 9’da verilmistir.
Tablodaki degerlere gore iliskisel dislanma ve kariyer memnuniyeti degiskenlerinin ortalamalari egitim durumu gruplarina gére
farklilik géstermektedir. Bu dogrultuda ikinci adim olarak varyanslarin homojenlik durumuna gore LSD ve Tamhane’s T2 testleri
kullanilarak Post-hoc analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen sonuglara gore egitim diizeyi yikseldikge kariyer memnuniyeti
dizeylerinin azaldigi tespit edilmistir. Ayrica egitim dizeyi azaldikga iliskisel dislanma (is yerinde GKK) diizeylerinde artis tespit
edilmistir.

Tablo 10. Mesleki Tecriibeye Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Mes!.ek| Ort. Anova Kareler df Kare Ort. F Anlamlilik
Tecriibe Toplami
. <1yl 3,00 Gruplar arasi 4,251 3 1,417 1,068 0,36
Isyerinde 1-5 vl 3,22 Grup ici 532,222 401 1,327
GKK - Bilgisel |
Diglanma 6-10yi 3,05
11yl + 2,94
. <1yl 2,66 Gruplar arasi 10,208 3 3,403 2,852 0,04
Isyerinde -
L 1-5yil 2,87 Grup igi 478,455 401 1,193
GKK - lligkisel |
Diglanma 6-10yi 2,60
11yl + 2,46
<1yl 2,83 Gruplar arasi 6,863 3 2,288 2,159 0,09
isyerinde 1-5 yil 3,04 Grup igi 424,934 401 1,060
GKK - Genel 6-10 yil 2,82
11yl + 2,70
<1yl 2,70 Gruplar arasi 18,085 3 6,028 6,152 0,00
Kariyer 1-5 yil 3,07 Grup igi 392,919 401 ,980
Memnuniyeti 6-10 yil 3,26

11yl + 3,46

Mesleki tecriibeye gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 10’da
verilmistir. Tablodaki degerlere gére iliskisel dislanma ve kariyer memnuniyeti degiskenlerinin ortalamalari mesleki tecriibe
gruplarina gore farkliik géstermektedir. Bu dogrultuda ikinci adim olarak varyanslarin homojenlik durumuna gére LSD ve
Tamhane’s T2 testleri kullanilarak Post-hoc analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen sonuclara gore mesleki tecriibe yikseldikge
kariyer memnuniyeti diizeylerinin azaldigi tespit edilmistir. Ayrica mesleki tecriibeleri az olanlarin iliskisel dislanma (is yerinde
GKK) diizeylerinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 11. Cinsiyete Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Cinsiyet Ort. Ort. Arasi Levene t T Testi Ortila.m.a

Varyans Anlamlilik Anlamlilik Degisimi
isyerinde GKK- Kadin 3,02 Esit 8,147 0,01 -,248 403 0,80 -0,03
Bilgisel Diglanma Erkek 3,05  Esit degil -243 324 0,81 -0,03




Journal of Behavior at Work - JB@ W — is’te Davranis Dergisi - iDD (2022), 7(1) GURER & SOLMAZTURK
isyerinde GKK- Kadin 2,54 Esit 4,386 0,04 -1,137 403 0,26 -0,13
iliskisel Diglanma Erkek 2,66  Esit degil -1,111 324 0,27 -0,13
i§yerinde GKK- Kadin 2,78 Esit 6,510 0,01 -,742 403 0,46 -0,08
Genel Erkek 2,86  Esit degil 724 320 0,47 -0,08
Kariyer Kadin 3,37 Esit 3,201 0,07 1,778 403 0,08 0,18
Memnuniyeti Erkek 3,19  Esit degil 1,742 326 0,08 0,18

Cinsiyete gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenerek sonuglari Tablo 11’de verilmistir. Buna
gore kadin galisanlarin kariyer memnuniyeti diizeylerinin erkek galisanlara nazaran daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
isyerinde GKK ile ilgili diger degiskenlerde ortalamalar arasinda bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 12. Calisma Tiirline Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

C?h.s'ma Ort. Anova Kareler df Kare Ort. F Anlamhhlik
Turi Toplami
; . Tam Gruplar
|§yer|nc!e . Zamanl 3,04 arasi 2,340 2 1,170 ,881 ,415
GKK-Bilgisel v 7amanl 2,85  Grupici 534,132 402 1,329
Dislanma
Stajyer 3,45
. Tam Gruplar
I§yer|r!¢?e ' 7amanls 2,58 arasi 1,812 2 ,906 ,748 474
GKK-lliskisel v 7amanl 2,55 Grupici 486,851 402 1,211
Dislanma
Stajyer 3,25
, Tam 281  Gruplar 1,732 2 866 ,809 446
isyerinde Zamanl arasl
GKK - Genel Yari Zamanh 2,70 Grup ici 430,065 402 1,070
Stajyer 3,35
T Grupl
am 3,30 ruPlEar 9210 2 605 593 553
Kariyer Zamanli arasl
Memnuniyeti YariZamanh 3,31 Grup ici 409,795 402 1,019
Stajyer 2,75

Calisma tdrine gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 12’da verilmistir.
Tablodaki degerlere gore ¢alisma tiri bakimindan degisken ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farkhhk
olusmadigi tespit edilmistir.

Tablo 13. idari Gérevi Bulunma Durumuna Gére Ortalamalar Arasindaki Degisim

idari Ort. Arasi Levene TTesti  Ortalama
. F t df v . .
Gorevi Varyans Anlamhilik Anlamhlik  Degisimi
isyerinde Var 3,09 Esit 2,219 0,14 ,729 403 0,47 ,087
GKK - Bilgisel K .
Dislanma Yo 3,00  Esit degil ,722 298 0,47 ,087
isyerinde Var 2,57 Esit ,423 0,52 -,267 403 0,79 -,030
GKK - iligkisel Yok 5 i desil
Dislanma o ,60  Esit degi -,265 301 0,80 -,030
isyerinde Var 2,83 Esit 1,290 0,26 ,264 403 0,79 ,028
GKK - Genel Yok 2,80  Esit degil ,262 298 0,79 ,028
Kariyer Var 3,39 Esit 1,299 0,26 1,408 403 0,16 ,146
Memnuniyeti Yok 3,24  Esit degil 1,421 315 0,17 ,146

idari gdrevi bulunma durumuna gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenerek sonuglari Tablo
13’de verilmistir. Buna goére calisanlarin idari goérevi bulunma durumu bakimindan degisken ortalamalari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olusmadigi tespit edilmistir.

10
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6. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Gelisen teknoloji ve toplumun dinamik yapisi neticesinde glinlimiiz yasam ve calisma kosullari degisime ugramaktadir. Bu
degisim siirecinde bireyler gerek 6zel yasamlarinda gerekse is yasamlarinda farkh tercihler, hedefler ve 6lgitler igerisinde yer
alirlar. Yeni teknolojiler yeni is yapis sekillerinin olusmasini saglarken beraberinde ¢6ziilmesi gereken yeni birtakim sorunlar da
dogurmaktadir. Gelismeleri kagirma korkusu kavrami buna bir érnektir. Ozellikle sosyal medya araglarinin iletisim kurma
aliskanhklarimizi degistirmesi (Akinci Vural ve Bat, 2010), iletisimin anlik olarak saglanabiliyor olmasi insanlari bu araglari
kullanma konusunda oldukga istekli bir hale getirmektedir. Zamanla bu sosyal araglarin birer pazarlama kanal olarak ele
alinmalari (Kogak Alan vd., 2018) bireylerin ihtiyaglarindan daha uzun siireler bu uygulamalari kullanmaya yonelik ¢cabalari da
beraberinde getirmistir. Sosyal medya bagimhhgi cercevesinde konunun pek ¢ok olumsuz yoniinden s6z etmek mimkiindiir.
Bu ¢alismanin ele aldigi yoniyle gelismeleri kagirma korkusu insanlarin olup biten olaylari kagirma ihtimallerini dislinerek kaygi
duyma eylemi veya refleksi gelistirmelerini ifade etmektedir. isyerinde veya calisma ortaminda da benzer sekilde isle ilgili
konularda, kariyer hedefleri agisindan veya diger ¢alisma arkadaglarinin mevcut durumlar ile kiyaslanmasi bakimindan
bireylerin kaygi duyduklari goértlmistir. Buna bagh olarak da bireyin davranis ve disiincelerinde degisimler s6z konusu
olmaktadir. isyerinde gelismeleri kagirma korkusu kavram olarak heniiz cok yeni bir kavramdir ve hakkinda gerceklestirilen
bilimsel calismalar oldukga sinirlhidir. Zamanla is yerindeki GKK ile ilgili calismalarin sayisi arttik¢a, ¢calisma ortami ile alakal diger
kavramlarla olan iligkilerin netlik kazanacagi diistinilmektedir.

Kariyer kavrami ise kisinin dogumu ile baslayan ve yasami son buluncaya kadar devam eden, diger bir ifade ile tim hayatini
kapsayan bir sirece isaret etmektedir. Bu sebeple kariyer kavrami aslinda sadece meslek segimi ile ilgili olmayip kisinin
yasamina yon verdigi kararlarin tamamini kapsamakta ve ayni zamanda kisinin degistiremeyecegi aile, dogdugu ulke vb. tim
diger 6zelliklerine gore benzersiz olarak sekillenmektedir. Bireyler kariyerleri boyunca basarili olmayi amaglarlar basaril bir
kariyerin sonucunda fiziki olarak bir takim avantajlar elde edilir. Bunlar terfi etmek, maasin yikselmesi, daha fazla sorumluluk
almak, gelecekteki emeklilik birikimlerini givence altin almak vb. olarak siralanabilir. Fiziki imkanlarin ve hedeflerin saglanmasi
dnemli bir gelisme olsa da bireyin zihinsel olarak da elde ettigi basariyi onaylamasi ve hissetmesi gerekmektedir. Oznel olarak
kariyer basarisinin sonucunda kariyer tatmini veya kariyer memnuniyeti sz konusu olmaktadir. igsel bir unsur olarak kisinin
kariyerinden memnun olmasi 6znel bir durumdur. Benzer galisma ortamlarindaki ¢alisanlarin farkh kariyer memnuniyet
dizeyleri olmasi s6z konusudur. Ancak her durumda kisinin kariyerinde memnun olmasi ise olan baghligini ve is performansini
arttiracagindan bu konu isverenler veya orgiitler agisindan da 6nem arz etmektedir. Orgiitler, calisanlarinin kariyer
memnuniyetlerini gozettiklerinde aslinda 6rgitsel agidan kendi refahlarini gbzetmis olurlar. Calisanlarda ayni sekilde kendi
refahlari icin iyi bir kariyer insa ederken ayni zamanda calistiklari orgiite de fayda saglamis olurlar. Kisilerin kariyer
memnuniyetlerini olumsuz yonde etkileyebilecek unsurlarin bertaraf edilmesi de ayni sekilde orgitler tarafindan distinilmesi
ve gozetilmesi gereken bir konudur.

Bu calismada isyerinde gelismeleri kagirma korkusunu ile ¢alisanlarin kariyer memnuniyet diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi amaglanmustir. Ozellikle son zamanlarda kiiresel salgin sebebiyle uzaktan calisma, esnek ¢alisma gibi kavramlarin
daha ¢ok glindeme gelmesi ile birlikte hi¢ stiphesiz ki 6rgit icerisinde olup bitenlerden haberdar olma kaygisi veya bu iletisimi
surdiirme ¢abasi daha da 6nem kazanmaktadir. Diger ydonden ¢alisma sartlarindaki degisim bireylerin kariyer memnuniyetlerini
de iyi veya kotii yonde etkileyebilmektedir. Bu baglamda gesitli demografik 6zellikler bakimindan bu algi diizeylerindeki degisim
de incelenmistir.

Alan arastirmasi sonucunda elde edilen bulgulara gore is yerinde GKK ile kariyer memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Tim 6rneklem igin isyerinde GKK diizeyi 2,81’dir. Bilgisel dislanma alt boyutu 3,03 ve iliskisel
dislanma alt boyutu ise 2,59 olarak olgtilmustiir. Bu baglamda bilgisel dislanmaya yonelik kaygi diizeylerinin daha yiksek oldugu
gorilmektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlar bilgiye sahip olma kaygisini iliski kurma kaygisina nazaran daha yiksek
hissetmektedirler. Yine tim orneklem igin kariyer memnuniyeti dizeyleri 3,30 olarak olgilmiistiir. Bu deger ortalamanin
izerinde olmasi nedeniyle galisanlarin kariyerlerinden memnun olduklarini séylemek miimkiindir. Degisken ortalamalarinin
cesitli demografik 6zellikler bakimindan farklilasmasina yonelik olarak elde edilen bulgulara gére kamu kurumlarinda
calisanlarin is yerinde GKK diizeyleri alt boyutlari da dahil olmak Gzere 6zel kurum c¢alisanlarina gére daha distktir ve kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin kariyer memnuniyeti dizeyleri 6zel kurum ¢alisanlarina gére daha yilksektir. Bu durumun kamu
kurumlarindaki galisanlarin o6zellikle galisma, maas ve emeklilik vb. yodnlerden kendilerini avantajli ve garanti altinda
hissetmeleri ile agiklanabilecegi diisiinilmektedir. Ayrica Ozdevecioglu’nun (2002) ¢alismasinda genel olarak vurguladigi gibi
kamu alanindaki ¢alisma kultiird, risk ve sorumluluk alma yaklasimlari 6zel sektore gore farkhlik gosterdiginden yine yukaridaki
sonucun desteklendigini soylemek mimkiindiir. Pandemi siirecinde evden c¢alisanlarin kariyer memnuniyeti dizeyleri is
verinden calisanlara gore daha yiksektir. Genel olarak esnek calisma saatleri ile ¢alisanlarin is ve yasam tatminleri arasinda
pozitif bir iliski oldugu bilinmektedir (Haar, 2013: 3310). Bu dogrultuda zorunlu sebeplerle salgin sirecinde evden calismasi
gerekenlerin kariyer memnuniyet dizeylerinin ayni sekilde zorunlu olarak ofiste ¢alismak zorunda olanlara nazaran yiksek
olmasi gayet anlasilabilir goérinmektedir. Pandemi sirecinde isten veya evden c¢alisanlarda GKK dizeyleri farkhhk
gdstermemistir. Benzer bir calismanin (Ozgelik, 2020: 221) bulgularina gére pandemi siirecinde evden galisanlarin is kalitesi ve
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performansinda artis gozlemlenmistir. Sonug¢ olarak Zoom, Skype vb. uygulamalar ile iletisim olanaklarinin da arttig
dusinildigiunde evden ¢alisanlarin gelismeleri kagirma ile ilgili fazladan bir kaygi duymalarinin 6nlenmis olmasi muhtemeldir.
Yas diizeyi arttikca isyerinde GKK diizeylerinin azaldig tespit edilmistir. Kisi olgunlastik¢a fikir ve diisiinceleri gibi kaygi duydugu
alanlar veya kaygi dizeyleri de degisebilir. Morello’nun (2010) Washington Post’daki makalesinde yer verdigi Chicago
Universitesi tarafindan yapilan bir arastirmanin sonugclarina gére is doyumu yas ile birlikte artmaktadir. Bu durum &zellikle 50
yas ve (zeri ¢alisanlarin gencglere nazaran karar alirken daha 6zerk olmalarina baglanmaktadir. Bu arastirma sonucunda da
benzer sekilde kariyer memnuniyeti diizeylerinin yas ile birlikte artis gosterdigi tespit edilmistir. Verhofstadt ve Omey (2003: 5)
galismalarinda egitim dlzeyi ile is doyumu arasindaki iliski ile ilgili farkli sonuglari olan arastirmalari siralamistir: Hall (1994)
egitim dizeyi ile is doyumu arasindaki iliskinin ¢ogunlukla pozitif oldugunu belirtmektedir. Clark ve Oswald (1996),
calismalarinda negatif yonli bir iliski tespit ederken, Groot ve Maassen Van den Brink (2000) ise anlamli bir iliskiye
rastlamadiklarini raporlamiglardir. Bu durumda egitim dizeyi ve is doyumu dizeyleri arasindaki iliskinin farkli faktorlerce
etkilendigini sdylemek mimkiindiir. Bu arastirma sonucunda ise egitim diizeyi ve mesleki tecriibe yikseldikce kariyer
memnuniyeti dlizeylerinin azaldigi tespit edilmistir. Calisanlarin egitim diizeyi ve mesleki tecriibeleri azaldikga isyerinde GKK alt
boyutlarindan iligkisel dislanma diizeylerinde artis tespit edilmistir. Mesleki tecriibeye sahip olmak da bir nevi ig ile ilgili sahadan
edinilen bilgiye ve egitime isaret etmektedir. Dolayisiyla bu iki diizeyin ayni yonde hareket etmesi normaldir. Ayrica egitim ve
mesleki tecriibe diizeyleri disik bireylerin egitim dlzeyi belli bir seviyede olan arkadas veya ¢alisma gruplarindan dislanmalari
muhtemeldir. Bu ¢alismada kadin galisanlarin kariyer memnuniyeti diizeylerinin erkek g¢alisanlara nazaran daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Clark’in (1997: 341) ¢alismasinda vurguladigi gibi kadin ¢alisanlarin daha diisiik beklentilere sahip olmalari
neticesinde daha fazla memnuniyet diizeyine sahip olduklarini sdylemek mimkiindir. Kadinlar ve erkekler arasinda ayni is ve
ayni ¢alisma kosullarinda is doyumu diizeylerinin birbirine yakin veya ayni diizeylerde olmasinin ancak iyi egitimli, geng ve erkek
egemen is ortamlarinda mimkin oldugu gérilmistiir. Calisma tiirl ve idari goreve sahip olma durumlari bakimindan degisken
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farkhlik olusmadigi tespit edilmistir.

GKK 8ziinde bilissel diizeyde gelisen ve takibinde cesitli davranislar ile sonuglanan bir siireg olarak ele alinabilir. is yerinde bu
kaygi bireyin kendisini calisma arkadaslari ile kiyaslamasi, isi ile ilgili sosyal iliskiler ag1 kurma ve gelistirme firsatlarini kagirmasi
Uzerine gelismektedir. Her ne kadar bireyin sosyal ag kurma c¢abalari kariyer basarisi (Wolff ve Moser, 2009: 19), beseri
sermayesi (De Janasz ve Forret, 2008: 629), referans elde etmek (Budnick vd., 2020: 3) gibi degiskenlerle ilgili olsa da GKK ile
ortaya ¢ikan kaygi durumunun kisinin kariyer algisina direkt olarak etki edecek bir davranisla sonuglanmadigi siirece, sadece bir
kaygi duzeyi olarak, kariyer memnuniyeti ile bir iliski olusturmadigini séylemek miamkindir. Rozgonjuk ve digerleri (2021)
calismalarinda bes buyuk kisilik 6zelliginden nevrotik kisilik ile GKK arasindaki gigli pozitif iliskiyi vurgulamaktadirlar.
Thompson’un (2008: 546) calismasi nevrotik kisilik 6zelligine sahip bireylerin anksiyete, endise, korku, kizginlk, bikkinlik,
kiskanglik vb. duygulara sahip oldugunu gostermektedir. Bu duygular ayni zamanda GKK tanimindaki duygular ile de
ortismektedir. Dolayisi ile bu kesifsel ¢calisma gostermistir ki kisilik 6zellikleri de dahil edilerek ileride yapilacak detayli
calismalarin konuya daha fazla agiklik getirmesi muhtemeldir.

7. ARASTIRMANIN KISITLARI

Kesitsel calismalarda veriler belli bir zaman araliginda toplanmaktadir. Ozellikle bireylerin algilari tizerinden verilerin toplandig
calismalarda insanin dogasi geregi ayni Orneklem grubunda farkli zamanlarda farkli sonuglarin elde edilebilecegi
unutulmamalidir. Bu ¢alismada da benzer bir kisit s6z konusudur. Bir diger kisit ise 6rnekleme yontemi ile ilgilidir. Bu gcalismada
tesadifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda érnekleme yontemi kullaniimistir. Kolayda 6rnekleme yéntemi zaman ve
maliyet bakimindan en uygun 6rnekleme yontemi olmakla birlikte tesadifi 6rnekleme ydntemlerine nazaran dusik
glvenilirlige sahiptir. Arastirma sonugclari degerlendirilirken bu hususlar géz éniinde bulundurulmalidir. Gelecek ¢alismalarda
benzer oOlcim araclari ile farkh o6rneklem gruplarinda ve 6rnekleme yontemleri ile calisilarak arastirma sonuglarinin
gelistiriimesinin faydali olacagi dusinulmektedir.
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