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MAKALE BILGiSI

The behaviors, relationships, and performance of individuals in the organization are affected to
various degrees according to the style of the individual. In this study, whether workplace
relationships have a mediating effect on the relationship between dismissing style, secure style,
and affective commitment; also whether mindfulness has a moderation effect between these
styles and workplace relationships were examined. Employees from various sectors responded
to an online survey. Data were analyzed with the Pearson product-moment correlation
coefficient and PROCESS macro. The results supported the mediating effect of workplace
relationships between dismissing style and affective commitment, and mindfulness had a
moderation effect between this style and workplace relationships. In the context of the secure
attachment style, only the relationship with the supervisor was found to have a mediating effect.
It has been predicted that affective commitment of employees with a dismissing style may be
improved through interventions such as mindfulness.
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Orgiitteki bireylerin davramglari, iligkileri ve performansi, bireyin bu stiline gore cesitli
derecelerde etkilenir. Bu ¢alismada, isyeri iliskilerinin kayitsiz baglanma, giivenli baglanma ve
duygusal baghhk arasindaki iligki tizerinde araci bir etkisi olup olmadigi; farkindaligin bu
stiller ve igyeri iliskileri arasinda duzenleyici bir etkisi olup olmadig da incelenmistir. Cesitli
sektorlerden c¢alisanlar ¢evrim igi bir anketi yanmitlamistir. Veriler Pearson ¢arpim moment
korelasyon katsayist ve PROCESS makro ile analiz edilmistiv. Sonuglar, igyeri iligkilerinin
kayitsiz baglanma ile orgiite duygusal baghhk arasindaki aracilik etkisini desteklemistir ve
farkindaligin bu stil ile isyeri iliskileri arasinda diizenleyici bir etkisi bulunmustur. Giivenli
baglanma tarzi baglaminda, sadece amir ile olan iligkinin aracilik etkisi oldugu bulunmugtur.
Kayitsiz baglanma stili olan ¢alisanlarim duygusal baghhigimin farkindalik gibi miidahalelerle
iyilestirilebilecegi tahmin edilmektedir.
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1. INTRODUCTION

Interpersonal relationships are essential in getting a
task done (Blustein, 2011). These relationships
shape decisions, interactions, and experiences
(Lanciano & Zammuner, 2014). Besides, the
attachment style of the individual influences the
quality of his/her interpersonal relationships (Hazan
& Shaver, 1994). Therefore, human relationships
and internal representations of these relationships
are one of the most important psychological issues
in the last century (Blustein, 2011).

Individual differences play an important role in
organizational behavior (Scrima, Di Stefano,
Guarnaccia, & Lorito, 2015). The difference in
attachment styles of individuals may be reflected in
differences in work behaviors (Mikulincer &
Shaver, 2007; Little, Nelson, Wallace, & Johnson,
2011; Ronen & Mikulincer, 2012). Studying
attachment styles may have effective contributions
to understanding workplace behaviors (Harms,
2011). So, attachment theory may help to
understand the social relationships and feelings
associated with the workplace (Leiter, Day, &
Price, 2015). However, there are few studies on
how attachment styles play a role in relationships in
the workplace. (Littman-Ovadia, Oren, & Lavy,
2013).

Relationships in an organization generally involve
two types of interpersonal relationships. One of
them is the supervisor-employee relationship and
the other is the coworkers' interactions (Lin & Lin,
2011). The relationship with colleagues and direct
supervisors improves the psychological conditions
of an individual's work environment (May, Gilson,
& Harter, 2004). Therefore, the examination of
horizontal relationships besides vertical
relationships brings a different perspective (Dirks &
Ferrin, 2002).

Interpersonal relationships are highly effective for
employees (Dutton & Ragins, 2007). Besides, high-
quality relationships have an emotional basis
(Carmeli, Brueller, & Dutton, 2009). Emotions may
play a key role in the performance of teams in
organizations (Cole, Walter, & Bruch, 2008; Li,
Ashkanasy, &  Ahlstrom, 2010); because
interpersonal emotions significantly affect the
cooperation and interaction between team members
(Cuddy, Fiske, & Glick, 2007). Interpersonal
relationships are highly correlated with affective
commitment (Morrow, 2011). Also, affective
attachment to colleagues is a key role in employees'
performance (Tse, Lam, Lawrence, & Huang,

2013). These interpersonal feelings may bring
people closer to each other and form attachments, or
distract them from each other (Melwani & Barsade,
2011; Menon & Thompson, 2010). Therefore,
attachment styles are important in shaping work-
related behaviors, motivations, attitudes and
emotional responses (Harms, 2011). Also, studies
reveal that there is a relationship between
mindfulness and attachment (Goodall, Trejnowska,
& Darling, 2012; Walsh, Balint, SJ, Fredericksen,
& Madsen, 2009). In other words, the mindfulness
of the individual may change according to the
attachment style. This may affect an individual's
workplace relationships.

Regarding the above-mentioned relationships in a
chain of reasoning, emotions may play a linking
role among many organizational variables.
Therefore, in this study, based on emotional factors,
we examined the link between attachment styles,
workplace relationships, affective commitment and
mindfulness of individuals. Hence, we have
predicted how the individual's attachment style
affects organizational outcomes based on emotions,
and whether we can interfere with mindfulness in
this process.

2. LITERATURE REVIEW
2.1. Adult Attachment

The characteristics of the relationship that
individuals have with their primary caregivers in the
early stages of development affect the schema of
the relationships they have with people in later
periods. The attachment style of this relationship
may be shaped in four ways as secure,
preoccupied/anxious,  dismissing/avoidant  and
fearful (Bartholomew, & Horowitz, 1991). Besides,
individuals form a schema about the self (internal
working model) and a schema about others
(external working model), and these schemas can be
negative or positive according to the style. For
example, a securely attached individual has a
positive internal and a positive external working
model; and an individual with dismissing
attachment style has a positive internal and a
negative external working model.

The attachment styles can be conceptualized in
terms of two dimensions: avoidance of intimacy and
anxiety over abandonment (Miller, 2007).
Individuals with high avoidance of intimacy have a
negative external working model. For example,
individuals who have dismissing or fearful
attachment styles are in this group. They have little
trust in people. They don't believe people will be
around when they need them. They also do not want
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other people to depend on them in any context
(Miller, 2007). In other words, this dimension
involves the insignificance of close relationships
and avoidance of intimacy (Ravitz et al., 2010).
Individuals with high anxiety about abandonment
have a negative internal working model (Mikulincer
& Florian, 1995). People with preoccupied or
fearful attachment styles are in this group. They
need to be close to others and are very sensitive to
rejection (Miller, 2007). Attachment anxiety
includes abandonment, separation, inadequate love,
and indifference to others (Ravitz et al., 2010).
Individuals with a fearful attachment style are
present in both dimensions; securely attached
individuals do not belong to either group because
they develop positive internal and external working
model. Adult attachment style is highly effective in
workplace behavior (Neustadt, Chamorro-Premuzic,
& Furnham, 2011). Attachment styles have the
potential to influence individuals' skills, motivations
and perceptions regarding their relationships
(Harms, 2011).

2.2. Workplace Relationships Quality

Supervisors treat their subordinates at different
levels. According to the leader-member exchange
(LMX) theory, which is the most widely accepted
theory of supervisor-subordinate relationship
quality, the supervisors do not show a similar
approach to each subordinate because they have
limited time and resources (Graen & Scandura,
1987). If this relationship is of high quality (in-
group relationship), a high degree of trust and
respect is considered to exist (Sias, 2005). In high-
quality relationships, supervisors communicate
more clearly with their subordinates and discuss
various issues (Sias, 2005). Research shows that
when LMX is of high quality, task performance
(Chen, Lam & Zhong, 2007), organizational
citizenship behavior (Lapierre & Hackett, 2007),
job satisfaction (Erdogan & Enders, 2007) and
satisfaction from supervisor (Greguras & Ford,
2006) increases.

In contrast to competent figures (supervisors) in
organizations, there is little or no power imbalance
in dealing with coworkers (Basford & Offermann,
2012; Tan & Lim, 2009). Considering that there are
many coworkers in the workplace but a supervisor,
it can be understood that coworker relationships
constitute a large part of the workplace relationships
(Sias, 2005). Coworkers can be either a source of
inspiration and entertainment, or a source of distress
(Robinson, Wang, & Kiewitz, 2014).

There may be various failures in work-life and these
difficulties may affect self-efficacy (Shepherd,
Covin, & Kuratko, 2009). Therefore, social support

is important in this regard so that people learn
recovery within the framework of social learning.
As a result, good relationships may bring strong
social support. Coworkers' social support may help
employees in their work (Chiaburu & Harrison,
2008) and this may facilitate the process of social
learning (Ouweneel, Taris, van Zolingen, &
Schreurs, 2009). Besides, relationships with
colleagues are an important source of employee
satisfaction (Madlock & Booth-Butterfield, 2012).
The employee's relationship with colleagues and
supervisors enhances employee engagement (May
et al., 2004). Moreover, a good supervisor may also
influence the relationship among coworkers
(Herman & Mitchell, 2010).

2.3. Organizational Commitment

Organizational commitment (OC) is the employee's
identification with the organization and dedication
to the organization's goals (Rae, 2013). For a long
time, there have been several studies investigating
the priorities and outcomes of OC (Erdheim, Wang,
& Zickar, 2006). As OC increases, the probability
of employee turnover decreases (Erdheim et al.,
2006). Also, OC is an important issue to keep
employees with high potential in the organization
(Petrides & Furnham, 2006). Allen and Meyer
(1990) suggest that OC is composed of three
structures: affective commitment, continuance
commitment, and  normative = commitment.
Employees with a high affective commitment (AC)
stay in the organization because they want to.
Employees with a high continuance commitment
stay in the organization because they need it.
Employees with high normative commitment
remain loyal to the organization because they
believe they should (Allen & Meyer, 1990).

Among the components of OC, AC is the most
studied, because it is thought to be related to
various organizational factors (Vandenberghe,
Bentein, & Panaccio, 2017). The AC includes
emotional attachment and involvement in the
organization. This creates willingness for
employees to remain in the organization (Meyer &
Allen, 1997). The employee's AC to the supervisor
benefits more organizational outcomes than the
employee's AC to the organization (Askew, Taing,
& Johnson, 2013). AC also influences creativity and
innovation  (Neininger, Lehmann-Willenbrock,
Kauffeld, & Henschel, 2010).

2.4. Mindfulness

Many elements limit our perception and distract us.
Our prejudices, expectations, assumptions, and
emotions are at the forefront of these limitations
(Hyland, Lee, & Mills, 2015). Mindfulness is an
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enhanced state of attention, awareness, and focus
(Brown & Ryan, 2003a). There are generally three
elements in mindfulness definitions. These are
awareness of the present time, attention to the
internal and external phenomena, and acceptance
without  judgment  (Dane, 2011). This
awareness/alertness is clear and receptive, not
judgmental (Bishop et al., 2004).

The mindfulness movement has become very
popular in recent years and has attracted attention
among actors, leaders, employees, consultants, etc.
(Bishop et al., 2004). The main reason for this
popularity is the recognition of the physical and
psychological benefits of mindfulness (Hyland et
al., 2015). Studies suggest that mindfulness
trainings improve emotional well-being
(Falkenstrom, 2010; Orzech, Shapiro, Brown, &
McKay, 2009).

2.5. Present Study

According to the social exchange theory, people
exchange some valuable resources to establish and
maintain relationships with each other. Social
exchange theory involves not only the supervisor-
member relationship but also the relationship
between employees (Lin & Lin, 2011).
Furthermore, researchers often use the concept of
trust to measure the quality of social exchange
theory (Colquitt, LePine, Piccolo, Zapata, & Rich,
2012). Interpersonal trust is one of the key parts of
workplace relationships (Lau, Lam, & Wen, 2014).
Without an interpersonal trust, a long-term
collaborative work environment may not be
provided (Lau, Lam, & Wen, 2014). Relationships
between employees and teammates affect the
effective work of the team (Tse & Dasborough,
2008).

Trust has affective components (McAllister, 1995).
These components of the trust consist of emotional
bonds that enhance shared goals and emotional
investment (Lewis & Weigert, 1985). Affect-based
trust is the emotional bond that people establish
with each other and develop with support and
caring (McAllister, 1995). Besides, affect-based
trust involves a deep social exchange relationship
between the parties (Colquitt et al., 2012). A high-
level affect-based trust indicates that a person has a
high-quality social exchange relationship (Peng,
Schaubroeck, & Li, 2014). It demonstrates how
broad followers have a large affect-based trust with
LMX supervisors (Peng et al., 2014). At the
individual level, trust to the supervisor and trust to
coworkers are moderately related (Brower, Lester,
Korsgaard, & Dineen, 2009). Trust is associated
with important organizational outcomes such as
commitment, satisfaction, and performance (Dirks

& Ferrin, 2002). People who have emotional ties to
each other may help each other more (Bacharach,
Bamberger, & Vashdi 2005). Trust in coworkers
enhances individuals' willingness to share a
resource with a coworker (Dirks & Skarlicki, 2009).
For example, trust in coworkers is associated with
high organizational support, high affective
commitment and lower turnover intention (Ferres,
Connell, & Travaglione, 2004).

In the workplace, trust in both colleagues and
managers is closely related to attachment styles
(Harms, 2011). There is a positive relationship
between secure attachment and trust in the
supervisor, colleagues, and senior managers
(Adams, 2004; Simmons, Gooty, Nelson, & Little,
2009). Securely attached adults have more positive
beliefs about other people than those with insecure
ones. Securely attached employees have a higher
level of satisfaction with their jobs and enjoy their
colleagues (Hazan & Shaver, 1990). Also, securely
attached individuals receive good performance
evaluations from colleagues in the workplace
(Littman-Ovadia, 2008). These individuals have
good communication skills and show importance to
cooperation and negotiations (eg, Weger & Polcar,
2002). Moreover, securely attached individuals
have effective social skills (DiTommaso, Brannen-
McNulty, Ross, & Burgess, 2003).

Those who are insecure in their relationship may
find other people cold and see themselves
worthless. Dismissing individuals have less trust in
their supervisors (Crawshaw & Game, 2010). Thus,
they may expect that their social interactions will
have negative consequences (Mikulincer & Horesh,
1999). Dismissing individuals may think that their
colleagues will underestimate them (Hazan &
Shaver, 1990). They may experience more conflict
with their colleagues (Hardy & Barkham, 1994) and
are very intent on quitting their jobs and workplaces
(Mikulincer & Shaver, 2007). Dismissing individual
may not seek emotional support and is more likely
to prefer surface acting (Richards & Schat, 2011).

Recent studies have shown that the attachment style
of an individual was related to organizational
commitment and the quality of relationships with
colleagues (Richards & Schat, 2011). Besides,
employees generally feel committed to their
supervisors (Siders, George, & Dharwadkar, 2001)
and their team (Bishop, Scott, & Burroughs, 2000),
while developing the AC for the organization.
Employees' ability to access and involve
organizational practices enhances their AC (Allen
& Shanock, 2013). Understanding the determinants
of AC is of great benefit for developing
subordinates and organizations (Sahin, 2012).
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Commitment is a psychological condition that
determines the attachment of an individual to the
organization (Meyer & Herscovitch, 2001). Hazan
and Shaver (1990) also suggest that attachment
style is associated with affective commitment.
There is a negative relationship between affective
commitment and dismissing and preoccupied styles
(Richards & Schat, 2011). Securely attached
individuals have positive experiences within the
organization, while insecurely attached individuals
may have problems in commitment to the
organization due to the problems they face (Scrima
et al., 2015). Those with an insecure attachment
style are less committed to the organization
(Mikulincer & Shaver, 2007). Attachment
avoidance is associated with a working model that
considers others unreliable. Individuals with a
dismissing attachment may see others unresponsive
and unavailable (Mikulincer & Shaver, 2007).
Therefore, it may be difficult for them to have an
affective commitment because they may not have
an affective experience (Scrima et al., 2015).

Regarding the studies about adult attachment,
workplace relationships, and affective commitment,
it may be suggested that workplace relationships
have a mediating effect between adult attachment
styles and AC because all three variables have a
common affective base. In other words, the adult
attachment style may affect the emotional quality of
workplace relationships. Workplace relationships
may also affect AC. So, the following hypothesis
was established:

Hypothesis 1: The quality of workplace
relationships has a mediating effect on adult
attachment style and AC relationship.

Attachment anxiety is negatively associated with
instrumental coworker-helping behaviors (Geller &
Bamberger, 2009). The insecurity of anxious
individuals makes it difficult for them to be
emotionally committed to the institution. (Lanciano
& Zammuner, 2014). Low self-worth feelings affect
their relationships in the workplace (Mikulincer &
Shaver, 2007). People with high attachment anxiety
have a negative internal working model. Therefore,
in this study, people with preoccupied and fearful
attachment styles (people with negative internal
working models) were excluded from the study to
focus only on interpersonal factors. Also, since
workplace relationships consist of both supervisor
and coworkers' relationships, hypothesis 1 was
diversified as follows:

H1l.:  Supervisor-member relationships’
affective quality has a mediating effect on the
relationship between dismissing attachment style
and AC.

H1,: Coworker-individual relationships’
affective quality has a mediating effect on the
relationship between dismissing attachment style
and AC.

H1:: Supervisor-member relationships’
affective quality has a mediating effect on the
relationship between secure attachment style and
AC.

H1l4: Coworker-individual relationships’
affective quality has a mediating effect on the
relationship between secure attachment style and
AC.

Mindfulness in the workplace may improve
interpersonal relationships (Glomb, Duffy, Bono, &
Yang, 2011). Mindful people may have the
potential to create and maintain satisfactory
relationships (Follette, Palm, & Pearson, 2006).
Mindfulness and relationship quality are very
important because mindfulness and critical
emotions are parts of interpersonal relationships
(Wachs & Cordova, 2007a). Attachment studies
suggest that people begin to learn emotion
regulation in early development periods and that
their relationship with caregivers becomes a schema
that will affect their relationships throughout their
life (Wachs & Cordova, 2007a). Positive workplace
relationships support thriving, communication,
creativity behaviors. Mindfulness helps individuals
relate to other people in a healthy way (Giluk,
2010). Mindfulness facilitates the quality of
interpersonal relationships (Hutcherson, Seppala, &
Gross, 2008). For example, being mindful during
listening improves transparency in interpersonal
communication (Ucok, 2006).

People interact with each other through the working
models they develop (Lee & Hankin, 2009). These
working models have both cognitive and emotional
content. Besides, it affects how an individual builds
a reliable and sustainable relationship (Crugnola,
Tambelli, Spinelli, Gazzotti, Caprin, & Albizzati,
2011). Moreover, attachment anxiety was found to
be negative between mindfulness components
(Goodall et al., 2012). According to Shaver and
colleagues (2007), individuals with a secure
attachment style also tend to be mindful. Securely
attached individuals stated that they were more
mindful (Cordon & Finney, 2008). Securely
attached individuals have experienced trust,
warmth, and openness, which allow them to
approach new relationships in a non-defensive way
more acceptive (Shaver & Mikulincer, 2002). Low
attachment anxiety is associated with high
mindfulness (Walsh et al., 2009). Considering these
studies, people with high mindfulness are more
aware of their emotions. Therefore, they may
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establish a more aware and controlled relationship
with other people and improve the quality of the
relationship. Therefore, the following hypothesis
was established.

Hypothesis  2:  Mindfulness has a
moderation effect on the relationship between adult
attachment style and workplace relationship quality.

Also, since workplace relationships consist of both
supervisor and coworkers' relationships, hypothesis
2 was diversified as follows:

H2.: Mindfulness has a moderation effect
on the dismissing attachment style and supervisor-
member relationship quality relationship.

H2,: Mindfulness has a moderation effect
on dismissing attachment style and coworker-
individual relationship quality.

H2:: Mindfulness has a moderation effect
on the secure attachment style and supervisor-
member relationship quality relationship.

Table 1: Demographic Data

Frequency %o
High School 60 22.1
College 37 13.7
Education Bachelor’s Degree 118 435
Master's degree 55 203
Total 270 99.6
Female 136 50.2
Gender Male 134 494
Total 270 99.6
Information Technologies 10 3.7
Education 34 12.5
Electrical and Electronics 6 2.2
Energy 3 1.1
Finance 20 7.4
Sector Construction 17 6.3
Chemical, Petroleum, Rubber and Plastic 3 1.1
Media, Communication and Publishing 6 22
Automotive 26 9.6
Health and Social Services 30 11.1
Textiles, Clothing, Leather 24 8.9
Tourism, Hospitality, Food and Beverage Services 18 6.6
Transportation, Logistics 12 4.4
Others 60 22.1
Total 271 100.0

Note. * One unreported for gender and education. " RAQ: The Relationship’s Affective Quality. **. Correlation is
significant at the 0.01 level (2-tailed). * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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H24: Mindfulness has a moderation effect
on the secure attachment style and coworker-
individual relationship quality relationship.

3. METHOD
3.1. Sample

Using the convenience sampling method, 271
white-collar employees completed an online survey
through mail groups. Since we only wanted to
examine the relationships between predictor and
outcome variables, we did not focus specifically on
a professional group or sector. The average age of
respondents is 33 (min = 18, max = 73) and the
average duration of tenure is 12 years (min = 1, max
= 55). See Table 1 for information on gender, level
of education and sector.

3.2. Measures

Attachment Styles. Relationship scales
questionnaire was used. This scale, which aims to
measure attachment styles, was developed by
Griffin and Bartholomew (1994a) and contains 30
items. While preparing this scale, the researchers
collected various attachment scales together.
Therefore, both the attachment styles and some
dimensions developed on the subject can be
calculated. The scale was adapted to Turkish by
Slimer and Giingér (1999). In this study, secure
(items 3, 9, 10, 15, and 28) and dismissing (items 2,
6, 19, 22, and 26) attachment styles which were
categorized in Griffin and Bartholomew's (1994b)
model were measured. An item in the scale for
dismissing style was such as “lI am comfortable
without close emotional relationships” and an item
for the secure style was such as “I find it easy to get
emotionally close to others”. Employees scored on
a 6-point Likert-type scale (1 = not at all like me, 6
= very much like me). We performed a
confirmatory factor analysis (CFA) to confirm the
compliance of the scale with this scale. The two-
factor structure of this scale had acceptable fit
indices, (¥2 / df = 2.150, CFI = 0.923, GFI = 0.958,
RMSEA = 0.065, and SRMR = 0.065), (. = .62).

Affective Commitment. The affective commitment
sub-scale, which is one of the three components of
the organizational commitment scale developed by
Meyer and his colleagues (1993), was used. It
includes 6 items. It was adapted into Turkish by
Wasti (2002). Employees scored on a 6-point
Likert-type scale (1 = strongly disagree, 6 =
strongly agree). An item in the scale was such as
“This organization has a great deal of personal
meaning for me.” We performed a confirmatory

factor analysis (CFA) to confirm the compliance
with the data. The one-factor structure of this scale
had acceptable fit indices, (¥2 / df = 1.143, CFI =
0.999, GFI = 0.987, RMSEA = 0.023, and SRMR =
0.009), (a. = .96).

Workplace Relationship Quality (Relationship
with Supervisor). The emotional dimension of the
Multidimensional Leader-Member Interaction 12
(LMX-MDX-12) developed by Liden and Maslyn
(1998) was used to measure the perception of
respondents on the emotional side of the
relationship with the manager. This scale was
adapted into Turkish by Bas, Keskin and Mert
(2010). This scale measures how the employee
perceives the relationship with the manager.
However, in this study, to better understand the
employee's perception of this relationship, the
employee's perception of how their managers
perceive this relationship was also examined. In
other words, the employee was asked both about his
view of this relationship and how the manager
might have perceived it. For this purpose, the items
in the emotional dimension of LMX-MDX-12 were
adapted and additional items were created. For
example, in the first dimension, there was an item
such as “l like my supervisor very much as a
person”. This item has been changed to an item
such as “My supervisor likes me very much as a
person”. As a result, the relationship with the
supervisor was measured using 6 items. Employees
scored on a 6-point Likert-type scale (1 = strongly
disagree, 6 = strongly agree).

In order to understand this new structure, we
performed an explanatory factor analysis (EFA)
[(KMO = 0.865), (Barlett's Sphericity: y2 =
1694.552, Df = 15, p <.001)]. According to the EFA
results, a single factor was obtained and all factor
loadings were above .85. This one-factor accounted
for 77% of the total variance (o = .94).

Workplace Relationship Quality (Relationship
with Coworkers). In order to measure the emotional
quality of the relationship with coworkers, which is
another pillar of workplace relationships, the 6 item
scale used for the relationship with the supervisor
was adapted to the coworkers. For example, the
item "I like my supervisor much very much as a
person” has been changed to "I like my coworkers
very much as a person". Also, the item "My
supervisor likes me very much as a person" has
been changed to "My coworkers like me very much
as a person”. Employees scored on a 6-point Likert-
type scale (1 = strongly disagree, 6 = strongly
agree).

In order to understand this new structure, we
performed an explanatory factor analysis (EFA)
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Table 2: Results from Analyses Showing the Correlations

1 2 3 4 5 6 7 8
1 Dismissing Style - =073 254 2077 2127 -282" 069 004
2 Secure Style - 148 .093 147 067 119 110
3 RAQ: Supervisor 6627 6597 d15 024 054
4 RAQ: Coworkers 6447 105 042 11

5 Affective Commitment
6 Mindfulness
7 Age

8 Tenure

10 228" 296
2097 L1607

911"

[(KMO = 0.883), (Barlett's Sphericity: 2 =
1839.173, Df = 15, p <.001)]. According to the EFA
results, a single factor was obtained and all factor
loadings were above .87. This one-factor accounted
for 81% of the total variance (o = .95).

Mindfulness. The Mindful Attention Awareness
Scale (MAAS; Brown & Ryan, 2003) was used to
measure conscious awareness. MAAS has a single
factor structure. It includes 15 items that measure
attention and awareness of the present time in
everyday life. The scale was adapted to Turkish by
Ozyesil, Arslan, Kesici, and Deniz (2011). A higher
score indicates higher conscious awareness. An
item in the scale was such as “l could be
experiencing some emotion and not be conscious of
it until sometime later”. Employees scored on a 6-
point Likert-type scale (1 = strongly disagree, 6 =
strongly agree). We performed a confirmatory
factor analysis (CFA) and found that this scale had
acceptable fit indices, (}2 / df = 2.648, CFI = 0.920,
GFI = 0.911, RMSEA = 0.078, and SRMR =
0.056), (o = .89).

4. RESULTS

According to the results of Pearson product-
moment correlation coefficients, there is a weak

correlation  between  dismissing style and
commitment and relationship with both supervisor
and coworkers. There is a very weak correlation
between secure style and commitment and
relationship with supervisor; however, there is no
correlation between secure style and relationships
with coworkers. Also, there was a negative weak
correlation  between  dismissing style and
mindfulness, but no correlation was found between
secure style and mindfulness (see Table 2).

We used the PROCESS macro (Hayes, 2012) to test
our parallel mediation hypotheses. By selecting the
4th  model, attachment styles (dismissing and
secure) were used as predictor variables;
relationship with supervisor and coworkers as
mediator; and affective commitment was also
entered as the outcome variable (see Figure 1 and
2). Proposed mediations in Hla and H1lb were
supported Thus, the dismissing attachment style
indirectly influenced affective commitment through
both workplace relationships (b = 0.1511) (see
Table 3). A pairwise contrast of these mediators
showed that none of them had a significantly
stronger effect than the other one. Proposed
mediation in H1lc was supported (b = 0.1116). For
the secure attachment style; however, the
relationship with coworkers (H1d) showed no
mediating effect (see Figure 2).

__>| Relationship’s Affective 4332%
3488% Quality: Supervisor
Dlsmlssn;g ‘?ttachment — Affective Commitment
tyle 2624*
— | Relationship’s Affective
&
Quality: Coworkers 4215

Figure 1: The Parallel Mediation Model for H1,and H1p
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> Relationship’s Affective 4316%
2601% Quality: Supervisor
Secure Attachment - .
iyl [ Affective Commitment
€ 1502
~— | Relationship’s Affective .
Quality: Coworkers 4246

Figure 2: The Parallel Mediation Model for H1; and H14

Table 3: Results from Analyses Showing the Mediation Effect

Bootstrapping
Independent Point Percentile 95% CI
Variable Estimate
SE Lower Upper

Dismissing Indirect Effects
Style

RAQ: Supervisor 0.2396 0.0649 0.1143 0.3667

RAQ: Coworkers 0.1888 0.0634 0.0674 0.3180

Contrasts

RAQ: Supervisor vs. 0.0403 0.0508 -0.0585 0.1417

RAQ: Coworkers
Secure Style Indirect Effects

RAQ: Supervisor 0.1799 0.0695 0.0510 0.3252

Note. * Bootstrap sample size = 5.000. ®95% confidence intervals. ¢ Dependent variable: Affective Commitment.

4 RAQ: The Relationship’s Affective Quality.

We used the PROCESS macro to test our dismissing attachment style influences more

moderation hypotheses. By selecting the 1st model
the attachment styles (dismissing and secure) were
used as a predictor variable; mindfulness as
moderator; and the relationship with the manager
and coworkers was entered as an outcome variable
(see Figure 3 and 4). Proposed moderations in H2a
(b = -0.1734) and H2b (b = -0.1422) were
supported. Thus, as mindfulness increases,

workplace relationships (see Table 4). However,
proposed moderations in H2c and H2d were not
supported. Mindful awareness does not affect the
relationship between secure attachment style and
workplace relationships.
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Relationship’s Affective

Dismissing Attachment
Style

,]\ Quality: Supervisor

-0.1734%

[

-0.1422%

I

Relationship’s Affective
Quality: Coworkers

Secure Attachment
Style

Figure 3: The Moderation Model for H2, and H2,

Relationship’s Affective

Secure Attachment
Style

/]\ Quality: Supervisor

-0.0781%*

Relationship’s Affective

!

0.0460%

Quality: Coworkers

Secure Attachment
Style

Figure 4: The Moderation Model for H2; and H24

4. DISCUSSION

Adult attachment style is one of the most prominent
subjects among the studies revealing the
relationship  between individual factors and
organizational outcomes. Since attachment styles
affect individuals' relationships with each other, it is
emphasized that these attachment styles are
reflected in organizations where people should
work in collaboration. Besides, the relationship
between interpersonal relations in the workplace
and organizational outcomes is supported by
various studies (see Chen, Lam & Zhong, 2007;
Erdogan & Enders, 2007; Lapierre & Hackett,
2007). When these relationships are better
understood, studies may be done to make them
more effective.

Contrary to the studies that state weak or negative
relationships between insecure attachment styles
and workplace relationships and affective
commitment (Mikulincer & Shaver, 2007; Richards
& Schat, 2011; Scrima et al., 2015); the correlations
in this study found that the dismissing attachment
style (although categorized as insecure) was more
powerful and positive for its relationship with the

workplace relationships and affective commitment.
Also, although low attachment anxiety is associated
with high mindfulness (Walsh et al., 2009); in this
study, a negative correlation was found between
dismissing style (although categorized as low
anxiety) and mindfulness.

To reduce the effect of a negative internal working
model of individuals in interpersonal relationships
and to focus more on the relationship of these
individuals with other people; in this study,
attachment styles with a positive internal working
model (secure / dismissing) were focused. The
analysis showed that both workplace relationships
(dismissing) and supervisor/coworker had a partial
mediating effect. In other words, as the positive
internal working model and negative external
working model increased, AC was partly realized
through  workplace relationships. The most
important reason for this may be that the emotional
quality of workplace relationships partially
compensates for an existing emotional deficiency.
In other words, as the closest representatives of the
organization are supervisors and coworkers, the
affective commitment of individuals to the
organization may increase as the emotional aspect
of the relationship develops.
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Table 4: Results from Analyses Showing the Moderation Effect of Mindfulness

Dependent Predictors b 1 p LLCI ULCI
Variable
Constant -1.8000  1.4549  -1.2371 2171 -4.6646 1.0647
RAQ: Supervisor Dismissing 1.1794  0.3268  3.6091 0004 0.5360 1.8228
Mindfulness  1.0163 03181  3.1944 .0016 0.3899 1.6427
Interaction -0.1734 00729 -2.3788  .0181 -0.3169  -0.0299
Constant -0.6674  1.3717  -0.4865  .6270  -3.3681 2.0334
RAQ: Coworkers Dismissing 0.9427 03081  3.0596 0024 0.3360 1.5493
Mindfulness  0.8304  0.2999 2.7685 0060 0.2398 1.4210
Interaction -0.1422  0.0687 -2.0685 0396 -0.2775 -0.0068
Constant 1.4329  1.8300  0.7830 4343 -2.1701 5.0360
RAQ: Supervisor Secure 0.5800 04782  1.2128 2263 -0.3616 1.5215
Mindfulness  0.4434 04216 1.0517 .2939 -0.3867 1.2735
Interaction -0.0781  0.1096  -0.7126 4767 -0.2939 0.1377
Constant 3.8439  1.7061  2.2531 .0251 0.4848 7.2029
RAQ: Coworkers Secure -0.0564 04458 -0.1264 8995  -0.9342  0.8214
Mindfulness  -0.0432 03930  -0.1098 9127 -0.8170 0.7307
Interaction 0.0460  0.1022 0.4500 6531 -0.1552 0.2471

Note. * Boolstrap sample size = 5.000. " 95% confidence intervals. © Interaction: Attachment Style (Dismissing /
Secure) X Mindfulness, Y RAQ: The Relationship’s Affective Quality.

According to the analysis, in the context of the
secure attachment style, only the emotional quality
of the relationship with the supervisor has a partial
mediating effect. In other words, while a positive
internal working model and positive external
working model exist, the emotional quality of the
relationship with coworkers does not create a
mediating effect. This may indicate that securely
attached individuals perceive supervisors more as
representatives of the organization. Given the
positive external working model, it may be
explained that the relationship with the coworkers
does not affect, assuming that the relationship of the
securely attached individuals with the coworkers
was already satisfactory. From these results, it may
be concluded that the emotional level of the
relationship with the supervisors may be sufficient
to be higher than those of the coworkers because of
no power imbalance with coworkers (Basford &
Offermann, 2012; Tan & Lim, 2009). Besides, a
similar difference was seen for the dismissing
attachment style, which indicated that the

relationship with the supervisor was more powerful
than the relationship with coworkers.

Since mindful individuals are more aware of their
emotions, they become more aware of the emotions
in their interpersonal relationships and this may
improve the quality of the emotional bond.
Therefore, we  predicted that workplace
relationships of employees with high mindfulness
might be stronger with a positive internal working
model. Thus mindfulness could have a moderation
effect. The analysis supported this prediction in the
context of the dismissing attachment style, but not
in the secure attachment context. In other words, the
emotional quality of workplace relationships of
individuals with negative external working model
increased as their mindfulness increased. As
mindfulness increases, these individuals may
develop an awareness of other people's feelings and
obtain emotional well-being (Falkenstrom, 2010;
Orzech et al., 2009). Thus, the emotional quality of
their relationship may be strengthened. However,
the absence of such a change in people with a
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positive external working model may indicate that
the emotional side of their relationship was already
of sufficient quality. Thus, mindfulness here may
have the role of filling the deficiency rather than a
developer. The negative correlation between
dismissing style and mindfulness may also support
this conclusion.

Emotions affect behavior (Burghardt, 2019). When
considered in the context of organizational
behavior, emotions show predominant
characteristics in terms of many variables (George
& Dane, 2016). In other words, emotions are the
factors that may affect the individual, the workplace
relationships of the individual and the relationship
with the organization in general. When the common
emotional components of organizational variables
are understood, the quality of life of the employee
and organizational outcomes may be positively
improved. In this study, it was supported that the
quality of the emotional aspect of workplace
relationships was important for AC, and workplace
relationships may be developed via mindfulness,
especially when there are a positive internal
working model and negative external working
model (for dismissing style). In particular, since the
talent management process may focus on fewer
employees; adult attachment style may be
determined. Then, methods and training may be
applied to improve workplace relationships to
increase the affective commitment of those who
have a dismissing style. Mindfulness training may
have the potential to be one of these methods.
Considering the sample of this study, some
limitations may exist. First of all, it may be
problematic to assume that the effect of
organizational differences is similar in the context
of workplace relationships since respondents were
not from the same organization. Similarly, even
respondents’ occupations and the industry they
work in may also affect this process. For example,
working in an open office environment and working
in the field may affect workplace relationships in
different ways. It should also be measured how
often individuals in the workplace have to
communicate with each other. For example, the way
individuals working in teams are exposed to
workplace relationships may differ from those who
are not. This may be reflected in the quality of their
workplace relationships.

If behavioral experts working in the organization
want to increase organizational commitment, they
should support training and personal development
projects that may contribute to the development of
workplace relationships. When focusing on
workplace relationships, the focus should be on not
only relationships between coworkers, but also
relationships between managers and subordinates.

5. CONCLUSION

Since adult attachment styles affect individuals'
relationships  with  each  other, workplace
relationships are also affected by these styles. To
develop interpersonal relationships at the
workplace, both the negative impact of their
antecedents may be reduced and the possible
organizational outcomes affected by these
relationships may be developed. In this study, adult
attachment styles as antecedents and affective
commitment as a consequence of workplace
relationships were examined. As the main
contribution of this study, it has been found out that
workplace relationships had a partial mediating
effect between dismissing attachment style and
affective commitment, and the mindfulness of these
individuals has the potential to improve workplace
relationships. For these individuals, interventions
with mindfulness training may be executed.
Through these interventions, workplace
relationships may be improved and their affective
commitments may be increased. Studies focusing
on employees with the negative external working
model are needed.
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Cesaret, tarih boyunca felsefecilerin ilgisini ¢eken bir kavram olmustur. Sadece felsefede degil,
sosyal bilimlerin nispeten her alamnda cesaretle ilgili bir yoruma rastlamak miimkiindiir. Bu
derece ilgi duyulan bir konu olmasina ragmen, halen cesaretin ne anlama geldigi tartisilan bir
konudur. Yabanci literatiirde, cesarete giderek artan bir ilgi duyulmasina ragmen, yerli
literatiirde cesaretin hak ettigi ilgiyi gormedigi gozlemlenmektedir. Yapilan bu ¢alismada,
cesaretin ne olduguna, nasil tammlanacagina dair kesfedici nitel bir arastirma yapilarak,
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Courage has been an interested topic by philosophers throughout history. It can be faced with a
different kind of an interpretation about courage not only in the philosophy but also in all the
other areas of social sciences. Although courage has been a topic of great interest, what it
means is still a topic of discussion. Although there is a growing body of interest in foreign
literature, it is seen that courage does not receive the deserved attention in the domestic
literature. In this study, by following an exploratory qualitative research method, it is tried to
detect what courage is as well as what the dimensions of courage are. In this context, definitions
of courage were taken from 106 attandences, and analyzed with the MAXQDA 2020 qualitative
research program. The dimensions of the courage are determined as; risk, fear, power,
consciousness, doing what is necessary, decision, aim, tough conditions, morality, generosity
and choice, respectively
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1. GIRIS

Cesaret, tarih boyunca popiilerligini yitirmeyen bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sadece
felsefecilerin degil, sosyal bilimlerin hemen hemen
her alaninda cesaretle ilgili ¢alismaya rastlamak
mimkindir. Bu disiplinlerde cesaretin bir duygu,
davranis, erdem, disinme sekli vb. farkli
kategorilerde incelendigi goriilmektedir (Pury &
Starkey, 2010). Bu nedenle, cesaret ile ilgili bazi
caligmalar disiplinler arasi caligmalar seklinde
ortaya cikmakta ve cesaret lizerinde bir alanda
yapilan arastirmaya ait bulgular, sosyal bilimlerin
farkl alanlarinda da kullanilmaktadir.

Cesaretin  bir erdem olarak kabul edilmesinin
Otesinde, en dnde gelen erdem olarak gortlmesi, 6n
plana g¢ikmistir. Ciinkii, cesaret diger erdemlerin
koruyucusu, adeta on sarti olarak  kabul
edilmektedir (Rorty, 1986). Eger bir kisinin cesareti
yok ise, o kimsenin diristligii, giivenilir olmasi,
yalan sdylememesi, comert olmasi vb. pek miimkiin
degildir.

Cesaret; 6zenilen, insanlarin kendilerine yakistirdig:
bir erdemdir. Cesaret, hicbir insanin kendinde az
bulundugunu iddia edecegi bir erdem degildir.
Dolayisiyla, cesaret ve kahramanlik higbir zaman
modas1 ge¢meyecek bir erdemdir (Foster, 1898).
Ayrica, cesaret Sokrates’ten bu yana, sadece savag
alanlarinda ve zor kosullarda ihtiya¢ duyulan bir
erdem olarak goriilmemistir. Cesaret, giinliik
yasamin her sathasinda gozlemlenebilen ve ihtiyag
duyulan bir erdem olarak vurgulanmigtir. Cesaret,
insanlar tarafindan  gosterilmek istenen  bir
erdemdir, ¢iinkii toplum tarafindan cesaret
gosterenlere karst bir imrenme egilimi vardir.
Sadece en 6nde savasan bir askerin cesaretine karsi
degil, giinliik yasamda da cesarete kars1 bir 6zenme,
begenme s6z konusudur (Kramer & Zinbarg, 2019).

Bu derece ilgi duyulan bir erdem olmasina ragmen,
halen cesaretin ne demek oldugu tartisilan bir
konudur. Sokrates, cesareti tanimlayamadigini itiraf
etmistir. Gliniimiizde de, cesaret iizerine ¢aligma
yapan  aragtirmacilar  tarafindan,  cesaretin
tanimlanma gii¢liigli devam etmektedir (Roochnik,
2015; Yonezawa, 2012).

Son yillarda yabanci literatirde, giderek artan bir
o6nemle, cesaret konusunun ele alindig1 (Ginevra,
Santilli & Camussi, 2019; Kramer & Zinbarg,
2019), ancak yerli literatiirde cesaret arastirmalari
konusunda 6nemli bir bosluk oldugu goriilmektedir
(Mert & Aydemir, 2019). Cesaretin yeterince
arastirllamamasina bir neden olarak, acik ve 6zli

bir tanimlamasmin yapilamamasi (Woodard &
Pury, 2007), dolayisiyla da Oolgiilebilmesindeki
zorluktur (Howard & Alipour, 2014).

Cesaret iizerine yerli yazinda yapilan ¢aligmalarin
(Orn., Mert, 2007; Mert, 2010) nispeten az sayida
oldugu goriilmektedir. Son yillarda, cesaretin milli
tarihsel koklerine inilerek kesfedilmesine ve
toplumsal boyutta daha iyi anlasilmasma yonelik
bazi ¢alismalara rastlanlansa da (Orn., Aydemir &
Mert, 2018; Mert & Aydemir, 2019) bunlarin sayica
oldukgea kisith oldugu ortadadir.

Ahlakla yakindan iligkilendirilen cesaretin ahlaki
niteligi, cesaretin ontolojik olarak ele alinmasini
gerektirmektedir (Tillich, 2019). Bu nedenle, daha
iyi anlasilmasi icin, cesaretin giinlik yasamda

kendini  sekillendirdigi davranis boyutu ile
iligskilendirilerek, toplum igerisinde nasil
algilandiginin, hangi tutum ve davranislarla

aciklandiginin incelenmesine ihtiyag vardir. Bu ise,
ilk olarak cesaretin ne olduguna dair toplumsal
diisiincenin sistematik bir sekilde ele alinarak,
mevcut durumun kegfedilmesi ihtiyacina isaret eder.

Bu kapsamda, yapilan bu calismada, cesaretin
tanimlanmasina, daha net bir ifadeyle, cesaretin
bilesenlerinin tespit edilmesine iliskin bir arasgtirma
yapilmistir. Calismanin bundan sonraki bdliimiinde,
cesaret konusunun tarihsel sire¢ icerisinde
gunumiize kadar kisaca incelendigi cesaret
literatiiriine yer verilmistir. Miiteakiben, verilerin
toplanmasi, analizi ve yorumuna deginilmistir.
Sonu¢ ve tartigma kisminda, aragtirma bulgulari
yabanci literatiirdeki g¢aligmalarla kiyaslanarak
bundan sonra yapilacak caligsmalara bazi Oneriler
sunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Cesaretin hak ettigi degerin anlagilmasi, elbette
tarihsel siirecte cesaret lizerine yapilan tartigmalara
deginilmeden yapilamaz. Cesaret konusunda
Sokrates’in 6gretilerini bir baglangi¢ olarak kabul
etsek de, bu yanlistir. Ondan Oncede cesaret,
diigiiniirlerin ilgilenip sahip ¢iktig1 temel konular
arasindadir (Jiang, 2012).

Sokrates’ten 6nceki eski Yunan diigtiniirlerinin
cesarete iliskin diistinceleri iki gelencksel akimda
toplanabilir. Birincisi, cesaretin askeri konsepti; bu
yaklasim aristokrat savasgcilara rol tanimlayan
erdemlerden kaynaklanmaktadir. Bunlarin en
onemli temsilcileri Achilles, Diomedes ve Hector
seklinde belirtilmigtir. Daha sonra Yunan toplumu
ve savagta kullanilan taktikler degismis, cesaret
daha ¢ok siradan askerlerin, yani halkttan askerlerin
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savastaki dirayeti, istekliligi ile oOzlestirilmistir.
Burada ozellikle 6n plana ¢ikartilan, cesaretin
olmamasi1 durumunda geref yoksunlugu ve utang
duyulan bir yaklagimdir. Bu ikinci yaklagim,
temelinde oOzgiirlikleri i¢in savasan Yunanlilara
isaret etmektedir. Daha az bilinen fakat klasik
Yunan uygarliginin bahse konu bu cesaret konsepti,
sabir ve dirayet temeline dayanir. Burada cesaret,
dirayetin cesareti veya sabrin cesareti olarak ele
almmis ve sadece diisman karsisinda degil, hayatta
genel talihsizlikler ve yanlisliklar karsisinda da
direnmeyi, ayakta durmayi isaret etmistir. Buna
gore, temel bir erdem olarak cesaret, insan
varliginin koruyucusudur. Boylece cesaret, siradan
bir savaggl cesareti olmanin oOtesinde, kalbin ve
varolugun merkezi durumuna gelmigtir (Schmid,
1985).

Cesaret, tarihteki ilk diislinlirlerden itibaren o kadar
¢ok On plana ¢ikarilan bir erdem olmustur ki, diger
erdemlerle kiyaslanmayacak sekilde ©n sirada
geldigi iddia edilmistir (Tillich, 2019). Hatta,
cesaretin tek basina diger biitiin erdemleri
kapsayarak, sadece cesaret gostermenin yeterli
olacagi dahi savunulmustur (Stark, 2002). Ornegin
Plato, cesaret olmadan diger erdemlerin hayata
gecemeyecegini belirtmistir (Rorty, 1986).

Cesaret lizerine ilk yazilanlara bakildiginda
Aristo'nun cesareti, korkaklikla pervasizlik arasinda
bir denge olarak gérmesi 6n plandadir. Bu denge,
korkunun  kontrol — altina  alinarak  cesaret
gosterilmesini, korkusuzlugun ise aptalca bir durum
oldugunu vurgulamaktadir. Bu yaklasim, bugiinkii
bilimsel literatirde  de  onemli olclde
desteklenmektedir (Kramer & Zinnar, 2019).

Cesaret hakkindaki ilk somut tespitleri sadece
Sokrates ve Aristo’ya baglamak yanlis olacaktir.
Cesaret konusunda Konfigyus da sz sahibidir.
Hatta hem yasadig1 donem itibariyle onlardan 6nce
bu konuya deginmis, hem de Sokrates ve Aristo’dan
daha kapsamli, kendini gelistirmeyi de igeren ve
cagdas yasama daha uygun bir cesaret incelemesi
yapmistir. Bu kapsamda ©6n plana ¢ikan,
Konfigyus’un oldukca yerinde ve detayli olarak
tanimladig1 sahte cesaret tiirlerini, gercek cesaretten
ayiran tespittir. Gergek cesareti sahte cesaretten
ayrran asagidaki bu bes unsura, giinlimize de
kolayca uyarlanabilecek olmasi agisindan, cesaret
yanilsamalarina  deginmekte  fayda  vardir.
Konfigyus bes sahte cesaret tiiriinden bahseder
(Jiang, 2012):

. Seref Cesareti: Bu durumda birey,
tehlikeye seref kazanmak i¢in veya serefsiz damgasi
yememek igin atilir, cesaret gésterir. Ayrica, korkak
olarak goriilme utancindan ve yadirganmaktan
kurtulmak amaciyla riske girer ve tehlikeye atilir.

Bireyin bir cezadan, kinanmaktan kurtulmak igin de
seref cesareti gdstermesi miimkiindiir. Dolayistyla,
seref cesareti, soylu veya ahlaki bir amag igin
gosterilen bir cesaret degildir.

. Yetenek Cesareti: Icinde bulunulan ve
tehlike iceren durumda birey, sahip oldugu
uzmanlik, yetenek, ustalilk vb. den dolayi,
karsilastigr riski veya tehlikeyi, kendine zarar
vermeyecek sekilde giderebilir. Diger bir ifade ile,
kisi karsilastigi tehlikedeki riski oldukga azaltabilir
veya yok edebilir. Birey sahip oldugu yetenekten
dolayi, bu  yetenege sahip olmayanlarla
kiyaslandiginda, gercek bir risk almaz. Bu nedenle
gosterdigi cesaret eksik bir cesarettir.

. Duygu Cesareti: Kisinin karsilastigi bir
durumda, bencillige yonelik baskin duygulariyla
hareket ederek, duygularini muhakemesine tercih
etmesi, duygu odakli hareket etmesidir. Birey
tehlikeye kars1 koyar veya girer, ¢linkii, sevgi, ofke,
hirs tutkusundan dolay1 gozii kara davranir. Asik
birisinin cesareti buna 6rnektir. Ayrica Konfigyus’a
gore ¢ocuk ve hayvanlarda bu tlr cesaret yliksektir.

. Umut Cesareti: Birey tehlikede olduguna
tam olarak inanmaz veya tehlikeyi gorse dahi,
kendine kotii bir sey olmayacagini diisiiniir. Basaril
olacagina veya tehlikenin  kendisine  zarar
vermeyecegine dair yiiksek bir inanca sahiptir.
Umudunu kaybederse, bir anda degisir ve yapmasi
gerekeni 6nemsemez ve yapmaz.

. Cahil Cesareti: Kisi bir tehlike karsisinda,
muhakeme  yetersizliginden  dolayi, iginde
bulundugu durumu iyi analiz edemez ve tehlike
icinde olmadigini diisiiniir. Ciinkii tecriibesiz ve
cahildir. Ancak, gercek anlamda cesarete sahip
olmadigindan, tehlikeyi hissederse kacar.

Ancak, bazi diigliniirler tarafindan, cesaretin diger
erdemlerle kiyaslandiginda, daha 6nemli ve onlarin
iizerinde bir erdem olarak kabul goriip gormedigi,
hem tarih boyunca (Tillich, 2019) hem de giinimiz
arastirmalarinda (Orn., Stark, 2002) sorgulanmustir.
Biraz daha ileri bile gidilerek, cesaretin bir erdem
olup olmadig1 dahi sorgulanmistir. Ornegin
Rorty’ye (1986) gore, cesaret kendi basina
tehlikelidir. Klasik anlamda korkuyla bas etme,
engelleri asma, zor ve tehlikeli durumlarla bagetme
seklinde tanimlansa da, cesaretin bir erdem olmasi
sorgulanir  niteliktedir. ~~ Ornegin,  adalete
benzemeksizin klasik anlamda cesaret yaklasimi,
neyin yapilacagini belirlemez, sadece yapilmaya
deger olunana odaklanir. Bu yoniiyle cesaret,
sadece diger erdemleri gdstermede bir aractir, kendi
basina bir ama¢ olarak kabul edilmemelidir. Bu
nedenle, Rorty’ye (1986) gore cesaretin erdemsel



22 | Is ve Insan Dergisi 8(1) 19-32

hakimiyeti seklindeki
karsilanmalidir.

yaklagim siipheyle

Cesaret lizerine tarihsel siirecte bir ¢ok diisiiniir s6z
sOylemigtir. Bunlarin hepsine bu calismada yer
vemek mimkin degildir. Ancak, konu cesaret
olunca son olarak, gliniimiize yakin ve ¢ok etkili bir
isim olan Paul Tillich’in cesaret ¢6zimlemesine
deginilmeden gegilemez. Varoluscu felsefeci ve
teolog Paul Tillich "Olmak Cesareti" adl1 kitabinda,
teolojik, sosyolojik ve felsefi meselelerin bulugsma
noktasindaki bir kavram oldugu igin “cesareti”
sectigini, insan olmanm temeline ve analizine
inilmesi agisindan cesaretin en Onde gelen,
kacinilmaz bir kavram oldugunu vurgulamistir.
Cesareti varolma ile iligkilendiren Tillich “cesaret
var olmanin ne oldugunu, var olmak ise cesaretin ne
oldugunu gosterebilir” demektedir (Tillich, 2019).
Cesarette bir varlig siirdiirme, varliga deger verme
dirtiisii vardir (Mert, 2010).

Gilinlimiiz arastirmalarinda farkli disiplinlerde ele
alinan cesaretin ozellikle psikoloji alaninda pozitif
psikolojiye konu oldugu goriilmektedir. Son 15
yilda pozitif psikolojinin katkilartyla, cesaret
¢aligmalarinda (Orn., Brendtro, Brokenleg & Van
Bockern, 2005; Maddi, 2006), Sokrates’ten bu yana
miras alinan klasik cesaret anlayisinda bir degisme
s6z konusudur. Ancak, bu caligmalarda cesaretin
gunliik hayattaki etkisi belirtilse de (Ginevra vd.,
2019), eski klasik yaklagimlarda da, cesaretin
sadece savas alanlarindaki  fiziki  cesareti
icermedigi, giinliik hayata yayildig1 vurgulanmaistir.

Tarihsel siiregte daha ¢ok bir kisilik 6zelligi olarak
ele alinan cesaret, son zamanlarda bir davranis ve
eylem sekli olarak ele alinmaya baglanmigtir
(Ginevra vd., 2019). Cesaret, tehlike ve krizlerle
basa ¢ikmada, koruyucu bir psikolojik kaynak

olarak  disiiniilmektedir.  Cesaret, gelecegin
getirecegi  endiselerle basadebilmek, gelecege
yonelik etkili kariyer ve egitim segimleri

yapabilmek i¢in kullanilan psikolojik bir kaynaktir.
Cesareti, bireyin haklarin1 korur, destekler ve
sesinin  duyulmasim1  saglar, bireyin stresli
durumlarla bas edebilmesinde 6nemli bir rol oynar
(Watson, 2003).

Pozitif psikoloji alanindaki c¢aligmalarla ivme
kazanan cesaret, “zararli aliskanliklar ve mantiksiz
endiselere karsi koyma giiciine odaklanabilmek”
(Lopez, O’Byrne & Petersen, 2003) seklinde
tanimlanmaktadir. Bu yoniiyle cesaret psikolojik bir
kasa benzetilmis, giinliik yasamin her asamasinda
ortaya c¢ikabilecegi degerlendirilmistir. Pozitif
psikoloji yaklagimi ile cesaret, bir kisilik 6zelligi,
zihinsel sorunlar icin bir tampon, psikoterapinin
baglica ulagmak istedigi bir sonu¢ olarak
gorilmektedir (Maddi, 2006; Lopez vd., 2003).

Cesaret soz konusu oldugunda ilk akla gelen
kavram korkudur. Korku ve cesaret iliskisinde,
ozellikle korkunun cesur davranista olmazsa olmaz
roliinii belirlemeye yonelik arastirmalar (Orn.,
Rachman, 1984; Rachman, 1976; Cox, Rachman,
Hallam & O'Connor, 1983) 6n plana ¢ikmaktadir.
Rachman (1984), fiziksel cesaretin korkuyla
karsilasildigindaki tepki oldugunu, bazi kimselerin
digerlerine gore tehlike ile daha iyi bas edebildigini
gormiistiir. Aragtirmaci, cesaretin dogasi iizerine,
parasiit¢i hava indirme komandolar, madalyal
askerler, bomba imha timi elemanlart ile goriismeler
yaparak; korkuyu hissetmenin, cesur davranis
acisindan Onemini ve cesaretin ortaya g¢ikabilmesi
icin bir 6n sart olup olmadigmi agiklamaya
caligmigtir. Cesur kimselerin sebatkar, azimli
olduklarint ve psikolojik olarak daha hizli
toparlanabildiklerini tespit etmistir. Bu
davraniglarin  sadece yukarida belirtilen 6zel
durumlara veya meslek gruplarina 6zgii olmadigini,
toplumda her durum ve zamanda ortaya
¢ikabilecegini de belirtmistir (Rachman, 1984).

Cesaretle ilgili baz1 ¢aligmalarinda, farkli cesaret
tiirlerine rastlanmaktadir. Ancak, cesaretin bir biitiin
oldugu, bir alandaki veya tiirdeki cesaretin, diger bir
alana da yansiyacagimi kabul etmek yerinde
olacaktir. Nitekim Sokrates bile cesarete bu sekilde
yaklasmis ve cesaretin fiziksel oldugu kadar
ahlaksal da oldugunu vurgulamistir (Mert, 2007).
Ancak  giliniimiizde  ahlaki  cesaret  bazi
arastirmalarda (Orn., Gallagher, 2010; Sekerka &
Bagozzi, 2007; Kidder, 2005) kullanilan baskin bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Pianalto (2012) yaptig1 calismada, ahlaki cesaretin,
bagskalarini ahlaki bir siije olarak goriip, onlara karsi
olan ahlaki sorumluluklari ile yiizlesme gerekliligini
icerdigini belirtmektedir. Baskalarini ahlaki siije
olarak gérmeyen bir yaklasimda bireyin, bir taraftan
“ahlaki  korkakliga”, diger taraftan ‘“ahlaki
fanatizme” varma riskiyle karsi karsiya kaldigim
vurgulamaktadir. Cesur bir kimse fiziksel cesaret
sergileyebilir, yani 6lum veya cok ciddi bir fiziksel
zarar karsisinda olmasi  gerekeni, yapilmasi
gerekeni yapabilir. Ancak, her fiziksel cesaret ayni
zamanda ahlaki bir cesaret olmayabilir, fiziksel
cesaret, ahlaki olmayan bir durumda da s6z konusu
olabilir. Bir kahraman cesurdur, fakat bu onun
ahlaki cesarete sahip oldugu anlamina gelmeyebilir.
Diger yandan, ahlaki cesaret bazen cezalandirma
riskini igerse de, her ahlaki davranisin, toplumsal
reddedilme riski tasimadig1 ortadadir. Ornegin hizla
gelmekte olan bir aracin carpacagi bir cocugu
kurtarmayan bir kimsenin, toplumsal reddedilme
riski tagimayabilecegi gibi (Pianalto, 2012).

Sokrates “Aklin baslangici terimlerin
tanimlanmasidir.” der (Kreeft, 2007). Ancak, konu
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cesaret olunca Laches diyalogunda Sokrates'in de
belirttigi gibi cesaret tanimlanamamistir. Laches'te
Sokrates 'Cesaret nedir?' sorusunu arastirir ve
zamanin iki iinlii generali olan Laches ve Nicias'in,
cesaretin  ne oldugu hakkindaki bilgilerinin
eksikligini ortaya cikartir. Ancak, Sokrates bu
diyalogun sonunda cesaretin ne oldugunu
kesfedemediklerini sdyler (Yonezawa, 2012).
Cesaretin tam olarak anlagilma ve dolayisiyla
tanimlanamama  durumu  glniimiize  kadar
yansimigtir.

Bazi diisiiniirler, cesaret tanimlamalarinda endise ve
korkuya pek yer vermemislerdir. Thomas Aquinas
cesareti “en ylice iyilige ulagsmasini tehdit eden her
tiirli seyin iistesinden gelebilecek durumdaki zihin
guct” olarak gorar (Tillich, 2019). Spinoza ise
cesareti, yalnizca aklin emirleri dogrultusunda
kendi varligini koruma g¢abasi ve arzusu seklinde
gorur (Tillich, 2019).

Cesareti dogru anlamak ve tanimlamak, onu yanlis
cesaret  yaklagimlarindan  ayirabilmek  igin
énemlidir. Ornegin, savunma mekanizmalarmin bile
cesaretle karigtirildigr  goriilmektedir. Savunma
mekanizmalarinda, kisinin i¢inden gelen tehlikeli ve
gucld  bir dirtiyii bastirarak, igsel dengeyi
sarsabilecek bir uyarana karsi, bireyin kendini bir
anlamda dogru, miikemmel hissetme ¢abasi s6z
konusudur. Cesaret ise bu sekilde bir dogruluk veya
mikemmeliyet saglamaz, ama bir eylemin
belirsizlik ve miikemmel olmayan bir sekilde de
yapilabilmesini saglar. Bu kapsamda, cesaretle
savunma  mekanizmalar1t  birbirinden  ayrilir.
Savunma mekanizmasi, endige yaratan bir ortamda
kendini gosterir. Savunma mekanizmas: ve cesaret
iki  sekilde ayrilabilir. Birincisi, savunma
mekanizmasi; endisenin, korkunun algilanmasini
gizleyebilir, ortebilir. Korkunun kaynagi inkar
edilerek sasirtilabilir veya igsel bir ¢atigma, baska
bir kimseye projeksiyon edilebilir. Diger yandan
cesarette, birey korkuyu, endiseyi bilingli olarak
algilar  ve  yiizlesir. Ikincisi,  savunma
mekanizmalar1 otomatik igler, cesarette ise bilingli
bir karar, eylem ve istek s6z konusudur (Klausner,
1961).

Cesaret tanimlama arastirmalarina bakildiginda;
cesareti tanimlamanin, bilesenlerinin anlagilmasi ile
iligkilendirildigi  goriilmektedir. Bu kapsamda,
asagida cesaret konusunda yapilan ve cesaretin
bilesenlerini vurgulayan bazi arastirmalara kisaca
deginilmistir.

Mert ve Aydemir (2019), Tirk yazitlari, mezar
taslart  ve yazmalarda yonetsel cesaret ve
kahramanlhigin  bilesenlerini; maharetli  olmak,
yuksek deha sahibi olmak, bilgili olmak, hakiki bir
savas¢t olmak, azimli olmak ve erdemli olmakla

iliskilendirildigini tespit etmislerdir. Yapilan bu
caligmada, cesaretle neredeyse ayni kabul edilen
kahramanligin temel dayanagmin “bilgelik” ve
“akil” oldugu belirtilmektedir.

Cesur davranis Ozelliklerini ortaya koyan Walton
(1986), cesur davranigin; ahlaki bir niyetle tehlike,
zorluk ve act igeren bir durumda mukakeme
edilerek yapilan ve kisisel cefa, ¢ile igeren bir
eylem oldugunu isaret etmistir.

Cesaretin ampirik tanimindaki bilesenlerini ise,
Evans ve White (1981) asagidaki gibi belirlemistir;

. Cesur davranisi gozlemleyen, atfeden
kisinin korku seviyesi,

. Cesur davranigt yapan, atfedilen kisinin
korku seviyesi,

. Ortamin  6ne ¢ikan, dikkat ceken
oOzellikleri, risk icermesi durumu.

Gould’un (2005) yaptigi arastirmada cesaret

bilesenleri; korku, uygun davranis, yiiksek bir amag
olarak belirtilmistir. Franco, Blau ve Vezimbardo
(2011) ise, cesaretle iligkilendirebilecegimiz
kahramanligin kriterlerini sirasiyla; kahramanca
davranisin istekle yapilmasi, fiziksel ve sosyal
potansiyel bir zarardan dolayr risk, eylemin
sonucunun kabul edilme istekliligi, bagkalarinin
faydasina hareket etme, kisisel bir kazang
beklentisinin olmamasi olarak belirlemistir.

Klein ve Napier (2003) cesaret bilesenlerini,
cesaretin faktorleri olarak adlandirarak bunlar
sirastyla;

. Samimiyet; dogruyu sdyleme ve isitmedeki
acik sozliliik,

. Amag; soylu ve gozii pek hedefler,

. Cefa; disiplini icerme, sorumluluk ve
Ozveri icermesi,

. Risk; giliclendirmek, giiven, iligkiye

yatirim, istek; ilham, maneviyat, iyimserlik, umut
seklinde ortaya koymustur.

Kilmanin, O'Hara ve Strauss (2005) cesur
davranigin  orgiitsel  6zelliklerine yogunlagarak
bunlar1 asagidaki gibi tespit etmistir:

. Kisinin 6zgiir se¢im ve davranisi,

. Calisanin, bireyin 6nemli bir riski gérmesi,
tecrlibe etmesi,

. Bireyin riski kabul edilebilir sekilde
mantikli degerlendirmesi,

. Bireyin faziletli veya degerli bir amaci

izlemeye yonelik tasarlanmis davraniglar, eylemler
gostermesi,

. Kisinin tehlikeye, korkuya ragmen bilingli
davraniglarina devam etmesi.
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Detert (2018), yasamimizda her giin cesaretle
davranmamiz ~ gerektigini  belirterek,  giinliik
cesaretin arttirllmast gerekliligine isaret etmistir.
Yaklagik 10 senesini gegcirdigi is yerlerinde, cesur
davraniglar gosteren ama nispeten sessiz kalan
kisiler {tizerindeki gozlemlerinden hareketle, bu
kisileri cesurca davranan veya cesaret yetkinligine
sahip kisiler olarak belirtmistir. Bu kisileri; savas
baltalarim1  dikkatlice segen, kisisel degerleri
1siginda verilen firsatlarda harekete gegen, dogru
zamanlama yapan, genis hedeflerle hareket eden,
duygulart ve verdikleri mesajlar1 dikkate alan

kimseler olarak nitelendirmistir.  Arastirmaci,
igyerindeki cesarette, bu kisilerin cesaretleriyle iyi
sonuglar yakalayan, islerinde yetkin kisiler

olduklarini belirtmektedir. Bu kigilerin, bagkalarimin
giivenini kazanmada da c¢ok yetkin olduklarm,
iligskilere yatirim yaptiklarini, baskalariyla empati
kurmaya zaman ayirdiklarini, onlarin profesyonel
gelisimine yardim ettiklerini gézlemlemistir. Detert
(2018), is yerinde bir calisanin siradan isini
yapmasinda bile, cesaret ihtiyacini gozlemlemistir.
Ayrica, cesaret yetkinligine sahip bir calisanin
ornek alindigimi1 ve cesur davranisin Ggrenilebilir
oldugunu vurgulamaistir.

Rate, Clarke, Lindsay ve Stenberg (2007), cesaretin
ne oldugunun anlagilmasina yonelik yaptiklar
calismada, 109 erkek ve 56 kadindan olusan 175
katilimciya, 5-10 dakika iginde ideal olarak cesur
gordiikleri bir kisinin davramiglarini listelemeleri
istemistir. Bu listelemede, katilimcilarin;
tutumlardan ziyade davranmiglara odaklanmalari
gerektigi belirtilerek, gdzlemlenebilir eylemlere yer
vermeleri saglamislardir. Arastirmacilar, yaptiklar
calisma sonucunda; zor sartlarda dayaniklilik, zor
sartlarin iistesinden gelmek, engeller karsisinda
direnmek, yuksek stresli ortamlarda odaklanabilir
kalmak, tehlikeli durumlarda sakin kalmak, karar
verirken korkularinin etkisine izin vermemeyi 6n
plana ¢ikartmiglardir.

3. YONTEM

Aragtirmada goémiilii kuram yaklagimindan hareket
edilmistir. Benimsedigi yaklasim ile, arastirmaciya
0zgilin ve esnek bir arastirma siireci sunan gomiilil
kuram yaklagiminda (Sener, 2019) amag, bir olay ya
da olguyu aciklamaya yonelik goriisme, gozlem,
yazili metin incelemesi vb. ile veri toplayarak,
aragtirilan olay ya da olguya iliskin, aciklayici
kuram gelistirmek veya gelistirilmesi yoniinde
literatiire katki saglamaktir (Kocabiyik, 2015).
Nitekim, Arik ve Ark (2016) tarafindan da
vurgulandig1 {izere, iilkemizde goémiilii kuramin,
kuram gelistirmeye yonelik ve veri toplama/analiz

etme slireci olarak iki tirli ele alindigm

gorilmektedir.

Yapilan bu calismada, veri toplama ve analizde
gébmuli kuram yaklasimmin kullanilmasi, cesaret
olgusunun anlagilabilmesi, tanimlanabilmesi ve
kesfedilebilmesine iliskindir. Ciinkii, gomiili
kuramda kesif, arastirmacinin temel amacinda,
diisiincesinde yer alir. Arastirmact, nitel veri
toplama ve analizi araciligiyla, temel bir sorunu, bir
olguyu agiklayabilmeye odaklanir. Bdylece,
yeterince bilinemeyen veya anlagilamatan bir
olguyu, kavrami daha anlasilir yapmaya odaklanir.
Bu yoniiyle gomiili kuram yaklasimi, kesfedici
nitel bir arastirmadir (Heath & Cowley, 2004).
Gomulu kuramda, toplumsal siire¢ ve agiklamalar
onemli hale gelmekte ve davraniglarin nedenlerini,
arastirilan olguyu kesfeden, agiklayan kuramlar
gelistirilmekte veya bu yonde literatiire katki
saglanmaktadir (Kocabiyik, 2015).

Yapilan bu ¢aligmanin amaci; Tirk kiltlriinde
cesaretin ne oldugunu, bilesenlerini belirleyerek
anlayabilmek ve kesfetmektir. Bu maksatla,
katilimcilara cesaretin ne oldugunu tanimlamalar
istenmistir. Tanimlamalar soru sorulduktan hemen
sonra istenmemis, katilimcilarin hemen cevap
vermeyerek bir ka¢ dakika diisiinmeleri talep
edilmistir. Miiteakiben cesaret tanimlar1 katilimcilar
veya arastirmacilar tarafindan yazilarak alinmis ve
yazdiklari/yazilan ~ tanimlar  bir kez daha
katilimcilara okunarak teyit ettirilmistir.

Katilimecilar Ankara, Istanbul ve Gaziantep ilinde
konuglu kamu ve 0zel toplam 12 farkli sektorde
(giivenlik, gida, egitim, otomotiv, saglik, insaat,
elektrik ve elektronik, enerji, bilisim, finans,
ulastirma, lojistik ve haberlesme) gérev yapan mavi
ve beyaz yakali c¢aliganlardan olugmaktadir.
Katilimeilarin 42,4°# (45 kisi) kadin, % 57,6’s1 ise
(61 kisi) erkektir. Katilimeilar1 yas araliklar1 21-50
arasinda (ortalama yas 33.5) ve caligma yili aralig
ise 1-29 arasinda (ortalama 14 yil) degismektedir.
Katilmcilarin =~ % 21,7’si (23 kisi) yonetici
pozisyonunda gorev yapmaktadir.

Arastirma kapsaminda, toplam 106 katilimecidan,
yapilandirilmig  goriisme  teknigi  ile  veriler
toplanmistir. Verilerin toplanmasinda katilimeilarin
tamamen goniilli ve istekli olmalarina itina
gosterilmis  ve  tim  katilimcilar  isteyerek
arastirmaya  dahil  olmuslardir. Aragtirma
orneklemini  olusturan katilimcilarin, miimkiin
oldugunca farkli sektdrlerdeki organizasyonlarda
calisan kisilerden belirlenmesini  amaglanarak
(Heath & Cowley, 2004), verilerin toplanmasinda
gesitlilik ~ saglanmaya  cahsilmistir.  Cesitlilik
amaclanarak secilen (amagh Orneklem) farkli
organizasyonlarda ise, kolayda érneklem yodntemi
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ile katilmcilar aragtirmaya dahil edilmistir.
Katilimcilarla yapilan goriigmeler 5-10 dk. sire
araliginda tek bir oturum seklinde yapilmistir.
Katilimeilarla  yapilan  gorligmeler  birbirinden
bagimsiz yapilarak birbirlerinden etkilenmemeleri
saglanmistir.

Katilimeilar tarafindan verilen cevaplar
kapsamindaki sOylemlerin incelenmesinde, igerik
analizi kullanilmigtir. Bu kapsamda MAXQDA
2020 programi kullanilmistir.

Katilimcilarla yapilan miilakat ¢oziimlemelerinin
analizinde, toplanan verilerde gémuli olan
kategorileri kesfetmek maksadiyla (Bas & Akturan,
2008), ilk olarak, soylevler kiiguk birimlere, kodlara
ayrilmistir. Aragtirmanin  bu asamasinda, hangi

kodlarin  arastirma  igin  Onemli  oldugu
bilinemeyeceginden olasi kodlar ortaya
cikartilmaya ¢alisilmistir (Charmaz, 2006). Bu
kapsamda, katilimeilarin soylevleri, iki

degerlendirici tarafindan, ilk asamada birbirinden
bagimsiz sekilde, bireysel olarak belirlenen kodlara
gore kodlanmigtir. Bu kodlarin adlandirilmasinda,
cesaret literatiiriinde gegen, cesareti ve bilesenlerini
aciklayan kavramlar, kodlayicilar tarafindan
onceden biliniyor olsa da, bu kavramlarla smnirli
kalinmamuis, hatta katilimcilarin kullandig: ifadeler
mimkin oldugunca 6zgiin kodlanmaya gayret
edilmistir.

flk asama sonunda, birinci degerlendirici tarafindan
58, ikinci degerlendirici tarafindan 49 farkli kod
tespit edilmistir. Miiteakiben, iki degerlendirci bir
araya gelerek bu kodlamalari, kendilerine gore ne
ifade ettigini karsilikli istisare ederek tekrar
incelemis ve 55 ortak kod belirlemiglerdir. Bu
asamada, bahse konu kodlar, tekrar diizenleme,
ekleme ve eksiltme yapilarak, kavramsal benzerlik
ve farkliliklar lizerinde diisliniilerek, aragtirma igin
aciklayiciligi olan kodlar (55 kod) elde edilmistir
(Strauss & Corbin, 1998). Daha sonra iki
degerlendirici, tekrar, ayri ayr1 katilimcilarin tim
sOylevlerini 55 koda gore yeniden kodlamiglardir.

Miiteakiben =~ bu  tema/kodlardaki  tutarlilik
kapsaminda, diger bir ifade ile degerlendirici
tuttarliligini hesaplayabilmek maksadiyla, Miles ve
Huberman (1984) tarafindan ortaya konulan, Goriis
Birligi / (Goriis Ayriligi + Goriis Birligi) X 100
formiilii kullanilmistir. Aragtirmada degerlendirilen
toplam 203 ifadeden 195’1 goriis birliginde, geriye
kalan 8’1 gorlis ayriligi kapsamindadir. Boylece,
degerlendiriciler arasindaki giivenilirlik katsayisi
(inter-rater realibility) % 96 olarak bulunmustur.

Bu guvenilirlik  seviyesi, kabul edilebilir
oldugundan (Miles &  Huberman, 1984)
arastirmanin  giivenilirliginin  yerinde  oldugu

degerlendirilmektedir. Son olarak degerlendiriciler

arasindaki sekiz kodlama farklilikligi karsilikli
anlagma ile giderilmistir.

Izlenen gomiili kuram yaklasimi asamalarn
¢ergevesinde miiteakiben, degerlendiriciler
tarafindan Onceki asamada belirlenen kodlar,
birbirleri ile iliskilendirilerek daha st seviyede bir
yap1 olusturulmaya calisilmistir (Strauss & Corbin,
1998). Bu kapsamda, degerlendiriciler belirlemis
olduklari 55 kodu, cesaretin bilegsenlerini
(kategorileri)  tespit  edebilmek  maksadiyla,
guruplandirmiglar, diger bir ifade ile kategorilere
ayirmiglardir. Bu ayrimda da, yukarida ilk asamada
anlatilan kod belirleme safhalar1 takip edilmis olup,
degerlendiriciler birbirinden ayr1 calisarak 12’ser
ayr1 kategori tespit etmislerdir. Bunlardan dokuzu
tamamen ayni baslik ve icerige (kod grubuna)
sahiptir. Geriye kalan t¢ kodlama Kkategorisi ise
karsilikli anlagma ile iki kategoriye disiiriilmiis ve
alt kod gruplan tekrar istisare ile belirlenmistir. Bu
kategoriler cesaret taniminin veya diger bir ifadeyle
cesaretin bilesenleri olarak adlandirilmistir.

4. BULGULAR

Cesaret bilesenleri (kategoriler) ve bu bilesenlere ait
kodlamalar ~ Tablo I’de  detayli olarak
gosterilmektedir. Ayrica tabloda kodlara ait
frekanslar gorulmektedir. Buna go6re cesaretin
bilesenleri siklik sirasina gore; risk, korku, giic,

biling, gerekeni yapmak, karar verme, hedef,
kosullar, ahlak, comertlik ve secim olarak
belirlenmistir.

Tablo 1'deki kodlar incelendiginde, cesaret

tanimlamalarinda katilimeilar tarafindan yapilan
sOylevlerdeki kodlarin kullanilmasina yonelik, en
fazla tekrarin risk alma, korkusuzluk, kendine
giiven, karar verme ve dogru olani yapma olarak
belirdigi goriilmektedir. Bu bes kodun digerlerine
gore daha oOn plana ¢iktigi  goriilmektedir.
Dolayistyla, cesur davranista risk altinda, korkunun
kontrol edilerek, kendine giivenli bir sekilde, dogru
olant yapmak konusunda karar vermek temel
belirleyiciler konumundadir.
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Tablo 1: Kodlar ve Kod Kategorileri (Bilesenler)

Bilesen Kod Frekans o Bilesen Kod Frekans T
Hesapli risk alma 10 3,85% Akl 3 1,15%
Oliimiine risk alma 3 1,15% Bilmek 1 0,38%
Risk alma 18 6,92% Mantik 7 2,69%

Risk Sonucun belirsizligi 5 1,92% Muhakeme 2 0,77%
Sonucun olumsuzlugu 2 0,77% | Biling Duygu 6 2,31%
Sonucun anlan 3 1,15% Giidii 3 1,15%
Tehdit 1 0,38% irade 6 2,31%
Tehlike 1 0,38% Sorun gézme 1 0,38%
Korku kontrolii 3 1,15% Sebep | 0,38%
Korkusuzluk 16 6,15% I¢inden geleni yapmak 4 1,54%
Korkuya ragmen 8 3,08% Dogru zaman ve yer 5 1,92%

Korku Korkuyu yenmek 8 3.08% Gerekeni | Olgiiliiliik 2 0.77%
Endise yok 3 1,15% yapmak | Dogru olan yapmak 11 4,23%
Esaret 1 0,38% Kisitlamamak 3 1,15%
Dert etmemek 1 0,38% Sorumluluk 5 1,92%
Kendine Giiven 16 6,15% Karar Karar vermek 20 7,69%
Yetenek 1 0.38% verme Kararhhk 10 3.85%
Giicii kullanma 5 1,92% Hedef Amag 8 3.08%
Sogukkanlihk 6 2,31% Sonug 11 4,23%

Giig Motivasyon 1 0,38% Baski altinda olmak 3 1,15%
Basan 1 0,38% Kosullar | imkansiz R 1,15%
Farkindalik 1 0.38% Zor kosullar 6 2.31%
Miicadele 1 0,38% Ahlak ve etik 2 0,77%
Giiven 1 0,38% Ahlak Inang 7 2,69%
Kaybetme 1 0,38% Manevi gii¢ 2 0,77%
Zarar gérme 3 1,15% Inisiyatif 1 0,38%

Comertlik | Kaybetmeyi goze ' .
illhln‘)l(élk N 2 i PGt Ozgiirce davranmak 3 1,15%
Qdiin vermemek 2 0,77%

Sekil 1°de cesaret bilesenlerine ait frekanslar Bu ii¢ bilesen agirlilk  olarak  cesaret

verilmigtir. Sekil 1°deki cesaret bilesenleri (kod
kategorileri) genel olarak degerlendirildiginde,
Tablo 1’deki kod frekanslarina benzer sekilde,
riskin ve korkunun ilk siralarda yer aldigi
gortlmektedir. Cesaretin var olabilmesi, riskli bir
durum, tehdit iceren bir durum s6z konusu olunca
mumkiindir ve bu durumda adeta korkunun kontrol
altina alinmast veya korkusuzluk en ¢ok
vurgulanmistir. Miiteakiben ise, gii¢ gelmektedir.
Bu kapsamda, cesaretin gug ile iligkilendirilmesi de
On plana ¢ikartilmstir.

Risk, korku ve giigten sonra, cesaret bilesenlerinden
en ¢ok vurgulanan 30’ar tekrarla biling, gerekeni
yapmak ve karar verme seklinde ifade edilmistir.

RISK
KORKU

tanimlanmasinda ve anlayisinda Onemli bir yere
sahiptir. Daha sonra, altinci sirada gelen karar
verme Dbileseni, miiteakiben, Sekil 1'de de
goriildiigii gibi cesaret bilesenlerinden hedef, 19
frekans degeriyle yedinci sirada yer almaktadir.
Hedef bilesenini, kosullar bilseni takip etmektedir.
En son siralarda ise, cesaretin bilesenleri olarak
sirastyla ahlak, comertlik ve se¢im belirlenmistir.

Sekil 1°’de frekans olarak gosterilen cesaret
bilesenlerinin, yiizdelik degerleri ise sirastyla; risk
%16.5, korku %15.4, gli¢ %12.7, biling %11.5,
gerekeni yapmak %11.5, karar verme %11.5, hedef
%7.3, kosullar % 4.6, ahlak %4.2, comertlik %3.1,
se¢im %1.5 seklindedir.

43
40

G I -
BILING I 30
GEREKEN] YAPMAK I O
KARAR VERME I 20
HEDEF I 1 o

KOSULLAR I 12
AHLAK 1
COMERTLIK I
SECIN I
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Sekil 1: Cesaret Tanimuinda Kullanilan Bilegenlerin (Kategorilerin) Frekanslar
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Sekil 2: Cesaret Tamminda Kullamlan Bilesenler Arasindaki iliskiler

Sekil 2’de cesaret bilesenlerinin birbirleriyle olan
iligkisi gosterilmektedir. Sekil 3’de goriildiigi gibi,
korku ve gerekeni yapmak katilimeilar tarafindan
cesaret tanimlamalarinda 14  kez  birlikte
kullanilmistir. Diger bir ifade ile, 14 katilimci
cesareti tanimlarken korku ve gerekeni yapmay1
birlikte ifade etmistir. 13 katilimer biling ve
korkuyu tanimda birlikte kullanmistir. Cesaret
bilesenleri arasindaki bu iliskiler, sekilde ¢izgilerin
kalinligiyla anlasilabilmektedir. Dikkat edilirse, bu
cizgilerin kalinlig1 genel olarak korku, biling, risk,
karar verme, gerekeni yapma, gii¢ ve hedef arasinda
daha yogundur. Diger bir ifadeyle, katilimeilar bu
cesaret bilesenlerini birbirleri ile iligkilendirerek
daha ¢ok kullanmiglardir.

Sekil 2’den de anlagilacagi gibi, katilimcilarin
cesaret s@ylemlerinden elde edilen veriler, cesareti
tanimlamamizdaki bilesenler olarak; korku altinda
bilingli bir sekilde risk alarak karar vermeyi
gerektirir.

4. SONUC VE TARTISMA

Tarih boyunca felsefecilerin ilgisini ¢eken cesaret,
ozellikle son 20 yildan bu yana, diger sosyal

bilimcilerin ilgi alam1 olmaya baglamigtir. Adeta
eski bir erdemin yeniden kesfi olarak nitelendirilen
(Tillich, 2019) cesaret calismalarinin, giderek daha
fazla onem kazanmasi, cesaretin 6zel, is ve sosyal
hayattaki  Oonem ve  Onceliginin  idrakinin
anlasilmastyla aciklanabilir.

Ancak, bu derece 6nem ve oOncelik verilen bir
erdem, davranis, duygu olmasina ragmen, cesaretin
dogasi hala tam olarak ¢oziilememis, cesaret tanimi
ve bilesenlerinin belirlenmesi ¢abasina devam
edilmektedir.

Yapilan bu g¢alismada da, cesaretin ne olduguna,
nasil tanimlanacagina dair kesfedici nitel bir
arastirma yapilarak, toplumumuzadaki cesaret
anlayis, tanimlamasi ve dolayisiyla cesaretin
bilesenleri kesfedilmeye c¢alisilmistir. Elde edilen
bulgular 1s181nda cesaret, “tehdit ve risk igeren zor
kosullarda, ahlaki bir amaca ulagsmak igin, comertge
gerekenin  yapilmast  maksadiyla, hissedilen
korkunun kontrol altina alinarak, sahip olunan
giiciin (kaynaklarm), bilingli ve karali bir sekilde
kullanilmas1” seklinde tanimlanabilir.

Ancak bdyle bir tanima ulasmadan ziyade,
arastirma bulgularimin asil 6nemi, cesareti olusturan
bilesenlere, toplumumuzda  atfedilen = 6nem
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derecesinin tespitidir. Ciinkii, bir ¢ok diigiiniir, kisi,
arastirmact  veya farkli kiiltiirlerde  yapilan
caligmalardaki (Rate vd., 2007; Walton, 1986;
Evans & White, 1981; Klein & Napier, 2003;
Kilmanin vd., 2005) cesaret tanimlamalarinda da
benzer, ortak bilesenlerin oldugu ortadadir. Onemli
olan, cesaretin algilanma ve kararinda 6n plana
¢ikan hususlarin, bilesenlerin hangileri oldugunun
tespiti ve bunun nedenlerinin ortaya konulmasidir.
Bu nedenle, yapilan bu ¢aligmanin, toplumumuzda
cesaretin daha iyi anlagilmasinin saglanmasina katki
saglayacag distiniilmektedir. Ayrica, cesaretin bir
degisken olarak kullanilarak, bagka degiskenler
iizerindeki etkisinin  tespit edilecegi ileriki
aragtirmalara da  bir baslangic  olabilecegi
degerlendirilmektedir.

Aragtirma  kapsaminda tespit edilen cesaret
bilesenleri, yabanci literatiirdeki  bilesenlerle
kiyaslandiginda; risk (Rate vd., 2007; Walton,
1986; Evans & White, 1981; Klein & Napier, 2003;
Kilmanin vd., 2005), korku (Evans & White, 1981;
Gould, 2005), gic¢ (Mert & Aydemir, 2019), biling
(Walton, 1986), gerekeni yapmak (Gould, 2005),
hedef (Walton, 1986; Gould, 2005; Klein & Napier,
2003; Kilmanm vd., 2005), kosullar (Rate vd.,
2007; Walton, 1986; Evans & White, 1981), ahlak
(Walton, 1986; Klein & Napier, 2003), comertlik
(Walton, 1986; Klein & Napier, 2003) ve se¢im
(Kilmanin vd., 2005) yabanci literatiirde yapilan
calismalardaki bulgularla uyumludur.

Aragtirma bulgularmma gore; risk, korku ve giic
bilesenlerini miiteakip, cesaret bilesenleri olarak
biling, gerekeni yapmak ve karar verme bilesenleri
tespit edilmistir. Bu ii¢ bilesen, bilingli olarak
yapilan bir muhakeme siirecine igaret etmektedir.
Bilingli bir sekilde yapilan, gerekenin ne olduguna
dair bilin¢li verilen bir karari icerir. Dolayisiyla,
cesur davranista veya cesarette gerekenin ne oldugu
bilinmesi, bilingli bir sekilde alinacak riskin
farkinda olunmasi, korkunun kontrol edilmeye
calisilmasi ve sahip olunan giiciin de bilingli bir
sekilde kullanilmasini isaret etmektedir.

Aragtirma kapsaminda tespit edilen karar verme
bilesenine gore, cesur davranista birey, bilingli bir
sekilde harcket ederek, adeta bir hesap neticesinde
karar vermelidir. Karar verme yetkinligi veya
davranist bu nedenle toplumumuzda cesaretle
iligkilendirilen 6nemli bir kavramdir. Kararli olmak,
karar verebilmek, bir cesur davranig bilesenidir.

Aragtirma bulgularina gore, ulagilmak istenen hedef
veya amag, bir cesaret bileseni olarak belirlenmistir.
Burada, cesur davranista amacin, hedefin,
ulasilacak noktanin dogru tespit edilmesi, ulagilacak
amacin farkinda olunmasi, netlestirilmesi, cesur

davranigi anlayabilmekte 6nemli bir faktor olarak
kabul edilmektedir.

Kosullar bilseni, bir diger cesaret bileseni olarak
tespit edilmigtir. Her ne kadar kosullar bileseni risk
ve korku bilesenleri altinda yer alabilir ise de,
degerlendiriciler tarafindan ayri bir bilesen olarak
ortaya konmustur. Ciinkii, kosullarmm bazen ¢ok
normal, siradan olmasinda da cesur davranislar
gosterilebilir. Bu kapsamda, cesaretini sadece savas
alanlarinda degil, giinlik yasamini siradanliginda da
gosterilebilir olmasi, katilimcilar tarafindan 6n
plana ¢ikartilmistir.

Arastirma bulgulari, diger cesaret bilesenleri olarak
belirlenen ahlak, comertlik ve se¢im agisindan
degerlendirildiginde ise; cesur davranigin, comert
bir davranis oldugu sonucuna vartlmistir. Bulgulara
gore, cesaret, ahlaki davranis ile iliskilendirilmistir.
Kisaca, comertlik igeren ahlakli bir se¢im
yapilmasi, cesaretin bilesenleri olarak karsimiza
¢tkmaktadir.

Arastirma  kapsaminda, cesaret bilesenlerinin
birbirleriyle olan iligkisi de belirlenmistir (Sekil 2).
Bu baglamda, karar vermenin ve gerekeni yapmanin
cesaret tanmiminin agirlik merkezinde yer aldig
sOylenebilir. Cesaret, gerekeni yapma konusunda
kararli olmak, karar verebilmektir. Ancak, normal
siradan kararlardan cesareti ayran dzellikler, cesaret
tamimindaki diger bilesenlerle birlikte agiklanirsa
daha iyi anlagilir. Cesarette korku ve risk, dnemli
bir yer tutar. Ama, korku ve riskin arasinda yer alan
biling, hem korkunun kontrolinl, hem de riskin
bilingli bir sekilde hesaplanmasini ihtiva eder.
Sonucta, korku ve korku iceren riskli durumlarda,
riskin goze alinmasi ve/veya korkunun kontrol
edebilmesinde, biling seviyesi onemlidir. Biling,
ayni zamanda karar verme, gerekeni yapma ile de
yakindan iliskilidir. Sonug¢ olarak cesaret, bireyin
tehdit ve risk igeren zor kosullar altinda, hissettigi
korkuyu kontrol altina alarak, bilingli bir sekilde,
sahip oldugu giicii, ahlaki bir amaca ulagmak i¢in
kullanmasi yoniinde karar verebilmesi ve comertce
gerekeni yapmasidir.

Arastirma bulgular1 genel olarak yabanci literatiirle
kiyaslandiginda ise, karar verme bileseninin ve giic
bileseninin yabanci yazinda pek 6n plana ¢ikmadigi
goriilmistiir. Bu kapsamda, cesaretin karar verme
ve giig ile iliskilendirilmesi toplumumuzda daha 6n
plana ¢ikartilmistir. Toplumsal anlamda cesaretin
daha iyi anlasilmasi i¢in, bundan sonra cesaret ile
ilgili yapilacak ¢alismalarda bu iki bilesenin
ozellikle dikkate alinmasinda fayda vardir.

Cesaret tanimlama ve bilesenlerinin tespitini sadece
dar anlamda bir yaklagim olarak kabul etmeyip,
daha genis bir boyutta yaklasmak ve uyarlamak
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gerekir. Cesaret kisisel ve toplumsal bir ihtiyagtir.
Cesaret, insanoglunun birlikte is yapma etinlik ve
verimliliginin adeta 6n sarti durumundadir. Ciinkii,
giiven ve adaletin olmadig1 bir ortamda etkili ve
verimli bir igbirliginden, etkilesimden s6z edilemez.
Cesaretin bilesenleri incelendiginde, cesur kimsenin
giiven ve adil davranacagi, yapilmasi gerekeni
korkmadan, ¢cémertce yapacagi anlagilabilir.

Bu kapsamda, cesaretin giiniimiizde is hayatinda da
etkili bir degisken olarak karsimiza ¢iktigi
sOylenebilir. Cesaret kisinin psikolojik bir giici,
sermayesi olarak gorulebilir (Lopez vd., 2003).
Yapilan bir arastirma, ¢alisanlarin is arkadaslarinin
nezaketsizliginin onlarin streslerini daha yiiksek
seviyelere ¢ikardigt ve c¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin nezaketsizik ve stres arasindaki bu
baglantiy1 hafiflettigini gostermektedir (Al-Zyoud
& Mert, 2019). Dolayisiyla, cesaretin sadece direk
degil, dolayli olarak da is yasamindaki stresi
azaltmasi s6z konusudur.

Is yasaminda calisanlarin cesaretlendirilmesi esastir.
GUlntimiizdeki yogun rekabet ortaminda,
organizasyonlarin varligini stirdiirebilmeleri,
calisanlarin  potansiyellerinden en iyi sekilde
faydalanabilmeyi gerektirir. Bu nedenle,
calisanlarin  potansiyellerini,  yaptiklart  ise
yansitabilmeleri igin, cesaretlendirilmelerine ihtiyag
vardir. Calisanlarin ve oOzellikle de yoneticilerin,
potansiyellerinin performanslarindan daha yiiksek
oldugu (Mert, 2013), ancak, bu potansiyelin

yeterince farkinda olunmadigi (Mert, 2020)
vurgulanmaktadir. Dolayistyla, potansiyelin
performansa doniistiiriilebilmesinde, calisanlarin

dogru bir sekilde cesaretlendirilmesine ihtiyag
olacaktir.

Is hayati ve yonetim denince kuskusuz ilk akla
gelenlerden birisi adalettir. Cesaretin is hayatindaki
onem ve kesfine yonelik calismalarin literatiirde
giderek artmasinda, cesaretin adaletle olan yakin
iliskisi etkilidir. Is yasaminda, etik degerlerin ve
Oncelikle de adaletin cesaretle miimkiin olabilecegi
goriilmektedir. Ulkemizde yapilan bir arastirma
sonucunda, astlarina karsi1 adaletsiz bir sekilde
ayrimeillk  yapan  yoneticilerin,  ayrimcilik
yapmaksizin, tiim c¢alisanlara esit davranmaya
gayret gosteren yoneticilere oranla daha basarili
olduklar1 ve lider olarak kabullerinin daha kolay
gergeklestigi gozlenmistir (Mert, Keskin & Bas,
2011). Bu durum, cesaret eksikliginin veya
cesaretin  dogru anlamlandirilamamasmin  bir
sonucu olarak, korkakligin is hayatina yansimast ile
aciklanabilir. Cesaret, ahlaki bir erdemdir. Bahse
konu  c¢aligmada,  yoneticilerin  etik  dist
davranmalarinda, cesaret sahibi olmamalarmin
etkili oldugu diisiintilebilir. Yoneticiler tarafindan
gosterilen liderlik yaklagimi, c¢alisanlarin etik

davraniglar iizerinde (Turung, Celik & Mert, 2013)
bir anlamda domino etkisi yaratir. Dolayisiyla,
bundan sonra cesaret konusunda calisma yapacak
arastirmacilarin, cesaret ve adalet arasindaki iliskiyi
acikliga kavusturacak calismalar yapmasina ihtiyag
vardir.

Bundan sonra cesaret konusu ile ilgili ¢alismalara
daha fazla yer verilmesine ihtiyag oldugu ve bu
caligmalarin  daha ¢ok ehemmiyet kazanacagi
diigiiniilmektedir. Ozellikle, bu giinlerde tim
insanlig ilgilendiren, cesarete ihtiya¢ duydugumuz
bir durumla kars1 karsiyayiz. Tim diinyay1 tehdit
eden Covid-19 salgini insanlarda farkli derecelerde
de olsa bir endise, korku yaratmistir. Bu korku ve
endisenin, i hayatina da yansimasi kacinilmazdir.
Dolayistyla, cesaret, is hayatinda onemli bir yere
sahip olan orgiitsel davranig ve insan kaynaklari
konularinda ¢aligma yapacak arastirmacilarin
dikkate almasi gereken bir degisken olarak
belirmektedir. Ciinkii, bahse konu salgin ve bu
salgmin is hayatindaki etkisi, cesaretin 6n plana
¢tkmast gereken sartlart olusturmustur. Salginla
yasanan korkunun insanlar, dolayisiyla da is hayati
izerindeki etkisi Terdor Yonetim Kurami ile
agiklanabilir.

Terér Yonetim Kurammin dayandigi iki temel
kabul; insanlarin da diger tiim yasayan varliklar gibi
kendini koruma diirtiisiine sahip oldugu ancak,
insanlarin diger yasayan varliklardan farkli olarak,
varoluslariin bitecegine ve bir giin 6leceklerine
dair, olim bilincine sahip olmalaridir (Florian,
Mikulincer & Hirschberger, 2002). Bu durumda
bireyler, artan 6lim belirginligi ile bas edebilmek
icin farkli mekanizmalar gelistirir. Ayrica, artan
korku seviyesinden toplumlar, kiltlrel ézelliklerine
gore, degisik seviyelerde etkilenirler.

Yabanci literatlirde yapilan arastirmalarda genel
olarak Terdr Yonetim Kuramininda belirtilen 6lim
farkindaliginin, is hayatinda oldukga 6nemli olan,
calisanlarin etik degerleri ve yaraticiliklar lizerinde
olumsuz bir etkiye sahip oldugu tespit edilmigtir
(Routledge, Arndt, Vess & Sheldon, 2008;
Routledge & Juhl, 2012; Xu, Brucks & Guo, 2013).
Ulkemizde yapilan benzer bir arastirmada ise (Mert
& Turgut, 2018), yabanct literatiirde yapilan
arastirmalarin  ¢ogundan elde edilen bulgularin
aksine, oOlim farkindalik diizeyindeki artisin,
katilimeilarin -~ yaraticihik  diizeyleri  ve  etik
degerlerini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
etkilemedigi bulunmustur. Ayrica, cesaretin Teror
Yonetim Kuraminm bir tamamlayicisi olarak ele
alindig1 ve kuramm gelistirilmesine katki sagladig:
diisiiniildiigiinde (Mert, 2010), toplumumuzdaki
cesaret anlayisinin  O6nemi ve anlagiimasinin
gerekliligi daha iyi idrak edilebilecektir. Bu
kapsamda, cesaret is hayatinda ve is hayatina



30| Is ve Insan Dergisi 8(1) 19-32

yonelik  c¢alismalarda  6nem  verilmesi  ve
aragtirllmasi gereken bir konu olarak gériillmelidir.

Cesaret tiim korkularin kontrol altina alinmasi veya
yenilmesi olarak gorilmese de, ozellikle 6lim
korkusunun  yenilmesini  gerekli  kilmaktadir.
Nitekim fiziksel ve ahlaki cesaret agisindan kisisel
olarak da oOrnek olan Sokrates Oliimden degil,
gorevini yapmamaktan korkmustur (Sanchez,
2018). Gerek bahsi gegen Covid-19 salgininin
yarattigt korku ve endise ile bas edebilmekte,
gerekse bu salginda aktif gorev alan sorumlulularin
gorevlerinin  geregini  yapabilmelerinde sadece
korkunun kontrol altina alinmasima degil, cesaretle
gerekli adimlarin atilmasina gerek vardir.

Dogru bir cesarete, yasamimizin her sathasinda
ihtiyag duyacagimiz ortadadir. Is yasami da
yasamimizin Onemli bir parcasi olarak, cesaretten
etkilenmekte,  hatta  bir  nevi  cesaretle
sekillenmektedir (Koerner, 2014). Cunki, cesaret
dogru ve ahlaki karar vermenin vazgecilmez bir
pargasidir. Ayrica, cesaretin girisimcilikle olan
iliskisi dikkate alinirsa (Naughton & Cornwall,
2006), is yasami iizerindeki etkisi daha iyi
anlagilabilir. Ancak, cesaretin i§ yasamina dogru
uyarlanabilmesi, her seyden Once cesaretin dogru
anlagilabilmesi ile miimkiin olabilecektir. Yapilan
bu caligmanin, cesaretin dogru anlamlandirilmasina
katk: saglayarak, is yasamindaki yoneticilere ve bu
konudaki ileriki arastirmalara faydali olabilecegi
diistiniilmektedir.

Cesareti dogru anlamak ve degerlendirebilmek;
caliganlarinin potansiyellerini performansa
doniistirme,  yaptiklar1  igte  yaraticiliklarini
kullanma ve ig yerindeki etik olmayan durumlarla
mucadele  etmelerinde,  yoneticilere  katki
saglayabilecektir. Ciinkii, bu hususlarin yerine
getirilebilmesi, hem yoneticilerin cesur olmalarina,
hem de calisanlarin  dogru  bir  sekilde
cesaretlendirilebilmelerine  baglidir. Bagka bir
ifadeyle, cesaretin yonetilmeye ihtiyact vardir
(Mert, 2007). Anlasilamayanin yonetilemeyecegi
dikkate alinirsa, cesaretin dogru anlasilmasi ve
anlamlandirilmasinin,  yoéneticilere  bu  konuda
yardimci olabilecegi diisiiniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amaci giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar ¢ikar g¢atismasi
olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine  veya  Kkarsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimugtir.
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Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin problem ¢ozme becerileri
lUzerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu dogrultuda arastirma verileri, Kastamonu’'da faaliyet
gosteren Yon Tekstil Isletmesi’nde gorev yapan 180 ¢alisandan anket teknigi ile toplanmistir.
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¢oklu regresyon analizi ile degerlendirilmistir. Arastirmanin bulgularina gore, porzitif psikolojik
sermayenin problem ¢ozme becerileri ve alt boyutlari (problem ¢ozme yetenegine giiven,
yaklasma-kaginma, kigisel kontrol) iizerinde anlamly bir etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.
Bununla birlikte, psikolojik sermayenin iyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilik boyutlarinin
problem ¢ézme becerilerini anlaml bir sekilde etkiledigi sonucuna varilmistir. Benzer sekilde,
psikolojik dayaniklilik boyutunun problem ¢ézme yetenegine giiven boyutu, iyimserlik ve umut
boyutlarimin, yaklagma-kaginma boyutu ve psikolojik dayaniklilik boyutunun ise kigisel kontrol
boyutu tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu saptanmistir.
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Purpose of this research is to investigate the effect of positive psychological capital of
employees on their problem solving skills. For this purpose, research data was collected by
questionnaire technique from 180 employees working in Yon Textile Company in Kastamonu.
The research data was evaluated by factor analysis, reliability analysis (Cronbach Alpha),
correlation analysis and multiple regression analysis. According to the findings of the research,
positive psychological capital has a significant effect on problem solving skills and its sub-
dimensions (confidence to problem solving skills, approach-avoidance, personal control).
However, it was concluded that optimism, hope and resilience as dimensions of psychological
capital has a significant effect on problem solving skills. Similarly, it was found that resilience
dimension has a significant effect on confidence to problem solving skills dimension, optimism
and hope dimensions have a significant effect on the approach-avoidance dimension and
resilience dimension has a significant effect on personal control dimension
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1. GIRIS

Yonetim ve orgiitsel davranis ile ilgili son yillarda
yazin alaninda yapilan caligmalara bakildiginda,
lizerinde en ¢ok durulan konularin basinda, insan
kaynaklarinin etkili bir bigimde kullanilarak, ¢aligsan
performansima olumlu yonde etki etmesi ve is
doyumunu saglamasi gelmektedir. Bu noktada da
Orgiitlerin  amaglarma  ulasabilmeleri  adina
psikolojik sermaye kavrami biiyiik bir 6nem teskil
etmektedir. Olumlu psikolojiden tireyen bu
kavram, calisanlarin kapasitelerinin  dlgiilebilir
olmasi, gelisime ac¢ik olmasi i¢in i performansinin
yonetilebilecegini  belirtmektedir  (Luthans &
Youssef, 2004: 152). Ancak kisinin i¢inde
bulundugu sosyal ¢evre ve is ortaminda yasanan
olumlu veya olumsuz durumlar c¢alisanlarin
performanslarina yansimakta ve davraniglarina etki
etmektedir (Aydogan & Kara, 2015: 69). Bu
baglamda ¢alisanlarin hem daha ¢ok iiretken
olabilmeleri i¢in, hem de c¢aligtiklar1 oOrgiitle ve
cevresi ile uyum saglayabilmeleri agisindan olumlu
diisiinerek, sorumlu is davraniglari sergilemeleri ve
olumsuz bir durumla ya da problem ile
karsilagtiklarinda bunu ¢dzebilmek igin yeterli bir
bakis agisina sahip olmalar1 gerekmektedir.

Her gecen giin daha da karmagik bir hal alan toplum
yapisi, siyasi, sosyal, teknolojik gelismeler ve
ekonomik krizler hem 6rgutleri, hem de bireyleri
problemli durumlar ile karsi karsiya birakmaktadir.
Is hayatinda ve giinliik hayat da sikca karsilagilan
bu problemlerle hizli ve etkili bir sekilde basa
cikilabilmesi icin ise onemli cabalar gdsterilmesi
gerekmektedir.  Bireylerin = mutluluklar, s
hayatlarinda basarili olmalari, ¢evreleri ile biitiinliik
icinde ve wuyumlu bir sgekilde ¢aligmalari,
problemleri ¢6zme becerilerini 6nemli kilmakta ve
on plana ¢ikarmaktadir. Bireylerin basarili olmalari
icin de kargilagtiklart problemleri akilcr bir sekilde
coziimlemeleri ve sebeplerini de gercekci bir
yaklasim ile tespit etmeleri gerekmektedir.

Bu aragtirmanin temel sorunsali, pozitif psikolojik
sermayenin ve alt boyutlarin  (iyimserlik,
dayaniklilik, 6z-yeterlilik ve umut) c¢alisanlarin
problem ¢6zme becerileri (zerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadigmin ortaya konulmasidir.
Bireyler giinlik ve is yasamlarinda, bulunduklari
¢evreden kaynakli birgok olumlu veya olumsuz
durumlar ya da problemler ile karsilagsmakta ve bu
durum onlarin verimliliklerine ve davranislarina
yansiyabilmektedir. Bu baglamda, bireyler olumsuz
bir durumla ya da problem ile karsilastiklarinda
bunu ¢6zebilmek icin yeterli bir bakis agisina ve
yeterlilige sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunu

saglamak i¢in de bireylerin bir problem karsisinda
dayaniklilik giiciiniin yiiksek olmasi ve o problemi
¢ozme yoOniinde de becerilerini yiikseltecek sekilde
onlem almalar1 gerektigi arastirmanin Onemini

ortaya koyarken yazina katki saglayacagi
sOylenebilir. Bu c¢ercevede, ¢aligmanin amaci;
calisanlarin  kendilerini  tanimalarini  saglayan

psikolojik sermaye kavraminin, sorunlarla bas etme
yontemleri olarak da ifade edilen problem ¢ézme
becerileri Uzerindeki etkisini tespit etmektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik sermaye kavraminin agiklamasina
gegmeden Once bu kavramin temelini olusturan
pozitif psikoloji kavrammi agiklamak konunun
anlasilmasi agisindan daha faydali olacaktir. Pozitif
psikoloji, kavram itibari ile olumlu ya da pozitif
duygular1 ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle
pozitif psikoloji, insana 6zgu olan guclerin ve
erdemlerin bilimsel bir agidan incelenmesidir
(Sheldon & King, 2001: 216). Baska bir tanima
gore pozitif psikoloji kavrami, “bir bireyde neyin
yanlis ya da neyin dogru gittigini, bireyin nasil
oldugunu, neyin iyilesmekte veya neyin gelismekte
oldugunu bulmak i¢in ugragan gozden gecirme
egilimi” olarak tanimlanmaktadir (Luthans, Youssef
& Avolio, 2007: 541). Pozitif psikoloji, bireylerin
iyilik halinin gelistirilebilmesi adina, gii¢lii yonler
olarak ifade edilen kararlilik, cesaret ve timit gibi
ozelliklerin  6nemli oldugunu savunmaktadirlar
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000: 7). Bireylerin
hayatlar1i, sadece c¢aligtiklar1 igyerlerinden ibaret
degildir.  Bireylerin  ¢alisma  hayatlarindaki
davraniglarini, giin iginde veya ge¢miste yasadigi
olaylar, ailevi sorunlari, kisilik 6zellikleri de
belirleyebilmektedir. Birey bu durumda, yasamis
oldugu olumlu veya olumsuz ruh halini
davranislarina, isine ve ¢evresinde bulunan kisilere
de yansitacaktir. Dolayisiyla kisinin  pozitif
duygular1 bu noktada 6nem tasimaktadir. Pozitif
duygulart yiiksek olan insanlar; neseli, kendileri
hakkinda pozitif diistinen, mutlu ve enerji dolu bir
hayat siirdiiren kisilige sahiptirler (Casciaro, Carley
& Krackhardt, 1999: 286). Bu 6zellikleri sayesinde
pozitif duygular1 yiiksek olan insanlar, hayattan da
yiiksek diizeyde keyif almaktadirlar (Yperen, 2003:
1874). Bunun yani sira, ahlaki yargi, mizah, kisisel
beceri ve af gibi 6zelliklerin de mutlulugu ve yasam
memnuniyetini artirdigini ifade etmislerdir (Gilham
& Seligman, 1999: 169).Aksine pozitif duygulart
diisiik olan insanlar ise; ilgisiz, keyifsiz ve lizgiin,
hayattan da diisiik diizeyde keyif alan insanlardir
(Chen, 1997: 185).
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Orgiitsel davrams yazinindaki 2000 yili 6ncesi
calismalara bakildiginda, bunlarin pozitif bakig
acisindan ¢ok, negatif bakis acisiyla ele alindigi
goriilmektedir. Ornegin; “olumlu veya pozitif stres”
yerine “stres ve ruhsal yipranma” ya da “degisimi
kabul etmek” yerine “degisime diren¢ gdstermek”
vb. gibi negatif nitelikteki konular {zerinde
durulmustur. Buna karsin bazi arastirmacilar,
olumsuz davraniglara yonelmek yerine, pozitifligi
one cikartmak icin caba gosterilmesi gerektigini
vurgulamislardir (Luthans, 2002a: 698; Met, 2010:
889; Kanbur & Kavuklu, 2018: 22). Orgutsel
davranig alanindaki bu pozitif gelismeler pozitif
psikolojik sermaye kavraminin ortaya ¢ikmasina ve
onem kazanmasina neden olmustur (Luthans,
Vogelgesang & Lester, 2006: 28). Pozitif psikolojik
sermaye, calisanlarin performanslarini  artirmak,
Orgiitsel basariya ulagmak igin, insan kaynaklarinm
psikolojik kapasiteleri ile pozitif bir sekilde
yonlendirilmis olan gii¢lii yonlerini aragtiran bir
yaklagimdir (Turner, Barling & Zacharatos, 2002:
716). Pozitif psikolojik sermaye, bu ac¢idan
gelistirilebilir bir yapiya sahiptir. Bu yaklagimin,
pozitif psikolojiden farki ise, teoriye dayali olmasi
ve bilimsel bir agidan yaklagmasidir. Bazi
arastirmacilar bu kavrami, “bireyin olumlu bir
yonde gelismesi” ya da “kisinin pozitif psikolojik
durumu” olarak tanimlamislardir (Luthans &
Youssef, 2007: 325-326). Bagka bir ifadeyle,
psikolojik sermaye, “bireyde mevcut bulunan
ozellikler ile ilerleyen zamanda bireyin gelismesi ile
ortaya ¢ikan Ozelliklerinin toplam1” dir (Narcikara,
2017: 25). Psikolojik sermaye genel olarak,
pozitifligi simgeleyen temel bir psikolojik faktdrdur
(Kanbur, 2017: 235). Sosyal ve insan kaynagi
sermayesinden farkli bir kavram olmakla birlikte,
bireyin “kim oldugu” iizerine odaklanmaktadir.
Aym1 zamanda Orgiitlerin de rekabet avantaji
yakalayabilmeleri igin, bireyin gelisimini adina
caba gostermek iizere c¢aligtiklari bir sermaye
tiradir (Luthans, Luthans & Luthans, 2004: 46).

Pozitif psikolojik sermaye yaklasiminin temel
ozelliklerini olusturan boyutlar;; umut, iyimserlik,
Ozyeterlilik ve dayaniklilik olarak siralanabilir
(Luthans & Youssef, 2007: 327). Umut, bireyin
amaglarina basarilt bir sekilde ulagmasi icin yollar
bulabilmesi ve bu yollar1 da kullanabilmesi igin
motive olmasidir (Lopez, Ciarlelli, Coffman, Stone
& Wyatt, 2000: 70). Iyimserlik, bireylerin
hedeflerine ulasabilmeleri adina g¢aba gostererek,
1srarc1 davranmasini saglayacak bigcimde siirekli iyi
seylerin olacagna dair beklenti i¢ine girmesi olarak
ifade edilmektedir (Scheir & Carver, 1985: 223).
Ozyeterlilik, bireylerin  belirli bir baglamda
gorevlerini basarili bir sekilde tamamlayabilmeleri
icin  gerekli olan  biligsel  kaynaklarmin,
motivasyonlarinin ve faaliyetlerinin  evrelerini
harekete gegirebilmeleri adina, kendi yeteneklerine

duymus olduklari Ozgiivenleri” olarak
tanimlanmaktadir (Stajkovic & Luthans, 1998: 66).
Dayaniklilik, bireyin ters giden ve zorluklar
karsisindaki durumu, olumlu bir sekilde basa
cikabilmesi ve uyum saglayabilmesidir (Masten &
Reed, 2002: 75). Psikolojik sermayenin duygusal
emek (Alamur & Atabay, 2016), is tatmini
(Akdemir & Agan, 2017), orgiitsel baglilik
(Arabact & Cakmak, 2017), is performansi
(Alessandri, Consiglio, Luthans & Borgogni, 2018),
orgltsel destek (Comert & Yirdr, 2017), lider-tye
etkilesimi (Kose & Tetik, 2017), sosyal destek
(Newman, Nielsen, Smythe & Hirst, 2018) ve
dontisiimel liderlik (Schuckert, Kim, Paek & Lee,
2018) gibi kavramlar ile pozitif bir iliskisinin
oldugu goriilmektedir.

2.2. Problem Cozme Becerileri

Problem, giinliik hayatimizda sik¢a kullandigimiz
kavramlardan birisidir. Problem, istenilen amaca
ulagmak igin izlenilen yolda karsilagilan engellerdir
(Andersen & Fagerhaug, 2006: 2). Daha genis bir
ifade ile problem, bireyin bir ortamdan ya da bir
durumdan, bagka bir duruma ya da ortama gegmesi
sirasinda karsilagtigt zorluklar olarak
tamimlanmaktadir (Stevens, 1998: 42). Bir bireyde
problem algisinin olusabilmesi i¢in, Oncelikle bir
amaca ulasmak i¢in ¢aba harcamasi ve bu yolda da
birtakim engellerle karsilagmasi gerekmektedir. Bu
ifadeden hareketle problem, bireyin icinde
bulundugu durum ile ulasmak istedigi durum
arasinda bir farkliligin olmasi ve bununla birlikte
¢esitli engellerin ¢ikmasi ile istenilen duruma
ulasilamamas1  seklinde  ifade  edilmektedir
(D’Zurilla, Chang & Sanna, 2003: 424). Bireylerin
gerek giinlik yasamlarinda gerekse de calisma
yasamlarinda karsilastiklar1 ve ¢6zmek durumunda
kaldiklar1 birgok problem bulunmaktadir. Ozellikle
orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri ve
stirdiiriilebilirlikleri i¢in karsilagtiklari problemleri
etkili ve verimli bir sekilde ¢6zmek son derece
onemlidir. Bu 6nem kapsaminda problem ¢dzme ve
bu beceriye sahip olma da o derece 6nemlidir.

Problem ¢6zme kavrami ile ilgili alan yazini
irdelendiginde cesitli tanimlara ulasilmaktadir.
Problem ¢ozme, “bir hedefe erisme yolunda
kargilagilan giigliiklerle basa ¢ikma ya da yenme
sireci” olarak tamimlanmaktadir (Aksu, 1988: 45).
Bagka bir ifadeyle, “karsilasilan giicliiklerin ve
belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi” olarak da ifade
edilmektedir (Gelbal, 1991: 168). Daha genis bir
ifadeyle problem ¢tzme, “problemlerle ya da bir
sorunla bas edebilmek igin etkili olabilecek
¢Oziimleri olusturmayir ve bununla birlikte bu
¢Oziimlerin igerisinden en etkili olanini dikkate alan
davranigsal siire¢” seklinde ifade edilmektedir
(Taylan, 1990: 12). Problem c¢b6zme becerisi,
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bireylerin problem c¢dzme evresinde c¢ozime
ulasabilmek adina bilgilerinden ve deneyimlerinden
yararlanarak gostermis olduklar1 davranig sekilleri

olarak ifade edilmektedir (D’Zurilla, Maydeu-
Olivares & Kant, 1998: 243). Fakat kisilerin
gostermig  olduklart  bu  davramig  sekilleri,

problemlere deneyimleri sebebiyle farkli agidan
yaklagabilmelerine ve sorunun &nem derecesine
gore de farkli tutumlar sergilemelerine neden
olmaktadir. Bu durum da kisilerin problemin
ciktilartyla ilgili  farkli  beklentiler igerisine
girmelerine sebep olmaktadir (Jameson, 2009: 217).

Bireylerin problem ¢6zme evresinde tek bir yontemi
izlemesi, tek bir cevabi aramasi, fikirlere karsi 6n
yargili olmasi, hizli bir sekilde degerlendirme
yapmas1 basaramama duygusu ve sonrasinda da
kiiciik diisme korkusu problem ¢6zmenin Oniinde
engel teskil eden durumlar arasinda yer almaktadir
(McConnel, 2006: 212; Rawlinson, 1989: 150).
Problemleri basarili bir sekilde ¢ézemeyen bireyler,
sorunu goriindiigii sekilde algilayabilen ve analizini
yapmadan degisik a¢idan ¢ozlimler {iretmeye
caliganlardir (Ertmer vd., 2009: 119). Dolayisiyla
sergiledikleri davranislarda hem amacgsiz, hem de
disiplinsiz olabilmektedir (Elliot, Herrick, Elliott &
Shrout, 1995: 164). Problemleri basarili bir sekilde
¢ozen kisiler ise, kendilerine giivenen, fiziksel ve
ruhsal agidan daha saglikli olan, sorunlara planl ve
sistemli  bir sekilde yaklasan, problemleri
kendilerini  gelistirme ve amaglarma ulagma
konusunda firsat olarak degerlendiren kisilerdir
(Nezu, Nezu & D'Zurilla, 2007: 244). Heppner &
Peterson (1982), problem ¢6zme becerisini i¢ boyut
halinde ele almaktadir: Problem ¢6zme yetenegine
guven, bireylerin problem ¢6zme konusunda
kendilerine duymus olduklar1 giiven ve inang
seklinde ifade edilmektedir. Yaklagma-kacginma,
farkli  problemlerin  ¢dziimiinde  bazilarindan
kagmmma egilimi duyulurken, bazilarina ise
yaklagma egiliminde bulunulmasidir.  Kisisel
kontrol, problem ¢6zme evresinde kisinin hem
duygularmi, hem de davraniglarint  kontrol
edebilecegine dair duymus oldugu inangtir.

2.3. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Problem
Co6zme Becerileri Arasindaki Tliski

Problem c¢6zme becerisi, bireylerin herhangi bir
giicliikle, problemle veya engelle karsilagmasi
durumunda, bu durumun ortadan kaldirilmasi igin
yapilan ugraslardir. Psikolojik sermaye ise,
bireylerin bu problemlerin  veya durumlarin
istesinden gelebilmeleri i¢in sahip olduklari
psikolojik durumlaridir. Bu baglamda, bireylerin
problem ¢dzme konusunda basarili olduklar1 ya da
olamadiklari, bu sorunlara karst nasil bir yaklagim
izledikleri ile yakindan ilgilidir. Pozitif psikolojik
sermaye kavrami Bandura tarafindan ortaya atilan

Sosyal Ogrenme Kurami’na (1986) dayanan bir
kavramdir. Bandura bu kuramda bireyin bir
davranis1 yerine getirebilmesi icin gerekli olan
motive edici unsurlari ele almaktadir (Akgay, 2011:
81). Problem c¢6zme becerisi de psikolojik
sermayeye odaklanan bir strectir. Bandura Sosyal
Ogrenme Kuramu ile bireylerin problem ¢ézmesi ve
o0grenme siirecini iliskilendirmis ve ileri siirdiigii
Ozyeterlik modeli ile bireylerin problem ¢6zmede
gosterecegi ¢abanin yetenekleri ve basa ¢ikma
becerilerinden etkilenecegini belirtmistir (Yenice,
2012: 38). Pozitif psikolojik sermayenin amaci
bireyin sahip oldugu pozitif yonlerini gii¢lendirerek
negatif yoOnlerini azaltmaktir. Boylece bireyin
guclendirilen pozitif yonleri onlarm karsilastiklar
problemlerin  ¢oziimiinde  avantajli  konuma
getirilmesini saglayacaktir (Anik & Tosten 2019:
334).

Ciiceloglu’na (2000) gore, bireyler bir problemi
belirli  bir yontem kullanarak ¢ozduklerinde,
kullandiklar1 bu yonteme bagli kalabilmektedirler.
Bu bagliliklar1 ise, yeni bir sorun ile kargi karsiya
kaldiklarinda onlar1 yine ayni yontemi kullanmalari
yoninde itebilmektedir. Bu noktada zihinsel
kurgudan kaynaklanan kurulum, bireyleri problem
¢Ozme stirecinin basinda iken, onlarin diisiincelerini
alip belirli yonlere yodnlendirebilmekte ve bu
durumda onlarmn tarafli bir tutum sergilemeleri ile
sonuglanmaktadir. Morgan (1999)’a gore, buradaki
problem, bireyin zihninde kurmus oldugu duruma
uyuyorsa, bu durum olumlu aktarima sebep
olmakta, yani bireyin kolay bir sekilde problemi
¢ozmesini saglamaktadir. Eger uymuyorsa, bu
durumda olumsuz aktarima sebep olmakta ve
bireyin problemini ¢ézmesini engellemektedir.

Birey bir sorunu ¢dzme yetenegine giivendiginde ve
inandiginda, o sorunu bir tehdit olarak degil de,
Ustesinden  gelebilecegi  bir durum  olarak
gordiigiinde, bireyin bu olumlu etkinligi pozitif
yonde etkilidir. Pajares & Miller (1997)’a gore,
bireylerin problemleri ¢dzmek ic¢in harcadiklar

cabalarin  onlarin  Ozyeterlilik  seviyelerini
gelistirecegi  diigtiniilmekte ve aymi Zzamanda
ozyeterlilik seviyeleri yiiksek olan kisilerin,

problemleri ¢ozebilme konusunda daha da basarili
olacaklarmi vurgulanmaktadir. Nezu ve digerleri
(2007) ve Stevens (1998)’a gore, bireyin problem
karsisinda endise duymasi, panige kapilmasi,
Ustesinden gelemeyecegini diisiinerek depresyona
girmesi halinde ise negatif yonde bir etki ortaya
¢ikmaktadir. Heppner ve Baker (1997)’a gore,
bireyin problem karsisinda kendisine giivenmesi,
iyimser diigiincelere sahip olmasi, kisinin problem
¢cozmek icin bir yaklagim egilimine girdigini
gosterirken; aksi séz konusu oldugunda birey
problem karsisinda kaginma egilimi gostermektedir.
Bireyin bu negatif psikolojisi, problem ¢6zme
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konusunda da basarisizlikla sonuglanmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle bireyin duygu ve
davranislarini kontrol altinda tutabilmesi ve bu
inanca sahip olabilmesi gerekmektedir.

Bireyin sahip oldugu pozitif psikoloji sermaye, hem
sosyal  hayatint  hem de i3y  hayatim
sekillendirmektedir. Wang ve King (2009)’e gore,
sahip olunan pozitif psikolojik sermaye sosyal
hayatta daha ¢ok bireyin diger kisiler ile arasindaki
durumlarda etkiliyken; is hayatinda ise is
tatmininden, performansina kadar hemen hemen her
alanda etkili olabilmektedir. Bu nedenle, ozel ve
kamu fark etmeksizin, tim 6rgatler, problem ¢6zme
konusunda yetenekli ve pozitif psikolojiye sahip
olan, planli ve sistemli bir sekilde problemlere
yaklagsan bireylere ihtiyag¢ duymaktadirlar. Bu
kapsamda ele alindiginda, her iki kavraminda, hem
kisinin bireysel gelisimi, hem de orgiitlerin saglikli
islemesi agisindan 6nem tegkil ettigi goriilmektedir.

Alan yazin incelendiginde, problem ¢dzme becerisi
ile ilgili yapilan ¢aligmalar, psikolojik sermaye ile
ilgili yapilan c¢alismalara nazaran daha azdir.
2000’li yillardan sonra 6nem kazanmaya baglayan
bu iki kavram arasindaki iliskiler ile ilgili ¢aligmalar
ise yok denecek kadar azdir. Anik ve Tosten (2019),
problem c¢ozme becerisi ile psikolojik sermaye
algis1 arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Sirnak’ta
1161 oOgretmeni Orneklem olarak almislardir.
Aragtrma  bulgularina  gore,  O6gretmenlerin
psikolojik sermaye algilarinin yiiksek oldugu, fakat
problem ¢dzme becerilerinin orta diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Bu iki olgu arasindaki iligkinin ise
pozitif yonde ve orta diizeyde oldugu saptanmustir.
Luthans (2002b) calisanlarin, psikolojik sermaye
algilarinin yiiksek olmasinin, drgiitiin motivasyonu,
verimliligi ve iklimi acisindan 6nemli ve olumlu
oldugunu vurgulamistir. Ayni zamanda psikolojik
sermayenin boyutlarindan umut, iyimserlik ve
dayaniklilik boyutlariin problem ¢6zme becerisi ile
iligkisinin ~ disik ve orta dizeyde oldugu
belirtilmektedir. Bu bulguya gére Luthans (2002b),
problem ¢6zme becerisinin artirilmasinda pozitif
psikolojik sermayenin oldukca etkili oldugunu
vurgulamaktadir. Karatag (2010) 408 kisilik 6zel
guvenlik tizerinde gerceklestirdigi ¢alismasinda, is
tatmininin, problem ¢6zme becerisinin butln
boyutlar1  {izerinde etkisi oldugu sonucuna
varilmistir. Benzer sekilde, orgiitsel adalet algisinin
etkilesim adaleti boyutunun, problem ¢6zme
becerisi ile onun kendine giiven boyutu ve kisisel
kontrol boyutlarmi etkiledigini tespit etmistir.
D’Zurilla vd. (1998), problem ¢tzme konusunda
erkeklerin, kadmlara gore daha fazla tecriibeli
oldugunu ortaya koymustur. Pehlivan ve Konukman

(2004),  Ogretmenler  izerine  yaptigi  bir
calismasinda evli olanlarin  problem ¢dzme
konusunda  kendilerini  tecribeli  gordiklerini

belirtmektedir. Efe, Oztiirk ve Koparan (2008) ise,
problem ¢6zme konusunda egitimin Onemli
oldugunu, egitim diizeyinin yiiksek olmasmin
bireylerin problemlere bakis agisinin etkiledigini ve
ona uygun c¢ozimler Uretebildiklerini ortaya
koymaktadir.

Dayanikli bireylerin hem is doyumlarinin hem de
orgiitsel bagliliklarinin maksimum diizeyde olmasi
beklenmektedir. Ciinkii bu kisilerin is yasamlarinda
karsilagtiklar1 ~ zorluklar, basarisizliklar  ve
problemlerden sonra bile ayakta kalabilme
konusundaki yetenekleri, dayaniklilik seviyeleri ile
iliskili olarak yiiksektir (Luthans, 2006: 39). Benzer
sekilde bireylerin kendi yeteneklerine olan
inanglarinin  beraberinde duygusal bagliligi da
getirdigi ve olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir
(Allen & Meyer, 1990: 4). Aym zamanda
ozyeterlilik, iyimserlik, dayaniklilik ve umut diizeyi
yiiksek bireyler kendilerine ulagilmast zor hedefler
belirlemekte, problemler karsisinda miicadele
etmeyi sevmekte, kendi kendilerini motive
edebilmekte ve herhangi bir konuda engeller ve
zorluklar ile karsilagtiklarinda asla vazgegmemekte
ve o zorlugun istesinden gelmektedirler (Luthans
vd., 2007: 38). Bu baglamda kuramsal ¢erceve ve
yapilan gorgiil aragtirmalara dayanilarak pozitif
psikolojik sermayenin problem ¢6zme becerisi
iizerindeki etkisine yonelik asagidaki hipotez(ler)
olusturulmustur:

Ha: Pozitif psikolojik sermayenin problem ¢dzme
becerisi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Pozitif ~ psikolojik ~ sermayenin
“iyimserlik” boyutunun problem ¢dzme
becerisi tizerinde anlaml bir etkisi vardur.
Hap: Pozitif psikolojik sermayenin “umut”
boyutunun problem ¢dzme becerisi lizerinde
anlamhl bir etkisi vardur.

Hac: Pozitif ~ psikolojik ~ sermayenin
“dzyeterlilik” boyutunun problem ¢dzme
becerisi tizerinde anlamh bir etkisi vardur.
Haa: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin
“psikolojik dayaniklilik” boyutunun problem
¢ozme becerisi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H2: Pozitif psikolojik sermayenin problem ¢dzme
becerisinin “problem ¢6zme yetenegine giiven”
boyutu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin
“iyimserlik” boyutunun problem ¢dzme
becerisinin  “problem ¢ozme yetenegine
gliven” boyutu tizerinde anlamly bir etkisi
vardir.

Han: Pozitif psikolojik sermayenin “umut”
boyutunun  problem ¢ézme becerisinin
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“problem ¢ézme yetenegine giiven” boyutu
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Pozitif ~ psikolojik ~ sermayenin
“dzyeterlilik” boyutunun problem c¢dzme
becerisinin  “problem ¢Ozme yetenegine
glven” boyutu iizerinde anlamii bir etkisi

vardur.

Had: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin
“psikolojik dayaniklilik” boyutunun problem
cozme  becerisinin  “problem  ¢6zme

yetenegine giiven” boyutu iizerinde anlamll
bir etkisi vardir.

Hs: Pozitif psikolojik sermayenin problem c¢tzme
becerisinin “yaklagsma-ka¢cinma” boyutu {izerinde
anlaml bir etkisi vardir.

Haa: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin
“iyimserlik boyutunun problem ¢dzme
becerisinin  “yaklagma-ka¢inma”  boyutu
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hasp: Pozitif psikolojik sermayenin ““umut”

boyutunun  problem ¢dzme becerisinin
“vaklagma-ka¢ginma”  boyutu  iizerinde
anlamly bir etkisi vardir.

Hac: Pozitif ~ psikolojik ~ sermayenin

“dzyeterlilik” boyutunun problem c¢dzme

becerisinin  “yaklasma-ka¢inma”  boyutu
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haa: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin

“psikolojik dayaniklilik” boyutunun problem
¢ozme  becerisinin  “yaklagma-ka¢inma”
boyutu tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hai: Pozitif psikolojik sermayenin problem c¢ézme
becerisinin  “kigisel kontrol” boyutu Uzerinde
anlaml bir etkisi vardir.

Haa: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin
“iyimserlik boyutunun problem ¢dzme
becerisinin “kigisel kontrol” boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Ozyeterlilik

—

e —

Psikolojik
Dayamkhhk

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

Hap: Pozitif psikolojik sermayenin “‘umut”
boyutunun problem ¢ézme becerisinin
“kisisel kontrol” boyutu iizerinde anlaml bir
etkisi vardir.

Hac: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin
“dzyeterlilik” boyutunun problem ¢dzme
becerisinin “kigisel kontrol” boyutu iizerinde
anlamly bir etkisi vardir.

Haa: Pozitif ~ psikolojik  sermayenin
““psikolojik dayan:kliltk” boyutunun problem
¢ozme becerisinin “kigisel kontrol” boyutu
lizerinde anlamly bir etkisi vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Modeli

Aragtirmanin  amaci;  ¢aliganlarin  kendilerini
tanimalarint saglayan  psikolojik ~ sermaye
kavraminin, sorunlarla bas etme yontemleri olarak
da ifade edilen problem ¢ézme becerileri Uzerindeki
etkisini tespit etmektir.

Bireyler giinliik ve i3 yasamlarinda ¢6zmek
durumunda kaldiklar1 bircok problem ile karsi
karsiya kalmaktadirlar. Bu problemleri ¢ozme
becerisine sahip olan bireyler hem giinliik islerinde
hem de orgiit islerinde pozitif davranislar
sergilerken, bu beceriye sahip olmayan bireyler ise
daha negatif davraniglar sergileyebilmektedir.
Orgiitler ¢aliganlarmin bu tiir problemler karsisinda
pozitif psikolojik sermayelerini yiksek tutarlarsa
onlarin problemleri ¢6zme yoniindeki becerilerini
yiikseltebilecektir. Bu baglamda bu iki kavram
arasindaki iliskilerin ve bulgularin ortaya konulmasi
arastirmanin 6nemini arttirmaktadir. Arastirmanin
amaci kapsaminda oOlusturulan arastirma modeli
Sekil 1°de gosterilmistir.

r—
Yaklagma-
Kacmma

—

PCBG

M—
Kisisel
Kontrol

PROBLEM COZME BECERISI

Sekil 1. Arastirma Modeli
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3.2. Orneklem

Aragtirmanin  evrenini, Kastamonu’da faaliyet
gosteren bir tekstil isletmesinde gorev yapan 180
calisan olusturmaktadir. Toplam 180 ¢alisandan
olusan arastirma evreninin tamamina ulasma imkani
bulundugundan tam sayim Orneklem yoOntemi
aragtirmada kullanilmistir. Bu kapsamda anket
formlart Nisan-Mayis 2019 tarihleri arasinda
evrenin tamamina dagitilmis, ancak anketlerden 172
adedi geri donmiistiir. Eksik ve yanlis doldurulan ve
aynt zamanda givenilirligi zedeleyici toplam 7
anket ¢ikarildiktan sonra evreni temsil kapasitesine
sahip 165 kullanilabilir anket formu (Tabachnick &
Fidell, 1989) veri analizlerine dahil edilmistir.

3.3. Olgekler

Aragtirmada hem analiz hem de yorum kolayligi
sebebi ile birincil veri toplama ydntemi olan anket
yontemi  kullanilmistir.  Arasgtirmada  verilerin
toplanmast ve test edilmesi amaciyla “Psikolojik
Sermaye Olgegi” ve “Problem Coézme Becerisi
Olgegi” kullanilmistir.

Aragtirmada, c¢alisanlarin  psikolojik — sermaye
dizeylerini belirlemek amaciyla Luthans ile
arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen “Psikolojik
Sermaye Olgegi” kullamlmustir. Olgek; iyimserlik,
umut, 6zyeterlilik ve psikolojik dayaniklilik olmak
iizere dort boyuttan olusmaktadir. Olgekte bu
boyutlar1 6lcen toplamda 24 madde olarak yer
almaktadir. Olgekte; “Calisma alanimda,
hedefler/amaclar belirlemede kendime guvenirim.”
(6zyeterlilik), “Genellikle, isimdeki stresli seyleri
sakin bir sekilde hallederim.” (dayaniklilik), “Su
anda, isimde kendimi ¢ok basarih olarak
goriiyorum.”  (umut), “Isimde  benim igin
belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini
isterim.” (iyimserlik) ifadeleri olarak verilebilir.
Olgekte 5°1i Likert tipi puanlama kullanilmistir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi Cetin ve Basim
(2012) tarafindan yapilmigtir. Uyarlama
calismasinda yazarlar 24 maddelik orijinal 6lgege
faktér analizi uygulamis ve madde toplam

korelasyonlar1 da dikkate alinarak 3 madde dlgekten
¢ikartilmigtir. Daha sonra 21 maddeden olusan
Olgege dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve
kabul edilebilir uyum degeri yakalanmistir. Bu
aragtirmada da Cetin ve Basim (2012) tarafindan
uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir.

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi’nin yapisal
gegerliligini test etmek amaciyla faktor analizi,
guvenilirligini test etmek amaciyla ise i¢ tutarlilik
analizi (Cronbach Alpha) gergeklestirilmistir.
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Cronbach
Alfa degeri; umut boyutu i¢in .82, iyimserlik boyutu
icin .75, ozyeterlilik boyutu igin .84, dayaniklilik
boyutu igin .72 ve odlgegin tamami igin ise .88
olarak tespit edilmis olup i¢ tutarlilik i¢in kabul
edilebilir bir degerdir (Tavsancil, 2006: 27-29).
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi’ne iliskin faktor
analizi bulgular1 Tablo 1°de gosterilmektedir.

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi’nin faktor analizi
i¢in ne derece uygun oldugunu test etmek amaciyla
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett
testinden yararlanilmistir. KMO (.786) ve Barlett
(X2=1710,492; p=000) test sonuglart
incelendiginde  Olgegin  Orneklem  yeterliligi
Olgltliniin faktor analizi igin uygun ve anlamli
oldugu goriilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:
311). Faktor analizi sonucunda pozitif psikolojik
sermaye Ol¢eginin Cetin ve Basim (2012) tarafindan
uyarlanan 6lgek ile uyum sagladigi goriilmektedir.
Ancak “psikolojik dayaniklilik” boyutuna ait olan
bir madde (4.madde) faktor analizi sonucunda farkli
ve tek boyuta dagildigindan ve madde toplam
korelasyon katsayist. 30’dan diisiik oldugundan
Olgekten ¢ikartilmustir.

Arastirmada, ¢alisanlarin problemler Kkarsisinda
gosterdikleri genel davranmiglarini ya da tepkilerini
O0lcmek amaciyla Heppner ve Peterson (1982)
tarafindan gelistirilen “Problem Cdzme Becerisi
Olgegi” kullamlmistir. Olgek; problem ¢dzme
yetenegine giliven, yaklasma-kaginma ve kisisel
kontrol olmak (zere U¢ boyuttan olusmaktadir.
Olgekte bu boyutlart 6lgen iicii dolgu maddesi

Tablo 1: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginin Faktor Analizi ve Bulgulan

Madde

Fak. Yiik.

Agiklanan

CaKiirios Sayisi Arahg Varyans (%) Ozdeger
Pozitif Psikolojik Sermaye 20 485 - 898 60,109
Iyimserlik 4 ,638 - ,769 12,953 1,512
Umut 6 485 - 898 15,374 2,293
Ozyeterlilik 6 ,631 - 822 18,815 6,367
Psikolojik dayvaniklilik 4 584 - 787 12,968 1,850

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): ,786
ki-kare=1710,492; df=190; p=,000
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Tablo 2: Problem Cézme Becerisi Olgeginin Faktor Analizi ve Bulgular

Madde

Fak. Yiik.

Ag¢iklanan

Faktorler Sayisi Arahg Varyans (%) Ozdeger
Problem Cizme Becerisi 24 577 - 813 53,462
Eroblem copne 9 ,577-813 20,631 6.530
yetenedine giiven
Yaklagma-kaginma 10 411 - 895 20,358 4,032
Kisisel kontrol 5 471 -.,909 12,473 2,269
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): 828
ki-kare=2271,317; df=276; p=,000
(puanlama dis1 birakilan) olmak {izere toplamda 35 calismalarla  uyum  sagladigi  goriilmektedir.

madde olarak yer almaktadir. Olgekte; “Bir sorunla
karsilagtigimda, bagka konuya ge¢cmeden 6nce durur
ve o sorun iizerinde disiiniiriim.” (yaklasma-
kacinma); “Sorunlar1 ¢6zme konusunda genellikle
yaratict ve etkili ¢oziimler iiretebilirim.” (problem
¢dzme yetenegine giiven); “Ani kararlar verir ve
sonra pigmanlik duyarim.” (kisisel kontrol) gibi
ifadeler yer almaktadir. Olgekte 6’11 Likert tipi
puanlama kullanilmistir. Olgekten elde edilen
toplam puan 32 ile 192 arasinda degismektedir.
Problem ¢6zme  becerisi  “problem  ¢6zme
yetenegine giiven” boyutundan elde edilen puanin
yiiksek olmasi galisanin problem ¢ézme yetenegine
giivenmedigini, yaklasma-kaginma boyutundan elde
edilen puanin yiiksek olmasi c¢alisanin problem
¢ozmeden kagindigini ve kisisel kontrol boyutundan
elde edilen puanin yiiksek olmasi ¢alisanin problem
¢ozme esnasinda duygularini kontrol edemedigi ve
6lgegin timii igin elde edilen puanin yiiksekligi ise
calisanin problem ¢ozme konusunda kendisini
yetersiz  hissettigini  gostermektedir.  Olgegin
Tiirkge’ye uyarlamasi Sahin, Sahin ve Heppner
(1993) tarafindan yapilmistir. Caligmada tiim
Olgegin  giivenilirlik  katsayis1 .88  olarak
hesaplanmistir. Karatag (2010) ¢caligmasinda 6l¢egin
iic faktorlii yapisinin dogrulandigi ancak olgekten
toplam 7 maddenin binisik oldugundan c¢ikarildig:
gorilmektedir.

Problem Co6zme Becerisi Olgegi’nin  yapisal
gecerliligini test etmek amaciyla faktor analizi,
giivenilirligini test etmek amaciyla ise i¢ tutarlilik
analizi (Cronbach Alpha) gerceklestirilmistir.
Problem Cézme Becerisi Olgegi’nin Cronbach Alfa
degeri; problem ¢bézme yetenegine giiven boyutu
icin .88, yaklagma-kaginma boyutu i¢in .87, kisisel
kontrol boyutu i¢in .79 ve 6lgegin tamami igin ise
.74 olarak tespit edilmis olup i¢ tutarlilik i¢in kabul
edilebilir bir degerdir. Problem Co6zme Becerisi
Olgegi’ne iliskin faktor analizi bulgular1 Tablo 2’de
gosterilmektedir.

Faktor analizi sonucunda problem ¢dzme becerisi
6l¢eginin iic boyutlu yapisi Ismen (2001), Diindar
(2009) ve Karatags (2010) tarafindan yapilan

Olgekten; “problem ¢bzme yetenegine giiven”
boyutundan iki madde ile “yaklasma-kaginma”
boyutundan altt madde binisik oldugundan dlgekten
cikartilmistir. Boylece dlcekten elde edilen toplam
puan 24 ile 144 arasinda degismektedir. Problem
¢ozme  becerisi  Olgeginden alinan  puanin
ortalamadan yiiksek olmasi c¢aliganlarin problem
¢ozme becerisine sahip olmadigint (olumsuz),
alman puanin ortalamadan diisik olmasi ise

calisanlarin  problem ¢6zme becerisine sahip
oldugunu (olumlu) gostermektedir.

4. BULGULAR

Arastirmanin ~ hipotezlerini  test etmek ve

aragtirmanin hipotezlerinin kabul/red durumlarim
ortaya koymak amaciyla korelasyon ve c¢oklu
regresyon analizleri kullanilmistir. Ayrica bu
analizler sonucunda elde edilen bulgular ve
yorumlar detayli olarak degerlendirilmistir.

4.1. Korelasyon Analizi

Arastirmada pozitif psikolojik sermaye ile problem
¢O6zme becerileri degiskenleri arasinda herhangi bir
iligkinin olup olmadigi, varsa bu iligkinin giddetini
ve yoOniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi
gergeklestirilmistir (Tablo 3).

Tablo 3’deki korelasyon analizine iligkin bulgular
incelendiginde; “iyimserlik” boyutu ile problem
¢bzme yetenegine giiven (r=-.223; p<.01) ve kisisel
kontrol (r=-.217; p<.01) boyutlar1 arasinda negatif
ve anlamli, yaklasma-kagmmma (r=421; p<.01)
boyutu arasinda ise pozitif ve anlamli bir iligskinin
oldugu  goriilmektedir. Diger bir ifadeyle
calisanlarin  iyimserlik  diizeyleri,  problem
karsisinda kendi becerilerine giiven ve kendilerini
kontrol etme konusundaki yeterlilikleri ile diisiik
diizeyde aynmi yonde iliskilidir. Pozitif psikolojik
sermayenin umut boyutu ile problem ¢dzme
yetenegine giiven (r=-.243; p<.01) ve kisisel kontrol
(r=-229; p<.01) boyutlar1 arasinda negatif ve
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Tablo 3: Korelasyon Analizi ve Bulgulan

Degiskenler 1 2 3 4 5 [ 7
1 lyimserlik 1

2 Umut 3737 1

3 Ogzyeterlilik 272" 435" 1

4 Psikolojik dayanikliik 375 4417 438" 1

5 if:‘t’;:lgglfc"l:'l‘l‘\"cn 223 2437 -269" -5167

6 Yaklasma-kaginma 421 4217 265" 179" -199° 1

7 Kisisel kontrol 2217 -,22077 259" -3217 3377 -3097 1

*#n<0.01, * p<0.05 diizeyinde anlamhdir.

anlamli, yaklasma-ka¢inma (r=.421; p<.01) boyutu
arasinda ise pozitif ve anlamli bir iligskinin oldugu
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle ¢aliganlarin umut
diizeyleri, problem karsisinda kendi becerilerine
guven ve kendilerini kontrol etme konusundaki
yeterlilikleri ile diigsiik diizeyde aymi yonde
iliskilidir. Pozitif psikolojik sermayenin &zyeterlilik
boyutu ile problem ¢ézme yetenegine giiven (r=-
.269; p<.01) ve kigisel kontrol (r=-.259; p<.01)
boyutlar1 arasinda negatif ve anlamli, yaklagma-
kacinma (r=.265; p<.01) boyutu arasinda ise pozitif
ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Diger
bir ifadeyle c¢alisanlarin Ozyeterlilik diizeyleri,
problem karsisinda kendi becerilerine giiven ve
kendilerini kontrol etme konusundaki yeterlilikleri
ile diigiikk diizeyde ayni yonde iligkilidir. Pozitif
psikolojik sermayenin psikolojik dayaniklik boyutu
ile problem ¢6zme yetenegine giiven (r=-.516;
p<.01) ve kisisel kontrol (r=-.321; p<.01) boyutlar
arasinda negatif ve anlamli, yaklagsma-kaginma
(r=.179; p<.05) boyutu arasinda ise pozitif ve
anlamli bir iligkinin oldugu gériilmektedir. Diger bir
ifadeyle  calisanlarin  psikolojik  dayaniklik
diizeyleri, problem karsisinda kendi becerilerine
guven ve kendilerini kontrol etme konusundaki
yeterlilikleri ile diisiik diizeyde ayn1 ydnde
iligkilidir.

Tablo 4: Pozitif Psikolojik Sermayenin

4.2. Coklu Regresyon Analizi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi ve bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin
incelenmesi amaciyla ¢oklu regresyon analizinden
yararlanilmigtir. Ayrica atik degerler arasindaki
otokorelasyona Durbin-Watson istatistiki degeri ile
bakilmistir. Degiskenler arasindaki ¢coklu regresyon
analizlerine iligskin bulgular Tablo 4, Tablo 5, Tablo
6 ve Tablo 7°de belirtilmektedir.

Tablo 4’te yer alan bulgulara gore kurulan ¢oklu
regresyon modelinin anlamli oldugu (F=10,403,
p<0.01) ve pozitif psikolojik sermayenin problem
¢ozme  becerisindeki  degisimin  %20,6’sm1
(R2=,206) acikladigi  goriilmektedir.  Pozitif
psikolojik sermayenin “iyimserlik” boyutu (B=,208;
p<0.01), “umut” boyutu (B=,233; p<0.01) ve
“psikolojik dayaniklilik” boyutu ise (B=-,505;
p<0.01) olmak uzere problem ¢6zme becerisi
iizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica,
Durbin-Watson istatistigi degerinin 1,5 2,5
degerleri arasinda oldugu ve otokorelasyon
olmadigi, varyans arttirict faktor (VIF) degerleri
<10 oldugundan ¢oklu dogrusal bagmti olmadigi
sOylenebilir. Bu kapsamda, pozitif psikolojik
sermayenin ve alt boyutlarindan iyimserlik, umut ve

(umut, iyimserlik, ozyeterlilik, psikolojik

dayamkhlik) Problem Cézme Becerisi Uzerindeki Etkisini incelemeye Yonelik Regresyon

Analizi ve Bulgular

Standartlastirlmamis

Standartlastirilmig

Model Katsayilar Katsayilar T P VIF
B Std. Hata Beta
Sabit 3,609 322 11,211 ,000*
i)fimscrlik 165 J62 L208 2,645 L009% 1,245
Umut LI88 J68 233 2,760 L06% 1,437
Ozyeterlilik -,001 J68 -,002 -,022 983 1,365
Psikolojik dayamiklilik -, 440 074 =505 -5,972  ,000% 1,442
R 454
R? L206
Diizeltilmis R* 187
Standart Hata 506
F 10,403 0,000°
Durbin-Watson 1,666

#p<0,01
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(umut, iyimserlik, ozyeterlilik, psikolojik

dayamikhlik) Problem Cdzme Becerisinin “Problem Cozme Yetenegine Giiven” Boyutu
Uzerindeki Etkisini Incelemeye Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgulan

Standartlastinlmanus

Standartlastinlms

Model Katsayilar Katsayilar T P VIF
B Std. Hata Beta
Sabit 6,132 563 10,884  ,000*
Iyimserlik =043 109 -,029 -391 696 1,245
Umut 005 119 004 046 963 1437
Ozyeterlilik =075 119 -,050 -,636 526 1,365
Psikolojik dayamklilik =770 L1129 -, 485 -5,972  000% 1,442
R 519
R? 269
Diizeltilmis R 251
Standart Hata 886
F 14,742 L000#
Durbin-Watson 1,896

#p<0,01

psikolojik dayaniklilik boyutlarinin problem ¢dzme
becerisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Dolayistyla arastirma hipotezlerinden Hi, Hia, Hip
ve Hig hipotezleri desteklenmis, Hic hipotezi ise
desteklenmemistir.

Tablo 5’te yer alan bulgulara gére kurulan coklu
regresyon modelinin anlamli oldugu (F=14,742,
p<0.01) ve pozitif psikolojik sermayenin problem
¢ozme yetenegine giiven boyutundaki degisimin
%26,9’unu  (R2=,269) acikladigi goriilmektedir.
Pozitif psikolojik sermayenin boyutlarindan sadece
“psikolojik  dayamiklilik” boyutunun (B=-,770;
p<0.01) problem ¢tzme becerisinin alt boyutu olan
problem ¢dzme yetenegine giiven boyutu iizerinde
etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, Durbin-
Watson istatistigi degerinin 1,5 — 2,5 degerleri
arasinda oldugu ve otokorelasyon olmadigi, varyans
arttirict faktér (VIF) degerleri <10 oldugundan
coklu dogrusal baginti olmadigi sdylenebilir. Bu
kapsamda, pozitif psikolojik sermayenin ve alt
boyutlarindan psikolojik dayaniklilik boyutunun
problem ¢6zme becerisinin alt boyutu olan problem

Tablo 6:

Pozitif Psikolojik Sermayenin

¢Ozme yetenegine giiven lizerinde anlaml bir etkisi
vardir. Dolayisiyla aragtirma hipotezlerinden H, ve
Hoq hipotezleri desteklenmis, Ha, Han ve Hxc
hipotezleri ise desteklenmemistir.

Tablo 6°da yer alan bulgulara goére kurulan coklu
regresyon modelinin anlamli oldugu (F=14,904,
p<0.01) ve pozitif psikolojik sermayenin yaklagma-
kaginma  boyutundaki  degisimin = %27,1’ini
(R2=,271)  agikladigi  gorlilmektedir.  Pozitif
psikolojik sermayenin boyutlarindan “iyimserlik”
(B=,325; p<0.01) ve “umut” boyutlarmin (f=,312;
p<0.01) problem ¢tzme becerisinin alt boyutu olan
yaklagma-kaginma boyutu {iizerinde etkisi oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, Durbin-Watson istatistigi
degerinin 1,5 — 2,5 degerleri arasinda oldugu ve
otokorelasyon olmadigi, varyans arttirict faktor
(VIF) degerleri <10 oldugundan ¢oklu dogrusal
baginti olmadig: sdylenebilir. Bu kapsamda, pozitif
psikolojik  sermayenin ve alt boyutlarindan
iyimserlik ve umut boyutlarinin problem ¢6zme
becerisinin alt boyutu olan yaklasma-kagimnma
boyutu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
(umut,

iyimserlik, ozyeterlilik, psikolojik

dayaniklilik) Problem Cozme Becerisinin “Yaklasma-Kaginma™ Boyutu Uzerindeki Etkisini
Incelemeye Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgular

Standartlagtirilmams

Standartlagtirilmis

Model Katsayilar Katsayilar T P VIF
B Std. Hata Beta
Sabit 455 589 J72 A41
Iyimserlik 492 114 325 4,311 L000% 1,245
Umut JA81 125 312 3,861 L000% 1,437
Ozyeterlilik 148 124 094 1,198 233 1,365
Psikolojik dayamklilik -,203 L35 -, 122 -1,503 135 1,442
R 521
R? ,271
Diizeltilmis R? 253
Standart Hata 026
F 14,904 L000%
Durbin-Watson 1,777

#p<0,01
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iyimserlik, ozyeterlilik, psikolojik

dayanikhihk) Problem Cézme Becerisinin “Kigisel Kontrol” Boyutu Uzerindeki Etkisini
Incelemeye Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgulari

Standartlastirlmamis

Standartlastinlmis

Model Katsayilar Katsayilar T P VIF
B Std. Hata Beta
Sabit 5,379 577 9317 L000%
Iyimserlik 115 112 -,085 -1,030 305 1,245
Umut =070 ,122 =051 -,973 68 1,437
L"')zyeterlilik -, 168 121 - 119 -1,385 ,168 1,365
kalogik -321 132 -215 2428 016%* 1,442
dayamkhlik
R ,360
R? L130
Diizeltilmis R? 108
Standart Hata 908
F 5,972 L000*
Durbin-Watson 1.836

#p<0,01; ##p<0,05

Dolayisiyla arastirma hipotezlerinden Hs, Hsa ve
Ha, hipotezleri desteklenmis, Ha. ve Haqg hipotezleri
ise desteklenmemistir.

Tablo 7°de yer alan bulgulara gére kurulan coklu
regresyon modelinin anlamli oldugu (F=5,972,
p<0.01) ve pozitif psikolojik sermayenin kigisel
kontrol boyutundaki degisimin %13’iini (R2=,130)
acikladigr  goriilmektedir.  Pozitif  psikolojik
sermayenin  boyutlarindan sadece “psikolojik
dayaniklilik” boyutunun (f=-,215; p<0.05) problem
¢dzme becerisinin alt boyutu olan kisisel kontrol
boyutu tlizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, Durbin-Watson istatistigi degerinin 1,5 —
2,5 degerleri arasinda oldugu ve otokorelasyon
olmadigi, varyans arttirict faktér (VIF) degerleri
<10 oldugundan ¢oklu dogrusal baginti olmadigi
soylenebilir.  Bu kapsamda, pozitif psikolojik
sermayenin ve alt boyutlarindan psikolojik
dayaniklilik boyutunun problem ¢ézme becerisinin
alt boyutu olan kisisel kontrol boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir. Dolayisiyla arastirma
hipotezlerinden Hs ve Haqg hipotezleri desteklenmis,
Haa, Hap Ve Hac hipotezleri ise desteklenmemistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Giinden giine karmasik bir hal alan toplum yapisi,
teknolojik, siyasi ve sosyal geligmeler, hem
orgutleri hem de bireyleri problemli durumlarla
kargt  karstya  birakmaktadir.  Bireylerin, bu
problemlerle hizli ve etkili bir sekilde basa
cikabilmesi ve onlart rekabet agisindan avantaja
dondurebilmesi icin ise, pozitif psikolojiye ihtiyag
duyulmaktadir. Bu baglamda bireylerin
mutluluklari, is hayatinda basarili olmalari ve
cevreleri ile uyumlu bir sekilde caligmalari,
problemleri ¢6zme becerilerini 6nemli kilmaktadir.
Bu o6nemden hareketle, Kastamonu’da faaliyet

gosteren bir tekstil isletmesinde gorev yapan
calisanlar iizerinde pozitif psikolojik sermayenin
problem  ¢6zme  becerisi  Uzerindeki  etkisi
arastirilmastir.

Psikolojik sermaye ile ilgili arastirma bulgular
incelendiginde, c¢aliganlarin, psikolojik sermaye ve

onun alt boyutlart (iyimserlik, 6zyeterlilik,
psikolojik dayanikliik ve wumut) konusunda
kendilerini yeterli gordiikleri tespit edilmistir.

Calisanlarin bu sekilde olumlu bir psikolojiye sahip
olmasmin, is hayatim1 (verimliligi, is performansi,
baghiligt ve tatmini vb.) olumlu sekilde
etkileyebilecegi soylenebilir. Cop ve Kizanlikhi
(2017), psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin is
performansi iizerindeki etkisinin olup olmadigini
incelemek amaciyla bes yildizli bir otelin 280
calisganin1 drneklem olarak belirlemistir. Bulgulara
gore, pozitif psikolojik sermayenin ig performansini
yiiksek diizeyde etkiledigi tespit edilmistir.

Problem ¢dzme becerisi ile ilgili aragtirma bulgulari
incelendiginde, calisanlarin problem c¢dzmekten
kaginmadiklar1 ancak problem ¢dzme yeteneklerine
glivenmedikleri, problem ¢6zme  esnasinda
duygulari kontrol edemedikleri ve problem ¢dzme
konusunda kendilerini yetersiz hissettikleri tespit
edilmistir. Bu durumun ¢alisanlarin, neredeyse
tamaminin egitim seviyesinin lise ve alti diizeyde
olmasindan kaynaklandig:1 diistiniilebilir. Efe vd.
(2008) yapmis olduklart galigmalarinda, problem
¢dzme konusunda egitimin 6nemli oldugunu, egitim
duzeyinin yiiksek olmasinin bireylerin problemlere
bakig acisimi etkiledigini ve ona uygun ¢dziimler
iiretebildiklerini ortaya koymuglardir. Benzer
sekilde calisanlarin problem ¢ézme konusundaki bu
tutumlarinin, yarisindan fazlasinin 34 yas ve altinda
olmasi ile toplam is hayatindaki tecriibe siirelerinin
10 y1l ve altinda olmasindan kaynaklanabilir. Bu
noktada gorece gen¢ ve deneyimsiz olduklari
sOylenebilir.  Blanchard-Fields (2007) yapmis
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oldugu calismalarinda, yashlarin tecriibe sahibi
olmalar1 nedeniyle, genglere nazaran problemleri
daha etkili sekilde ¢ozebildikleri sonucunu ortaya
koymuglardir.

Aragtirmanin diger bir bulgusu, pozitif psikolojik
sermayenin ve alt boyutlarindan iyimserlik, umut ve
psikolojik dayanikliligin problem ¢dzme becerisi
Uzerinde anlamli  bir  etkisinin  oldugunu
gostermektedir.  Ozyeterlilik ~ boyutunun ise,
problem ¢6zme becerisi lizerinde anlamli bir etkiye
sahip olmadig1 tespit edilmistir. Pajares ve Miller
(1997)’a gore, bireylerin problemleri ¢dzmek icin
harcadiklar1  ¢abalarin  onlarin  ozyeterlilik
seviyelerini gelistirecegi diisiiniilmekte ve ayni
zamanda Ozyeterlilik seviyeleri ylksek olan
bireylerin, problemleri ¢6zebilme konusunda daha
basarili olacaklar1 vurgulanmaktadir.

Aragtirmanin diger bir bulgusu, pozitif psikolojik
sermayenin  ve alt boyutlarindan psikolojik
dayaniklilik boyutunun problem ¢6zme becerisinin
alt boyutu olan problem ¢6zme yetenegine giiven
iizerinde  anlamli  bir  etkisinin  oldugunu
gostermektedir. Psikolojik ag¢idan dayanikli bir
birey, verdigi miicadeleden kolay  kolay
vazge¢cmemektedir. Direnmekte ve sonuna kadar
caba gostermektedir. Hatta karsilastigi problemleri
bile, kendi gelisimi agisindan bir firsat olarak
degerlendirmektedir. Bu kapsamda, daha diizgiin ve
yerinde davraniglar sergilemekte ve kendisini hig
yipratmadan, problemlerin lstesinden
gelebilecegini diisiinerek, olaylar1 da rahatca yoluna
koyabilmektedir (Kavi & Karakale, 2018: 57).

Aragtirmanin diger bir bulgusu, pozitif psikolojik
sermayenin ve alt boyutlarindan iyimserlik ve umut
boyutlarinin problem ¢6zme becerisinin alt boyutu
olan yaklagsma-kac¢inma boyutu {izerinde anlamli bir
etkisinin oldugunu gostermektedir. Heppner ve
Baker (1997)’a gore, bireyin problem karsisinda
kendisine giivenmesi, iyimser diigiincelere sahip
olmasi, bireyin problem ¢dzmek igin bir yaklasim
egilimine girdigini gosterirken; aksi sdz konusu
oldugunda birey problem karsisinda kaginma
egilimi gostermektedir ve bireyin bu negatif
psikolojisi, problem ¢6zme konusunda da
basarisizlikla sonuglanmasina neden olmaktadir. Bu
nedenle bireyin duygu ve davramslarmi kontrol
altinda tutabilmesi ve bu inanca sahip olmasi
gerekmektedir.

Aragtirmanin  son bulgusu, pozitif psikolojik
sermayenin ve alt boyutlarindan psikolojik
dayaniklilik boyutunun problem ¢6zme becerisinin
alt boyutu olan kisisel kontrol boyutu uUzerinde
anlamlt bir etkisinin oldugunu gostermektedir.
Psikolojik acidan dayanikli olan bir birey,
problemlerle karsilastiginda bu durumdan koti bir

sekilde etkilenmek yerine, olaylar1 istedigi bir
bicimde yonlendirebilecegine inanmakta ve bu
yonde de davranmaktadir. Bu noktada birey, hayati
boyunca yasamis oldugu eylemleri ve diislinceleri
degistirebilecegi  yoniindeki  gilicii  kendisinde
bulmaktadir. Yani sonuglari etkileyebilecegine
inanmaktadir (Terzi, 2008: 2). Bu durum, bireyin
problemler karsisinda algisint degistirmekte ve
stresin etkisini olabildigince azaltmaktadir. Ayni
zamanda psikolojik dayanikliliga sahip birey, stres
yaratan problemler karsisinda, durumu kontrol
altinda tutmak i¢in aktif bir sekilde girisimde
bulunmaktadir. Kargilagmig oldugu problemleri,
kendisini zorlamis bile olsa degerli bulmaktadir. Bu
problemleri de kendisini gelistirmek ve farkli
bilgiler elde etmek igin ara¢ ve firsat olarak
gormektedir (Hanton, Evans & Neil, 2003: 2).

Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin
problem ¢6zme becerileri ve alt boyutlar
tizerindeki  etkisinin incelendigi bu c¢alisma
bulgulari ile yazina katki saglamaktadir. Bu ¢aligma
bu iki kavramin farkli kavramlar ile iliskisini ortaya
koymak isteyen arastirmacilara da yol gosterecegi
diigtiniilmektedir. Ayrica Orgltler iginde bu iki
kavram  son  derece  onemlidir.  Orgiitler
calisanlarinin pozitif psikolojik sermaye algilarini
ne derece artirirsa onlarin karsilastiklar: problemleri
¢ozme Dbecerilerini de aynt sekilde artirmis
olacaktir. Ancak c¢alisanlarda pozitif psikolojik
sermaye algismnin  olusturulmast igin Oncelikle
pozitif ~ orgiit kiltlirliniin -~ olusturulmast  ve
desteklenmesi gerekmektedir. Bu ¢alismanin bazi
kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlar, Kastamonu ilindeki
bir tekstil isletmesindeki ¢alisanlarla yiiriitiilmesi,
veri toplama yontemi olarak anket tekniginin
kullanilmast ve pozitif psikolojik sermaye ve
problem c¢ozme becerileri ile ilgili dlceklerin
kullanilmasi olarak siralanabilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu caligma, kamu, ticari veya kar
amact giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamuistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigimi belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 igeren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimugtir.
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yontemleri tamimlanabilir. Bireylerin amaglarmma ulagsmak icin kullandiklari izlenim yonetimi
taktikleri kendini sevdirme, niteliklerini tamitma, ornek olma, gézdagi verme ve kendini
acindirma olmak tizere bes farkly boyut altinda incelenmektedir. Bireysel performans algis:
orgiit tiyelerinin kendi performanslarini nasil degerlendirdiklerini 6l¢mektedir. Bu arastirmanin
amact bireysel performans algisimin izlenim ydnetimi taktikleri iizerindeki etkisini 6lgmektir.
Arastirmamin orneklemi 315 ¢alisandan olusmaktadir. Veri toplama amaciyla olusturulan anket
formu demografik bilgi formu, izlenim yonetimi taktikleri olcegi ve bireysel performans algisi
olceginden olusmaktadir. SPSS (Versiyon 22.00) istatistik paket programi kullamilarak yapilan
analiz ile bireysel performans algusinin izlenim yonetimi taktiklerinden érnek olma, kendini
sevdirme ve niteliklerini tanitma boyutlarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasimustir.
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Impression management tactics are defined as organizing the impression that members of the
organization make on other people. Impression management tactics, which are observed in five
different dimensions, namely ingratiation, introducing self-quality, intimidation, being
exemplary and self-pity, is a method that employees use to achieve their goals. Individual
performance perception is based on how employees evaluate their own performance. The aim of
this research is to examine the effect of individual performance perception on impression
management tactics. The research sample consists of 315 workers. The questionnaire form
consists of demographic information scale, impression management tactics scale and individual
performance perception scale. As a result of the analyzes made using the SPSS (Version 22.00),
it was concluded that the perception of individual performance positively and significantly
affects the dimensions of ingratiation, introducing self-quality and being exemplary, and have
no effect on tactics of intimidation and self-pity.
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1. GIRIS

Orgiit hedeflerine ulasilabilmesi igin verimli ve
etkin bir sekilde kullanilmasi gereken kaynaklardan
en oGnemlisi  6rgutin  personelleridir. ~ Orgiitler
calisanlardan  yiiksek  performans  beklerken
calisanlar da orgiitlerinden maddi veya manevi
birtakim beklentilerini karsilama amaciyla orgiitsel
faaliyetlerde bulunurlar. Tirk Dil Kurumu’na
(2020) gore “Bir durum veya olaym duyular yolu
ile insan {izerinde biraktig etki, intiba, imaj” olarak
tanimlanan izlenim kavrami, orgiit tiyeleri icin de
Oonem tagimaktadir, cilinkii iiyeler arasi iletisimde
bireyler ister istemez izlenim sahibi olmakta ve
digerlerine karst bir izlenim olusturmaktadir.
Izlenim yonetimi kavrami psikoloji, sosyoloji ve
oOrgiitsel davranis basta olmak iizere pek ¢ok sosyal
disipline konu olmus bir kavramdir (Akgiin, 2009).

Giiniimiizde etkili iletisimin temeli olarak gorulen
izlenim yonetimi toplumun biiyiik bir cogunlugunun
orgiit icerisinde ve sosyal iliskilerinde yaygin bir
sekilde kullandigr dogal bir iletisim araci1 olarak
gorulmektedir (Ozdemir, 2006). Orgut Uyeleri
arasinda sozlii ve sozsiiz olarak gerceklesen iletisim
kanallar1 vasitasiyla kullanilan izlenim yonetimi
taktikleri, orgiit iiyelerinin diger insanlar etkileme
ve birbirleri ile olan iliskilerini yonetmeleri amaci
ile kullanilmaktadir. Izlenim yonetimi siirecinde
bireylerin diger insanlarin kendileri hakkinda ne
diisiindiigiiniic  yonetme amaci tasimaktadirlar
(Rosenfeld & Giacalone & Riordan, 1995). Orgiit
iiyeleri olusturduklar1 bu izlenimleri yonetmek
ve/veya herhangi bir izlenimin faydalarma olacagi
disiincesiyle izlenim olusturmak amaciyla izlenim
yonetimi taktiklerini kullanmaktadirlar. Ote yandan,
performans ise orgiit iiyelerinin 6rgiite katki yapma
derecelerini gosteren 6nemli bir olguttur. Her ne
kadar performansm o&l¢iimii ve degerlendirilmesi
konusunda birbirinden farkli yaklagimlar bulunsa da
alan yazimi1 taramasinda kendini sevdirme ve
niteliklerini tanitma gibi bazi izlenim yOnetimi
taktiklerinin performans degerlendirmesi {izerinde
anlaml ve pozitif bir etki biraktig1 gézlemlenmistir.

Calisanlarin izlenim  yOnetimi taktiklerini
kullanmast ve bu taktiklerden hangisini segecegi
konusunda bireysel performans algilarinin 6nemli
oldugu disiiniilmektedir. Bu temel varsayim,
bireylerin kendileri hakkinda ne disiindiikleri ile
diger insanlara kars1 yansittiklar: imaj arasinda bir
baglanti oldugu fikrine dayanmaktadir. Ornegin,
bireysel performans algisi yiiksek olan bir birey,
kendi performansini yeterli gordiigii i¢in izlenim
yonetimi taktiklerinden olan niteliklerini tanitma
yontemine  bagvurabilir.  Boylelikle  kendisini

performans agisindan yeterli ve yiiksek seviyede
gdren bireyin bu yeterliligini diger 6rgiit iiyelerine
goOsterme motivasyonuna sahip olmasi beklenebilir.
Tam tersi bir sekilde kendisini acindirma izlenim
yonetimi taktiginin performans algis1 yiiksek bir
insan tarafindan kullanilmas: beklenmemektedir
cunkd performans algist yiiksek olan bireyin diger
insanlardan yardim alma ihtiyact hissetmesi dogal
bir durum degildir.

Kamu kuruluglart da 6zel sektor firmalart gibi emek
yogun hizmet fireticileri olarak Orgiitsel davranig
alan yazininda siklikla aragtirmalara konu olan
orgutler olmaktadir. Orgiitsel davranis alaninin
konusunu olugturan pek c¢ok kavramin kamu
kuruluslarinda siklikla incelendigi g6z Oniinde
bulundurularak bu aragtirmada Ankara’da bulunan
Tiirkiye Komiir Isletmeleri orneklem  olarak
secilmis ve ile bireysel performans algisinim izlenim
yonetimi taktikleri iizerindeki etkisinin saptanmasi
hedeflenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. izlenim Yénetimi Kavram

Sosyal bilimlerde izlenim yodnetimi, insanlarin diger
insanlarin  onlart algilayis seklini etkilemeye
caligtiklar stirecleri ifade eder. Cevresiyle surekli
bir etkilesim ve iletisim igerisinde olan insanlar
diger bireylere karsi bilingli veya bilingsiz olarak
birer izlenim olustururlar. Bu izlenimlerin bilingli
olarak yonetilmesi de izlenim yo&netimi olarak
adlandirilmaktadir. Izlenim yonetimi, bireylerin
diger bireyler nezdinde izlenimlerini kontrol etme
siireci olarak tanimlanabilir (Robbins & Judge,
2015). Ik olarak Goffman’in (1959) “giinliik
hayatta bireyin benlik sunumu” isimli kitabinda
tanimlanan izlenim yOnetimi, bireylerin
etkilesimlerini yonetme amaciyla ortaya koyduklari
davraniglar biitiinii olarak ele alinmaktadir. Bu
davraniglar diger bireyler lizerinde olumlu ve uygun
imajlarin yaratilabilmesi amaciyla kullanilmaktadir.
(Zerbe & Paulhus, 1987). Bireyler arasi her tiirlii
etkilesimi kapsamayan izlenim yonetimi, iletigim
esnasinda bir bireyin diger birey veya bireyler
iizerinde belirli bir imaj olusturma cabasi ile
bulundugu davramslari  kapsamaktadir.  Orgiit
icerisinde izlenim yonetimi ¢aliganlar tarafindan
amirlerinin onlara olan tutumlarini, yaklagimlarini
ve davraniglarimn etkilemek amaciyla
kullanilmaktadir (Yu, 2019).

Literatiirde  ¢alisanlarin  orgiitin =~ ve  diger
calisanlarin ortak deger ve secimlerini baz alarak
izlenim yonetimi taktikleri uyguladigini gdsteren
pek ¢ok calisma bulunmaktadir (Arkin, & Shepperd
& Giacalone & Rosenfeld, 1989; Peck & Hogue,
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2018). Bu agidan bakildiginda izlenim ydnetiminin
calisanlar tarafindan siklikla uygulanan ve
calisanlar arasindaki iletisimi Onemli derecede
etkileyen bir etmen olarak ele alinmasi gerektigi
goriilmektedir. Izlenim y&netimi, yoneticilerin
astlarinin performansini degerlendirirken 6nemli
Olclide etkilendikleri bir alan olarak gérulmektedir.
Bu nedenle izlenim yonetimi, bireyler ve orgiitler
tarafindan is hayatim1 ve gelecegi olumlu yonde
etkileyebilecek bir taktikler butiniu olarak ele
almabilir (Montagliani & Giacalone, 1998). Izlenim
yonetimi  Orgiitsel ~ vatandaslik  kavrami ile
iliskilendiren g¢aligmalar (Bolino, 1999; Yu, 2019)
bulundugu gibi; performansla iliskili olan terfi
etme, kariyer gelisimi, ise alinma gibi alanlarla
iligkilendiren ~ c¢alismalar da  bulunmaktadir
(Bourdage & Wiltshire & Lee, 2015).

2.2. izlenim Yénetimi Taktikleri

Izlenim yonetimi taktikleri farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde siniflandirilmalara tabii
tutulmustur. Bu c¢alismada Jones ve Pittman’m
(1982) ortaya atmis olduklari izlenim yOnetimi
taktikleri kullanilmis, bu taktikler bir bireyin diger
bir birey veya bireyler {izerinde etkili olma ve onlari
manipiilasyon etme amaclariyla uyguladiklar
davraniglar olarak tamimlanmigtir. Bu taktikler,
literatlirde en sik incelenen ydnetim taktikleri
olmalari nedeniyle se¢ilmistir.

Kendini Sevdirme. Yagcilik olarak da adlandirilan
kendini sevdirme izlenim yonetimi taktigi, bireyin
ortama uygun ve ortamda sevilebilecegini
diisiindiigii kisi olmak icin uygun davranislar
sergileyerek  amirini veya is arkadaslarini
etkilemeye  c¢aligmasidir.  Kendini  sevdirme
genellikle, amirini dvme, goriis ayrilig1 yasamama
(stirekli bir onaylama hali), baskalarina iyilik yapma
ve baskalarini ovme yontemleriyle
gerceklestirilmektedir (Jaja, 2003). Yapilan bir
arastirma sonucunda kendini sevdirme izlenim
yonetimi taktigini uygulayan ¢alisanlarin iicret
artig1, terfi alma ve performans degerlendirmesi gibi
olumlu ¢iktilar yOniinden bu taktigi kullanmayan
calisanlara oranla daha 6nde oldugu goriilmiistiir
(Gardner, 1992).

Niteliklerini Tamitma. Bu taktikte birey sahip
oldugu yetkinlikleri ve ulastigi basarilart siirekli
olarak etrafina anlatarak kendisinin basarili bir
caligan  oldugunu  gostermeye  ¢alismaktadir.
Ozellikle ise alim siireclerinde daha fazla kullanilan
bu taktik, basarili olmasi durumunda taktigi
kullanan bireyin taktigine devam etmesine sebep
olmaktadir. Bu taktik uyarinca bireyler genel
yetenek ve Ozelliklerinin diger insanlar tarafindan
yeterli  seviyede  oldugunun  algilanmasim
amaglarlar. Bu sayede bireyler terfi ve iicret artisi

gibi olumlu ¢iktilar elde etmeyi hedeflerler (Cetin &
Basim, 2010).

Gozdag Verme. Yildirma olarak da
adlandirilabilecek bu taktik bireyin diger birey veya
bireyler Gzerinde korkutma ve gi¢ kullanmaktan
¢ekinmeme  izlenimi  vererek etki  altinda
birakmasidir. Genellikle Orgiit icerisinde ast ve
istler arasinda ger¢eklesen bu yontem iglerin
ilerleyigini saglasa da yildirma taktigi uygulayan
kisinin sevilmemesine yol agmaktadir. Genellikle
giicli elinde bulunduranlarin uygulamis oldugu bu
taktik ile kendini sevdirmenin tam tersi bir sekilde
kargidakilerin sevgisini kazanma dnemsenmemekte
ve korku ile itaat kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir
(Dogan & Kilig, 2009).

Ornek Olma. Bu taktik genellikle ahlaki
sorumluluklar1 abartarak ve diger insanlara bu
yonde oOgiitler verme veya Ornek davraniglar
gosterdigini  insanlara goésterme yoluyla olur.
Ornegin, calisan ise herkesten once gelir ve
herkesten sonra ¢iktigint diger ¢alisanlara gGsterme
meraki tagir. Bu yol ile amiri tizerinde olumlu bir
etki birakmanm yani sira diger calisanlar {izerinde
bask1 saglanmis olur. Ornek olma taktigi ile orgiitii
icin ¢aligkan ve fedakarlik yapmaktan ¢ekinmeyen
bir imaj cizilerek diger c¢alisanlar iizerinde Oyle
olmadiklar1 igin sugluluk duygusu hissetmeleri
amaglanir. Bu nedenle bu taktigi kullanan
bireylerin, amirleri tarafindan uygun goriilseler de
diger calisanlar tarafindan olumsuz
degerlendirilmelerine neden olabilir (Toptan, 2014).

Kendini Acindwma. Yardim isteme olarak da
adlandirilan bu taktikte birey kendisini yetersiz
gostererek islerinde yardim almay1 hedeflemektedir.
Niteliklerini 6vmenin tam tersi olan bu yontemde
bireyler isten kaytarma amaciyla yetersiz oldugu
imajin1 kullanir. Bu yontemin sik sik kullanilmasi
kisinin istenmeyen kisi olmasina neden olabilir.
Yani bu taktik kisa donemde basarili olsa da uzun
donemde bireyin ortamdan uzaklastirilmasina neden
olabilir (Dogan ve Kilig, 2009).

2.3. Bireysel Performans Algisi

Orgiitlerin  en  &nemli  hedeflerinden  birisi
Uyelerinden ylksek performans alabilmektir. Pek
¢ok  farkli  agidan  ele  almabilen  ve
degerlendirilebilen bireysel performansin uygun bir
bigimde Ol¢iilebilmesi ve orgiitiin ¢aliganlarindan ne
derecede etkin ve verimli faydalanabildiginin
belirlenebilmesi glnimuzde orglitlerin en Gnemli
sorunsallarindan birisidir (Akgakanat, 2009). Farkli
sekillerde tanimlanan performans kavrami, isin
yerine getirilirken ¢alisanin davranig bigimi ve isi
yerine  getirme sekli ve  siiresi  olarak
tanimlanmaktadir (Tunger, 2013). Bir ¢alisanin, isi
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yaparken verimli ve etkin olmasi veya isin
sonuglarinin uygun olmasi gibi anlamlar1 da olan
performans kavrami, genel itibartyla calisanlarin
yetkinliklerini gdsteren bir kavramdir. Performans
kavramui birey, grup ve orglit bazinda ele alinabilse
de grup ve oOrgiit performansmin da en O6nemli
belirleyicisi bireysel performanstir (Col, 2008).
Performans, diger bir tanima goére bireyin
hedeflerine ulagip ulagsmama durumu ve/veya
hedeflere  ulasirken  kullandigi  kaynaklarin
degerlendirilmesidir (Luecke, 2008).

Performans kavrami yalnizca bir ¢alisganin isi ne
kadar slrede ne kadar kaynak kullanarak ve uygun
bir sekilde yapip yapmadig: ile ilgili degildir. Bu
olgulara ek olarak performans, c¢aliganin isini
yaparken cevresiyle kurdugu iletisim ve davranis
sekilleri de onem kazanmaktadir. Bu arastirmada
kullanilan bireysel performans algis1 kavrami
Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen
iki boyutlu performans anlayisini yansitmaktadir.
Bu yaklasima uygun olarak, performans gorev
performanst ve durum performans olmak iizere iki
boyut altinda incelenmektedir.

Gorev Performansi, orgiitiin temel amaglarini ve bu
amaglarina ulagmaya yardimeci olan faaliyetlerin
tiimiinii kapsamaktadir. Ornegin, bir imalathanede
temel gorev imalatin saglanmasi iken, gorev
performansinda bunlara ek olarak gerekli teknik ve
insan kaynaklar1 islemlerinin saglanmasi da gorev
performanst kapsamina girmektedir. Cevresel
performans ise teknik olmayan tiim islemlerin
saglanmasi olarak tanimlanabilir. Orgiit icinde
bireyin 6rgiit ile ve diger ¢alisanlar ile nasil iletigim
kurdugu ile ilgili olan bu boyut, calisanin 6rgiit
icinde yardimsever olmasi, fazladan 6zveri
gostermesi, orgiite baglilik sunmasi gibi davraniglar
cevresel performans alanina girmektedir (Borman &
Motowidlo, 1993).

Etkinlik ve verimlilik performansin temel
belirleyicileri olan kavramlardir. Verimlilik bir igte
kullanilan girdiler ile ¢iktilar arasindaki orani ifade
ederken, etkinlik belirlenen hedeflere ulagabilme
yetisini ifade etmektedir. Ornegin, bir personele
belirli bir isi yapabilmesi i¢in 6nceden belirlenmis
bir zamanda igin bitirilmesi, verimlilige isaret
ederken, igin dogru ve diizgiin bir sekilde bitirilmesi
etkinlige isaret etmektedir. Etkinlik ve verimlilik
kavramlar1 bireysel performansmm en o6nemli
gostergelerinden birisidir. Sonug olarak, performans
kavrami Orgiit tiyelerinin 6nceden belirlenmis olan
amaglara ulasip ulasmamasi ve ulastigi durumda
hangi kosullar altinda ve ne kadar kaynak
kullanarak ulastig1 ile ilgili bir kavramdir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Hipotezi

Alan yazin1 incelendiginde izlenim yonetiminin
uygun bir sekilde saglanmasi  durumunda
yoneticilerin performansinda 6nemli bir artig oldugu
gortlmektedir. Bagarili bir yonetici olmanin dogru
kararlar almak ile ilgisi oldugu kadar yoneticinin
caligsanlar goziinde nasil bir imaji oldugu ile de
ilgilidir. Yapilan baska bir arastirmada izlenim
yonetimi taktiklerinin ¢aliganlarin performansini ve
performans degerlemelerini artirarak onlarm terfi
etmesinde onemli bir yer tuttugu belirtilmistir
(Singh & Vinnicombe, 2001). Yoneticileri
tarafindan performans degerlendirme sirasinda one
ctkmak isteyen calisanlarin izlenim yOnetimi
taktiklerini kullanmanin avantajlarindan haberdar
oldugunu varsaymak makul bir ¢ikarim olabilir
(Jain, 2012).

[zlenim yonetimi taktikleri ise alim, performans
degerlendirme ve kariyer hedeflerine ulagsma gibi
pek ¢ok noktada ©nemli etkileri bulunan bir
kavramdir (Bolino & Kacmar & Turnley &
Gilstrap, 2008). Izlenim yonetimi taktiklerinden
olan kendini sevdirme taktiginin kariyer basarisi
anlaminda pozitif yonde ve olumlu bir etkisi
oldugunu gosteren pek ¢ok galisma bulunmaktadir
(Judge & Bretz, 1994). Ayrica kendini sevdirme
taktiginin performans degerlemesi bakimindan
olumlu bir etkisi bulundugunu gosteren caligsmalar
da bulunmaktadir (Ferris & Judge & Rowland &
Fitzgibbons, 1994). izlenim yonetimi taktiklerinden
bir digeri olan niteliklerini tanitma ydnteminin ise
alim konusunda pozitif yonde etkili (Barrick &
Shaffer & DeGrassi, 2009), fakat kariyer basarisi
konusunda olumsuz yonde etkili oldugu (Judge &
Bretz, 1994) gosterilmistir. Ek olarak, niteliklerini
tanitma  taktiginin  performans degerlemeleri
acisindan olumsuz oldugunu gosteren g¢aligmalar
bulunmaktadir (Higgins & Judge & Ferris 2003).

Alan yazini taramasinda gorildigii {izere izlenim
yonetimi  taktiklerinin performans degerlemesi
iizerinde anlami bir etkisi bulunmaktadir. Bu
arastirmada literatiirde siklikla incelenen izlenim
yonetimi taktiklerinin performans algist iizerindeki
rolu kurgusu ters cevrilerek bireysel performans
algismin izlenim yonetimi taktikleri tizerindeki
etkisi incelenmektedir. Ayrica, literatiirde yapilan
caligmalarda genellikle yoneticilerin performans
degerlemesi ile izlenim yonetimi taktikleri
arasidaki iliski incelenirken, bu ¢alismada bireysel
performans algisi ile izlenim yonetimi taktikleri
arasindaki iliski incelenmektedir. Bu nedenle
aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi
kurgulanmistir:
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Hi: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi  taktiklerini  anlamli  bir  sekilde
etkilemektedir.

Hia: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi taktigi olan kendini sevdirmeyi olumlu
yénde etkilemektedir.

Hipb: Bireysel performans algisi izlenim
yonetimi taktigi olan niteliklerini tanitmay1 olumlu
yonde etkilemektedir.

Hic: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi taktigi olan gdzdagi vermeyi olumlu
yonde etkilemektedir.

Hig: Bireysel performans algisi izlenim
yonetimi taktigi olan 6rnek olmay1 olumlu yonde
etkilemektedir.

Hie: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi taktigi olan kendini acindirmayr olumlu
yénde etkilemektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini olusturmak i¢in kolayda
orneklem teknigi ile secilen Tirkiye Komiir
Isletmeleri’nden (TKI) gerekli izinler alinarak
aragtirmaci tarafindan derlenen anket formu gerekli
birime ulastirlmistir. Elde edilen bilgiye gore
yaklasik 700 kisinin istihdam edildigi TKi’ne 500
adet anket formu ulastirilmistir ve 400 adet geri
doniis saglanmistir. Elde edilen 400 adet anket
formundan 48 adeti eksik veya coklu cevap verme
nedeniyle ornekleme dahil edilmemistir. Ayrica
analiz oncesinde yapilan ¢oklu u¢ deger analizi de
g6z éninde bulundurularak 37 adet anket formu,
arastirmanin sonucunu normal dagilim
engelleyecegi diisiincesiyle analize dahil
edilmemistir. Sonucta, arastirmanin oOrneklemini,
Tiirkiye Komiir Isletmeleri’'nde ¢alisan 315 calisan
olusturmaktadir. Aragtirmanin o6rnekleminin

demografik 6zellikleri asagidaki gibi siniflanmusgtir:

. Katilimcilarin - 224’4 erkek iken 91’1
kadindir.

. Katilimcilarin yag ortalamasi 39,8°dir.

. Katilimcilarin 2°si lise, 69’u on lisans,

207’si lisans, 35’i yuksek lisans ve 2’si doktora
mezunudur.

. Katilimcilarin mesleki tecriibe ortalamasi
yil bazinda 15,8’dir

3.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 1 ile gorsellestirilerek
sunulmustur.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemleri

Arastirmada veri toplama amaciyla anket yontemi
kullanilmigtir.  Arastirmaci tarafindan derlenen
anket formu izlenim yonetimi taktikleri o6lgegi,
bireysel performans degerlendirme Olgegi ve
demografik bilgileri saptamaya yonelik 6lgek olmak
iizere ii¢ farkli 6lgekten olusmaktadir. Demografik
bilgileri saptamaya yonelik O6lgekte katilimeilarin

cinsiyeti, egitim durumu, yast ve mesleki
tecriibelerini saptama amaciyla sorular
bulunmaktadir.

Izlenim Yénetimi Taktikleri Olgegi. Arastirmada
kullanilan bu o6l¢ek Jones ve Pittman (1982)
tarafindan ortaya atilan izlenim ydnetimleri
taktikleri kullanilarak Bolino ve Turnley (1999)
tarafindan gelistirilmigtir. Basim ve arkadaglarinin
(2006) Tiirkge’ye uyarlamis olduklari bu 6lgek 5°li
Likert tipinde hazirlanmakla beraber 22 madde ve 5
farkli boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar “Kendini
acindirma”, “Kendi Onemini zorla fark ettirme”,

-

BiREYSEL

PERFORMANS
ALGISI

~

IZLENIM
. YONETIMI
TAKTIKLERI

/

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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Tablo 1: izlenim Yonetimi Taktikleri Olgegi Uyum Endeksleri

¥2 [N=1315] y2/df RMSEA CFI GFI
56,188 2,71 0,08 0,96 0,95
p>.05

Tablo 2: Bireysel Performans Degerlendirme Olgegi Uyum Endeksleri

%2 [N=315] y2/df RMSEA CFI GFI
77,946 2,38 0.07 0,94 0,95
p>.05
“Isine sahip ¢ikma”, "Kendini 6rnek personel gibi Bireysel Performans Degerlendirme Olgegi.

gosterme" ve “Niteliklerini tanitarak kendini
sevdirme”  seklinde  adlandirilmaktadir.  Bu
arastirmada da Basim ve arkadaslarinin (2006)
kullanmis olduklar1 faktor yapist ele alinarak
dogrulayici  faktdér analizi AMOS  programi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Asagida bulunan
Tablo 1°de dogrulayici faktdr analizi sonucunda
elde edilen uyum endeks degerleri bulunmaktadir.
Elde edilen sonuglar dogrultusunda o6lgegin bes
faktorlii yapisinin gegerli oldugu saptanmustir.

Borman ve Motowidlo (1993) ile Beffort ve Hattrup
(2003) tarafindan olusturulan olgek Tiirkceye
Karakurum  (2005) tarafindan  gelistirilerek
uyarlanmistir.  Olgek besli Likert tipi seklinde
“tamamen katiliyorum=5" segenegi ile “kesinlikle
katilmiyorum=1" araliginda tasarlanmigtir. Toplam
11 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki alt1 ifade gorev
performansini, bes ifade ise durum performansini
Olgmektedir. Asagida bulunan Tablo 2’de
dogrulayic1 faktoér analizi sonucunda elde edilen
uyum indeks degerleri bulunmaktadir. Elde edilen

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuglari

Model ] T Degeri Sig. R R? Diizeltilmis R?
1 0,347 0,120 0,104
Sabit Deger (Bireysel
3,326 11,653 0,000
Performans Algisi)
[zlenim Yonetimi
o 0,245 2,720 0,000
Taktikleri
1a 0,289 0,083 0,058
Sabit Deger (Bireysel ~
X 3,558 11,907 0,000
Performans Algisi)
Kendini Sevdirme 0,176 1,784 0,000
1b 0,298 0,089 0,086
Sabit Deger (Bireysel
4,979 40,696 0,000
Performans Algisi)
Niteliklerini Tanitma 0,284 5451 0,000
le 0,128 0,016 -0,02
Sabit Deger (Bireysel
) 3,829 14,260 0,000
Performans Algisi)
Gozdag Verme 0,096 0,948 0,347
1d 0,274 0,075 0,061
Sabit Deger (Bireysel
3,596 13,886 0,000
Performans Algisi)
Ornek Olma 0,164 1,934 0,000
le 0,112 0,013 -0,06
Sabit Deger (Bireysel
3,902 17,782 0,000
Performans Algisi)
Kendini Acindirma 0,069 0,830 0,410
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veriler uyarinca Olgegin iki faktdrlli yapisinin
dogrulandig1 sonucuna vartlmistir.

4. BULGULAR

Bireysel performans algisinin izlenim yo6netimi
taktikleri Gzerindeki etkisini 6lgmeye yonelik
olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla
SPSS (Versiyon 22.00) programi kullanilarak Enter
metoduyla basit regresyon analizi uygulanmustir.
Sahip  olunan verinin  regresyon analizine
uygunlugunu test etmek amaciyla yapilan normallik
testinin sonuglar1 pozitif ¢ikmigtir. Asagidaki
tabloda regresyon modelinin uygunlugunu test
etmek amaciyla uygulanan ANOVA testinin
sonuglart bulunmaktadir. Elde edilen sonuglar
uyarinca (p <0,05) olmast nedeniyle modelin
regresyon analizine uygun oldugu sonucuna
varilmistir. Tablo 3’te regresyon analizinin sonuglar
gosterilmektedir.

Elde edilen bulgular sonucunda izlenim yonetimi
taktiklerinin bireysel performans algisindan anlaml
ve pozitif bir sekilde etkilendigi sonucuna
ulasilmistir. izlenim yonetimi taktiklerinden olan
kendini sevdirme, niteliklerini tanitma ve Ornek
olma davraniglarmin bireysel performans algisindan
anlaml ve pozitif bir sekilde etkilendigi sonucuna
ulagilmigtir. Gozdagt verme ve kendini acindirma
izlenim yd&netimi taktiklerinin bireysel performans
algisindan etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Asagidaki tabloda yapilan analiz sonucunda
hipotezlerin onaylanip onaylanmadigina iliskin
bulgular  bulunmaktadir.  Yapilan analizlerin

sonucuna gore bireysel performans algisinin izlenim
yonetimi taktiklerini anlamli bir sekilde etkiledigi
sonucuna ulagilmgtir.

Orgiit Gyelerinin izlenim yo6netimi taktiklerini
kullanmalar1  orgiit icerisindeki konumlarinin
bilincinde olduklarini ve kendilerini ifade etme ve
imajlarin1 yonetme konusunda basarili olduklarim
gostermektedir. Bilingli olarak sirdirilen izlenim
yonetiminin  bireysel  performans  algisindan
etkilendigi sonucuna ulasilmasiyla birlikte kendini
sevdirme, niteliklerini tanitma ve Ornek olma
boyutlarinin bireysel performans algisinin yiiksek
olmastyla iligkili oldugu goriilmiistiir. Yani, bireysel
performans algis1 yiiksek olan 6rgiit tyeleri bu g
yonteme basvurmaktadir. Diizeltilmis R2 degerleri
incelendiginde, kendini sevdirme boyutu %5,8,
niteliklerini tanitma boyutu %8,6 ve drnek olma
boyutu %6,1 oraninda bireysel performans algisi ile
aciklanabilmektedir.

Arastirmanin daha onceki béliimlerinde
bahsedildigi iizere izlenim ydnetimi taktikleri hem
glinlik hayatta hem de Orgiit igerisinde siklikla
basvurdugu birer iletisim yontemidir. Genellikle bir
kisiye veya gruba karst imajin1 ydnetme ihtiyaci
tastyan insanlarm s6zIii veya sozsiiz iletisim
kanallarin1 kullanarak izlenim ydnetimi taktiklerine
bagvurduklar1  goriilmektedir. Bu  aragtirma
sonucunda da bir iletisim aract olarak izlenim

Tablo 4: Analiz Sonrasi Hipotezlerin Onay Durumu

Hipotez No Ag¢iklama Sonug

Hi Bireysel performans algis1 izlenim yénetimi taktiklerini  Onaylandi
anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Hia Bireysel performans algisi izlenim ydnetimi taktigi olan Onaylandi
kendini sevdirmeyi olumlu ydnde etkilemektedir.

Hi Bireysel performans algisi izlenim yonetimi taktigi olan Onaylandi
niteliklerini tanitmay1 olumlu ydnde etkilemektedir.

Hie Bireysel performans algisi izlenim yonetimi taktigi olan Onaylanmadi
gbzdagi vermeyi olumlu yonde etkilemektedir.

Hia Bireysel performans algist izlenim yonetimi taktigi olan  Onayland:
ornek olmayi olumlu yonde etkilemektedir.

Hie Bireysel performans algisi izlenim yonetimi taktigi olan  Onaylanmadi

kendini acindirmayi olumlu yénde etkilemektedir.
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yonetiminin bireysel performans algis1 {izerinde
anlaml bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Yani, sozli
ve sOzsiiz iletisim kanallarini kullanarak izlenim
yonetimi  taktiklerinden  kendini  sevdirme,
niteliklerini tanitma ve Ornek olma bireysel
performans algisini anlamli ve olumlu bir sekilde
etkilemektedir.

Alan yazini incelendiginde bireysel performans
algisinin izlenim yonetimi taktikleri Uzerindeki
etkisini inceleyen herhangi bir arastirmaya
rastlanilamamistir.  Bu agidan, bu ¢alismanin
literatiirdeki eksikligi kapatmasi hedeflenmektedir.
Alan yazminda genellikle, izlenim yonetimi ve
performans degerlendirmesi arasindaki baglanti
arastirmalara konu olmustur. Bu arastirmalarda
performans Ol¢iisii bireysel algilanan performans
yerine yoneticilerin yapmis oldugu performans
degerlendirmeleri kullanilmistir.

Arastirmada  elde edilen  sonuglar  benzer
caligmalarda elde edilen sonuglar ile kismen
tutarlilik gostermektedir (Ingold & Kleinmann &
Konig & Melchers, 2014; Ispas vd., 2014). Yapilan
aragtirmalar  izlenim yOnetimi taktikleri ile
performans arasinda anlamli ve pozitif bir
korelasyon bulundugunu gostermektedir (Semadar
& Robins & Ferris, 2006). Fakat daha Once
bahsedildigi gibi bu c¢aligmalar astin izlenim
yonetimi ile Ustiin performans degerlendirmesi
iizerine kurgulanmigtir. Bu aragtirmada ise hem
izlenim yonetimi hem de performans bireysel olarak
degerlendirilmektedir.

Arastirmanin sonuglari degerlendirilirken,
aragtirmanin sahip oldugu sinirhliklar géz ardi
edilmemelidir. Bu arastirmanin en énemli sinirliligi,
Ankara’da Tiirkiye Komiir Isletmeleri’nde calisan
kisilerden olusan bir o6rneklem kullanilmasidir.
Ayrica, katilimcilarin ankette belirtilen ifadeleri
dogru bir sekilde anlayarak diiriist bir bi¢imde
cevap verdikleri varsayilmaktadir.  Gelecekte
izlenim yonetimi ve bireysel algilanan performans
konusunda yapilacak olan caligmalarda
aragtirmacilar farkli orgiitlerde calisan insanlardan
olusan bir 6rneklem kullanmasinin faydali olacagi

diisiiniilmektedir. Ayrica benzer bir arastirma
kurgusu ile bu arastrmanin  6zel  sektor
kuruluglarinda uygulanmasimmin faydali olacagi

disiiniilmektedir. Ek olarak, gelecekte izlenim
yonetimi ve bireysel performans algisi1 konularinda
yapilacak olan ¢alismalarda farkli 6rgiitsel davranis
kavramlari da kullanilmasinin faydali olacagi
disiiniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amac1 giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar ¢ikar g¢atismasi
olmadigim belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimugtir.
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Kariyer endisesi; kisinin ¢alisma hayatinda kariyeriyle ilgili kendisini tehdit eden ve/veya
belirsizlik yasamasina neden olan bir durumla karsi karsiya kaldiginda ortaya ¢ikan duygu
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Career anxiety is defined as the state of emotion which occurs when people are faced with a
situation that threatens them and / or causes an uncertainty about their career in business life.
In this study, qualitative research method is preferred and in-depth interviews are performed
with 37 participants who work in different organizations both in the public and private sector to
identify the underlying factors of career anxiety. The interviews reveal that career anxiety is
derived from collegues, managers, employment issues, particulary those related to individual,
organizational, technological, social issues and the implications are listed for employees to deal
with this anxiety. It is also believed that this study will contribute to the national literature as it
is the study that has been conducted with a qualitative method on career anxiety which is
experienced by the employees who are in the stage of establishing/maintaining their career and
will form the basis for future research on this topic.

& Jletisim kurulacak yazar, Dr., Marmara Universitesi, Iktisat Fakilltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iligkileri BolUmi, Istanbul,
Tlrkiye, hazel.agun@marmara.edu.tr, ORCID: 0000-0003-3211-8794

Ppr, Ogr. Uyesi, Dogus Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme (Ingilizce) BOlUmU, Istanbul, Tirkiye,
disilay@dogus.edu.tr, ORCID: 0000-0002-6849-0531

Dr. Ogr. Uyesi., Istanbul Aydim Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Havacilik Yonetimi Bolimii, Istanbul, Tirkiye,
burcukucuk@aydin.edu.tr ORCID: 0000-0001-9081-2536


http://dergipark.ulakbim.gov.tr/iid/
mailto:disilay@dogus.edu.tr

60 | Is ve Insan Dergisi 8(1) 59-72

1. GIRIS

Giiniimiiz diinyasinda kiiresellesme ile birlikte
teknoloji, ekonomi ve ¢aligma hayatinin yarattig
kokli ve hizli gelismeler kigilerin  yasamini
etkilemektir. Bu degisim siirecine ¢alisanlar
acisindan bakildiginda ise etkilenen temel yasam
alaninin  kariyer oldugu bilinmektedir (Fiori,
Bollmann & Rossier, 2015). Kariyer; bireylerin
isteki deneyimleriyle baglantili olarak yasamlar
boyunca elde ettikleri kisisel kazanim ve tecriibeler
butlini olarak ifade edilmektedir (Koktirk, 2000;
Super, 1990). Ancak, caligma hayatinda 6nemli rolii
olan mikro ve makro dizeyde degisimler (or.
istihdam  politikalarinin ~ degismesi,  isgiicii
piyasasindaki belirsizlikler, is gilivencesizligindeki
artis ve Orgiitlerdeki kiiglilme kararlari) s6z konusu

gelencksel kariyer kavrammin da igerigini
degistirmistir  (Savickas vd., 2009). Kariyer
algisinda yasanan bu degisim ayni zamanda
calisanlarin  kariyerleri boyunca karsilastiklart

belirsizlikleri de ¢ok yonlii bir hale getirmistir (Fiori
vd., 2015). Calisma ortaminda goriilen bu
belirsizliklerin artan is yiikiinden ve
sorumluluklardan dolay1 c¢aliganlarda strese yol
actif1 alanyazindan edinilen bilgiler arasindadir
(Aytag, 2009). Orgiitlerde ortaya ¢ikan stres

kaynaklarinin,  kisilerin ~ duygu, tutum ve
davraniglarin1 etkileyerek biligsel, psikolojik ve
fizyolojik  yapilarm1  baski  altma  aldig:

gorilmektedir (Gordon, 1994). Bu nedenle ¢alisma
ortaminda  karsilasilan stres  kaynaklarmin
calisanlarda kariyerleriyle ilgili endise, kaygi ve
korku benzeri duygulara zemin hazirlamasi
beklenilen bir durumdur (Altan, 2018).

Kariyer endigesi, kisinin ¢aligma yasaminda
kariyeriyle ilgili belirsizlik ve/veya kendisini tehdit
eden bir unsurla karsilagmasi sonucu ortaya ¢ikan
durum olarak agiklanmaktir (Pisarik, Rowell &
Thompson, 2017). Kisilerin kariyerleriyle ilgili
olumlu/olumsuz algilarin  olusmaya basladig:
zamanin is hayatina ilk basladiklar1 donemler
oldugu, ozellikle yirmili yaslardaki kisilerin bu
donemde yogun bir endise duyduklart ifade
edilmektedir (Pisarik vd., 2017; Savickas, 2001).
Bu donemde; c¢alisma ortamindan, c¢evredeki
uyaricilardan ve bireysel 6zelliklerden kaynaklanan
stres faktorlerinin de ¢alisanlarin  endiselerini
tetikledigi diisiiniildiigiinde, bu endisenin sadece
yasa ya da kariyerin ilk kesfedildigi doneme 6zgii
bir duygudan ziyade, kariyer yolculugunun
biitiiniinde dikkate alinmasi gereken ¢ok yonlii bir
olgu oldugu dikkati ¢ekmektedir (Savickas, 2001;
Sahin, Ozaydin & Siyez, 2019). Oyle ki, calisma
hayatinin igerisinde olan bireyler iste dgrenmeye

devam etmektedir ve mesleklerinde ilerledikce
kariyeri surdirme doneminde bir st basamag:
hedeflemektedir. Bu  durum  McClelland’in
Ogrenilmis Ihtiyaglar Kuramu ve Alderfer’in
Varolug-liski Kurma ve Gelisme Gereksinimleri
Kuraminda agiklanmistir. David McClelland
(1961), "The Achieving Society” adli eserinde
insanoglunun ii¢ temel motivasyon aracina ihtiyag
duydugundan bahseder: iligki ihtiyaci, bagarma
ihtiyact ve gii¢ ihtiyaci. Sosyo-demografik
ozellikler gdzetmeksizin kuramin evrenselligine
dikkat ¢eken McClelland insanoglunda bu ii¢
ihtiyagtan birinin baskin oldugunu ve kiiltiire ve
bireysel tecriibelere dayanarak bireyin hayatina yon
verdigini ifade etmektedir. Benzer sekilde Alderfer
(1972) ise kuraminda insanoglunun varolus, iligki
kurma ve gelisme gereksinimlerini vurgular. Hem
Alderfer’in gelisme ihtiyact hem de McClelland’in
basar1 ihtiyact yine Maslow’un (1943) kuraminda
bahsettigi kendini gerceklestirme gereksinimi ile
ortiismektedir. Bu basamaklar basar1 ve sorumluluk
ihtiyaglarini icererek bireyin sayginlik
gereksinimine dikkat cekmektedir (Johns & Saks,
2001). Bu bilgiler 1s18inda, birey kariyerini
sirdirme asamasinda her ne kadar c¢alisma
ihtiyacint kargilamis ve hayatin1 siirdiirebilecek
maddi kaynaklara erismis olsa da basarma ve gii¢
ihtiyacinm1 karsilamak i¢in kariyer yolculugunda bir
iist basamagi (terfi) arzulayabilir. Kendini gelistiren
bir c¢alisan basarilarinin  6diilii olarak bir {ist
basamagi hedeflerken iist basamaktaki resmi giic
kaynaklar1  bireyin  kendini = gergeklestirme
duygusunu tatmin etmeyebilir. Dolayisiyla, birey
kariyer donemlerinde bu ihtiyaglarini
karsilayamadigi icin kariyer endisesi
yagayabilmektedir.

flgili alan yazin incelendiginde, kariyer endisesiyle
ilgili ¢aligmalarin biiyiikk ¢ogunlugunun iiniversite
ogrencileri ve kariyer gelisiminin basinda olan
yetiskin kigilerle (Hardin, Varghese, Tran &
Carlson. 2006; Pisarik vd., 2017; Sahin vd., 2019)
yapildigr tespit edilmistir. Oysaki Orgiitsel (or.
rekabetin yOnetimsel yansimalart), g¢evresel (Or.
stirekli degisen istihdam politikalari, sosyolojik ve
ekonomik durumlar), teknolojik (6r. teknolojik
gelismelerdeki hiz) ve bireysel (6r. ¢aliganlardaki is
guvencesizligi algist ve bireysel motivasyon igin
gerekli olan psikolojik ihtiyaclar gibi) nedenlerden
dolay1 kariyer yolculuguna devam eden ve 6zellikle
alanyazinda belirtilen mesleki kariyer araligindan
biri olan (Super, 1990) yerlesme (25- 44 yas) ve
strdirme (45- 64 yas) donemindeki ¢alisan grubu
iizerinde de benzer endiselerin olabilecegi
disiiniilmektedir (Fiori vd., 2015). Bu nedenle,
farkli kariyer donemlerinde olan c¢alisanlarin
yasamig olduklar1 kariyer endisesinin ortaya
konulmasinin, bu endiseye neden olan faktdrlerin
tespit edilmesinin ve bas edebilme yodntemlerinin



Hazel Agun, Dilek Istlay Ugok & Burcu Aydin Kiigiik | 61

vurgulanmasinin hem insan kaynaklar1 yonetimi
alanyazinina katki saglayacagt hem de konuyla
ilgili bundan sonra yapilacak olan aragtirmalara yol
gosterecegine inanilmaktadir. Bu agidan mevcut
arastirmanin  alanyazinda s6z konusu boslugu
doldurarak kariyer endisesi konusuna yeni bir bakis
acis1 kazandiracagi diistiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Kariyer, bir kisinin yasami boyunca yaptigi1 meslek
dogrultusunda kazandig tecriibe, rol ve deneyimler
biitiiniidiir (Wood, 2006). Herkesin yasadig1 kariyer
gelisiminin kendine 6zgli bir donem oldugu ve bu
gelisimin yasam boyu devam eden bir siire¢ olarak
ifade edildigi bilinmektedir (Super, 1990).
Alanyazindaki kariyer gelisimi ile ilgili teoriler
incelendiginde, kariyer  evrelerinin  ¢esitli
calismalarda farkli yas araliklarmma gore ifade
edildigi goriilmektedir (Wang & Wangberg, 2017).
Geleneksel kariyer modellerindeki ¢aligmalarda,
kariyer gelisimi aralikli yag donemleri igerisinde
belli bir dogrusallikta devam etmektedir (Super,
1990; Brooks & Seers, 1991). Gilnumiizde ise
kariyer yonetimi ile ilgili ¢aliymalarda geleneksel
kariyer modelleri ile birlikte giincel kariyer
modelleri de yer almaktadir. Giincel kariyer
modelleri ise kariyer geligsimini keskin bir ayrimla
ele almayip esnek, degisken ve smirsiz kariyer
modelleri ile kariyer yolunu acgiklamaktadir
(Sullivan & Arthur, 2006; Wang & Wangberg,
2017).

Super’in (1957) Kariyer Gelisimi Teorisinde kariyer
gelisimi, kisinin yas donemlerine gdre benzer bir
sekilde basamaklara ayrilmaktadir (Wang &
Wangberg, 2017). Bunlar; buyime dénemi (0-14
yas), kesfetme donemi (15-25 yas), yerlesme
donemi (25-44 yas), siirdiirme dénemi (45-64 yas)
ve geri ¢ekilme donemi (65 yas ve sonrasi) olarak
ele alinmaktadir. Bu donemlerde kisiler, cesitli
etkenlerden dolayr kariyeriyle ilgili kararlar
almakta, devam ettirmekte ya da Kariyerlerini
yonetmekte problem yasamaktadirlar (Sahin vd.,
2019). Kisilerin yasamis olduklar1 problemlerin ¢ok
yonlii yapisi diisliniildiigiinde, bu siirece endise ve
korku benzeri bir takim olumsuz duygularin da eslik
edecegine inanilmaktadir. Bu baglamda, kariyer
endisesi, kisinin ¢alisma yasaminda Kkariyeriyle
ilgili belirsizlik ve/veya kendisini tehdit eden bir
unsurla karsilagmasi sonucu ortaya ¢ikan bir duygu
durumu olarak tamimlanmaktadir (Pisarik vd.,
2017). Calisma hayatinda kisiler arasinda yasanan
rekabetten dolay1 hissedilen psikolojik baski ve
belirsizligin, kisilerin  psikolojik  6zelliklerinin
(Schein, 1983), hizli yasanan oOrgiitsel degigim
stireglerinin, meslege/sektdre has ekonomik ve

teknolojik o6zelliklerin, calisanlarin kariyerleriyle
ilgili  hissettikleri  endiseleri  arttirdigr  ifade
edilmektedir (Aytac & Keser, 2002; Fiori vd.,
2015).

Kariyer endisesi ile ilgili alanyazindaki ¢alismalar
incelendiginde, bu durumun genellikle
kariyerleriyle ilgili karar alma siirecindeki ergen
kisilerde ya da mesleklerinin gelecegi ile ilgili
kararsizlik yasayan/ise yeni baslayan yetiskinlerde
ortaya ¢ikan bir durum olarak ele alindig
gorilmektedir (Tsai, Hsu & Yang, 2017; White &
Tracey, 2011). Konuyla ilgili yapilan bir diger
calismada (Saka, Gati & Kelly, 2008) ise; kisilerin
icinde bulunduklar1 kariyer basamagindan ya da
meslek secimindeki kararsizliktan bagimsiz olarak
kariyerleriyle ilgili endigse yasayabilecekleri ifade
edilmektedir. Bir diger ifadeyle, kisinin mesleki
gelisimi, ise yerlesme ve siirdirme gibi kariyer
asamalarinda da kariyer endisesinin  ortaya
¢ikabilecegi  Dbelirtilmektedir. Ayni  zamanda,
konuyla ilgili Super’in (1990) kendi teorisini revize
ettigi kariyer gelisimi modeli ile bireyin kariyer
evrelerinin yasam siiresi boyunca sabit olmayacagi
ve bir¢ok kariyer olaylarmin bu dongiiyii degistirip
etkileyecegi One siiriilmektedir (Sahin vd., 2019).
Bu noktadan hareketle mevcut ¢alismada, kariyer
gelisim modellerinin  bir konusu olan Kariyer
endigesi kavrami, konu {izerine yapilan ¢aligmalar
15181nda yeniden incelenmistir.

S6z konusu arastirmalardan yola  ¢ikilarak
olusturulan bu c¢alismada; asagidaki arastirma
sorular1 ile ¢aligma ortaminda kisilerin yasamis
olduklar1 kariyer endisesinin altinda yatan konularin
ortaya konulmasina ve bu endiseyle bas etmeye
yonelik yollarin bulunmasina katki saglayacak
yanitlar aranmaktadir.

1. Caligma  hayatinda  kisilerin  yasamis
olduklar kariyer endisesi dogrultusunda bu
endigenin altinda yatan nedenler nelerdir?

2. Calisanlarin yasadiklar1 kariyer endisesiyle
micadele etmeleri igin alinmasi gereken
yollar nelerdir?

3. YONTEM

Bu c¢alismada, ¢alisanlarin kariyerleri boyunca
yasamig  olduklart  endise = durumunun  ve
deneyimlerinin agiga ¢ikarilabilmesi icin nitel
arastirma  yontemi  kullanilmistir  (Miles &
Huberman, 1994). Ayni zamanda, c¢alisanlarin
kariyer endigesi Yyasamalarma neden olabilecek
faktorlerin  agiga  c¢ikarilabilmesi ve  Kkariyer
algilarma yonelik kapsamli bir bakis acisina
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ulasabilmek i¢in nitel aragtirma yontemleri arasinda
yer alan olgubilim (fenomolojik) yaklasimi
benimsenmistir. Olgubilim arastirmalarinda amacg;
kisilerin bir olguya dair yasantilarini, algilarin1 ve
bunlara yikledigi anlamlar1 ortaya ¢ikarmaktir. Bu
dogrultuda, ¢aligma grubunda yer alan kisilerin s6z
konusu olguyla ilgili 6znel deneyimlerinin
ifadelerinin ~ belirli ~ kavramlar ve  temalar
gercevesinde tanimlanmasi miimkiin olmaktadir.
Veri toplama  aract olarak, olgubilim
arastirmalarinda siklikla kullanilan goriisme teknigi
benimsenmis ve ¢alisma grubunda yer alan kisilerle
derinlemesine miilakatlar gergeklestirilmistir. Veri
analizi agamasinda ise, icerik analizi yontemi tercih
edilmis ve goriismeler sirasinda elde edilen veriler,
(1) wverilerin kodlanmasi, (2) kod, kategori ve
temalarin bulunmasi, (3) kod, kategori ve temalarin
diizenlenmesi ile (4) bulgularin tanimlanmasi ve
yorumlanmasi olarak adlandirilan dort asamada
analiz edilmistir (Miles & Huberman, 1994).

3.1. Arastirma Alam ve Calisma Grubu

Bu arastirmada ¢alisma grubu olarak &érnekleme
yontemlerinden erisilebilirlik ve goniilliilik esasina
dayali (Creswell, 2018) amagli Ornekleme
yontemlerinden biri olan kolay ulasilabilir 6rneklem
tercih edilmistir. Bunun yan1 sira, ¢aligma grubuna
katilacak olan kisilerin se¢iminde bu calismada
odaklanilan olguyu, durumu ya da deneyimi
yasamis olan ve yasadiklarini arastirmacilara
derinlemesine aktarabilecek kisilerden secilmesine
O0zen gosterilmistir. Veri toplama agsamasinda,
Istanbul ilinde farkli sektdrlerde (muhasebe &
finans, egitim, bankacilik, saglk, satis &
pazarlama) faaliyet gosteren orgutlerde (kamu &
Ozel) gorev yapan beyaz yakali calisanlarin
kariyerleriyle ilgili yasamis olduklart endise
deneyimlerini paylagsmaya goniilli 37 katilimci ile
yari yapilandirilmig goriisme formlar1 kullanilarak
derinlemesine  miilakatlar  gergeklestirilmistir.
Calisma grubunun cinsiyet dagilimina bakildiginda
grubun 20 kadin ve 17 erkek ¢alisandan olustugu ve
caliganlarin yas ortalamasinin 33.2 yil ve blyuk
cogunlugunun lisans mezunu oldugu (27 kisi)
gOriilmektedir, ayrica 19 ¢aliganin yoneticilik
pozisyonunda gorev yaptigt bilinmektedir. Kurum
tecriibesi agisindan bakildiginda ortalama 6.7 yildir
aynit isyerinde c¢alistiklari ve toplam mesleki
tecribelerinin 9.8 yil oldugu gorillmektedir.
Katilimcilarin  aylik kazanglarmin ise 2.500TL-

11.000TL araliginda degistigi goriilmektedir.
3.2. Veri Gelistirme

Nitel arastirmalarda aktarilabilirligin saglanmasi
icin ayrintili betimleme yapilmas: ve Srneklemin
seciminde gesitlilik saglanmasi  Onerilmektedir
(Meriam, 2009). Dolayisiyla bu ¢aligmada,

gegerlilik ve gilivenilirlik diizeyini arttiran katilimel
cesitliligin saglanmas1 (Miles & Huberman, 1994)
amaciyla kisilerin farkli  sektorlerde faaliyet
gOsteren kurumlarda calisiyor olmalarma $zen
gosterilmigtir.  Bunun yami sira, katilimcilardan
yasamis olduklar1 kariyer endisesinin nedenleri ile
ilgili kisisel deneyimlerini paylagmalar: istenmis ve
bdylelikle ayrintili betimleme yapma olanagi elde
edilmistir. Bu dogrultuda, miilakat esnasinda
oncelikle c¢aligmanin ilk aragtirma sorusuna yanit
aranmistir (bknz. sayfa. 12). Ayrica katilimcilara
yoneltilen sorular, alanyazin taramasi sonrasinda
olusturulan kavramsal ¢ergeve [kariyer endisesi
Olgegi (Sahin vd., 2019) ve stres kaynaklar1 (Choi
vd., 2011)] dogrultusunda olusturulmustur. Aymn
zamanda c¢aligmanm  inanilirhigmi  saglamak
amaciyla (Holloway & Wheeler, 1996) goriisme
sorular1 Orgiitsel davranig alaninda ¢aligan {i¢
akademisyen tarafindan incelenmis, soru formunun
anlagilabilirligini test etmek amaciyla miilakatlar
sirasinda  elde  edilen  verilerin  dogrulugu
katilimcilardan onay alinarak denetlenmis ve
goriigme yapilan 10 kisi ile kendi ifadelerine
yonelik olarak “katilimc1 teyidi”
gergeklestirilmistir.

3.3. Veri Analizi

Aragtirmanin veri analizi asamasinda tematik igerik
analiz  yontemi temel alimmistir (Miles &
Huberman, 1994). Bilindigi iizere, igerik analizi

bilgi, yeni gorisler, gerceklerin temsili ve
eylemlerin tespit edilmesi noktasinda
aragtirmacilara  genis  bilgiler sunabilmektedir

(Krippendorff, 2018). Bu baglamda; katilimcilardan
ses kayit cihazi ve not ile elde edilen ifade kaliplari
oncelikle bilgisayar ortaminda yazili  hale
getirilmistir. Sonrasinda, katilimcilarin yasadiklari
kariyer endigesi deneyimleri 6ziinii yansitan 6nemli
ifadelerin igeriklerinden yola g¢ikarak tiimevarimci
analizine uygun olacak sekilde ¢o6ziimlenmistir.
Timevarimei analiz kodlama, katilimer ifadelerinin
altinda yatan kavramlar1 ve bu kavramlar arasindaki
iligskileri ortaya c¢ikarmak amactyla yapilmaktadir
(Yildirim & Simsek, 2013). Kariyer endisesine dair
kodlar arasindaki ortak noktalar tespit edilip anlam
biitiinligii saglanmis ve bu dogrultuda alt-temalar,
ortak kodlar arasindaki iligkileri ele alarak temalar
belirlenmigtir. ~ Alt temalara gdére yapilan
gruplandirma sonrasinda ise elde edilen temalarin
yorumlanma asamasina gecilmistir. Nitel veri
analizinin son asamasinda ise; arastirmadan
toplanan ifade kaliplarina geri doniilmiis ve yapilan
kodlamalar kontrol edilmistir (Miles & Huberman,
1994). Boylelikle katilimc1 ifadeleri, yapilan
kodlamalar, alt-temalar ve temalar yeniden ele
almmig ve ulasilan sonuglarin ifadeleri temsil
diizeyi belirlenmistir. Bu kontroliin  bireysel
etkilerden arindirilmasi amaciyla veri seti alanda
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calisan {i¢ akademisyene iletilmis ve aralarindaki
goriis birligi orani belirlenmistir (% 86). Bu oranin
%80’in {izerinde ¢ikmis olmasi calismanin igsel
tutarliligini  ve gilivenilirligine katki saglamasi
acisindan oOnemli goriilmektedir (Patton, 2002).
Bulgular kisminda ayrica, katilimcilarin her bir
temayr yansitan ifadelerine yer verilmistir.
Katilimcilar analiz siirecinde K1, K2, ...K37
seklinde kodlanmustir.

4. BULGULAR

Aragtirma sonuglari, ¢alisanlarin yasamis olduklari
kariyer endigesinin nedenlerine bagli olarak
asagidaki bulgular1 ortaya koymustur.

4.1. Kariyer Endisesine Neden Olan Konular

Katilhmcilar yagsamis olduklar1 kariyer endisesi
deneyimleri dogrultusunda s6z konusu endiseyi
yasamalarinin altinda asagida belirtilen nedenlerin
olabilecegini  vurgulamislardir. Bu baglamda
belirlenen tema, alt-tema ve kodlar ile katilimcilarin
ifadeleri ne kadar siklikla kullanildigina dair bilgiler
i¢in Tablo 1°de yer almaktadr.

Kariyer endisesine konu olan temalar sirasiyla;
bireysel konular, 6rgutsel konular, teknolojik
konular, toplumsal konular, ¢aligma arkadaslariyla
ilgili konular, yonetici ile ilgili konular ve istihdam
konular1 olarak tespit edilmistir.

Bireysel konular temas: igerisinde, katilimcilarin
siklikla belirttikleri ifade kaliplarinda su alt
temalara  ulasilmistir:  kisilerin ~ kazandiklar
ticret/gelir ve ekonomik kaynaklarmin yetersiz
olmasi, bazi kisilik Ozellikleri ile is arasinda
yetersizlik/korku  hissi, g¢alisma  hayatindaki
deneyim ve yas, alinan mesleki egitim, is-aile
dengesindeki sorunlar, kisinin meslege uygunlugu
arasindaki belirsizlik ve Kariyer yolunda higbir
degisimin olmayacagna dair inan¢ gibi psikolojik
nedenler bulunmaktadir. Kodlar incelediginde ise
katilimcilarin - kisisel 06zelliklerinin kariyerlerine
uygun olmadig1 diistincesi, mesleki
bilgi/yetkinlik/yetenek acisindan kendini yetersiz
gbérme, basarisiz olma/ igsiz kalma korkusu, hak
edilenin altinda gelir elde edildigi diisiincesi ve
tilkenmiglik hissi ile ailenin ekonomik ve sosyal
ihtiyacindan dogan baskinin kariyer endisesine
neden olan konular oldugunu ifade etmislerdir. Bu
temaya iliskin 6rnek alintilar su sekildedir;

‘Ilk basta bireyden kaynaklaniyor Kisinin kendisiyle
alakali... Kisi-is uyumu yoksa. Isin gereklilikleri
yeterli degilse... Kariyer yolunda kisisel olarak
kendini  gelistirmiyorsan. O beceri, yetenekte

olmuyor olabilirsin ama onu ¢ok istiyor olabilirsin.
Bir gorevi istiyorsundur ama kendini o goreve
kisisel olarak yeterli gérmiiyorsundur.” (K29,
Kadin, Akademisyen)

“Kendimi meslegimde gelistirmem igin oncelikle
buna kaynak ayirmam gerekiyor ve ben bu kaynagi
yaratacak durumda degilim... Aldigim maas ancak
temel ihtiyaglarim:  karsilamaya  yetiyor... O
nedenle yasadigim kaygilarin temelinde en ¢ok
maddi yetersizlikler yatiyor” (K6, Erkek, Avukat)

“Kariyerimle ilgili yasadigim kaygilarin ardinda
kendime duydugum giivensizlik yatior... Sanki
hi¢bir zaman basaril bir is kadini olmayacagimi ve
kariyerimde daha iist noktalara gelemeyecegimi
hissediyorum... Bunun i¢in ¢aba sarf etmiyorum ve
bu durum beni igimden uzaklastiriyor “(K9, Kadin,
Yonetici Asistant)

Orgiitsel konular temasinda, (st yonetimindeki
nepotisttik yaklagim, kurum kaltird, kurumun mali,
beseri ve teknolojik kaynaklarmin yetersiz
kullanimi, insan kaynaklar1 uygulamasina dair
alinan kararlar, kurum igindeki ortiik iletisim ve tist
yonetimin  ylriittiigii politikalar1  yansitan  alt-
temalar bulunmaktadir. Bu alt-temalar1 igeren
kodlar incelendiginde ise; ‘performans
degerlendirme/ise alim/terfi siire¢lerinin liyakat
temelli olmamast’, rekabet kosullarinin
cetinlesmesi’ ‘kurumda yeterli is pozisyonunun/terfi
olanaginin bulunmamasi’, ‘mesleki gelisime izin
vermeyen kurum kiltird’, ‘calisanlar i¢in ayrilan
kurum imkanlarinim/kaynaklarmin yetersizligi’, gibi
konulara deginildigi goriilmiistiir. Bu temaya iliskin
ornek alintilara asagida yer verilmistir:

‘Orada, yonetimde kurulan iliski var. Ast-Ust
iliskisi... Kariyerin karar vericilerin kendilerinde,
surf  objektif kriterler degil de c¢evreleri ile
iligkileri... Bunlar yonlendiriyor, endise yaratiyor.’
(K28, Erkek, Bankaci)

“Calistigim kurumun yapisi kariyerimde ilerlememe
izin verecek bir yapida degil... Ust pozisyonlarda
bir yer agildiginda disaridan birini getiriyorlar,
bize sdylenmiyor... O nedenle bu kurumda
ilerleyecegimi diisiinmiiyorum ve bu beni gelecege
doniik kaygilandiryyor” (K24, Kadin, Satin Alma
Sorumlusu)

“Mesleki olarak ilerlememi saglayacak egitimler
var ve bu egitimleri bizlere ¢alistigim kurum
vermeli... Ama kurumumla konustugumda bu
egitimlere ayiracak kaynaklari olmadigini kendi
cabamizla bu sertifikalart  almamiz ~ gerektigi
soyleniyor” (K8, Kadwn, Bilgisayar Miihendisi)
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Tablo 1: Kariyer Endisesine Neden Olan Konular

TEMA ALT-TEMA KODLAR SIKLIK
. Diisiik Maag 59
Ekonomik Kazang Yetersiz Kaynak 23
Oz-vyeterlilik Korkusu 26
Kisilik Ozellikleri OZE“;;'; E‘i‘;']';i'g' 274
Basari [htiyact 6
is- Yagam Dengesi z A.ile baskust =
Bireysel Konular Is-Aile Catismasi 5
Deneyim Is Tecriibesi 22
Yas 3
Egitim Akademik/Mesleki Geligim 6
. .. Kisi-Is Uyumu 11
& Tatinitl Farkli is hedefleri 7
. 2 Tiikenmislik 8
Psikolojik Nedenler Oirenilmis caresizlik 6
Nepotizm Ahbap-Cavus Iliskisi 20
Siyasi Yakinlk 17
B e Orgiit yapis 30
Orght Kaltird Kurum Baskisi 21
Biitce 17
Kaynaklar Kurumigi Egitim 7
Orgiitsel Konular Calisan Sayisi/Yas 3
insan Kaynaklar is Pozisyonu 11
Uygulamalar Terfi imkanlar 9
Kariyer Engelleri 6
Orgiitsel Tletisim Gizli Denetim 11
Ust Yonetim Politikasi Ust Yénetim kararlari 6
Prosediirel Adalet 3
- Teknik Beceri 32
Yetkinlik Vasifsizlasma 18
Teknolojik Konular isgiiciiniin Yapisal Isi Kaybetme Korkusu 21
Degisimi Makinelegme 11
Kurum Adaptasyonu Giincel Bilgi/Sektor Takibi 14
Sosvo-Kiiltiirel Mahalle Baskisi 23
osyo-Rulttre Toplumsal Beklenti 20
Toplumsal Konular Degerler/Tutumlar Pozisyon/Makam/Mevki 41
Is Yasaminda Kadin/ . u :
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Cinsiycl(d Yaklagm !
Gii¢ Catismasi 22
Calisma Rekabet 21
Arkadaslanyla Cahsma lliskisi Cikar Catismasi 15
flgili Konular Kiskanghk 7
Dedikodu 4
Esit Olmayan Tutum 17
Yonetici ile ilgili Davrams Bigimi N Baski 12
Koiiulsr ¥ yrimeilik : 10
Yetkinlik Yonetsel Beceri 20
Algilanan Destek 8
Ulkedeki Istihdam s
istihdam Konulart Kosullar Issizlik el
Egitimde Firsat Esitligi Kaynak Erigimi 12

Teknolojik konular temas: igerisinde, teknolojiyi

kullanabilme
yetkinlikleri

becerisi,

yeni
doniigtiirmesi,

teknolojinin

bilgi cagmin

beraberinde getirdigi isgiicli yapisindaki degisimler,
orgiitiin teknolojik altyapisi ve dijital uygulamalarin

kisilerde baski yaratmasi seklinde alt-temalar tespit
edilmigtir. Kodlar incelediginde ise katilimcilarin
hizla gelisen teknolojik programlara ayak
uyduramamasi, hizli degisen teknolojinin yeni
meslekleri ortaya ¢ikarmis olmast, is
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tanimlariim/mesleki gerekliliklerin bilgi teknolojisi

sonucunda  degismesi, gelisen  teknolojilerin
kurumlarda isgiicii ihtiyacin1 azaltmasi kariyer
endisesine neden olan konular olarak ifade

edilmistir. Ornek alintilara asagida yer verilmistir:

‘Devlet dairesinde teknoloji ¢ok Fkisith. Ayak
uyduramamam isin  yavaslamasina ve isten
uzaklasmama sebep oluyor. Teknoloji yetersizligi,
ilgisizligi doguruyor.” (K27, Kadin, Memur)

“Teknolojiyle beraber sosyal medya kullanimi ¢ok
artti... Is arkadasimin patronumla yemege ¢iktigim
sosyal medya  hesaplarinda  g6érmem  beni
endiselendiriyor... Insanlar teknolojiyi kullanarak

kendilerine bir ¢evre olusturuyorlar ve siz
kullanmiyorsaniz ~ geride  kalyyorsunuz” (K20,
Kadin, Muhasebe Elemant)

“Artik  robotlar ameliyat yapryor... Gelecekte

bizlere ihtiva¢ duyulacak mi bilmiyorum... Bu
nedenle kaygi duyuyorum... Bu degisime ayak
uyduracak becerilerimizi gelistirebilecegimiz bir
altyapr yok™ (K27, Erkek, Hekim)

Toplumsal konular temasinda, sosyo-kiltiirel olarak
cevrenin kadin ve erkek roliine yaklasimi, yine
toplumsal cevrenin deger ve inanglari alt-tema
olarak bulunmustur. Siklikla belirtilen kodlar ise;
‘calisgan kadina yonelik cinsiyetgi yaklagimlar’,
‘toplumsal  rollerin  kigiler  {izerinde  asin
baski/beklenti  olusturmasi’,  ‘is iliskilerinde
nepotizm/kayirma temelli davraniglarin yogunlugu’
tespit edilmistir. Bu temaya iliskin 6rnek alintilar su
sekildedir;

“Toplumun goziinde almis oldugunuz egitimin ve
ulagmak istediginiz hedeflerin bir onemi yok...
Hangi pozisyonda ¢alistiginiz ve ka¢ TL. maag
aldigimza  bakiliyor... Bu nedenle kariyerime
yonelik hedefler olustururken bunlar benim tistimde
baski yaratiyor” (K17, Erkek, Egitim Danigmani)

“Kimsenin egitime ya da kisilerin mutluluguna
onem verdigini  diisiinmiiyorum...  Etrafimdaki
herkesin tek diistindiigii ka¢ TL. maas aldigim...
Kariyer hedefleriymis, beklentilermis... Bunlar
bizim toplumda Uzerinde diisiiniilen konular degil...
Eskiden ogretmenlere saygi duyulurdu simdi ise
kiymeti yok” (K18, Kadin, Rehber Ogretmen)

Calisma arkadaslariyla ilgili konular temasinda ise
calisma arkadasiyla is kaynakli olan gii¢ catismasi
ve rekabet iligkisi alt-tema olarak tespit edilmistir.

Kodlar incelendiginde ise ‘asirt
rekabetgi/kiskang/dedikoducu calisma
arkadaglarmin ~ varligi’,  ‘birliktelikten  ziyade

bireysel kazanglarin/egolarin 6n plana ¢iktig1 giic
gosterileri’, ‘calisma arkadasinin kisinin basarisinin

Ustine konmas1® ifadeleri yer almaktadir. Bu
temaya iligkin 6rnek alintilar;

‘Ekip arkadasimca basaridarimin  kiiciimsenmesi
ancak kendi basariarmmin abartilmasi.’ (K32,
Erkek, Satis Uzmani)

“Is arkadaglarim nsamin yiiziine giiliiyor ama
biliyorum ki arkamdan konusuyorlar ve beni
kiskaniyorlar... Bu nedenle arkamdan neler
soylediklerine dair endise duyuyorum... Belki de
yoneticime de olur olmadik seyler sdyliiyorlar ve bu
durum benim kariyerimi etkileyebilir” (K23, Kadin,
Laboratuvar Sefi)

“Kurum zor zamanlardan gecerken arkadasiarimla
aramizda bir birliktelik ve paylagim olmuyor...
Herkes kendi gemisinin kaptani... Yarmn bir giin
onlarin  destegine ihtiya¢ duydugumda onlari
yammda géremeyecegimi  biliyorum... Ornegin,
haksiz yere isten c¢ikartilsam arkamda beni
savunacak bir arkadasim bile olmaz” (K25, Kadm,
Akademisyen)

Yonetici ile ilgili konular temasinda, yoneticinin
calisgana davranig bicimi ve yoOneticinin ydnetsel
yetkinlikleri kariyer endisesi yaratan alt-temalar
olarak bulunmustur. Siklikla ifade edilen kodlar ise

‘baskici/psikolojik  siddet  uygulayan/adaletsiz
yonetici uygulamalart’, ‘yoneticilerin
ayrimcy/cinsiyet¢i/adil ~ olmayan  sdylem  ve

tutumlart’, ‘yOneticinin ¢alisaninin kariyeri oniinde
bizzat engel olusturmasi’, ‘yoOneticinin ¢alisanina
destek vermemesi’ seklinde belirtilmistir. Bu
konuya iligkin 6rnek alintilar ise;

Yonetici sebeptir. Kariyer endisesi yasiyorum.
Yéonetici karar verici oldugu igin... Calisma tarzi
uymaz, o zaman yonetici eger seni uygun gormezse
kariyerinde seni desteklemez ve kariyerinde dogru
ilerleyemezsin. Oniine engel koymasi endisesi. Ve
yoneticinin yonetememesi.’ (K35, Erkek, Bankact)

“Yoneticimin kadinlara karsi bir ényargisi var...
Kadinlarin ~ yonetici  olamayacaklarina  dair
sdylemleri beni endiselendiriyor... Konusmalarmnda,
evli ve cocuklu kadinlarin basarili olamayacagina
yonelik  mesajlar  veriyor... Bu beni cok
endiselendiriyor.” (K19, Kadin, Akademisyen)

“Yoneticimin yakin oldugu kisilerle iligkileri ¢ok
farkli ve o grubun iginde olmadigim i¢in bu
kurumda kariyerimi ilerletme sansini
bulabilecegimi  diisiinmiiyorum... Eger onunla
iliskilerinizi iyi tutarsanmiz sorun yok ama herhangi
bir fikir ayrihigina diigerseniz vay halinize (K21,
Erkek, Yonetim Danismani)
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Son olarak istihdam konular1 temasinda iilkenin
emek piyasalari politikast baglaminda istihdam
yapisi ve sosyo-ekonomik durumdan 6tiiri mesleki
egitimdeki firsat esitsizligi kariyer endisesine neden
olan alt-temalar olarak bulunmustur. Siklikla ifade
edilen kodlar arasinda ‘iilkenin i¢inde bulundugu
ekonomik kriz/kaynak yetersizligi’, ‘diisik maasa
raz1 gelerek c¢alismayr kabul etmek’, ‘iicret
diizeyinin kigisel gelisim i¢in yetersiz kalmast’,
‘igsizlik korkusu’ olarak tespit edilmistir. Bu
temaya iliskin 6rnek alintilar su sekildedir;

‘Bir Ust kademeye ¢ikar da basarisiz olursam isten
atthrim  korkusu bu nedenle ¢alismaya olan
ekonomik ihtiyag, gecim sikintisi.’(K18, Kadin,
Bankaci)

“Issizlik oranlari ve ekonomik kriz haberleri endise
duymama neden oluyor... Isimi kaybedecegime
yonelik korkular yasworum... Yaptigim isi daha
diisiik maasa yapacak bir siirii insan var... Bunlar
duymak kariyerimle ilgili kaygi yasamama neden
oluyor” (K15, Kadn, Egitim Danismanz)

“Calistigzm  kurum  ekonomik  olarak  kotii
durumda... Belki de iflas edebilir.. Bunu
diisindiikge korkuyorum ve daha iyi durumda olan
bir kuruma gecmek istiyorum ama bunun igin de
yeni egitimler almam gerekiyor ve bu egitimler ¢ok
pahalt” (K7, Kadin, Is Gelistirme Stratejisti)

4.2. Kariyer Endisesi ile Miicadele Etmeye
Yonelik Yollar

Aragtirmanin ikinci bulgusu olarak katilimcilarin
yasadiklart  kariyer  endigesini  paylasmalari
sonucunda bu endiseyle bas etmelerine yonelik
yollar ve oOneriler dort ana tema seklinde tespit
edilmistir.

flk olarak, katilimcilarin kariyer donemlerinde
yasadiklar1 deneyimlere gore bireysel diizeyde
Onerilen yollar belirtilmistir. Bunlar; kiginin
kendisini giiniin sartlarina gore siirekli yenilemesi
/kendisine  yatirnrm  yapmasi,  umutsuzluga
kapilmamak, yurtdigindaki c¢aligma imkanlarini
aragtirmak, st yoOnetici ile yiliz yiize iletisime
gecmek, mesleki pozisyon
Ozelliklerini/gerekliliklerini  tam  anlami  ile
6grenmek, kendini iyi tanimak/ne istedigini bilmek,
stresle  micadele  ydntemlerini  uygulamak
seklindeki 6nerileri gogunlukla ifade ettikleri tespit

edilmistir. Aynt zamanda bazi katilimcilar
tarafindan yoneticilerinden ve calisma
arkadaslarindan aldig1 kariyeri destekleyecek

yan/yeni is kollarina atilma tavsiyesi ya da siyasi
baglantilar bulma  yoniinde  Onerilerin  de
vurgulandigi gorilmiistiir. Son olarak ise bireysel
diizeyde onerilen yollar igerisinde aile ve i

disindaki  ¢evreden aliman oOneriler dahilinde,
katilimcilarin  kariyer kaygis1 ile miicadele igin
kariyer gelisiminde gerekli egitimin alinmasi,
psikolojik destek alinmasi ve kendini gelistirme
(kurs, sertifika, ylksek lisans vb.) yonindeki
ifadeleri tespit edilmistir.

Orgitsel diizeyde oOnerilen yollar ise bir diger
miicadele yontemi olarak katilimeilar tarafindan
belirtilmistir. Ozellikle ¢aligma ortammin adil bir
yapiya kavusmasini saglamak, igse alim ve terfilerde
oncelikli olarak i¢ kaynaklara agirlik vermek, etkili
bir insan kaynaklar1 c¢aligmasi ile ¢alisanlarin
kariyer planlarint  yapmak, kadinlarin terfi
mekanizmalarim1  giliglendirecek ~ kurum  ici
diizenlemeler yapmak, kurum c¢alisanlarina bu
konuda egitim vermek, cinsiyete dayali/ikili/¢ikar
iliskilerini ortadan kaldirarak liyakata dayali
yonetim uygulamalar1 diger tespit edilen miicadele
yontemleri olmustur.

Kariyer endigsesi ile miicadele ydnteminde
toplumsal diizeyde onerilen yollar bir diger tema
olarak vurgulanmistir. Liyakat/adalet duygusunu
zedeleyecek gelismelere toplumsal olarak tepki
gostermek, toplumun kariyer kavramina bakis
acisini degistirmesi, kadinin ¢alismasini destekleyen
toplumsal mekanizmalarm/yapmin olusturulmasi
katilimeilar tarafindan ¢ogunlukla belirtilen Oneriler
olmustur.

Son olarak da bir diger miicadele yontemi arasinda
ekonomik diizeyde oOnerilen yollar varhigi tespit
edilmistir. Ulkedeki gelir esitsizligi ve kisilerin
iicret esitsizligine yonelik politikalarin
olusturulmasi, calisanlara kariyerlerini gelistirmeye
yonelik  devlet katkisimin/yardiminin ~ hayata
gecirilmesi  katilimeilar  tarafindan  ekonomik
diizeyde onerilen yollar olarak ifade edilmistir.

4.3. Kariyer Endisesi Sonucunda
Algisindaki Degisimler

Kariyer

Katilimcilar tarafindan paylagilan kariyer endisesi
sonrasinda, giiniimiizde yasanan Orgiitsel ve
bireysel degisimlerin kisilerin kariyer algilari
iizerindeki etkisi su sekilde belirtilmistir:

Katilimeilarin 6nemli bir kismi kariyer algisinin
yasanan degisimlerden etkilendigini ve bu durumun
calisanlarda; farkli pozisyonlarda /ig yerlerinde is
arayisina girmek; kariyerdeki degisimleri firsat
olarak gormek ve hirslanip daha ¢ok c¢aligmak;
calistlan  sirketin  kurumsallagsmasi  yoniindeki
istekleri arttirmak/iist yonetime bu yonde baski
yapmak; yurtdigina gitme yoniindeki istek & bu
yonde yogun bir arayisa girmek; daha donanimli
hale  gelmek; o©rglite yonelik  beklentileri
degistirmek; isgiicii ¢esitliligi; yeni teknolojilere
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uyum saglayacak sekilde kendini gelistirmek gibi
tutum ve davranislar1 agiga ¢ikardigi gorilmektedir.

Katilimeilarin bir kismi ise, giinlimiizde yasanan
doniistimlerin  kariyer yolunda herhangi bir
degisime neden olmayacagini ifade etmislerdir. Bu
durumun  nedeni  ise  psikolojik  acidan
irdelendiginde dgrenilmis ¢aresizligin hakim oldugu
ve katilimcilarin ne Yyaparlarsa yapsinlar Orgiit
icinde arzu edilen ilerlemenin kendileri tarafindan
saglanamayacagina dair inanglarinin  oldugu
gorilmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada, kariyerinin yerlesme (25- 44 yas)
ve slrdirme (45- 64 yas) doneminde olan
calisanlarin yasamis olduklar1 kariyer endisesine
neden olan faktdrler ve miicadele yontemleri tespit
edilmeye caligtlmistir. Arastirmanin ¢ikis noktasi
olarak kariyer endigesine yol acabilecek s6z konusu
etmenlerin neler olabilecegi bulgulanmis ve
calisanlarin kariyer yolculuklarinin ilk asamalarinin
yant sira yerlesme (25- 44 yas) ve siirdiirme (45-64
yag) donemlerinde de kariyer endisesinin ¢alisanlar
tarafindan belirgin diizeyde hissedildigi tespit
edilmistir. Birinci arastirma sorusu kapsaminda 37
katilimer ile yapilan derinlemesine miilakatlarin
sonuclarma gdre, calisma ortaminda Kkisilerin
kariyer endisesi yasamalarinin altinda; bireysel,
orgiitsel, teknolojik ve toplumsal konularin yanisira
calisma arkadasiyla yoneticiyle ve {iilkedeki
istihdam konulariyla ilgili nedenlerin de oldugu
tespit edilmistir. Bireysel nedenler incelendiginde;
orgiitlerin piyasa kosullarma gore verdikleri iicret
diizeyi ile ekonomik sartlar, bireyleri yetersiz gelir
seviyesi ve artan igsizlik sorunu ile bagbasa
birakmaktadir. Bunun sonucunda kisilerin diisiik
ekonomik kazanctan dolay1 istedikleri yasam
standardin1  saglayamamalar1 kariyer hedeflerini
endiseye sevk eden Onemli bir unsur olarak
belirtilmektedir (Herriot & Stickland, 1996).
Bireysel konular arasindan ekonomik kazang alt
temasi altinda yer alan diisiik maas ise bu galigmada
en sik ifade edilen endise kaynagidir (bknz. Tablo
1). Bu durum motivasyon kuramlari ile
aciklanabilir. Ornegin, Herzberg’in (1966) Cift
Faktor Kurami bir motivasyon araci olarak orgiitsel
dinamiklere agiklik getirmektedir. Hijyen ve motive
edici faktorler olarak iki boyuta sahip olan
kuramda, hijyen faktorlerinin ¢aligani varligi ile
motive etmedigi ancak yoklugunun diisiik
motivasyona sebep oldugu ifade edilmektedir
(Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude, 2017). Bu
noktada Kkariyer yolculugunda bir iist basamaga
cikmak calisana arzu ettiginden daha yiksek bir
gelir seviyesi saglamaktadir. Boylece yiiksek gelir,

artan {icret baglaminda calisanin motivasyonuna
katkida bulunacaktir. Ayn1 zamanda, Kkariyer
endisesi duyan bir calisan i¢in terfi etmek hem
maddi a¢idan hem de pozisyon agisindan elde ettigi
odil ile olduk¢a kiymetlidir. Uzun Kkariyer
yolculugunda emek ve gayretleri sonucu adim adim
kariyer basamaklarini tirmanan bir ¢alisan igin
kariyerinde bir iist basamaga ¢ikmak hem ekonomik
hem de psikolojik acidan deger tasimaktadir.

Ayni zamanda kariyer endigesine neden olabilecek
bir diger dnemli faktoriin kisilerdeki bilgi/yetkinlik
ve dzgiliven eksikligi oldugu goriilmiistiir (Saka vd.,

2008). Giniimiizde kisilerin, degisen piyasa
kosullarina ve is sartlarina uyum
saglayamayacaklari yoniindeki inanglari,

yasadiklar1 stresin diizeyini tetiklemekte ve bu
durum kisilerde yogun bir endise duygusuna neden
olabilmektedir (Giimiistekin & Giiltekin, 2009).
Bunun yani sira, c¢alisanlar arasinda yasanan
rekabetin kigilerin kariyerlerine yonelik giiven
algilarin1  (Edmondson, 1999) olumsuz yodnde
etkiledigi ve tiikenmislik igine girmelerine neden
olabilecegi goriilmektedir. Bireylerin psikolojik
acidan oOrgiitlerinde higbir degisim olmayacag:
algis1 ya da gosterdikleri ¢cabaya ragmen herhangi
bir &6dul ve ilerleme sans1 gdrmemeleri bu
arastirmadaki bireysel konular igindeki Kkariyer
endigesini tetikleyen bir diger ifade olmugtur. Bu
ifadelerin, alanyazinda kariyer sorunlari igerisinde
bireyin kariyerini olumsuz etkileyen bir konu olan
kariyer platosu (Diundar, 2010) kavrami ile
benzerlik gosterdigi sdylenebilir.

Kisilerin  yasadiklar1 kariyer endisesine, giin
gegtikce artan is yiiki, is-aile dengesi agisindan
yasanan rol belirsizligi ve kurumlarin kaynak
yetersizligi de eklenince, ¢aliganlarin geleceklerini

bagli bulunduklart kurumlarda gdérememeleri
beklenilen bir sonu¢ olmaktadir (Sonnentag &
Frese, 2003). Benzer sekilde, bu arastirma

sonuglarindan  elde edilen bulgulara gore,
organizasyon yapisi, nepotizm ve liyakat sistemine
uygun olmayan uygulamalar ile disiik Orgiitsel
adalet algis1 calisanlarin kariyerleriyle ilgili endise
yasamalarima neden olabilmektedir. Oyle ki,
¢alisanlarin seffaf olmayan ise alim,
terfi/performans  degerlendirme  sistemlerinden
olumsuz yo6nde etkilendikleri ve benzeri yonetim
uygulamalarmin kisilerde kariyer endigesine zemin
olusturdugu sodylenebilir. Bu noktada ¢alisanlarin is
yerinde yasamis olduklar1 kariyer endisesini is
stresinin ~ bir  parcast olarak ele alindigi
gorulmektedir (Altaf, 2011; Coetzee & de Villiers,
2010; Dewa, Thampson & Jacobs, 2011). Dolayl
olarak, Arasli ve Timer (2008)’in yapmis oldugu
calisma nepotizmin is stresi {iizerindeki etkisini
ortaya koymakta ve nepotizm kavrammin kariyer
endigesinin de onemli bir agiklayicisi oldugu ifade
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edilmektedir. Diger bir taraftan Van Hooft ve Stout
(2012)  calismalarinda  nepotizmin  bireylerin
kariyerlerinin heniiz basindayken karar verme
stireglerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir. Ayni
calismada bireylerin nepotistik kariyer segimleri
yapma nedenleri de tartisitlmig, kayirmact
secimlerin kariyer memnuniyeti ve ilerleme gibi
istihdam sonuglar1 ile iligkisi ele alinmistir. Bu
yonlyle nepotizmin i3 arama ve is se¢imi
baglaminda o&nemine dikkat g¢ekilerek bireylerin
olas1  kariyer  engelinin  Oniine  gegmeyi
hedefledikleri iddia edilebilir. Ayrica bu ¢alismada
nepotizm algisinin hem ulusal hem de uluslararasi
alanyazinda ele alindigi ve c¢alisanlar arasinda
kaygiya neden oldugu da 6ngoriilmektedir.

Kariyer endigesine yol agan konulardan bir digeri
ise giinimiz is diinyasindaki teknolojik doniisiimiin
(Hirschi, 2018) ve artan makinelesme ile emek
siirecindeki dijitallesmenin kigilerde issiz kalma
korkularin1  tetiklemesi  (Pazzy, 1988) ve
vasifsizlasma (Akgil & Onal, 2017) unsuru
aragtirma kapsaminda ortaya ¢ikan dikkat cekici bir
vurgu olmustur. Ote yandan bu calismada,
toplumsal  konular icerisinde  sosyo-kiiltirel
cevrenin etkisi, sosyal ortamin sahip oldugu deger
ve inanglarin kisilerin kariyerinde kaygi unsuru
olmasi bir diger 6nemli bulgu olmaktadir. Kariyer
ile ilgili yapilan arastirmalarda, ¢aliganlar kariyer
ilerleme siirecinde pek ¢ok sorunla karsilasmakta ve
kariyer sorunlari/engelleri olarak ifade edilen durum
icerisinde bireyin iginde bulundugu kariyer dénemi,
cift kariyerli esler, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar
alanyazinda en ¢ok ele alinan konular olmustur
(Diindar, 2010). Kadin c¢aligsanlarin  yasamis
olduklar1 is-aile/rol catismalarint ve karsilastiklari
cinsiyetci yaklasimlari, kariyerleri agisindan 6nemli
bir sorun olarak algiladiklar1 bilinmektedir (Bliese
& Jex, 2002). Bu nedenle, galisma grubundaki
kadin c¢alisanlarin cam-tavan kavramina siklikla
vurgu yapmalarinin, bu olgunun kadin ¢aliganlarin
endiselerini arttirdig1 yoniindeki dnceki ¢aligmalarla
benzerlik gosterdigi  goriilmektedir  (Akpinar-
Sposito, 2013; Sullivan & Al Ariss, 2019). Buna ek
olarak, katilimcilarin beraber caligtiklar1
arkadaglarinin tutum ve davraniglarindan olumsuz
yonde etkilenmeleri bir diger kariyer endigesi
konusu olarak tespit edilmistir. Katilimcilar,
bireysel degerlerin hakim oldugu rekabetci 6rgut
yapilarinda  kigisel ¢ikarlarin  giderek  &nem
kazanmasinin ve c¢aliganlar arasinda yasanan
giic/statli savaglarinin, kariyerleriyle ilgili endise
yasamalarina neden oldugunu belirtmislerdir.

Bununla beraber yoneticilerin ¢alisana  karsi
davranig  bigiminin ve yonetsel dzelliklerinin
kisilerin kariyer donemlerinde kaygi yasamalarina
neden olan bir konu oldugu belirlenmistir.
Aragtirma bulgular1 toksik lider dzellikleri tasiyan

yoneticilerin,  ¢aliganlarn  kariyer  endisesi
tasgimalarinda rolii olabilecegini gdstermektedir.
Ayrica, caliganlar kariyerleri boyunca
yoneticilerinin ~ kendilerine  engel  olacagimi

diistinmektedirler. Bir diger ifadeyle, kendilerinin
yoneticileri tarafindan “rakip” olarak goriildiigiinii
ifade etmislerdir. Bu durumun, ¢aligmanin kariyer
endigesiyle ilgili 6nemli bulgularindan biri oldugu
diisiiniilmektedir. Ote yandan, dzellikle ¢ok uluslu
isletmelerde tepe yoneticileriyle ayni
kiiltiirden/diisiinceden olmayan ¢alisanlarin, bir {ist
kariyer = basamagma gegmeyi hayal  dahi
edemedikleri goriilmiistiir.

Bu caligmada, ilkede wuygulanan istihdam
politikalarinin ~ kisilerin ~ kariyer ~donemlerinde
kaygilarimi  arttiran, 06zellikle devamli olarak
ylkselen issizlik sorununun ve {cretler arasi
dengesizligin dnemli bir stres unsuru oldugu diger
caligmalar tarafindan da desteklenen bir konu
olmustur (Diindar, 2010; Watts & Fretwell, 2004).
Istihdam yapisi, bélgeler arasi gelir dagilimi, egitim
ve saglik olanaklarma erigim, igsizlik, niifus yapisi
gibi unsurlar bir ilkenin gelismislik diizeyinin
gostergeleridir (Cetin & Seviiktekin, 2016). Ulkenin
gelismiglik derecesi sosyal politika uygulamalar ile
paralel olarak kigilerin i imkanlarim1 ve kariyerler
planlarmi  etkileyen konulardandir (Watts &
Fretwell, 2004). Bu baglamda, katilimcilarin genel
istihdam yapisi ve mesleki gelisim i¢in gerekli olan
egitime erisilebilirlik kapsaminda ifade ettikleri
kariyer endisesi vurgusu, aragtirma sonuglarmin
makro diizeydeki istihdam sorunlari ve mikro
diizeydeki kariyer iliskisi konusunu destekledigini
gostermektedir.

Ek olarak, ikinci arastirma sorusu dogrultusunda
katilimeilar yasadiklar1 kariyer endigesinin Oniine
gecmek amaciyla birtakim bireysel, Orgiitsel,

toplumsal ve ekonomik dizeyde yollar dile
getirmislerdir.  Ozellikle yetkinlik/6z yeterlilik
seviyelerini artirmaya yonelik kisisel gelisim

yatirimlarinin  yapilmasinin (bireysel), kurumlarda
kariyer planlamalarmin yapildig1 insan kaynaklar
sisteminin olusturulmasimin (6rgiitsel), toplumdaki
kariyer algisimin  maddi  glig/statii  algistyla
siirlandirilmasinin 6niine gegilmesinin (toplumsal)
ve kigilerin gelir diizeylerinin arttirtlmasinin
(ekonomik) katilimeilar tarafindan vurgulaniyor
olmasi, kariyer endisesinin ¢ok yonlii yapisiin
anlagilmasi agisindan dikkate deger goriilmektedir.
Bunun yani sira, ¢alisanlarin yasadiklari endiseleri
paylasmalar1 durumunda ¢alisma arkadaglarindan
ortak/benzer durumlari yasadiklarina dair duygusal
destek odakli oneriler aldiklart tespit edilmistir.
Katilimcilar, aile iiyelerinden ve 1is disindaki
arkadaglarindan ise daha ¢ok psikolojik/sosyal
destek odakli telkinler ve var olan durumu kabul
etmelerine yonelik tavsiyeler aldiklarmi ifade
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etmislerdir. Kisilerin yasamis olduklart endiseleri
yakin gordiikleri kisilerle paylagmalart durumunda
somut c¢dzliim Onerileri yerine soyut telkinlerin
oneriliyor olusunun, ¢alisanlarin yasamis olduklari
endiselerin  yogunlugunun  artmasina  neden
olabilecegine inanilmaktadir.

Calisanlarin yerlesme ve siirdiirme donemlerinde
yasamis olduklar1 kariyer endisesinin altinda yatan
nedenlerin tespiti ile birlikte orgitsel ve bireysel
dizeyde yasanabilecek bir¢ok olumsuz durumun
ortadan kaldirilmasma  katki saglayacag1
disiiniilmektedir. Kariyer yolculugunda bir st
basamaga cikmak bir¢ok caliganin arzuladigi ve
dolayisiyla motivasyonunu arttirdigi bir durumdur.
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan sunulan Is
Ozellikleri Modelinin ¢ikis noktasi, Galisanlarin is
doyumunu ve motivasyonunu arttirmak i¢in isin
zenginlestirmesi ilkesine dayanir. Ayni zamanda
modelin igerigindeki ise yonelik bes temel 6zelligin
(beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigii, gérevin dnemi,
ozerklik ve geri bildirim) ¢aliganin psikolojik
durumunu etkiledigi ifade edilmektedir (Bilgic,
2008). Hem orgiitsel hem de bireysel agidan
olumlu ve arzu edilen davranislara rehber olan bu
ozellikler c¢alisanin bir gelisme ihtiyact olarak
kariyer doneminde bir iist basamag:i hedefledigini
de isaret etmektedir. Bireyin ¢alisirken gelisen
yeteneklerini kullanmasina izin vermek igin ise
orgiitsel ve yonetsel engellerin kaldirilmasi,
calisanlarin olumlu psikolojik ruh hali ve orgiitsel
saglik acisindan isletmelere ipuglar1 saglamaktadir.
Bu durumda isletmelerin  beseri sermayesini
yoneten insan kaynaklar1 yoneticilerine terfi 6niinde
engel olabilecek Orgiitsel yapiyr ve yonetsel
tutumlari tespit ederek kariyer gelisiminin 6nindeki
engelleri kaldirmalar1 &nerilmektedir. Ozellikle bu
arastirma katilimcilarindan 20’sinin  kadinlardan
olustugu  diislinilldiigiinde, hala  kadinlarin
ayrimciliga maruz kaldiklarint  ifade etmeleri
glinimiiz isletmelerinin kadinlarin is giiciine olan
katkilarma dair algilarin1 degistirmeleri gerektigini
gOstermektedir.

Yine Tablo 1. ‘de ¢rgiitsel konular temasi altinda
belirtildigi iizere, orgiitsel ve yonetsel konulardan
kaynaklanan nedenlerin  kdltiirel etmenler ile
etkilesiminin  ¢alisanlarin  kariyer  endisesini
pekistirdigi  goriilmektedir. Biitiin  boyutlar1 ile
orgiitsel adaletin (prosediir adaleti, dagitimsal adalet
ve etkilesimsel adalet) hakim oldugu ve kisilerarasi
esitlige dayali orgiitsel prosediir ve ilkelerden
olusan kurum Kiltlriinin ¢alisanlarin  orgiitsel
nedenlerden dolay1 yasamis olduklart Kariyer
endiselerini azaltacagi disiiniilmektedir. Ek olarak,
insan kaynaklar1 uygulamalar1 tekrar goézden
gecirilerek kariyer basamaklarinda eksik olan
pozisyonlardan kaynakli sorunlarin yoneticiler
tarafindan yeniden ele almmasi Gnerilmektedir.

Ozetle, orgutlerde galisanlarin  bilgi, beceri ve
deneyimlerini  temel alan insan kaynaklari
uygulamalarmin  hayata gegirilmesinin, liyakat
temelli terfi/ 6dillendirme sistemlerini kuracak bir
orgiit kiiltiirliniin  yaratilmasinin ve ¢aliganlarin
yasadiklar1 endise duygularin1 paylasabilecekleri
kurum-igi/kurum-dis1  destek  mekanizmalarinin
olusturulmasmin gerekli olduguna inanilmaktadir.
Calisanlarin ozellikle orgiitsel ve yonetici ile ilgili
konulardan kaynakli kariyer endiselerini en aza
indirmekle hem bireysel hem de 6rgutsel seviyede
pek ¢ok olumlu sonucun dogmasi beklenmektedir
(psikolojik esenlik, is performansi, iy doyumu, ise
adanma, duygusal ve normatif orgiitsel baglilik, ise
katilim, yoneticiye ve  Orgiitsel politika&
prosedirlere given vb.). Madalyonun 6teki yizu
distiniildiigiinde ise 6rgit iginde yine yonetici ya da
orgutsel konulardan kaynakli kariyer endisesine yol
acan tutum ve davraniglar istenmeyen is yeri
davraniglar1 (orgiitsel sinizm, {iretkenlige aykir
calisma davranislari, ise devamsizlik vb.) ile
sonuglanabilir. Bu tahminler 1s183inda, gelecek
calismalarda kariyer endisesi ile olumlu/olumsuz
orgiitsel ~ degiskenler  arasindaki iliskilerin
incelenmesi onerilmektedir.

Sosyal bilimler alaninda yapilan diger ¢aligmalarda
oldugu gibi bu calismada da birtakim kisitlar
bulunmaktadir. Ilk olarak bu arastirmaya sadece,
Istanbul ilinde faaliyet gdsteren orgiitlerde galisan
kisilerin katilmis olmasi aragtirmanin en Onemli
kisitin1  olusturmaktadir. Gelecekte konuyla ilgili
yapilacak olan arastirmalarda farkli illerde calisan
kisilere ulagilmasmnin ve c¢alisanlarin  kariyer
yolunda karsilasabilecekleri bireysel (kisilik, rol,
yetenek vb.), Orgutsel/ yoénetsel (érglt kalturd,
liderlik tarzi vb.), toplumsal (sosyo-kiiltiirel yap1
vb.), teknolojik ve ekonomik (bilgi teknolojisi,
istihdam edilebilirlik vb.) unsurlarin {izerinde
durulmasinin, kavramin ¢ok yonlii yapisinin daha
iyi anlasilmasina yardimei olacag diisiiniilmektedir.
Bunun yani sira, literatirde kariyer endisesi
kavraminin, sadece kisilerin meslek se¢imlerinin ilk
yillarinda ya da profesyonel hayata ilk bagladiklar
yillarda ortaya ¢ikan bir endise durumu olarak
arastirildigi gbze carpmaktadir. Ancak, Kkisilerin
kariyerleriyle ilgili = yasadiklar1  giicliiklerin,
karsilastiklar1 sorunlarin ve stres faktorlerinin, hayat
boyu devam eden bir sire¢ oldugu ifade
edilmektedir (Creed, Patton & Prideaux, 2006;
Hartung, Porfeli & Vondracek, 2008; Saka vd.,
2008). Bu yoniiyle bu ¢aligsmanin, kariyer siirecinde
belli bir agsamaya gelmis Kisilerin yasadiklar endise
kavramina dikkat ¢eken bir nitel ¢alisma olmasi
nedeniyle hem kariyer alanyazinina katkida
bulunacagina hem de gelecekteki arastirmacilara
yeni bir bakis agis1 kazandiracagina inanilmaktadir.
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ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catigmasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimecilar1 igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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Bu arastirmada, Ankara ilinde ¢alisan kadin akademisyenlerin sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlari, kisilik ozellikleri agisindan incelenmektedir. Bu amag¢ ¢erc¢evesinde kamuda ve ozel
sektorde ¢alisan 306 kadin akademisyene kisisel bilgi formu, simirsiz ve ¢ok yonlii kariyer dlgegi
ve bes faktor kisilik envanteri wuygulanmstir. Korelasyon analizi bulgularina gore kisilik
boyutlart (nevrotiklik, uzlasilabilirlik, ozdisiplin, disadoniikliik, deneyime agiklik) ile sinirsiz ve
¢ok yonlii kariyer tutumlart arasinda zayif ya da orta diizeyde iliskiler saptanmistir. Kadin
akademisyenlerin deneyime agiklik ve digsadoniikliik ozellikleri arttik¢a psikolojik hareketlilik
diizeylerinin de arttigi, ancak fiziksel kariyer hareketlerinin azaldigi tespit edilmistir. Regresyon
analizi sonucunda deneyime agiklik ve ozdisiplin Ozelliklerinin ¢ok yonli kariyer tutumunu
pozitif yonde, nevrotiklik ézelliginin negatif yonde yordadigi ortaya ¢ikmustir. Disadoniikliik
ozelligi ise sursiz kariyer tutumunu pozitif yonde yordamaktadir. Arastirmadaki bulgular,
onceki calismalar ve kuramsal yaklasimlar ¢ergevesinde tartisilmigtir. Elde edilen sonuglar,
kadinlarin kariyer kararlarmi etkileyen kisilik degiskenlerini ortaya ¢ikarmak bakimindan onem
tasimaktadir.
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This study focuses on boundaryless and protean career attitudes of academic women in Ankara,
in terms of personality traits. For this purpose, personal information form, boundaryless and
protean career attitudes scale, five factor personality inventory were applied to 306 women
working in public and private universities. Correlation analyses show that there are small to
moderate relationships between personality traits (extroversion, openness to experience,
agreeableness, conscientiousness, neuroticism) and boundaryless/protean career attitudes.
Findings indicate that, psychological mobility increases and physical mobility decreases, as
women’s level of openness to experience and extroversion increases. Regression analyses show
that openness to experience and conscientiousness have a positive effect and neuroticism has a
negative effect on protean career attitude. Extroversion, on the other hand, has a positive effect
on boundaryless career attitude. Findings mentioned above were discussed in line with previous
research. Results are noteworthy in terms of discovering personality traits that predict women’s
career decisions.

& Bu makale ilk yazarin ikinci yazar damsmanhginda hazirladigi “Kadin Akademisyenlerin Sunirsiz ve Cok Yonli Kariyer Tutumlar::
Kisilik ve Toplumsal Cinsiyet Rolleri A¢isindan Bir Inceleme” bashikli doktora tezinden (Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,

2019) iiretilmigtir.

® fletisim kurulacak yazar, Dr., Yari Zamanh Ogretim Gérevlisi, TED Universitesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Ankara, Turkiye.
esin.tarhan@tedu.edu.tr. ORCID: 0000-0002-4764-7560.
¢ Prof. Dr., Ankara Universitesi, Siyasal Bilgiler Fakilltesi, Ankara, Tiirkiye. ersoy@politics.ankara.edu.tr. ORCID: 0000-0003-4104-

1645.


http://dergipark.ulakbim.gov.tr/iid/

74| Is ve Insan Dergisi 8(1) 73-90

1. GIRIS

Kariyer, hi¢ kuskusuz bireyin yasamindaki en
énemli parcalardan biridir. Ozellikle sanayi devrimi
sonrasinda ¢aligma bigiminde meydana gelen kokli
degisiklikler, insanlarin yepyeni ¢alisma modelleri
ile tamigsmalarina neden olmustur. Zaman iginde
meydana  gelen  teknolojik  gelismeler ve
kiresellesme, kariyer olgusunu bambaska bir
noktaya tagmmistir. Kisa bir siire Oncesine kadar
insanlarin ilk is yerlerinden emekli olmalar1 ¢ok sik
rastlanan bir durum iken, giiniimiizde insanlarin,
ozellikle de 06zel sektor calisanlarmin sik sik is
degistirdikleri  gdzlemlenmektedir. Bu acgidan
bakildiginda geleneksel kariyer Oriintiisii yerini yeni
(modern) kariyer =~ modellerine birakmaya
baglamustir.

“Sinirsiz kariyer” (Arthur, 1994; Arthur ve
Rousseau, 1996) ve “Cok yonli kariyer” (Hall,
1976, 1996) olarak adlandirilan yeni yaklagimlar,
geleneksel kariyerden bir¢ok yoniiyle ayrilmaktadir.
“Tek bir orgiitle sinirli olmayan kariyer” anlamina
gelen smirsiz kariyer, “fiziksel” ve “psikolojik”
hareketliligi igeren bir tutum iginde olmay1
gerektirmektedir (Sullivan ve Arthur, 2006). Bu
tutum igindeki birey, tiim yasami boyunca tek bir
yere bagli olarak calisip oradan emekli olmaktansa
yasam Onceliklerine gore is yeri, sektdr, meslek
degistirmekte, is hayatina bir siire ara vermekte,
yart zamanli ya da proje bazli c¢aligmay1 tercih
etmekte veya buna Dbenzer baska kararlar
almaktadir. Cok yonli kariyer ise bireyin
“degerlerine gore hareket etme” ve “kendi kendini
yonetme” tutumlarindan olugmaktadir (Briscoe ve
Hall, 2006). Cok yonlu kariyerde, geleneksel
kariyerde oldugu gibi tiim Kkariyer gelisimini
calistig1 orgiite baglayan ve bir bakima pasif olmay1
secen birey yerine, orgiit iginde ya da diginda ¢esitli
gelisim firsatlarin1 kovalayan ve Kariyeriyle ilgili
sorumluluk almaya hazir bir birey s6z konusudur.
Sonug olarak yeni kariyer modelleri bireyin kendi
degerlerine, degisen yasam onceliklerine gore karar
vermesini ve Kkariyeri (zerinde daha aktif bir rol
Ustlenmesini  gerektirmektedir. Degisen kariyer
paradigmalarinin, bu arastirmanin odagini olusturan
kadin akademisyenlerin is yasamini da etkiledigi
distiniilmektedir.

Yeni kariyer yaklagimlari ile birlikte aragtirmanin
6nemli bir inceleme konusu da kisilik boyutlaridir.
Kisilik, basta psikoloji alaninda c¢alisan bilim
insanlar1 olmak iizere pek c¢ok aragtirmacinin
odaklandigi bir konudur. Ozellikle son yillarda
kariyer yasamina iligkin farkli konular (performans,
is doyumu, baghlik...) kisilik ozellikleri ile

aciklanmaya c¢alisilmaktadir (Barrick ve Mount,
1991; Choi, Oh ve Colbert, 2015; Judge ve llies,
2002; Salgado, 1997; Wille, De Fruyt ve Feys,
2010; Zimmerman, 2008). “Bes Faktor Kisilik
Modeli”’nde nevrotiklik, disadoniikliik,
uzlagilabilirlik, deneyime aciklik ve oOzdisiplin
olmak Uzere bes farkl kisilik boyutu bulunmaktadir
(McCrae ve John, 1992). Calismamizda da, sinirsiz
ve c¢ok yonlii kariyer yaklasimlari bu kisilik
boyutlart acisindan ele alinmakta, bu sayede kadin
akademisyenlerin kisilik o6zellikleri ve Kkariyer
tutumlart  arasindaki  iligkinin  kesfedilmesi
amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Simirsiz Kariyer

Sinirsiz kariyer “tek bir Orgiitiin siirlarint asan is
olanaklar1  dizisi” seklinde tanimlanmaktadir
(Arthur, 1994; DeFillippi ve Arthur, 1994). Sinirsiz
kariyer kavraminin i¢inde yer alan “sinir” kelimesi,
bireyin sabit bir meslek, pozisyon, ¢alisgma bigimi
veya Orgiit ile sinirli olmadigint ifade etmek {izere
kullanilmaktadir. Caliganlar artik yasam boyu tek
bir orgiitle ve tek bir pozisyonla kisitlanmig
degillerdir. Arthur (1994) sinirsiz kariyer kavramini
alt1 sekilde detaylandirmaktadir:

1. Farkli  isverenlerin  smurlarmi  asan
hareketlilik  (Ornegin  Silikon  Vadisi
caliganlar),

2. Mevcut orgiit disinda da pazarlanabilir ve
gecerli olma (Akademisyenlik),

3. Dissal baglanti (network) ve bilgi
kaynaklarmin siirdiiriilmesi,

4, Orgiitlerin sundugu geleneksel hiyerarsi ve
kariyer gelisimi kaliplarini kirma,

5. Kisisel ve ailesel nedenlerle mevcut
kariyer imkanlarimi reddetme,

6. Yapisal kisitlamalara ragmen sinirsiz bir
gelecek algisina sahip olma.

Sullivan ve Arthur (2006) sinirsiz kariyerin daha iyi
anlagilmas1 ve arastirilmasi icin iki ayr1 boyut
tanimlamiglardir. Buna gore sinirsiz kariyer, fiziksel
hareketlilik (physical mobility) ve psikolojik
hareketlilik (psychological mobility) olarak ki
boyut icermektedir. Fiziksel hareketlilik g¢aliganin
eyleme gecerek farkli islere, Orgiitlere ya da
sektorlere fillen  gegis  yapmasi  olarak
nitelendirilebilir. Bir baska deyisle fiziksel
hareketlilik, bireyin sinirlar1 asarak hareket etmesi
ve Kariyerinde somut degisiklikler yapmasidir.
Psikolojik hareketlilik ise kisinin bu gegisi
yapabilme kapasitesine iliskin algis1  olarak
tanimlanmaktadir. Birey, is ¢evresinde zenginlik-
cesitlilik arzulamakta ve bunu gergeklestirebilme
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becerisine  sahip  olduguna  dair  kendine
guvenmektedir  (Sullivan ve  Arthur, 2006).
Calisanlar is yerlerinden fiziken ayrilmamis olsa
bile psikolojik hareketlilige sahip olabilmektedirler.

Sinirsiz kariyerin geleneksel kariyere gore daha kisa
stireli, belirsiz ve degisken oldugu bilinmektedir.
Proje bazli, yar1 zamanli, serbest veya esnek
calisma modelleri sinirsiz  kariyer iginde yer
almaktadir. Giinlimiizde baz1 bireylerin geleneksel
kariyer yerine bu tir modelleri tercih ettigi
bilinmektedir. Baz1 bireyler i¢in sinirsiz kariyer bir
tercih iken, digerleri i¢in is kaybi, ritbe indirme
gibi  durumlar  nedeniyle  bir  mecburiyet
olabilmektedir (Sullivan, 1999). Bireyler Kkimi
zaman zorunda kaldiklari i¢in is yasamina ara
vermekte ya da baska is bulamadiklari i¢in proje
bazli islere yoOnelebilmektedirler. Dolayisiyla
smirsiz kariyerin gonulli ya da gonilstiz olarak
gergeklesmesi miimkiindiir. Arastirmalar kadmlarin
daha cok is degistirdiklerini (Valcour ve Tolbert,
2003), kariyerlerine kimi zaman ara verdiklerini
(Cabrera, 2007), calisma saatlerini azalttiklarini
(Bianchi, Robinson ve Milkie, 2006; Mainiero ve
Sullivan,  2005), vyar1 zamanl (part-time)
calisanlarin ¢ogunun kadin oldugunu ve bu nedenle
kesintili/pargalanmis (fragmented) kariyerlere sahip
olduklarint (Biemann, Zacher ve Feldman, 2012)
ortaya koymaktadir. Bu da kadinlarin sinirsiz
kariyerin ~ “fiziksel ~ hareketlilik”  boyutunda
erkeklerden daha aktif olduklarimi gdstermektedir.

2.2. Cok Yonlu Kariyer

Geleneksel kariyerin yerini aldig1 ifade edilen yeni
kariyer yaklagimlarindan biri de ¢ok yonlii (protean)
Kariyerdir. ik defa 1976 yilinda Hall tarafindan
ortaya atilan, ancak o donemde yeterince ilgi
¢ekmeyen; yirmi yil sonra yine Hall (1996)
tarafindan yaymlanan makale ile yogun bigimde
tartisilmaya baslanan ¢ok yonlii kariyer kavrami,
adim1 Yunan tanrisi Proteus’tan almaktadir. Bu
tanrinin en Onemli Ozelligi, istedigi zaman sekil
degistirmesidir. Protean kelimesi Ingilizce-Tiirkce
sozliklerde “degisken” ve “cok yonlii” olarak
cevrilmektedir. Modeli konu alan  Turkce
caligmalarm ¢ogunda da (Kale ve Ozer, 2012; Onay
ve Vezneli, 2012; Paksoy, Hirlak ve Balikg1, 2017,
Suvaci ve Bas 2018) protean kelimesi, “cok yonli”
bi¢ciminde kullanilmigtir. Bununla birlikte Seymen
(2004)  “dinamik/degisken”,  Cakmak-Otluoglu
(2018) ise “bagimsiz” kelimesini tercih etmistir.
Aslinda kelimenin anlamma en uygun gevirinin
Cakmak-Otluoglu’'nun  (2018)  belirttigi  gibi
“bagimsiz” oldugu anlasilmaktadir. Ciinkii protean
kariyerde, izleyen bdliimde de aktarilacagi gibi
kendi kendini yonetme ve Orgitten bagimsiz
hareket edebilme gibi 6zellikler vurgulanmaktadir.
Bununla birlikte mevcut alanyazin ile dil birligi ve

kavram bitlnliigii saglamak adina bu ¢aligmada da
protean kelimesinin karsilig1 olarak “cok yonlii”
ifadesinin kullanilmas1 uygun goriilmiistiir.

Hall (1976, 1996) ¢ok yonli kariyeri tanimlarken
“gelisim ve Ozgiirlikk ihtiyacinin 6n planda oldugu,
bireyin kariyerini kendisinin yonettigi, hareketlilik
seviyesinin yiliksek oldugu, orgiit tarafindan degil,
birey tarafindan sekillendirilen, zaman i¢inde birey
ve cevre degistikge yeniden olusturulan kariyer”
ifadelerini kullanmistir. Briscoe ve Hall (2006), ¢ok
yonli  Kkariyerin iki boyutunu “kendi kendini
yonetme” ve “degerlerine gore hareket etme” olarak
adlandirmigtir. Kendi kendini y6netme, bireyin
kendi kariyerini yonetirken Orgiitten bagimsiz bir
rol Gstlenmesini ifade etmektedir. Geleneksel
kariyerde bunun tam tersi s6z konusudur. Birey
kariyer ve mesleki gelisim ile ilgili tim konular
orgiitiin inisiyatifine birakmaktadir. Oysa kendi
kendini yoneten birey, orgutin ydnlendirmesini
beklemeden secimlerini kendisi yapacak ve kariyer
gelisiminden bizzat kendisi sorumlu olacaktir.
Degerlerine gore hareket etme ise, orgiit yapisimin
sundugu degerler yerine kendi degerlerini 6n plana
almay1 ifade etmektedir. Cok yonli kariyerde
bireyin kariyer basaris1 daha c¢ok subjektif ve
psikolojik olgiitlere gore sekillenmektedir (Hall,
1976, 2004). Degerlerine gore hareket eden birey is
tatmini, gelisim, is-yasam dengesini kurma gibi
icsel faktorlerle gilidiilenmekte; maas, terfi, is
glivencesi gibi digsal basar1 kriterlerinden daha az
etkilenmektedir (Segers, Inceoglu, Vloeberghs,
Bartram ve Henderickx, 2008). Cok yonli kariyer
yonelimi ile kariyer ve is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iligki bulunmaktadir (Baruch, 2014).
Bununla birlikte yeni kariyer modellerinde yiiksek
duzeyde 6zdisiplin gerekmektedir ¢linkii ¢alisanlar
orgiite bagimli olmadan saglik, sosyal giivenlik ve
emeklilik gibi haklarm1  kendileri  diisiinerek
planlamak zorundadirlar (Sullivan, 1999).

2.3. Bes Faktor Kisilik Modeli

Kisilik ozelligi (trait), kisiligin siirekli ve tutarli
olarak sergilenen yanlarini tanimlamak {izere
verilen etiketlere denmektedir (Houston, 2005).
“Ozellik”, kisiligi olusturan temel yapi tasidir ve
insanlarin  diigiinme, hissetme ve davranma
bicimindeki sabit kaliplar olarak tanimlanabilir
(Pervin, Cervone ve John, 2005). Ayirict ozellik,
bireyin belirli bir kisilik 0zelligini ne derece
gosterdigine gore kisiyi siniflandiran bir kisilik
yaklagimidir  (Burger, 2006). Ayrict  0zellik
kuramlari, insanlarin davraniglart altinda yatan
sebepleri bulmaya calismaktan ziyade, kisiligi
tanimlamaya ve davranislart anlamaya
odaklanmaktadir.
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Ayirict 6zellik kuramlart i¢inde en ¢ok kullanilan
model, “Bes Faktor Kisilik Modeli”’dir (FFM: Five
factor model of personality). Bes faktor kisilik
modelinin  ortaya  konmasmnda  pek  ¢ok
aragtirmacinin ~ paytr  bulunmaktadir. Bununla
birlikte, model gunimiizde Robert McCrae, Paul
Costa ve Oliver P. John ile o6zdeslesmektedir.
Kisilik ile ilgili gegmiste yapilan ¢aligmalara
McCrae, Costa ve John’un arastirmalari (McCrae ve
Costa, 1987, 1989, 1997, 1999; Costa ve McCrae,
1992a, 1992b; McCrae ve John, 1992) eklenmis;
bes faktor kisilik modeli bugiinkii halini almistir.
Bes faktor kisilik modeli, kisilik 6zelliklerinin bes
boyutta hiyerarsik bir sekilde o6rgitlenmesidir.
Modelde bes ana faktor altinda toplanan ¢ok sayida
Ozellik tanimlanmaktadir (McCrae ve John, 1992):

. Disadoniikliik:  Disadoniiklik, en yalin
bi¢imiyle bireyin sosyal durumlara yaklagsma bigimi
olarak tanimlanabilir (Wolff ve Kim, 2012).
Digadoniik bireyler icedonlik bireylerle
kiyaslandiginda daha girisken, aktif ve dirtiilerine
gore hareket eden bir yapiya sahiptirler. Costa ve
McCrae (1992b), disadoniikliigiin alt boyutlarm
sicakkanlilik, giriskenlik, kendine giliven duyma,
atak olma, heyecan arama ve olumlu duygulanim
olarak belirtmistir. Leong ve Boyle (1997)
disadoniik erkeklerin daha sik is degistirdiklerini,
buna karsin kadmnlar i¢in durumun tam tersi
oldugunu ifade etmistir.

. Nevrotiklik / Duygusal Denge: Diisiik
duygusal denge ya da yuksek nevrotiklik dizeyi,
bireyin kaygi, depresyon, ofke, anlik degisen ruh
hali gibi olumsuz duygular icinde olmasmni ifade
etmektedir (Weisberg, DeYoung ve Hirsh, 2011).
Duygusal dengeye sahip olmayan (nevrotik)
bireyler karsilastiklar1 durumlara karsi kendilerini
olumlu bicimde ayarlama becerisinden
yoksundurlar (Brown ve Hirschi, 2013). Nevrotiklik
ile kariyer karar1 verme zorlugu yasama arasinda
pozitif bir iligki bulunmaktadir (Hirschi, Niles ve
Akos, 2011; Martincin ve Stead, 2015). Nevrotiklik
is tatmini ile negatif yonde iligkilidir (Bruk-Lee,
Khoury, Nixon, Goh ve Spector, 2009; Judge ve
Ilies, 2002) ve duygusal denge diizeyi caligsanlarin
isten ayrilma niyetini en giicli bicimde yordayan
faktordiir (Cropanzano, James ve Konovsky, 1993;
Zimmerman, 2008).

. Ozdisiplin: Ozdisiplin birbirleriyle
baglantili {i¢ degisik boyutla iligkilendirilmektedir.
Bunlar basar1 odaklilik (¢aliskan ve 1srarci olma),
guvenilirlik (sorumluluk sahibi ve dikkatli olma) ve
diizenlilik (planli ve organize olma) olarak
siralanabilir (Judge, Higgins, Thoresen ve Barrick,
1999). Ozdisiplin diizeyi yiiksek kisilerin etkili
problem ¢ozme becerisine sahip olduklari,
gerektiginde ¢evrelerinden destek aradiklari, biligsel

yapilandirma (olumlu diisiinme) yolu ile basa ¢ikma
becerilerini kullandiklart savunulmaktadir (Connor-
Smith ve Flachsbart, 2007). Ozdisiplinli insanlarin
daha fazla performans sergiledikleri (Barrick ve
Mount, 1991), daha fazla is doyumuna sahip
olduklar1 (Sutin, Costa, Miech ve Eaton, 2009)
kariyerlerinin daha basarili bicimde gelistigi (Katic,
Ivanisevic, Grubic-Nesic ve Penezi¢, 2017), daha
uzun siire sirkette kaldiklari (Robbins ve Judge,
2013) ve Ozdisiplin diizeyi disiik bireylerin
islerinden fiilen daha ¢ok ayrildiklar1 (Zimmerman,
2008) tespit edilmistir.

. Deneyime A¢iklik: Bu kisilik 6zelligi giicli
bir hayal giicii, farkl fikirlere agik olma istegi, ¢cok
yonlii digiinebilme ve zihinsel merak gibi alt
boyutlara sahiptir (Burger, 2006). Deneyime agik
olan bireyler, yaratici, merakli, esnek, orijinal ve
ozgiir diigiinebilen, acik fikirli, sanat anlayigina ve
estetik degerlere sahip ve kendilerini ¢ogu zaman
toplum kurallarina uzak gdren bir yapiya sahiptirler
(Costa ve McCrae, 1992b). Yapilan arastirmalar,
disadoniik bireylerin hem islerinden daha fazla
doyum sagladiklarini (Judge, Heller ve Mount,
2002) hem de kendilerini daha mutlu hissettiklerini
(DeNeve ve Cooper, 1998) goOstermektedir.
Deneyime agik bireylerin kariyer yasamlarinda
farkli alternatifleri degerlendirmeyi sevdikleri,
ilerleyip statii kazanmay1 hedefledikleri ve mevcut
is yerlerinden ayrilmayr goze aldiklar tespit
edilmistir (Choi, Oh ve Colbert, 2015; Dragoni, Oh,
Vankatwyk ve Tesluk, 2011; Hogan ve Holland,
2003).

. Uzlasilabilirlik: Uzlasabilirlik c¢ogunlukla
kibarlik, esneklik, giivenilirlik, isbirligine yatkinlik,
bagislayicilik, yumusak kalplilik ve hosgoriilii olma
ile tanimlanmaktadir (Barrick ve Mount, 1991).
Uzlagilabilirlik 6zelligi yiiksek bireylerin takim
calismasina daha yatkin olduklari ve diger
insanlarla iyi arkadashik iliskileri kurduklari
bilinmektedir ~ (McCrae  ve  John, 1992).
Uzlasilabilirlik 6zelliginin gii¢liic bir performans
yordayicisi olmadigi (Rothmann ve Coetzer, 2003;
Salgado, 1997) ve uzlasilabilirlik diizeyi diistik
bireylerin is yerlerinden daha sik ayrildiklar1 (Wille,
De Fruyt ve Feys, 2010) bulunmustur.

Literatiirde bes faktor kisilik 6zellikleri ile smirsiz
ve ¢ok yonli kariyer yaklagimlarini birlikte
inceleyen bir caligmaya rastlanmamistir. Ancak
yukarida bahsi gegen arastirma sonuglari, yeni
kariyer yaklasimlari i¢inde yer alan pek ¢ok
konunun (kariyer degisikligi, isten ayrilma, is
doyumu, motivasyon...) kisiligin boyutlariyla iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kadinlarin kariyer kararlari pek ¢ok karmasik
faktorden etkilenmektedir. Kariyer alaninda yapilan
calismalar, kadmlarin is yasaminda karsilastiklar
engeller, ayrimcilik, firsat esitsizligi, ataerkil aile
yapisi, ¢ocuk ve yasli bakimi gibi nedenlerle
erkeklerden daha farkli bir kariyer 6rlintiisuine sahip
olduklarint ortaya koymaktadir. Bununla birlikte
kadinlarin kariyer kararlarmi etkileyen faktdrlerin
sadece ekonomik, ¢evresel ya da kiiltiirel agilardan

incelenmesi yeterli olmamakta, aragtirmalarin
psikolojik boyutlar1 ele almasi gerektigi de
vurgulanmaktadir. Sullivan ve Arthur (2006)

kariyer tutumlarinda kisilik degiskeninin, 6zellikle
“Bes Faktor” boyutlarinin incelenmesinin dnemine
deginmistir.

Bu aragtirmanin amaci, bes faktor kisilik
6zelliklerinin (disadoniikliik, Ozdisiplin,
uzlagilabilirlik, nevrotiklik ve deneyime agiklik)
Tiirkiye’deki kadm akademisyenlerin sinirsiz ve
¢ok yonli  kariyer tutumlarimi  ne  sekilde
acikladigin ortaya koymaktir. Arastirmanin odagin
olusturan kadin akademisyenlerin 6zel bir ¢alisan
grubu oldugu bilinmektedir. Baruch ve Hall (2004)
akademisyenligin geleneksel caligma saatleri ile
sinirlt olmadigini ve sadece is yerini kapsamadigini
vurgulamaktadir. Kadin  akademisyenler, is
disindaki zamanlarda da bilimsel faaliyetler ile
ilgilenmek zorunda kaldiklarindan cesitli rol
catigmalar1 yasamaktadirlar (Ozkanli ve Korkmaz,
2000). Sunulan caligma, kadin akademisyenlerin
kariyerlerinde = meydana gelen degisiklikleri
anlamak ve kariyer kararlarin1 yordayan farkli
degiskenleri ortaya ¢ikarmak bakimindan O6nem
tagimaktadir.  Kariyer olgusunun ve kadm
istihdaminin giderek dnem kazandigi giiniimiizde,
bu konuda vyapilacak bir aragtirmanin G6nemli
katkilar saglayacagi ve farkli ¢aligmalara onciilitk
edecegi disiiniilmektedir.

3.2. Arastirma Sorulari

Arastirmamizda kadm akademisyenlerin Kkariyer
tutumlart ve Kkisilik oOzellikleri arastirilmis  ve
asagidaki aragtirma sorularina yanit aranmistir:

Arastirma Sorusu 1: Kadin akademisyenlerin ¢ok
yonlii ve smirsiz kariyer tutumlari ile kisilik
Ozellikleri arasinda iligki var midir?

Arastirma Sorusu 2: Kadin akademisyenlerin ¢ok
yonlil ve sinirsiz kariyer tutumlart ile demografik
degiskenler (yas, son is yerindeki ¢aligma siiresi,
calisma hayatindaki toplam deneyim yil1) arasinda
iligki var midir?

Aragtirma Sorusu 3: Kadm akademisyenlerin ¢ok
yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarmi yordayan
kisilik 6zellikleri nelerdir?

3.3. Calisma Grubu

Bu arastirmanin calisma grubunu, Ankara’daki ii¢
devlet ve ii¢ vakif iiniversitesinde profesér, dogent,
dr. &gretim {iiyesi, okutman ve Ogretim gorevlisi
olan 22-65 yag arasi toplam 306 kadin akademisyen
olusturmaktadir. Arastirmada yer alan gruplar
seckisiz ornekleme yodntemlerinden basit seckisiz
ornekleme kullanilarak segilmistir.

Katilimcilarin %51,3°1{ 6zel sektorde, %48,7’si ise
kamu sektoriinde calismaktadir. Ozel
iiniversitelerde calisan kadin akademisyenlerin
%S58,6’smin 35 yas altinda ve %9,6’sinin 46 yas
ustlinde oldugu goriilmektedir. Kamu
tiniversitelerinde ise bu oran sirasiyla %27,5 ve
%25,5 olarak gergeklesmektedir. Son is yerindeki
caligma siirelerine bakildiginda 3 yil ve daha az
calisanlar 6zel sektorde %51 iken kamu sektoriinde
%18,1’dir. 16 yildan uzun suredir ¢aliganlarin orani
ise Ozel sektorde %4,5; kamu sektdrinde %38,9
olarak tespit edilmistir. Caligma hayatindaki toplam
stireleri incelendiginde 6zel {iniversitelerdeki kadin
akademisyenlerin %29,3’0ndn; kamu
universitelerindeki kadin akademisyenlerin ise
sadece %6’smin 5 yil ve daha kisa siiredir ¢alistig
gorilmektedir. Bununla birlikte 6zel sektorde
calisan kadin akademisyenlerin %38,3’li; kamu
sektoriinde c¢alisan kadin akademisyenlerin de
%30,9’u 21 yil ve iizeri deneyime sahiptir. Kaginct
is yerlerinde c¢alistiklar1 sorusuna birinci ya da
ikinci olarak yanit veren katilimcilarin orani 6zel
sektorde %43,3 iken kamu sektdriinde %75,2'dir.
Altt ve ilizeri i yerinde c¢alisanlar 6zel sektorde
%5,7; kamu sektoriinde ise %2 olarak bulunmustur.
Egitim  seviyesine  gbre  0zel  sektordeki
katilimcilarin - %38,2’si  lisans, %39,5°1 yiiksek
lisans ve %22,3’U ise doktora derecesine sahiptir.
Bu oran kamu sektoriinde c¢alisgan kadin
akademisyenler icin sirasiyla %12,8; %16,1 ve
%71,1’1 olarak bulunmustur. Medeni durum
incelendiginde, tim katilimeilarin %63,7’si evli,
%36,3’1 ise bekardir.

3.4. Veri Toplama Araclari

Aragtirma kapsamindaki veriler Eyliil 2018 - Ocak
2019 tarihleri arasinda toplanmstir. Olgeklerin
bulundugu sayfanmn linki e-posta yoluyla kadin
akademisyenlere iletilmig; katilimcilarin  online
olarak  verdikleri  cevaplar  Google forms
programiyla kayit altina alinmistir.

Arastirmayla iligkili olabilecek cesitli bilgileri elde
etmek ve demografik Ozelliklerini  anlamak
amaciyla kadin akademisyenlerden yas, calisilan
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sektdr (kamu - 6zel), medeni hal, is yerindeki kidem
stiresi gibi ¢esitli sorular iceren Kisisel Bilgi
Formu’nu doldurmalari istenmistir.

Katilimeilarin kariyer tutumlarini 6lgmek amacryla
Briscoe, Hall ve DeMuth’un (2006) olusturdugu
“Sinirsiz - ve  Cok Yonli  Kariyer Tutumlarn
Olgegi”nin Kale ve Ozer (2012) tarafindan
gergeklestirilen Tiirkge uyarlamasi kullanilmistir.
Olgek, ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini ayri
ayrt 6lgmeyi hedefleyen iki soru setinden ve toplam
26 sorudan olusmaktadir. Olcekte “Isletmem
emeklilik yasina gelinceye kadar beni istihdam etse,
asla bagka bir is aramam”(sinirsiz kariyer) ve
“Kariyer tercihlerimle ilgili olarak baskalarinin
fikirleri beni etkilemez” (g¢ok yonli kariyer) gibi
ifadeler yer almaktadir. Katilimeilardan, kendilerine
uygun olan segenegi besli Likert tipi 6lgek (1: higbir
zaman, 5: her zaman) iizerinde isaretlemeleri

Bartlett testi kapsaminda 1701,753  olarak
hesaplanan X2 degeri istatistiksel agcidan anlamli
bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett testi
sonucuna gore verilerin faktér analizi icin uygun
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Cok Yonlii Kariyer
Tutumu igin faktdr analizi sonuglar1 Tablo 2°de yer
almaktadir.

Analiz sonuglarina gére Cok Yonli Kariyer
Olgegi'ndeki maddelerin orjinaliyle aymi faktor
dagilimina sahip oldugu anlasilmistir. Cok yonlii
kariyer tutumunun iki boyutu toplam varyansin
ylizde 53,66’sm1 agiklamaktadir. Cronbach Alfa
giivenirlik katsayilar1 ise Degerlerine Gore Hareket
Etme i¢in 0,822 ve Kendi Kendini Ydnetme igin
0,839 olarak bulunmustur.

Tablo 3: Smursiz Kariyer Tutumu igin KMO ve Bartlett
Testi Sonuglart

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem

IS.t.enm'1§t11'r.v ’ Cok  yonli kalrlyer Olgeginin Olgiim Deger Yeterliligi ,894

giivenilirligi  Cronbach  Alpha=0,8426, smirsiz -

kariyer 6l¢eginin ivenilirligi Cronbach Ki-Kare 3055,648
Y & & £ - Bartlett Kiresellik Testi  df 78

Alpha=0,8261 olarak bulunmustur (Kale ve Ozer, Sig 0.000

2012). Olgeklerin  bu calisma kapsamindaki
gegerlilik ve giivenirlik analizleri asagida yer
almaktadir.

Tablo 1: Cok Yonlu Kariyer Tutumu igin KMO ve
Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Olgiim

Deger Yeterliligi 885
Ki-Kare 1701,753
Bartlett Kiiresellik Testi  df 78
Sig. ,000

Tablo 1°de goriildigii tizere, Cok Yonli Kariyer
Tutumu igin yapilan faktdr analizinde KMO degeri
0,885 olarak hesaplanmigtir. Buna goére 6rneklem
sayis1 faktor analizi ig¢in uygundur (KM0O>0,500).

Tablo 3’te gorildiigii tizere, Smursiz Kariyer
Tutumu i¢in yapilan faktdr analizinde KMO degeri
0,894 olarak hesaplanmigtir. Buna gore drneklem
sayis1 faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda 3055,648 olarak
hesaplanan X2 degeri istatistiksel agcidan anlamli
bulunmugtur (p<0,05). KMO ve Bartlett testi
sonucuna gore verilerin faktdr analizi icin uygun
oldugu sonucuna ulasilmistir. Smursiz  Kariyer
Tutumu i¢in faktor analizi sonuglar1 Tablo 4’te yer
almaktadir.

Bu bulgular, Sinirsiz Kariyer Olgegi’nde yer alan
maddelerin orjinaliyle ayni faktdr dagilimina sahip
oldugunu  gostermektedir.  Siirsiz kariyer
tutumunun iki boyutu birlikte varyansin yiizde

Tablo 2: Cok Yo6nlii Kariyer Tutumu igin Faktor Analizi Sonuglar

Boyut Madde Faktor Yiikii Agik.Varyans Orami Cronbach Alfa
Madde3 762
Madde4 152
Madde6 749
Degerlerine Gore Hareket Etme Madde5 g1l 28,317 822
Maddel 636
Madde2 433
Madde7 398
Maddel3 836
Maddel 1 799
Kendi Kendini Yonetme A e 25,344 839
Maddel0 582
Madde8 75
Madde9 440
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Tablo 4: Simirsiz Kariyer Tutumu igin Faktor Analizi Sonuglar

Boyut Madde

Faktor Yiikii  Agik.Varyans Oram Cronbach Alfa

Maddel9 913
Maddel8 908
Maddel6 898

Maddel5 LB65
Psikolojik Hareketlilik Maddet7 %4 43,219 936
Madde21 784
Madde20 739
Maddel4 088
Madde24 803
Madde25 858
Fiziksel Hareketlilik Madde23 842 26,916 891
Madde26 810

Madde22 758

70,13’unu acgiklamaktadir. Cronbach Alfa
glvenirlik katsayilar1 ise Psikolojik Hareketlilik i¢in
0,936 ve Fiziksel Hareketlilik icin 0,891 olarak
bulunmustur.

Katilimcilarin nevrotiklik, disadoniikliik,
uzlagilabilirlik, Ozdisiplin ve deneyime agiklik
oOzelliklerini 6lgmek icin John, Donahue ve Kentle
(1991) ile Benet-Martinez ve John (1998)
tarafindan gelistirilen 44 maddelik Bes Faktor
Kisilik ~ Envanteri  kullanilmistir.  Envanterin
Tiirkge’ye uyarlanmasi, Schmitt ve arkadaslari
(2007) tarafindan 56 Ulkede gergeklestirilen bir
calismanin Tirkiye ayagi kapsaminda, SlUmer ve
Stimer (2005) tarafindan  gergeklestirilmistir.
Olgegin Cronbach Alfa giivenilirlik degerleri
nevrotiklik i¢in 0,79; disadoniiklik igin 0,77,
deneyime agiklik i¢in 0,76; uzlasilabilirlik igin 0,70
ve dzdisiplin i¢in 0,78 olarak bulunmustur (Schmitt
vd., 2007). Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin bu
calisma kapsamindaki gegerlilik ve giivenirlik
analizleri asagida yer almaktadir.

Tablo 5: Bes Faktor Kisilik Envanteri igin KMO ve
Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Olgiim

Deger Yeterliligi 869
Ki-Kare 6897,399
Bartlett Kiiresellik Testi  df 946
Sig. 0,000

Tablo 5’te goriildiigii iizere, Bes Faktor Kisilik
Envanteri icin yapilan faktdr analizinde KMO
degeri 0,869 olarak hesaplanmigtir. Buna gore
orneklem sayist faktdr analizi i¢in uygundur
(KM0>0,500). Bartlett testi kapsaminda 6897,399
olarak hesaplanan X2 degeri istatistiksel agidan

anlamli bulunmugtur (p<0,05). KMO ve Bartlett
testi sonuglarina goére verilerin faktdr analizi igin
uygun oldugu sonucuna ulasilmistir. Bes faktor
kisilik envanterinin faktdr analizi sonuglar1 Tablo
6’da yer almaktadir.

Analiz  sonuglarindan, Bes Faktor Kisilik
Envanteri’'nde yer alan maddelerin orjinaliyle aym
faktor dagilimmi gosterdigi anlasilmakadir. Bes
faktor kisilik o6zellikleri, toplam varyansin yiizde
51,62’sini acgiklamaktadir. Cronbach  Alfa
giivenilirlik katsayilari ise Digadoniiklik i¢in 0,881;
Uzlasilabilirlik icin 0,747; Ozdisiplin icin 0,814;
Nevrotiklik icin 0,865 ve Deneyime agiklik icin
0,875 olarak bulunmustur.

3.5. Verilerin Analizinde Kullanilan istatistiksel
Teknikler

Toplanan verilerin analizi SPSS 21 programi ile
yapilmig ve %95 giiven diizeyi ile ¢calisilmigtir.

Maddeler i¢in Olgeklerden elde edilen basiklik ve
carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi
normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (De
Carlo, 1997; Groeneveld ve Meeden, 1984,
Hopkins ve Weeks, 1990). Calismadaki basiklik ve
carpiklik degerleri 0,84 ile -0,75 arasinda
degismektedir. Bu nedenle ¢ok yonli ve sinirsiz
kariyer tutumlar ile kisilik 6zellikleri puanlarinin
normal dagildiklar1 kabul edilmistir.
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Tablo 6: Bes Faktor Kisilik Envanteri igin Faktor Analizi Sonuglan

Boyut Madde Faktir Yiikii Agik.Varyans Oram Cronbach Alfa
Madde25 820
Maddel5 809
Madde20 803
Madded40 136
Deneyime Agikhk Mnddes g 15,361 875
Maddel0 664
Madde30 561
Madded4 342
Madde35 432
Madded 1 60
Madde9 46
Maddeld , 7129
Maddel9 ,725
Nevrotiklik Madde2d e 10,032 865
Madde34 698
Madde29 L6806
Madded 635
Madde39 621
Madde21 742
Maddeb 694
Madde26 661
_— Madde31 619
Digadoniiklik Maddel 612 9,588 881
Madde36 615
Maddell 427
Maddel6 412
Madde23 L7108
Madde18 699
Madde28 658
Madde38 633
()Zdisiplin MaddeB 633 8.469 814
Madde3 594
Madded43 586
Madde33 443
Maddel3 326
Maddel7 708
Madde32 692
Madde22 LOB2
Madde27 626
Uzlagilabilirlik Madde7 574 8,170 147
Madde42 459
Madde37 432
Madde2 402
Maddel2 347
Bes faktor kisilik oOzellikleri (disadoniikliik, 4. BULGULAR

uzlasilabilirlik, 6zdisiplin, nevrotiklik, deneyime
aciklik) ve demografik ozellikler (yas, son is
yerindeki c¢alisma siiresi, c¢aligma hayatindaki
toplam deneyim yil1) ile sinirsiz kariyer (psikolojik
hareketlilik, fiziksel hareketlilik) ve c¢ok yonli
kariyer (kendi kendini yonetme, degerlerine gore
hareket etme) degiskenleri arasindaki iligkiyi test
etmek amaciyla korelasyon analizi (Pearson r)
uygulanmistir. Kisilik 6zelliklerinin ¢ok yonli ve
sinirsiz kariyer tutumlarini yordama giicii ise
asamali (stepwise) regresyon analizi ile test
edilmistir.

4.1. Cok Yonlii ve Simirsiz Kariyer Tutumlart ile
Kisilik Ozellikleri Arasindaki iliskilere Ait
Bulgular

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen korelasyon
analizi ile kariyer tutumlari ve bes faktor kisilik
ozellikleri arasindaki iliski incelenmistir. Sonuglar
Tablo 7°de yer almaktadir.
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Tablo 7: Kariyer Tutumlar ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki iligkiler

Cok Yonlii Kendi Degerlerine Simirsiz i P

Ko o ol b i ki
Disadoniikliik 263" 207" 278" 359" -,114° 526"
Uzlasilabilirlik 178" 152" 173 ,228° 015 263"
Ozdisiplin ,250° 242° L205° 062 020 058
Nevrotiklik -,290° ,260° 264" =027 JA75° - 176"
Deneyime Agikhk ,382° 27 369" 268" -, 158" A54°

p*<0,05

Korelasyon katsayisinin (r) 0,70 - 1,00 arasinda
olmas1 giiglii/yuksek, 0,30 - 0,70 arasinda olmasi
orta, 0,30’dan kiiciik olmasi ise zayif/diisiik
diizeyde iliski olarak yorumlanmistir (Biiyilikoztiirk,
2013). Korelasyon analizi sonuglarina gore ¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlar ve alt boyutlari
ile kisilik 6zellikleri arasinda genellikle zayif ya da
orta diizeyde iliskiler oldugu goriilmektedir.

Tablo 7°den de izlenebilecegi gibi “Disadoniikliik”
ile “Cok Yonlii Kariyer Tutumu” arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski (r=,263) saptanmistir. Alt
boyutlar incelendiginde, “Disadoniikliik” ile
“Degerlerine Gore Hareket Etme” ve “Kendi
Kendini Yonetme” arasinda da pozitif yonlii zayif
bir iliski (swrasiyla 1=,278; 1=,207) oldugu
goriilmektedir. “Disadoniiklik” ile “Sinirsiz Kariyer
Tutumu” arasinda pozitif yonli orta diizeyde bir
iliski  (r=,359) saptanmustir. ~ Alt  boyutlar
incelendiginde, “Disadoniikliik” ile “Psikolojik
Hareketlilik” arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir
iliski (r=,526); “Disadoniiklik” ile “Fiziksel
Hareketlilik” arasinda negatif yonlii zayif bir iliski
(r=-,114) oldugu tespit edilmistir.

“Uzlasilabilirlik” ile “Cok Yonli Kariyer Tutumu”
arasinda pozitif yonli zayif bir iliski (r=,178)
bulunmaktadir.  Alt boyutlar incelendiginde,
“Uzlasilabilirlik” ile “Degerlerine Gore Hareket
Etme” ve “Kendi Kendini YOnetme” arasinda da
pozitif yonlii zayif bir iliski (swrastyla r=,173;
1=,152) oldugu goriilmektedir. “Uzlasilabilirlik” ile
“Sinirsiz Kariyer Tutumu” arasinda pozitif yonli
zay1f bir iliski (r=,228) oldugu goriilmektedir. Alt
boyutlar incelendiginde, “Uzlagilabilirlik” ile
“Psikolojik Hareketlilik” arasinda pozitif yonlii
zayif  bir iliski  (r=,263) oldugu, ancak
“Uzlasilabilirlik” ile  “Fiziksel = Hareketlilik”
arasinda anlamli bir iligki bulunmadig1 tespit
edilmistir.

“Ozdisiplin” ile “Cok Yonli Kariyer Tutumu”
arasinda pozitif yonli zayif bir iliski (r=,250)
saptanmigtir. ~ Alt  boyutlar  incelendiginde,

“Ozdisiplin” ile “Degerlerine Gore Hareket Etme”
ve “Kendi Kendini Yonetme” arasinda da pozitif
yonli zayif bir iligki (sirasiyla r=,205; r=,242)
oldugu bulunmustur. “Ozdisplin” ile “Simrsiz
Kariyer Tutumu” ve alt boyutlar1 olan “Fiziksel
Hareketlilik” / “Psikolojik Hareketlilik” arasinda
anlamli bir iliski bulunmamustir.

“Nevrotiklik” ile “Cok Yonli Kariyer Tutumu”
arasinda negatif yonli zayif bir iligki (r=-,290)
saptanmigtir. ~ Alt  boyutlar  incelendiginde,
“Nevrotiklik” ile “Degerlerine Gore Hareket Etme”
ve “Kendi Kendini Yonetme” arasinda da negatif
yonlil bir iligki (sirastyla r= -,264; r= -,260) oldugu
goriilmistiir. “Nevrotiklik” ile “Sinirsiz Kariyer
Tutumu” arasinda anlamli bir iligki bulunmamis
ancak alt boyutlar acisindan incelendiginde
“Nevrotiklik” ile “Psikolojik Hareketlilik” arasinda
negatif yonlii zayif bir iliski (r=-,176) ve “Fiziksel
Hareketlilik” arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki
(r=,175) saptanmistir.

“Deneyime Aciklik” ile “Cok Yonlii Kariyer
Tutumu” arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir
iliski (r=,382) oldugu goriilmektedir. Alt boyutlar
incelendiginde, “Deneyime Aciklik” ile
“Degerlerine Gore Hareket Etme” ve “Kendi
Kendini Yonetme” arasinda da pozitif yonlii orta
dizeyde bir iliski (swrasiyla 1=,369; r=,327)
saptanmigtir.  “Deneyime Ag¢iklik” ile “Smirsiz
Kariyer Tutumu” arasinda pozitif yonli zayif bir
iliski  (r=268) saptanmistir.  Alt  boyutlar
incelendiginde, “Deneyime Ag¢iklik” ile “Psikolojik
Hareketlilik” arasinda pozitif yonli orta diizeyde bir
iliski (r=,454) ve “Fiziksel Hareketlilik” arasinda
negatif yonlii zayif bir iligki (r= -,158) oldugu tespit
edilmistir.

4.1. Cok YOnli ve Smirsiz Kariyer Tutumlari ile
Demografik Degiskenler Arasindaki iliskilere
Ait Bulgular

Cok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlart ile
katilimcinin yasi, son ig yerindeki ¢alisma siiresi ve



82| Is ve Insan Dergisi 8(1) 73-90

Tablo 8: Kariyer Tutumlari ile Demografik Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Yas S[!I‘I.'I I;, Yur.i!?i';dc.'.ki (":Ilh‘ﬁ]lm Ilul_\:f:lmsluki
Caligma Siireniz F'oplam Siireniz
Cok Yonli Kariyer Tutumu 091 099 108
Kendi Kendini Yonetme J147 J23° 1227
Degerlerine Gire Hareket Etme 040 043 065
Swirsiz Kariyer Tutumu 101 060 061
Fiziksel Hareketlilik 1447 1447 L1417
Psikolojik Hareketlilik 004 -046 -042

P¥<0,05

calisma hayatindaki toplam deneyim yili arasindaki
iliskiyi saptamak {izere yapilan korelasyon analizi
sonuglar1 Tablo 8’de gosterilmektedir.

Kendi Kendini Yonetme” ile “yas”, “son is
yerindeki ¢alisma siiresi” ve “calisma hayatindaki
toplam siire” arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski
(swrasiyla 1=,114; r=123; r=122) tespit edilmistir.
Ayni sekilde “Fiziksel Hareketlilik” ile “yas”, “son
is yerindeki ¢aligma siiresi” ve “galigma hayatindaki
toplam siire” arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki
(swrastyla r=,144; r=144; r=141) saptanmistur.

4.3. Kariyer Tutumlarmm Yordayan Kisilik
Ozelliklerine Ait iliskin Bulgular

Bu boéliimde ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlari
ve alt boyutlarinin yordanmasi i¢in uygulanan
asamal1 (stepwise) regresyon analizi sonuglari yer
almaktadir. Yordayict bir etkisi saptanmayan kisilik
boyutlar: tabloda gosterilmemistir.

Cok Yonlii Kariyer ve Kisilik. Cok yonlu kariyer
tutumu i¢in kisilik 6zelliklerinin yordayici giiciine
iliskin kurulan regresyon modellerinin sinamasina
Tablo 9°da yer verilmektedir.

Kurulan modell anlamhdir (p<0,05). Modell’e
gore “Deneyime Aciklik” o6zelligi “Cok Yonlil
Kariyer Tutumu”nu pozitif yonde etkilemektedir
(B=,414). “Cok Yonli Kariyer Tutumu”ndaki
degisimin %14,6’s1 “Deneyime Agiklik” tarafindan
acgiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhidir (p<0,05). Model2’ye
gore “Deneyime Ac¢iklik” 6zelligi “Cok Yonli
Kariyer Tutumu”nu pozitif ydnde etkilemekte
(B=,378) iken, “Nevrotiklik” negatif yonde
etkilemektedir (B=-,282). “Cok Yonlli Kariyer
Tutumu”ndaki  degisimin  %20,3’ti  “Deneyime
Agiklik” ve “Nevrotiklik” tarafindan
aciklanmaktadir.

Kurulan model3 anlamlidir (p<0,05). Model3’e
gore “Deneyime Acgiklik” ve “Ozdisiplin”
Ozellikleri “Cok Yonlu Kariyer Tutumu”nu pozitif
yonde etkilemekte (B=,378 B=,203) iken
“Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir (B=-
,231).  “Cok Yonlu Kariyer Tutumu”ndaki
degisimin ~ %22,4’1 “Deneyime  Aciklik”,
“Nevrotiklik” ve “Ozdisiplin” tarafindan
aciklanmaktadir.

Tablo 9: Cok Yonlii Kariyer Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh De. Bagimsiz Def. F P B t P R?
Modell Deneyime 51,83 000 Al4 7200 000 146
Agikhk
ﬁ‘:“k"l-"';‘““ 378 6729 000
Model2 o Gkl 38599 000 .203
Cok Yonlu Nevrotiklik -282 <4671 000
Kariyer Deneyim
Tutumu eneyime 5
Acklik 365 6,552 000
Model3 Nevrotiklik 29,020,000 -,231 -3,715 000 224

Ozdisiplin

203 2,840 L0035
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Tablo 10: Degerlerine Gore Hareket Etme Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg. Bagimsiz Deg. F P B t P R?
Modell Deneyime 48,013 000 189 6920 000 136
Agiklik
Deneyime 174 6474 000
Maodel2 _ Agiklik 33.866 000 183
Degerlerine Nevrotiklik 120 4,143 000
Gire Hareket 5 - i i :
Etme eneyime
Aqiklik J69 6,319,000
Model3 Nevrotiklik 24,203 000 L1020 -3.406 001 194
Ozdisiplin 070 2042 042

Cok Yonlu Kariyer Tutumunun alt boyutu olan
“Degerlerine Gore Hareket Etme” icin kisilik
ozelliklerinin yordayic1 giiciine iliskin kurulan
regresyon modellerinin snamasina Tablo 10°da yer
verilmektedir.

Kurulan modell anlamlidir (p<0,05). Modell’e
gore “Deneyime Agiklik” ozelligi “Degerlerine
Gore Hareket Etme”yi pozitif yonde etkilemektedir
(B=,189). “Degerlerine Gore Hareket Etme”
tutumundaki  degisimin  %13,6’s1  “Deneyime
Aciklik” tarafindan agiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamlidir (p<0,05). Model2’ye
gore “Deneyime Agiklik” ozelligi “Degerlerine
Gore Hareket Etme™yi pozitif yonde etkilemekte
(B=,189) iken “Nevrotiklik” negatif yonde
etkilemektedir  (B=-,120). “Degerlerine  Gore
Hareket Etme” tutumundaki degisimin %18,3’{
“Deneyime Aciklik” ve “Nevrotiklik” tarafindan

Cok Yonlu Kariyer Tutumunun diger alt boyutu
“Kendi Kendini Yoénetme” i¢in aynt modellemeye
dayali regresyon analizi Tablo 11’de yer almaktadir.

Kurulan modell anlamhdir (p<0,05). Modell’e
gore “Deneyime Aciklik” 6zelligi “Kendi Kendini
Ydnetme™yi pozitif yénde etkilemektedir (B=,225).
“Kendi Kendini Yonetme” tutumundaki degisimin
%10,7’si “Deneyime  Aciklik”  tarafindan
aciklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhidir (p<0,05). Model2’ye
gore “Deneyime Aciklik” dzelligi “Kendi Kendini
Yonetme™yi pozitif yonde etkilemekte (B=,204)
iken “Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir
(B=-,162). “Kendi Kendini Yonetme” tutumundaki
degisimin  %15,4’tc  “Deneyime  Aciklik” ve
“Nevrotiklik” tarafindan agiklanmaktadir.

Kurulan model3 anlamlidir (p<0,05). Model3’e

aciklanmaktadir. gore “Deneyime Aciklik” ve “Ozdisiplin”
Ozellikleri “Kendi Kendini Yonetme”yi pozitif
Kurulan model3 anlamhidir (p<0,05). Model3’e yonde etkilemekte (B=,196 B=,133) iken
gore “Deneyime  Ag¢iklik” ve “Ozdisiplin” “Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir (B=-
ozellikleri “Degerlerine Gore Hareket Etme”yi ,129). “Kendi Kendini Yo6netme” tutumundaki
pozitif yonde etkilemekte (B=,169; B=,070) iken degisimin ~ %17,6’s1  “Deneyime  Agiklk”,
“Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir (B=- “Nevrotiklik”  ve  “Ozdisiplin” tarafindan
,102).  “Degerlerine  Gore  Hareket Etme” aciklanmaktadir.
tutumundaki  degisimin  %19,4’0  “Deneyime
Aciklik”, “Nevrotiklik” ve “Ozdisiplin” tarafindan
agiklanmaktadir.
Tablo 11: Kendi Kendini Yénetme Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri
Model Bagimh Deg.  Bagimsiz Deg. F P B t p R’
Deneyime
Modell Acikik 36,305,000 225 6,025 ,000 107
Deaeyims 204 5557 000
Model2 Agiklik 27,561 000 ‘ ' 154
Kendi Kendini Nevrotiklik 162 4113000
Yénetme Deneyime s
Acikik 196 5370 000
Model3 Nevrotiklik 20491 000 _y29 3174 002 176
Ozdisiplin 133 2,840 005
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Tablo 12: Sinirsiz Kariyer Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg.  Bagimsiz Deg. p B t P R?
Smirsiz
Modell Kariyer Digadoniikliik 44,997 000 A40 6,708 000 129
Tutumu
Swmrsiz Kariper Tutumunu Yordayan Kisilik etkilemektedir  (B=,404 B=,236). “Psikolojik
Ozellikleri. Simirsiz kariyer tutumu i¢in kisilik Hareketlilik”  tutumundaki  degisimin  %32’si

ozelliklerinin yordayic1 giiciine iliskin kurulan
regresyon modellerinin smnamasina Tablo 12°de yer
verilmektedir.

Kurulan modell anlamhidir (p<0,05). Modell’e
gore “Disadoniiklik” ozelligi “Smirsiz Kariyer
Tutumu”nu pozitif yonde etkilemektedir (B=,440).
“Sinirsiz Kariyer Tutumu”ndaki degisimin %12,9’u
“Disadoniikliik” tarafindan agiklanmaktadir. Diger
kisilik 6zelliklerinin yordayici katkilarinin anlamsiz
oldugu saptanmustir.

Siirsiz  Kariyer Tutumunun alt boyutu olan
“Psikolojik Hareketlilik” i¢in kisilik 6zelliklerinin

“Disadoniikliik” ve “Deneyime Agiklik” tarafindan
acgiklanmaktadir.

Sinirsiz Kariyer Tutumunun diger alt boyutu olan
“Fiziksel Hareketlilik” i¢in ayni modellemeye
dayali regresyon analizi Tablo 14’te yer almaktadir.

Kurulan modell anlamlidir (p<0,05). Modell’e
gore “Nevrotiklik” 6zelligi “Fiziksel Hareketliligi”
pozitif yonde etkilemektedir (B=,150). “Fiziksel
Hareketlilik”  tutumundaki  degisimin  %3,1’1
“Nevrotiklik” tarafindan agiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhidir (p<0,05). Model2’ye

yordayicit  giicline iliskin kurulan regresyon gore “Nevrotiklik” 6zelligi “Fiziksel Hareketliligi”
modellerinin ~ smmamasina  Tablo 13’te  yer pozitif yonde etkilemekte (B=,134) iken “Deneyime
verilmektedir. Aciklik” negatif yonde etkilemektedir (B=-,109).

Tablo 13: Psikolojik Hareketlilik Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg. Bagimsiz Deg. F ] B t p R?
Modell Deneyime 116,486 000 535 10,793 000 277
Agiklik
Psikolojik
Hareketlilik ~ Disadéniikliik 404 7121 000
Model2 : 71,204 000 ,320
Deneyime N ;
Aciklik 236 4,361 000
Kurulan modell anlamhidir (p<0,05). Modell’e “Fiziksel Hareketlilik” tutumundaki degisimin

gore “Deneyime Aciklik” o6zelligi  “Psikolojik
Hareketliligi”  pozitif — yonde  etkilemektedir
(B=,535). “Psikolojik Hareketlilik” tutumundaki
degisimin %27,7’si “Deneyime Agiklik” tarafindan
agiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhdir (p<0,05). Model2’ye
gore “Disadoniiklik” ve “Deneyime Agiklik”
ozellikleri “Psikolojik Hareketliligi” pozitif yonde

%4,9’u  “Nevrotiklik” ve “Deneyime Agiklik”
tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 14: Fiziksel Hareketlilik Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg.  Bagumsiz Deg. P B t P R?
Modell Nevrotiklik 9.594 002 150 3.097 002 031
Fiziksel . e
Hareketlilik Nevrotiklik 134 2,759 006
Model2 7,809 ,000 ,049

Deneyime
Agikhik

- 109 -2,423 016
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5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada smirsiz ve cok yonli kariyer
tutumlari, bes faktor kisilik Ozellikleri acisindan
incelenmistir. Degiskenler arasi iligkileri anlamak
iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, kariyer
tutumlar1 ve kisilik 6zellikleri arasinda zayif ya da
orta dizeyde iliskiler oldugu saptanmistir. Bu da
kisilik 6zelliklerin kadin akademisyenlerin kariyer
kararlarin1 belli Olglide agikladigini, ancak bu
aragtirmanin kapsami digindaki farkli degiskenlerin
de incelenmesi gerektigini gdstermektedir.

Aragtirmada disadoniikliik kisilik 6zelligi ile ¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer tutumu arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Bir baska
deyisle disadontiklik diizeyi arttikca kadin
akademisyenlerin sinirsiz ve ¢ok yonlii Kkariyer
tutumunda artig oldugu goriilmektedir. Costa ve
McCrae (1992a), disadoniikliigiin alt boyutlarini
sicakkanlilik, giriskenlik, kendine giiven duyma,
atak olma, heyecan arama ve olumlu duygulanim
olarak belirtmistir. Bu 6zelliklere sahip bireylerin
dinamik ve aktif olmay1 gerektiren yeni kariyer
tutumlarin1  sergilemesi olagan goriinmektedir.
Disadoniikliik ile simirsiz kariyerin alt boyutu olan
psikolojik hareketlilik arasindaki pozitif yonli
iliski, ~ akademisyen  kadmlarin  zihinlerinde
siirsizlik  diisiincesinin  oldugunu, kendilerini
kariyer ya da is degisikligi yapabilecek giigte
hissettiklerini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte
disadoniikliik ile smirsiz kariyerin diger alt boyutu
olan fiziksel hareketlilik arasinda negatif yonlii bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore

disadoniiklik diizeyi arttikca is veya sektor
degistirme, isten ayrilma gibi fiziksel Kkariyer
hareketleri azalmaktadir. Bu bulgunun,

katilimcilarin akademisyen olmalartyla ilgili oldugu
soylenebilir. Akademik kadroyu birakmadan sosyal
baglantilar1 ¢esitlendirme fikri bu kesimde daha
giiclii  olabilmektedir. Bu sonug, disadonik
erkeklerin tersine disadoniik kadinlarin is yerlerinde
daha kalict olduklarini ortaya koyan Leong ve
Boyle’un (1997) arastirma bulgularini
desteklemektedir.

Katilimeilarin uzlasilabilirlik diizeyi arttikca yeni
kariyer tutumlarin1 daha ¢ok sergiledikleri, ancak bu
iliskinin kuvvetli olmadig goriilmektedir. Bilindigi
gibi uzlagilabilirlik 6zelligi giiglii bir performans
yordayicisi olmadigindan (Rothmann ve Coetzer,
2003; Salgado, 1997), kadin akademisyenlerde
isbirligine yatkinligin bazi 6zel durumlarda kariyer
tutumunu etkilemesi s6z konusu olsa da, bu agidan
gicli  bir belirleyicilik saglamamasi sasirtict
degildir. Bununla birlikte uzlagilabilirlik kisilik
ozelligi ile sinirsiz kariyerin alt boyutu olan fiziksel
hareketlilik arasinda  anlaml bir  iligki
saptanmamistir. O halde uyumlu davranma egilimi

bazen mevcut pozisyonun korunmasina da neden
olabilmektedir.

Ozdisiplin ile ¢ok yonli kariyer tutumu ve alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonli bir iliski
saptanmustir. Bununla birlikte Costa ve McCrae’nin
(1992a) tanimindan yola ¢ikarak 6zdisiplin ile ¢ok
yonlu  Kkariyerin alt boyutu olan kendi kendini
yonetme arasinda daha giiclii bir iliskinin tespit
edilmemesi  sasirticidir.  Dahasi,  arastirmada
Ozdisiplin ile smrsiz kariyer tutumu, fiziksel
hareketlilik ve psikolojik hareketlilik arasinda hi¢bir
anlamlr iliski tespit edilmemistir. Oysa dzdisiplin,
¢ogu zaman kariyer yasami ile en ¢ok
iliskilendirilen kisilik 6zelligidir. Ozdisiplin ile
ilgili aragtirmalara (Barrick ve Mount, 1991; Katic
vd., 2017; Robbins ve Judge, 2013; Sutin vd., 2009;
Zimmerman, 2008) ragmen, sunulan bu arastirmada
0zdisiplin ile siirsiz kariyer tutumu ve alt boyutlari
arasinda anlamli bir iligkinin saptanmamis olmasi
ilging gorinmektedir. Bu bulgu, 6zdisiplin kisilik
ozelliginin katilimeilar i¢in bagat kriter olmasina
baglanabilir. Bilhassa akademik camiada var
olabilmek tam da bes faktor kisilik modelinde ifade
edildigi gibi, sorumluluklarini yerine getirme,
yogun ve uzun soluklu c¢aligmalara istekli olma ve
yilmama gibi yiiksek ozdisiplin  diizeyinin
yansimalarini gerektirmektedir. Diger bir ifadeyle,
ozdisiplin kisilik &zelliginin g¢alismada yer alan
kadin akademisyenlerin biiyilk g¢ogunlugu icin
geliskin  diizeyde oldugu diisiiniilmektedir. O
nedenle, diisik ya da yuksek 6zdisiplin seviyesi
kariyer kararlar1 agisindan belirleyici olmaktan uzak
kabul edilebilir.

Nevrotiklik ile ¢ok yonli kariyer tutumu ve alt
boyutlar1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iliskinin
saptanmasi Onceki c¢alismalari (Hirschi vd., 2011;
Martincin ve Stead, 2015) desteklemektedir ¢inki
yiksek nevrotiklik  diizeyi, bireyin kaygi,
depresyon, 6fke, anlik degigen ruh hali gibi olumsuz
duygular iginde olmasmi ifade etmektedir. Bu
ozellikler ise bireyin bagimsiz hareket etmesini,
kariyerini  planlamasimn1  ve  kendi  Kkendini
yonetmesini zorlagtirmaktadir. Sinirsiz kariyerin alt
boyutlar1 agisindan incelendiginde, nevrotiklik ile
psikolojik hareketlilik arasinda negatif; nevrotiklik
ile fiziksel hareketlilik arasinda ise pozitif bir iliski
saptanmigtir.  Elde  edilen  sonuglar  6nceki
aragtirmalar1 (Bruk-Lee vd., 2009; Judge ve llies,
2002; Zimmerman, 2008) desteklemektedir.
Nevrotiklik diizeyi yiikseldik¢e isten ayrilma gibi
fiziksel hareketlerin artmast da bu anlamda
tutarlidir. Bununla birlikte nevrotiklik dizeyi
arttikga bireyin is yerinin sinirlarini asabilecegine
dair algisinin ve inancinin zayiflayacagi, buna bagh
olarak psikolojik hareketlilik diizeyinin azalacagi
sonucu da anlamli gériinmektedir.



86 | Is ve Insan Dergisi 8(1) 73-90

Deneyime agiklik ile ¢ok yonlii kariyer tutumu ve
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli bir iligskinin
tespit edilmesi deneyime agik  bireylerin
kariyerlerinde daha bagimsiz hareket -ettiklerini,
yeniliklere acik olduklarini, kisisel degerlerine ve
onceliklerine gore kararlar aldiklarini
goOstermektedir. Bu bulgular, Hogan ve Holland’in
(2003) arastirma sonuglarint  desteklemektedir.
Deneyime agiklik ile smirsiz kariyer tutumu ve alt
boyutu olan psikolojik hareketlilik arasinda ise
pozitif yonlii bir iliski saptanmistir. Buna gore
deneyime agik kigiler sinirsiz bir kariyere sahip
olabileceklerine, farkli secenekleri
degerlendirebileceklerine dair bir algiya sahiptirler.
Bu bulgu, deneyime acik kisilerin kaliplarin diginda
hareket edebilme, esnek diisiinme, yenilige agik
olma ozellikleri nedeniyle anlamli goriinmektedir.
Bununla birlikte deneyime agiklik ile simnirsiz
kariyerin diger alt boyutu olan fiziksel hareketlilik
arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmistir. Bir
bagka ifadeyle, deneyime agiklik arttik¢a bireylerin
isten ayrilma ve benzeri fiziksel hareketliligi
azalmaktadir. Oysa yapilan bazi c¢alismalar (Choi
vd., 2015; Dragoni vd., 2011) deneyime agik ve
proaktif yapidaki bireylerin yenilige ve degisime
duyduklar ihtiya¢ nedeniyle 6zellikle organizasyon
disindaki kariyer alternatiflerini tercih etmeyi ve
mevcut is yerlerinden ayrilmayr goze aldiklarin
ortaya koymustur. Bu yapidaki kisiler yeni bir
organizasyonu, farkli bir isi mevcut islerine tercih
edebilmektedirler. Sonucun bu sekilde ¢ikmasi,
calisgma grubunun akademik kadrolarda ¢alisan
kadmlardan olusmas1 ve bu kadinlarin deneyime
acik olsalar dahi fiziksel bir hareketlilik tercih
etmedikleri biciminde yorumlanabilir. Bu kadmlar
sahip olduklar1 akademik pozisyonlar nedeniyle
cesitli ve zengin kariyer deneyimleri yasamakta,
yeni insanlarla tamigmakta, farkli projelerde yer
almakta, dolayisiyla kurumlarindan ayrilmay:
gerektirecek  bir  fiziksel hareketlilige istek
duymamaktadirlar. Bazi demografik &zellikler ile
kariyer tutumlari arasindaki iligki incelendiginde,
katilimeilarin yasi, son is yerindeki ¢alisma siireleri
ve ig hayatindaki toplam deneyim siireleri arttik¢a
kendi kendilerini yonetme ve fiziksel hareketlilik
diizeylerinin  arttigt  goriilmektedir. Akademik
hayatta yillar icinde deneyim kazanan ve daha da
donanimli hale gelen kadin akademisyenler buna
bagli olarak oOzerk hareket etmeye yatkin
olabilmektedirler. Bununla birlikte bu iligkilerin
zayif oldugu ve toplam puan agisindan anlamli
korelasyonlar gézlenmedigi diigiiniilmektedir.

Asamali regresyon analizi sonuglarina gore
deneyime ac¢iklik ve 6zdisiplin kisilik boyutlar1 ¢ok
yonli kariyer tutumunu pozitif yonde; nevrotiklik
kisilik boyutu ise negatif yonde yordamaktadir.
Kendi kendini yonetme ve degerlerine gore hareket
etme alt boyutlar i¢in de ayn kisilik 6zelliklerinin

yordayici olduklar1 saptanmistir. Bu sonu¢ Hall’in
(1976) cok yonlii kariyeri tanimlarken kullandigi
“gelisim ve 0zgiirlikk ihtiyacinin 6n planda oldugu,
bireyin kariyerini kendisinin ydnettigi, hareketlilik
seviyesinin yiiksek oldugu” seklindeki ifadeler ile
tutarhi goriinmektedir ¢linkii bu o6zellikler kisiligin
deneyime agiklik boyutu ile ortiismektedir. Elde
edilen sonuglar Hogan ve Holland’m (2003)
bulgulart ile paralellik gostermektedir. Buna ek
olarak, yeni kariyer modellerinde bireyin pek ¢ok

konuyu kendisinin diisiinerek  planlamasi
gerekmektedir (Sullivan, 1999). “Kendi kendini
yonetme” ancak Ozdisiplin sayesinde

gerceklesebilmektedir. Ozdisiplin sahibi bireyler
etkili problem ¢ozme, ¢evreden yardim alma ve
olumlu diisiinerek sorunlarla basa ¢ikma becerilerini
kullanmaktadirlar (Connor-Smith vd., 2007). Bu
nedenlerden otiirli 6zdisiplin kisilik 6zelliginin ¢ok
yonli  kariyer tutumunu yordamasi tutarli
goriinmektedir. Onceki béliimlerde sik¢a deginildigi
gibi nevrotiklik kariyer yasamindaki pek ¢ok konu
(is tatmini, performans, isten ayrilma...) ile
iligkilendirilmektedir. Duygusal dengeye sahip
olmak, saglikli kararlar alarak uygulayabilmek
acisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle
nevrotikligin ¢ok yonlii kariyer tutumunu ve alt
boyutlarim1 negatif ydnde yordamasi anlaml
goriinmektedir. Kadin akademisyenlerin nevrotik
ozellikleri baskinlagtikca farkli bir kariyer plani
yapma, yasamlar1 {izerinde kontrol sahibi olma ve
degerlerine  gore  hareket etme  egilimleri
zayiflamaktadir.

Kisilik ozelliklerinin smirsiz  kariyer tutumunu
yordama durumu incelendiginde disadoniikliigiin
etkili oldugu goriilmektedir. Costa ve McCrae
(1992b), disadoniikliigiin alt boyutlarini
sicakkanlilik, giriskenlik, kendine giiven duyma,
atak olma, heyecan arama ve olumlu duygulanim
olarak belirtmistir. Bu 6zellikler sinirsiz kariyerin
acilimi ile (kariyer yonetiminde sorumluluk alma,
¢ok sayida orgiitte calisma, igin psikolojik olarak
anlamli  olmasit vb.) iligkili  goériinmektedir.
Disadoniikliigiin ayn1 zamanda siirsiz kariyerin alt
boyutu olan psikolojik hareketliligi yordadigi da
bulunmustur. Bununla  birlikte psikolojik
hareketliligi pozitif yonde etkileyen en &nemli
boyut deneyime acikliktir. Bu boyut tek basina
psikolojik hareketlilikteki degisimin %27,7’sini
aciklamaktadir. Deneyime agik olan Dbireylerin
yenilige ve degisime duyduklar ihtiya¢ nedeniyle
ozellikle organizasyon digindaki kariyer
alternatiflerini tercih etme ve mevcut is yerlerinden
ayrilmay1 géze alma durumlar olabilmektedir (Choi
vd., 2015). Ancak arastirmada elde edilen ilging
sonuglardan bir tanesi, deneyime agiklik 6zelliginin
siirsiz kariyerin diger alt boyutu olan fiziksel
hareketliligi diisiik bir yiizdeyle da olsa negatif
yonde yordamasidir. Deneyime agiklik arttikca
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fiziksel hareketlilik (kariyer/meslek degisikligi,
orgiit degisikligi, calisma bicimi degisikligi vb.)
azalmaktadir. Bunun nedeninin, yine aragtirmanin
akademik kadrolarda g¢alisan kadinlar1 kapsamasi
oldugu diisiiniilmektedir. Bu kadinlar deneyime
acik bir kisilige sahip olsalar da bagli olduklar
akademik kurumlarda ve yaptiklar1 islerde farkli
deneyimler yasayabildikleri icin fiziksel olarak
hareket etmeyi se¢memektedirler. Akademinin
calisma kosullariin bagimsizliga imkan tanimasi
sebebiyle, akademisyenlerin zaman yonetimi, ders
icerigi, arasgtirma alanlar1 gibi konularda kontrol
sahibi olmalari, onlar1 farkli bir katilimci grubu
haline getirmektedir. Dolayisiyla bu kadinlar,
fiziksel hareketlilik yerine bulunduklar: yerde giiclii
bir kariyer ilerlemesi ger¢eklestirmeyi ve ilgi
alanlarint1  koruyarak  zenginlestirmeyi tercih
etmektedirler. Fiziksel hareketliligi pozitif yonde
yordayan tek kisilik Ozelligi nevrotikliktir.
Nevrotiklik, fiziksel hareketlilikteki degisimin
sadece %3’lnden sorumlu olsa da, bu sonug
nevrotik bireylerin isten ayrilma sikliginin arttigin

gosteren  literatiirdeki ~ benzer  ¢alismalarla
(Cropanzano vd., 1993; Zimmerman, 2008)
tutarhidir.  Bu  oramin  diisik olmasi  yine

akademisyenlik meslegine ait Ozglin is yapma
kosullariyla agiklanabilir. Arastirmadaki kadinlar
nevrotiklik kisilik 6zelligine sahip olsalar dahi,

islerinden  fiziksel olarak ayrilmayi tercih
etmemektedirler.

Literatlirde yeni kariyer tutumlari ile Kkisilik
ozelliklerini inceleyen smirli sayida calisma
bulunmaktadir. Sunulan c¢alisma, bu konuya
odaklanarak kadin  akademisyenlerin  kariyer

kararlarima 151k tutmayi amaclamistir. Bununla
birlikte  calismanin  ¢esitli  sirliliklarn  da
bulunmaktadir. Aragtirma  6z-raporlama  (self-
report) yontemine dayandigindan, katilimeilarin
kisisel farkindalik diizeyleri ve verdikleri cevaplarin
dogruluk derecesi kesin bicimde dlgiilememektedir.
Buna ek olarak, elde edilen sonuglar Ankara
ilindeki alt1 {iniversitelerde ¢alisan 306 kadin
akademisyenle siurlt oldugundan, daha
genellenebilir sonuclara ulasmak ic¢in farkli illeri,
sektorleri ve daha genis Orneklem gruplarini
kapsayan  benzer  arastirmalarn  yapilmasi
Onerilmektedir. Buna ek olarak calismanin erkek
katilimcilarla da  gergeklestirilerek  sonuglarin
karsilastirilmasinin alan yazina hatirt sayilir bir
katk1 saglayacagi da diisiiniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amaci gltmeyen Kkuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigimni belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmugtir.
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1. GIRIS

Orgiitlerde meydana gelen gelismeler ve yenilikler
blylk bir rekabeti de beraberinde getirmektedir.
Rekabetin yogun yasandigi oOrgiitlerden biri de
turizm sektorii i¢inde bulunan ve emek yogun
Ozellikte olan konaklama isletmeleridir. Bu
isletmelerin, rekabet gicinl elde edebilmeleri ve
bunu sirdirulebilmeleri igin misafirleri memnun
edebilmeleri gerekmektedir. Misafirlerin memnun
edilmesinde ise sinir birim ¢aliganlarinin roli
biliyliktiir. Sinir birim c¢aliganlari, misafirlerle
dogrudan ve yiiz yiize iletisimin oldugu
departmanlardaki (6n buro, yiyecek ve igecek vb.)
isgorenlerdir (Sokmen & Sezgin, 2017: 238;
Walters & Raybould, 2007: 148). Bu isgorenler
misafir ile yliz yiize diyalog halinde olduklar i¢in
onlarin psikolojik yonleri, duygu ve davranislari
onemli hale gelmektedir. Bu nedenle giinimuzde
Ozellikle hizmet sektdrinde yer alan drgtler,
calisanlari, duygularn olan bir varlik olarak kabul
etmigler ve bu duygulart Orgiitlin yarar1 igin
kullanilacak yapilar olarak goérmiislerdir (Man &
Oz, 2009: 76). Bu noktada 6rgiitiin yararma olan bu
duygularin  dogru bir sekilde sergilenmesi igin
duygusal emek kavrami ortaya ¢ikmis ve Onemi
gittikge artmaya basglamistir.

Duygusal emek, calisanlar miisterilerle etkilesim
halindeyken, Orgiitin onlardan istedigi olumlu
duygu ve davraniglari sergilemeleridir (Chu &
Murman, 2006; Morris & Feldman, 1996). Ilk
olarak 1983 yilinda Arlie Hochschild tarafindan
ileri siiriilen bu kavram, duygularin yénetimi, duygu
ve ruh hallerini icermektedir (Glomb & Tews,
2004: 5-6). Calisanlarin sergilemis olduklari
duygusal emek davranislart ise yiizeysel, derin ve
samimi davranig seklinde belirtilmektedir (Ashforth
& Humpray, 1993; Hochschild, 2003). Konaklama
isletmelerinde misafir ile c¢alisan etkilesiminin
genellikle yliz yiize olmasi, bu isletmelerde smir
birim calisanlarindaki duygusal emek
davraniglarinin 6nemini de artirmaktadir (Cakmake1
& Oztiirk, 2017: 151). Ayrica misafirlerle diyalog
halinde olan calisanlarin giiler yiizli olmalari,
samimi davraniglar sergilemeleri ve onlara karsi
dostane bir yaklasimda bulunmalari, hizmet
kalitesini ve misafir memnuniyetini de artiracaktir
(Chu & Murman, 2006: 1181; Kizanikli &
Unliiénen, 2016: 503). Bu nedenle, misafirlere
sunulan hizmetin kaliteli olmasi ve misafir
memnuniyetini  artirmast  amaciyla  duygusal
emegin; yiizeysel, derin ve samimi davranig
boyutlarinin sergilenmesi, yiiz yiize etkilesimin g¢ok
oldugu konaklama isletmelerinde Onem arz
etmektedir (Duran & Gilimiis, 2013: 234). Bu

baglamda konaklama isletmelerinde hizmet sunan
smir birim iggorenlerinin, entelektliel ve fiziksel
emeklerinin yaninda duygusal emek davranislarini
da sergilemeleri, misafir memnuniyeti ag¢isindan
onemli hale gelmektedir. Dolayisiyla bu emek
tiirlerini sergileyebilen nitelikli ¢alisanlarin orgiitte
tutulmalar1, Orgiitler i¢in son derece hayati bir
meseledir. Bu durumda diger 6nemli bir konu olan
orgiitsel baglilik kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel  baglilk, ¢alsanlarm orgiite  olan
sadakatleri seklinde tanimlanmaktadir (Lee, Park &
Yoo, 1999: 62). ik defa 1956 yilinda Whyte
tarafindan incelenen bu kavram, orgiitiin amaglarin
benimseme, 6rgiit adina daha ¢ok emek harcama ve
orgiit iiyeligini siirdiirme konusunda yiiksek bir
inanisa ve giiclii bir istege sahip olma unsurlarini
icermektedir (Mowday, Steers & Porter, 1979: 226).
Caliganlarin ~ orgiitlerine olan bagliliklar1 ise
duygusal, devam ve normatif baglilik olarak
gorilmektedir (Allen & Meyer, 1990). Konaklama
isletmeleri, uzun ve zor ¢alisma saatlerini iginde
barindiran, isgbéren devir hizi yiiksek olan,
genellikle misafir-caligan iliskisine dayali ¢alisma
gerektiren isletmelerdir (Deery & Shaw, 1999: 387;
Ginel, 2009: 140; Subramaniam, McManus & Mia,
2002: 303-304). Konaklama isletmelerinin bu
ozelliklerinden dolayt iggoren devir hizi genel
olarak diger igletme tiirlerine gore daha fazla
olmaktadir. Bu sebeple konaklama isletmelerinde
isgdren devir hizin1 azaltmak, kalifiye ve bilgi
birikimi fazla olan calisanlar1 elde tutmak, bu
isletmeler i¢in Onem teskil etmektedir (Pelit &
Kilig, 2012: 126). Ciinkii konaklama igletmelerinin
basarili olabilmelerindeki en énemli unsur nitelikli
calisanlardir (Ungéren & Cevirgen, 2016: 2224).
Dolayisiyla nitelikli ¢alisanlarin isten ayrilmalari,
Orgiite ayrica bir maliyet olacagindan insan
kaynaklarinin orgiite kazandirdig1 bu c¢alisanlari, o
isletmede tutmalar1 da gorevlerinin dnemli bir
pargasi haline gelmistir (Aver & Kiigiikusta, 2009:
36).

Bu aragtirmanin  temel amaci  konaklama
isletmelerinde daimi statiide istihdam edilen sinir
birim ¢alisanlarmin duygusal emek davranislarinin
Orgiitsel bagliliklarina olan etkisini belirlemektir.
Yapilan literatiir taramasi sonucunda duygusal
emek  davraniglarinin  c¢alisanlarin  Orgiitsel
baglliklarina olan etkisinin (Abraham, 1999;
Ghalandari, Jogh, Imani & Nia, 2012; Guler, Ocak
& Koksal, 2018; Han & Kim, 2015; Mikeska,
Hamwi, Friend, Rutherford & Park, 2015; Shukla &
Pandey, 2019; Ye, 2016) farkli alanlarda
incelendigi az sayida ¢alismaya ulasilmistir.
Konaklama isletmelerinde ise bu iki konuyu ele
alan sinirh sayida caligmaya (Biiyiikbese & Aslan,
2019; Rathi, Bhatnagar & Mishra, 2013)
rastlanilmistir. Gergeklestirilen c¢alismalarin azligi
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yaninda, bu c¢alismayr digerlerinden farkli kilan
husus, arastirmanin konaklama isletmelerinde
ozellikle daimi statlide istihdam edilen sinir birim
calisanlar1 ile gerceklestirilmesi, ayrica duygusal
emek ve orgiitsel baghlig1 alt boyutlari itibariyle ele
almasidir. Bu bakimdan calismanin 6nemli oldugu
ve ilgili literatiire derinlik ve zenginlik kazandirma
yoniinde katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Duygusal Emek

Duygu kavrami, 1800’1 yillardan giiniimiize kadar
incelenmekte olan ve 6nemi gittikce daha da artan
bir kavramdir. Bu konuya iligkin yapilan
aragtirmalar incelendiginde duygu kavraminin
psikoloji, sosyoloji, biyoloji gibi ¢esitli alanlarda
ele alindigi gorilmektedir (Seger, 2005: 814).
Ancak  duygularm is  yasamindaki  varligi
1980’lerden sonra orgiitlere iliskin ¢alisma yapan
bircok bilim adaminin, insana Oncelik veren bir
yaklagimla, orgiitlerde duygulara daha fazla 6nem
vermesiyle baslamistir (Hsieh, Yang, & Fu, 2012:
241).

Duygusal emek kavrami, ilk olarak Hochschild
tarafindan 1983 yilinda yazilan “The Managed
Heart: Commercialization of Human Feeling
(Yonetilen Kalp: Insan Duygularinin
Ticarilesmesi)” adli kitapta kullanilmistir (Pala &
Sirgevil, 2016: 774). Hochschild’e (2003: 7) gore
duygusal emek, sergilendiginde insanlar tarafindan
fark edilen mimiksel ve bedensel duygularin
yonetilmesidir. Bu tanim dogrultusunda duygusal
emek, calisma yasaminda fiziksel ve zihinsel emek
tirlerine ilave edilmesiyle beraber yeni bir emek
boyutu olarak ele alinmaktadir (Kaya & Ozhan,
2012: 110). Ashforth ve Humpray (1993: 88) ise
duygusal emek kavramini, hizmetin verildigi o anki
stirecte  Orgiit tarafindan istenilen duygularin
sergilenmesi  olarak  tamimlamuslardir.  Ozetle
duygusal emek, isyerinde istenilen duygularin
calisanlar  tarafindan  uygun  bir  sekilde
sergilenmesidir.

Literaturde duygusal emek konusunda, Hochschild
yaklagimi, Ashforth ve Humphrey yaklasimi,
Morris ve Feldman yaklagimi, Grandey yaklasimi
gibi farkli yaklagimlar bulunmaktadir. En ¢ok kabul
goren yaklagimlardan biri olan Hochschild
yaklagiminda,  ¢alisanlar  aktére,  misteriler
izleyiciye ve isgorenler ile miisterilerin etkilesimde
olduklar1 yer ise sahneye benzetilmistir (Grandey,
2000: 96). Diger yaklasim ise Ashforth ve
Humphrey yaklagimidir. S6z konusu yaklagimin
Hochschild’in  yaklasimindan farki, Hochschild
duygularin  yonetilmesi konusunu vurgularken,

Ashforth  ve  Humphrey ise  duygularin
yonetilmesinden ¢ok gozlenebilir davraniglara
yogunlasmustir (Grandey, 2000: 96). Hochschild’in
(1983) calismasinda yer alan yiizeysel ve derin
davranisa ilaveten Ashforth ve Humphrey (1993:
94) samimi (dogal) davranis1 ekleyerek duygusal
emek boyutuna katkida bulunmuslardir. Bu katki ile
beraber duygusal emek boyutlart ii¢ sekilde ele
almmustir.

Yiizeysel Davranig. Bireyin gergekte hissetmedigi
duygulari, yiiz ve mimik ifadeleriyle ya da ses
tonuyla hissediyormus gibi sergilemesi yiizeysel
davranis1 ifade etmektedir (Hochschild, 2003).
Caliganlar, hissettigi duygular yerine Orgiitiin
sergilenmesini istedigi duygular1 gostermek igin
kendi duygularini diizenler ve kontrol ederler (Sohn
& Lee, 2012: 118). Yiizeysel davranis sergileyen
calisan, negatif duygularini bastirmak i¢in duygusal
bir maske takiir ve miisteriye karsi olumlu bir
tutum sergilemek icin ise sahte duygularla rol
yapmaya c¢ahsir (Kalayci, Ozkul, & Oguz, 2017:
642).

Derin  Davramis. Derin  davranig, bireyden
sergilenmesi beklenilen duygular: bireyin ger¢ekten
hissetmeye ¢alismasidir (Ashforth & Humphrey,
1993: 93). Derin davranis sergileyen isgoren,
duygularmi  sekillendirerek kendini miisterilerin
yerine koyar ve empati kurarak onlar1 anlamaya
¢alisir (Rupp, McCance, Spencer, & Sonntag, 2008:
4).

Derin davranis ile yiizeysel davranis arasinda belirli
farklar bulunmaktadir. Bu farklar su sekilde
belirtilebilir (Ashforth & Humphrey, 1993: 93;
Grandey, 2003: 87; Karakas, 2017: 83; Oguz &
Ozkul, 2016: 133; Yirir & Unli, 2011: 86):

. Derin davranista, duygularin, davranis
kurallart ile uyumlu olmasi gerekir. Yiizeysel
davranigta ise iggdrenin esasen ne hissettigi dnemli
olmayip davranis kurallarina uymasi gereklidir.

. Yiizeysel davranista, bireyin disa doniik
davranislarina yogunlasmasi sdz konusu iken derin
davranista ise kiginin i¢sel duygularina odaklanma
s6z konusudur.

. Yiizeysel davramista, olumsuz duygular
(6fke vb.) bastirilirken, derin davranista ise olumlu
duygular (hosgorii vb.) hissedilmeye ¢alisilir.

. Derin davranista, iyi niyet vardir, yiizeysel
davranista ise iyi niyet s6z konusu degildir.

. Yiizeysel davranista, ¢alisanin hisleri
onemli degildir ve calisan sadece isini yapar, derin
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davranista ise c¢alisgan duygularii
bunlar1 gercekten hissetmeye calisir.

sergilerken

Derin ve yiizeysel davranig boyutlarinda farkliliklar
bulunmasina ragmen her ikisinin de ortak noktalari
bulunmaktadir. Derin ve ylizeysel davranis
boyutlarinda emek harcanmasi gereklidir (Grandey,
2003: 87; Yirir & Unlii, 2011: 86) ve yine her iki
boyutta da isletmenin istedigi davramig kurallarma
gore hareket edilmesi s6z konusudur (Karakas,
2017: 83).

Samimi Davranis. Calisanin, gosterilmesi istenilen
duygular1 igten ve dogal olarak sergilemesidir
(Ashforth & Humphrey, 1993: 94). Diger bir
ifadeyle iggorenin, miisteriye rol yapmaksizin
duygularin1 oldugu gibi sergilemesidir (Duran &
Giimiis, 2013: 237).

Samimi davranista, i¢ten gelen duygu ve davraniglar
sergilenirken higbir sekilde maskeleme veya rol
yapilmamaktadir.  Sergilenen bu duygu ve
davraniglar  genellikle  dogal  bir  sekilde
kendiliginden meydana gelmektedir (Isik, Isik, &
Tirak, 2016: 120). Ayrica isgdrenlerden
sergilenmesi beklenen duygular ile onlarin gergekte
sahip olduklar1 hisler birbiriyle uyum iginde
oldugundan duygular1  diizenleme konusunda
fazladan bir ¢aba harcamaya gerek kalmamaktadir
(Mesmer-Magnus, DeChurch & Wax, 2012: 13).

2.2. Orgiitsel Baghhk

Orgutlerde bireylerin rol ve davranislarina iliskin
calismalar eskilere dayansa da 1970°li yillardan
itibaren oOrgiitsel alanlarda orgiitsel baglilik konusu
daha fazla arastirilmaya baslanmistir (Aslan, 2017:
33). Isverenlerin, calisanlari makineler gibi
herhangi bir Oretim faktori olarak gorip onlara
yatirnm yapmamast ve onlara gereken Onemi
vermeyip ¢ok ¢abuk isten ¢ikarmasi orgiitlere zarar
vermeye ve Orgiitlerin maliyetlerini artirmaya
baslamistir (Bayraktaroglu, Yilmaz, & Can, 2014:
106). Bu olumsuzluklar sonucunda isgorenler,
siradan bir iiretim faktorii olmaktan ¢ikmis diger
iiretim faktorlerini yoneten, yaratici ve rekabet
saglayict onemli varliklar olarak diisiiniilmeye
baglanmistir. Bu nedenle c¢alisanin yani insan
kaynaginin orgiitsel bagliligini saglama konusu
ortaya ¢ikmigtir (Bakan, 2018: 40-41).

Orgiitsel baglilig1 ilk tammlayanlardan biri olan
Grusky (1996) bu kavrami “bireyin Orgiite olan
baghligiim giicii” seklinde tanimlamistir (Grusky,
1996’dan aktaran Tetik, 2012: 277). Allen ve Meyer
(1996: 252) ise drgutsel baghligi, isgérenin Srgiitten
goniillii olarak ayrilma istegini azaltan, ¢aligan ile
Orgiit arasindaki psikolojik bag olarak ifade
etmislerdir.

Orgiitsel bagliliga iliskin literatiir incelendiginde, en
¢ok Allen ve Meyer'in yaklagimi {izerinde
duruldugu goriilmektedir. Bu yaklasimda orgiitsel
baghhigin ¢alisan ve Orgiit arasindaki karsilikli
iligkiden dogan psikolojik bir tutum oldugu
vurgulanmaktadir (Allen & Meyer, 1990: 2).

Allen ve Meyer, 1984 yilinda gelistirmis olduklar
duygusal baghilik ve devam bagliligi boyutlarina,
Weiner ve Vardi’nin 1980 yilindaki ¢alismasindan
faydalanarak  gelistirdikleri normatif baglilik
boyutunu 1990 yilinda kendi yaklagimlarina
ekleyerek baglilik boyutlarim1 {i¢ sekilde ele
almislardir (Allen & Meyer, 1990: 3; Wasti, 2002:
526).

Duygusal Baghhk. Calisanin Orgiitiiyle olan
biitiinlegsmesi ve Orgiitine karst olan baglilik
hissiyatidir. Duygusal baghiligt  yiiksek olan
calisanlarin, orgiitte kalma nedenleri ihtiyagtan ¢ok
isteklerinden kaynaklanmaktadir (Balay, 2014: 27).

Devam Baghhigi. Calisanin  Orgiitten  ayrildigi
takdirde bu durumun, maliyetli olacagina kanaat
getirmesi sonucu oOrgiitten ayrilmayip iyeligini
devam ettirmesidir. Devam baglilig1 yiiksek olan
iggoren, cikarlart dogrultusunda hareket etmekte ve
zarara ugramamak igin Orgiitte ¢alismaya devam
etmektedir (Colakoglu, Ayyildiz, & Cengiz, 2009:
78-79).

Normatif Baghhik. Orgite karst hissedilen
sorumluluk sonucu olusan baghliktir. Calisan,
yuktmliiliikten dolay1 orgiitte calismaya devam
etmektedir (Allen & Meyer, 1996: 253). Bu
baglilig: yiksek olan ¢alisanlar, kisisel ¢ikarlardan
ziyade dogru ve ahlaki oldugunu diisiindiikleri
davranislari sergilemektedirler (Wiener, 1982: 421).

Ug baghlik tiiriinde de isgorenler orgiitte calismaya
devam etmektedirler. Fakat duygusal baglilig:
yuksek olan bir ¢alisan, orgiitsel tyeligini istedigi
icin, devam baghlig1 yiliksek olan bir c¢alisan,
orgiitsel iyeligini gereklilikten dolay1
stirdiirmektedir. Normatif baglilifi yiiksek olan
calisan ise oOrgiitsel iyeligini dogru (ahlaki) bir
davranis  olduguna inandigi i¢in bunu bir
ylkimliiliikten dolayr devam ettirmektedir (Arbak
& Kesken, 2005: 65-66; Balay, 2014: 28; Meyer,
Allen & Smith, 1993: 539). Ayrica bu ii¢ boyut,
birer baglilik ¢esidi olmaktan ziyade bagliligin
farkli bilesenleri olarak ele alinmaktadir. Ciinkii
calisan, bu li¢ baglilik formunu ayni anda ya da
birbirinden farkli derecelerde hissedilebilmektedir
(Col & Gil, 2005: 294).
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2.3. Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotezler

Duygusal emek, orgiitiin istekleri dogrultusunda
calisanin, duygularini kontrol ederek emek siirecine
dahil etmesidir (Delen, 2017: 80). Bu noktada
Hochschild  (1983), calisanlarin  duygularim
isletmenin istekleri dogrultusunda kontrol ederek
ylizeysel veya derin davranig sergilemeleri
gerektirdiginden dolayr duygusal emegi olumsuz
olarak ele almaktadir. Ciinkii Hochschild (1983)
calisanlarin  gergekte hissetmedikleri duygulari
sergilemek  zorunda  kaldiklarinda  duygusal
uyumsuzluk yasayabileceklerini vurgulamaktadir.

Hochschild’in (1983) bu yaklasimindan hareketle
bazi aragtirmacilar (Biiyiikbese & Aslan, 2019;
Han, Shim & Choi, 2018; Nikmah & Sulistyarini,
2017) duygusal emegi biitiinciil ve olumsuz bir
sekilde ele almiglardir. Ancak duygusal emege
iliskin yapilan g¢alismalarda duygusal emegin hem
olumlu hem de olumsuz sonuglarinin oldugu ve
olumsuz sonuglarinin yiizeysel davranig ile, olumlu
sonuglarmin ise derin davranis ile iliskilendirildigi
goriilmektedir. Ayrica Ashforth ve Humphrey’in
(1993) yaklasiminda yer alan, c¢alisanlarin
miigterilerle iletisim halindeyken herhangi bir ¢aba
sarf etmeden, duygularini dogal bir sekilde
sergiledikleri samimi davranig boyutunun da olumlu
sonuglart bulunmaktadir. Ancak ¢ogu c¢aligmada
samimi davranis boyutunun ele alinmadig:
gorilmektedir (Yirir & Unli, 2011). Konaklama
isletmelerinde calisanlarin, misafirlere karsi samimi
ve igten davranig sergilemeleri, verilen hizmete bir
deger katmakla beraber ¢alisanlarin misafirlere
dostane ve hos tutumlarla yaklagsmalari, misafirlerin
tatmin olmalartyla, bagliliklarinin ve sadakatinin
artmastyla iliskilendirilmektedir (Chu & Murman,
2006: 1181). Dolayisiyla bu galismada, yiizeysel ve
derin davranis boyutlarina ilave olarak samimi
davranis boyutu da dahil edilmis ve duygusal emegi
bir biitiin olarak ele almak yerine duygusal emegin
olumlu (derin ve samimi davranig) ve olumsuz
(ylUzeysel davramig) sonuglarindan  hareketle
duygusal emek boyutlarinin g¢alisanlar iizerindeki
etkileri ayr1 ayr1 incelenmistir.

Yiizeysel davranigta, hissedilen duygular yerine,
orgiitiin  istedigi duygularin sergilenmesi s6z
konusudur ve bu dogrultuda calisanlar, kendi
duygularimi diizenler ve kontrol ederler (Sohn &
Lee, 2012: 118). Yiizeysel davranisa iliskin yapilan
calismalarda genellikle orgiit tarafindan istenen
duygular ile ¢alisan duygular arasinda bir ¢eligki
bulunmaktadir. Bu nedenle calisanlar daha fazla
duygusal emek harcamaktadirlar. Literatiirde
duygusal emegin orgiitsel baghiliga etkisine iliskin
yapilan caligmalara bakildiginda; Abraham (1999),
calismasinda yiizeysel davranig olarak bilinen
duygusal uyumsuzlugun, misteri temsilcileri

calisanlariin orgiitsel baglihigmni azalttigini ifade
etmektedir. Rathi vd. (2013), konaklama sekttriinde
caliganlar iizerine yaptiklar1 calismada, ylizeysel
davranig sergileyen calisanlarin duygusal
baglhliklarinin diisiik oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Benzer sekilde Shukla ve Pandey’de
(2019) yiizeysel davranisin, okul &gretmenlerinin
duygusal  baghliklarini  olumsuz  etkiledigini
belirlemislerdir. Buna kargin, Mehra (2015) cagr
merkezi ¢alisanlarinin ve Ye (2016) ise doktorlarin
yiizeysel  davraniglarinin = onlarin  duygusal
bagliliklarim1  olumlu yonde etkiledigini tespit
etmiglerdir. Belirtilen arastirma sonuglari ve ilgili
literatir ~ dogrultusunda  asagidaki  hipotezler
olusturulmustur.

H1la: Yiizeysel davranisin duygusal baghilik
tizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi
vardir.
H1ls: Yiizeysel davramsin devam baghlig
lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
vardir.
H1lc: Yiizeysel davramisin normatif baglilik
tizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi
vardir.

Derin davranis, caliganin duygularin
sekillendirerek kendini miisterilerin yerine koymast
ve empati kurarak onlari anlamasidir (Rupp vd.,
2008: 4). Duygusal caba olarak da bilinen derin
davranis boyutunda, ¢alisan istenilen davranislar ile
kendi duygularini diizenlemeye ve uyumlu hale
getirmeye calisir (Grandey, 2003: 87; Karakas,
2017: 83). Literatiirdeki aragtirmalara bakildiginda,
Ghalandari vd. (2012) hizmet sektorii ¢aliganlarina
yonelik yaptiklar1 aragtirmada derin  davranisin
orgiitsel bagliligi pozitif yonde anlamli sekilde
etkiledigini belirlemiglerdir. Ye, 2016 yilindaki
caligmasinda, doktorlarin hastalar ile arasinda derin

davranig sergilemeleri onlarin duygusal
bagliliklarin1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasmistir.  Shukla ve  Pandey’in  (2019)

caligmasinda ise derin davranisin, devam bagliligin
pozitif yonde anlamli bir sekilde etkiledigi
sonucuna ulasilmstir. Bu calismalarin
sonuglarindan ve ilgili literatiirden hareketle
asagidaki hipotezler ortaya koyulmustur.

H2a: Derin davramisin  duygusal baglilik
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
vardir.
H2,: Derin davramsin devam baglilig
tizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi
vardir.
H2c: Derin davramisin normatif baghilik
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
vardir.
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Samimi  davramig, ¢alisanin rol  yapmadan
duygularin1 oldugu gibi sergilemesidir (Duran &
Gumds, 2013: 237). Samimi davranis boyutunda,
calisanin duygular1 ve davraniglari ictendir. Calisan,
herhangi bir maskeleme ya da rol yapmamaktadir.
Sergilenen duygular genellikle dogal olmaktadir
(Isik vd., 2016: 120). Duygusal uyum olarak da
nitelendirilen samimi davramsta, kisi herhangi bir
¢aba harcamadan duygularini sergilemektedir
(Naring, Briet & Brouwers, 2006: 304). Literattrde
samimi davranig ile orgiitsel baglilik boyutlarina
yonelik yapilan arastirmalara bakildiginda; Mehra
(2015) calismasinda, ¢agri merkezinde ¢alisanlarin,
duygusal uyum olarak belirttigi samimi davranig
sergilemeleri onlarin orgiitsel bagliliklarini olumlu
yonde etkiledigini belirtmistir. Giiler vd. (2018)
yaptiklart arastirmada, dogal duygu gosterimi
olarak ifade ettikleri samimi davranisin orgiitsel
bagliligi anlamli sekilde etkiledigi sonucuna
ulagmiglardir.  Shukla ve Pandey’in (2019)
calismasinda otomatik duygu diizenlemesi olarak
belirttikleri samimi davranigi, normatif baglilig:
pozitif yonde anlamli etkiledigi goriilmiistiir. Bu
aciklamalar ve ilgili literatiir 1s1gimnda asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

H3a: Samimi davramsin duygusal baghlik
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
vardir.
H3v: Samimi davranisin devam baghlig
tizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi
vardir.
H3c: Samimi davramisin normatif baghik
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Misafir ile calisan etkilesiminin yiiz yiize oldugu
konaklama isletmelerinde sinir birim ¢aligsanlariin
duygusal emek c¢abalar1 diger sektorlere ve
isgorenlere oranla daha fazla olabilmektedir. Ayrica
konaklama isletmelerinde genel olarak isgéren devir
hizinin yiiksekligi bu isletmelerde orgiitsel baglilik
konusunu o6n plana c¢ikarmaktadir. Belirtilen bu
hususlar konaklama sektérinde duygusal emek ve
orgiitsel baglilik konularmin birlikte incelenmesi
gerektigi diislincesini dogurmustur. Bu noktadan
hareketle bu arastirmanin amaci, konaklama
isletmelerinde sinir birim c¢alisanlarinin, duygusal
emek  davramiglarmin  Orgiitsel  bagliliklar
Uzerindeki etkisini belirlemektir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu c¢aligmada nicel arastirma ydntemi olan tabakali
tesadiifi ~ Ornekleme  yontemi  kullanilmstir.
Arastirmanin evrenini, Antalya sehir merkezinde
(Aksu, Kepez, Konyaalt1 ve Muratpasa) bulunan 1,
2, 3, 4 ve 5 yildizli turizm igletme belgeli otel
isletmelerindeki sinir birim calisanlar1
olusturmaktadir.  Ozellikle  duygusal  emek
davraniginin 6l¢ililmesinde kavramin teorik yapisina
uygun olacag1r disiiniilerek arastirmaya sadece
miisterilerle yiiz yiize iletisim halindeki sinir birim
calisanlarinin  bulundugu departmanlar (6n biiro,
yiyecek ve igecek vb.) dahil edilmistir.

Arastirmanin evren ve drneklemini belirlemek igin
¢esitli hesaplamalar yapilmistir. 2019 yili itibari ile
Antalya sehir merkezinde turizm isletme belgeli
toplam 84 otel isletmesi bulundugu belirlenmistir
(Kiiltir ve Turizm Bakanligi, 2019). Ayrica,
Antalya ilindeki turizm isletme belgeli tesis
istatistiklerinden yararlanilmis (Antalya il Kiiltiir ve
Turizm Midirligi, 2014) ve Antalya sehir
merkezindeki otel isletmelerinin toplam ortalama
yatak sayist 43387 olarak hesaplanmistir. Daha
sonra bu sayi, otel isletmelerinde calisan basina
diisen yatak sayisini tespit etmek i¢in kullanilmis ve
Turizm Bakanlhgi tarafindan yapilan Turizm
Endiistrisi Isgiicii Arastirmasi’nda yer alan otel
yildizlarina gore personel-yatak oranlari (1*=0.10,
2*%=0.20, 3*=0.24, 4*=0.31, 5*=0.39) kullanilarak
(Turizm Bakanhgi & Uluslararas1 Caligma Orgiitii,
1994, 5.83) toplam ¢alisan sayisi, yani aragtirmanin
evreni 15480 olarak bulunmustur. Orneklem
sayisinin  belirlenmesinde ise n=Nt2.p.q/d2(N-
1)+t2.p.q formiilinden yararlanilmis (Bas, 2006:
47) ve drneklem sayist 376 olarak hesaplanmistir.

Aragtirmada tabakali ornekleme yontemi
kullanildigindan tesis tiirlerinin ana kiitle igindeki
oranlarma gore (toplam igindeki pay1) her tesis tiirii
icin uygulanacak anket sayilart belirlenmigtir. Bu
dogrultuda anketlerin 8’i bes yildizli, 3’ dort
yildizli, 2’si Gi¢ yildizl, 2’si iki yildizli ve 1’1 bir
yildizli olmak iizere toplam 16 otel igletmesinde
uygulanmasma karar verilmigtir. Daha sonra
olasilikli tabakali 6rneklem ydntemi kullanilarak
toplam 84 otel igletmesi iginden tesis tiirlerine gore
anket uygulanacak 16 otel kura ¢ekme islemi ile
secilmistir.

3.3. Olgekler ve Verilerin Toplanmasi

Bu arastirmada veriler anket yolu ile toplanmuistir.
U¢ bolimden olusan anket formunun birinci
boliimiinde, arastirmaya katilanlarin  demografik
Ozelliklerini  belirlemek igin cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, g¢alisilan departman, yas ve
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gorev suresi olmak (izere toplamda 6 soru yer
almistir.

Anketin  ikinci  béliminde, duygusal emek
davranigini 6lgmek i¢in Chu ve Murman’in (2006)
gelistirmis oldugu Turizm Calisanlar1 Duygusal
Emek Olgegi’'nden (HELS: Hospitality Emotional
Labor Scale) 4 o6nerme, Diefendorff, Croyle ve
Gosserand’in (2005) gelistirmis olduklar1 6l¢ekten
ise 8 Onerme alinmistir. Ayrica bu arastirmada
duygusal emegin derin davranig boyutunu 6lgmek
icin  yazilan, “misafirlerle etkilesimdeyken
sergilemem gereken duygulart gercek hislerimle
uyumlagtirmak i¢in c¢abalarim” Onermesinin de
eklenmesi ile toplam 13 soruluk duygusal emek
olcegi olusturulmustur. Olgekte yiizeysel davranis
boyutu i¢in 5, derin ve yiizeysel davranis boyutlar
i¢in ise 4’er Onerme yer almistir.

Anketin Gguncl boéluminde ise Meyer vd. (1993)
tarafindan olusturulan orgiitsel baghlik 6lgegindeki
Onermelerin otel isletmelerine uyarlanmis sekli
bulunmaktadir. Meyer vd. (1993) calismalarinda
daha once Allen ve Meyer (1990) tarafindan
gelistirilen 24 6nermeli orgiitsel baglilik dl¢ceginden
11 dnermeyi almislar ve kendileri de 7 Onerme
ekleyip bu 0Olgegi olusturmuslardir. Toplam 18

onermeden olusan Orglitsel baghilik o6l¢eginde
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baghlik boyutlarmmin her biri 6 Onerme ile
ol¢tilmistiir. Katilimeilarin duygusal emek (13) ile
orgiitsel baglilik (18) diizeyleri arasindaki iligkiyi
saptamak i¢in olusturulan 31 dnerme 5°1i Likert tipi
Olcegine  gore  derecelendirilmistir.  Katilma
dereceleri: “l1= Kesinlikle Katilmiyorum; 2=
Katilmiyorum; 3= Kararsizim; 4= Katiliyorum; 5=
Kesinlikle Katilryorum™ seklinde puanlandirilmistir.

Ilgili anket caligmasi, arastirmaya izin veren
isletmelerdeki goniilli katilimcilarla
gerceklestirilmistir.  Anket uygulamas: 2019 yili
Subat ve Mart aylarinda Antalya sehir merkezinde
yaz kig agik olan turizm isletme belgeli otel
isletmelerinde ¢alisan, smir birim iggoérenleri ile
diisik sezon olarak belirlenen zaman diliminde
yapilmistir. Bu zaman diliminin seg¢ilmesinin nedeni
ise daha dogru ve saglikli sonuclara ulagmak icin
yiksek sezondaki yogunluk sebebi ile c¢ogu
calisanin anketi dikkatli bir sekilde dolduramamasi
veya doldurmak istememesinden kaynaklanabilecek
hatalarin 6niine gegmektir. Oncelikle Subat ayinda
on test i¢in secilen 3 adet 4 yildizli otel isletmesi
sinir birim ¢alisanlarinca doldurulan 40 anketin
giivenilirligi analiz edilmis ve bu analiz sonucunda

Tablo 1: Duygusal Emek Olgegine Ait Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Varyanst Giivenilirlik

Faktir Oz Agiklama Cronbach
Yiikleri  Degerler  Oram (%)  Ortalama Alpha (ua)

Duygusal Emek (Bagimsiz Degisken) 79.405 0.77

Faktir 1: Yiizeysel Davrams 3715 28.580 2.25 0.90

1. Misafirlere karsi giilliimsemem genelde samimi degildir. 0811

2. Misafirlerle ilgilenirken gergek duygularmm gizlerim. 0.860

3. Isimin gerektindigi duygulan gostermek igin rol yaparim. 0.870

4. Misafirlerle etkilesimdeyken keyfim yerindeymis gibi yaparim. 0.821

5. Misafirlere gergekte hissettigimden farkh duygular gosteririm. 0.866

Faktir 2: Derin Davrams 3.397 26,133 344 0.93

6. Misafirlere gbstermem gereken duygulan gergekten yagamak 0.857

i¢in ¢aba harcarim.

7. Misafirlere sergilemem gereken duygulan hissetmek i¢in gok 0.897

gaba gisteririm,

8. Misafirlere gostermem gereken duygulan igsellestirmek igin 0.865

¢aba harcarim.

9. Misafirlerle iletigim kurarken sergilemem gereken duygulann 0.828

gergek hislerime uymasi igin ¢abalarim.

Faktiir 3: Samimi Davrams 3210 24.692 4.04 0.92

10, Misafirlere karsi sergiledigim duygular samimidir. 0.827

11. Misafirlere karsi gosterdiim duygular kendiliginden ortaya 0.843

¢ikar,

12, Misafirlere karsi gosterdigim duygular o an hissettiklerimle 0.837

uyumliudur.

13. Misafirlerle ilgilenirken cok igten bir konukseverlik 0.810

gosterdigime inamyorum.

KMO Degeri: 0.896, Bartlet's Degeri: 4290.027, p=0.000
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duygusal emege iliskin giivenilirlik (Cronbah’s
Alpha degeri) 0.73, orgiitsel bagliliga iliskin
giivenilirlik ise 0.78 olarak tespit edilmistir. Daha
sonra ise Subat ve Mart aylarinda esas uygulamaya
gecilmis ve caligma sonucunda elde edilen 495
anketten 402’si analiz i¢in uygun bulunmustur.

Uygun gorilen verilerin analizi icin istatistik
programi kullanilmistir. Esas analizlere gegmeden

once  verilerin  normal  daglim  gosterip
gOstermedigini belirlemek i¢in normallik testi

uygulanmigtir. Yapilan test sonucunda duygusal
emek Olcegine iliskin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin (-0.603;1.507) ve orgiitsel baglilik
Olcegine iliskin degerlerin ise (-0.689;0.052) oldugu
tespit edilmigtir. Literatiirde genel olarak carpiklik
(skewness) ve basikligin (kurtosis) +2.58 ile -2.58
kritik degerler arasinda olmasi gerektigi (Hair Jr,
Black, Babin & Anderson, 2014: 70-71) ileri
stirildiigiinden elde edilen bu degerlerden verilerin
normal dagilim gosterdigi soylenebilir. Verilerin
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normal dagildig1 tespit edildikten sonra verilere
korelasyon, basit regresyon ve ¢ok degiskenli
regresyon analizleri uygulanmistir.

3.4. Guvenilirlik ve Faktér Analizi

Arastirmada kullanilacak dlgekler icin giivenilirlik
analizi  (Cronbach Alfa) ile faktér analizi
gergeklestirilmis ve bulgular Tablo 1 ve Tablo 2’de
gosterilmigtir. Tablo 1 incelendiginde duygusal
emek Olceginin giivenilirlik katsayisinin  0.77
oldugu goriilmektedir. 13 Onermeden olusan bu
Olcegin yiizeysel, derin ve samimi davranis seklinde
adlandirllan  {i¢ faktorli bir yapi olusturdugu
belirlenmistir.

Tablo 2’de goriilecegi tizere, Orgiitsel baglilik
Olceginin  giivenilirlik  katsayisi  0.90  olarak
bulunmustur. Faktor analizi sonucunda ise orgiitsel
baglilik 6lceginin ii¢ boyutlu bir yap1 olusturdugu
goriilmiistiir. Fakat bu faktér analizi neticesinde

Tablo 2: Orgiitsel Baghhk Olgegine Ait Faktér ve Giivenilirlik Analizi

Varyansi Giivenilirlik

Faktir Oz Agiklama Cronbach
Yiikleri Degerler  Oram (%) Ortalama Alpha (u)

Orgiitsel Baglilik (Bagimh Degisken) 73.587 0.90

Faktir 1: Duygusal Baghhk 7.122 41,893 3.78 0.94

14. Kariverimin gerive kalan kismuni bu otelde gegirmek beni 0,819

mutlu eder.

15. Bu otelin problemlerini gergekten kendi problemlerimmis 0.864

gibi hissediyorum.

16. Bu otele kargt giighi bir “aidiyet duygusu™ hissetmiyorum. 0.865

17. Duygusal agidan kendimi bu otele ait hissetmivorum, 0.883

18. Bu otelde kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissctmiyorum. 0.879

19. Bu otelin benim igin olduk¢a 6zel bir yeri vardir. 0.723

Faktiir 2: Devam Baghh@ 3.968 23.338 3.04 0.89

20, Su anda bu otelde gahgmaya devam etmem, benim istegim 0.757

oldugu kadar bir zorunlulukiur.,

21. Su an bu otelden aynlmay istesem bile, bu benim igin gok ().808

zor olur.

22, Bu otelden simdi aynlmaya karar verseydim hayatim biiyiik

dlgiide olumsuz etkilenirdi. 0.850

23. Bu otelden aynlmayi akhmdan gegirdigimde ok az

segenegimin oldugunu diigiiniiyorum, 0.817

24. Bu otele kendimden ok sey vermemis olsaydim, baska bir

yerde ¢ahigmay ditgiinebilirdim. 0.757

25, Bu otelden aynlmamn olumsuz sonuglarndan birl gok az

segenegimin olmasidir. 0.839

Faktiir 3: Normatif Baghhk 1.420 8.355 3.70 0.90

27. Benim igin avantajh olsa bile, simdi bu otelden aynlmamin

dogru oldugunu diginmiyorum. 0.819

28. Bu otelden simdi aynlsaydim, kendimi suglu hissederdim. (.80

29, Bu otel benim sadakatimi hak ediyor. 0.781

30. Bu oteldeki calisanlara kars sorumluluk hissettiim igin su 0.795

anda buradan aynlmam,

31. Bu otele ¢ok sey borgluyum. 0781

KMO Degeri: 0.910, Bartlett's Degeri: 5424.213, p= 0.000
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Tablo 3: Duygusal Emek ve Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlari Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon
Matrisi

Derin
Davrams

Yiizeysel
Degisken Davrams

Davrams

Normatif
Baghhk

Devam

Baghhg

Samimi Duygusal

Baghhk

Yiizeysel 1
Davranis
Derin
Davrams

-0.200%*

Samimi -0.331%% 0.650%*

Davranis

Duygusal -0.308™ 0.535™

Baghhk
01237

Devam 0.019

Baghihi
0.476"

Normatif -0.266"

Baghhk

0.625™ 1

-0.043 0.023 1

0.557"" 0.693%* 0.171* 1

#p<0.01, *p<0.05

normatif baglilik boyutunda yer almasi beklenen 26
numarali “mevcut isverenimle calismaya devam
etmek icin herhangi bir mecburiyet hissetmiyorum”
Oonermesinin  faktdr yikii, duygusal baghlik
boyutunda toplanmasi sonucu Ol¢ekten cikarimig
ve faktor analizi tekrardan yapilmistir. Sonrasinda
literatiire uygun sekilde 17 6nermenin duygusal,
devam ve normatif baglilik olarak adlandirilan iig
faktor altinda toplandigi bir yap1 elde edilmistir.

4. BULGULAR

Aragtirmanin demografik verileri incelendiginde;
katilimcilarin %56’sinin  erkek, %44’iiniin kadin,
%56.7’sinin bekar, %43.3’liniin evli oldugu, egitim
durumlarma bakildiginda %46’sinin iiniversite (6n
lisans, lisans ve lisans 0stl), %44’0nun lise ve
%10’unun ise ilkogretim mezunu oldugu tespit
edilmistir. Departmanlara gore dagilima
bakildiginda, %39.1°1 yiyecek ve icecek, %23.4°1
on buro, %18.4°u kat hizmetleri, %7.7'si misafir
iliskileri, %5°1 giivenlik, %3’ii satis ve pazarlama,
%1.2’si animasyon ve %2.2’si ise diger boliimlerde
calismaktadir. Katilimcilarin yaglarina bakildiginda,
%28.4°0 26-30 yas, %27.6’s1 31-35 yas, %20.1°1
36-40 yas, %12.2’si 41-45 yas araliginda, %9’u 25
yas ve altt ve %2.7’si 46 yas ve iizerindedir. Son
olarak gorev siireleri ele alindiginda, katilimcilarin
%356’smn 1-5 yil, %29.1inin 6-10 y1l, %14.2’sinin
bir yildan az ve %0.7’sinin ise 11-15 yil arasinda
bulunduklar1 isletmede c¢alistiklar1 belirlenmistir.
Aragtirma kapsaminda diger verilere ait korelasyon
ve regresyon analizleri ve elde edilen bulgular
asagida yer almaktadir.

4.1. Korelasyon Analizi

Aragtirmada, degigkenler arasindaki iliskiyi 6lgmek
amactyla korelasyon analizinden yararlanilmistir.

Duygusal emek boyutlar1 ile orgiitsel baglilik
boyutlar1 arasindaki iligki Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3 incelendiginde, duygusal emegin
boyutlarindan biri olan yiizeysel davranis ile
duygusal ve normatif baglilik arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu ancak devam baglilig: ile iliskisi
olmadig1 goriilmektedir. Derin davranigin, orgiitsel
bagliligin duygusal ve normatif baglilik boyutlar:
ile pozitif, devam bagliligi boyutu ile ise negatif
yonli bir iliskisi oldugu belirlenmistir. Samimi
davranigin ise duygusal ve normatif baglilikla
pozitif yonlii bir iliskisi bulunmakta fakat devam
bagliligi ile iliskisi bulunmamaktadir. Yapilan
incelemede en yiksek korelasyonun duygusal
emegin samimi davranig boyutu ile Orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda (r=
0.625; p<0.01) oldugu tespit edilmistir.

4.2. Regresyon Analizi

Caligmada, duygusal emek boyutlarinin o6rgiitsel
baglilik boyutlar lizerindeki etkisini incelemek igin
Tablo 4’te sunuldugu gibi ¢ok degiskenli regresyon
analizi kullanilmistir.

Regresyon analizi sonucunda Tablo 4'te, ylzeysel
davranisin duygusal baglilik lizerinde negatif yonde
(B=-0.118; p<0.01) etkisi oldugu goriilmektedir. Bu
yuzden H1a hipotezi kabul edilmistir. Derin
davramigin  duygusal baglilik iizerindeki etkisi
pozitif yonde anlamlidir (= 0.226; p<0.001). Bu
dogrultuda H2a hipotezi kabul gérmiistiir. Samimi
davranisin ise duygusal bagliligi pozitif yonde (B=
0.440; p<0.001) etkiledigi ve diger bagimsiz
degiskenlere gorece daha fazla etkiye sahip oldugu
soylenebilir. Bu veriler 1s183inda H3a hipotezi de
kabul edilmistir.

Tablo 4’te yiizeysel davranigin (p= 0.008; p>0.05)
ve samimi davranisin (= 0.068; p>0.05) devam
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Tablo 4: Duygusal Emeck Boyutlarinin Orgiitsel Baghhk Boyutlan Uzerindeki Etkiye iliskin Cok Degiskenli
Regresyon Analizi

Duygusal Baghhk

Standart

B Hata Beta (p) t plsig)

Sabit 1.600 0211 - 7.594 0.000

Yiizeysel Davrams 0112 0.038 0118 -2.934 0.004
(Y.D}

Derin Davrams 0.192 0.042 0.226 4.545 0.000
(D.I)

Samimi Davrams 0.439 0.051 0.440 8.517 0.000
(8.

R=0.657, R*= 0.432, Diizeltilmis R’= 0.428, F= 100,970, Durbin-Watson= 1.843, p= 0.000
Devam Baghhd

Sabit 3.245 0.281 11.563 0,000

Yiizeysel Davramy 0.008 0.051 0.008 0.160 (.873
(Y.)

Derin Davrams -0.142 0.056 -0.166 -2.533 0.012
(D.D)

Samimi Davranis 0.068 0.069 0.068 0.995 0.321
(S.D)

R=0.133, R*= 0,018, Diizeltilmis R>= 0,010, F=2.391, Durbin-Watson= 1,885, p= 0.068
Normatif Baghhk

Sabit 1.721 0.227 - 7.572 0.000

Yiizeysel Davrams -0.091 0.041 -0.095 -2.212 0.028
(Y.D)

Derin Davrams 0.170 0.046 0.200 3731 0.000
(D.D)

Samimi Davrams 0.395 0.056 0.396 7.112 0.000
(S.D)

R= (0,584, R?= 0.341, Diizeltilmis R’= 0.336, F= 68.608, Durbin-Watson= 1,690, p= 0.000

baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
goriilmiigtiir. Bu nedenle H1lp ve H3p hipotezleri
reddedilmigtir.  Derin  davranigin  ise  devam
baglihigmi negatif yonde (B= -0.166; p<0.05)
etkiledigi goriilmektedir. Bu yiizden H2» hipotezi
kabul edilmistir.

Son olarak yiizeysel davranigin normatif bagliligi
negatif yonde (B=-0.095; p<0.05), derin davranigin
(B= 0.200; p<0.001) ve samimi davranigin (=
0.396; p<0.001) ise normatif baglilig1 pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular
isiginda H1le, H2: ve H3c hipotezleri kabul
edilmistir.

5. SONUC, TARTISMA ve ONERILER
5.1. Arastirmanin Temel Sonuclar:

Emek yogun ozellikte olan ve calisan ile misafir
arasinda yiiz ylize iletisimin yiiksek oldugu
konaklama igletmelerinde, samimi ve derin
duygusal emek davraniglarini sergileyen ve orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan sinir birim ¢aliganlart 6nem
arz  etmektedir. Bu c¢alismada  konaklama
isletmelerinde daimi statiide istthdam edilen sinir
birim ¢alisanlarinin duygusal emege iliskin en gok
samimi davranig, sonrasinda ise yine yiiksek
diizeyde derin davranig sergiledikleri, buna karsin
calisanlarin  diisik diizeyde yiizeysel davranis

gosterdikleri tespit edilmistir. Orgiitsel bagliliklari
acisindan, en ¢ok duygusal bagliliklarinin ve
ardindan normatif bagliliklarinin yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Devam baglhliklart ise disiik
diizeydedir. Bu sonuglar konaklama isletmeleri
acisindan  memnuniyetle  karsilanabilecek  bir
durumdur. Yapilan korelasyon ve regresyon
analizlerinden ise; genel olarak duygusal emek
boyutlart ile orgiitsel baglilik boyutlari arasinda
anlamli iligkiler bulundugu ve smur birim
calisanlarinin  duygusal emek davranislarinin
orgiitsel bagliliklar1 {izerinde etkili oldugu sonucuna
varilmigtir.

Duygusal emek boyutlarmin orgiitsel baglilik
boyutlar1 tizerindeki etkisi detayli incelendiginde,
ilk olarak Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
duygusal baglilik iizerinde yiizeysel davranisin
negatif yonde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu, Rathi vd. (2013) ve Shukla ve
Pandey’in  (2019) c¢aligmalart ile paralellik
gosterirken, Ye’nin (2016) c¢alismastyla farklilik
gostermektedir. Analiz sonucunda duygusal baglilik
iizerinde derin davranisin ise pozitif yonde anlamli
bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Bu bulgu
Ye’nin 2016 yilindaki ¢aligmasinin sonucu ile
benzerlik gdstermektedir. Son olarak duygusal
baglilik {izerinde samimi davranisin pozitif yonde
anlamli bir etkisi bulunmustur. Ayrica, samimi
davranisin duygusal baglilik iizerindeki etkisinin,
duygusal emegin diger boyutlarina gére daha fazla
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oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, Mehra’nin 2015
yilinda yaptig1 calismada samimi davranig olarak
tanimladig1 duygusal uyumun, Orgiitsel baglilig:
diger bagimsiz degiskenlere gdére daha ¢ok
etkiledigi yoniindeki bulgusu ile 6rtismektedir.

Daha sonraki analizde o6rgiitsel bagliligin diger bir
alt boyutu olan devam baglilig1 {izerinde yiizeysel
ve samimi davranisin etkisinin olmadigi, sadece
derin davranisin isgorenlerin devam bagliligim
negatif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmigtir. Shukla ve Pandey 2019 yilinda yaptiklari
caligmada ise derin davranisin devam bagliligim
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir.

Aragtirmanin diger bir bulgusu olarak, Orgiitsel
bagliligin son alt boyutu olan normatif baglilik
Uzerinde ylzeysel davranigin negatif ve anlamli,
derin ve samimi davranigin ise pozitif ve anlamli
etkileri oldugu tespit edilmistir. Shukla ve
Pandey’in  (2019) c¢alismasinda da  samimi
davranigin normatif baglilik iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Bu ¢alismada elde edilen sonugclar ile literatiirdeki
benzer ¢aligmalarin sonuglart genel olarak paralellik
gostermektedir. Ancak bu calismadan farkli olan
sonuglarinda oldugu goriilmektedir. Bu
farkliliklarin nedenleri; arastirmacilarin  duygusal
emek ile orgiitsel baglillk konularina ait alt
boyutlar1 derinlemesine incelememis olmalarina,
arastirmacilar arasinda duygusal emek boyutlar
konusunda fikir birliginin olmamasina,
aragtirmalarin farkli alanlarda (egitim, saglik, ¢agr1
merkezleri, miisteri temsilcileri gibi) ve daha az
orneklem biyiiklikleri ile gerceklestirilmesine
baglanabilir. Konaklama isletmeleri baglaminda ise
¢ok simirh olan iki ¢alismadan Rathi vd.’nin (2013)
Hindistan’daki 204 otel sinir birim c¢alisani ile
gergeklestirdikleri  arastirmalarinda,  duygusal
emegin samimi davranig boyutunu kullanmadiklart
ve oOrgiitsel bagliligin ise sadece duygusal baglilik
boyutunu ele aldiklart tespit edilmistir. Biiylikbese
ve Aslan’in (2019) Gaziantep’teki 4 ve 5 yildizli
otellerdeki 228 calisan ile yaptiklari ¢alismada ise
duygusal emegin Orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisini genel olarak Olgtiikleri belirlenmistir.
Ayrica bu caligmanin smir birim c¢alisanlar ile
gerceklestirildigine dair bir bilgi bulunmamaktadir.

5.2. Kuramsal ve Pratik Cikarimlar

Konaklama isletmeleri sinir birim ¢alisanlart ile
gergeklestirilen bu ¢alismada duygusal emek
davraniglarinin orgiitsel baglilik lizerindeki etkileri
ortaya koyulmustur. Literatiirde genelde duygusal
emegin alt boyutlar1 olan yiizeysel ve derin davranig
Uzerinde duruldugu, samimi davranig boyutunun
goz ardi edildigi, ayrica ¢ok az sayidaki ¢alismanin

orgiitsel baglhililk alt boyutlarin1 ele aldig
goriilmektedir. Bu arastirmada duygusal emegin
samimi davranig boyutunun da ele alinmasi ve
orgiitsel baglilik boyutlar1 ile detayli bir sekilde
incelenmis olmasi, ayrica Orneklem olarak
konaklama isletmelerinde diisiik sezonda ve de
daimi statiideki sinir birim ¢alisanlarinin arastirma
kapsamina alinmasi bu ¢alismayr digerlerinden

farkli  kilmaktadir. Bu  yoniiyle arastirma
sonuglarinin literatiire katki saglamasi
beklenmektedir.

Arastirma  sonuglarma dayanarak uygulamaya

yonelik ¢ikarimlarda da bulunulabilir. Konaklama
isletmeleri  yoneticilerinin, daha ¢ok insan
kaynaklar1  yoneticilerinin,  duygusal = emek
davraniglarint 6zelikle de samimi davranigi Orgiit
kiiltiiri  haline getirmeleri, personel ise alim
streclerinde nitelik ve nicelikle beraber duygusal
emek davraniglarima da 6nem vermeleri gerektigi
sOylenebilir. Ayrica konaklama isletmelerinin
duygusal emek davraniglarmin daha dogru ve iyi
sergilenmesi i¢in galisanlarina bu konuda kurslar ve
seminerler  vermesi  Onerilmektedir.  Boylece
konaklama igletmelerinde sinir birim ¢alisanlarinin
orgiitsel bagliliklarinin artirilmasi ve isgéren devir
hizinin azaltilmasi saglanabilir.

5.3. Kisitlar ve Oneriler

Birgok calismada oldugu gibi bu ¢alismanin da bazi
kisitlart bulunmaktadir. Arastirmanin 6rnekleminin
yalnizca Antalya sehir merkezinde, diisiik sezonda
faaliyet gosteren “Turizm Isletme Belgeli”
konaklama isletmelerindeki sinir birim
calisanlarindan olusmasi bu c¢alismanin kisitlar
olarak  belirtilebilir.  Dolayistyla  ¢alismanin
sonuglarm1  farkli bdolgelerdeki tiim konaklama
isletmeleri ¢alisanlarna ya da farkli sektorlerdeki
¢alisanlara genellemek dogru olmayacaktir.

Bundan sonra yapilacak ¢alismalarda aragtirmacilar,
mevsimlik iggdrenler ile veya farkli iilke, bolge ve
kiiltirlerde, ayrica seyahat sektoriinde, yiyecek
icecek isletmeleri gibi farkli hizmet kollarinda yeni
caligmalar yapabilir ve bu calismanin sonuglar1 ile
karsilagtirabilirler. Ayrica arastirmacilara, duygusal
emegin samimi boyutu {izerinde fazla durulmadig:
icin bu boyutun, baska degiskenler iizerindeki
etkisinin de arastirilmasi onerilmektedir.
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ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimecilar1 igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim katilimeilar arastirma hakkinda bilgilendirilmis
ve goniillii olarak arastirmaya dahil olmuslardir.
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1. GIRIS

Yasanan hizli kiiresel gelismelerle birlikte orgiitsel
faaliyetlerin giderek duraganliktan uzaklastigi ve is
giivencesinin azaldigi giinlimiiziin rekabet¢i s
diinyasinda, tim bu yasanan degisimlere paralel
olarak kariyer anlayis1 da farkli bir yone evrilmistir.
Ekonomik, teknolojik ve toplumsal degisimlerle
birlikte calisanlarin is yerinde nasil yonetilecegi,
ozellikle de kariyerlerinin nasil planlanacagi ve
yonetilecegi konusu 6nem kazanmigtir (Baruch,
2004). Beraberinde kiresel makro-ekonomik ve
sosyal giicler, kiiresel kariyerin artmasina,
organizasyonlarin yeniden yapilandirilmasina ve
genellikle daha az istikrarli bir i ortaminin
olugsmasina neden olmustur. Tiim bunlara mikro
diizeyde, bireylerin davraniglarinda, deger ve
tutumlarinda meydana gelen degisimler de
eklenince yeni Kkariyer sistemleri sekillenmeye
baglamistir (Baruch, 2006). Boylece tek bir orgutle
sinirlt geleneksel kariyer anlayiginin, giiniimiiz is
diinyas1 i¢in ¢ok kati ve hantal oldugu kanaatine
varilmistir. Yasanan gelismeler siirekli degisimin
var oldugu bir ¢evrede faaliyet gosteren orgiitlerin
yogun rekabet ortaminda hayatta kalabilmeleri icin
degisime hizla ayak uydurmalarini zorunlu hale
getirmistir (Baruch, 2004). Standart is yapma
bi¢imlerinin hakim oldugu geleneksel anlayis ise
Orgilitlin  inovasyona cevap verme yetenegini
sinirlamaktadir (Hall & Mirvis, 1995). Bu durum
esneklik kavramimi giindeme getirerek, kalict is
sozlesmeleri, Omiir boyu istihdam, is giivencesi gibi
geleneksel uygulamalarin  anlammi  yitirmesine
neden olan yeni kariyer yaklasimlarini ortaya
cikarmigtir. Boylece kariyer daha gegisken ve esnek
hale gelirken, yeniden yapilanmanin dinamikleri de
onceden basari i¢in Orgiitler tarafindan benimsenen
kati ve eski yollart bulaniklastirmistir (Baruch,
2004).

Kariyer anlayisinda meydana gelen degisim,
calisanlarin kariyere iliskin bakis acilarinda da
degisiklige yol agmustir. Bireyler, giicli ekonomik
veya kurumsal giclere istemeden cevap vermek
yerine kendi kariyerlerini yonlendirmek tzere daha
aktif bir rol iistlenmeye baslamislardir (Arthur,
Inkson & Pringle, 1999). Beraberinde kariyere ve
istihdam edilebilirlige iliskin orgiitin sorumlulugu
azalarak bireyin sorumlulugunun artt1g1
gbzlenmistir (Lips-Wiersma & Hall, 2007). Kariyer
anlayisinda yasanan degisimler bireylerin yani sira
orgiitlerin de farkli bakis agilarina ve uzmanlik
becerilerine sahip ¢alisan ihtiyacin1 dogurmustur
(Hall & Mirvis, 1995).

Sonu¢ olarak, hem bireylerin tercih ve
beklentilerinde yasanan degisimin hem de makro
anlamda ekonomik ve sosyal degisimlerin
dogurdugu sonuglarin, geleneksel kariyer anlayigini
¢ogu zaman islevsiz ve yetersiz kildigin1 sdylemek
miimkiindiir. Giiniimiiz is diinyasinda g¢alisanlarin,
gecmiste goriilen geleneksel anlayistan farkli bir
sekilde kariyer yolculugunu siirdiiriiyor oldugu
gercegi de agikardir. Bu baglamda hem uygulamada
hem de akademik aragtirmalarda ¢ogunlukla ihmal
edilen ancak kiiresel is diinyasinda ve kiiresel
rekabet  kosullarinda  6nemi  yadsinamayacak
diizeyde olan yeni kariyer yaklagimlarina 1sik
tutmak  istenmistir. Bu dogrultuda mevcut
calismanin amaci, geleneksel ve yeni Kkariyer
ayrimini farklt bir bakis agisiyla ortaya koyup yeni
kariyer anlayisini daha genis bir perspektifle ele
almaktir. Caligmanin bir diger amaci ise nispeten
daha yeni bir kariyer yaklasimi olan Kaleydoskop
Kariyer Modelini (KKM) detayli bir sekilde ele
alarak Tirkge literatiire katki saglamaktir. Bu
baglamda, ilk olarak, yeni kariyer yaklagimlar
bashig1 altinda geleneksel kariyer ile yeni kariyer
ayrimina deginilmis ve yeni kariyerin ortaya ¢ikis

ile yeni Kkariyer yaklasgimlari ele alinmustir.
Ardindan c¢aligmaya temel teskil eden KKM
agiklanarak, bu modelin yeni kariyer
yaklagimlarinin neresinde yer aldig1
degerlendirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Gec¢misten Giiniimiize Degisen Kariyer
Anlayis1

Kariyer kesfine iliskin yiiriitiilen c¢alismalara
bakildiginda, kariyer kesfinin genelde genclik
donemiyle smirlandirildigr goriilmektedir (Super &
Nevill, 1984; Enzor, 1991; Bachiochi, 1993). Yakin
zamanlarda ise akademisyenler ve uygulayicilar,
kariyer kesfini yasam boyu siiren bir arayis olarak
ve cesitli kariyer gecisleriyle basa g¢ikmanin bir
araci olarak benimsemeye baslamislardir (Blustein,
1997; Niles, Anderson & Goodnough, 1998).
Kariyer kesfinin yasam boyu siiriiyor olmasi,
bireylerin kariyer hareketliliginin ve kariyer
gecislerinin arka planina da 151k tutmaktadir.

Kariyere iligkin bakis agisinda yasanan degisimde;
kurumlarin yeniden yapilanmasi, 6rgiitsel kiigiilme,
sagliga iligkin sunulan faydalarin azaltilmasi,
emeklilikteki finansal degisim, is taleplerinin
artmasi, kiiresel rekabetle basa ¢ikabilmek igin daha
az sayida calisanla daha fazla performans elde
edilmesine yonelik baski gibi ¢ok sayida faktor
etkili olmustur (Hall & Mirvis, 1995). Degisim
stireci esneklige duyulan ihtiyagtan
kaynaklanmaktadir ve merkezi olmayan yapilar,
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sinirlart asan gorevlendirmeler ve gorev siiresine
dayali terfilerin sinirlandirilmasi ile
sonuclanmaktadir (Lips-Wiersma & Hall, 2007).
Tim bu yasanan gelismeler, bireylerin de yeni
kariyer yollar1 aramasina neden olarak kariyerin
algilanis bigiminde degisiklige yol agmistir. Oyle ki
21. yiizyilin is diinyasi, gerceklesen dijital devrimle
birlikte; kalici isler yerine zaman simirt olan proje
temelli isleri ve gecici gorevlendirmelerin yapildigi
yeni ig diizenlemelerini de beraberinde getirmistir
(Kalleberg, Reskin & Hudson, 2000). Bdylece
calisanlarin siirekli islerde istihdam edildigi, is
giivencesinin oldugu (Savickas, 2012), dogrusal,
duragan ve kati (Baruch, 2004; 2006) geleneksel
kariyer anlayigindan, isgdrenin tek bir igverene
bagli olmak zorunda olmadigi ve tamamlanmig
projelere ihtiyag duyan bir dizi isverene, sahip
oldugu beceri ve hizmeti tekrar tekrar sundugu
cagdas kariyer anlayisina gecis yasanmistir
(Savickas, 2012).

Bireyler ve ¢aligtiklari isletmeler arasinda daha kisa
stireli iliski kurmaya yonelik egilimler, kariyerin
yapisi hakkindaki disiinme seklini de degistirmeye
zorlayarak bireyin kariyerinin tek bir drgutle
sinirlandigr ve kariyer hareketliliginin yalnizca
dogrusal oldugu geleneksel anlayistan
uzaklagsmasina neden olmustur (Wrzesniewski &
Tosti, 2006). Gegmiste kariyer, tahmin edilebilir,
giivenli ve dogrusal bir yapidayken simdilerde
orgiitsel yapilarda meydana gelen biiyiik degisimle
birlikte organizasyonlar tamamen dinamik ve
degisken  bir  hale  biiriindilkge  kariyer,
ongoriilemeyen, savunmasiz ve cok yonli bir
yaptya dontismiistiir (Baruch, 2006). Bu doniisiimle
birlikte kariyere iliskin sorumlulugun kontrolii
Orgutten bireye gecerek (Arthur vd., 1999; Baruch,
2004; Lips-Wiersma & Hall, 2007; Ozdemir, 2013;
Wrzesniewski & Tosti, 2006) calisanlar igin siirekli
o6grenme (Hall & Mirvis, 1995; Hall, 1996) ve
yasam boyu 6grenme (Arnold, 1997; Savickas vd.,
2009) kavramlari giindeme gelmistir. Yeni kariyer
yaklagimlari, cesitli secencklerden ve birgok olasi
gelisim alternatifinden olusmaktadir. Insanlar bu
secenekler arasinda secim yapabilirler ve basariya
ulagmanin tek bir yolu yoktur (Baruch, 2004).

Literatiirden hareketle yeni kariyer yaklagimlarinin
ortaya c¢itkmasinda etkili olan faktorleri asagidaki
gibi siralamak miimkiindiir. Bunlar (Hall & Mirvis,
1995; Sullivan, 1999; Kalleberg vd., 2000; Seymen,
2004; Baruch, 2006; Pang, Chua & Chu, 2008;
Dikili, 2012; Ozdemir, 2013; Wrzesniewski &
Tosti, 2006):

Artan kiiresel rekabet, teknolojik gelismeler,
bilgi toplumuna gegis, orgiitsel kiigiilme, yatay
Orgiit  yapilari, hiyerarsik  kademelerin
anlamimi yitirmesi, i§ yapma bigimlerinin

esneklik  kazanmasi, istihdam iligkisinin
degisme ugramasi, psikolojik sodzlesmelerin
degismesi, uzun siireli i3 garantisinin
sarsilmasi, bireylerin degerlerinin, hayata ve
ise karsi tutumlarinin degismesi, kariyerin tek

bir  Orgiitle smirli  olmamasi,  kariyer
rehberligine  duyulan ihtiyacin  artmasi
seklindedir.

Sonu¢ olarak is yapma bigimleri, geleneksellik
sonrast  toplumlarin  emek  gereksinimlerini
yansitacak sekilde duraganliktan hareketlilige dogru
degistiginden, kariyer miidahalesinin de degismesi
gerekmektedir (Savickas, 2012). Geleneksel toplum
yapisindan  bilgi toplumuna gecisle Dbirlikte
geleneksel kariyerin diislisii, kariyeri gozden
gecirmenin de yeni yollarimi1 aramayr gerektirmis
(Briscoe, Hall & DeMuth, 2006) ve bu durum yeni
kariyer yaklagimlarmin ortaya ¢ikmasma neden
olmustur. Asagida yeni kariyer yaklagimlari temel
hatlartyla 6zetlenmis ve son boliimde ise ¢aligmaya
temel teskil eden KKM ele alinmustir.

2.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar

Literatiire bakildiginda yeni kariyer yaklagimlarinin
ele alindig1 ¢ok sayida farkli siniflandirma oldugu
goriilmektedir. Bunlart; portfoy kariyer, global
kariyer, iki basamakli kariyer, ¢ift kariyerli esler,
kariyer mozaigi olarak ifade etmek miimkiindiir
(Gilbert, 2014; Mallon, 1999; Moen, 2018; Suutari
& Taka, 2004; Tiiz, 2003; Ozdemir, 2019). Bu
calismada cagdas kariyere iligkin yaygin olarak
kullanilan  yaklagimlarin  yan1 sira, Onceden
bahsedilen kariyer yaklagimlarmin ortak
ozelliklerini de kapsayan ve daha yakin zamanda
ortaya c¢ikarak aragtirmacilar tarafindan yeterince
incelenmeyen yaklagimlar ele alinarak yeni kariyere
iligkin literatiire giincel bir bakis a¢ist sunulmaya
calistlmistir. Bu baglamda, geleneksellikten uzak
yeni yaklasimlarin kariyeri g¢ogunlukla; sinirsiz
(Arthur, 1994; Arthur & Rousseau, 1996), cok
yonlii (Baruch, 2004), degisken (Hall, 1996), kurum
otesi (Peiperl & Baruch, 1997), ozellestirilmis
(Valcour vd., 2007) ya da kaleydoskop (Mainiero &
Sullivan, 2005; 2006) olarak ele aldiklarmi
sOylemek miimkiindiir. Asagida, bu bahsedilen yeni
kariyer yaklagimlar1 kisaca agiklanmaktadir.

Swnirsiz  (Boundaryless) Kariyer. Yeni Kariyer
yaklasimlarini harekete gegiren bir yaklagim olan
smirsiz  kariyer, Arthur ve Rousseau (1996)
tarafindan ileri siiriildiigiinden beri literatiirde ve
uygulamada Onemli bir yer edinmistir. Sinirsiz
kariyer, tek bir kariyer seklini tanimlamaktan Gte
geleneksel isttihdam anlayisinin  varsayimlarina
meydan okuyan bir dizi olasi kariyer seklini ifade
etmektedir (Arthur & Rousseau, 1996). Sinirsiz
kariyerin ayirt edici 6zelligi, tek bir kurulusa bagh
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olmamasidir. Aksine, orgiitsel tiyelikleri agmakta ve
hem kuruluslar hem de isler arasindaki deneyimler
dizisinden olugmaktadir (Peiperl, Arthur, Goffee &
Anand, 2002).

Bu kariyer yaklagiminin ortaya ¢ikmasinda, merkezi
olmayan yapilara gecisin baslamasi ve yeni islerin
ortaya ¢itkmasi gibi farkli faktorlerin etkili oldugu
goriilmektedir. Boylece eski duragan istihdam
anlayis1 ve orgiitsel kariyer anlayigina dair gegmiste
olusturulan resim giderek Onemini yitirmeye
baslayarak dinamik ve siirsiz kariyer yaklagimi ilgi
gormeye baslamistir (Arthur, 1994). Giiniimiizde
isletmeler calisanlarina yasam boyu Kkariyer
garantisi vermediginden (Arthur & Rousseau, 1996;
Eby, Butts & Lockwood, 2003) calisanlar farkli
arayislar igerisine girmektedir. Bu noktada, network
olusturma, 6grenme ve uzmanlik gelistirme gibi
siirsiz  kariyer fenomenini aydinlatan temel
unsurlar  karsimiza  ¢ikmaktadir  (Arthur &
Rousseau, 1996). Ozetle, smirsiz bir kariyerde,
bireyler artik orgiitsel terfilere ve sirket i¢i kariyer
yollarina giivenmemekte ve “smirlandirilmis” tek
bir kariyer yolunu benimseme veya tek bir drgutte
kalma olasiliklar1 daha da diismektedir (Arthur &
Rousseau, 1996). Bunun yerine bireylerin kariyeri;
is rolleri, orgiitler, meslekler ve hatta farkli isttihdam
sekilleri arasinda ilerlerken pek ¢ok smir1 gecebilir
(Bravo, Seibert, Kraimer, Wayne, & Liden, 2017).

Daha once de ifade edildigi gibi istihdam
iligkilerinde yasanan degisim, ig gilivencesinin
sarsilmasi, orgiitsel kiiciilme gibi cok sayida faktor,
kariyer anlayisinda esneklige gidilmesine yol acarak
simirsiz kariyer yaklasimini ortaya ¢ikarmstir.
Gliniimiiziin  ¢agdas is diinyasinda yasanan
degisimler sonrasi bireylerin; kendilerini
gelistirerek, uzmanlik becerisi elde ederek orgiitsel
sinirlarin da disinda gok sayida igverene hizmet edip
kariyerlerini yonetmesi gerektigi 6nemli bir konu
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Degisken (Protean) Kariyer. Is ortaminm yiiksek
derecede calkantili ve karmagik olusu kariyeri de
onemli 6lciide belirsiz hale getirmistir. Calisanin bir
isletmede ise bagladigi, cok calistigi, sadakat ve
baglilik gosterdigi ve bu nedenle daha biiyiik
odiiller ve is gilivencesi elde ettigi psikolojik
sozlesme anlayisi, yerini siirekli 6grenme ve kimlik
degisikligine dayanan yeni bir sdzlesmeye
birakmustir (Hall, 1996).

Yasanan degisimlere paralel olarak 21. yiizyilda
Orgiitsel  kariyer varligin1 yitirirken, kariyer
degisken hale gelmistir. Degisken kariyeri Hall
(1996), orgiit tarafindan degil, kisi tarafindan
yonlendirilen ve kisi ve g¢evre arasindaki iliskiler
degistikce zaman zaman yeniden kesfedilecek bir
kariyer olarak tanimlamaktadir. Degisken kariyerde

bireyi harekete geciren itici gii¢; kisinin kendi
ihtiyaclar1, degerleri (Hall, 2002) ve psikolojik
basar1 arzusu (Mirvis & Hall, 1994; Hall & Moss,
1998; Hall, 2002) olarak ifade edilmektedir.
Degisken kariyeri benimsemis olan Dbireyler,
kariyerlerine rehberlik etmesi icin  6rgitsel
degerlerin aksine kendi degerlerini kullanma
egilimindedirler ~ ve  mesleki  davraniglarii
yonetirken bagimsiz bir rol {stlenmektedirler
(Briscoe, Hall & DeMuth, 2006).

Briscoe, Hall ve DeMuth (2006), degisken kariyer
yolunu izleyen bireylerin daha hareketli ve 6grenme
yonelimli olduklar1 goriilse de hareketlilik ve
ogrenmenin  degisken  kariyer ile  iliskili
olabilecegini, ancak sinirsiz kariyerde oldugu gibi
degisken kariyer i¢in de gerekli bilesenler
olmadigini ifade etmistir. Ozetle, kisi smirsiz bir
zihniyeti benimsemis olsa da kariyerini gelistirmek
icin tek bir organizasyona giivenebilir. Degigsken
kariyeri izleyebilmek icin ylksek derecede 06z
farkindalik ve kigisel sorumluluk gerekmektedir
(Hall, 1996). Buradan hareketle, bagimsiz ve igsel
yonelimli secimler yapmanin degisken kariyerin
dziinii olusturdugunu sdylemek miimkiindiir. Oyle
ki; bir kisinin tam manasiyla degisken bir kariyer
benimsedigini sdyleyebilmek icin iki baskin tavrin
sergilenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bunlardan
ilki, “deger odakli” bir tutuma sahip olmakken,
ikincisi ise bireyin kendi kariyerini yonetirken “6z
yonelimli” olmasidir (Briscoe & Hall, 2006).

Smirsiz kariyer ve degisken kariyer, yeni kariyer
yaklasimlar1 i¢inde standart bir rol iistlendiginden
konuyla ilgili teorik ve ampirik ¢alismalarin biiyiik
¢ogunlugu bu iki yaklasima odaklanmistir. Sinirsiz
kariyer ile degisken kariyerin daha sonra
gelistirilmis olan kariyer yaklagimlarinin ortaya
¢tkmasinda da Snemli bir rol oynadigini sdylemek
miimkiindiir. Buradan hareketle galismada sinirsiz
ve degisken kariyere iliskin kapsamli bir agiklama
sunulurken, gorece olarak daha yakin zamanda
ortaya cikarak sinirli sayida ¢aligmada ele alinan
kariyer yaklagimlarindan olan ¢ok yonli, kurum
otesi ve Ozellestirilmis kariyer yaklagimlari ise
kisaca 6zetlenmistir.

Kurum Otesi (Post-Corporate) Kariyer. Peiperl ve
Baruch (1997), destek yapilar1 ve kiiresel
baglantilar nedeniyle 21. yiizyildaki kariyerlerin
hem organizasyonlar1 hem de bireyleri gercekten
asacagmna dair bir goriis bildirmistir. Kurum G&tesi
kariyer, daha ¢ok bireylerin  kariyerinde
degisikliklere yol agan kurumsal gecikme ve
yeniden yapilanmalar {izerinde durmaktadir (Lips-
Wiersma & Hall, 2007).

Gilinlimiizde bireyler artik ¢ok sayida kisinin, igin ve
isletmenin olusturdugu ve siirekli degisen aglari
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iceren sayisiz i, islem ve baglanti ile siirsiz bir
yoldan ilerlemeyi tercih etmektedir. Bu durum
kurum  Otesi  kariyere yonelik  sinirlamalar
olmayacagi anlamina gelmese de daha fazla kiiresel
baglantinin, gercek fiziksel ofisler arasinda bile
daha fazla sanal grup ve organizasyon anlamina
gelecegini  sOylemek miimkiindiir. Artan hava
yolculugunun mesafeleri kisaltirken, seyahat igin
daha fazla segenek sunmasi gibi insanlar da
becerilerini gelistirmek ve kullanmak igin gittikge
daha fazla yontemle karsi karsiya kalacaklar, ama
bunu vyapabilmek icin rekabet etmek zorunda
kalacaklardir. Yasanan degisim sonrast basarili
olanlar yalnizca kendi ayaklari iistiinde durabilenler
degil, ayn1 zamanda onlar1 mevcut bireysel ve
orgiitsel modellerin Otesine tasiyacak ve tamamen
yeni kariyer tlirlerine gotiirecek baglantilar
olusturabilen ve siirdiirebilenler olacaktir (Peiperl &
Baruch, 1997).

Goruldugi  gibi  kurum  Otesi  kariyerde, s
diinyasinda goriilen rekabetin ¢alisanlar arasinda da
giderek arttig1 vurgusu yapilarak network olusturma
becerisine dikkat ¢ekilmistir. Sonug olarak bireyin
basaril bir kariyer yolculugu gegirmesinin, ¢aligtig
kurum disinda da giiglii baglantilar ve aglar
kurmastyla iliskili oldugunu sdylemek mimkundir.

Cok Yonla (Multidirectional) Kariyer. Geleneksel
kariyerin dogrusal, duragan ve kati yapisinin aksine
giintimiizde kariyer anlayis1 ¢ok yonlii, dinamik ve
degisken bir hale gelmistir (Baruch, 2004; 2006).
Bireysel acidan, birden fazla organizasyona kosullu
bir bagliligin duyuldugu yeni anlayisa gegcis, tek bir
organizasyona duyulan  geleneksel  baglilik
anlayisina da veda niteligi tasimaktadir. Kariyerin
daha gegigsken ve esnek hale gelmesi, bagarinin ne
olduguna dair yeni bir bakis agis1 gelistirmeyi
zorunlu kilmistir (Baruch, 2004). Dolayisiyla, bir
zamanlar basit ve tek yonli olan kariyer sistemi,
'cok yonli' kariyer yollarinin karmasikligini da
icerecek sekilde bir doniisiim yasamistir (Baruch &
Vardi, 2016).

Yeni kariyer yaklasimlari, cesitli seceneklerden ve
birgok olasi gelisim firsatindan olustugundan,
insanlar kariyer basarisint tanimlamanin farkli
yollarin1 deneyimlemektedirler. Bahsedilen farkli
deneyimler, yatay hareketlilik, yon degistirme,
organizasyonu ya da bakis acgisini degistirme gibi
degisik bicimlerde karsimiza ¢ikmaktadir. Insanlar
bu segenckler arasinda se¢im yapabilirler (veya
yapmak zorunda kalirlar) ve bu kariyer anlayisina
gore basartya ulasmanm tek bir yolu yoktur. Bu
nedenle “cok yonlii” kariyer yollar1 olarak ifade
edilmektedir (Baruch, 2004). Cok yonli kariyer
yaklasimi, kariyer basarisini degerlemede ¢ok
secenekli kriterlerin varligmma deginerek bunlari;
icsel tatmin, yasam dengesi, ozerklik ve 6zgiirlik

seklinde aciklamaktadir. Yeni kariyer anlayiginda
tim bu kriterler, geleneksel kariyer anlayisinda
basar1 Olciitii olarak kabul edilen gelir, riitbe ve
statii. gibi Ol¢lim araclariyla birlikte dikkate
alinmaktadir (Baruch, 2004).

Ozellestirilmis (Customized) Kariyer. Valcour,
Bailyn ve Quijada’ya (2007) gore Ozellestirilmis
kariyer yaklagimini benimsemis olan bireyler, igle
ilgili normatif beklentilerden ziyade kendilerinin ve
ailelerinin ihtiyacglar1, tercihleri ve degerlerine
kargilik olarak bu kariyer yolunu izlemektedir.
Kariyer deneyimleri yalnizca bireylerin aile
yasantilarin1 etkilememekte ayni zamanda aile
yasantist da is deneyimleri ve kariyer ciktilar
iizerinde Onemli bir etkiye sahip olmaktadir
(Ruderman, Ohlott, Panzer & King, 2002).
Geleneksel kariyer anlayisi, is ve aile yasaminin
tamamen  ayrilmasi  gerektigini  savunurken
(Valcour, 2006) gunumiizde bireyler, geleneksel
kariyerin aksine, basariyr sadece para, statii veya
ilerleme olarak tanimlamamaktadir. Bunlarin
oOtesinde, kariyer basarisindan s6z edebilmek igin is
ve kisisel yasam arasindaki dengeyi saglama
ihtiyac1 duymaktadirlar (Greenhaus & Foley, 2007).
Buradan hareketle ozellestirilmis kariyer
yaklagiminin ortaya ¢ikmasinda, bireylerin is ve aile
yasami arasindaki dengeyi saglama arzusunun etkili
oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ozellestirilmis kariyer yaklasimi gelistirilirken ii¢
temel kariyer 6gesine odaklanildig1r goriilmektedir.
Bunlar (Valcour vd., 2007); (1) ¢aligma siiresi, (2)
zamanlama ve stireklilik ve (3) is iligkisinin niteligi
seklinde ifade edilmistir. Bireyin benimsedigi
kariyer anlayisinin ozellestirilmis kariyer olarak
kabul edilebilmesi icin bahsedilen t¢ temel kariyer
0gesinden en az birinin ya da daha fazlasinin
geleneksel kariyer yaklagimindan farklilagmasi
gerekmektedir.

Ozellestirilmis kariyeri benimsemis kisiler; toplam
calisma saati miktarindan ya da programindan
sapabilir, devamsizlik yapabilir ya da geleneksel
kariyerde oldugundan daha fazla dinamik ve
gecisken bir istihdam iligkisine sahip olabilirler.
Ozetle, geleneksel kariyer, nispeten az sayida
organizasyonda diizenli bir c¢alisanin uzun sireli
istihdami ile karakterize edilirken, oOzellestirilmis
kariyerin gegici iy ve bagimsiz sozlesme gibi
standart dig1 istihdam iliskileri ve daha fazla
kurumlar arasi1 hareketliligi igerdigi sdylenebilir
(Valcour vd., 2007).

Daha oOnce yapilan agiklamalardan hareketle yeni
kariyer  yaklasimlarinin  ortak  ozelliklerine
bakildiginda  bunlarin;  esneklik, hareketlilik,
smirsizlik ve bireye atfedilen roliin farklilagmast
olarak agiklanmasi miimkiindiir. Caligmanin bundan
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sonraki kisminda, yeni kariyer yaklagimlari iginde
daha yakin zamanda ortaya ¢ikmis olan ve hakkinda
siirlt sayida teorik ve ampirik ¢alismanin yapilmis
oldugu KKM ayrmtili bir sekilde ele alinmistir.

2.3. Kaleydoskop (Kaleidoscope) Kariyer

Daha once agiklanan yeni kariyer yaklagimlarina
birgoguna kiyasla daha yeni bir yaklasim olan
Kaleydoskop Kariyer Modeli-KKM (Mainiero &
Sullivan, 2005; 2006), yeni kariyer ¢aginda
yasanmakta olan degisiklikleri anlayarak kadin ve
erkegin kariyerlerini nasil disiindiiklerini ve nasil
hayata gecirdiklerini gostermek i¢in yapilandirilan
yeni bir model olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kaleydoskop kariyer, bir igletme tarafindan
belirlenen degil, kisinin kendi sartlar1 iizerine inga
edilen, bireyin kendi degerleriyle, yasamina dair
secimleriyle tanimlanmis bir kariyerdir (Mainiero &
Sullivan, 2006). Hem kadmnlarin hem de erkeklerin
kariyerlerine yon veren temel unsurlari ele alan bu
yeni yaklagim, Ozellikle kadinlarin  kariyer
hareketliliginde aileye iliskin sorumluluklar diginda
farkli etmenlerin de rol oynadigini ileri siirmektedir.

Tirk Dil Kurumuna goére kaleydoskop, “bir ucu
buzlu camla kapatilan, metal veya mukavvadan bir
boru igine yerlestirilmis aynalarin araciligtyla, boru
icine konulmus renkli kiigiik cisimlerin ve
goriintiilerin olusturdugu ¢esitli bigimleri gosteren
arag, cicek diirbiinii” olarak tanimlanmaktadir
(TDK, 2019). Bir kaleydoskopun g¢aligma diizenine
bakildiginda, bir kisim hareket ederken diger kismin
degistigi goriilmektedir. Tiip dondiiriildiigiinde ve
cam yongalar1 yeni diizenlemelere diistiigiinde
degisen desenler {ireten bir kaleydoskop gibi
kadmlar da rollerini ve iligkilerini yeni yollarla
diizenlemek igin hayatlarinin farkli yonlerini
degistirerek kariyerlerinin kaliplarini
degistirebilmektedirler. Tipki bir kaleydoskop gibi
kiginin kariyeri de dinamik ve hareket halindedir.
Birey, hayati degistikge kontrol etmekten vazgegip
kurumun kendisine dikte ettigi yasama izin vermek
yerine bu degisikliklere uyum saglamak icin
kariyerini degistirebilir (Mainiero & Sullivan,
2006). Buradan hareketle KKM’nin hareket
noktasini, bireyin yasamindaki farkliliklara paralel
olarak kariyer anlayismin da degisiyor olmasi
seklinde agiklamak miimkiindiir.

KKM’nin gelisim siirecinde Mainiero ve Sullivan
(2005; 2006), hem erkek hem de kadinlarin kariyer
gecislerini ve motivasyonlarim1 arastirmak ve
kargilagtirmak icin bes asamadan olusan ¢ok yonlii
bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Nicel ve nitel yontemlerin
birlikte kullanildigi calismalar ile hem kadinlarin
hem de erkeklerin kariyer gegislerinin arka planinda
yatan nedenler ve Kkariyer kararlarini etkileyen
faktorler hakkinda bilgi edinmek amaglanmistir.

Yiriitilen bes ayr1 c¢alismanin  yanitlarindan
hareketle, kadin ve erkegin kariyer gegcislerinde
veya kariyer hareketliliginde etkili olan {i¢ temel
boyut tanimlanmistir. Tipkir bir kaleydoskopun
sonsuz desenler olusturmak i¢in ii¢ ayna kullanmasi
gibi bireyler de kariyer kararlarimi verirken {i¢
parametreye odaklanmaktadir. Bunlar; otantiklik,
denge ve meydan okuma olarak kodlanmigtir
(Mainiero & Sullivan, 2005).

Otantiklik. Otantiklik, bir kiginin bireysel degerleri
ve isi arasinda uyum yakalama ihtiyaci olarak
tanimlanmaktadir. Birey, calistigi kurumla kendi
degerleri ve davranislarini arasinda bir ahenk
olmasmi arzulamakta ve kendine siklikla “Nasil
otantik olabilirim?”, “Kendime karsi nasil diiriist
olabilirim?” ve “Kendim igin nasil samimi, i¢ten
kararlar  verebilirim?”  sorularint  sormaktadir
(Mainiero & Sullivan, 2006).

Otantiklik boyutu, kadmlarin ve erkeklerin “Dogru
karart verdim mi?”, “Bu karar benim i¢in ve
¢evremdeki diger insanlar i¢cin de mantikli mi?”
sorularini sorarak vermis olduklari kararlara iligkin
i¢ seslerini ifade etmektedir. Bu parametre, kisinin
kendisine karst gercek ve samimi olmasini, giiclii
yanlarin1 ve simurliliklarini bilmesini ve ona gore
hareket etmesini ifade eden bir boyuttur. Otantiklige
duyulan ihtiyag, kisinin ger¢cek sesini bulma
arayisidir (Sullivan & Mainiero, 2007a). Ozetle
bireyin kariyerinde otantik olmasi, kurumsal
baskilar ya da is giivencesi gibi birtakim kaygilar
yiiziinden degil, tamamen iginden geldigi i¢in bir
davranist  sergiliyor olmast seklinde ifade
edilebilmektedir.

Denge. Bu boyut, kiginin i ve is dis1 talepleri
arasinda bir denge kurma ¢abasini ifade etmektedir
(Sullivan, Forret, Carraher & Mainiero, 2009).
Birey isiyle, iliskileri ve bakima iligskin rolleri
arasinda saglikli bir denge yaratma ihtiyac
icindedir (Sullivan, Forret, Mainiero & Terjesen,
2007).

Bu boyut ile kisi “Eger bu kariyer kararin1 verirsem,
tutarlt bir biitlin olabilmesi i¢in hayatimm her bir
pargasini dengeleyebilir miyim?” sorusunu kendine
sormaktadir (Mainiero & Sullivan, 2005). Bu
durum igletmelerin, kadin ¢alisanlarina is ve i disi
talepler arasinda denge kurmalarinda yardimci
olacak  yenilikgi  yontemler  gelistirmelerini
gerektirmistir. Bunun yanmi sira &zellikle kadin
calisanlarin dengeleme ihtiyacini karsilamak isteyen
isletmeler, is hayatinda kadinlar i¢in yeterli destek
saglayan bir kiiltiire sahip olmalidir (Sullivan &
Mainiero, 2008).

Meydan okuma. Meydan okuma, bireyin
ogrenirken ve gelisirken sorumluluk, kontrol ve
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Ozerklik gostermesine izin veren faaliyetlerde
bulunmasi1 olarak tanimlanmaktadir (Sullivan &
Mainiero, 2007b).

Birey kendine “Bu kariyer segenegini kabul
edersem yeterince meydan okumus olacak miyim?”
sorusunu sormaktadir (Mainiero & Sullivan, 2005).
Bir birey, meydan okuma, kariyer gelisimi ve 6z-
deger ihtiyaci tagimaktadir. Bu parametre, bir
calisanin 6grenmesi, bir kisi olarak gelismesi ve
cezbedici, heyecan verici bir is bulmasi ihtiyacint
yansitmaktadir. Hem erkekler hem de kadmlar is
yerinde meydan okumay1 arzulamaktadir. Yeni bir
iiriiniin  gelistirilmesi, yeni bir girisimcilik eylemi
veya esnek bir gorevde yer almanin yarattigi
meydan okuma, dnemli bir motivasyon araci oldugu
gibi basartya ulasmay1 da saglamaktadir (Mainiero
& Sullivan, 2006).

Yukarida agiklanan bu ii¢ parametre, kisinin yagami
boyunca aktiftir. Parametrenin gucu, bireyin belirli
bir zaman diliminde yasaminda neler olup bittigine
baglh olarak kisinin kariyer kararmi ya da kariyer
gegisini sekillendirmektedir. Yasami boyunca birey,
hayatinin karakterine ve baglamima en uygun seyi
aramaktadir. Kaleydoskopun parametrelerinin énem
derecesi zaman icinde degisiklik
gosterebilmektedir. Bu durumda bir parametre 6n
plana ¢ikabilmekte ve yogunlugu azalan diger iki
parametre arka plana cekilebilmektedir. Ancak geri
planda kalan bu parametreler, bireyin kariyerini
olusturmak i¢in tiim yonleriyle gerekli oldugu gibi
hala mevcut ve aktiftir (Sullivan vd., 2009).

KKM’nin gelistirilmesine iliskin yiiriitiilen bir dizi
calisma neticesinde, kadinlarin ve erkeklerin
kariyerlerini  farkli sekilde  tamimladiklar
saptanmigtir. Buradan hareketle kadinlar igin Beta,
erkekler i¢in Alfa olmak {iizere iki ayr1 kariyer
profili tanimlanmistir. Buna gore kariyerin farkli
evrelerinde kadinlarda ve erkeklerde KKM’nin
farkli bir boyutu 6n plana ¢ikmaktadir. Kadinlar
icin tanimlanmis olan Beta kariyer profili Sekil
I’de, erkekler i¢in tanimlanmis olan Alfa kariyer
profili ise Sekil 2’de gosterilmistir (Mainiero &
Sullivan, 2006).

KKM’ye gore, otantiklik, denge ve meydan okuma
parametrelerinin  her biri, bir kadinin kariyeri
boyunca aktif bir roldedir. Ancak bazi konularin
yasamin farkli donemlerinde oncelikli hale geldigi
ve bu nedenle kadinlarin kariyerlerine iligskin vermis
olduklar1 kararlarda bazi parametrelerin 6n plana
ciktig1 goriilmektedir (Mainiero & Sullivan, 2006).
Bu dogrultuda Beta Kariyer Profili, kadinlarin
kariyerlerinde 6n plana ¢ikan parametreleri yasam
evrelerine gore siralamistir. Buna gore erken kariyer
asamasinda meydan okuma ihtiyact baskinken, orta
kariyer asamasinda denge ihtiyact on plana

¢tkmakta ve kariyer sonunda ise otantiklik ihtiyaci
baskin bir role biiriinmektedir. Kadin ve erkegin
yasamdaki Onceliklerinin  farklilastigt  ve bu
baglamda  kariyerlerine ydn veren baskin
parametrelerin de degisiklik gosterdigini ileri siiren
Alfa kariyer profiline bakildiginda, orta kariyer ve
kariyer sonu evresinde erkeklerin yasamlarinda ve
buna paralel olarak kariyerlerinde oncelikli hale
gelen konularin kadinlardan farklilagtigt
gortlmektedir. Buna gore erkekler, erken kariyer
asamasinda tipki kadmlar gibi en fazla meydan
okuma ihtiyact duyarken, orta kariyer agamasinda
kadinlardan farkli olarak otantiklik ihtiyact baskin
olmakta ve kariyer sonunda ise denge ihtiyact 6n
plana ¢ikmaktadir.

KKM, kadinlarin ve erkeklerin hayat kosullarina,
kendi istek ve ihtiyaglarina en uygun mozaigi
bulmak i¢cin  hayatlarinin  yonlerini  nasil
degistirdigini ve hareket ettirdigini gostermektedir.
Bu se¢imler, kariyer basarisinin tipik tanimlarina
meydan okuyor olsa bile, kadinlarin ve hatta bazi
erkeklerin i giicinden ayrilmasi, yalnizca
glinimiiziin modern isletmelerinin esnekliginden
kaynaklanmamaktadir. Teknoloji ile miimkiin hale
gelen yeni bir kariyer modelini aktif olarak takip
etmek, bahsedilen kariyer hareketliligi ile ¢cok daha
fazla ilgili olabilmektedir (Mainiero & Sullivan,
2006).
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Erken kariyer asamasinda,
kadmlar icin baskin olan kariyer
sekli, kariyerlerinde =~ meydan
okumayla ve hedeflerini
basarmayla ilgilenmektir.

Orta kariyer agamasinda, kadinlar
ailevi sorumluluklar ve iliskisel
taleplerle basa ¢ikmak zorundadir.
Bu donemde denge konusu &n
plandadir.

Kariyer ~sonuna  gelindiginde,

kadmlar denge sorununu
¢ozdiklerinden otantiklik sorusu
ortaya ¢ikmaktadir.

@B penge @B Meydan okuma

Sekil 1: Kadinlar I¢in Kaleydoskop Kariyer Sekilleri:

Beta Profili (Mainiero & Sullivan, 2006)

Meydan

w

Otantiklik

Denge

Erken kariyer asamasindan orta Kkariyer
asamasma kadar erkekler i¢in baskin olan
kariyer sekli, kariyere odaklanmak ve meydan
okuyucu faaliyetlerin pesinden kogmaktir.
Bircok erkek bu asamada kariyerlerinde
ilerleyebilme istegiyle gilidiilenir. Meydan
okuma parametresi birka¢ yil boyunca giiclii
kalir.

Orta kariyer asamasindan Kkariyer sonuna
kadar kariyer odakli erkekler, olasi isten
cikarmalar, kiigiilme ve daha diisik hizda
yukariya dogru hareketlilik gibi sorunlarla basa
¢tkmak zorundadir. Bu asamada erkekler kariyer
platosu sorunuyla karsilagabilir. Bu zaman
araliginda ¢ogu erkek otantiklik arayisi i¢cindedir
ve kendilerine dogru bir kariyer yolu secip
se¢mediklerini sorarlar.

Kariyer sonunda bazi erkekler emekliligi
diisiiniir ve denge sorunlar1 6n plana cikar.
Meydan okuma ve otantiklie odaklanan
erkekler artik hayatlarinda iligkilerle ve
dengeyle ilgili konulara yonelirler.

Sekil 2: Erkekler I¢in Kaleydoskop Kariyer Sekilleri:

Alfa Profili (Mainiero & Sullivan, 2006)
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Yeni kariyer yaklasimlar: baglamimda Kaleydoskop
kariyer ele alindiginda, smursizlik, esneklik,
kariyerde aktif rol alma, hareketlilik gibi yeni
kariyer yaklagimlarimin her birinde tek basma ele
alinan ¢ok sayida unsuru bir ¢at1 altinda topladigi ve
kapsayict bir yapiya sahip oldugunu soylemek
miimkiindiir. KKM’yi benimsemis olan bireyler;
sinirsiz kariyerde oldugu gibi kariyerlerini tek bir
orgiitle kisitlamazlar ve degisken kariyerin ileri
sirdigli gibi kariyerlerine kendileri yon verirler.
Ayrica, kiside ve cevrede yasanan degisikliklere
paralel olarak yillar iginde bireylerin kariyerleri de
degisim gosterir. KKM, kariyer hareketliligini,

kariyer gecislerini ve kariyer kesintisini de
aciklayarak c¢ok yonli kariyer yaklagiminin
argiimanlarim1  da desteklemektedir. Bireylerin,

kendilerinin ve ailelerinin ihtiyaglari, tercihleri ve
degerlerine karsilik olarak bir kariyer yolunu takip
ettiklerini savunan ozellestirilmis kariyer
yaklagiminin da Kaleydoskop kariyer ile benzestigi
goriilmektedir. Oyle ki; KKM de kisinin hayatina
yon veren ve yasaminin farkli donemlerinde
oncelikli hale gelen otantiklik, denge ve meydan
okuma ihtiyaglarinin bireyin izledigi kariyer yolunu
sekillendirdigini ileri siirmektedir.

Insan  kaynaklar1 (IK) yonetiminde giincel
yaklagimlara bakildiginda, bazi kavramlarin hem bir
kariyer yaklagimi hem de bir kariyer sorunu olarak
ele alindig1 goriilmektedir. Ornegin, ¢ift kariyerli
esler mevcut ¢aligmada ele alinmamis olsa da yeni
kariyer  yaklagimlarindan  bir  tanesidir ve
beraberinde bir kariyer sorunu olarak goriildiigii de
dikkat ¢ekmektedir. Bunun sebebini eslerin her
ikisinin de ¢alistyor olmasinin, aileye iliskin
sorumluluklardan dolay1 kadinin kariyer gelisimini
olumsuz yonde etkileyecek olmasi seklinde
aciklamak miimkiindiir. Benzer sekilde kariyer
sorunlart ele alinirken cinsiyete dayali kariyer
sorunlarinin ayri bir baglik altinda incelendigi
goriilmektedir. Bu kariyer sorunlarini; cam tavan
sendromu, kralige art sendromu, siiper kadin
sendromu  seklinde  siralamak  mimkiindiir
(Ozdemir, 2019). Goriildiigii gibi yeni Kkariyer
yaklagimlarinda oldugu gibi kariyer sorunlarinda da
cinsiyet faktorii onemli bir detay olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu baglamda KKM’nin yeni kariyer
yaklagimlarmin  ileri  siirdiigli  varsayimlarin
birgogunu tek bir baglik altinda topladigini ve
beraberinde cinsiyete dayali kariyer sorunlarina
iliskin de bir agiklama sundugunu sodylemek
mumkandr.

Sonug olarak; KKM, bireylerin kariyer gelisiminde
rol oynayan (i¢ parametreyi (otantiklik, denge,
meydan okuma) ele alarak kariyer ihtiyaglarmin
tahmin edilmesinde isletmelere yol gosterici
olmakta ve beraberinde de cinsiyete dayali kariyer

sorunlariyla basa ¢ikma konusunda islevsel bir
yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sullivan ve
Mainiero da (2008) isletmelerin, bir kadinin isinde
meydan okuma ihtiyacim1 kargilamasini saglayan ve
ailesi ile diger is dis1 iligkilerine bagh kalma
kararhligimi  artiran  insan  kaynaklari  (iK)
politikalar1 olusturdugunda, kadinlarin kurumlarda
kalmasinin artik bir sorun olmayacagini sdyleyerek
modelin kariyer sorunlarinin ¢6ziimiine olan
katkisin1  dogrulamistir. KKM’nin  bahsedilen
niteliklerinden hareketle diger yeni kariyer
yaklagimlariyla bir yandan benzesirken, bir yandan
da farklilasgtigini sdylemek miimkiindiir.

KKM, nispeten daha yeni bir yaklasim olarak
kasimiza ¢iktigindan konuyla ilgili yapilmis teorik
ve ampirik ¢alisma sayisi da smirhdir. Literatiire
bakildiginda az sayida da olsa Kaleydoskop
kariyerin farkli degigkenlerle olan iligkisinin ele
alindig1 calismalar oldugu goriilmektedir. Tablo
1’de konuyla ilgili yapilmis ¢alismalar kisaca
Ozetlenmistir.



116 |

Is ve Insan Dergisi 8(1) 107-121

Tablo 1: Kaleydoskop Kariyer Modeliyle lgili Calismalar

Yazar ve Y1l

Arastirma Konusu

Orneklem

Arastirma Bulgular

Sullivan & Cinsiyet farkliliklarinin KKM Gzerindeki | ilk arastirmada 52 kisi yer | Calisma sonucu, giiniimiiz is diinyasinda kariyer yonelimlerinin cinsiyete
Miniero etkisini incelenmistir. Bu baglamda iki | alirken, ikinci arastirma 27 | gore farklilastigi tespit edilmistir. Buradan hareketle kadinlar igin Beta,
(2007a) ayri nitel aragtirma yiriitiilmiistiir. kisi ile ylritilmistir. erkekler i¢in Alfa kariyer profili tanimlanmustir.

Sullivanvd. | KKM ile girisimcilik iligkisi aragtirilmigtir. | Birinci ¢alismada 257, | Arastirma sonuglari, KKM’nin kariyer motivasyonlarini ve girisimeilik
(2007) ikinci  caligmada 411 | kararlarini agiklamada kullanilabilecegi ileri siiriilmiistiir.

kisinin katilimiyla iki ayr1
calisma yapilmustir.
Cabrera Kadinlar yalnizca “Cocuklariyla | Isletme mezunu 497 kadin | Arastirma sonuglar1 kadinlarin yalmizca %35’inin ¢ocuk bakma sebebiyle
(2007) ilgilenmek i¢in mi igyerinden ayriliyor?” | ¢alisan orneklemi | caligmay1 biraktigini, %47’sinin ise kariyerlerinin herhangi bir
yoksa KKM’nin ileri stirdigii gibi | olusturmaktadir. doneminde cok sayida farkli nedenlerle kariyerini yarida biraktigim
“Kariyere ara verme kararinin arkasinda gostermigtir. Elde edilen bulgular, KKM’nin kadinlarin kariyer
¢ok daha karmasik nedenler mi yatiyor?” kesintisine iligkin ileri siirdiigii argiimanlar1 destekler niteliktedir.
ortaya koymak istenmistir.
Sullivanvd. | KKM’nin otantiklik, denge ve meydan | Arastirmaya ABD’ de | Arastirma sonucu bebek patlamasi ile kiyaslandiginda X kusaginin daha
(2009) okuma boyutlarinin, kusaklara gore | yasayan 982 profesyonel | fazla otantiklik ve denge arzusu tasidigi goriilmiistiir. Meydan okuma
farklilasip ~ farklilagmadigini  gérmek | katilmistir. ihtiyacina bakildiginda ise bebek patlamasi ve X kusag: {iyeleri arasinda
amaglanmustir. herhangi bir fark olmadig1 gorilmistiir.
August (2011) | KKM’nin  kadmlarin  daha  sonraki | Veriler kariyer sonundaki | Sonuglar, her {i¢ parametrenin de ileri yasta kadin galisanlar i¢in uygun
yasaminda kariyer gelisimiyle olan ilgisi | 14 kadindan elde | oldugunu gostermistir.
arasgtirilmistir. edilmistir.
Aprianingsih | KKM’nin parametreleri olan otantiklik, | Arastirma, isgiiciine aktif | Sonuclar, otantikligin is-aile ¢atismasinin iki tiiriiyle de pozitif iligkili
(2012) denge ve meydan okuma ile is-aile | katilimi olan 1049 kisi ile | oldugunu gosterirken, meydan okumanin her iki ig-aile ¢atigmasi tipiyle

catigmast iligkisi incelenmistir.

yiiriitiilmiistiir.

de negatif iligkili oldugu gorilmiistiir. Denge boyutunun ise is-aile
catismasi tilirlerinden yalnizca biriyle pozitif olarak iligkili oldugunu
gostermistir.
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Simmons Networking davranisinin KKM tarafindan | Anket verileri 376 | Arastirma sonucu, KKM’yi olusturan parametreler ile bireylerin kariyer
(2012) tasvir edilen Uc¢ kariyer parametresine | Universite mezunundan | hedeflerine ulagsmasina yardimci olan ag davraniglart arasinda bir bag
(otantiklik, denge, meydan okuma) gore | toplanmustir. oldugu goriilmistiir.
nasil degistigi incelenmistir.
Ervin (2015) | Kaleydoskop Kkariyer ile antrenorlerin | Calismanin  6rneklemini | Arastirma sonucu meydan okumanin en 6nem verilen ihtiyag oldugu
kariyer ihtiyaglarindaki farkliliklar1 | 847 antrendr | goriilmiistiir. Erkek antrendrlerin denge ihtiyaci kadinlara gore daha fazla
kesfetmek amaclanmustir. olusturmaktadir. olurken, cinsiyete bakilmaksizin antrendrlerin otantiklik ihtiyacinin

kariyerinin baslangi¢ asamasinda olanlarda, orta kariyer ve kariyer
sonunda olanlara gore daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Knowles Cocuk sahibi olduktan sonra iggiiciinden | Aragtirmanin Orneklemini | Sonuglar, yeniden isgiicine dahil olan kadinin bazi zorluklarla
(2017) ayrilan yliksek basariya sahip kadinlarin | isten ayrildiktan sonra | karsilastigini ve daha diisiik bir maag teklifi aldigini1 gostermistir. Denge
yeniden kariyer yasamina dahil oluglarii | iggiiciine yeniden katilan 8 | saglama giinliik bir miicadele olarak goriiliirken, otantiklik igin ¢aba sarf

incelemeyi amaglamistir. kadin olusturmaktadir. edilmis ve meydan okuma en az 6nem verilen ihtiyag olmustur.
Mainiero & | Bes farkl kariyer devresinde KKM’nin ii¢ | 744 igsiz birey ornekleme | Sonuglar, otantiklik denge ve meydan okuma parametrelerinin cinsiyete

Gibson (2018)

parametresinin  cinsiyete gore  nasil
farklilagtigini belirlemek amaglanmistir.

dahil edilmistir.

gore kariyer devrelerinde farklilagtigini gostermistir.




118 | Is ve Insan Dergisi 8(1) 107-121

KKM ile ilgili yiriitillen ¢alismalara bakildiginda
aragtirmalarin ~ farkli  degiskenler baglaminda
yuriitildigi goriilmektedir. Caligmalarin
cogunlugunda cinsiyete gore kaleydoskop Kariyer
yoneliminin  nasil  degistigi ele  alinmustir.
Aragtirmalarin birkaginda ise yalnizca kadinlardan
olusan Orneklemler tercih edilmistir. Mainiero ve
Sullivan (2005) kadinlarin is yasamina ara
vermelerinin ya da Kariyerlerini terk etmelerinin
arkasinda ¢ocuk sahibi olmaktan ¢ok daha karmasik
nedenler yattigini ileri siirmektedir. Bu diisiinceden
hareketle “devre dis1 birakma (opt-out revolution)”
fenomenini ele alan ve calisanlarin glinlimiizde
kariyerlerine iliskin davraniglarini  ¢ézliimleyen
KKM’yi gelistirmiglerdir. Bu durum, ydaritilen
arastirmalarda ozellikle cinsiyete iliskin
farkliliklarin  ve hatta yalnizca kadinlarm ele
alintyor olma sebebini agiklamaktadir.

KKM’nin uygulanabilir olmasi igin isletmelere de
bazi roller diismektedir. Isletmeler calisanlarinin
otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaglarini
kargilayabilmek icin aktif bir rol oynamalidir. Bu
dogrultuda Sullivan ve Mainiero (2007b: 2007c),
isletmelerin aile dostu politikalara énem vermeleri
gerektigini savunarak, bu programlarin varliginin
tek bagma yeterli olmadigini, ayn: zamanda
uygulanabilir oldugunun da caliganlarca
hissedilmesi gerektigini vurgulamistir. Oyle ki
Sullivan ve Mainiero (2007c), ¢ogu isletmenin aile
dostu uygulamalarin varliginin yiiksek performansl
calisanlar1 elde tutma ve potansiyel adaylar
cezbetme konusunda yeterli oldugunu disiinerek
yanildigini belirtmektedir. Benzer sekilde isletmede
uygulanan IK faaliyetlerinin de otantiklik, denge ve
meydan okuma ihtiyacim1 karsilamayr amag
edinmesi gerektiginden so6z edilmistir. Ozetle,
isletmeler KKM’nin parametrelerini takip ederek
hem kadin hem de erkek calisanlarin otantiklik,

denge ve meydan okuma ihtiyaglarini
kargilayabilmelerini  saglayan 1K  politikalar
olusturduklarinda, kuruma avantaj saglayacak

sekilde verimliliklerini en {ist seviyeye ¢ikararak
kendilerini isletmeye daha fazla adamis ¢alisanlarin
gercek degerini  kesfedeceklerdir (Sullivan &
Miniero, 2008).

4. SONUC

Gecmisten gilinlimiize i diinyasinda yasanan
degisim, hem c¢alisanlarin hem de isletmelerin
kariyere iliskin bakis agisim1 degisime ugratmistir.
Orgiitsel yapilanmalarin  geleneksel anlayistan
uzaklagmasi, isletmelerin  benimsedigi  Orgiit
kiiltiiriinii de farklilagtirarak onlara yeni misyonlar
yiliklemistir. Bu diislinceye paralel olarak gelisen ve
calisan merkezli olan yeni kariyer yaklagimlar1 da

isletmelere yiiklenen misyonu sekillendiren en
onemli  unsurlardan  biri olarak  karsimiza
¢ikmaktadir.

Yeni kariyer yaklagimlari baglaminda ele alinan
KKM, esneklik, sinirsizlik, ¢alisan merkezli olma,
kurumsal sinirlarin digina ¢ikma, is ve aile talepleri
arasinda denge saglama, kariyer {izerinde kisisel
kontroliin artmast gibi yeni Kkariyere iliskin
arglimanlarin  birgogunu  kapsamaktadir. Cogu
kariyer yaklasiminin aksine KKM, kadin ve erkegin
kariyer anlayislarinin farklilagtigini ve
kariyerlerinde tetikleyici rol istlenen ihtiyaglarin
farkli donemlerde baskin bir rol iistlendigini ileri
stirmektedir. Bu yoniiyle KKM cinsiyete dayali
kariyer ~sorunlarmmin ¢éziimiine 151k  tutarak
kadinlarin iggiiciine istikrarli bir sekilde katilimim
saglamay1 da kolaylastirmaktadir. KKM,
caliganlarin yani sira igletmelere de yol gosterici
olmaktadir. Bu yoniiyle model, ¢alisanlarin
otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaclarmin
karsilanabilmesi i¢in isletmelerin benimsemesi
gereken orgiitsel politikalara, IK uygulamalarina ve
tim bunlart destekleyen orgiitsel kiiltiire vurgu
yaparak glinimiiz rekabet kosullarinda giig
kazanmak  i¢in  insan  kaynaginin  nasil
cezbedilecegine ya da elde tutulacagmma dikkat
cekmektedir.  Ozellikle kadmlarin  isgiiciine
katilmmin  giderek  arttif1  diistiniildiigiinde
KKM’nin isletmelere, hem kiiresel ig diinyasina
uyumu kolaylastiran hem de verimliligi yiiksek
calisanlarin isletmede kalmasini saglayan stratejiler
gelistirmeye doniikk onemli katkilar saglayacagini
sOylemek mimkiinddr.

Literatiir taramasindan da anlagilacagi {izere, KKM
az sayida teorik ve ampirik ¢alisma ile ele
almmustir. Yiritilen ¢aligmalara bakildiginda ise
neredeyse tamaminin geligmis ilkeler kapsaminda
ve Batr’li iilkelerde yapilmig oldugu dikkat
cekmektedir.  Buradan  hareketle  modelin,
gelismekte olan iilkeler ve Bat’li olmayan iilkeler
baglaminda da ele alinmasinin 6nemli bir katki
saglayacagi sdylenebilir. Boylelikle kaleydoskop
kariyerin  parametrelerinin  (otantiklik, denge,
meydan okuma) farkli Orneklemlerde ve farkli
kiltlrlerde  de  benzer  sonuglar  gosterip
gostermeyecedi test edilerek literatiire katki
saglanabilecektir. Literatiire bakildiginda da Bati
Ulkelerinde yeni kariyere yonelik oldukca fazla
caligma yer alirken, calisma kosullarmin biiyiik
oranda degisken bir yap1 gosterdigi geligmekte olan
iilkelerde ise konuyla ilgili yeterli ¢aligmanin
olmadigmma (Madan & Jain, 2018) ve hatta Bati
ilkeleri disinda da KKM’nin incelenmesi
gerektigine (Carraher & Sullivan, 2018) vurgu
yapildig1 goriilmektedir. Konuyla ilgili bir diger
smirhiik ise KKM’yi ampirik olarak test etmeye
yonelik Sullivan vd. (2009) tarafindan gelistirilmis
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olan dlcegin Tiirkiye 6rnekleminde kullanilabilmesi
icin  herhangi  bir uyarlama  g¢aligmasina
rastlanmamis olmasidir. Bu dogrultuda olcegin
Tirkiye orneklemi icin gecerlilik ve guvenilirlik
calismalari, mevcut ¢aligmay1 yapan arastirmacilar
tarafindan yiriitiillmektedir. Mevcut ¢aligma ile yeni
kariyere dikkat ¢ekilerek, 6zelde KKM ele alinmis
boylece modelin Tiirkiye’de kavramsal bir karsilik
edinmesine katkida bulunmak istenmistir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Calisma, insan katihimcilar
icermedigiden etik onay gerekmemektedir

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligma, insan
katilmcr  igermediginden bu forma ihtiyag
duyulmamustir.
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ARTICLEINFO

Is yasami baglaminda bireyleri, gruplart ve orgiitleri ilgilendiren her bir hususun dikkate
alinmasi, hem ¢alisanlara ve yoneticilere yol gostermek hem de bilimsel birikime katki saglamak
agisindan onem arz etmektedir. Bu baglam igerisinde, ¢alisanlarin fizyolojik, psikolojik ve
zihinsel sagliklarinin yaptiklar: igin gereklerini yerine getirmeye uygunluk diizeyi iy yasamini
etkileyen onemli bir durumdur. Bu durum ¢alisma yeterliligi olarak kavramsallagtirilmis ve
uluslararast yazinda onemli él¢iide yer edinmigtir. Ancak, ulusal yazin bu konuda olduk¢a kisith
kalmistir. Bu sebeple, bu arastirma ile ¢alisma yeterliligi kavramimin icerigi ulusal yazina
aktarilmaya ¢alisilmistir. Bununla birlikte, ¢calisma yeterliligi kavramimin kuramsal temelleri
agiklanmigtir. Diger yandan, ¢alisma yeterliliginin 6l¢iilmesini saglayan ve sosyal bilimler
alaminda siklikla kullamilan élgiim tirlerine ve 6lgum dizeylerine gore farkl ozelliklere sahip
olan ¢alisma yeterliligi endeksi ile ilgili kuramsal bilgiler ve ydntem bilimsel dzellikler
agiklanmigtir. Son olarak, is yasamina yénelik onerilerde bulunulmus ve gelecekte ¢alisma
yeterliligi endeksi ile yapilacak aragunrmalar icin teknik detaylar ve model onerileri
sunulmustur.
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In the context of business life, considering every issue that concerns individuals, groups and
organizations is important in terms of both guiding employees and managers and contributing
to scientific knowledge. In this context, the level of compliance of employees' physiological,
psychological, and mental health to fulfill the requirements of their work is an important
condition that affects business life. This situation has been conceptualized as work ability and
has gained a significant place in international literature. However, national literature has
remained quite limited in this regard. For this reason, with this research, the content of the work
ability’ concept has been tried to be transferred to the national literature. In addition, the
theoretical foundations of the concept of work ability have been explained. On the other hand,
theoretical information and methodological features related to the work ability index, which
enables the measurement of work ability and has different characteristics according to the
measurement modes and measurement levels frequently used in the field of social sciences, were
explained. Finally, suggestions were made for business life, and also technical details, and
model proposals were presented for future researches with the work ability index.
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1. GIRIS

Faaliyet alanlar1 veya iginde bulunduklari sektor
tirii fark etmeksizin tiim orgiitler, ¢esitli planlar ve
stratejiler gelistirip bunlar1 uygulamaya koyarak
amagclarma ulasmaya calismaktadirlar. Orgiitler s6z
konusu plan ve stratejilerini  de c¢alisanlar
araciligiyla hayata gegirmektedirler. Bagka bir
anlatimla, orgiitleri mevcut durumlarindan ulagsmay1
arzuladiklar1 konumlara gotiirecek olan oncelikli
unsur o Orgilitin  calisanlar1  olarak ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla, is yasami baglaminda
calisanlar1 etkileyen her bir durumun bilimsel
acgidan incelenmesi onem arz etmektedir.

Bu bakimdan, ¢alisma yeterliligi olgusu is yasamini
etkileyen Onemli bir degisken olarak ortaya
¢ikmakta ve ilgili kavram uluslararasi yazinda yer
edinmis bulunmaktadir (Ilmarinen, Ilmarinen,
Huuhtanen, Louhevaara ve Né&sman, 2015;
Nawrocka, Garbaciak, Cholewa ve Mynarski, 2018;
Tengland, 2011; Tuomi, Ilmarinen, Jahkola,
Katajarinne ve Tulkki, 1998). Bu kapsamda
Finlandiya Mesleki Saglik Enstitiisii (Finnish
Institute of Occupational Health) arastirmacilar
tarafindan bagslatilan caligma yeterliligi
aragtirmalari, 6zellikle 1990’11 yillardan sonra artis
gostermis durumdadir. Oyle ki, caligma yeterliligi
kavramini nicel aragtirma yontemleri araciligtyla
6lgtimleyebilmek i¢in gelistirilmis olan (Tuomi vd.,
1998) caligma yeterliligi endeksi [work ability
index (WAI)] yakin zamana kadar 30’dan fazla dile
cevrilmis bulunmaktadir (Ilmarinen, 2019). Bu
Olgme araci, bireylerin ¢aligma yeterliligini hem
kendi algilarina dayanan 6znel yargilarla hem de
saglik raporlar1 ve mazeret izinleri gibi resmi kayda
gecmis nesnel bilgiler dogrultusunda
degerlendirmeye imkan tanimaktadir (Tuomi vd.,
1998).

Uluslararasi yazinda ¢aligma yeterliligi kavrami ile
ilgili yapilan arastirmalar genel anlamda tatmin
edici bir diizeye dogru ilerlemekteyken, ulusal yazin
bu konuda olduk¢a kisith kalmigtir. Yapilan
kapsamli yazin taramalarinda ulusal yazin igerisinde
ve Ozellikle yonetim ve organizasyon bilim dalinda
caligma yeterliligi degiskenini inceleyen herhangi
bir ¢alismaya ulagilamamistir. Dolayisiyla, ulusal
yazinda ¢aligma yeterliligi konusunun arastiriimasi
baglaminda  6nemli  bir  bosluk  oldugu
gbzlemlenmistir.

Ulusal yazindaki s6z konusu bosluklardan hareketle
gercgeklestirilen bu arastirma ile ¢alisma yeterliligi
ile ilgili kavramsal bilgiler ulusal yazina
aktarilmigtir. Bununla birlikte, ¢alisma yeterliligi

kavrammin kuramsal temelleri agiklanmistir.
Ayrica, sosyal bilimler alaninda siklikla kullanilan
Olctim tiirlerinden [yansitict (reflective) olgekler
gibi] ve 6lcim diizeylerinden (Likert dlgegi, anlam
bilimsel farkliliklar 6lgegi gibi) farkli bir yapiyla,
dizey belirleyici (summative veya summated) bir
ozellige sahip olan calisma yeterliligi endeksinin
yontem bilimsel ozellikleri aciklanmistir. Bu
caligma ile aktarilan gerek kavramsal ve kuramsal
gerekse teknik bilgiler araciligiyla ulusal yazinda
calisma yeterliligi konusunda yapilacak olan
gelecekteki arastirmalara yol gosterici olmak
amaglanmustir.

Calismanin bundan sonraki kisimlarinda oncelikle

caligma yeterliligi kavrami tanitilmistir.
Devaminda, c¢alisma  yeterliligi ~ kavraminin
kuramsal temelleri agiklanmigtir. Sonrasinda,

calisma yeterliligi kavrammin Ol¢iimii ile ilgili
yontem bilimsel bilgilere ve kuramsal 6zelliklere
yer verilmistir. Son bdoliimde ise is yasamina
yonelik 6nerilerde bulunulmusg ve gelecekte ¢aligma
yeterliligi endeksi ile yapilacak arastirmalar igin
teknik detaylar ve model 6nerileri sunulmustur.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Calisma Yeterliligi Kavramm

Caligma yeterliligi (work ability) kavrami ile ilgili
aragtirmalar ilk olarak 1990’11 yillarda Finlandiya
Mesleki Saglik Enstitiisii aragtirmacilar1 tarafindan
baglatilmigtir ~ (Tuomi  vd., 1991a). Calisma
yeterliligi kavraminin temelini olusturan
aragtirmalar ise 1980 ve 1989 yillar1 arasinda
caligma yetersizligi (work disability) iizerine
yapilan incelemelere dayanmaktadir (Ilmarinen,
2019). Bu anlamda, yazindaki ilgili caligmalarin
gelisim siireci, Ozellikle de Avrupa iilkelerinde
goriilen bir durum olan ¢alisanlarin erken emekliye
ayrilma egiliminin altinda yatan sebeplerin ¢aligma
yetersizliginden kaynaklanabilecegi diisiincesine
dayanmaktadir. Is yasamindaki bireylerin gerek
kisisel oOzellikleri gerekse ¢alisma ortamindan
kaynaklanan sartlar1 sebebiyle olusan bir durumu
ifade eden calisma yetersizligini 6nlemek amacryla,
ilerleyen siiregte ilgili arastirmalarmn calisma
yeterliligi kavrami1 iizerine odaklandig1
gorulmektedir (llmarinen, Tuomi ve Klockars,
1997).

Calisma  yeterliligi,  c¢alisanlarin  fizyolojik,
psikolojik ve zihinsel sagliklarinin yaptiklari isin
gereklerini yerine getirmeye uygunluk dizeyini
ifade etmektedir (llmarinen, 2007; Illmarinen,
2009). Bagka bir anlatimla, ¢alisma yeterliliginin
kavramsal tanimi, ¢alisanlarin su andaki islerini ne
kadar iyi yaptiklari, saglik ve zihinsel yonleri
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Tablo 1: Yetenek, Beceri, Yetkinlik ve Yeterlilik Kavramlar

Yetenek

“Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, istidat, kabilivet, kudret”; “bir

duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giig, kapasite™.
g

Beceri

“Elinden is gelme durumu, ustalik, maharet.”™; “kisinin yatkinhk ve 6grenime bagh olarak

bir isi basarma ve bir islemi amaca uygun olarak sonuglandirma yetenegi, maharet.”

Yetkinlik “Yetkin olma durumu, olgunluk, kemal, miitkemmeliyet.”

Yeterlilik

“Yeterli olma durumu, yeterlik™; “bir isi yapma giiciinii saglayan ozel bilgi, chliyet,

yeterlik™; “girevini yerine getirme giicii, kifayet, yeterlik.”

Kaynak: Tiirk Dil Kurumu, 2020

acisindan ne durumda olduklart ve yakin gelecekte
calisma yeterlilikleri acisindan kendilerini nasil
gordukleri ile ilgilidir (Tuomi vd., 1998).

Calisma yeterliligi kavraminin terminolojik (terim
bilimsel) agidan dogru bir sekilde ele alinmasi 6nem
arz etmektedir. Kavramin Ingilizce karsiligi olan
work ability ifadesi ilk bakista ¢alisma yetenegi
veya caligma becerisi olarak anlagilabilmektedir.
Ancak, birbirlerine yakin anlamlar igerseler de
Tirkce dilinde yetenek, beceri, yetkinlik ve
yeterlilik kavramlari bazi farkliliklar
gostermektedir. Ilgili kavramlarin  Tiirk  Dil
Kurumuna ait sozliikkteki isim karsiliklar1 Tablo
1’de sunulmustur.

flgili kavramlarin kiiciik diizeydeki farklihiklarla
birbirinden ayrigmast sebebiyle Turan (2015)
tarafindan bu kavramlar hem etimolojik (kdken
bilim) ag¢idan hem de alan yazin baglaminda
incelenmistir. Yapilan incelemeler sonucunda s6z
konusu kavramlarin is yasami igin belirlenen
karsiliklar1 ise Tablo 2’de sunulmustur.

Hem Turk Dil Kurumu’na (TDK) ait sozluk
anlamlarindan hem de yazmdaki bilgilerden
hareketle bir degerlendirme yapildiginda yetenek
kavrammin daha c¢ok bireyin dogustan gelen
ozelliklerinden kaynakli sahip oldugu bireysel
performanst anlattigi  goriilmektedir. Bununla
birlikte, beceri kavrami elde edilen bilgileri
uygulamaya gecirmedeki el cabuklugunu ifade
etmektedir. Yetkinlik kavrami ise erigkin diizeydeki

bir vasiflilig1 temsil ederken, yeterlilik kavrami ise
tiim bu kavramlarin bir ¢atist niteliginde olarak ve
ozellikle de sorumlusu olunan bir isi yerine
getirebilmek igin sahip olunan bireysel donanimi
anlatmaktadir. Bu  kapsamda work  ability
kavrammin is yagsamindaki Tiirkge karsiligimni
yalnizca bir yetenek, beceri ya da yetkinlik olarak
diistinmek eksik bir tanimlama olarak kalacaktir.
Zira uluslararasi yazina bakildiginda work ability
kavrammin  kapsam  bakimindan  bireylerin
fizyolojik, psikolojik ve zihinsel saglik durumlarini
oznel ve nesnel yaklasimlarla biitiinciil bir sekilde
ele aldig1 goriilmektedir. Bu anlamda work ability
kavrami 6z itibariyle ¢aliganlarin sorumlu olduklar
is ve gorevleri yerine getirebilme kapasitesi
bakimindan gerekli olan saglik ve ehliyet olarak ele
almmaktadir (Nawrocka vd., 2018; Tengland,
2011). Bu ¢aligma kapsaminda tiim bu gerekgeler
dikkate almnarak ilgili kavramin Tirk¢e terimsel
karsilig1 caligma yeterliligi olarak belirlenmistir.

Yazindaki ilgili ¢aligmalara bakildiginda, ¢alisma
yeterliligi kavraminin baslangicta sadece saglik
alaniyla ilgili bir kavram olarak ele alindig:
goriilmektedir. Ancak, zamanla ¢alisma yeterliligi
kavrammin farkli alanlardaki c¢esitli faktorlerden
etkilenen ve ayni zamanda yine farkli alanlardaki
cesitli faktorlerin de bir belirleyicisi oldugu kabul
edilmeye baslanmistir. Ozellikle 1990°I1 yillardan
sonra ¢alisma yeterliligi kavrami daha biitiinsel ve
¢ok yonli bir sekilde degismis ve gelisim
kazanmistir. Kavramim saghik temelli tanimu,
calisma yeterliliginin pek cok faktor tarafindan

Tablo 2: Is Yasamindaki Yetenek, Beceri, Yetkinlik ve Yeterlilik Kavramlari

“Degismekte olan ¢alisma kosullarinda kisilerin sahip olmasi gereken, hem ulusal

is Yasaminda
Yetenek

hem de uluslararasi is giicti piyasasinda insan kaynaklari alanimin gerektirdigi
sartlarda organizasyonlarin vizyon ve misyonuna hizmet edebilecek dizeyde

niteliklere sahip olabilmek i¢in potansiyellerin agiga ¢ikarilarak ve gelistirilerek
sergilenmesini saglayan dinamik bir olgudur.”

Is Yasaminda
Beceri

“flgili is veya gorev igin kisiden beklenen beseri, teknik ve sosyal dzelliklerdir.”

is Yasaminda

“Organizasyon beklentilerini (yiiksek performans) karsilayabilmeyi saglayan

Yetkinlik kisinin ayirt edici nitelikleri ve kisisel 6zellikler biitiintidiir.”
is Yasaminda “ilgili is igin kisinin yeteneginin, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinliklerin
Yeterlilik gostergesidir.”

Kaynak: Turan, 2015, s. 45
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ortaya ¢iktigi ve tesvik edildigi Dbiitiinlesmis
modellerle eslestirilmistir. Bu kapsamda, calisma
yeterliligi kavrami is talepleri ve bireylerin sahip
oldugu kaynaklar arasindaki denge iizerine yeniden
insa edilmistir (Ilmarinen, 2009).

flgili yazma bakildiginda, arastirmacilar zaman
zaman c¢aligma yeterliligi kavrammin net bir
taniminin yapilmasinin zor oldugu ve bu kavramin
hangi alanlar1 kapsadigi konusunu net bir sekilde
belirlemenin yine zor oldugu yoniinde goriis
bildirmiglerdir (Mazloumi, Rostamabadi, Saraji ve
Foroushani, 2012). Ancak, ilerleyen siiregte ¢alisma
yeterliligi kavrami iizerine odaklanmig bazi
aragtirmacilar bu konuyu ozellikle bu baglamda ele
almiglardir. Bu kapsamda yapilan bir arastirmada
calisma yeterliligi kavraminin is yasamindaki yerini
ifade etmek Ttzere “caligma yeterliligi, gerek
bireyler, gerek ortamlar, gerekse de yakin sosyal
¢evre veya toplumlar baglaminda, is yasaminin tiim
faktorleriyle hemen hemen iligkilidir” sonucuna
ulagilmigtir  (Ilmarinen, Gould, Jérvikoski ve
Jérvisalo, 2008, s. 13).

Calisma  yeterliligi  kavramiyla ig  yasami
cergevesinde cevap aranan temel soru; isin icerigi,
is talepleri ve kigisel anlamdaki fizyolojik,
psikolojik ve zihinsel durumlar g6z Oniine
alindiginda calisanlarin su anda ve yakin gelecekte
islerini ne kadar iyi yapabildikleri veya ne olgiide
calisabildikleridir (Ilmarinen, 2009; Tuomi vd.,
1998). Bu anlamda bireylerin ¢alisma yeterliliginin
en Onemli belirleyicileri saglik, fonksiyonel
kapasite, uzmanlik, degerler ve tutumlar, isin
ozellikleri ve bireylerin genel yasam kosullari
olarak ele alinmaktadir (Ilmarinen vd., 2008).

Ilmarinen’e (2009) gore ¢alisma yeterliligi oncelikle
is ve kisisel kaynaklar arasindaki denge durumuyla
ilgilenmektedir. Bireyler ¢alisma hayatlari boyunca
en uygun dengeyi aramakta ve arzulanan bu denge
calisma hayatinin farkli asamalarinda g¢ok farkli
olabilmektedir. Bu agidan bakildiginda bir denge
olusturmak ig¢in is ve kisisel kaynaklarm siirekli
olarak  uyumlastirilmast  gerekmektedir.  Bu
anlamda, bireysel kaynaklar, 6rnegin yasla birlikte
degisirken; is talepleri, ornegin, kiiresellesme ve
yeni teknoloji ile degismektedir. Bu nedenle,
caligma yeterliligini etkileyen faktorler surekli
olarak degiskenlik gosterebilmektedir. Bu agidan,
calisma yeterliligi tim insanlarin iyi olusunun
(well-being) 6nemli bir faktéri olarak ifade
edilmekte ve ilgilenilmedigi siirece kotiilesecek bir
durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tuomi vd., 1998).

Calisma  yeterliligi  kavramina is  yasami
cercevesinde yapilan tanimlarin ortak noktalar
dikkate alinarak bakildiginda ilgili kavram su
sekilde  agiklanabilir: “Calisma  yeterliligi,

bireylerin isleriyle ilgili gérev ve sorumluluklarin
yerine getirebilmeleri bakimindan bedensel, zihinsel
ve ruhsal anlamdaki hazir bulunusluk diizeyidir.”

Calisma yeterliligini koruma faaliyetleri hem
caligan hem de isveren icin karsilikli fayda saglayan
bir yaklasim olarak goriilmektedir (Tuomi vd.,
1998). Nitekim Hasselhorn ve Freude (2007)
tarafindan ¢alisma yeterliligi, bireysel refah ve
isletme verimliligi i¢in bir 6n kosul olarak ele
almmis ve c¢aligma yeterliliginin birey ve is
etkilesiminin bir sonucu oldugu tespiti yapilmistir.
Bu kapsamda Camerino ve arkadaglari ise (2008)
tatmin edici bir c¢aligma yeterliligi diizeyine
ulagmak i¢in Oncelikle fiziksel ve zihinsel anlamda
iyi olan bir saglik durumunun gerektigini ve
ulagilan calisma yeterliligi diizeyini stirdiirebilmek
icin de uygun sartlar saglayan caligma kosullarinin
gerektigini ifade etmislerdir.

Calisma yeterliligi diizeyini siirdiiriilebilir kilmak
icin ¢alisanlara diisen Oncelikli sorumluluk, genel
anlamdaki bireysel kapasitelerinin farkinda olmak
iken; igveren ve yoneticilere diisen Oncelikli
sorumluluk ise ¢alisma yeterliliginin iyilestirilmesi
adina uygun kosullar ve ortamin saglanmasidir.
Zira, i3 yasaminda Dbircok faktor calisma
yeterliligini etkileyebilmekte ve bunlarin ¢ogunlugu
da bireyin kendi faaliyetleri, yagam tarzi ve ¢alisma
ortamindan kaynaklanmaktadir (Tuomi vd., 1998).

Gilinlimiizde  calisma  yeterlili§i  durumunun
sistematik bir bigimde ele alinmasi, biiyiik ve kii¢iik
olcekli isletmeler i¢in siirdiiriilebilirligin saglanmasi
acisindan gegmiste oldugundan daha biiyiikk bir
Onem arz etmektedir (Kujala, Remes, Ek, Tammelin
ve Laitinen, 2005). Zira birgok batil1 iilke, yaslanan
ilke niifusu veya diger olumsuz etkenlere bagh
olarak calisanlarin isgiiciine dahil edilmesi problemi
ile yliz yiize kalmaktadir (Berg vd., 2008). Diger
yandan, Tiirkiye’de de emeklilik yaginin yiiksek bir
seviyede olmasi benzer problemleri ortaya
¢ikarmaktadir. Bu sebeplerle ¢alisma yeterliligi

konusu i yasaminda iizerinde durulmasi ve
arastirillmas1 gereken bir konu olarak ortaya
¢ikmaktadir.

Caligma yeterliligi olgusu ile ilgili glincel yaklasim
insan kaynaklar1 ve is Ozellikleri gibi fiziksel ve
fiziksel olmayan bilesenlerden olusmaktadir (Carel,
Zusman ve Karakis, 2013). Buna gobre insan
kaynaklari; fiziksel, zihinsel ve sosyal bilesenlerin
yani sira, genel saglik durumu faktorleri, is ile ilgili
yetkinlikler, degerler ve tutumlari da
kapsamaktadir. Is 6zellikleriyle ilgili cesitlilikler ise
fiziksel i3 c¢evresi, c¢alisma  arkadaslarinin
olusturdugu ¢evre, fiziksel ve zihinsel is talepleri
gibi c¢esitli yonetsel ve liderlik konularim
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olusturmaktadir (Ilmarinen, 2019; IlImarinen ve
Lehtinen, 2004).

Bireyler ve yaptiklar1 isler arasindaki uygunluk
diizeyini yeterlilik baglaminda ortaya koyan calisma

yeterliligi kavrami (Develi ve Cavus, 2019)
istihdam edilebilirligin ve istihdamda bulunan
calisanlar1  korumanin Onemli bilesenlerinden

birisini olusturmaktadir (Berg, Elders, De Zwart ve
Burdorf, 2009). Bu anlamda, saglik ve is yasami
iligkinin incelendigi ¢alismalar, algilanan diisiik
saglik seviyesinin ise devam etme veya isten
ayrilma durumlarina dogrudan etki ettigini ortaya
koymaktadir  (Schuring, Burdorf, Kunst ve
Mackenbach, 2007).

Is yasamindaki talepler ile bireylerin genel saglik
durumu arasindaki dengenin saglanmasi ve
tyilestirilmesi, uzun siireli bir kariyer yolculugunun
kritik  bilesenleri olarak ortaya Gikmaktadir.
Hikiimet politikalar1 ile desteklenen emeklilik
yaginin artirilmasi gibi tedbirler bile ¢ogu zaman
calisanlarin normal emeklilik yaslarindan 6nce isten
ayrilmasinin 6niine gecememekte ve bu durum,
emeklik yasindan Once veya galisma yetersizligi
durumu olugmadan once isten ayrilma egilimine bir
midahaleyi zorunlu olarak ortaya koymaktadir
(Berg vd., 2009).

2.2. Cahsma Yeterliligi Kavrammmm Kuramsal
Temelleri

Calisma yeterliligi kavramimi kapsamina alan en
temel kuramsal yaklasimin  Demerouti ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen Is Talepleri
ve Kaynaklart Modeli [Job Demands - Resources
Model (JD-R)] oldugu goriilmektedir. Bu model,
daha 6nce Karasek (1979) tarafindan olusturulan Is
Talepleri ve Kontrol Modelinin (Job Demands-
Control Model) gelistirilmis hali olarak ortaya
cikmistir.

[s talepleri ve kaynaklar1 modelinin temel felsefesi,
her isin kapsaminda bazi taleplerin ve kaynaklarin
bulundugu yoniindedir (Demerouti, Bakker,
Nachreiner ve Schaufeli, 2001). Is talepleri ve
kaynaklar1 modelindeki is talepleri, yapilan isin
fiziksel veya zihinsel ¢aba gerektiren ve bu nedenle
bireysel saglikla ilgili olarak belirli fizyolojik ve
psikolojik maliyetler ¢ikaran yoniidiir. Bu bakimdan
is talepleri, bireyin enerjisinin tiikkenmesine neden
olan agir1 is yiikii, ¢atisma veya ig gilivencesizligi
gibi “koti seyleri” ifade etmektedir. Kaynaklar ise
is talepleriyle bas edebilmek adina gerekli olan: (a)
is hedeflerine ulasmada islevsel olmak, (b) is
taleplerini ve buna bagli olan fizyolojik ve
psikolojik maliyetleri azaltmak ve (c) kisisel
gelisim ve ilerlemeyi saglayan seylere ydnelmek
seklindedir. Bu bakimdan kaynaklar, is hedeflerine

ulasmak i¢in gerekli olan destek saglayicilar, is
taleplerinin azalmasini saglayan ozerklik
anlamindaki is kontrolii ve bireysel Ogrenme
saglayan geribildirim mekanizmalar1 gibi “iyi
seyleri” ifade etmektedir (Demerouti vd., 2001;
Schaufeli, 2017, s. 121).

Is talepleri ve kaynaklar1 modelinin cikis noktasi,
calisanlarin  iyi olus (well-being) duzeylerinin
olumlu veya olumsuz anlamdaki gostergelerine
odaklanmak ve bu durumlarin nedenlerini
arastirmak tizerinedir (Bakker ve Demerouti, 2007).
Bu kapsamda yapilan ¢aligmalar sonucunda geligim
gosteren ig talepleri ve kaynaklart modelinin temel
yonergesine gore yiiksek is talepleri sonucunda
gerginlik (stres, tikenmiglik gibi) ve saglik
bozuklugu (fiziksel veya zihinsel saglik bozuklugu
gibi) olusmakta, fakat yiiksek kaynaklar sonucunda
ise artig gosteren bir motivasyon ve daha yiiksek bir
tiretkenlik ortaya ¢ikmaktadir (Schaufeli ve Taris,
2014).

flgili model kapsaminda ele alindiginda galisma
yeterliligi kavraminin, is talepleri ve kaynaklari
modelinde ifade edilen iyi seyler statiisiinde yer
aldig1 goriilmektedir. Bagka bir anlatimla caligma
yeterliligi,  bireylerin  is  talepleriyle  bas
edebilmelerini saglayacak olan kaynaklara karsilik
gelmektedir. Nitekim calisma yeterliligi kavraminin
gelisim Onciileri de is talepleri ve kaynaklar
modelinin ¢aligma yeterliligi kavramini kapsadigim
ifade etmiglerdir (Ilmarinen vd., 2015). Zira ¢alisma
yeterliligi kavraminin temel sorunsaly, is talepleri ile
sahip olunan kaynaklar arasindaki dengenin
saglanmasi lizerinedir (Ilmarinen, 2009).

Calisma yeterliligi kavraminin kuramsal arka plani
ile ilgili bazi 6ngoriilere gore Siegrist’in (1996)
Caba ve Odiil Dengesizligi Modeli de ¢aligma
yeterliligini aciklayabilmek i¢in
kullanilabilmektedir (Ilmarinen vd., 2015). Elbette
bu noktada gelecekte yapilacak arastirmalarin farkli
degiskenlerle olan kurgusuna gore farkli kuramsal
yaklagimlar1 tercih edebilme konusunda bir engel
olmadig1 da séylenmelidir.

2.3. Calisma Yeterliligi Kavramimin Olciilmesi

Tuomi ve arkadaslari’na (1998) gore calisma
yeterliliginin tek bir gosterge ile nesnel olarak
Olgtlmesi mimkiin gorilmemekte ve her zaman
¢ok yonli wverilere dayali bir degerlendirme
yapilmasi gerekmektedir. Bunun sebebi ise ¢alisma
yeterliliginin ¢ok yonlii, karmasik bir durum olmasi
ve bunun degerlendirmesini yapabilmek i¢in hem
nesnel bulgulara hem de 6znel tahminlere ihtiyag
duyulmasidir (Kiss, Walgraeve ve Vanhoorne,
2002). Zira bireysel anlamdaki iyi olus ve yine
bireysel anlamdaki fizyolojik ve psikolojik
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durumlar gibi unsurlar1 kapsamasi nedeniyle bir
calisanin ¢alisma yeterliligi konusundaki kendi
goriigleri, uzmanlarin degerlendirmeleri kadar
onemli bir hale gelebilmektedir (Tuomi vd., 1998).
Nitekim Alexopoulos ve arkadaslar1 (2013) ¢aligma
yeterliligi durumunun kisisel ihtiyaglar, kisisel
degerler, i¢inde yasanilan kiiltiir ve sosyal cevre
gibi ¢ok faktorlii yollarla kavramsallastirildigi ve bu
faktorlerden dogrudan etkilendigi i¢in bu konuda
calisanin kendi algismin dogrudan g6z Oniinde
bulundurulmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Bu noktada caligma yeterliligi konusuyla ilgili
yazina bakildiginda, kavramin o6lgiilmesi icin
gerekli olan nesnel bulgulardan kastedilen seyin
bireylerin sagliklariyla ilgili teshis konulmus
hastaliklar1 ve bunlarmm kayit altina alinmig
sonuclart (saglik raporu, mazeret izni, vb.) oldugu
gorilmekte iken, 6znel tahminlerden kastedilen
seyin ise bireylerin ¢alisma yeterlilikleri ile ilgili
kendi degerlendirmelerinin oldugu goriilmektedir.

2.3.1. Calisma Yeterliligi Endeksi ve Ozellikleri.
Daha once de ifade edildigi tizere 1980 ve 1989
yillar1 arasinda ¢alisma yetersizligi durumuna
yonelik incelemelerle baslayan siire¢, 2000’11 yillara
yaklasildiginda yerini ¢aligma yeterliligi kavramimin
arastirtlmasina ve gelistirilmesine birakmistir. Bu
sire¢ igerisinde sosyal bilimler alaninda bir
durumun goézlenmesi igin siklikla kullanilan nicel
Olciim araglari, c¢aligma yeterliligi kavrami
konusunda da gelistirilmistir. Bu kapsamda, 1990’11
yillarin basinda yaymlanan bir dizi arastirma ile
calisma yeterliligi endeksi [work ability index
(WAI)] ismiyle bir Olgme aract tanitimigtir
(Nygéard, Eskelinen, Suvanto, Tuomi ve IImarinen,
1991; Tuomi vd., 1991a; Tuomi vd., 1991b;
Ilmarinen ve Tuomi, 1992). Ilerleyen siiregte bu
6lgme aract Tuomi ve arkadaslar1 (1998) tarafindan
gelistirilerek daha kapsamli bir hale getirilmis ve
pek ¢ok alanda caligma yeterliliginin 6lglimiini
saglamak i¢in siklikla kullanilir hale gelmistir.

Cahsma yeterliligi endeksi, Finlandiya Mesleki
Saglik Enstitiisii biinyesinde calisan arastirmacilar
tarafindan  bireylerin  ¢alisma  yeterliliginin
korunmasima yardimcr olmak amaciyla ve
baslangigta bireylerin yaglilikla ilgili ortaya ¢ikan
sorunlarina  odaklanarak ve mesleki saglk
hizmetlerinde kullanilmak {izere iiretilmis bir 6lgme
aracidir (Tuomi vd., 1991a). Ancak, ilerleyen
sirecte bu Olgme aracinin  odak noktalar
gelistirilerek daha kapsamli bir hale getirilmis ve
farkli meslek gruplarinda da kullanilabilecek gegerli
ve kullanisli bir 6lgme araci sekline getirilmistir
(Jaéskeldinen vd., 2016; Kouhnavard, Halvani,
Najimi ve Mihanpour, 2018; Reeuwijk vd., 2015;
Tuomi vd., 1998).

Calisma yeterliligi endeksinin bu zamana kadar
Avrupa, Asya, Kuzey Amerika ve Orta Dogu’da
yapilan  bilimsel arastirmalarda  kullanildigi
bilinmektedir (Mazloumi vd., 2012). Ayrica, endeks
yakin zamanskova kadar 30’dan fazla dile ¢evrilmis
bulunmaktadir (Ilmarinen, 2019).

Calisma  yeterliligi endeksi, bireyin c¢aligma
yeterliligini kendi algilarina dayanan Gznel
yargilarla ve raporlanmis yani saglik raporu ve
mazeret izni gibi resmi kayitlara ge¢mis nesnel
bilgiler dogrultusunda degerlendirmeye olanak
veren toplamda yedi maddeden olusmaktadir. Ilgili
maddelerin kuramsal olarak neleri igerdigi su
sekilde ozetlenebilir (Tuomi vd., 1998):

i Mevcut caligma yeterliliginin yagam boyu

ulagilan en iyi diizey ile karsilagtirilmasi,

ii. Calisma  yeterliliginin  is  talepleri
dogrultusunda 6l¢iilmesi,

iii. Doktor tarafindan teshisi konulmus mevcut
hastalik sayisi,

iv. Hastaliklardan kaynaklanan
caligma yeterliligi noksanligi,

tahmini

v. Bir onceki yilda kullanilan hastalik
izinlerinin sdresi,
Vi. Gelecek olan iki yillik siire i¢in ¢aligma

yeterliliginin tahmini,
Vii. Zihinsel kaynaklar (calisanin is ve bos
zamanlarina ait genel yagsamu).

Temel amaci bir g¢alisganin su anda ve yakin
gelecekte isini ne kadar iyi yapabildigini ortaya
koymak olan c¢aligma yeterliligi endeksinin ilgili
yazindan hareketle belirlenen islevleri ve 6zellikleri
ise su sekilde siralanabilir (Nygard vd.,1991;
llmarinen ve Tuomi, 1992; llmarinen, 2019; Tuomi
vd., 1991a; Tuomi vd., 1991b; Tuomi vd., 1998):

Calisma yeterliligi endeksi,

e (Calisan  bireyleri
ongoriiler saglar.

e (Calisma yeterliligini korumak i¢in dogru
onlemlerin alinmasini saglar.

e Is yasaminda farkli konularda almacak
ilave 6nlemlerin temelini olusturur.

e Bir erken uyar1 sistemi gibi calisir.

e (Calisanlarin  ihtiyag duydugu saglik
bakimlarmin belirlenmesine yardimeci olur.

e Calisanlarin islerine yonelik
kabiliyetlerinde erken gorilen bir azalisin
Oniine ge¢meye yardimci olur.

e Hem bireysel dizeyde hem de grup
diizeyinde kullanilabilir.

e (Calisma hayatinin tiim asamalarinda
calisma  yeterliligini  gelistirmek  ve
stirdiirmek i¢in katki saglar.

desteklemek  igin
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e I kazalari 6nleyebilecek degisikliklerin
yapilmasina katki saglar.

e Kullanimi kolay ve sonucglart hizli bir
sekilde alinabilecek ozelliktedir.

Tuomi ve arkadagslar1 (1998) tarafindan gelistirilen
ve Tirkce gecerlilik ve giivenilirlik calismasi
Develi (2020) tarafindan yapilan ¢alisma yeterliligi
endeksinin maddeleri, cevaplar1 ve puanlandirma
yontemi hakkindaki bilgiler Tablo 3’te sunulmustur.

Calisma yeterliligi endeksi sosyal bilimler alaninda
siklikla kullanilan 6l¢gme araglarina gore bazi farkli
ozelliklere sahiptir. Endeks, maddelerine karsilik

gelen puanlarin toplanmasi hesabiyla g¢aligan ve
dizey belirleyici (summated veya summative)
ozellige sahip bir yapidadir (Ilmarinen, 2007).
Endeksten en diigik 7 ve en yiiksek 49 puan
almabilmektedir. Endeksten alinan puanlarin
yiikselmesi c¢alisma yeterliliginin de yiiksek olmasi
anlamina gelmektedir.

Normal sartlarda bu 6zellikteki bir 6lgme aracinin
olusturucu (formative) bir yapiya (Yildiz ve Develi,
2019) veya vyansitict (reflective) bir yapiya ait
olmas:t beklenebilir. Ancak ¢aligma yeterliligi
endeksi kendine 6zgii bazi kuramsal ve teknik
ozelliklerinden dolay1 bu iki 6l¢iim tiiriine de tam

Tablo 3: Caliysma Yeterliligi Endeksi

Maddeler, cevaplar ve puanlandirma yontemi Puan
arahg
Cahsma yeterliligi 1*: “Calisma yeterliliginizin en iyi oldugu durum 10 puan ile ifade
edilirse, su andaki ¢ahisma yeterliliginize kag puan verirsiniz?”
Cok zayif = > Cokiyi 0-10
(0)=0puan  (3)=3puan  (6) = 6puan  (9) = 9puan
(7)== Zpuan  (10) = 10 puan
(2) .2 puan (8) =8 puan
Calisma veterliligi 2: “isinizin fiziksel ve zihinsel gereklerini gbz 6niinde
bulundurursamz su andaki ¢ahsma yeterliliginizi nasil degerlendirirsiniz?"
Cok zayif » Cokiyi 2-10
(2)=2puan  (5)—=Spuan  (8) =8 puan
(3)=3puan (6)=f6puan  (9) =9 puan
(4) 2 dpuan (7)) —=7puan  (10) — 10 puan
Cahsma yeterlilifi 3: “Bugiine kadar sikiyetgi oldugunuz ve teshis konan hastalik
sayimiz nedir?” w
( )iig = 3 puan () bir = 5 puan
() dort— 2 p () iki — 4 puan () hi¢ — 7 puan
Cahsma yeterliligi 4: “Fizyolojik va da psikolojik rahatsizh@imiz su andaki isinizi
yapmaniza engel oluyor mu?”
() Bir rahatsizligim / engelim yok.
4.6 puan
( ) Isimi yapabiliyorum fakat isimi yapmam daha fazla rahatsizliga neden oluyor.
4.5 puan
() Bazen yavasglamam ya da is yontemlerimi degistirmem gerekiyor. 1-6
4.4 puan
() Sikhikla yavaglamam ya da is yontemlerimi degistirmem gerekiyor.
4.3 puan
() Rahatsizh@im nedeniyle sadece yan-zamanh bir iste ¢ahisabilecegimi diisiiniiyorum.
4.2 puan
() Bana gire ¢alismam miimkiin degil
& 1 puan
Cahsma yeterliligi 5: “Son 12 ay boyunca saghk nedenleri ile kag giin rapor aldimz /
ise gelemediniz?” 1-5
() Hig — 5 puan ( YEngok9gin — 4 puan () 10 - 24 giin — 3 puan
() 25-99 giin — 2 puan__ () 100 giinden fazla — I puan
Cahsma yeterliligi 6: “Su anki saghik durumunuzu dikkate alinca iki yil sonra su andaki
isinizi yapabilece@inize inaniyor musunuz?” 1.7
() Miimkiin degil () Emin degilim () Kesinlikle yapabilirim
b4 puan L4 puan 4.7 puan
Cahsma yeterliligi 7: “Son zamanlarda ne kadar sikhikla kendinizi aktif, canl ve
gelecede dair iyimser hissediyorsunuz?” 1-4
{ ) Daima () Cogunlukla { ) Bazen ( ) Hig
b4 puan 4.3 puan 4.2 puan 4.1 puan
Toplam ¢ahgma yeterliligi 7-49

a. Calisma yeterliligi endeksinin birinei maddesi, tek madde (single-item) dlgiim dzelligine sahiptir (Ebener
ve Hasselhorn, 2019; El Fassi vd., 2013; Gould vd., 2008; Jaiskelidinen vd., 20016; Oakman vd., 2019; Von-

Bonsdorft vd., 2011).
Asil Kaynak: Tuomi vd., 1998
Tiirkgeye Uyarlayan Kaynak: Develi, 2020
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anlamiyla  uygunluk  gdstermemektedir.  Bu
ozellikler; endekse ait maddelerin kapsamlarmin
calisma yeterliliginin farkli yonlerini icermeleri ve
dolayisiyla birbirlerinden ayri temalart
paylagsmalari, endeksin maddelerine  yonelik
cevaplarin birbirinden farkli derecelerde (6lgiim
diizeylerinde) olmasi seklinde oOrneklendirilebilir.
Her ne kadar bu 6zellikler olusturucu (formative)
yapiya ait Ozellikler gibi goriinse de c¢aligma
yeterliligi endeksi kuramsal ve teknik a¢idan
olusturucu modellerin nedeni (cause) ve yansitici
modellerin  etkiyi  (effect)  temsil  etmesi
(Diamantopoulos ve Siguaw, 2006; Aksay ve Ay,
2016) temel olcitine uygunluk goéstermemekte ve
ayrica endeks, yalnizca toplama hesabt ile
calismaktadir.

Calisma yeterliligi endeksi maddelerinin temsil
ettigi gosterge, maddelere verilen cevaplarin

Gilinlimiizde pek ¢ok  disiplinde  calisma
yeterliliginin degerlendirilmesi amaciyla calisma
yeterliligi endeksi kullanilmakta ve 6zellikle sosyo-
ekonomik iklimin ve is kosullarinin ¢ok hizli
degistigi ve calisanlara fazladan yuk getirdigi,
dolayisiyla bu kosullardan olumsuz  sekilde
etkilenen calisanlara yonelik akademik
arastirmalarda bu endeksten faydalanilmaktadir
(Alexopoulos vd., 2013).

2.3.2. Calisma Yeterliligi Endeksinin Sonuclari.
Calisma yeterliligi endeksi ile yapilan o&lgiim
sonucunda elde edilen toplam puan
siniflandirilabilmektedir. Buna goére, c¢alisma
yeterliligi endeksine ait toplam puan, belirli puan
araliklar1 dikkate alinarak, dort gruba ayrilmaktadir.
Calisma yeterliligi endeksiyle yapilan bir 6l¢iimde
diizey belirleme acisindan nihai sonuglar1 ifade
eden bu dort grup, arzulanan g¢aligma yeterliligi

Tablo 4: Calisma Yeterliligi Endeksinin Gruplamalan ve Gistergeleri

Puan arahi

Cahisma yeterliligi diizeyi

Olgiim gistergesi

7-27 Zayif
28-36 Orta
37-43 Iyi

44 - 49 Miikemmel

Caligma yeterliligi yenilenmeli
Caligma yeterliligi gelistirilmeli
Caligma veterliligi desteklenmeli
Caligma yeterliligi stirdiiriilmeli

Asil Kaynak: Tuomi vd., 1998;

Tiirk¢eye Uyarlayan Kaynak: Develi, 2020

tekabiil ettigi puanlar ve bu puanlarin kategorik bir
sekilde smiflandirilmasidir.  Kisacasi, ¢alisma
yeterliligi endeksi 6lglim (measurement)
odakliliktan ziyade durum belirleme (assessment)
odakli galisan, yani toplamli tek bir gosterge (index)
niteliginde olan bir 6lgme aracidir. Calisma
yeterliligi endeksi bu o6zelliklerinden dolay1 igsel
tutarlilik (inter-item consistency) agisindan veya
faktor  analitik agidan  bir  boyutlandirma
(dimensionality) saglamak {iizere yapilacak nicel
analizlere uygun bir 6lgme araci degildir (Noone,
Mackey ve Bohle, 2014). Ancak, Hair ve
arkadaglart (2014) tarafindan diizey belirleyici
(summative veya summated) yapidaki Olgme
araglari icin de igsel tutarliligin bir gostergesi olan
Cronbach’s alfa katsayisinin (Cronbach, 1951)
hesaplanabilecegi ifade edilerek, 0.70 ve {izeri
Olciitiiniin ~ dikkate alinmas1 gerektigi, ancak
kesfedici arastirmalarda 0.60 ve {izeri 6l¢iitiiniin de
kullanilabilecegi belirtilmistir.

Calisma yeterliligi endeksini gelistiren
arastirmacilar ise endeksin gegerlilik ve gilivenilirlik
testinin iligkisel analizler araciligiyla, yani tahmin
edicilik (yordayicilik, agiklayicilik) gegerliligi
lizerinden degerlendirilmesini 6nermislerdir (Tuomi
vd., 1998; limarinen, 2007).

diizeyine  ulasilmasi amaciyla  belirlenmis
gostergeler  sunmaktadir. Caligma  yeterliligi
endeksinin puan araliklarina yonelik diizeyler ve bu
diizeylere ait gostergeler Tablo 4’te sunulmustur.
Calisma yeterliligi endeksi ile lg¢lim yapildiktan
sonra alman bu sonuglara gore her bir calisma
yeterliligi diizeyi igin sunulan cesitli Oneriler
bulunmaktadir. Buna goére (Develi, 2020; Tuomi
vd., 1998):

Zayif diizeyde c¢alisma yeterliligi gosteren bir
bireyin  ¢alisma  yeterliliginin  yenilenmesi
gerekmektedir. Bunu saglayabilmek i¢in dncelikle
calisganin genel veya Ozel anlamda bir tibbi
rehabilitasyon (iyilestirme) uygulamasima ihtiyaci
olup olmadig1 gozlemlenmelidir. Bununla birlikte,
ilgili ¢aliganin daha rahat uyum saglayacagi bir is
ortami olusturmak iizere ¢alisma ortaminda bulunan
muhtemel  tehlikeleri  diizelterek ve islerin
yiriitiilme seklini yeniden bi¢imlendirerek bireyin
calisma  yeterliliginin  eski  haline  getirilip
getirilemeyecegi belirlenmelidir. Diger yandan,
ilgili calisan1 6rgiit i¢indeki bagka islere kaydirmak
(rotation), tenzil uygulamalar1 araciligiyla gorev
degisikligi saglamak veya miimkiinse serbest veya
uzaktan c¢alisma saatleri uygulamak ve diger
bireysel  c¢ozumler gibi  olanaklar  dikkate
alinmalidir.
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Orta diizeyde c¢alisma yeterliligi gosteren bir
bireyin  ¢alisma  yeterlili§inin  gelistirilmesi
gerekmektedir. Bunu saglayabilmek i¢in ilgili birey
diyet, egzersiz, uyku, dinlenme, sosyal etkinlikler
ve diger hobilerine yodnlendirilerek  kendi
girisimleriyle ¢caba gostermesi saglanabilir. Bununla
birlikte, orta diizeyde caligma yeterliligi gosteren
bireylerin de yerine gore tibbi rehabilitasyon
destegine ihtiyag duyabilecegi bilinmelidir. Ayrica,
genellikle bu tiirdeki ¢alisanlarin mesleki bilgilerini
ve mesleki becerilerini artirmaya ve ¢esitlendirmeye
yonelik orgiitsel faaliyetler etkili olacaktir. Son
olarak, caligma ortaminda bireye risk olusturacak
unsurlar  diizeltilerek, orta diizeyde c¢alisma
yeterliligi gosteren bu bireylerin iistleriyle iletisimi
guclendirilmelidir.

Lyi diizeyde calisma yeterliligi gsteren bir bireyin
caligma yeterliliginin desteklenmesi gerekmektedir.
Bunu saglayabilmek i¢in ise temel olarak bireyin
calisma  yeterliligini  giiclendirmeye  yonelik
girisimlerinin  desteklenmesi gerekmektedir. Bu
anlamda, calisanin is yasaminin ve genel yasam
tarzinin  ¢aligma  yeterliligini  gii¢lendirmeye
yardimer olacak ozelliklere sahip olup olmadigi
veya benzer sekilde calisma yeterliligini tehdit
edecek  Ozelliklere  sahip  olup  olmadigi
belirlenmelidir.

Miikemmel diizeyde ¢aligma yeterliligi gosteren bir
bireyin  ¢aligma  yeterliliginin  strdurtlmesi
gerekmektedir. Bu kapsamda ilgili bireye hangi is
ve yasam tarzi faktorlerini korumasinin c¢alisma
yeterliligini stirdlirmesini saglayacagi
aciklanmalidir. Benzer sekilde, bireye calisma
yeterliligini siirdiirebilmesi i¢in hangi is ve yasam
tarzi faktorlerinden uzak durmasi gerektigi ifade
edilmelidir. Burada genel anlamda c¢alisma
yeterliligini giiclendiren seylere devam edilmesi
tesvik edilmeli ve caligma yeterliligini zayiflatan
seylerden kaginilmasi 6zendirilmelidir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma ile ¢aligma yeterliligi konusuna dair
kavramsal, kuramsal ve yontem bilimsel bilgiler
ulusal yazina aktarilmaya calisilmigtir. Calismanin
misyonu, uluslararasi yazinda 6nemli olciide yer
edinmesine ragmen ulusal yazinda son derecede
kisitl kalmis olan caligma yeterliligi konusuna
yonelik aragtirmalarin artis gostermesine destek
olmaktir. Bdylelikle ilgili kavramm ulusalda is
yasamina yonelik yansimalarinin da dikkate alinir
hale gelecegi Ongérillmiistiir. Bu amagla ¢alisma
yeterliligi kavraminin  kuramsal temellerinden
baglanarak 6l¢iim yontemine kadar uzanan bilgiler
sunulmaya c¢alisgilmistir. Bu kapsamda, c¢alisma

yeterliligi konusu ile ilgili kavramsal bilgiler ulusal
yazina aktarilmistir. Bununla birlikte, c¢alisma
yeterliligi ~ kavraminin ~ kuramsal  temelleri
aciklanmistir.  Ayrica, sosyal bilimler alaninda
siklikla kullanilan 6l¢iim tiirlerinden [yansitict
(reflective) olgekler gibi] ve 6l¢lim dizeylerinden
(Likert olgegi, anlam bilimsel farkliliklar o6lcegi
gibi) farkli bir yapiyla, diizey belirleyici
(summative veya summated) bir 6zellige sahip olan
calisma yeterliligi endeksinin yontem bilimsel
ozellikleri agiklanmustir.

Calisanlarin is yagamimin en onemli unsurlarindan
birisi oldugu genel kabul gérmiis bir gercekliktir.
Orgiitlerin yeni galisanlar istihdam etmesi, mevcut
calisanlarma terfi veya tenzil uygulamasi veya var
olan calisanlarinin isten ayrilmasi gibi olaylar
Oonemli  kararlari, tedbirleri ve  maliyetleri
beraberinde getirmektedir. Bu kapsamda ise alma,
secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, is
tasarimi, performans degerlendirme, {icretlendirme
ve ddiillendirme gibi faaliyetlerin dogru ve etkin bir
sekilde yapilmasi siiphesiz ki pek cok acgidan
orgiitlerin yararina olmaktadir. Bu noktada, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik bahsi
gecen faaliyetlerin daha dogru ve etkin bir sekilde
gergeklestirilebilmesi  i¢in  ¢alisma  yeterliligi
endeksi araciligiyla onemli ongoriiler
saglanabilecektir. Bu kapsamda, 6zellikle de yeni
calisanlarin ise alinmasi, segme ve yerlestirilmesi ve
i tasarimi siirecinde adaylara ¢alisma yeterliligi
endeksi uygulanarak mevcut durumlari hakkinda
bilgi sahibi olunabilecektir. Bununla birlikte,
mevcut ¢alisanlar icin terfi, tenzil, Gcretlendirme ve
odiillendirme uygulamalar1 s6z konusu oldugunda
adalet ve liyakatin saglanmasimi desteklemek adina
yine c¢alisma yeterliligi endeksi araciligryla
¢alisanlar hakkinda 6nemli bilgiler edinilebilecektir.
Diger yandan, yine mevcut c¢alisanlar igin
uygulanacak egitim ve gelistirme ile performans
degerlendirme gibi faaliyetler, ¢alisma yeterliligi
endeksi uygulandiktan sonra daha verimli ve etkin
bir sekilde gerceklestirilebilecektir.

Calisma yeterliligi konusunda is yasamindaki
yoneticilere saglanabilecek bir diger Oneri ise
mevcut ¢alisanlarin ¢alisma yeterliligi diizeylerinin
giiclendirilmesine yoneliktir. Zira ¢alisma yeterliligi
acisindan gerekli donanima sahip olan bireyler ig
yasaminda Karsilagtiklar1 zorluklarla bas edebilme
becerisi gosterebilmektedirler (Tuomi vd., 1998).
Ayrica, s6z konusu durumun 6nemini destekler bir
nitelikte c¢alisma yeterliligi konusunda yapilan
boylamsal bir aragtirmada c¢aligma yeterliligi
endeksinden diisiik puan alinmasinin bireylerin
yetersizlik durumuna igaret ettigi ve bu bireylerin
genellikle mevcut islerini bes yil igerisinde terk
etme egilimi gosterdikleri bulgulanmig durumdadir
(Knezevic vd., 2011). Bu durumda ise 6rgit, hem
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yetismig bir g¢alisanini kaybetmekte hem de yeni
istihdam edecegi calisan icin segcme ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme ve is tasarimi gibi pek ¢ok
stireci  yeniden  uygulamast  gerekmektedir.
Dolayistyla bu durumlar orgiit icin bircok yeni
maliyet kalemi olugmasina neden olmaktadir.
Nitekim bu  durumlarin  ortaya  ¢itkmasin
engelleyebilmek igin yoneticilere ¢alisma yeterliligi
endeksinin sonuglart kisminda ele alinan her bir
calisma yeterliligi gOstergesine gore Onerilen
uygulamalari dikkate almalari tavsiye edilebilir.

Calisma yeterliligi kavramimin is yagaminda yeri
olan dnemli bir degisken oldugu pek ¢ok arastirma
tarafindan 6ngoriilmiis ve bulgulanmig durumdadir
(llmarinen vd., 2015; Nawrocka vd., 2018;
Tengland, 2011; Tuomi vd., 1998). Bu sebeple,
calisma yeterliligi konusunun is yasami baglaminda
ve dzellikle de yonetim ve organizasyon ve orgltsel
davranis  alanlarindaki  konularla iligkisinin
incelenmesi  anlaminda  yapilacak  bilimsel
aragtirmalara Onemli Olglide ihtiyag vardir. Bu
baglamda calisma yeterliligi endeksi ile yapilacak
gelecekteki arastirmalara bazi Oneriler sunulabilir.
Bu noktada oOncelikle c¢aligma  yeterliligi
endeksinden elde edilen toplam  puanm
hesaplanmasiyla olusturulan degisken yapisinin
endeksin biitiinclil bir sonucunu temsil ettigi ve
yapilacak iliskisel analizlerin bu degisken iizerinden
gergeklestirildigi  bilinmelidir. Bununla birlikte,
calisma yeterliligi endeksi zayif, orta, iyi ve
mitkemmel ¢alisma yeterliligi seklinde kategorilere
ayrilabilmektedir. Bu kategoriler ise bireylerin
sahip oldugu calisma yeterliligi  diizeyini
gostermektedir. Bu bakimdan gelecekte yapilacak
aragtirmalarda ilgili arastirmanin kurgusuna gore
calisma yeterliligi diizeylerinden yalnizca birisine
veya bir kagina odaklanarak da iligkisel arastirmalar
yapilabilecektir. Cesitli istatistik yazilimlariyla
diigiik, orta, iyi ve milkemmel diizeylerini elde
etmek i¢in calisma yeterliligi endeksinden elde
edilen toplam puan degiskenine ‘farkli degiskene
yeniden kodlama (recode into different variable)’
ozelligi tanimlanmali ve endeksin puan araliklari
dikkate almmak suretiyle aralik (range) bdlme
islemi gergeklestirilmelidir [(7 through 27 — 1),
(28 through 36 — 2), (37 through 43 — 3), (44
through 49 — 4)]. Boylelikle c¢alisma yeterliligi
toplam puani degigskenine tanimlanan kategorilere
dair tanmimlayici istatistikler frekans analizi
araciligiyla gorilebilecek ve tanimlanan her bir
puan araligi karsiliklar1 i¢in (1, 2, 3, 4) yeni
degiskenler (compute variable) olusturuldugunda
ise diistik, orta, iyi ve milkemmel diizeyleri ayr1 ayri
yeni degiskenler olarak elde edilebilecektir. Netice
itibariyle, elde edilen bu yeni degiskenler
araciligiyla iliskisel analizler uygulanabilecektir.

Diger yandan, yazindaki bazi arastirmalarda yedi
maddeden olusan ¢aligma yeterliligi endeksine
yonelik faktor analizi uygulandigi da goriilmektedir
(Freyer, Formazin ve Rose, 2019; Lavasani ve
Wahat, 2016; Kaewboonchoo ve Ratanasiripong,
2015). Soz konusu aragtirmalarda ¢aligma yeterliligi
endeksinin iki veya ii¢ boyutlu yapilardan olustugu
da iddia edilmektedir. Bu noktada, yedi maddeden
olusan c¢alisma yeterliligi endeksinin (Tuomi vd.,
1998) kuramsal yapisi itibariyle faktdr analizi igin
uygun olmadigim belirtmekte fayda vardir (Noone
vd., 2014). Zira endeksin maddeleri genel anlamda
ayni temayl paylasmamaktadirlar. Diger yandan,
endeks teknik 6zellikleri sebebiyle de faktor analizi
icin elverigli bulunmamaktadir. Bunun sebebi ise
endeks maddelerinin farkli Ol¢im diizeyleriyle
yanitlanmast ve bazi maddelere verilen olumlu
cevaplar diisiik diizeyde puanlanirken, bazi
maddelere verilen olumsuz cevaplarin yiiksek
diizeyde puanlanmasidir (reverse coding). Tum bu
durumlar ise faktdér analizinin en &nemli
varsayimlarindan olan maddeler arasi korelasyon
iliskilerinin yeterliligini (Hair, Black, Babin ve
Anderson, 2014) zayiflatmaktadir. Nitekim ¢alisma
yeterliligi endeksi igin faktdr analizi uygulayan
ilgili arastirmalar istatistiksel agidan detaylica
incelendiginde elde edilen bulgularin tatmin edici
olmadigr da agikca goriilmektedir. Gelecekteki
arastirmalarda ¢aligma yeterliligi endeksinin faktor
analizi kapsaminda incelenmesi diisliniildiiglinde
s0z konusu kisithliklart eleme imkan1 verecek
yontemlerle [Oncelikle dogrulayici dortlii  grup
analizi (confirmatory tetrad analysis) uygulayarak
Olcim tdrind (measurement mode) tespit etmek
gibi] yola ¢ikilmalidir.

Calisma yeterliligi endeksi ile ilgili varyans veya
kovaryans temelli istatistik yazilimlar1 {izerinden
gelecekte yapilacak nicel aragtirmalara kolaylik
saglayacak bazi bilgiler paylasmak da miimkiindiir.
Bu anlamda, bir veri seti lizerinden yapilacak
istatistiksel analizlerde, yalnizca galigma yeterliligi
endeksinden elde edilen puan karsiliklarinin dikkate
almmmast gerekmektedir. Ornegin, Likert
Olceklerdeki gibi her bir ol¢iim diizeyine karsilik
gelen degerlere (value labels) gore degil, endekse
ait her bir soruya karsilik gelen puanlara gore
toplama hesabi yapilmasi gerekmektedir. Aksi
takdirde hem yanlis bir degerlendirme yapilacak
hem de Cronbach alfa Kkatsayisi olumsuz
etkilenecektir. Bu noktada bagka bir husus, ¢alisma
yeterliligi endeksinden elde edilen wverilerin
saglamasin1 yapmak igin tamimlayici istatistik
analizleri araciligiyla merkezi egilim ve degiskenlik
Olclleri  hesaplanarak endeksten elde edilen
puanlarin sinir degerler icinde olup olmadigin
kontrol etmenin gerekliligidir. Son olarak, varyans
temelli yazilimlar (SPSS gibi) veya veri islem
yazilimlari ~ (Microsoft  Office  Excel gibi)
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araciligiyla olusturulan caligma yeterliligi toplam
puant veya digiik, orta, iyi ve miikkemmel
diizeylerine yonelik degiskenlerin hem kovaryans
temelli yapisal esitlik modellemesi yazilimlarina
(IBM SPSS Amos veya Lisrel gibi) hem de varyans
temelli yapisal esitlik modellemesi yazilimlarina
(SmartPLS veya WarpPLS gibi) taginarak (export
data) kullanilabilecegi soylenebilir. Ozetle, verinin
yazilimlar araciligiyla analiz edilmeden Once
islenmesi gerekliligi vardir. Ham veri islenebilir
hale geldiginde diger yazilimlarin kullanimina
sunulmalidir.

Calisma yeterliligi endeksinin kullanimi ile ilgili
gelecekte yapilacak arastirmalar igin belirtilebilecek
farkli bir husus ise bu endeks araciligryla ilgili
kavramim Olglilmesini saglayabilecek farkli bir
yontemin daha s6z konusu oldugudur. Buna gore,
calisma yeterliligi endeksinin birinci maddesi olan:
“Caligma yeterliliginizin en iyi oldugu durum 10
puan ile ifade edilirse, su andaki c¢alisma
yeterliliginize ka¢ puan verirsiniz?” ifadesi tek
madde (single-item) olgiim Ozelligine sahiptir
(Ebener ve Hasselhorn, 2019; El Fassi vd., 2013;
Gould vd., 2008; Jaaskeldinen vd., 2016; Oakman,
Neupane, Prakash ve Nygard, 2019; Von-Bonsdorff
vd., 2011). Bu kapsamda calisma yeterliligi tek
maddesi, 0 = kesinlikle ¢alisamayacak durumdayim
(completely unable to work) ve 10 = calisma
yeterliligim en iyi diizeyinde (work ability at its
best) araliginda degismekte olan bir dlgiim diizeyi
ile puanlanmaktadir. Netice itibariyle ise 0-5 arasi
puan zayif ¢aligma yeterliligini, 6-7 arast puan orta
calisma yeterliligini, 8-9 arasi puan iyi calisma
yeterliligini ve 10 puan ise miikemmel calisma
yeterliligini gdstermektedir (Gould vd., 2008;
Jaaskeldinen vd., 2016). Caligma yeterliligi endeksi
tek maddesine de ilgili puan araliklar1 dikkate
alinarak aralik (range) bdlme islemi yapilabilmekte
ve dolayisiyla her bir ¢aligma yeterliligi diizeyi i¢in
ayrt degiskenler olusturulabilmektedir. Bununla
birlikte, uluslararast yazinda ¢alisma yeterliligi tek
maddesine yonelik o6lcim dlzeyleri ve 06lgim
gostergelerinin  aragtirma  yapilan  drneklemin
ozelliklerine gore degistirilebildigi de
goriilmektedir. Zira pek ¢ok aragtirmada, 6l¢iim
diizeyine yonelik gostergelerin puan araliklarinin
degistirilerek kullanildigt veya 5 noktali 6l¢iim
diizeylerinin kullanildigr da goriilmektedir (bkz.
Ahlstrom, Grimby-Ekman, Hagberg ve Dellve,
2010; Ebener ve Hasselhorn, 2019; Jaaskelainen
vd., 2016; Skovlund, Blafoss, Sundstrup ve
Andersen, 2020). Bu noktada son olarak, her ne
kadar uluslararasi yazinda c¢alisma yeterliligi
endeksi birinci maddesi 0 - 10 araliginda ya da 0
(sifir) ile bagslayan g¢esitli Olglim diizeyleriyle
kullaniliyor olsa da ozellikle insan davranislar
iizerinde yapilan Olglimlerde gergek sifir noktasi
olamayacagini belirtmekte fayda vardir. Birinci

maddedeki 0 (sifir) segeneginin puan karsilig1 da (0)
sifir kabul edildigi i¢in dl¢limlerde dogrudan 1 (bir)
secenegi kullanilabilir.

Gelecekte yapilacak arastirmalara verilebilecek
bagka bir oneri kapsadiklar siire bakimindan tercih
edilecek desenleme turi ile ilgilidir. Gelecekte
yapilacak arastirmalarda boylamsal (longitudinal)
zamanli veya zaman gecikmeli (time-lagged) veri
toplama yontemleri kullanilarak daha agiklayici
bulgulara ulagilmast miimkiin olacaktir. Zira
calisma yeterliligi endeksine yonelik gegerlilik
analizinin tahmin edicilik (prediction) gegerliligine
odaklanmasi  sebebiyle bu durumun dikkate
almmasi, gelecekte yapilacak arastirmalarla elde
edilen  bilgilerin daha c¢ok derinlesmesini
saglayacaktir. Ayrica, yazinda caligma yeterliligi
endeksinin farkli tiirleri olmakla birlikte, bu ¢alisma
kapsaminda ele alinan 7 maddelik 6lgme aracinin
(Tuomi vd., 1998) calisma yeterliligi endeksinin en
kisa formu oldugu belirtilmelidir.

Son olarak, daha once ifade edildigi gibi calisma
yeterliligi konusunun is yasami baglaminda ve
Ozellikle de yonetim ve organizasyon ve orglitsel
davranis  alanlarindaki  konularla  iliskisinin
incelenmesi  anlaminda  yapilacak  bilimsel
arastirmalara Onemli O&lglide ihtiyag vardir. Bu
kapsamda, olumsuz temali degiskenlerle iliskisi
baglaminda, c¢aligma yeterliliginin bir g¢aliganin
hasta oldugu halde ise gelmesini veya farkli
nedenlerden dolay1 kendisini ise verememesini
ifade eden presenteeism kavrami ve ise
devamsizligin ¢esitli tiirlerini igeren absenteeism
kavramiyla (Yildiz vd., 2017) iliskileri iizerinden
bir model Ongorilebilir. Diger yandan, olumlu
temal1 degiskenlerle iligkisi baglaminda, ¢alisma
yeterliliginin bireylerin o6rgiitte kalma nedenlerine
odaklanan orgiitsel baglilik veya ise gomiilmiislik
kavrami ile olumlu yondeki ¢esitli tutum ve
davraniglar araciligiyla bireylerin gii¢lii yonlerinin
ortaya cikarilmasimni ifade eden psikolojik sermaye
kavramiyla (Develi ve Gokgen-Kapusuz, 2019)
iliskileri tizerinden bir model 6ngoriilebilir. Nitekim
kurgulanacak farkli arastirma modelleriyle ¢alisma
yeterliligi kavrammin pek cok baska degiskenle
iliskisi incelenebilecek durumdadir. Ozellikle
yonetim ve Orgiit kuramlarinin  yonergeleri
aracilifiyla kurgulanan aragtirmalar sayesinde ilgili
kuramlarin kapsamlari ¢alisma yeterliligi konusuyla
genigletilebilecek ve dolayisiyla 6nemli kuramsal
katkilar saglanabilecektir.
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ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma OKUBAP-2018-PT2-
002 proje numarasi ile Osmaniye Korkut Ata
Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Birimi
tarafindan desteklenmistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimecilar1 igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arasgtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Ayrica ilgili calisma igin
Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel
Aragtirma ve Yaym Etigi Kurulu’ndan 08.06.2017
tarihli, 10700 sayili ve 2017/3/1 karar sayili Etik
Kurul Onay Belgesi alinmistir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimecilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmastir.
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