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TATMIN EDICI BIR ISE SAHIP MIYiM? : GUCLU YONLERE DAYALI
KAPSAYICI CALISMA KURAMI TEMELINDE BiR KARMA DESEN
CALISMASI

Zeynep Oznur YAZAN
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Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali
Rehberlik ve Psikolojik Danigsmanlik Programi
Doktora, Ocak/2025
Danisman: Prof. Dr. Aysenur BUYUKGOZE-KAVAS

Calisma yasami ve iste gegirilen silirenin niteligi, yasamin diger alanlarina da etki
etmektedir. Giiclii Yonlere Dayali Kapsayicit Calisma Kurami, ¢calisma yasamindaki
iyi olusu inceleyerek tatmin edici isi bu deneyimin temel bir unsuru olarak
gormektedir. Tatmin edici is, is doyumu, ise adanmislik, isin anlami1 ve pozitif
duygular gibi degiskenlerle Olgiilen derin ve biitliinclil bir iyi olus hali olarak
tanimlanmakla birlikte kiiltiirel baglamda farklilik gosterebilecegi belirtilmektedir. Bu
kapsamda, bu aragtirmanin ilk amaci Tiirkiye’de farkli alanlarda g¢alisan bireyler
tarafindan tatmin edici is kavraminin nasil tanimlandigi, algilandig1 ve tatmin edici
isin olas1 yordayicilar1 olarak hangi faktorlerin goriildiigiinii anlamaya g¢aligmaktir.
Ikinci amaci ise Giiglii Yonlere Dayali Kapsayic1 Calisma Kurami’na dayali ve kiiltiire
0zgl tatmin edici is Olcegi gelistirmektir. Bu amaclara yonelik olarak, karma desen
arastirma yontemlerinden kesfedici sirali desen kullanmilmistir. Calismanin nitel
asamasinda, farkli sektorlerde ve mesleklerde calisan 16 kisi ile derinlemesine
gorismeler gerceklestirilmis ve elde edilen veriler, kodlayicilar arasi uzlasi
yontemiyle analiz edilmistir. MAXQDA ile yapilan nitel veri analizi sonucunda dokuz
temaya ulasilmistir. Ardindan nicel asamada Olgek gelistirme prosediirleri takip
edilmis, katilimci ifadelerinden ve temalardan yola ¢ikarak bir madde havuzu
olusturulmustur. Maddeler uzman goriisiine sunulduktan sonra nihai formu olusturulan
6lcegin faktor analizleri igin iki farkli gruptan veri toplanmistir. Buna gore, A¢imlayici
Faktor Analizi (AFA) 395 calisandan elde edilen verilerle gergeklestirilmis ve 6lgegin
yapisinin ii¢ boyut ve 14 maddeden olustugu, faktor yiiklerinin ise .64 ile .98 arasinda
degistigi ve aciklanan varyans oraninin % 72.32 oldugu bulunmustur. Ardindan
AMOS ile yapilan Dogrulayicit Faktor Analizi (DFA), 347 c¢alisandan elde edilen
verilerle gergeklestirilmis ve 6lgegin {i¢ boyutlu yapisinin iyi uyum degerlerine sahip
oldugu ve faktor yiiklerinin .50 ile .90 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica her iki
grupta da Olgegin giivenirligi yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Sonug olarak, bu ¢alisma ile
Tiirkiye’deki kiiltlirel baglama 6zgii tatmin edici is kavrami yeniden ele alinarak
gecerli ve giivenilir bir 6l¢ek gelistirilmistir.

Anahtar Sozciikler: Giiclii yonlere dayali kapsayici ¢alisma kurami, Algilanan tatmin
edici is, lyi olus, Pozitif psikoloji
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ABSTRACT

DO ITHAVE A FULFILLING WORK? A MIXED METHOD RESEARCH IN THE
CONTEXT OF STRENGTHS-BASED INCLUSIVE THEORY OF WORK

Zeynep Oznur YAZAN
Ondokuz Mayis University
Institute of Graduate Studies
Department of Educational Science
Guidance and Psychological Counseling Programme
Ph.D., January/2025
Supervisor: Prof. Dr. Aysenur BUYUKGOZE-KAVAS

Working life and the quality of time spent at work impact other aspects of life. The
Strengths-Based Inclusive Theory of Work investigates well-being at work and views
fulfilling work as an integral component of that experience. Although fulfilling work
is characterized as comprehensive and integrated well-being measured by factors such
as job satisfaction, work engagement, meaningful work, and positive emotions, it is
noted that it can differ based on the cultural context. In this regard, the main aim of
this study is to find out how the concept of fulfilling work is defined and perceived by
individuals working in different sectors in Turkiye, and also what factors are seen as
potential predictors of fulfilling work. The second aim is to develop a culture-specific,
fulfilling work scale using the theory. For these purposes, an exploratory sequential
design based on mixed-method research approaches was used. During the qualitative
phase of the study, in-depth interviews were performed with 16 persons from different
industries and professions, and the data gathered was analyzed using the inter-coder
consensus method. The qualitative data analysis using MAXQDA uncovered nine
themes. In the quantitative stage, then, scale development procedures were followed,
and an item pool was created based on the participant statements and themes. After
receiving expert feedback on the items, data from two groups was collected for factor
analysis of the scale. The Exploratory Factor Analysis (EFA) was performed on the
data collected from 395 employees, and it was found that the scale's structure consisted
of three-dimensions and 14 items, factor loadings were between .64 and .98, and the
explained variance rate was 72.32 %. Then, Confirmatory Factor Analysis (CFA) with
AMOS was conducted on the data from 347 employees, revealing that the scale's three-
dimensional structure had good fit values and factor loadings ranging from .50 to .90.
Moreover, both groups revealed a high level of scale reliability. In conclusion, this
study reconsidered the concept of fulfilling work in Turkiye's context and developed
a valid and reliable measurement tool.

Keywords: The strengths-based inclusive theory of work, Perceived fulfulling work,
Well-being, Positive psychology
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ON SOZ VE TESEKKUR

Doktora tezimin baslangi¢ noktasini olusturan temel soru, “Calisma yasaminda
bireyleri neler mutlu kilmaktadir?” sorusu olmustur. Bu soru bana, Konfii¢yiis’iin o
meshur soziinii hatirlatir:  “Sevdiginiz isi yaparsamiz, bir giin bile c¢aligmis
sayilmazsiniz”. Benim i¢in doktora tez seriivenim de bu anlayisla ilerledi. Bu yolculuk
keyifli ve heyecan verici oldugu kadar zaman zaman yorgun ama her daim hevesle
tamamlamaya calistigim bir siire¢ oldu. Bu siirecte hissettigim olumlu duygularin en
onemli kaynagi, degerli tez danismanim Prof. Dr. Aysenur BUYUKGOZE-KAVAS’a
aittir. Yeniden baglayacak olsam, bu siireci yine onunla yiiriitmek isterdim. Bana
yalnizca akademik beceriler kazandirmakla kalmayip, pozitif diisiinmenin 6nemini,
zorluklar karsisinda giiclii kalmayr ve en Onemlisi, yoruldugumda yeniden
toparlanmayi 6grettigi icin kendisine en derin tesekkiirlerimi sunuyorum.

Tez savunmamda bulunmay1 kabul eden kiymetli jiiri tiyelerim Prof. Dr. Erkan
ISIK, Prof. Dr. Hatice KUMCAGIZ, Dog. Dr. Oguzhan KIRDOK ve Dog. Dr. Esat
SANLI’ya vakitlerini ayirarak tezime degerli katkilar sunduklar1t ve geri
bildirimleriyle c¢aligmami gelistirmeme olanak sagladiklar1 igin silikranlarimi
sunuyorum. Ayrica, i hayatinin ve akademik yasamin temelini attigfim Ondokuz
May1s Universitesi’ndeki degerli hocalarima destekleri ve yol gostericilikleri i¢in de
tesekkiir ederim.

Tez slirecimde en biiyiikk destekcilerimden biri olan, sevgili esim Burak
YAZAN’a ilgisini, sevgisini ve destegini hi¢ eksik etmedigi, beni her kosulda
cesaretlendirdigi i¢in sonsuz tesekkiir ederim. Ne zaman bunalmis hissetsem beni
dinleyip sakinlestirdigi, huzuru ve sevgisi ile beni iyilestirdigi i¢cin minnettarim.
Ayrica sevgili anneme, babama, ablama, kardesime ve enisteme bana duyduklari
giiven, sunduklari sevgi ve destek icin tesekkiir ederim. Hayatima esim sayesinde dahil
olan, sevgileriyle beni sarip sarmalayan ikinci aileme de siikranlarimi sunuyorum.
Sizler, hi¢gbir zaman yalniz olmadigimi hissettirdiniz ve her zorlugu asabilecegime dair
inancimi1 hep beslediniz.

Doktora yolculugumda bana eslik eden ve her asamada yanimda olan sevgili
calisma arkadasim Aras. Gor. Dr. Furkan KIRAZCI’ya akademik katkilar1 ve dostlugu
icin, aym1 zamanda degerli arkadaslarim Aras. Gor. Gozde TEKBAS’a, Aras. Gor.
Rabia irem DURMUS a ve Aras. Gor. Fatma DILMEN’e sadece akademik hayatimi

degil sosyal hayatimi da giizellestirdikleri i¢in minnettarim. Ayrica tezimin projesinde



bursiyer olarak gorev almay1 kabul eden ve siirecte birlikte yol almaktan keyif aldigim
sevgili Hamidiye Betlil CEVEN’e 6zverili ¢aligsmasi i¢in tesekkiir ederim. Son olarak,
gontlli katilimcilar ve arastirmami destekleyen kurum ve kuruluslar olmadan bu
caligmay1 tamamlamak miimkiin olmazdi, ¢alismama sagladiklar katkilardan dolay1
hepsine i¢ten tesekkiirlerimi sunuyorum.

Doktora egitimim siiresince TUBITAK Bilim insam1 Destek Programlari
Baskanlig1 (BIDEB) kapsaminda 2211-Genel Yurt I¢i Lisansiistii Burs Programi1’ndan
yararlanarak almis oldugum maddi destek, bu zorlu siireci daha rahat yonetmemi
sagladi. Bunun yani sira, tez calismamimn TUBITAK 1002-A Hizli Destek Programi
kapsaminda desteklenmesi, calismami hedefledigim sekilde gergeklestirmeme ve
siireci daha verimli gecirmeme olanak tamidi. TUBITAK ailesine, donanimli bir bilim
insan1 olma yolunda sagladigi bu kiymetli destekler icin en igten tesekkiirlerimi
sunarim.

Tez siireci destek ve dayanigsmayla tamamlanan uzun ve mesakkatli bir
yolculuga benzer, her birinize bu yolculugu benimle paylastiginiz i¢in tesekkiir
ederim. Bu akademik yolculugun toplumun ¢esitli alanlarinda 6tekilestirilmeye maruz
kalan ancak yilmadan ilerlemek, iiretmek ve kendini gelistirmek i¢in g¢abalayan
kadinlara ilham olmasini ve kadinlarin her alanda parlamasina vesile olmasini temenni

ediyorum.

Zeynep Oznur YAZAN
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1. GIRIS
Aragtirmanin bu béliimiinde problem durumu, arastirmanin amaci, Onemi,
sayiltilar1 ve sinirliliklar yer almaktadir. Bu baglamda, ilk olarak arastirmada yer alan

kavramlara iliskin genel bir ¢evrece ¢izilmistir. Ardindan, kavramsal tanimlara giris

boliimiiniin sonunda yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Insanlarin calisma yasamlarindan memnun olmalarini saglayan unsurlar
nelerdir? Uzun yillardan beri, arastirmacilar bu sorunun cevabini aramaya devam
etmektedirler. Calisma yasami, insan hayatinin 6nemli bir parg¢asini olusturmaktadir.
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (International Labor Organization; ILO, 2024) 2024 y1ili
itibariyle diinya genelinde % 57.8 istihdam orani; % 60 is giiciine katilim orani
oldugunu rapor etmektedir. Bu oran ¢alisma ¢aginda yer alan her 10 kisiden yaklasik
6’smin i yasaminda yer almaya calistigini gosterir. Her ne kadar kiiresel anlamda
yasanan Covid-19 salgini, ekonomik kriz, gelir esitsizligi, teknolojik ilerlemeler,
devam eden jeopolitik gerilimler ve merkez bankasinin para politikalar1 gibi etkiler
calisanlarin daha kisa siireli isler bulmalar1 veya istihdamda yer alamamalari gibi
cesitli olumsuz etkiler yaratsa da (ILO, 2024a), insanlarin biiyiik bir boliimii ¢alisma
yasaminda varligimmi siirdiirmeye devam etmektedir. Calisarak gegcirilen siire,
Ekonomik Kalkinma ve Is Birligi Orgiitii (Organization for Economic Development
and Cooperation; OECD, 2022) verilerine gore yi1lda 1746 saate karsilik gelmektedir.
Bu oran, insanin dmriiniin en az 15 yilin1 araliksiz ¢alisarak gegirdigi anlamina gelir.
Bu nedenle iste gecirilen zamanin niteligi kisinin yasami {izerinde énemli bir etkiye
sahip olacaktir. Arastirmalar is yasamindan memnuniyet duyan, giivenceli veya insana
yakisir bir iste calisan kisilerin, temel ihtiyaglarini (hayatta kalma, iliski kurma,
yeterlik, Ozerklik ve sosyal katki ihtiyaci) daha fazla karsiladiklarimi (Allan ve
Blustein, 2022; Duffy vd., 2019) yasam ve is doyumlarmin daha yiiksek oldugunu
(Duffy vd., 2016; Kozan vd., 2019) kaygi ve stresi daha az deneyimlediklerini (Allan,
Dexter, vd., 2018) ve fiziksel sagliklarinin daha iyi oldugunu (Duffy vd., 2021)
vurgulamaktadir. Dolayisiyla, calisma hayatinda 1iyi olusu arttiran faktorlerin neler
oldugunun belirlenmesi, calisanlarda olumlu duygu ve davraniglarin artmasina da

yardimc1 olmaktadir.

Literatiirde yer alan mevcut kariyer gelisimi kuramlan ilk olarak “kariyer

seciminin 6zellik-faktor eslesmesi siireci oldugunu vurgulayarak igerige odaklanmus,
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ancak gelisimsel yaklasimlarin ortaya cikmasiyla birlikte slirece yapilan vurgu
artmaya baslamis ve ardindan kariyer se¢imlerinde bilissel ve gevresel faktorlerin
etkileri ortaya konularak kariyer karar1 ve karar verme becerileri konularina™ agirlik
verilmeye baslanmistir (Korkut-Owen ve Niles, 2016, s.274). Bu agidan ¢alisma
diinyasinda yer alan veya yer alacak olan bireyler ilizerinde baglamsal kosullarin
(ktiltiirel, cevresel, toplumsal vb.) etkileri geleneksel kariyer kuramlar1 igerisinde pek
fazla yer almamaktadir. Ancak ilerleyen donemlerde post modern yaklagimlarin ortaya
cikmastyla, kariyer gelisim siirecinin bireysel farkliliklar tasiyabilecegi, tek bir
gergeklik tlizerinde ilerlemenin dogru olmadigi, bireyin anlam yaratma siirecinin
aileden, kiiltlirden ve baglamsal kosullardan etkilenerek ilerledigi goriisii hakim
olmaya baglamistir (Korkut- Owen ve Niles, 2016). Diger bir ifadeyle, danisanlarin
giiclii yanlarina odaklanmak, kiiltiirel baglamlar1 kapsaminda onlar1 ele almak ve
kariyer gelisim siireclerinde ¢oklu bakis agilarindan yararlanmak kariyer psikolojik
danigmanligi alaninda kendine yer edinmeye baglamistir (Kagnici, 2022). Bu
baglamda, son donemlerde post modern kariyer kuramlarinin 6zelliklerini yansitan ve
ayni zamanda geleneksel kariyer kuramlarinin iizerine insa edilen yeni bir kariyer
gelisimi kurami ortaya atilmistir: Gliglii Yonlere Dayali Kapsayict Calisma Kurami

(The Strengths-Based Inclusive Theory of Work; Owens, Allan, vd., 2019).

Glcli Yonlere Dayali Kapsayict Calisma Kurami (GYDKCK), cesitli mesleki
gelisim asamalarinda yer alan bireyler i¢in (emekli olan, is degistiren veya 6grenci
olan) calisma baglaminda iyi oluslarini gelistiren veya engelleyen bireysel faktorlerin
neler oldugunu, kiiltiirel etmenler ve pozitif psikolojinin ilkeleri temelinde agiklamaya
calisan giincel kuramlardan biridir (Owens vd., 2022). Kuram genel olarak, pozitif
psikolojinin temel ilke ve varsayimlarini kariyer ve mesleki konulara entegre etmeye
caligmaktadir. Pozitif psikolojinin temel odagi, kisinin gii¢lii yanlarin1 bulmak,
problemlerini farkli bir bakis agisiyla yeniden tanimlamak ve yasaminda dengeyi
bulmasina yardimci olmaktir (Peseschkian, 2020). Bu nedenle pozitif psikolojide,
problemler var olan halleriyle kabul edilmekte ancak sadece problemlere odaklanmak
yerine kisinin gii¢lii yanlari, kapasitesi ve yetenekleri tizerinde daha ¢ok durulmaktadir
(Peseschkian, 2020; Sari, 2015). Nitekim gii¢lii ve pozitif yonlere dayali psikolojik
miidahalelerin problemleri 6nleme, kisisel gelisimi arttirma ve insan potansiyelini en
iist diizeye ¢ikarma noktasinda en etkili yaklasimlardan biri oldugu ifade edilmektedir

(Gelso ve Woodhouse, 2003; Magyar- Moe vd., 2015).



Giiclii yonlere dayali kapsayici calisma kurami, sorun odakli olmaktan ziyade
calisma baglaminda  gelistirilebilir yanlarin neler oldugunu kesfetmeye
odaklanmaktadir. Bu kapsamda pozitif bireysel oOzellikler, baglamsal etmenler
(kiiltiirel, cevresel, sosyal ve gelisimsel etmenler) ve tesvik edici ¢alisma kosullari,
calisma baglamlarinda ele alinan kavramlardandir (Allan, Kim vd., 2021; Owens,
Allan, vd., 2019; Owens vd., 2022). Buna gore yasam1 boyunca, daha fazla baglamsal
destek ve daha az baglamsal engelle karsilasan insanlarin, tesvik edici ¢alisma
kosullarin1 daha fazla elde edebildikleri ve tesvik edici ¢alisma kosullarinin olumlu
bireysel Ozelliklerin daha fazla ortaya konulmasini saglayarak tatmin edici isi
deneyimleyebilme olasiligimni arttirdigi vurgulanmaktadir (Owens, Allan vd., 2019;
Owens, Flores, vd., 2019). Buna ek olarak kuramcilar, GYDKCK’da, tatmin edici is
(fulfilling work) kavramini c¢alisanlarin ulagmak istedikleri nihai sonug¢ olarak

konumlandirmaktadir.

Tatmin edici i, ¢aligma baglaminda derin bir iyi olus duygusuna karsilik
gelmekte (Owens, Allan vd., 2019) ve doyuma ulagma, baglilik, varolussal amaglarda
dahil olmak iizere psikolojik ihtiyaglar1 karsilayan olumlu deneyimlerle iliskili bir yap1
olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle tatmin edici is tek bir deneyim veya duygu ile
aciklanmamakta, zaman igerisinde meydana gelen ve etkilesim gosteren duygusal ve
psikolojik durumlar1 yansitmaktadir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019). Bu baglamda
tatmin edici is kavrami isin anlami, is yerinde pozitif duygular, is doyumu ve ise
adanmighk gibi farkli is iy1 olus degiskenleriyle incelenmekte ve bu degiskenlerin
biitiinsel olarak tatmin edici is yapisini agikladig: ifade edilmektedir (Allan, Kim, vd.,
2021; Allan, Owens, vd., 2019). Arastirmalar, tatmin edici ise sahip olan kisilerin
yasamlarini daha olumlu degerlendirdiklerini ve hayattan mutluluk ve zevk aldiklarini
gostermektedir (Twenge ve King, 2005). Ayrica ¢alisan bireyler tatmin edici islere
sahip olduklarinda, is rollerine derinden baghlik gelistirmekte, islerini anlamli
bulmakta ve daha az stres ve kaygi yasadiklarini bildirmektedirler (Allan vd., 2018;
Allan vd., 2016). Bu baglamda bireyler farkli yasam kosullarina sahip olsalar bile,
tatmin edici ise ulasmak amaciyla benzer ¢abalar1 harcamaktadirlar (Owens, Allan,
vd., 2019). Buna gore calismak, kisinin barinma, giyinme, beslenme gibi temel
ihtiyacglart karsilanmasina yardimci bir ara¢ olabilir ancak temel ihtiyaclar kadar

onemli psikolojik ihtiyaclarin da oldugu ve tatmin edici isin psikolojik ihtiyaglarin



karsilanmasinda onemli bir role sahip oldugunu belirtilmektedir (Allan, Owens,

Sterling, vd., 2019).

Giglii yonlere dayal1 kapsayici kariyer kuramu ile ilgili literatiirde yapilan 6nceki
caligmalar incelendiginde, genellikle giiclii yonlerin aciga cikartilmasinin etkilerine
iliskin deneysel ¢alismalarin planlandigi (Littman-Ovadia vd., 2014; Owens vd., 2016)
ve kuramsal modelin testine yonelik (Owens vd., 2022) bir c¢alismanin
gerceklestirildigi goriilmekte ve bu ¢aligmalarin kurami sinirli bir sekilde temsil ettigi
belirtilmektedir. Kuramda ulasilmak istenen hedef olarak konumlandirilan tatmin edici
isin, kiiltlirler aras1 farklilik gosterebilecegi vurgulanmakta; 6zellikle Owens, Allan,
vd. (2019) is yerinde kapsamli iyi olus duygusu olarak tanimladiklar1 tatmin edici is
kavraminin, bati kiiltiiriinde gelistirilmis iyi olus modeli ¢aligmalarina dayandirildigini
ancak bu 1yi olus modellerinin batinin anlayisini yansittigi igin evrensel
degerlendirilmemesi gerektiginin altin1 ¢izmektedirler. Bu nedenle tatmin edici is
kavramindaki anlayisin ve yorumlamanin kiiltiirel baglamlar agisindan farklilik
gosterebilecegine dikkati ¢ekmis ve farklil kiiltiirlerde calisilmasi yoniinde c¢agri
yapmislardir. Bu baglamda cok kiiltiirliiliige, baglamsal faktorlere ve giiclii yonlere bu
denli vurgu yapan GYDKCK’nin Tiirk kiiltiirtinde etkililiginin test edilmesine ihtiyag
duyulmaktadir.

Sonug olarak, mevcut ¢alismada GYDKCK’nin tatmin edici is modelini test
etmek icin Oncelikle tatmin edici isin calisanlar agisindan ne anlama geldiginin
anlasilmasi, kavramsallastirilmasi ve gegerli ve giivenilir bir sekilde Ol¢iiliiyor olmasi
gerekmektedir. Tirkiye’de calisan bireylerin is doyumlarint (Basol ve Comlekgi,
2020; Keser ve Bilir, 2019; Unsal ve Ozalp Tiiretgen, 2005), ise bagliliklarini
(Eryilmaz ve Dogan, 2012) ve iglerini anlamli bulup bulmadiklarin1 (Akin vd., 2013;
Gogen ve Terzi, 2019) 6lgmeye yardimer dlgekler olmakla birlikte tatmin edici isin
tam olarak nasil bir yap1 oldugu ve belirtilen yapilarin kavrami yeterince karsilayip
karsilamadig: test edilmesi gereken bir konudur. Kurami gelistiren arastirmacilar
(Allan, Owens, vd., 2019; Owens, Allan, vd., 2019) tatmin edici isin, kiiltiirel yapiya
Ozgii degisebilecegini, belirtilen dort degiskenden daha kapsamli bir kavram
olabilecegini ve bu yapilarin kavrami bire bir agiklamayabilecegini o6zellikle
vurgulamakta ve is doyumunun bir versiyonu gibi nitelendirmenin basite indirgemeci
bir yaklasim olacagini belirtmektedirler. Bu nedenle ¢alisma yasami baglamindaki

biitiinciil ve eksiksiz bir iyi olus duygusunu yansitan tatmin edici is (Allan, Owens,



vd., 2019), Tiirkiye’de calisan bireyler agisindan farkli tanimlamalara veya algilara
sahip olabilir ve bu algilar dogrultusunda boyutlarinin daha net ortaya konulabilecegi
bir dlgege ihtiya¢ duyulmaktadir Bu amacla karma desen arastirmalardan kesfedici
siral1 desene gore yiirlitiilen bu ¢alismada, oncelikle isinden memnuniyet duyan
calisanlar acisindan tatmin edici isin ne anlama geldigi kavramsallastirilmaya
calisilmig ardindan katilimer sdylemleri ve literatiir temelinde bir Olgek gelistirme
gecerli ve giivenilir bir 6lgme aracinin gelistirilmesi hedeflenmistir. Ayrica tatmin
edici bir ise ulagsmaya ve boyle bir iste calismayr siirdiirmeye etki edebilecek
faktorlerin neler oldugu Tiirk ¢alisanlara sorularak tatmin edici isin yordayicilarinin

belirlenmesi saglanmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin birincil amaci, ¢alisanlarin tatmin edici is algilarinin neler
oldugunu kesfetmektir. Bu kapsamda isinden memnuniyet duyan veya iglerini tatmin
edici bir is olarak degerlendiren kisilerle bireysel goriismeler gergeklestirilmis ve
katilimcilarin tatmin edici is deneyimleri ele alinmistir. Ardindan katilimcilarin
goriiglerinden yola ¢ikarak tatmin edici isi 6lgmeye yardimci ve Tiirkiye’ nin kiiltiirel
yapisina 0zgii bir 6lgme araci gelistirilmistir. Kesfedici siralt desenin nicel agamasinda
gelistirilen Olgegin gecerlik ve giivenirlik calismalar icin, iki asamali uygulama
yapilmistir. Bu baglamda, ilk asamada elde edilen nitel bulgular, arastirmanin nicel
boliimiinde Olgek gelistirme c¢aligsmasi i¢in zemin olusturmustur. Aragtirmanin bir
diger amaci ise, giiclii yonlere dayali kapsayict ¢aligma kuraminin ortaya koydugu
varsayimsal modeli, kiiltiire 6zgii incelemek ve bu baglamda nitel arastirmadan elde
edilen bulgular temelinde tatmin edici isi yordayan degiskenlerin (baglamsal destek ve
engeller, tesvik edici ¢aligma kosullar1 ve olumlu bireysel 6zellikler) belirlenmesini
saglamaktir. Boylece kavram ¢ok boyutlu ele alinacak ve Tiirkiye’deki kiiltiirel yapiya
0zgii bir model Onerisi gelistirilecektir. Bu kapsamda, asagida karma desen arastirma
temelinde kurgulanan bu arastirmanin birinci asamasi olan nitel arastirma icin temel
ve alt aragtirma sorular1 yer almakta, ardindan ikinci asama olan nicel aragtirmanin

sorularina yer verilmektedir.

e Islerinden memnuniyet duyan g¢alisan yetiskinler i¢in “tatmin edici is” ne

anlama gelmektedir?



« Calisan yetigkinlerin islerinden memnuniyet duyduklar1 yanlar
nelerdir?

¢ Calisan yetiskinlerin isleriyle ilgili sahip olduklari olumlu duygu,
diistince ve davranislar nelerdir?

*¢ Calisan yetiskinlerin isleri, yasamlarina nasil bir katki (6rnegin
ihtiyaglarin karsilanmasi, anlam, fayda, kisilerarasi iligkiler vb.)
saglamaktadir?

« Calisan yetiskinlerin tatmin edici bir ise ulagmalarini kolaylastiran
baglamsal destekler nelerdir?

¢ Calisan yetigkinlerin tatmin edici bir islere ulagsmalarini engelleyen
baglamsal engeller nelerdir?

¢ Calisan yetigkinlerin tatmin edici is algilarini destekleyen tesvik edici
calisma kosullar1 nelerdir?

¢ Calisan yetiskinlerin is yasamlarinda fayda saglayan ve tatmin edici ise
ulagmalarina yardimei olan olumlu bireysel 6zellikleri nelerdir?

e (Calisanlarin tatmin edici i algilarin1 6lgmek amaciyla gelistirilen “Algilanan
Tatmin Edici Is Olgegi” gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci midir?

e Tatmin edici is deneyimini betimlemek iizere yapilan goriismelerin nitel verisi,
Algilanan Tatmin Edici Is Olgegi'nde nicel olarak 6lgiilen bu yapiyr nasil

aciklamaktadir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Gliclii yonlere dayali kapsayici ¢alisma kurami temelinde ele alinan tatmin edici
1 kavrami, daha once belirtildigi gibi is doyumu, ise adanmislik, isin anlami ve is
yerinde olumlu duygular gibi dort degisken iizerinden degerlendirmektedir (Allan,
Kim, vd., 2021; Owens, Allan, vd., 2019). Allan, Kim, vd. (2021) tatmin edici isi
temsil eden bu Olceklerin gelecekteki caligmalar i¢in pratik bir uygulama
saglamayabileceginin 6zellikle altin1 ¢izmektedir. Bu nedenle tatmin edici isi 6lgmek
amaciyla daha kisa ve boyutlarinin daha net ortaya konuldugu bir 6l¢gme aracinin
gelistirilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Boyle bir 6l¢me aracinin gelistirilmesi, tatmin
edici igin gelecekteki ¢aligmalarda ekonomik bir uygulama alani saglamasina yol
acabilecektir. Bununla birlikte is yerindeki iyi olus duygusunu temsil eden tatmin edici
1s kavrami Bat1 kiiltlirii temelinde gelistirilen bir kavramdir. Bireyci kiiltiiriin

Ozelliklerini yansitan Bat1 toplumlarinda olumlu duygularin yiiksek, olumsuz



duygularin diisiik olmasina daha ¢ok deger verilerek iyi olus kavrami bu ¢ercevede
tanimlanmaktadir (Deci ve Ryan, 2006). Ancak belirtilen iyi olus modeli tim
toplumlar i¢in gecerli olmayabilir ¢iinkii Bat1 toplumlarinda, 6zerklik, kisisel istek ve
gereksinimlere oncelik tanima, bagimsizlik gibi degerler 6n plandayken; topluluk¢u
kiiltliriin 6zelliklerini yansitan Dogu toplumlarinda, iliskileri siirdiirmek, gruba uyum
saglamak, grubun isteklerine ve diisiincelerine deger vermek ve kisiye atfedilen rolleri
yerine getirmek daha 6n planda olmaktadir (Kagitcibast ve Cemalcilar, 2014). Bu
baglamda dogu toplumlarinda insanlar, kisisel arzularindan vazgecerek grubun iyi
olusunu yiikseltmek amaciyla grubun ihtiyaglarini dikkate almaya daha egilimlidir
(Markus vd., 1996). Bu nedenle iyi olus kavraminin ve iyi olusa etki eden faktorlerin
neler oldugunun Dogu toplumlari agisindan yansimalarinin daha farkli olabilecegi
dikkate alindiginda tatmin edici is konusundaki anlayisin ve kavramsallagtirmanin
kiltirel baglamlar agisindan degisiklik gosterebileceginin  farkinda olmak

gerekmektedir.

Kariyer psikolojik danigmanlarinin tatmin edici isi ele alirken bireysel bakis
acilarmma odaklanmaya ve tatmin edici isin kiiltiirel baglam igerisinde ise vuruk
taniminin yapilmasina oncelik vermeleri 6nerilmektedir (Owens, Allan, vd., 2019). Bu
aragtirmanin, kiltiirel farkliliklarin gozetilmesi ihtiyacin1 karsilar nitelikte olacagi
diisiiniilmekte, bdylece c¢alisan geng yetiskinlerin, ¢calisma yasamlarindaki iyi olus
duygular1 kapsamli bir sekilde ele alinarak mevcut durumun kiiltiirel perspektifte
degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Bu sayede kariyer psikolojik danigsmanlarinin,
tatmin edici isi farkli sekillerde kavramsallastirarak kiiltiire duyarli danismanlik
midahalelerinde kolaylikla uygulayabilecekleri diisiiniilmektedir (Owens, Flores, vd.,
2019). Ayrica bu caligmanin sonuglari, 6rgiitsel baglamda ¢aligsanlarin tatmin edici is
algilarmi etkileyen faktorlerin kurumlar tarafindan fark edilmesini, kurum ici
politikalarin yeniden gbézden gecirilerek miidahale planlarinin olusturulmasini
destekleyecegi ve bu tiir diizenlemelerin hem kurumsal diizeyde verimliligi ve
stirdiiriilebilirligi arttiracagi hem de iilkenin refahina olumlu katkilar saglayacagi

ongoriilmektedir.

1.4. Sayiltilar
Bu aragtirmanin bir takim sayiltilar1 bulunmaktadir. Asagida arastirmanin

sayiltilart maddeler halinde yer almaktadir.



e Bu arastirmada islerinden memnun olan ve is degistirmeyi diislinmeyen
katilimcilarin goriisme siirecinde sorulan sorulara igtenlikle cevap verdikleri
ve goriisme kapsaminda elde edilen cevaplarin tatmin edici is kavramim
yansittig1 varsayillmaktadir.

e Arastirmanin nitel asamasinda katilimcilarin, yari1 yapilandirilmis goriisme
sorularina verdikleri cevaplarin tatmin edici ise ulasmaya etki eden faktorlerin
(baglamsal destek ve engeller, tesvik edici ¢alisma kosullari, olumlu bireysel
ozellikler) belirlenmesini sagladigi varsayilmaktadir.

e Arastirmanin nitel bulgularindan yola ¢ikilarak gelistirilen tatmin edici is
Olcegine katilimcilarin ger¢ek durumlarimi yansitir sekilde cevap verdikleri
varsayilmaktadir.

e Arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin, tatmin edici i de8iskenini ve bu

degiskeni etkileyen faktorleri yeterli 6l¢iide kapsadigi varsayilmaktadir.

1.5. Simirhhiklar
Bu arastirma kendi i¢inde bazi smirliliklar1 barindirmaktadir. Arastirma

stirecinde ortaya ¢ikan bu sinirliliklar asagida maddeler halinde siralanmaktadir.

e Arastirmanin nitel asamasinda Ornekleme dahil olan kisiler, islerinden
memnun olan, ig yerinde iyi olus diizeyleri yiiksek ve is degistirmeyi
diistinmeyen kisilerle sinirlidir.

e Arastirmanin nicel asamasinda 6rnekleme dahil olacak kisiler i¢in herhangi bir
kriter bulunmamaktadir. Aragtirmanin zaman sinirliligindan dolay1 kartopu ve
ulagilabilir 6rnekleme yontemleri kullanilmistir. Ancak bu o6rnekleme
yontemleri, elde edilen verilerin genellenebilirligine iliskin bir tehdit
olusturabilmektedir.

e Arastirmanin nicel asamasinda gelistirilen tatmin edici is 6l¢eginin gegerlik ve
giivenirlik caligmasi i¢in veriler kesitsel toplanmistir. Kesitsel veriler, katilimet
yanitlarinin zamana bagli degisimlerini incelemeyi miimkiin kilmamakta ve
buna iligskin ¢ikarimlarin yapilmamasina yol agmasi arastirmanin bir diger

simirliligidir.

1.6. Tamimlar
Iyi olus (Well-being): Iyi olus, kisinin optimal diizeyde islevselligini,
yagsamimndan memnuniyet diizeyini ve olumlu deneyimlere iliskin 6znel

degerlendirmesini icerir. Buna gore iyi olus iki bakis agis1 temelinde ele alinmaktadir.
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Bunlardan ilki olan hedonik bakis agisi, kisinin olumlu deneyimlerinin yiiksek,
olumsuz deneyimlerinin diisiikk diizeyde olmasi ve yasamdan doyum almasiyla
iligkilendirilmekte; 6domonik bakis agis1 ise, kisinin anlamli, amacl, kendini
gergeklestirmeye doniik bir yasam siirmesiyle agiklanmaktadir (Deci ve Ryan, 2006;

Ryan ve Deci, 2001; Ryff ve Keyes, 1995; Ryff ve Singer, 2008).

Tatmin edici is (Fulfilling Work): s yerinde hissedilen, biitiinciil ve kapsamli
bir iyi olus duygusu olarak taminlanan tatmin edici is, pozitif duygular, pozitif biligsel
degerlendirmeler ve pozitif yasantilart igerir. Bu kapsamda tatmin edici isin temel
bilesenleri is doyumu, isin anlamu, is yerinde olumlu duygular ile ise adanmislik olarak

degerlendirilmektedir (Allan, Owens, vd., 2019).



2. KURAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

Bu boéliimde tatmin edici is kavramini ¢aligma hayatinin nihai hedefi olarak
vurgulayan Gii¢lii Yonlere Dayali Kapsayici Calisma Kuramina (GYDKCK) yer
verilmis ve bu kuramin ortaya koydugu tatmin edici is kavrami daha detayl bir sekilde
aciklanmigtir. Kuramsal ¢ercevenin  devaminda literatirde GYDKCK’nin
varsayimlarina ve tatmin edici is kavramina yonelik yapilan c¢alismalara ilgili

arastirmalar baslig1 altinda yer verilmistir.

2.1. Giiclii Yonlere Dayah Kapsayic1 Calisma Kurami

Giliniimilizde kariyer psikolojik danigsma siireci, bireylerin daha tatmin dolu bir
yasam siirmelerine ve c¢alisma baglamlar1 igerisinde 1iyi olus diizeylerinin
yiikselmesine etki eden faktorlerin neler oldugunu irdeleyen bir siirece dogru
evrilmektedir (Allan, Owens, vd., 2019). Bu siiregte odaklanilan en énemli unsur, is
ve kariyer baglaminda bireylerin gii¢lii yonlerini kesfetmelerine yardimer olmak ve
karsilastiklar1 engeller karsisinda bu 6zelliklerini kullanabilme becerilerini arttirmay1
saglamaktir (Owens, Flores vd., 2019). Bu baglamda mevcut mesleki kuramlarinin
(Kisi-cevre Uyumu Kurami, Holland’1in Tipoloji Kurami, Yasam Boyu- Yasam Alani
Kuram1 vb.) olumlu bireysel o6zelliklere ve iyi olusa yeterince vurgu yapmamast,
giincel bir mesleki kuramin gelistirilmesine yol agmistir. Giiglii Yonlere Dayali
Kapsayict Calisma kuraminin gelisim siirecinde, son yillarda ivme kazanan ve
popiilerligi giderek artan pozitif psikoloji akiminin énemli bir etkisi bulunmaktadir.
Pozitif psikoloji akimi, bireylerin olumsuz veya eksik yanlarina odaklanmak yerine,
giiclii yonlerine vurgu yapan ve umut, iyimserlik, iyi olus, mutluluk, kisilerarasi
iliskiler, cesaret, kararlilik, diirtistliik, inan¢ gibi olumlu psikolojik 6zellikleri
giiclendirerek bireysel gelisimi desteklemeyi amaglayan bir yaklasim sunmaktadir

(Seligman ve Ckiszentmihalyi, 2000).

Pozitif psikoloji akiminin etkisi, kariyer psikolojik danigmanlig1 alanina iligskin
bakis acilarmin gozden gecirilmesinde onemli bir nokta olmustur. Bu baglamda
gelistirilen “Gtliglii Yonlere Dayali Kapsayici Kariyer Kurami” (GYDKCK) biitiinciil,
uygulamaya doniik ve olumlu yonlere vurgu yapan teorik bir ¢erceve sunmakta ve
marjinallestirilmis gruplarda dahil olmak {izere, ¢esitli gruplarin is yerlerinde iyi olus
duygularii yiikselten veya engelleyen faktorlerin neler oldugunu belirlemeye
calismaktadir (Owens, Allan, vd., 2019). Bu kapsamda GYDKCK, kiiltiire duyarlilik,
pozitif psikoloji, cagdas kariyer kuramlar1 gibi birgok kaynaktan beslenerek
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gelistirilmis ve post-modern kariyer kuramlarinin ¢atis1 altinda yerini almistir. Bu
kuram, is yerinde iyi olus duygusunu tanimlayan “tatmin edici is” deneyiminin
Onemini vurgulamakta ve tatmin edici isi kariyer miidahalelerin oncelikli amagclar
arasina yerlestirmektedir (Allan, Owens, vd., 2019). Bu baglamda GYDKCK, 4 temel
varsayim ileri siiriilmektedir. Belirtilen varsayimlar asagida yer almaktadir (Owens,

Allan, vd., 2019).
e Varsayim 1: Calismanin birden ¢ok tanimi vardir.

Calismanin tanimi, gliniimiiz kosullarinda giderek degismektedir. Diinya
genelinde yasanan ekonomik biiyiimede ve teknolojik ilerlemede yavaslama, ticari ve
jeopolitik gerilimler, is giicli piyasasindaki dalgalanmalar, artan gelir esitsizligi ve
Covid-19 pandemisi gibi faktorler (ILO, 2020, 2022, 2024) istihdama katilimdaki
distisii ve 15 giivencesizligini (Allan ve Blustein, 2022) giderek arttirmaktadir.
Blustein (2006, 2011) giinlimiiz diinyasinda c¢alismayi, egitim ve ise yonelik
secimlerde, bireyin iradesini ortaya koymasi ve kariyerine dogru ilerleme siireci olarak
aciklamakta, insanlarin i¢inde bulunduklar1 politik, ekonomik ve sosyal kosullar
diisiintildiiginde caligmanin, etkilesimsel bir baglamda ele alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu nedenle, kiiresellesen diinyada igin tanimi belirli bir hizmet veya
iriin karsilig1 kisinin gosterdigi cabadan (Hall, 1986) ziyade, iicretli veya iicretsiz
islerde c¢alisanlar (6rnegin bakicilik, 6grencilik) ve calisma ilgili farkli siirecleri
deneyimleyen (6rnegin issizlik, is degistirme) bireyleri de icerecek sekilde yeniden

kavramsallastirilmalidir (Owens, Allan, vd., 2019).

e Varsayim 2: Baglamsal etmenlere odaklanmak, kapsamli ve biitiinciil bir

degerlendirme gelistirmek amaciyla olduk¢a 6nemlidir.

Baglamsal etmenler bireyin yasantisini anlamada énemli bir rol oynamaktadir.
Amerikan Psikoloji Birligi (APA, 2017) bireylerin baglamsal etmenlerle birlikte
degerlendirilmesi gerektiginin altim1 ¢izerek c¢ok boyutlu bir model ortaya
koymaktadir. Bu modele gore birey, kendini hem bireysel baglamda hem de okul, aile
ve topluluk baglaminda tanimlamalidir. Ayrica toplumun yasal sistemi, egitim ve
saglik sistemi, kaynaklara erigim giicii gibi sistemik yapilarla birlikte makro ekonomik
diizeyde yasanan gelismelerin etkisinin de bireyi tanima ve degerlendirme siireglerinde
dikkate alinmasi onerilmektedir. Owens, Allan vd. (2019) benzer sekilde, baglamsal

faktorleri bireyin kontrolii disinda yasanan ve bireyin hem is yasamini hem de giinliik
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yasamini etkileyen gelismeler olarak degerlendirmekte ve bu faktorleri kiiltiirel,
cevresel, toplumsal ve gelisimsel etmenler olarak tanimlamaktadirlar. Bu kapsamda,
kariyer psikolojik danigmasi almak isteyen bir birey, i¢inde bulundugu sartlar
cercevesinde ¢ok yonlii incelenmelidir.

e Varsayim 3: Bireylerin problemlerine dengeli bir bakis agisiyla yaklagmak,

farkl1 gruplar i¢in oldukga yararhdir.

Peseschkian (2020, s.79) pozitif psikolojinin temel felsefini agiklarken
“insanlarin dogdugunda bos bir levha olmadigini, aksine okunmamis veya heniiz
okunaksiz bir kagit gibi olduklarmi” ve bu terapi yaklasiminin, problem odakli
terapilerden farkli oldugunu ifade etmektedir. Bu nedenle pozitif psikoloji, giiclii veya
gelistirilebilir yonlere yogun bir vurgu yapmakta ancak bunu yaparken
Pollyannaciliktan ziyade kisinin yasamindaki olumsuzluklarla olumlu yanlar
birlestirmeye ¢alismay1 amaglamaktadir (Karairmak ve Sivis, 2008; Sar1, 2015). Buna
gore pozitif psikolojinin tamamen gii¢lii yonlerine odaklandigini, asir1 iyimser bir tavir
takindigin1 ve insanlarin problemlerine yeterince deger vermedigi dair cesitli
gorlslerin aksine (Magyar-Moe vd., 2015), pozitif psikoloji odakli psikologlar,
kisilerin zayif yanlarin1 daha islevsel hale getirebilmelerini ve yasamlarinda olumsuz
giden durumlara yonelik etkili basa ¢ikma mekanizmalar1 gelistirebilmelerini
saglayarak kisisel giice oldukg¢a Onem vermektedirler (Magyar-Moe vd., 2015;
Peseschkian, 2020). Pozitif psikoloji temelinde gelisen gii¢ temelli danisma yaklasimi
da benzer sekilde bireylerin zayif ve giiglii yanlarini birlikte gozeterek gelisimlerine
katkida bulunmay1 hedeflemektedir. Buna gore, kariyer psikolojik danismanliginda
giiclii ve gelistirilebilir yonlere birlikte odaklanmak, insanlarin islerine yonelik
gorevlerde daha fazla memnuniyet duymalarina ve iyi olus diizeylerinde yiikselme gibi

cesitli olumlu etkilere yol agmaktadir (Littman-Ovadia ve Steger, 2010).

e Varsayim 4: Tatmin edici is, bireylerin ulagmak istedikleri degerli amaglardan

biridir.

Tatmin edici bir is imkanina her birey esit bir sekilde ulasamasa da mesleki veya
sosyoekonomik durumlari ne olursa olsun, bireylerin tatmin edici is i¢in ¢abaladiklar
ve bu isleri deneyimlemek istedikleri ifade edilmektedir (Allan, Owens, Sterling, vd.,
2019). Bireylerin hali hazirda ¢alistiklar isleri, kendi varolussal diinyalarinda amagh
bir yasam silirme hissini destekliyorsa, ¢alismanin bireylerin yasamlarinda anlam elde
etmenin bir yoluna dontistiigii belirtilmektedir (Allan vd., 2014). Bu agidan, tatmin
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edici bir is, bireylerin anlamli bir ¢alisma elde etmelerine destek olmakta ve olumlu
tutumlara yol agmaktadir (Allan vd., 2014; Allan vd., 2018). Bunlara ek olarak, ne
kadar zor sartlar altinda olursa olsun, her bireyin yasaminda bir anlam elde etmek i¢in
cabaladig1 (Frankl, 2018) ve bunu da evrensel bir istek olan tatmin edici ise erisme
yoluyla elde etmeye calistiklar1 belirtilmektedir (Autin ve Duffy, 2019). Ancak burada
dikkat edilmesi gereken en onemli hususlardan biri, tatmin edici igin kiiltiire 6zgii
farkliliklar tagiyabilecegi ile ilgilidir. Bu nedenle tatmin edici is kavraminin, kiiltiirel
acidan nasil degerlendirildigi ve yorumlandigi ayrintili bir sekilde ele alinarak
arastirmanin  yuritildiigi baglam kapsaminda degerlendirilmesi Onerilmektedir

(Owens, Allan, vd., 2019).

Yukarida belirtilen temel varsayimlar GYDKCK’nin ortaya koydugu 4 temel
kuramsal 6nerme i¢in zemin olusturmaktadir. Arastirmacilar literatiir 15181inda ileri
stiriilen kuramsal 6nermelerin test edilebilir, gelistirilebilir ve uyarlanabilir bir yapida
olmast gerektiginin altin1 ¢izmekte ve test edilebilir bir model Onerisinde
bulunmaktadirlar. Asagida ilgili kuramsal 6nermelere yer verilmektedir (Owens, Allan

vd., 2019).

e Kuramsal Onerme 1: Daha fazla baglamsal destege ve daha az baglamsal
engele sahip bireylerin, tesvik edici calisma kosullarina ulasma olasiliklar
daha yiiksektir.

e Kuramsal Onerme 2: Tesvik edici ¢alisma kosullarina sahip bireylerin tatmin
edici isleri deneyimleme olasiliklar1 daha yiiksektir.

e Kuramsal Onerme 3: Baglamsal destek ve tesvik edici calisma kosullari,
olumlu bireysel 6zellikleri daha fazla gelistirebilir.

e Kuramsal Onerme 4: Olumlu bireysel dzellikleri ortaya ¢ikarmak, baglamsal
destekleri en list diizeye getirmeye, baglamsal engelleri agsmaya, calisma
baglamini olumlu ydnde etkilemeye ve tatmin edici isi deneyimleme

olasiligini artirmaya yardime1 olur.

Yukarida belirtilen kuramsal Onermeler, GYDKCK’nin o6ne siirdiigii
modelin varsayimlarini ortaya koymaktadir. Bu modelin arastirmacilar tarafindan
gelistirilmesi ve test edilmesi onerilmektedir (Owens, Allan vd., 2019). Modelde
yer alan degiskenlere iligkin bilgilere, bir sonraki boliimde ayrintili bir sekilde yer

verilmistir.
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2.2. Giiclii Yonlere Dayalh Kapsayicr Calisma Kuraminin Varsayimsal
Modeli

Giiclii yonlere dayal1 kapsayici ¢alisma kurami, baglamsal engel ve destekleri
kaynaklara erigsim (sosyal sinif, maddi imkanlar vb.), firsat yapilarina erisim (egitim
programlarina, staj programlarina vb. erisim) ve sistemden kaynakli esitsizlikler
(6rnegin ayrimciligr deneyimlemek gibi) noktasinda ele almaktadir. Bu yapilarla ilgili
bireyin mevcut durumu, tesvik edici ¢alisma kosullarini etkilemektedir. Tesvik edici
calisma kosullari, kisinin degerleri ile kurumun degerlerinin uyumlu oldugu, kisinin
katkilarindan dolay1 desteklendigi ve deger gordiigii, insanlarin onurunu/itibarini
destekleyen calisma ortamlar1 olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle, kisinin
desteklendigi (Orgiitsel destek, destekleyici is yeri politikasi), itibar gordiigii (saygili
olma, adil davranma) ve degerleri ile uyum gdsteren bir ise sahip olup olmadig: tesvik
edici ¢caligma kosullarinin varligi hakkinda fikir vermektedir. Nitekim tiim bu kosullar
bireyin olumlu 6zelliklerini daha fazla ortaya koymasina olanak tanimaktadir. Olumlu
ozellikler GYDKCK’da bireysel farkliliklar1 i¢ine alan, kariyer kuramlar1 ile daha
fazla iligkili olan ve bir¢ok arastirmada ortak olarak vurgulanan dort degisken (umut,
giiclii yonler, uyum ve giiclendirme) kapsaminda degerlendirilmektedir (Owens,
Allan, vd., 2019; Owens, Meierding ve Allan, 2022). Bu olumlu bireysel 6zelliklerin
varligi, kisilerin tatmin edici isleri deneyimleme olasiligini arttirmaktadir.

Varsayimsal ve kuramsal onermeler dogrultusunda GYDKCK, asagida yer
alan Sekil 2.1°deki gibi kuramsal bir model 6nerisinde bulunmaktadir. Bu modelde,
baglamsal destekler ve engellerin, tesvik edici ¢alisma kosullarina etki ettigi, tesvik
edici ¢alisma kosullarinda ise olumlu bireysel 6zelliklerin daha fazla geliserek,
calisanlarin tatmin edici bir is deneyimi elde etmelerini kolaylastirabilecegi
belirtilmektedir (Owens, Allan, vd., 2019). Bu baglamda nihai hedef olan tatmin edici
13, baglamsal destek/engellerden, tesvik edici calisma kosullarindan ve olumlu bireysel
Ozelliklerden etkilenen bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. Bir sonraki boliimde,
tatmin edici isin yordayicilart ve modelde ulasilmasi hedeflenen tatmin edici is

kavrami, daha detayl1 bir sekilde ele alinmaktadir.
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Tesvik

Baglamsal Edici 1(3)11;:1151:1 Tatmin
Destekler Calisma Oz ell}i,kl or Edici Is
ve Engeller Kosullar

1 f

Sekil 2.1. Gliglii yonlere dayali kapsayici ¢alisma kurami varsayimsal modeli

2.2.1. Baglamsal Destekler ve Engeller

Tatmin edici ise erisimde baglamsal destek ve engeller 6nemli bir faktordiir.
Baglamsal destek faktorlerinden kaynaklara erisim, ekonomik ve sosyal sermaye gibi
maddi unsurlarin varligini ifade ederken; firsat yapilarina erisim, egitim, 6grenim, staj
gibi faydali programlara ulasabilmeyi ifade eder. Son olarak sistemik esitsizlikler ise
ayrimcilik, otekilestirilme gibi bireysel veya baglamsal faktorlerden dolay1 yasanan
bask1 ve adaletsizlik deneyimlerini kapsamaktadir (Owens, Allan, vd., 2019).

Bireyin kaynaklar1 genel olarak, sosyo-ekonomik statii ve sosyal siifin1 ifade
etmektedir. Sosyal siif, psikolojik ve fenomenolojik bir yaklasim olarak bireylerin
kendi sinifin1 nasil degerlendirdigini yansitirken; sosyo-ekonomik statii, sosyal sinifin
niceliksel bir gdsterimini (6rn. egitim, gelir, kusaklararasi aktarilan servet, mesleki
prestij, yasanilan bolgenin baglami vb.) yansitir ve bu kaynaklarin varligi, kisinin
kariyer gelisimi ve mesleki basarisiyla yakindan iligkili bulunmaktadir (Diemer ve Ali,
2009). Ornegin iist sosyal siniftan gelen bireylerin alt siniftan gelen bireylere gore,
kariyer kararlarinda daha fazla irade ortaya koyduklari, meslek segimlerinde sinirlayici
kosullara daha az maruz kaldiklar1 belirtilmektedir (Blustein, 2006). Ayrica alt sosyal
siniftaki bireyler ¢alismayi, temel ihtiyaglarini kargilama araci olarak goriirken, tist
sosyal siniftaki bireyler gelisim, ilerleme ve yukari yonlii hareketlilik araci olarak
gormektedir (Blustein ve ark., 2002). Ayrica, sosyal sinif yapilarinin etkisini artiran
cesitli sermaye tiirleri (ekonomik, beseri, sosyal vb.) bireylerin is se¢imlerinde daha
aktif rol oynamalarimi ve arzu ettikleri 13 ortamlarinda ¢alismalarini
kolaylagtirmaktadir (Duffy ve ark., 2016). Diger taraftan, firsat yapilarina erisim de
bireylerin tesvik edici ¢alisma baglamlarina ulagmalarini kolaylastiran unsurlardan
biridir (Owens, Allan, vd., 2019). Bu baglamda, yiiksek egitim diizeylerine sahip
olmanin, ig giicli piyasalarinin nitelikli ve donanimli ¢alisan taleplerine karsilik
vermeyi ve insana yakisir iglere erigsimi kolaylastirdigi ifade edilmektedir (Blustein

vd., 2019). Ornegin, egitim, staj, mentorluk gibi uygulamalarimn, kisilerin is bulma
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siireclerinde daha fazla basar1 saglamasina yol agtig1 ortaya ¢ikmistir (Liu vd., 2004).
Bu nedenle egitimsel acidan firsat esitligini saglamanin, bireylerin tesvik edici ve iyi
oluglarini arttiran ¢aligma baglamlarina ulagsmalarinda 6nemli bir destek saglayacagi
sOylenebilir.

Buna karsin, sistemik esitsizlige maruz kalmak tesvik edici ¢alisma kosullarina
erisimin Oniindeki 6nemli engellerden biridir (Owens, Allan, vd., 2019). Ayrimcilik
ve Otekilestirilme deneyimleri, sistemik esitsizlikler igerisinde degerlendirilmektedir.
Otekilestirilme, bireylerin toplumdaki dezavantajli konumunu yansitmakta ve bu
bireylerin (yashlar, engelliler, cinsel azinliklar, kadinlar, etnik ve 1rksal agidan
azinliklar vb.) calisma deneyimlerinin daha olumsuz kosullar1 barindirabilecegi ifade
edilmektedir (Duffy vd., 2016). Otekilestirilme ve ayrimcilik deneyimleri, calisanlarin
insana yakisir isglere erisimlerini engellemekte, iistelik bu durumun meydana
gelmesinde, bireylerin is ve meslek seg¢imleri konusundaki azalan irade o6zgiirliikleri
ve uyum yetenekleri etkili olmaktadir (Duffy vd., 2016; England vd., 2020). Ornegin
cinsel azinlik gruplar (Allan, Tebbe, vd., 2019; Douglass vd., 2017), kadinlar (Choi
vd., 2022; England vd., 2020) kronik rahatsizlig1 olan ¢alisanlar (Tokar ve Kaut, 2018),
ve etnik azinlik gruplarnn arasinda (Duffy, Velez, vd., 2018) deneyimlenen
otekilestirilme deneyimleri, insana yakisir islere ulasmay1 engellemistir. insana yakigir
ise ulasamamak, isten duyulan memnuniyeti de azaltan bir faktordiir ve bu nedenle
calisanlar bu tiir islere ulasamadiginda, is yerindeki iyi olus duygular1 da giderek
azalmaktadir (Duffy vd., 2016). Ustelik, baglamsal engelleri daha fazla deneyimlemek
ve baglamsal desteklerden mahrum olmak, kisileri tesvik edici ¢alisma ortamlarindan

da uzaklastiran bir faktordiir (Owens, Allan, vd., 2019).

2.2.2. Tesvik Edici Calisma Kosullar

Arastirmacilara gore tesvik edici ¢aligma ortamlari, daha 6nce de belirtildigi
gibi, calisanlarin desteklendigi ve deger gordiigd, itibarlarinin korundugu, degerleriyle
uyumlu calisma ortamlarmma karsilik gelmektedir (Owens, Allan, vd., 2019).
Calisanlarin  katkilarindan dolay1r deger ve destek gordiigline, iyi oluslarinin
onemsendigine iligkin algilar1 genel olarak Orgiitsel destek kavramiyla
aciklanmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Gerek caligma arkadaslarinin birbirlerine
gerekse yoOneticinin calisanlarina sunmus oldugu destegin ¢esitli pozitif ¢iktilari
olmaktadir. Bir kurumda algilanan destegin, is tatmini, 6znel iyi olus, 6rgiite duygusal

baglilik, ise katilim ve adanmighg artirdigi; buna karsin tiikkenmislik, isten ayrilma ve
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devamsizlik gibi olumsuz davraniglari azalttigi belirlenmistir (Eisenberger vd., 2002;
Kurtessis vd., 2017). Is yerindeki pozitif ortam, calisanlarin yeterlilige sahip
olduklarina dair inanglarmi giiclendirmekte ve bdylece ¢alisanlar daha {iretken
olmaya, i tanimlarinin 6tesine gecerek inisiyatif almaya ve calistiklar1 kuruma giiclii
bir sadakat duygusu gelistirmeye yonelik motivasyona sahip olabilmektedirler
(Spreitzer, 1995). Ayrica kurumlar tarafindan calisana gosterilen 6zen ve destek, is
stresinin zararh etkilerini hafifletmekte ve ¢alisanin iyi olusu lizerinde olumlu etkiler
birakmaktadir ¢linkii orgiitsel destegin oldugu bir ¢calisma ortaminda, ¢alisanlar daha
yiiksek diizeyde performans ve Orgiite baglilik gosterirken daha az is stresi
deneyimlemektedirler (Butts vd., 2009). Bu nedenle is ortaminda desteklendigini ve
deger verildigini hissetmenin, daha yiiksek bir tatmin edici is deneyimi ile
sonuglanacagi on goriilmektedir (Owens, Allan vd., 2019).

Aragtirmacilar tarafindan belirlenen bir diger tesvik edici ¢alisma kosulu unsuru
itibardir. Sosyoloji, orgiit psikolojisi ve insan kaynaklar1 gibi alanlarda dikkat ¢eken
itibar kavrami, ¢alisana saygi duymayi, ¢alismalarindan dolay: takdir etmeyi ve adil
bir sekilde davranmayi icermektedir (Allan ve Blustein, 2022). Ayni zamanda
calisanin hem kendi degerini bireysel olarak degerlendirmesini hem de baskalar
tarafindan deger gordiigiine dair ¢esitli isaretlere (6rnegin saygili iletisim gibi) sahip
olmasini tanimlar (Thomas ve Lucas, 2018). Balton (2007) itibarin, saygi, 6zerklik
gibi isin 6znel gostergeleriyle birlikte is glivencesi, ddiiller, firsatlar, giivenli ¢alisma
kosullar1 gibi nesnel gostergeleri tarafindan desteklendigini ileri siirmektedir. Bu
dogrultuda itibar, ¢alisanlarin orgiitsel deneyimlerinde merkezi bir rol oynamakta ve
itibarin oldugu bir is ortaminda, ¢calisanlar daha yiiksek diizeyde baglilik, anlamli ig ve
orgiitsel saygi deneyimlemekte, daha diisiik isten ayrilma egilimi, tiikenmislik
davraniglar1 sergilemektedirler (Thomas ve Lucas, 2018). Dahasi, is yerinin itibari
desteklemesinin temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasinda anlamli ve pozitif bir
etkisi oldugunun ve itibarin, insana yakisir isin bileseni olarak ele alinabileceginin alt1
cizilmektedir (Allan ve Blustein, 2022). Calisan bireyler iizerindeki pozitif etkisi géz
Oniine alindiginda, itibarin tatmin edici isle onemli bir pozitif iliski gosterecegi ileri
siiriilmektedir (Owens, Allan, vd., 2019).

Arastirmacilar tesvik edici ¢alisma kosullarinin bir diger bilesenini, degerlerle
uyumlu bir ige sahip olmak olarak tanimlamislardir. Buna goére bireyin degerleriyle
1sin baglami uyumlu oldugunda, tatmin edici is deneyimleme olasiliginin arttig1 ifade

edilmektedir (Owens, Allan, vd., 2019). Calisanin degerleriyle uyumlu islere sahip
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olmasi, Calisma Psikolojisi Kuraminda (CPK) insana yakisir isin bes boyutundan biri
olarak degerlendirilir. Buna gore c¢alisanin ailevi, sosyal, kiiltiirel degerleriyle
kurumun degerlerinin 6rtiismesi, insana yakisir is 6nemli bir gostergesidir (Duffy vd.,
2016). Yapilan caligmalar toplumda dezavantajli durumlar1 daha fazla deneyimleyen
insanlarin kariyer kararlarini 6zgiir iradeleri dogrultusunda sekillendiremedigini ve bu
durumun degerleriyle uyumlu anlamli isler elde edebilme ve o isten doyum alabilme
olasiliklarini diigiirdiiglinii ortaya koymaktadir (Duffy vd., 2015; Dufty vd., 2016).
Stone vd. (2019), kurumun degerleriyle kendi degerlerini uyumlu algilayan
calisanlarda is doyumunun arttig1 ve hem is arkadaslarinin hem de kurumun yararina
davraniglar igerisinde olduklari sonucuna ulasmiglardir. Bu baglamda, calisan
ihtiyaclart ile igin uyumlu olmasi, pozitif psikolojinin varsayimlar ile yiiksek diizeyde
ortiismekte ve hem hedonik hem de 6domonik iyi olug modellerine katki sunmaktadir
(Eggerth, 2008). Dolayisiyla degerlerle uyumlu bir ¢alisma ortaminda, kisilerin
islerinden elde ettikleri anlam, doyum ve keyif gibi pozitif deneyimleri arttirmakta ve

giiclii yanlarini daha fazla ortaya koymalarina firsat saglamaktadir.

2.2.3. Olumlu Bireysel Ozellikler

Glglii yonlere dayali kapsayici ¢alisma kurami, tesvik edici ¢alisma kosullarina
sahip olmanin c¢aligma ortaminda, kisinin olumlu bireysel 6zelliklerini daha fazla
ortaya koymasini ve bu 6zelliklerinden faydalanmasini sagladigini ileri siirer ve kuram
bu baglamda dort temel olumlu kisilik 6zellikleri [umut (hope), giiglii yonler
(strengths), gliclendirme (empowerment) ve uyum (adaptability)] belirlemistir
(Owens, Allan, vd., 2019). Snyder (1995) umudu yiiksek olan kisilerin, hedeflerine
ulagmak i¢in farkli yollar deneyebileceklerini ve engellerle karsilastiklarinda duruma
uygun, etkili ve alternatif yontemler kullanabileceklerini ileri siirmektedir. Bu
baglamda umut, hedefe yonelik kararli davraniglar1 ve planlama duygusuna dayanan
olumlu bilissel durumlar1 icermektedir (Snyder, 1991). Ayrica umudun ¢esitli yasam
evrelerinden gecen ve farkli baglamsal kosullara sahip olan gruplar i¢in pozitif bir giic
kaynag1 oldugu sdylenebilir. Ornegin ise gecis asamasinda olan, is yerinde yasadig
cesitli zorluklari (6rnegin ayrimeilik vb.) yonetmek zorunda kalan veya igsiz kalip yeni
bir is bulma siireclerini planlayanlar gibi, yasamin ¢esitli donemlerinden gegen
bireylerde umut, 6nemli bir mekanizma olarak islev gérmektedir (Magyar-Moe vd.,
2015; Owens vd., 2019). Ustelik diger bireysel ozellikler kontrol edildiginde bile
umut, problem odakli basa ¢ikmayla iligkili bulunmustur (Snyder, 1991). Yapilan
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arastirmalar umudun sadece is diinyasinda degil, giinliik yasam olaylarinda da etkili
bir 6zellik oldugunu belirtmektedir. Ornegin Isvigreli ve Italyan ergenler iizerinde
yapilan bir ¢aligmada, gelecege yonelik olumlu bir yonelimin (umut ve iyimserlik)
genel yasam memnuniyetini arttirdigr goriilmiistiir (Santilli vd., 2017). Yapilan
boylamsal bir ¢alismada ise, yiiksek umut diizeyine sahip tiniversite 6grencilerinin not
ortalamalarinin ve mezun olma oranlarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Snyder
vd., 2002). Is yasaminda ise umut, ¢alisanlarm hedeflerine dzveri ve hevesle
yonelmelerini saglarken isteki iyi olusu desteklemektedir. Ornegin, pozitif duygularla
tamamlanan bir ig giliniiniin sonunda, ¢alisanlarin ertesi giin dahi umut diizeylerinin
yiikseldigi ve bu artisin ise adanmishgin (istek, baglilik ve yogunlagsma) tim
boyutlarini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir (Ouwenee vd., 2012). Bu nedenle
umut, is ortaminda olumlu duygular1 ytikselttigi i¢in tatmin edici is deneyimi yasama
olasiligini da arttirmaktadir.

Aragtirmacilar tarafindan ortaya konulan bir diger olumlu bireysel 6zellik, giiclii
yonler olarak belirlenmistir (Owens, Allan, vd., 2019). Giiglii yonler, Peterson ve
Seligman (2004) tarafindan bireylerin giiglii yonlerini ortaya koymak amaciyla
gelistirilmis, 24 karakter giiciinden olusur. Karakter giicleri, degerli, ahlaki ve erdemli
ozellikler olarak kabul edilmekte ve alti erdem (insanlik, bilgelik, cesaret, adalet,
olciiliiliik, askinlik) smiflandirmasina ayrilmaktadir. insanin en énemli dort ile yedi
karakter giicli, imza giicleri olarak tanimlanmaktadir (Seligman, 2002; Peterson ve
Seligman, 2004). Peterson ve Seligman (2004) bu karakter gliclerinin evrensel
oldugunu belirtmektedirler. Bununla birlikte kiiltlir, hangi karakter gili¢lerinin daha
fazla kullanilacagini belirleme noktasinda etkili olmaktadir (Dik vd., 2015). Giiglii
yonlerim kullanimi (strength use), kisiyle yiiksek diizeyde uyum gdsteren ve kisinin
giiclii yonlerini tam olarak kullanmasini saglayan pozitif faaliyetler iginde olmasini
ifade eder (Wei vd., 2024). Giiglii yonlerin kullanimu ile ilgili literatiirde bir¢ok
arastirma bulunmaktadir. Ornegin kisinin giiclii yonleri isinde kullanmasinin, anlaml
islere ulagmasini da sagladig1 6ne stiriiliir (Dik vd., 2015). Gii¢lii yonlerin kullanimi
ile 1yi olus arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir (Bakker vd., 2019). Jin vd. (2022)
tarafindan yapilan bir ¢alismada, psikolojik iyi olusun gostergesi olarak belirlenen ise
adanmislik ile gliglii yonlerin kullanimi arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Bir
diger calismada ise, Wei vd. (2024) 6gretmenlerde giiclii yonlerin kullanimi ile is
yerindeki 6znel ve psikolojik iyi olus deneyimleri arasindaki iliskide temel psikolojik

ihtiyaclarin anlamli bir aracilik rolii oldugunu bulmuslardir. Buna gore, kisiler is
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yerlerinde gii¢lii yonlerini ortaya koydukca temel psikolojik ihtiyaclar1 daha fazla
doyuma ulagsmakta ve bu durum is yerindeki iyi olus duygusunu arttirmaktadir.

Olumlu bireysel Ozellikler baglaminda ele alinan bir diger kavram ise
giiclendirmedir. Arastirmacilar gliclendirmenin  baglamsal engelleri agmaya,
baglamsal destekleri arttirmaya ve c¢alisma baglamim1 gelistirmeye yardimci
olabilecegini belirtmektedirler (Owens, Allan, vd., 2019). Giiclendirme, ¢alisanlarin
belirli alanlarda uzmanlasmalar1 ve hedefledikleri davranislarin1 yerine getirme
konusunda basaril1 olmalar1 i¢in gereken 0z yeterlige ve beceriye sahip olduklarina
dair algilarin1 ifade etmektedir (Blustein, 2006; Spreitzer, 1995). Giiglendirmenin,
calisma ortamlarina bagli olarak sonradan &grenilen bir yapi oldugu ve literatlirde
belirtilen dort unsurun etkilesimi yoluyla hissedildigi belirtilmektedir. Bu dort temel
unsur; anlam (isin 6nemli ve degerli olduguna dair inang), yeterlik (gorevleri yerine
getirmek i¢in bilgi ve beceriye sahip olduguna dair inang), 6z belirleme (eylem ve
kararlarindan sorumlu olduguna dair inang) ve etkidir (kurumdaki isleyis veya siiregler
tizerinde etkisi olduguna dair inang) (Spreitzer, 1995). Huertas-Valdivia vd. (2018)
caligmalarinda, liderlerin ¢alisanlarinin  giiclendirilmesine yonelik destekleyici
davraniglarinin, is yerinde etkili ve verimli ¢alisma yontemlerinin benimsenmesine
olanak tanidigmi ve bu durumun c¢alisan adanmisghiini arttirdigin1  ortaya
koymuslardir. Bir baska caligmada, Li ve Lin (2020) is yerinde c¢alisanlarin
performanslarinin desteklenmesinin (6rnegin kaynak saglama, gelisim firsati sunma
gibi), psikolojik giiclendirme araciligiyla, iyi oluslarini ytikselttigi ve bu iligkilerin,
liderlerin ¢alisanlarina gilivendigi is ortamlarinda daha belirgin oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Benzer sekilde Butts vd. (2009), orgiitsel destek ile gili¢lendirme
etkilesiminin, performansa, orgiitsel bagliliga ve is stresine etki ettigini bulmuslardir.
Marin-Garcia ve Bonavia (2021) ise, calisanlarda psikolojik giiglendirmenin, is
doyumu, ise adanmislik ve sosyal iyi olusla pozitif iliskili oldugunu ortaya
koymuslardir. Goriildiigii gibi gliglendirme, tatmin edici isin ¢esitli degiskenlerini
(6rnegin is doyumu, ise adanmislik vb.) olumlu yonde etkileyen bir mekanizmadir, bu
nedenle bireyler is ortamlarinda kendilerine 6zerklik taninmasi, yetkinlik alanlarinin
genisletilmesi gibi ne kadar ¢ok gii¢lendirilirlerse, isteki iyi olus duygularinin da o
denli artacagi sOylenebilir.

Son olarak arastirmacilar, kariyer uyumunu, tatmin edici isin bilesenleri ile
iliskili olabilecek bir kavram olarak belirtmiglerdir (Owens, Allan, vd., 2019). Kariyer

uyumu, bir kisinin meslek veya kariyer ile ilgili karsilastig1 zorluklarla basa ¢ikmak
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i¢cin sahip oldugu kaynaklar olarak tanimlanir (Savickas ve Porfeli, 2012). Savickas
(2005) dort kariyer uyum yetenegi (giiven, kontrol, merak ve ilgi) tanimlamstir.
Bunlardan kariyer meraki, bireyin kesif ve risk alma yoluyla yeni bilgi ve yetenekler
kazanimin belirtirken; gliven, 6z sayg1 ve 6z yeterlilik ile iligkili, bireyin zorluklarin
iistesinden gelme konusunda benligine duydugu inancini ifade eder. Diger taraftan
kontrol, kisinin kariyer ve is diinyasiyla ilgili deneyimlerini sekillendirirken kisisel
sorumlulugunu fark etmesini; ilgi ise kisinin farkindalik, planlama gibi basa ¢ikma
davraniglarini tesvik ederek is ortamlarinin taleplerini karsilamaya yonelik hazirligini
ifade etmektedir (Savickas, 2005; Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyer uyumunun
diisiik olmasi, belirsiz durumlarin yol actig1 degisikliklere uyum saglama yetenegini
azaltarak is tatmininde, adanmislikta veya isteki iyi olus duygusunda diisiise yol
acabilmektedir. Ornegin yiiksek diizeyde kariyer uyumu, insana yakisir isleri elde etme
ile giiclii bir sekilde iliskili bulunmustur (Duffy vd., 2016; Dufty, Gensmer, vd., 2019;
England vd., 2020). Ayn1 zamanda kariyer uyumunun genel ve profesyonel iyi olus, is
doyumu (Maggiori vd., 2013) ve ise adanmiglik (Rossier vd., 2012) ile olumlu iliskileri
oldugu belirtilmektedir. Ayrica kariyer uyumu, umut ve iyimserlik araciligiyla yasam
kalitesini arttirmakta (Santilli vd., 2017); hem issiz hem calisan yetiskin gruplar i¢in
1yi olusla 6nemli bir iliski gostermektedir (Maggiori vd., 2013). Sonug olarak kariyer
uyumu, is ve ¢aligma baglaminda, kisinin zorluklarla basa edebilecegine dair inancini
giiclendiren ve olumlu deneyimlerini yiikselten bir faktor olarak goriilmekte ve bu
nedenle 6nemli bir bireysel 6zellik olarak degerlendirilmektedir. Baglamsal destek ve
engeller, tesvik edici c¢alisma kosullar1 ve olumlu bireysel 6zelliklerden sonra
arastirmacilar (Owens, Allan vd., 2019) tatmin edici isi, ulagilmasi gereken nihai hedef
olarak belirlemislerdir. Bu nedenle ilk olarak tatmin edici isin yordayicilar tanitilmig

ve daha sonra bir sonraki boliim, tatmin edici 1 kavramina ayrilmastir.

2.2.4. Tatmin Edici Is (Fulfilling Work)

Is baglaminda biitiinciil ve eksiksiz bir iyi olus deneyimi tatmin edici is olarak
tanimlanmaktadir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019; Owens, Allan, vd., 2019). Bu
kavram ¢aligma hayatinda meydana gelen olumlu deneyimlerin etkisiyle birlikte
sekillenmekte ve iyi hissetmekten ziyade daha derin bir iyi olus duygusuna sahip
olmaya karsilik gelmektedir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019). Bu kavramin ilk kez
Dufty vd. (2016) tarafindan ortaya konulan Calisma Psikolojisi Kuraminda (CPK)

tanimlanmaktadir. Calisma Psikolojisi Kurami, yasami boyunca dezavantajli
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konumlara sahip olan c¢alisanlarin, ¢alisma deneyimlerini ortaya koymak amaciyla
gelistirilmis olup (Blustein ve Duffy, 2020; Duffy vd., 2016) kariyer karar1 verme
stireclerindeki odagini, iyi bir egitim diizeyine ve yiiksek sosyal statiiye sahip
bireylerin perspektifinden, 6tekilestirilme deneyimlerine veya daha az ayricalia sahip
bireylerin perspektifine ¢evirerek daha kapsayici olmayr amaglamistir (Duffy vd.,
2015). Kuramin merkezinde bireylerin ¢aligma hayatlar1 boyunca ulagmak istedikleri
nihai hedef olan “insana yakisir is” (decent work) kavrami yer almaktadir. insana
yakisir ise sahip olmak, fiziksel ve duygusal istismarin olmadigi bir ¢alisma ortamina
sahip olmayi, isin karsiligr olarak yeterli bir {icret alabilmeyi, kendi ait dinlenme
zamanlarma sahip olabilmeyi, saglik hizmetlerine kolaylikla erigebilmeyi ve isin
ailevi/sosyal degerlerle uyumlu ilerlemesi anlamina gelmektedir (Autin ve Dufty,
2019; Blustein, 2006; Duffy vd., 2016). Ayrica kuram, bireylerin karsilastiklar
baglamsal (6tekilestirilme ve ekonomik kisitliliklar) faktorlerin, psikolojik faktorler
(¢alisma iradesi ve kariyer uyumu) aracilifiyla insana yakisir isleri elde etmeyi
etkiledigini ve insana yakisir is sayesinde, temel ihtiyaglarini (yasami devam ettirme,
sosyal katki ihtiyaci ve 6z-diizenleme) karsilayan bireylerin yasam doyumu ve “isten
duyulan memnuniyet (work fulfillment)” diizeylerinin olumlu yonde etkilendigini ileri
stirmektedir (Duffy vd., 2016). Bu baglamda doyum saglayan ve anlamli bir ise sahip
olma olarak nitelendirilen “isten duyulan memnuniyet”, insana yakisir isin dnemli bir
sonucu olarak goriilmektedir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019; Dufty vd., 2016). Bu
baglamda, insana yakisir bir ise sahip olmayan bireyler, tatmin edici ise
ulasamamaktadirlar ¢iinkii bir kisinin dncelikli hedefi temel ihtiyaglarin1 kargilamak
ve bir gelir elde etmek oldugunda tatmin edici ise yeterince odaklanmayacak, yalnizca
temel ihtiyaclarini karsilamaya yonelik hareket edecektir (Allan, Owens, Sterling, vd.,
2019; Owens, Allan, vd., 2019).

Calisma Psikolojisi Kuraminda yer alan tanimdan sonra, tatmin edici is
kavrami, GYDKCK nin temel ¢iktisi olarak goriilmiistiir (Allan, Kim, vd., 2021) ve
arastirmacilar bu yapiyr tanimlamak ig¢in farkli iyi olus degiskenlerini bir araya
getirmeye calismiglardir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019). Bu baglamda, tatmin
edici is, ise adanmighk (work engagement), is doyumu (job satisfaction), anlamli i
(meaningful work) ve is yerinde olumlu duygular1 (positive emotions in workplace)
iceren bir yap1 olarak degerlendirilmektedir (Allan, Kim, vd., 2021). Belirtilen yapilar,
isteki deneyimler, olumlu duygular ve olumlu bilissel degerlendirmeler de dahil olmak

lizere, bir kisinin isiyle ilgili hedonik ve 06damonik iyi olus deneyimlerini
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yansitmaktadir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019). Diger bir ifade ile bu yapilar,
biligsel-duygusal gostergeler ile 6damonik-hedonik iyi olusun bir kesisimidir ve ayni
zamanda kisinin isiyle ilgili geriye doniik degerlendirmelerini ve duygularini
icermektedir. Bu baglamda, isin anlam1 (6damonik -duygusal), is doyumu (hedonik-
biligsel), is yerinde olumlu duygular (hedonik-duygusal), ise adanmislik (6damonik-
duygusal) degiskenleri, tatmin edici igin farkli bakis ag¢ilarini yansitan kavramlar
olarak degerlendirilir (Allan, Kim, vd., 2021). Bu nedenle hedonik ve &domonik
boyutlarindan olusan iyi olusun ne oldugu, bir sonraki boliimde daha ayrintili bir

sekilde ifade edilmektedir.

2.2.4.1. Kavram Olarak Iyi Olus

Is yerinde kapsamli bir iyi olus duygusu olarak aciklanan tatmin edici isi
(Allan, Owens, Sterling, vd., 2019) daha iyi anlayabilmek i¢in iyi olusun ne oldugunu
kavramak &nemli bir konudur. Iyi olus, kisinin optimal diizeyde islevselligi ve olumlu
deneyimleriyle ilgili olup kisinin 6znel degerlendirmelerini i¢eren bir kavramdir (Deci
ve Ryan, 2006; Ryan ve Deci, 2001). Iyi olus kavrami, 1950’lerde Amerika Birlesik
Devletlerinde saglik kuramcisi ve istatistik¢isi Dunn tarafindan tanimlanmig, Dunn
(1959, 5.786) bu kavrami ingilizce “well ve being olarak fiziksel saglik ve mutluluk”
seklinde agiklamistir. Ancak ilerleyen donemlerde arastirmacilar iyi olusu “bireyin
potansiyelini en iist noktaya ¢ikarmay1 amaglayan, bireyin yasaminda denge ve amag
yonelimli hareket etmesine olanak taniyan bir siire¢ olarak™ tanimlamislardir (Keyes,
2006, s.2). Literatiirde ise iyi olus, hedonik ve ddamonik olmak iizere iki farkli
paradigma (diinya goriisii) ile agiklanmigtir. Hedonik bakis acisi, yasamdan keyif alma
ve haz odakli olma ile iliskilendirilmekte ve bu bakis agisini yansitan hedonik 1yi olus,
mutluluk ile biitlinlestirilerek olumlu duygularin yiiksek diizeyde, olumsuz duygularin
ise diisiik diizeyde olmasi ve kisinin yagamindan memnuniyet duymasi olarak
aciklanmaktadir (Deci ve Ryan, 2006). Diger bir ifadeyle, insanin yagamina dair iyi ve
kotli durumlar hakkindaki degerlendirmelerini igerecek sekilde, yasamindan hosnut
olma veya olmama derecesini yansitmaktadir (Ryan ve Deci, 2001). Bu baglamda

hedonik bakis, iyi olusu mutluluk ile 6zdeslestirmektedir.
Iyi olusun mutluluktan daha fazlasi oldugunu ifade eden arastirmacilar ise,
insanlarin  kendilerini mutlu hissettiklerinde bu durumun her zaman iyi olus
diizeylerinin de yiiksek olacagi anlamina gelmeyecegini ifade etmislerdir. Diger bir

ifade ile, kisi yasaminda istedigi seyleri elde etse bile, bu durum her zaman mutlulukla
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sonuc¢lanmayabilir (Ryan ve Deci, 2001). Bu nedenle 6damonik bakis, iyi olusu
mutluluga es bir durum gibi gérmemekte ve iyi olusu kisinin kendi potansiyelini
gerceklestirmesi  ve amaclart  dogrultusunda iyt bir yasam siirmesi ile
iliskilendirmektedir (Deci ve Ryan, 2006). Boylece kisi, eylemlerine otantik, canli ve
kendi varolusu ile uyumlu bir sekilde yon verebilmekte ve bu baglamda 6domonik iyi
olus, hedonik iyi olustan daha karmasik bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Deci
ve Ryan, 2000; Ryff ve Singer, 2008).

Buna ek olarak, belirtilen iyi olus yapilar1 (hedonik ve 6damonik), birbirleriyle
yiiksek diizeyde kesisim gosteren yapilardir (Ryan ve Deci, 2001) ve literatiirde
hedonik iyi olus, 6znel iyi olus ile, 6damonik iyi olus ise psikolojik iyi olus ile
degerlendirilmektedir. Diener ve Lucas (2000) 6znel iyi olusu olumlu duygularin
varligi, olumsuz duygularin yoklugu ve yasam doyumu olmak {izere ii¢ boyutta ele
alirken, Ryff (1989)'a gore psikolojik iyi olus, alt1 boyuttan (6zerklik, kisisel gelisim,
kendini kabul, yasam amaci, c¢evresel ustalik ve pozitif iligkiler) olusur ve bu
boyutlarin birlesimi kiginin yagamindaki varolussal zorluklarla nasil bas ettigini
gosterir (Keyes vd., 2002; Ryff ve Keyes, 1995). Bu baglamda kendini kabul, kisinin
giiclii ve zayif yanlarim1 fark ederek bunlarla barigmasini, kendine iliskin daha derin
bir 6z degerlendirme ic¢inde olmasini; pozitif iliskiler, baskalariyla kurulan sicak,
samimi, empatiye dayali iliskilerin yasamin temel unsuru oldugunu; kisisel gelisim,
kisinin potansiyelini siirekli gelistirmesini, kendisini yenilemeye, ilerletmeye agik,
O0grenme siireci igerisinde olmasini; yasam amaci, kisinin hedefli ve yonelimli bir
yasam siirmesini, yasaminin amagli ve anlamli devam etmesini; ¢evresel ustalik ise,
kisinin ¢evresini diizenlemesini, kendi ihtiyag ve yeteneklerine uygun bir cevre
olusturmasini ve zihinsel ve fiziksel faaliyetler yolu ile c¢evreyi degistirme
kapasitesinin olmasini; son olarak 6zerklik, kisinin kararlarini digsal beklentilerden
ziyade kendi degerleri dogrultusunda almasini, se¢imlerinde veya kararlarinda kendi
sorumlulugunu iistlenmesini ifade etmektedir (Ryff ve Keyes, 1995; Ryff ve Singer,
2008).

Ilerleyen dénemlerde arastirmacilar farkli iyi olus yapilari tanimlamislardir.
Ornegin, Seligman (2012, s. 16)’a gore ise “iyi olus; olumlu duygular, adanmislik,
iligkiler, anlam ve basar1 olmak {izere bes boyutta” ele almaktadir. Olumlu duygular,
bir kisinin nihai hedefi olup yasam doyumu, minnettarlik, mutluluk kavramlar ile
aciklanmaktadir. Adanmislik ise geriye doniik bir degerlendirmeyi igeren ve herhangi

bir goéreve veya duruma tam anlamiyla kendini verme halini ifade eder. Anlam
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boyutunda ise kisi, yalnizca bireysel cikarlar1 i¢in hareket etmemekte, toplum
cikarlarimi da gozeterek daha biiyiik bir amacin pargast oldugunu hissetmekte, hayatini
amagh ve anlamli kilmak i¢in cabalamaktadir. Seligman’a gore basari, kisinin
hedeflerine ulagsmasi, kendini gelistirmesi, 6grenmeye ve ilerlemeye agik olmasidir.
Son olarak iligkiler boyutunda ise, kisilerin sosyal bir varlik olduklari, bu nedenle
baskalartyla kurulan giiclii iliskilerin kisinin tatmin edici bir yagam siirmesine
yardimci oldugu vurgulanmaktadir.

Swarbrick (2012, s.31) gore ise “iyi olus; fiziksel, entelektiiel, ¢evresel, tinsel
(manevi), sosyal, duygusal, finansal ve mesleki olmak {izere sekiz boyutta” ele
alinmaktadir. Fiziksel boyut; kisinin yeterli beslenme, diizenli egzersiz yapma gibi
fiziksel sagligini yiikselten aligkanliklar1 edinmesi, alkol ve sigara kullaniminin yani
sira stres gibi zararli durumlardan korunarak kendi 6z bakimina 6nem vermesini
icermektedir. Entelektiiel boyutta ise, kisinin yasam boyu dgrenme, bilgi edinme ve
bu bilgiyi paylasma motivasyonuna sahiptir. Kisiler, bu sayede elestirel ve yaratici
diisiinme siireglerini gelistirme firsatt bulurken bagkalarinin bilgi ve becerilerini
gelistirmeye de yardimci olmaktadir. Cevresel boyut ise, kisinin temiz ve giivenli bir
cevrede yasamasi ve kendisini fiziksel olarak glivenme hissetmesidir. Bu hem makro
(yasadigimiz toplum, iilke, evren) hem de mikro diizeyde (yasadigimiz gevre, is
yerimiz vb.) degerlendirilebilir. Bu boyutta insanin temiz yiyecege, gidaya ve havaya
ulasabilmesi 6nem tasimaktadir. Tinsel /manevi boyutta, kisinin anlamli ve amagl bir
hayata ulagabilmesi amaciyla degerleri ve inanclariyla uyumlu bir sekilde yasamaya
caligmasidir. Sosyal boyut, arkadas, aile ve toplum ile kurulan iliskilerin yani sira
digerlerinin ihtiyaglariyla ilgilenmeyi de igermektedir. Duygusal boyut ise, kisinin
duygularini ifade etmesi, duygusal dengeye ulasabilmesi, travmatik yasam olaylari
veya stres faktorleri ile bas edebilmesi ve hayattan keyif alabilmesidir. Ekonomik
boyut ise, kisinin ihtiyaglarini karsilagamasi, ekonomik durumu hakkinda bilgi ve
kontrolii sahibi olmasi ve finansal durumundan memnun olmasidir. Son olarak mesleki
boyut ise, bireyin anlam ve amacina katki saglayacak mesleki faaliyetler igerisinde yer
almasidir. Ayrica kisinin meslek se¢iminin yetenek ve degerleriyle uyumlu olmasinin,
yasamini yapilandirma, gelir saglama, 6z yetkinlik duygusunu gelistirme, iligkilerini
gelistirme ve siirdiirme gibi bircok agidan katki sundugu belirtilmektedir (LeS¢evica
ve Gusta, 2022; Swarbrick, 2012).

Iyi olus kavramm goriildiigii iizere, baslangigta bireysel diizeyde, farkli

boyutlarla ele alinmis, daha sonra bu kavram is ortamlarna entegre edilmeye
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calisilmistir. Is yerinde iyi olus ile ilgili ¢alismalar, baslangigta hedonik iyi olusu
Olegmek tiizerine temellendirilmis, daha sonra 6domonik iyi olusun dahil edildigi
calismalara evrilmistir (Bartels vd., 2019; Czerw, 2014; Dagenais-Desmarais ve
Savoie, 2012). Is yerinde iyi olus deneyimi, bircok olumlu sonuca yol actig1 icin
oldukca 6nemli bir kavram olarak degerlendirilmekte ve iyi olusun, ¢alisanlar {izerinde
olumlu etkilere sahip oldugu diistintilmektedir (Czerw, 2019). Yapilan meta analiz
calismalari (Ford vd., 2011) yiiksek diizeydeki mesleki iyi olusun, iste gecen zamanin
daha etkili kullanimiyla, isin kalitesindeki artisla, kisilerarasi iligkilerin gelismesiyle,
iste daha fazla ¢atisma ¢Ozlimiiyle, calisanlarin baglihigi, katilmi ve is yerinde
yeniligin artmasiyla iligkili oldugunu gostermektedir. Bu baglamda igverenler,
calisanlarin isleriyle ilgili iyi olus deneyimlerini temin etmek icin ¢caba gostermekte,
¢linkili is yerinde iyi olus deneyimi, belirli bir meslekle iligkili olmayip is yerinin
ortamiyla iligkili bir durum olarak degerlendirilmektedir (Czerw, 2019). Ayrica iste iyi
olusun, iiretkenligi, i performansini, isten memnuniyeti, yoneticilerden olumlu geri
bildirimler almay1, sosyal destegi (Cai vd., 2020), iste basariy1 (Bakker vd., 2019) ve
yasam doyumunu (Clark vd., 2019) arttirdi8i; tiikenmislik, devamsizlik veya isten
ayrilma davranislarini ise azalttigi bulunmakta, bu durumun dolayl olarak ekonomik
biliylimeye ve siirdiiriilebilirlige 6nemli faydalarinin oldugu belirtilmektedir (Walsh
vd., 2018). Bu nedenle tatmin edici ise erisim sadece bireysel anlamda iyi olusu

arttirmakla kalmayip toplumsal refahin gelisimine de 6nemli katkilar sunmaktadir.

2.2.4.2. Tatmin Edici Ise Erisim

Giiclii yonlere dayali kapsayict ¢alisma kuram, kiiltiirel farkliliklara bagh
olarak tatmin edici is deneyiminin degisebilecegini ancak temelde yliksek baglamsal
destek ve diisiik baglamsal engel yasayan ve calisma ortamlarina iligkin olumlu
duygular hisseden bireylerde, olumlu bireysel 6zelliklerini daha fazla ortaya koyma ve
tatmin edici ise daha fazla erigebilme durumun s6z konusu oldugunu vurgulamaktadir
(Owens, Allan, vd., 2019). Bu dogrultuda bireyler ¢calisma yasamlarinda tatmin edici
151 elde etme yOniinde ¢aba sarf etmektedirler. Bununla birlikte tatmin edici is bireyler
tarafindan ulasilmak istenen nihai bir amag¢ olmasina ragmen, kiiresel anlamda yasanan
degisimler bu durumu zorlagtirabilmektedir. Diinya genelinde yasanan ekonomik
dalgalanmalar, siyasi, ticari ve jeopolitik gerilimler, miilteci sorunlari, is glicii
piyasasindaki degisiklikler, gelir esitsizligindeki artiglar gibi faktorler, eksik istihdami

ve 1issizligi arttirarak, c¢alisanlar tizerinde psikolojik ve ekonomik bir baski
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olusturmaktadir (Buyukgoze-Kavas ve Autin, 2019; Fluchtmann ve Patrini, 2023;
ILO, 2020, 2022, 2024). Uluslararas1 Calisma Orgiitiine gore (ILO, 2024b) 15-24 yas
aras1 bireylerden ne egitim-6gretimde ne de isttihdamda olanlarin (NEET; not in
employment, education or training) orani % 20 olarak rapor edilmistir. Bu oran her bes
gengten birinin egitim-0gretimde veya istihdamda yer almadigin1 gostermektedir.
Buna karsin calisan bireylerin biiylik bir cogunlugu ise, insana yakisir isten uzak,
diizensiz ve giivencesiz calisma kosullariyla kars1 karsiya kaldiklarini bildirmektedir
(ILO, 2022, 2024a). Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkeler, yetersiz ¢alisma
kosullarindan daha fazla etkilenen {ilkeler arasindadir (Birlesmis Milletler, 2019;
Buyukgoze-Kavas vd., 2021; Buyukgoze-Kavas ve Autin, 2019). Ornegin OECD
verilerine gore, Tiirkiye’de ¢alisan bireylerin ortalama yillik geliri 32 bin dolar iken,
OECD iilkelerinde bu rakam 51 bin dolara ¢ikmaktadir (OECD, 2023). Bu durum
calisan kisilerin beslenme, barinma, yeme-igme gibi temel ihtiyaglarini karsilamalar
noktasinda standartlarin altinda kalma riski ile karsilastiklarini gostermektedir.
Sosyal Gilivenlik Kurumundan (2024) elde edilen verilere gore, Tiirkiye’de
yasamini devam ettirebilmek ve temel ihtiyaglarini karsilayabilmek amaciyla asgari
ticretle gecimini saglayan kisi sayisinin yedi milyonu asti§i g6z oniine alindiginda,
Tiirkiye’de tatmin edici ise erisimin oldukea diisiik oldugu diisiiniilmektedir. Bununla
birlikte, bireyler tatmin edici ise erisim firsatina sahip olmasalar bile, bu isleri elde
etmek i¢in ¢aba gostermektedirler ciinkii calisma baglaminda ve kariyer psikolojik
danigsmanlig1 alaninda tatmin edici isin, ¢alisan bireyler i¢in ulasilmak istenilen nihai
hedeflerden biri oldugu varsayilir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019; Owens, Allan,
vd., 2019). Ornegin Ashforth ve Kreiner (2013) sosyal (&rnegin sofdr, psikiyatr vb.),
fiziksel (6rnegin ¢Op toplayicisi, kanalizasyon iscisi, ingaat is¢isi vb.) ve ahlaki
(6rnegin dans¢1, pazarlamaci, silah satis1 yapan kisi vb.) acidan toplum tarafindan
damgalanmais islerde ¢alisan bireylerin kritik bir isi yerine getirme, toplum i¢in gerekli
olduguna inanma gibi inanglar sayesinde tatmin edici i3 duygusunu
deneyimleyebildiklerini belirtmektedirler. Autin ve Allan (2020) da caligmalarinda
anlaml bir iste ¢alisma arzusunun sosyal sinif algisindan bagimsiz oldugunu, diisiik
sosyal smifta yer alan bireylerin dahi anlamli bir iste calisma arzusu igerisinde
olabileceklerini belirtmiglerdir. Owens, Allan, vd. (2019) ise bir kisinin asgari {icretli
bir iste c¢aligsa dahi iste anlam bulma gibi tatmin edici isin farkli yonlerini
deneyimleyerek is yerindeki iyi olus duygusunu giiclendirebilecegini belirtmislerdir.

Diger taraftan, dezavantajli gruplarla yiiriitilen kariyer psikolojik danismanlig
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siirecinde de bireylerin pozitif kisilik 6zelliklerini gelistirmeye yonelik yapilan
miidahalelerin, tatmin edici is duygusunu arttirabilecegi goriilmiistiir (Owens, Flores,
vd., 2019). Bu acgidan calismak, kisinin barinma, giyinme, beslenme gibi temel
ihtiyaclarini karsilayan bir ara¢ olmasina ragmen, temel ihtiyaclar kadar 6nemli olan
psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasinda da tatmin edici isin 6nemli bir roli oldugu
goriilmektedir (Allan, Owens, Sterling, vd., 2019). Bu baglamda, GYDKCK,
bireylerin tatmin edici islere erisme isteklerini gz Oniinde bulundurmakta ancak
bireylerin karsilastiklar1 baglamsal engelleri, kiiltiirel farkliliklar1 veya sistemden

kaynaklanan yapilar1 géz ard1 etmeyerek bu duruma dikkat cekmeye calismaktadir.

2.3. ilgili Arastirmalar

Ilgili arastirmalar bashigi altinda, oncelikle gii¢lii yonlere dayali kariyer
psikolojik danigsmanliginda yapilan uygulamalara yer verilmis ardindan GYDKCK
temelinde yapilan arastirmalara ve tatmin edici is kavramina iligkin bir ¢alismaya
deginilmistir. Bu kapsamda yer alan aragtirmalar kronolojik bir sira ile 6zetlenmis ve
mevcut literatiire katki saglayacak sekilde degerlendirmelerde bulunulmustur.

Littman-Ovadia vd. (2014) giic temelli kariyer psikolojik danigsmanligi
midahale programi ile geleneksel bir programin, igsiz bireylerin 6z saygi, kariyer
kesfi, yasam doyumu ve giiclin kullanim1 gibi 6zellikler bakimindan énemli bir fark
olusturup olusturmayacagina iligskin yiiriittiikleri deneysel bir ¢alismada, 16 kadin 15
erkekten olusan deney grubuna 4 oturumluk gii¢ temelli kariyer psikolojik
danigsmanligr programi, 19 kadin 11 erkekten olusan karsilastirma grubuna ise
geleneksel kariyer psikolojik danigsmanligi programi uygulamislardir. Calismanin
sonucunda her iki grupta karakter giiclerinin kullanimi, yasam doyumu ve kariyer
kesfinde 6nemli bir artis yasandigi, benlik saygisinin ise gii¢ temelli kariyer psikolojik
danigmanligr programinin uygulandigi grupta daha ¢ok arttigi belirlenmis ve
katilimcilar bu danigma yaklasiminin faydali olduguna iliskin daha fazla goriis
bildirmiglerdir. Ayrica 3 aylik izleme ¢alismasinda istthdamin %80’e %60 oraninda
deney grubundaki katilimcilarda daha ¢ok arttigr goriilmiistiir. Bu calisma giiclii
yonlere dayali  kuramlarin, kariyer psikolojik  damigmanligi  alaninda
uygulanabilirliginin test edilmesi bakimindan 6nemli oldugunu ve ayni zamanda gii¢
temelli kariyer psikolojik danigmanliginin etkililiginin diger yaklasima gore daha uzun
siirmesinin, issiz kalan veya aktif is arayan bireyler {izerinde daha yararli olabilecegini

ortaya koymaktadir.
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Owens vd. (2016) tarafindan yapilan bir c¢alismada, kariyer psikolojik
danismanligr siirecinde ¢esitli yaklagimlarin kariyer karar1 6z yetkinligi, umut, yasam
doyumu ve kariyer kesfi gibi yapilar lizerinde 6nemli bir fark olusturup olusturmadig:
incelenmistir. Bu amagla 26 lisans 6grencisine ilgi alanlarina dayal1 bir yaklagim, 25
lisans Ogrencisine giiclii yonlere dayali bir yaklasimi ve son olarak 31 lisans
Ogrencisine biitiinlesik bir yaklasim (ilgi ve giiclii yonlerin birlikte kullanimi) iki
oturum boyunca uygulanmistir. Arastirmacilar ¢alisma sonucunda, kariyer karart 6z
yetkinligi ve kariyer kesfinin her {i¢ grupta da artis gésterdigine ulasmisladir. Umut ve
yasam doyumu diizeyinde ise biitiinlesik bir yaklagimin, tek basina gii¢lii yonlere
dayali yaklasimdan daha 6nemli bir etkiye yol actigini ancak ilgi alanlarina dayal bir
yaklagimla aralarinda 6nemli bir fark olusturmadigini bulmuslardir. Bu ¢alismadan
hareketle, giic temelli kariyer psikolojik danigmasi uygulamalarinin farkl
yaklasimlara entegre edilerek uygulanmasinin etkililiginin artmasinda énemli oldugu
ileri stirtilmektedir.

Diger bir ¢alismada Allan, Owens ve Douglass (2019) ¢esitli alanlarda ¢aligan
(aile ve evlilik danigmani, sosyal calismaci, klinik psikolog gibi) 324 bireyle, giiclii
yonlere dayali gelistirilen karakter gii¢lerinin, mesleki tiikenmislikle iliskisinde
anlamli ¢aligmanin aracilik roliinli incelemisglerdir. Calismada karakter giiglerinden
sagduyu ve umudun, anlamli ¢alisma ve tiikkenmisligin her ikisini de 6nemli diizeyde
yordadigini, sevgi ve bakis agisinin anlamli ¢alismayi; 6z diizenleme, affetme ve
diirtistliigiin ise tiikenmisligi 6nemli diizeyde yordadigini belirtmislerdir. Son olarak,
sagduyunun anlaml ¢alisma araciligiyla mesleki tiikenmislik tizerinde 6nemli pozitif
bir etkiye sahip olduguna, bakis acist ve zevkin de anlamli ¢alisma araciligiyla
tilkkenmiglik iizerinde O6nemli negatif bir etkiye sahip olduguna ulagsmislardir. Bu
baglamda, bireylerin giiclii yonlerini ortaya ¢ikaran karakter giliclerinin ne oldugunu
bilmenin, anlamli ve tatmin edici bir is duygusuna katki yapan unsurlarin
kesfedilmesinde ve bu dogrultuda mesleki tiikenmisligin azaltilmasinda Onemli
olacag ileri stiriilmektedir.

Owens, Flores vd. (2019) ise GYDKCK’da yer alan pozitif psikolojik
miidahalelerin (umut, gii¢lii yonler, yetkilendirme, kariyer uyum yetenegi) bir vaka
lizerinde kavramsallastirmasina yonelik bir calisma gergeklestirmislerdir. Vaka
ornegindeki birey, emekli olmaya yakin isten ¢ikartilmistir. Kariyer psikolojik
danigsmani, ilk oturumda danisanin kiiltiirel degerlerini 6grenmeye c¢alismistir. Bu

kapsamda, danisanin kirsal bir bolgede yasamasi, sinirli sosyal destege sahip olmasi
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ve emeklilige yakin olmasi tegvik edici ¢alisma kosullarina erisimini engelleyen
baglamsal engeller arasinda siralanmigtir. Aragtirmacilar danisanin i¢inde bulundugu
durumu gbz Oniine alarak cesitli oneriler getirmislerdir. Ilk olarak damisanla issiz
kalmanin yol ac¢tig1 duygulari ele almanin faydali olabilecegi belirtilmistir. Daha sonra
danisanin zor donemlerde kendini nasil motive ettigini belirleyerek umudunu agiga
cikarmayi, gili¢lii yonleri agisindan ikinci bir yabanci dil bilmesi, farkli kiiltiiriin
Ozelliklerine sahip olmasi ve uzun siire ¢alisma ge¢misi bulunmasi gibi kaynaklar
kullanabilecegini kesfetmesi, bu siirecte kendisine bir rol model belirlemesi ve
karsilastig1 cesitli zorluklar icin yasal destek almasi gibi ¢esitli olumlu durumlar
siralanarak giiglii yonlerini, kariyer kesfi siireglerine nasil uyarlayabilecegi iizerinde
durulmustur. Goriildiigi gibi bu ¢aligmada, bir vaka {izerinden kariyer psikolojik
danmismanlig1 siirecinde giiclii yonlere dayali kapsayici calisma kuraminin temel
varsayimlarinin nasil kullanilabilecegi, danisanin probleminin nasil ele alinabilecegi
ve olumlu Ozelliklerini gelistirmeye yonelik bir miidahale yaklasiminin nasil daha
etkili olabilecegi vurgulanarak ileride yapilacak c¢aligsmalara yol gostermesi
hedeflenmistir.

Bir bagka calismada, Allan, Kim, vd. (2021) tatmin edici isi Ol¢tiigli varsayilan
dort degiskenin (is doyumu, is yerinde pozitif duygular, anlamli is ve ise adanmiglik)
aralarindaki iliskileri incelemek ve farkli modelleri test ederek bu degiskenlerin tatmin
edici isi tam olarak yanistip yansitmadigina ilave kanitlar elde etmek amaciyla 567
calisan yetiskin ile bir ¢caligsma yiiriitmiislerdir. Verilerin analizinde tek faktorlii model,
korelasyonel model, iist diizey model ve bifaktor model, ayr1 ayr1 analiz edilmis ve
bifaktor modelin veriye en iyi diizeyde uyum sagladigi sonucuna ulagmiglardir.
Aragtirmacilarin elde ettigi bu sonug, tatmin edici isin gii¢lii bir yapiya sahip oldugunu,
toplam puan iizerinden analiz yapilabilecegini ancak alt faktorlerin bagimsiz olarak
ele alinmasinin dogru olmadigini ortaya koymaktadir. Ayrica eszaman ve yakinsak
gecerligi caligmalari i¢in, stres semptomlari, yas, egitim diizey, algilanan sosyal sinif,
gelir, yasam doyumu, hedonik ve 6domonik i1yi olus degiskenleri ile aralarindaki
iliskiler incelenmistir. Tatmin edici is, yas ve egitim diizeyi ile anlamli bir iligki
gostermezken gelirle diisiik diizeyde, sosyal smif ile orta diizeyde bir iliski
gostermistir. Ayrica stres semptomlart ile diisiik-orta diizeyde negatif, yasam doyumu,
hedonik ve 6domonik iyi olug ile yiiksek diizeyde pozitif iliski ortaya koymustur.

yapiya katki sagladigini, 6lgekleri birbirinden bagimsiz kullanmamayi ancak ilerleyen
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donemlerde pratik bir uygulama saglamasi agidan kiiltiire 6zgii olarak daha kisa ve
amaca uygun bir dl¢ek gelistirme ¢caligmasinin yiiriitiilebileceginin altin1 ¢izmektedir.

Bir baska c¢alismada ise, Owens vd. (2022) Covid-19 siirecinde hizmet
sektoriinde ¢alisan 320 birey {lizerinde GYDKCK’nin 6ne siirdiigii tatmin edici is
modelini test etmiglerdir. Arastirmada, baglamsal destek ve engeller i¢in ayricalik ve
Covid-19 etkisi, tesvik edici ¢alisma kosullar1 i¢in is yeri itibar1 ve orgiitsel destek,
olumlu bireysel ozellikler i¢in umut, giiclii yonler, uyum ve giiclendirme yordayici
degiskenler olarak belirlenmistir. Belirlenen yordayici degiskenlerin tatmin edici is ve
psikolojik stres ilizerindeki etkisinin test edildigi arastirmada, daha fazla ayricaligi
sahip olan ve Covid-19 salginin olumsuz etkisini daha az deneyimleyen ¢alisanlarin,
tesvik edici calisma kosullarina ve olumlu bireysel 6zellikleri daha fazla ortaya
koyabilme becerisine sahip oldugu bulunmustur. Ayrica tesvik edici ¢alisma
kosullarinin (6rgiitsel destek ve is yeri itibar1) tatmin edici isi hem dogrudan hem de
giiclii yonlerin kullanimi aracilifiyla dolayli olarak anlamli bir sekilde yordadig:
bulunmustur. Bu arastirmada pozitif bireysel ozelliklerden giiclii yonlerin kullanimi
tatmin edici is ile en yiiksek korelasyonu gosterirken, umudun tatmin edici is ile
anlaml bir iligkisi bulunmamistir. Bunun sonucunda arastirmacilar pozitif bireysel
ozellikler arasinda yer alan umudun is diinyasi ile anlamli iliski gdsteren bir degisken
olmayabileceginin altini ¢izmislerdir.

Goriildigi tizere, giiclii yonlere dayali kapsayici ¢aligma kuraminin, giincel bir
kuram olmasi ve aragtirmacilar tarafindan son yillarda kavramsallastirilmaya
calisilmasi nedeniyle, literatiirde bu konuya iliskin ¢aligmalar sinirh sayida kalmistir.
Yapilan ¢alismalarda, GYDKCK’nin kuramsal ¢ercevesinin tanimlanmasindan dnce
agirlikl olarak deneysel aragtirmalarin ve bir vaka kavramsallagtirilmasi ¢alismasinin
yer aldig1 goriilmektedir. Ancak aragtirmacilar tarafindan model Onerisinde
bulunulmas: ve kiiltiirel farkliliklarin dikkate alinarak kuramin degerlendirilmesi
gerektigine iligkin c¢agridan sonra, modeli test etmeye yonelik ve tatmin edici isi
Olctiigii varsayilan ol¢eklerin degerlendirilmesine yonelik ¢alismalar yiiritilmiistiir.
Aragtirmalarda vurgulanan temel nokta ise, kuramin 6nerdigi model testinin ampirik

olarak test edilmesi, gelistirilmesi, eklemeler ve diizenlemeler yapilmasi yoniindedir.
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3. YONTEM

Bu boliimde mevcut arastirmanin arastirma modeli, arastirmanin 6rneklem
seciminde kullanilan yontem ve Orneklem grubu, veri toplama araglari, verilerin
toplanmas1 ve veri analizi siireclerine yer verilmektedir. Arastirmada nitel ve nicel
asamalar bulundugu i¢in her yontemin asamalarina ayr1 ayr1 yer verilmistir. Buna gore
ilk 6nce nitel arastirma yontemi tanitilmis, ardindan nicel arastirma yonteminin kendi

icinde asamalar1 ayrintili bir sekilde ifade edilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma karma yontem arastirma deseni temelinde kurgulanmistir. Karma
desen arastirmalar, {i¢ilincii dalga yontembilimsel yaklasim olarak degerlendirilmekte
olup (Johnson vd., 2007) hem nitel hem de nicel yaklagimlarin kullanilmasi ve
biitiinlestirilmesini icermektedir (Tashakkori ve Creswell, 2007). Diger bir ifadeyle
karma yontem calismalari arastirmacilarin, “aragtirma konular1 hakkinda daha derin
anlamlara ulagsmalar1 veya detayli bir bilgi saglamalar1 amaciyla nicel ve nitel
arastirma yaklagimlarinin 6gelerini (6rnegin veri toplama, verilerin analizi, bulgularin
yorumlanmasi vb.) birlestirmeye ¢alistiklart” arastirma tiiriidiir (Johnson vd., 2007,
s.123). Bu baglamda karma desen calismalarinin hem nitel hem de nicel arastirmalari
kapsamasi amaciyla “ne ve nasil” ile “ne ve neden” sorularini igermesi beklenmektedir

(Tashakkori ve Creswell, 2007).

Karma yoOntem arastirmalarini  “nitel ve nicel yaklasimlarin birbirine
harmanlanarak yiiriitiildiigli arastirmalar olarak™ tanimlayan Creswell ve Plano-Clark
(2017, s. 6) bu calismalarin tasarlanmasi ve yiiriitilmesinde asagida belirtilen bes
temel bilesenin dikkate alinmasi gerektigini belirtmektedirler. Buna gore karma

yontem arastirmalarini yiiriiten bir aragtirmact:

e Arastirmasinin hipotezi ve sorulari ¢ercevesinde hem nitel hem de nicel
verileri dikkatli ve titiz bir ¢aligma ile toplar.

e Toplamis oldugu nitel ve nicel veri tiirlerini harmanlayarak veya sirasiyla
birinin digerinin {izerine insa ederek birlestirir.

e Arastirmasinin amacina gore nitel veya nicel arastirma tiirlerinden birine
agirlik verebilir veya Onceligi her iki aragtirma tiiriine de verebilir.

e Karma yonteme iliskin prosediirler, bir arastirma igerisinde veya bir

arastirmanin birden fazla asamasinda kullanabilir.
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e Karma yonteme iliskin prosediirler, kuramsal bir bakis acis1 ve

benimsenen paradigma (diinya goriisii) icerisine yerlestirilerek acgiklanir.

Yukarida belirtildigi lizere, karma yontem c¢alismalarinin tasarlanmasi siirecinde
yonteme hakim olunmasi, benimsenen paradigma ve kuramsal bakis temelinde
asamalarin belirlenmesi ve belirlenen asamalarin titiz ve planli bir sekilde ¢alisma
igerisine yerlestirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda arastirma tasarlanirken,
benimsenen paradigmanin belirtilmesi Onerilmektedir. Paradigmalar, arastirmacinin
diinya hakkinda ve arastirmanin dogasi hakkinda felsefi yonelimini belirtir ve
aragtirma basamaklarinin belirlenmesine yardimci olur. Literatiirde dort temel
paradigma yaygin olarak ele alinmaktadir. Bunlar; post pozitivist, yapilandirmaci,

dontistiiriicii ve pragmatist diinya goriisiidiir (Creswell ve Creswell, 2018).

Post pozitivist diinya goriisii, nitel arastirmalardan ¢ok nicel aragtirmalar i¢in
uygundur, neden-sonug iligkilerini belirmeye ¢alisirken nesnel ger¢ekligin gozlenmesi
ve degerlendirilmesi gerektigini savunur. Yapilandirmaci diinya goriisii ise nitel
arastirma yaklagimlariyla daha ¢ok iliskilendirilmektedir. Arastirmaci, yapilandirmaci
diinya goriisiinde, insanlarin diinyayr nasil anlamlandirdiklarini  kesfetmeye
calismaktadir. Bu noktada kisiyi i¢inde bulunduklar1 baglam kapsaminda ele alirlar ve
bir kuram test etmekten ziyade bir kuram iiretmeye doniik yaklagimlardir. Ayrica bu
gorlise gore aragtirmaci, arastirmadan bagimsiz bir konumda degildir, bu nedenle
kendi 6znel deneyimlerinin arastirmaya nasil yansidigini agiklik getirmelidir. Bir diger
felsefi yaklasim ise, doniistiiriicii diinya goriisiidiir. Daha c¢ok nitel yaklasimlarla
iliskilendirilen bu goriis, otekilestirilme, ayrimcilik, ataerkil toplum diizeni, sosyal
adaletsizlikler gibi konular iizerine odaklanmakta ve bu sayede toplumda degisim ve
doniigiim yaratmay1 hedeflemektedir (Creswell ve Plano-Clark, 2017). Son olarak
pragmatist diinya goriisii ise, karma yontem arastirmalarin felsefi goriisiinii temsil
eder. Burada temel olan, problemi anlamaya yardimci olacak en uygun ydntemi
belirlemektir. Bunun i¢in ¢oklu yontemlerden ve bakis acilarindan yararlanilabilir.
Nitel veya nicel aragtirmalarin birini segmek yerine veri toplama veya analiz siirecinde
bir¢ok yaklasimi bir arada kullanabilirler (Creswell ve Creswell, 2018; Creswell ve

Plano-Clark, 2017).

Pragmatist diinya goriisiinli yansitan karma yontem arastirmalar, nitel ve nicel
aragtirma yontemlerini igermesi nedeniyle daha avantajli goriilmesine karsin,

calismalarin karma desenle vyiiriitiilmesi icin baz1 gerekcelerinin bulunmasi
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gerekmektedir. Bu gerekceler Cresswell ve Plano-Clark (2017, ss. 9-13) tarafindan
asagidaki gibi belirlenmistir.

e Tek bir veri kaynagindan elde edilen sonuglarin yeterli olmadigi, nitel ve
nicel veri kaynaklarini kullanarak durumun daha iyi anlagilmaya
caligildigr aragtirmalarda,

e Arastirma sonuglarinin daha detayli aciklanmaya ihtiya¢ duyuldugu
arastirmalarda,

e Arastirmada kullanilacak degiskenlerin, sorulacak sorularin veya
arastirmanin temelini olusturacak kuramin bilinmedigi ¢caligmalarda,

e (Calismanin asamalarin1 daha iyi anlamak amaciyla ¢alismaya ilave bir
yontem ekleme ihtiyacinin hissedildigi c¢alismalarda karma desenin

tercih edilmesi idealdir.

Bu arastirmada da karma desenin tercih edilmesinin nedeni, kavrami 6l¢meye
yardimc1 ekonomik bir O6lgme aracinin olmamasit ve arastirmada kullanilacak
degiskenlerin belirlenememis olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda, dncelikle
calisan bireylerin tatmin edici is algilarimin kiiltiirel baglamda nasil oldugu yari
yapilandirilmisg goriismelerle ortaya konulmus, daha sonra toplanan nitel verilerden
yola ¢ikilarak bir 6lgme araci gelistirilmistir. Boylece nitel arastirma yontemiyle elde

edilen bulgular, nicel arastirma yontemiyle genellenebilme olanagi bulmustur.

Karma yontem arastirmalar, nitel ve nicel asamalardan hangisine agirlik
verildigine, veri toplama siireclerine ve verilerine yorumlanmasimna gore cesitli
desenlere ayrilmaktadir. Bu arasgtirmanin amacina gore uygulanan arastirma deseni
kesfedici sirali desendir. Kesfedici sirali desen, bir fenomenin derinlemesine
incelenmesi amaciyla nitel yolla verilerin toplandig1 ve toplanan nitel verilerden yola
cikilarak olcek gelistirme, farkli gruplara genelleme, kurami dogrulama veya boyutlari
belirleme gibi nicel agsamalarin belirlendigi arastirma desenidir (Cresswell ve Plano-
Clark, 2017; Tashakkori ve Creswell, 2007). Bu baglamda, kesfedici sirali desende
nitel asamada elde edilen veriler, nicel asamanin gelistirilmesine yardimci olmaktadir.
Bu arastirma da siral1 bir sekilde ilerlemistir. Bu kapsamda ilk olarak nitel aragtirma
yiiriitiilmiis daha sonra nitel aragtirma sonucunda elde edilen bulgular 15181nda nicel
asamanin cercevesi olusturulmustur. Arastirmanin kesfedici gore nasil planlandig

Sekil 3.1°de yer almaktadir.
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Sekil 3.1. Kesfedici sirali desene gore aragtirmanin plant

Sekil 3.1°de goriildiigii {lizere bu arastirma, nitel arastirma yontemiyle
baslamistir. Nitel agsamada, tatmin edici is kavraminin isinden memnuniyet duyan
bireyler agisindan ne anlama geldigi ayrintili bir sekilde ele alinmistir. Daha sonra nitel
aragtirma sonucunda elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak nicel arastirma ydnteminin
asamalarma gecilmistir. Nicel asamada Oncelikle tatmin edici is kavraminin
boyutlarin1 ortaya koyan ve Tirkiye’ye kiiltiirel yapiya 6zgii bir O6lgme araci
gelistirilmistir. Bu kapsamda, Olgege iliskin gegerlik ve gilivenirlik c¢alismalari

bulgular1 raporlanmaistir.

3.2. Nitel Asama
Bu boéliimde, nitel asamanin yontemi, 6rneklemin belirlenmesi, veri toplama
araci, verilerin toplanmasi ve verilerin analizine ait bilgilere ayrintili bir sekilde yer

verilmektedir.

3.2.1. Nitel Asamanin Yontemi

Kesfedici sirala desene gore ilerleyen bu arastirmanin ilk asamasini nitel
arsatirma yontemi olusturmaktadir. Nitel arastirma, “olgularin insanlarin onlara
yiikledikleri anlam agisindan yorumlanmaya ¢alisildigi ve olaylarin dogal ortaminda

~ 19

incelendigi” arastirma yontemidir (Denzin ve Lincoln, 2008, s.3). Creswell (2020)’e
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gore nitel arastirmalar kendi icerisinde c¢esitli yaklasimlara ayrilmaktadir. Bu
yaklasimlardan biri olan fenomenolojik arastirmalar “birka¢ kisinin bir olgu veya
fenomen ile ilgili ortak deneyimlerini ortaya ¢ikarmayi” amaclayan arastirma tiirii
olarak tanimlanmaktadir (Creswell, 2020, s. 79). Felsefe ve psikoloji alanlarindan
ortaya ¢ikan bu yaklasim tiirii, katilimcilarin bir fenomen hakkinda deneyimledikleri
yasantilarin incelenmesine, fenomeni (olgu) yasayan bireylerin ortak deneyimlerinin
ne olduguna, bu deneyimlerin kisisel olarak nasil algilandigina, hangi durumlarin bu
fenomeninin deneyimlenmesine katki sagladigina iliskin detayli bir bilgi kaynagi
sunmaktadir (Creswell ve Creswell, 2018; Creswell, 2016). Bu arastirmada da, is
yerindeki iyi olus deneyimlerini ayrintili bir sekilde betimlemek, tatmin edici is
kavraminin, ¢alisan bireyler agisindan ne anlam ifade ettigi, kisilerin islerini hangi
acidan tatmin edici bulduklar1 ve tatmin edici is deneyimlerine katki saglayan
faktorlerin neler oldugu gibi durumlar1 ortaya c¢ikarmak amaglandig igin
fenomenolojik arastirma deseninin prosediirleri uygulanmistir. Bu siirecte ilk olarak
katilimcr grubu belirlenmis, daha sonra yari yapilandirilmis goriisme formu
olusturularak veri toplama siirecine ge¢ilmistir. Toplanan verilerin analizi yapildiktan
sonra tatmin edici is kavraminin yapisin1 ortaya koyan Olgek maddeleri

olusturulmustur.

3.2.2. Nitel Asamanin Orneklem Grubu

Nitel arastirmalarda, nicel arastirmalarda oldugu gibi ¢ok sayida katilimciya
ulagsma veya olasiliga dayali bir 6rnekleme yontemini kullanma gibi bir zorunluluk
bulunmamakta, bunun yerine aragtirmacinin ele aldigi konuyu anlamasina yardimci
olacak ve bilgi agisindan zengin durumlar1 karsilayacak katilimcilarin amaglh bir
sekilde secilmesi siireci dikkate alinmaktadir (Creswell ve Creswell, 2018; Patton,
2002). Bu nedenle bu calismada, calisan bireylerin tatmin edici is deneyimlerini ele
almak amaciyla olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden amacli 6rnekleme
yontemi kullanilmistir. Calisma kapsaminda hali hazirda isinden memnuniyet duyan,
isini severek yapan ve yaptigi isi anlamli bulan ¢aligsanlara ulasilmaya caligilmistir. Bu
amacla, Google Formlar iizerinden hazirlanan arastirmaya katilim formunda 6ncelikle
katilimcilara arastirmanin igerigi agiklanmis, ardindan yas, cinsiyet, medeni durum,
calisma yil1, meslek ve c¢alisilan sektor gibi sorular sorulmustur. Ayrica is degistirmeyi
diisiinlip diisiinmedikleri ve 1 ile 10 puan arasinda islerinden ne derece memnun

olduklarini isaretlemeleri istenmistir. Is degistirmeyi diisiinmeyen ve isinden memnun
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olma diizeyine en az sekiz ve iistii veren katilimcilar aragtirmaya dahil edilmistir. Bu
kritere gore katilimer belirlenirken amacgli 6rnekleme yontemlerinden kartopu
ornekleme ve maksimum cesitlilik 6rnekleme prosediirleri de uygulanmistir (Patton,
2002). Kartopu o6rneklemede, arastirma i¢in belirlenen 6zelliklere sahip katilimcilara
ulagsmak zor oldugunda, arastirmaya katilim gosteren kisiler diger kisilere ulasma
noktasinda kaynak gorevi gormekte ve bdylece daha hizli katilimcilara ulagabilme
durumu s6z konusu olmaktadir (Creswell, 2012; Shaw ve Holland, 2014). Bu
arastirmanin nitel asamasinda da Oncelikle isinden memnuniyet duyan kisilere
ulasilmig ve kisilerin referanslart dogrultusunda diger katilimcilar aragtirmaya dahil
edilmistir. Bu durumda kartopu 6rneklemenin en 6nemli avantajlarindan biri, insanlar
arasindaki iligki aglarini1 anlama ve katilimcilarin bilgilerinden yararlanarak, dogrudan
erisilemeyen bireylere erisme noktasinda yardimci olmasidir (Shaw ve Holland, 2014).
Kartopu orneklemeyle birlikte katilimcilarin arastirmaya dahil edilmesinde dikkat
edilecek bir diger husus, maksimum c¢esitliligin saglanmasi durumudur. Maksimum
cesitlilik drnekleme, miimkiin oldugunca farkli durumlarin aragtirmaya dahil edilerek
cesitliligin saglanmaya calisildigi ornekleme tiiriidiir (Suri, 2011). Bu 6rnekleme,
farkli bakis acilarini yansitmasi ve farkliliklarin kesisimi konusunda bilgi saglamasi
acisindan dnemlidir (Patton, 2002). Bu dogrultuda, bu arastirmaya katilimc1 belirleme
siirecinde cinsiyet, ¢aligilan sektdr ve calisma yili agisindan maksimum ¢esitliligin
saglanmas1 amacglanmistir. Boylece ¢esitli baglamlar acisindan deneyimlenen bir
fenomeni (olgu) incelemek konunun biitiinciil bir sekilde anlagilmasina da yardimei
olmaktadir (Suri, 2011).

Orneklem belirlendikten sonra bir diger konu, 6rnekleme dahil edilecek
katilime1 sayisinin ne kadar olmasi gerektigi ile ilgilidir. Nitel arastirmalarda 6rneklem
sayisinin arastirma desenine gore degisebilecegi ileri siiriilmektedir. Ornegin
fenomenolojik aragtirma deseni i¢in 3-4 kisiden 10-15 kisiye kadar degisen bir
katilimei sayisinin yeterli bir say1 oldugu belirtilmektedir (Creswell ve Creswell, 2018;
Creswell, 2020; Creswell ve Poth, 2018). Bu nedenle bu ¢alisma i¢in en az 12-15 arasi
katilimcilarla gériisme yapilmasi hedeflenmistir. Nitekim maksimum g¢esitliligin de
saglanmas1 hususu dikkate alinarak 16 katilimciyla goriisme yapilmistir. Bununla
birlikte hedeflenen katilimci sayisina ulastiktan sonra, yeni katilimecilarin arastirma
konusuyla ilgili yeni bir anlayis veya 6zellik ortaya koymamasi ve bu baglamda kod
kitapciginda farkli bir bilgi veya degisikligin olmamas1 katilimc1 sayisi agisindan veri

doygunluga ulasildiginin bir gostergesidir (Creswell ve Creswell, 2018; Guest vd.,
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2006; Guetterman, 2015). Guest vd. (2006)’nin nitel arastirmalarda veri
doygunlugunun ne kadar olmasi gerektigi ile ilgili yaptiklar1 bir caligmada, 60 goriigme
arasindan kagincit goriisgmede veri doygunluguna ulasildigini kodlama siireciyle agiga
cikarmay1 hedeflemislerdir. Bu ¢alisma sonucunda, nitel analizde elde edilen kodlarin
veya temalarin % 92’sinin ilk 12 goériismeden elde edildigi, ilerleyen goriismelerde
digerlerinden farkli bir kodun veya temanin ortaya ¢ikmadigi sonucuna ulagilmistir.
Buna gore, veri doygunluguna 12. gériisme itibariyle ulasildigini belirtmislerdir. Bu
dogrultuda bu arastirmada da 13. katilimcidan sonra yeni bir kod ve tema elde
edilemedigi goriilmiis ancak doygunluga ulasma kriterinin teyit edilmesi i¢in g
katilimciyla daha goriisme yapilarak toplamda 16 katilimciyla nitel goriismeler
sonlandirilmistir. Caligmaya goniillic katilim gosteren kisilerle ilgili demografik
bilgiler Tablo 3.1’de yer almaktadir. Calismada yer alan katilimcilarin kimlik

bilgilerinin gizliligi i¢in “K1, K2, K3, vb.” kodlar kullanilmistir.

Tablo 3.1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

. Egitim Caligilan . Caligma
Cinsiyet Yas diizeyi Meslek Sekidr Aylik Gelir Vil
K1 Kadin 27 Lisans Qi sikoloif Kamu Sektorii 20 bin TL Syil
Danismani
K2 Erkek 41 Doktora Dis Hekimi Ozel Sektor 200 bin TL 18 yil
K3 Kadin 27 Lisans Diyetisyen Ozel Sektor 15 bin TL 4yl
K4  Kadm 27  Lise Giizellik Uzmant 5 oovisr  12bin TL 3yl
Personeli
K5 Kadin 52 On Lisans Ogrenci I'slerl Cagn Kamu Sektorii 30 bin TL 11 y1l
Merkezi Calisan1
K6 Kadin 29 Lisans Pilates Egitmeni Ozel Sektor 40 bin TL 13yl
K7 Kadin 26 {?;;Ss: Akademisyen Kamu Sektorii 34 bin TL 4 yil
K8 Kadin 31 Yl}ksek Fizyoterapist Ozel Sektor 20 bin TL 8 yil
Lisans
K9 Erkek 33 Lise Galeri Isletmecisi Ozel Sektor Belirtmedi 12 y1l
K10 Erkek 30  Yuksek Ogretmen Kamu Sektorii 26 bin TL 8 yil
Lisans
K11  Erkek 41 Lisans Opera Sanatgist Kamu Sektorii 36 bin TL 11 yil
Universitenin
K12  Erkek 43  Doktora Arastirma- Kamu Sektori ~ 50bin TL 17 Yil
Gelistirme
Biriminde“ Yonetici
KI3 Kadn 50  Lisans  amudaUstDizey o sokiorii  70binTL 27 yil
Yonetici
K14 Kadn 26 Lisans Veteriner Hekim Ozel Sektor 50-60 bin 3yl
TL arasi
K15 Erkek 33  OnLisans Esnaf Ozel Sektor 15-20 bin 6 yil
TL arasi
K16 Erkek 49  Ortaokul Miizik Aleti Ozel Sektor  Belirtmedi 28 yil
mezunu Imalatgisi

Not. K: Katilime1, Aylik Gelir*: 2023 Temmuz-Aralik ay1 net asgari ticret 11.402,32 Tiirk lirasidir (T.C. Calisma
ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2023).
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Nitel arastirma kapsaminda toplamda 16 katilimciyla bireysel yari-
yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir. Katilimeilarin dokuzu kadin yedisi
erkek olup yaslar1 26 ile 50 arasinda degismektedir. Egitim diizeyleri ortaokul, lise, 6n
lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora diizeyinde cesitlilik gostermektedir.
Katilimcilarin meslekleri esnaf, pilates egitmeni, miizik aleti imalatgisi, glizellik
uzmani personeli, akademisyen, 6gretmen, SGK il miidiirli, dig hekimi gibi g¢esitli
meslek gruplarindan olusmaktadir. Hanelerinin aylik ortalama kazanglari ise, 12 bin
ile 200 bin Tiirk liras1 arasinda degismektedir. Bununla birlikte K9 ve K16 aylik
kazang bilgisini paylagsmak istememislerdir. Katilimcilarin mevcut islerindeki ¢alisma

yil1 3 y1l ile 28 yi1l arasinda degisiklik gostermektedir.

3.2.3. Nitel Asamada Veri Toplama Araci

Nitel arastirmalarda veri toplama yoOntemlerinden biri olan goriisme;
katilimeilarla yiiz yiize (bire bir) goriisme, odak grup gorligmesi veya internet tabanli
(online) gdriisme tiirlerini igeren, yapilandirilmamis veya yari yapilandirilmis goriisme
sorularinin yer aldigr stirece karsilik gelmektedir (Creswell ve Creswell, 2018). Bu
kapsamda arastirma siirecinin baslangicin1 yar1 yapilandirilmis goriisme sorularinin

hazirlanmasi olusturmaktadir.

3.2.3.1. Yan Yapilandirilmis Goriisme Formunun Hazirlanmasi
Yart yapilandirilmig goriisme formuna ait sorularin hazirlanmasi siirecinde
Kallio vd. (2016) tarafindan onerilen basamaklar takip edilmistir. Onerilen

basamaklara iligkin bilgilere Sekil 3.2’de yer verilmistir.

[ On kosullarn belirlenmesi J

[ Onceki bilgilere bagvurulmas: J

[ Taslak goriisme formunun hazirlanmasi J

[ Formun pilot uygulama ile test edilmesi J

[ Nihai formun olusturulmasi

Sekil 3.2. Yar1 yapilandirilmis goriisme formu sorular1 hazirlama siireci

3.2.3.2. Géoriismelerde Kullanilmak Uzere On Kosullarin Belirlenmesi

Bu asamada, yar1 yapilandirilmig goériisme sorularinin, nitel arastirma sorulari
icin uygunlugu degerlendirilmektedir (Kallio vd., 2016). Barriball ve While (1994)
yar1 yapilandirilmig goriisme sorularnin, bireylerin algilarini, diisiincelerini veya

duygularini ortaya ¢ikarmak agisindan uygun bir yontem oldugunu belirtmektedirler.
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Buna gore bu arastirmada da c¢alisanlarin tatmin edici is algilarini ortaya ¢ikarmak
amaciyla duygulari, diislinceleri ve deneyimleri incelenmektedir. Bu bakimdan yari
yapilandirilmig gorligme sorularinin arastirmada kullanilmasi, uygun bir yontem

olarak degerlendirilebilir.

3.2.3.3. Onceki Bilgilere Basvurulmasi

Yar1 yapilandirtlmis goriigme formu sorularinin arastirma i¢in uygunluguna
karar verdikten sonra, bir diger asama konu ile ilgili 6nceki bilgilere basvurulmasi ve
gorliisme sorular1 6ncesi hazirlik yapilmasi siirecidir. Gorlisme sorularinin ¢ergevesinin
onceden belirlenmesi i¢in bilgi elde etmenin énemli bir yolu olarak kapsamli literatiir
taramasinin yapilmasi 6nerilmektedir. Ancak literatiirde yeterli bilginin yer almamasi
halinde ilgili konuda ¢alisan uzman kisilerle bireysel veya odak grup goériismelerinin
yiriitilmesi veya arastirma ekibiyle bir araya gelerek konuyla ilgili bilgilerin
paylasilmas1 gibi ¢esitli yontemlere bagvurulabilmektedir (Barriball ve While 1994;
Kallio vd., 2016; Krauss vd., 2009). Bu arastirmada da goriisme formu sorularinin
hazirlanmasi igin detayl bir literatiir taramasi yapilmis ve kariyer alaninda galisan ve
doktora egitim derecesine sahip uzmanlar bir araya gelerek goriisme formunda yer

alacak sorunlarin neler olabilecegine iliskin toplantilarda bulunmuslardir.

3.2.3.4. Taslak Goriisme Formunun Hazirlanmasi

Ucgiincii asama, taslak goriisme formu sorularmnin hazirlanmas: ile ilgilidir. Bu
amagcla, literatiir taramasi dogrultusunda veri toplama aracit olarak kapsamli ve
mantiksal sorularin hazirlanmasi ve en zengin veriyi elde edecek sekilde tasarlanmasi
beklenmektedir (Kallio vd., 2016; Turner, 2010). Genel olarak, yar1 yapilandirilmig
goriisme sorulari, ana temalar ve bu temalar1 izleyen takip sorularindan olugsmaktadir.
Ana temalar, katilimcinin konu hakkinda kendisini agmasini kolaylastiran sorulari
kapsar. Takip sorulari ise, ana temalarmm katilimc1 acisindan anlasilirhigini
kolaylastirmak amaciyla onceden olusturulan veya goriisme esnasinda ortaya ¢ikan
sorulart icermektedir (Krauss vd., 2009; Turner, 2010). Buna gore iyi bir taslak
formunda, sorular arasi gegisin kolay olmasi, soru sirasindaki degisikligin esnek
olmasi ve sorularin yonlendirici olmamasi beklenmektedir (Turner 2010). Buna gore,
bu arastirmada calisan bireylerin tatmin edici is deneyimlerini incelemek amaciyla

belirtilen hususlara dikkat edilerek goriisme sorulari formiile edilmistir.
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3.2.3.5. Uzman Goriisii ve Pilot Uygulama

Dordiincii asama, taslak goriigme formunun nihai uygulamaya gegmeden once
uzman goriisliniin alinmas1 ve pilot uygulamasinin yapilmasidir. Boylece taslak
gorisme formunun kapsam ve igerik agisindan uygunlugunun incelenmesi
amaclanmaktadir (Kallio vd., 2016). Bu kapsamda yiiriitiilecek pilot uygulamalar i¢in
farkli yontemler kullanilmaktadir. Bu ydntemler; arastirma ekibinin goriigme
sorularin1 degerlendirmesi ve katilimci-uygulayici rolii iistlenerek siirecin nasil
isleyebilecegi hakkinda farkindalik kazanmasi (Chenail, 2011), arastirma disinda yer
alan bir uzmanin sorularn igerigi, kapsami, dil bilgisi kurallar1 gibi 6zellikler
acisindan uygunlugunu degerlendirmesi (Barriball ve While 1994) ve son olarak
goriisme sorularinin katilimci1 grubunun 6zelliklerini tagiyan birkag kisi tizerinde test
edilmesi seklinde belirtilmektedir (Barriball ve While 1994; Chenail 2011). Birkag kisi
tizerinde yapilan bu pilot goriisme sayesinde, sorularin etkililigi sinanabilir, sorular
yeniden diizenlenerek daha iglevsel hale getirilebilir ve nitel goriismelerin tahmini ne
kadar siirecegi hakkinda 6n bilgi edinilebilir (Chenail, 2011; Kallio vd., 2016).

Bu calismada nihai uygulamaya ge¢gmeden once pilot uygulama adimlan takip
edilmistir. Bu kapsamda arastirmaci, gériisme sorularini olusturduktan sonra sorularin
uygunlugunu degerlendirmesi i¢in Oncelikle uzman goriisiine bagvurmustur. Kariyer
psikolojik danismanligi alaninda ulusal ve uluslararasi diizeyde yayinlar1 olan ve
doktora egitim derecesine sahip altt uzmana gorigme formu sorularimi
degerlendirmeleri amaciyla bir form gonderilmistir. Bu form, tatmin edici is
kavraminin kapsamli bir ise vuruk tanimi icermekte ve devaminda goriisme sorularinin
karsisinda yer alan “uygun”, “uygun degil” ve “diizeltilmeli” seceneklerinden
olusmaktadir. “Uygun degil” veya “diizeltilmeli” se¢enegini isaretleyen uzmanlarin o
secenegi isaretleme nedenlerine iliskin goriislerini yazili bir sekilde kisaca ifade
etmeleri ve varsa yeni soru onerilerinde bulunmalari istenmistir.

Bir alan uzmani goriisme formunda yer alan metafor sorularini pes pese sormak
yerine diger sorular arasindan uygun goriilen yerlere yerlestirilmesinin katilimciy1
daha ayrintili diisiinmeye sevk edebilecegine yonelik geri bildirimde bulunmustur. Bu
kapsamda goriisme formunda yer alan {i¢ metafor sorusu, ilgili sorularin pesine
yerlestirilerek goriisme formu icerisine dagitilmistir. Ayrica bazi sorularin kapsaminin
cok genis olduguna iliskin geri bildirimler elde edilmis ve bu konudaki Oneriler
dogrultusunda baz1 sorularin kapsami daraltilmistir. Ornegin “Calisma hayatinizdan

biraz bahsedebilir misiniz?” sorusu ‘“Mevcut isinizden biraz bahsedebilir misiniz?”
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seklinde giincellenmistir. Bunun yani sira, uzmanlarin ek soru onerileri de dikkate
alinmig ve konunun kapsami ile baglantili, agiklayici ve anlagilir ifade edilmesine
olanak saglayan ve katilimciy1 daha derin diisiinmeye sevk edecegi diisiiniilen sorular
calismaya eklenmistir. Ornegin katilimcidan daha detayli bilgi elde edebilmek adina
“Isinizin olumlu yanlar1 yasaminizin kisisel, sosyal, ailevi gibi diger alanlarini nasil
etkilemektedir?” veya “Isinizin olumsuz yanlar1 yasamimizin kisisel, sosyal, ailevi gibi
diger alanlarini nasil etkilemektedir?” gibi sorular gériisme formuna eklenmistir. Daha
sonra calismanin hedef grubunun oOzelliklerini tasiyan ii¢ kisiyle pilot goriisme
yapilmigtir. Pilot uygulamada yer alan katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo

3.2’de yer almaktadir.

Tablo 3.2. Pilot uygulamada yer alan katilimcilarim demografik 6zellikleri

Katilimer 1 Katilimer 2 Katilimer 3
Cinsiyet Erkek Erkek Kadin
Yas 45 42 46
Egitim diizeyi Doktora mezunu Lisans mezunu Lisans mezunu
Meslek Akademisyen Elektrik-Elektronik Emlak Danigmani

Miihendisi

Calisilan sektor Kamu sektorii Ozel sektor Ozel sektor
Aylik gelir 90 bin Tiirk liras1 30 bin Tiirk liras1 50 bin Tiirk liras1
Mesleki deneyim 30 y1l 18 yil 24 y1l

Pilot goriisme ile sorularin akiciligi, katilimcilarin sorulara ne tepki verdigi,
goriismenin siiresi ve eklenecek, ¢ikarilacak veya degisiklik yapilacak sorularin tekrar
gozden gecirilmesi saglanmistir. Pilot uygulamadaki katilimeilarla yapilan
gorismeler, katilimei bir i¢in 72 dakika, katilimci iki i¢in 58 dakika ve katilimer i
icin 54 dakika slirmiistiir. Buradan hareketle goriismelerin ortalama bir saat siirecegi
tahmin edilmektedir. Pilot uygulamada, katilimcilardan bazi sorularin biraz daha
detayli agiklanmasina iliskin geri bildirimler alinmistir. Bu kapsamda, yeterince
anlasilmayan sorular yeniden gozden gegirilerek daha anlasilir ve sade bir bigimde
ifade edilmeye calisilmistir. Ornegin “Isinizin maddi ve manevi ihtiyaglarinizi
karsilama diizeyini nasil degerlendiriyorsunuz?” sorusu “Isiniz yasaminiza maddi ve
manevi a¢idan nasil bir katki sagliyor?” seklinde yeniden giincellenmistir.

Pilot uygulama esnasinda iki sorunun goriisme formundaki yerlerinin
degismesinin daha anlamli olacagi tespit edilmistir. Birbiriyle iliskili oldugu
diisiiniilen sorular, pes pese gelecek sekilde yeniden diizenlenmistir. Ornegin “Sizi
isinize baglayan ve bu iste devam etmenizi saglayan faktorler nelerdir?” sorusu

“Isinizin sevdiginiz ve memnun oldugunuz yanlari nelerdir?” sorusunun pesine
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eklenmistir. Bunun yan1 sira iki soru ise calisanlarin tatmin edici is deneyimlerine
iliskin ayrintili bir bilgi saglamadigi ve calismanin kapsamina bir katki sunmadigi
tespit edilerek goriisme formundan cikartilmistir. Ayrica formda, tatmin edici isin
yordayicilarini belirlemeye yonelik yer alan “Size goére olumlu ve ideal bir is
ortaminda olmasi gereken oOzellikler nelerdir?”” sorusunun “Sizin i§ ortaminizda bu
ozelliklerden hangisi bulunmaktadir?”, “Size gore tesvik edici bir ¢alisma ortami nasil
olmalidir?” ve “Sizin i ortamimniz bu 6zelliklerden hangisine sahip?” alt sorulari,
katilimcilarin kendi ¢alisma ortamlarindan daha onceki boliimlerde bahsetmesi ve
caligma ortamlariin eksik yanlar1 diisiinerek ideal ve olumlu bir ortaminda olmasi

gereken Ozellikleri siraladiklar gerekgesiyle formdan ¢ikartilmistir.

3.2.3.6. Goriisme Formuna Son Halinin Verilmesi

Tiim bu siiregler sirali bir sekilde takip edildikten sonra, son asama olan goriisme
formuna son halinin verilmesi agamasina geg¢ilmistir. Bu siiregte, veri toplama yontemi
olarak, standartlar1 agik¢a belirlenmis ve tutarli olan gériisme sorularinin katilimcilara
uygulanmas1 amaglanmaktadir (Kallio vd., 2016). Arastirmacilar yar1 yapilandirilmig
goriisme sorularinin bes ile 10 soru arasinda olmasi, sorularin 6nceden hazirlanarak
standart bir sekilde her katilimciya uygulanmasi gerektigini belirtmektedirler
(Creswell ve Creswell, 2018; Creswell, 2020). Ayrica dnceden hazirlanan goriisme
formunun, nitel veriler arasinda karsilagtirma yapmaya olanak sagladigi igin
giivenirligi arttirdig1 vurgulanmaktadir (Cohen ve Crabtree, 2006). Bu dogrultuda bir
onceki boliimde de belirtildigi gibi pilot uygulama sonrasinda, goriisme formu sorulari
yeniden gozden gecirilerek 19 sorudan 14 soruya diisiiriilmiistiir. Bu noktada sorularin
birbirini tamamlayici, anlasilir, sade ve tutarli olmasina dikkat edilmistir. Yari

yapilandirilmig goriisme formu sorularina iliskin 6rnekler Ek-3’te yer almaktadir.

3.2.4. Nitel Asamada Veri Toplama Siireci

Nitel arastirmanin veri toplama siirecinde calisan bireylerle yliz ylize ve
cevrimi¢i olmak Tlizere goriismeler gerceklestirilmistir. Bu goriismeler esnasinda
katilimciya aragtirmanin igerigi hakkinda bilgi verilmis, arastirmaci kisaca kendisini
tanitmig ve yapilacak goriismelerin ses kaydinin alinmasina dair katilimcidan izin
alinmistir. Toplamda 16 katilimciyla yapilan goriismelerin stiresi, pilot uygulamaya

yakin sekilde 35 dakika ile 74 dakika arasinda degisiklik gostermistir.
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3.2.5. Verilerin Coziimlenmesi

Verilerin ¢oziimlenmesi i¢in ilk olarak, ses kayitlar1 yazili metne
doniistiiriilmiistiir. Bu ¢alismada TUBITAK 1002-A projesi kapsaminda arastirmada
yer alan bursiyer, her gorlisme sonrasinda ses kayitlarinin Word programinda
desifresini ¢ikarmis, arastirmanin yiiriitiiciisii ise kontroliinii saglamistir. Daha sonra
elde edilen yazili metinlerin igerik analizleri yapilmistir. Igerik analizi, yazili metinde
yer alan bilgileri diizenlemek, bilgilerden bir anlam elde etmek ve sonuglar {iretmek
icin kullanilan sistematik bir teknigi ifade etmektedir (Bengtsson, 2016; Mayring,
2000). Igerik analizinde veriler; kelimeler veya temalar halinde sunulmaktadir
(Bengtsson, 2016). Bu siiregte verileri diizenlemenin, veriler arasindaki oriintiileri
saptamanin, verinin hacmini azaltmanin ve veriye anlam yiiklemenin yolu olarak
arastirmact kodlama yapmaktadir. Daha sonra elde edilen kodlardan birlesik bir
anlama ulasmak i¢in kodlar kategorilere, kategoriler ise kavramsal ac¢idan verilerin
Oziinii olusturan, temalara doniismektedir (Saldana, 2019). Hruscka vd. (2004) nitel
veride ortaya ¢ikacak kodlarin yari-yapilandirilmis goriisme formu sorularina 6zgii
olmas1 gerektigini onermektedirler. Bu baglamda kodlar, arastirma sorularina ve
verilerdeki ¢esitlilige gore sekillenmelidir (O’Connor ve Joffe, 2020). Bu arastirmanin
analiz siirecinde icerik analizinin prosediirleri takip edilerek kodlardan
temalara/kavrama ulasilmistir. Analiz icin MAXQDA 2022 paket programi
kullanilmustir.

Buna ek olarak, elde edilen nitel verilerin gecerligi ve giivenirligi de saglanmaya
calisilmigtir. Nitel aragtirmalarda gecerlik, arastirma bulgularinin dogrulugunun ortaya
konulmasi siirecidir (Creswell ve Creswell, 2018). Gegerligin saglanmasi ig¢in
arastirmacilar tarafindan farkli yaklasimlar ortaya konulmustur. Bu yaklasimlar, veri
toplarken ¢esitli kaynaklardan yararlanma (licleme), katilimcilara verileri analiz
ettikten sonra kontrol etmeleri i¢in tekrar gonderme, siirecin ayrintili betimlenmesini
saglama, arastirmacinin ¢alismay yiiriitiirken onyargilarini paylasmasi, temalara ters
diisen ¢eliskili veya olumsuz durumlarin agik¢a belirtilmesi, alanda uzun siire gézlem
yapma, bir akranin calismayr goézden gecirmesini saglama ve c¢aligmanin biitiin
asamalarin1 digaridan bir aragtirmacinin degerlendirmesi seklinde siralanabilir
(Creswell ve Creswell, 2018; Creswell, 2020). Creswell (2020) gecerligi saglamak i¢in
Onerilen yaklasimlardan en az 2’sinin nitel caligmalarda yer almasi gerektigini
vurgulamaktadir. Buradan hareketle, bu arastirmanin gegerligini arttirmak amaciyla

cesitli kaynaklardan yararlanarak (ses kaydi, gozlem, yazili notlar) veri toplanmas,
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siire¢ ayrintil ve zengin bir sekilde betimlenmis, ¢alisma kapsaminin disinda yer alan
bir alan uzmanindan ¢alismanin agamalarin1 ve siireci degerlendirmesi istenmis ve
arastirmaci ¢aligma siirecindeki konumuna agikga yer vermistir.

Gegerlilikle birlikte, nitel arastirma sonuglarinin tutarli olup olmamasi
giivenirlik ile ilgili bir konudur. Nitel arastirmalarda giivenirlik ¢alismalar1 i¢in Gibbs
(2007) ses kayitlarin1 yazili metne doniistiirirken hata olmamast i¢in kontrol
edilmesini, kodlama siirecinde veri ile kodun stirekli karsilastirilarak kodun anlamsal
acidan veriyi karsiladiginin teyit edilmesini, kodlamalarin arastirmacilar tarafindan
bagimsiz olarak yapilmasi ve farkli kodlayicilarin ilgili boliimii nasil kodladiginin
incelenerek kodlayicilar arasi uzlasmanin saglanmasi gerektigini dnermektedir. Bu
aragtirmada da gilivenirligin saglanmasi i¢in ses kayitlarinin yaziya aktarimi siirecinde
hatanin olmamasina dikkat edilmistir. Bu konuda hem yiiriitiicii hem de bursiyer ayr1
ayr1 kontroliinii saglamistir. Ayrica kod kitap¢iginin olusturulmasi igin {i¢ katilimciyi
tic kodlayic1 ayr1 ayr1 kodlamis ve kodlayicilar arasi uzlasiya dayali olarak kodlama
stireci gergeklestirilmistir. Ortak bir kod kitap¢igt olusturulduktan diger katilimcilar
i¢in kodlama siireci devam etmistir. Bir sonraki boliimde kodlayicilarin uzlasiya dayali

olarak kod cercevesi hazirlama siirecleri ayrintili bir sekilde tanitilmaktadir.

3.2.5.1. Kodlayicilar Arasi Uzlasi

Kodlayicilar arasi uzlasi, “nitel verilerin kodlanmasi siirecinde iki ya da daha
fazla kodlayicinin nitel veriyi analiz etmesi ve kodlar tizerinde ortak bir karar vararak
sonuclarini kiyaslama siirecini” ifade etmektedir (Creswell, 2019, s.200). Bu baglamda
kodlayicilar, arastirma siirecinin disinda yer alan ancak arastirmacinin uzmanlik
alaninda (kariyer psikolojik danismanligi) bilimsel ve akademik g¢alismalar yiiriiten
kisilerden olusmaktadir. Kodlayict 1, arastirmanin yiiriitiiciisii olup arastirma
konusunun uzmani olarak siiregte yer almigtir. Kodlayici 2 kariyer psikolojik
danigmanligr alaninda doktora egitimine devam etmekte ve bu alanda akademik
caligmalar ylriitmektedir. Kodlayici 3’te bu alanda yiliksek lisans caligmasini
yiiriitmekte ve ayn1 zamanda aragtirmada bursiyer olarak gorev almaktadir.

Giivenirligin kontroliinii saglamak amaciyla {i¢ kodlayici, veri analizi siirecinin
titiz ve dikkatli bir sekilde ytirtitiildiigiinii ve kodlamanin bir saglamasinin yapildigini
gostermek amaciyla (Creswell, 2019) kodlayicilar aras1 uzlas1 yontemine gore kod
kitapcigi olusturma siirecini  gergeklestirmislerdir. Ortak kod kitapgiginin

olusturulmasi siirecinde, Kodlayicilar Aras1 Giivenirligin (KAG) hesaplanmasina
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iliskin literatiirde fikir ayriliklar1 bulunmaktadir. O’Connor ve Joffe (2020)’e gore
kodlayicilar arasi giivenirligi hesaplamak, nitel arastirmanin yorumlamaya dayali
dogasiyla ve arastirmacilarin sosyal baglami ve kisisel goriislerini temel alan ¢oklu
bakis agisima sahip oldugu goriisiiyle ¢elismekte ve nitel arastirmalarda katilimct
gorlslerini yorumlarken tarafsizlik beklentisinin gercekei bir beklenti olmadigi ifade
edilmektedir. Guba ve Lincoln (1994)’e gore KAG’1 nitel arastirmaya dahil etmek,
nicel arastirmalardaki pozitivist bakis agisini yansitmaktadir, bu nedenle nitel
arastirmalarin anlayis1 ile uyusmamaktadir. Ozellikle deneyimsiz arastirmacilarin
KAG’1 hesaplamaya yonelik c¢abalar1 arastirma siireglerini saglikli bir gsekilde
yiirlitmelerinin 6niine gegerek olumsuz bir durum haline déniismektedir (O’Connor ve
Joffe, 2020). Bu olumsuz etkiler géz oniine alindiginda, bu arastirmada kod kitapgigi
olusturma siireci, istatistiksel hesaplamalardan uzak ortak bir uzlasiya dayali olarak
yuritilmistir.

Kodlayicilar arasi uzlasi siirecinde, her hafta bir kez olmak {izere alti oturumdan
olusan ve ortama iki bucuk saat siiren toplantilar gergeklestirilmistir. Bu baglamda
rastgele secilen ii¢ katilimecr (K1, K5, K12) ii¢ kodlayict tarafindan ayri ayri
kodlanmistir. Kodlama siirecine baglamadan 6nce arastirmanin yiiriitiiciisii, caligmasi
hakkinda bilgi vermek ve siirecin planlamasini yapmak amaciyla 6n bir toplanti
gerceklestirmistir. Daha sonra segilen birinci katilimer (K1) i¢in bireysel kodlama
siirecine gegilmistir. Ik katilimciyr kodlandiktan sonra kodlayicilar bir araya gelerek
MAXQDA programinda kodladiklar1 béliimleri, kodun ismini ve neden bu kodu
atadiklarina iligkin goriislerini  paylagmigladir. Bu siirecte uzlasilan bolimler
degerlendirilmis, uzlasilmayan boliimler {izerinde de tartigma yiiriitiilerek ortak bir
fikir birligine ulagilmaya calisilmistir. Ayrica birinci katilimeinin kodlama siireci
tamamlandiktan sonra her kodlayici kod kitapcigini bireysel olarak hazirlamis ve
toplantida kod kitapcigindaki benzerlikler ve farkliliklar tartisilmistir. Uyusmayan
boliimler iizerinde farkliliklarin nedenleri tartisilarak ortak bir fikir birligine
ulasilmigtir. Kodlayicilar K1 i¢in kodlama siirecini tamamladiklarinda, aragtirmanin
yiiriitiicisi MAXQDA dosyasinda, fikir birligine dayali olarak olusturulan kodlari
ekleyerek diger liyelerle paylasmis ve diger katilimcilar i¢in paylasilan dosya tizerinde
kodlama siire¢lerine devam edilmistir.

Kod kitapgigi Creswell (2019)’e gore nitel veri analizinin sistematik ve planl
bir sekilde yliriitiildiiglinii gostermenin bir yolu olarak hizmet etmekte ve kodun kisa

tanimi, tam tanimi, kullanilmas1 gereken kisimlar, kullanilmamas1 gereken kisimlar ve
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ornek alintilardan olusmasi gerekmektedir. Boylece hazirlanan kod kitapgigi nitel veri
analizinin gilivenilirligini ve aktarilabilirligini ortaya koymaktadir. Kod kitap¢iginda
fikir birligi saglandiktan sonra kodlayicilar, ikinci katilimeir (KS) i¢in kodlama
siirecine ge¢mislerdir. Paylasilan veri dosyasi iizerinde calisan kodlayicilar yeni kod
atamiglarsa, kodlu boliimi ve ilgili boliime neden bu kodu atadiklarini ayrintili bir
sekilde ifade etmislerdir. Birinci katilimciyla (K1) ile benzer sekilde uzlasilan ve
uzlagilmayan kisimlar ayritili bir sekilde degerlendirilerek uzlasilmayan kisimlar
lizerinde fikir birligi saglanmustir. Ikinci toplantinin sonunda kodlayicilar yeni
atadiklar1 kodlar1, kod kitapgigina eklemislerdir. Ardindan bir sonraki toplantida kod
kitapgigindaki farkliliklar ve benzerlikler tartisilmistir. Ortak kodlanan son katilimci
(K12) iginde benzer bir siire¢c devam etmistir. Ugiincii katilimcida kodlayicilarin
kodladiklar1 boliimler ve atadiklari kodlarla ilgili uyusma diizeyleri daha yiiksek
cikmistir, boylece uzlasilan boliimler, uzlagilmayan boliimlerden daha fazla bulunarak
stire¢ daha hizli ilerlemistir. Bu kapsamda kodlayicilar, K12 i¢in eklenen yeni kodlar1
kod kitap¢iginda belirtmisler ve son toplantida kod kitapgigindaki benzerlikler ve
farkliliklar {izerinde tartisilarak ortak bir kod kitapgig1 (Ek 4. Ornek Kod Kitapcigi)
hazirlama siirecini tamamlamislardir. Bir sonraki bdéliimde arastirmacinin kendi

ifadesiyle, nitel arastirma siirecindeki konumuna yer verilmistir.

3.2.6. Arastirmacinin Konumu

Aragtirma konusuna ve kapsamina karar verirken, bireysel ozelliklerim ve
ilgilerim, kariyer psikolojik danigsmanlig: ile pozitif psikoloji alaninin kesisim noktas1
olan ve giin gectik¢e daha fazla popiilerlik kazanan "Giiglii Yonlere Dayali Kapsayici
Calisma Kurami'"na yonelmeme neden oldu. Pozitif psikolojiye duydugum ilgi
yetigkin bireylerin ¢alisma deneyimlerini daha derinlemesine incelemem konusunda
bana ilham kaynag1 olmustur. Gilinliik yasamimda genellikle pozitif odakli diisiinmeye,
¢ozlim odakli hareket etmeye ve odagimi giiclii yonlere cevirerek kendimi siirekli
gelistirmeye ¢abalayan biri olarak degerlendirebilirim. Kisisel 6zelliklerimle birlikte
isimi severek yapmam ve isime karsi hissettigim olumlu duygular, isini seven
insanlarin hangi noktalarda islerine kars1 olumlu duygular beslediklerini derinlemesine
ele almama yol agmstir. Kisisel gdzlemlerim isinden memnuniyet duyan bireylerin
genellikle pozitif bir kisilige sahip olduklari, iglerine 6zenle yaklastiklar: ve sartlar ne
olursa olsun islerinden bir anlam bularak kosullarini iyilestirme yoniinde bir ¢aba sarf

ettiklerini ortaya koymaktadir. Bu nedenle isinden memnun olmayan bireylerin
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deneyimlerinden ziyade isinden memnun olan bireylerin bakis agilarin1 kesfetme
arzusu, Ozellikle mevcut arastirma konusunu se¢gmemi sagladi. Bu baglamda isini
tatmin edici bulan bireylerin islerinden memnun olma nedenlerini ve bu memnuniyete
katki saglayan faktorleri anlamaya ve kavramsallastirmaya ¢alistim. Kariyer psikolojik
danmismanligi alanindaki literatiirde Ozellikle yurt dist kaynakli c¢alismalarin
sayisindaki artis, Tiirkiye'nin kiiltiirel baglamma &zgii olarak Tatmin Edici Is
kavraminin daha derinlemesine ele alinmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu
noktada, yasadigim cografyanin kiiltiiriinde genellikle zayifliklarin vurgulandigina,
giiclii ve pozitif durumlarin ise goz ardi edildigine yonelik bir egilim bilinen bir
gercektir. Isinden memnuniyet duyan bireylerin algiladiklar1 tatmin edici is
deneyimlerine ve icinde bulundugum Kkiiltiirel yapiya dayali bir olgek gelistirme
sirecini planlarken her ne kadar kisisel diinyam1 ve bakis acimi1 bir kenara birakmak
ve tarafsiz bir sekilde siireci yiiriitmek oncelikli hedefim olsa da siiregte elde ettigim

deneyimler bakis agimin yeniden sekillenmesini saglamistir.

3.3. Nicel Asama

Daha 6nce de belirtildigi gibi nitel asamada elde edilen veriler, nicel asamada
Olgek gelistirme basamaklarinin yiiriitiilmesine yardimci olmaktadir. Buna iliskin
olarak, bu boliimde nicel asamanin yontemi, drneklemin belirlenmesi, veri toplama
araclari, verilerin toplanmasi ve analizine iliskin siireclere ayrintili bir sekilde yer

verilmistir.

3.3.1. Nicel Asamanin Yontemi

Bu arastirmanin nicel asamasinda, Ol¢ek gelistirme calismasi yiirtitiilmiistiir.
Nicel agsamada yer alan “Olgek gelistirme, kuramsal altyapiya dayali olarak 6l¢iilmek
istenen yapiy1 ortaya koyan uyaricilarin olusturulmasi” siirecidir (Seger, 2015, s.45).
Olgek gelistirme siirecinde DeVellis (2014) ve Worthington ve Whittaker (2006)
tarafindan ortaya konulan Olcek Gelistirme Ilkeleri dikkate alinmistir. DeVellis (2014)
ve Worthington ve Whittaker (2006) tarafindan ortaya konulan ilkeler Sekil 3.3’te

gorsellestirilerek verilmistir.
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« Tatmin edici is kavraminin ise vuruk tanimi ve madde
havuzunun olusturulmasi

*Madde havuzunun kapsam gecerligini saglamak
amactyla uzman goriisiiniin almmasi

1. Basamak: Madde havuzu
olusturulmasi ve uzman
goriisiiniin alinmasi {

»Uzman gériisii sonucunda diizenlenen madde
2. Basamak: Deneme havuzunun 10 kisilik deneme grubuna uygulanmasi
uygulamasimin yapilmasi *Maddelerin anlasilirligs, agiklig1, yanitlama siiresi gibi
’ konularda geri bildirimin alinmasi

« Acimlayicl faktor analizi (AFA) i¢in en az 300
calisan bireye uygulama yapilmasi
3.Basamak: AFA icin birinci +Olgegin 6rtitk yapisiin ve boyutlarinin ortaya
uygulamanin yapilmasi konulmasi
+Olgegin giivenirlik analizi i¢in Cronbach Alpha
giivenirlik katsayisinin hesaplanmasi

*Dogrulayici faktor analizi icin en az 300 ¢alisan

e bireye uygulama yapilmasi
:‘B:ls :::l::'nlz,l;‘ﬁll:::s:hnﬂ - Olgiit bagintih ve aywrt edici gecerlik icin farkli
e yap Sleeklerin kullanilmasi

* Giivenirlik analizinin yapilmasi

Sekil 3.3. Olgek gelistirme basamaklarinda izlenecek adimlar

Sekil 3.3°de belirtildigi gibi 6l¢ek gelistirme siirecinde belirli basamaklar takip
edilerek ilerlenmistir. Basamaklarda takip edilen islemlere, bir sonraki boliimde

ayrmtili bir sekilde verilmistir.

3.3.1.1. Madde Havuzu ve Uzman Gdoriisii

Madde havuzunu olusturmak 6lgek gelistirmenin en 6nemli adimlarindan biridir.
Madde havuzu 6l¢iilmek istenen yapiy1 agikga temsil edecek sekilde olusturulmalidir.
Yeterince a¢ik ifade edilmemis maddeler Quintana ve Minami (2006)’ye gére,
potansiyel hata varyanslarina yol agmakta, maddeler arasindaki iliskinin giiciinii
azaltmakta ve olgek gelistirmenin genel hedeflerinden uzaklasilmasina neden
olmaktadir. DeVellis (2014) madde havuzunun o&l¢iilmek istenilen igerige uygun
oldugu, genis sayida maddenin yer aldigi, aym anlama gelen maddelerin (artik
maddeler) olusturularak hem giivenirligin arttirilmaya ¢alisildigi hem de nihai formda
hangi maddenin yer alacaginin belirlendigi, acik, anlasilir, ikileme yol agmayan, uzun
ifadelerden armik bir sekilde hazirlanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Mevcut
aragtirmada, madde havuzunun olusturulma siirecinde katilimcilarla yapilan nitel

goriismelerden elde edilen ifadelere ve ilgili literatiire bagvurulmustur. Katilimei
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ifadeleri madde yazim kurallarina gore yeniden olusturulmus ve daha sonra uzman
goriisiine bagvurulmustur. Madde olusturma siirecinde Viswanathan (2010) dogrudan
gozlenemeyen gizil yapilari ortaya koymak amaciyla, alt boyutlarin en az iic maddeden
olusmasi gerektigini belirtmektedir. Bu nedenle madde havuzunda her alt boyuta ait
en az lic maddenin olusturulmasina dikkat edilmistir.

Uzman gorilisiine bagvurmak siirecin diger bir adimidir. Bir veya daha fazla
uzman, maddelerin uzunlugu, anlasilirhgl, goriiniis gecerligi, kapsam gecerligi gibi
noktalar konusunda degerlendirmede bulunmakta veya yeni maddeler ekleme, 6lgegi
uygulama gibi konularda oneriler getirebilmektedirler (Worthington ve Whittaker,
2006). Bu baglamda uzman goriisii, 0l¢egin kapsam gecerligini arttirma amacina
hizmet etmektedir (DeVellis, 2014). Bu calismada psikolojik danigsma ve rehberlik
alaninda doktora derecesine sahip bes alan uzmanina ve 6lgme ve degerlendirme
alaninda doktora derecesine sahip bir uzmana 6l¢gek maddelerini degerlendirmeleri igin
bir form gonderilmis ve bu formda “uygun”, “uygun degil” ve “yeniden diizenlenmeli”
secenekleri yer almistir. “Uygun degil” ve “yeniden diizenlenmeli” secenegini
isaretleyen uzmanlardan bu segenegi isaretleme nedenlerine iliskin yazili agiklama
yapmalar1 istenmistir. Ayrica uzmanlardan madde Onerileri de alinmistir. Uzmanlar
ayni anlamlara gelebilecek veya farkli alt boyutlara gidebilecek binisik maddeleri
belirleyerek c¢esitli onerilerde bulunmuslardir. Alinan geri bildirimler ve yeni madde
onerileri degerlendirilerek Glgege son hali verilmistir. Bu kapsamda 55 maddeden
olusan Olcek 47 maddeye diisiiriilmiistiir, bu kapsamda iki madde kontrol maddesi

olarak yer almaktadir.

3.3.1.2. Deneme Uygulamasinin Yapilmasi

Uzman goriisii ile diizenlenen form, nihai uygulamaya gegmeden once kiiglik bir
deneme grubuna (10 kisilik) uygulanmigtir. Deneme uygulamasinda belirlenecek
orneklemin nihai uygulamadaki Orneklem grubu ile benzer ozellikler tasimasi
beklenmekte ve katilimcilarin odak grup goriismesi, bireysel goriismeler, grup
bilgilendirmesi veya bireysel bilgilendirmeler yoluyla 06l¢ek maddelerini
degerlendirmeleri saglanabilmektedir. Bu degerlendirme siirecinde, katilimcilara
maddeleri okumalar1 ve akillarina gelenleri s6zlii olarak ifade etmeleri istenebilir ve
ayrica arastirmaci katilimecilarin maddeleri okurken ikileme diislip diismedikleri, yiiz
ifadeleri gibi durumlarini not edebilir (Carpenter, 2018). Boylece deneme grubunun

Olcek maddelerine verdikleri tepkiler dogrultusunda, 6lgek maddelerinin agikligi,
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anlagilirligi, katilimcilarin yanitlama siireleri gibi hususlar dikkate alinmaktadir. Buna
gore, deneme uygulamasinda dlgege iligskin geri bildirimler dogrultusunda, dlgege son

hali verilmistir.

3.3.1.3. Birinci Uygulamanin Yapilmasi ve Verilerin Analizi

Faktor analizi yontemlerinden biri olan agimlayici faktor analizi, 6l¢me aracinin
ilk gelistirilme asamasinda yap1 gecerligini test etmek i¢in uygulanmaktadir
(Carpenter, 2018). Boylece ¢cok sayida madde arasindan birbiri ile iliskili kiimeler
gruplandirilarak faktorler ortaya konulmakta ve analiz sonucunda hedefledigi ilgili
faktorli temsil etmeyen veya birden fazla faktore yiliklenen maddeler ilk asamada
elenmektedir (Worthington ve Whittaker, 2006). Ilk olarak verilerin faktdr analizine
uygunlugunun degerlendirilmesi i¢in Barlett Kiiresellik testi, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degeri ve korelasyon matrislerine bakilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2015;
Worthington ve Whittaker, 2006). Verilerin faktorlenebildigini gdsteren degerler
incelendikten sonra sirasiyla faktor sayisini belirleme yontemleri degerlendirilmistir
(6rnegin 6zdegerler, scree plot, faktér dondiirme yontemleri). Daha sonra literatiirde
yer alan kriterler bazinda 6l¢ekten ¢ikarilacak maddeler belirlenmistir. Worthington
ve Whittaker (2006)’e ve Tabachnick ve Fidell (2015)’e gore .32 ve iistii, Hair vd.,
(2018) .40 ve tistii, Mertler ve Vannatta (2016)’e gore ise .50 ve iistli faktor yiik
degerine sahip maddelerin yapi icin yeterli bir gosterge olabilecegi belirtilmektedir.
Bu baglamda, daha 1yi ayrismis maddelere sahip olmak amaciyla madde-faktor ytikii
en az .50 olan (Mertler ve Vannatta, 2016) ve c¢apraz yiikklenme (cross-loading)
durumunda en yiiksek faktorle arasindaki farkin .15°ten fazla oldugu (Tabachnick ve
Fidell, 2015) maddeler 6l¢ekte tutulmus, diger maddeler 6lgekten ¢ikartilmistir. Veri
analizi SPSS 26 paket programinda yapilmistir. AFA’ya iliskin sonuglarin
raporlanmasinda dikkat edilen hususlar, bulgular boliimiinde daha ayrintili

aciklanmigtir.

3.3.1.4. ikinci Uygulamanin Yapilmasi ve Verilerin Analizi

Acimlayict faktor analizinden sonra diizenlenen Slgek maddelerine ikinci bir
orneklem grubu iizerinde dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmistir. Dogrulayici
faktor analizi (DFA), AFA tarafindan ortaya konulan faktér yapisinin yeni bir
orneklemden almman verilere uyum saglayip saglamadigimi test etmek igin
kullanilmaktadir (Kline, 2019; Worthington ve Whittaker, 2006). Katilime1 grubu igin
AFA’daki stirecler takip edilerek 6zel ve devlette ¢alisan kisilere ulagilmaya ¢aligilmis
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ardindan katilimcilardan elde edilen verilere uygulanan DFA sonucunda, ortaya
konulan modele iligkin ¢esitli uyum degerleri incelenmistir. Uyum degerleri arasindan
Jackson vd. (2009) ve Kline (2019) genel olarak, serbestlik dereceleri ve anlamlilik
diizeyine karsilik gelen ki-kare testi istatistigi, %90 giliven araligina karsilik gelen
RMSEA (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii), TLI (Tucker-Lewis Indeksi), CFI
(Karsilagtirmali Uyum Indeksi) ve SRMR (Standardize Edilmis Ortalama Hatalarin
Karekokii) degerlerinin rapor edilmesini 6nermektedirler. Bu degerlerin iyi uyum
degerini karsilayip karsilamadigini incelemek i¢in literatiirde ¢esitli kriterler
belirlenmistir (Browne ve Cudeck, 1993; Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2019;
Tabachnick ve Fidell, 2015). Bu baglamda DFA sonucunda elde edilen bulgular,
literatiirde yer alan kriterlere gére yorumlanmis ve Olgegin nihai yapisit ortaya
konulmustur. Verilerin analizi AMOS 24 paket programinda yapilmistir. DFA’ya
iliskin sonuglarin raporlanmasinda dikkat edilen hususlar, bulgular béliimiinde daha

ayrintilt agiklanmastir.

3.3.2. Orneklem Grubunun Belirlenmesi

Ac¢imlayic1 ve dogrulayici faktér analizine ge¢meden oOnce Orneklem
biiyiikliigiiniin belirlenmesi, boyutlarin stabil olmas1 ve genellenebilirligin artmasi
acisindan 6nemlidir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Orneklem biiyiikliigiine iliskin
Gorsuch (1983) katilimcilarin maddelere oranin 5:1 veya 10:1 olmasi gerektigini
savunurken, Kline (2019) katilimcilarin maddelere oraninin 20:1 olmasi gerektigini
savunmaktadir. Comrey ve Lee (1992) ise 50 (¢ok zayif), 100 (zayif), 200 (orta), 300
(iy1), 500 (¢ok iyi) ve 1000 (miikkemmel) katilimcidan olusan 6rneklem biiyiikliiklerini
cok zayiftan- miikkemmele dogru degerlendirirken, Worthington ve Whittaker (2006)
¢ogu durumda en az 300 katilimcinin yeterli bir 6rneklem biiytlikliiglinii temsil ettigini
belirtmektedirler. Bu arastirmada da Orneklem biiytikliigliniin en az 300 ve lizeri
olmas1 planlanmistir. Ayrica aragtirmanin zaman sinirliligindan dolay: ulasilabilir ve
kartopu oOrnekleme yontemleri bir arada kullanilmistir. Ulagilabilir 6rnekleme
yontemi, “arastirmacinin kolay ulasabildigi ve arastirmaya katilm gosterme
konusunda istekli katilimcilardan veri topladigi bir siireci ifade etmekte; kartopu
ornekleme yontemi ise, arastirmaya katilim gdsterenlerden 6rneklem iiyesi olabilecek
baska katilimcilar1 belirlemeleri istenmekte ve daha fazla sayida katilimeiya ulasmak
hedeflenmektedir” (Creswell, 2012, s.146). Bu baglamda Samsun merkez il¢elerindeki

(Atakum, Ilkadim, Canik) devlet kurumlarinda c¢alisan kisilere ulasilmistir. Bu
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ilgelerde bulunan tniversite ve belediyelerde calisan kisilerden veri toplanmakla
birlikte Google Formlar aracilifiyla ¢cevrimigi ortamda 6zel sektorde calisan bireylere
de ulasilmaya ¢alisilmstir. flgili kurumlarda veri toplama siireci igin gereken izinler

Ondokuz Mayis Universitesi araciliiyla saglanmustir.

3.3.2.1. Acimlayic1 Faktér Analizinin Orneklem Grubu Ozellikleri

Arastirmada agimlayici faktor analizi i¢in goniillii katilim gdsteren 439 caligsan
bireyden veri toplanmistir. Analize ge¢meden Once katilimcilarin yanitlar
incelenmistir. Kontrol maddeleri olarak 6l¢ege konulan madde 18 (m18: Bu maddeyi
gordiigiiniizde 2’yi isaretleyiniz) ve madde 41°e (m41: Bu maddeyi gordiigiiniizde 4’
isaretleyiniz) hatali yanitlar veren 44 katilimci veri setinden ¢ikartilmis ve 395
katilimer ile veri analizine gecilmistir. Katilimcilarin yas ortalamalar1 36.80 (SS =
9.68) olup yaslar1 20 ile 62 arasinda degismektedir. Katilimcilarin 248’1 kadin (%
62.8) , 147’si (%37.2) erkektir. Medeni durumlari bakimindan 255’1 evli (% 64.6),
140’1 ise bekar (% 35.4) oldugunu bildirmistir. Katilimeilarin 284’1 kamu sektoriinde
(%71.9), 111°1 ise 6zel sektdrde (%28.1) calismaktadirlar. Iste gegirdikleri siirelerin
ortalamasi 10.73 (SS = 9.50) yildir. Katilimeilarin gelirleri ortalama 55 bin Tiirk
lirasidir (SS = 30.40). Katilimcilara kendilerini 10 basamakli bir merdivende hayal
etmeleri istenmis. Merdivenin en alt basamaginda (1.basamak) en az para kazanan, en
az egitim dilizeyine sahip ve en diislik sayginliga sahip isleri yapan ya da isi olmayan
insanlarin yer aldigi; en {ist basamaginda (10. basamak) ise en egitimli, en zengin ve
en saygin isleri yapan insanlarin yer aldigi belirtilmistir. Katilimcilar kendilerini
ortalama olarak 6. basamakta (SS = 1.87) algiladiklar1 gortilmistiir. Egitim diizeyi
olarak ¢ogunlugu lisans (4 yillik) diizeyinde egitime sahip olduklarini bildirmislerdir
(n =189, % 47.8). Devaminda ise yiiksek lisans (n = 75, % 19), doktora (n = 47, %
11.9), 6n lisans (n =45, % 11.4) ve lise (n = 39, % 9.8) egitim diizeyleri gelmektedir.
Katilimcilarin meslekleri eczaci, 6gretmen, akademisyen, serbest meslek, miihendis,
memur, doktor, dis hekimi, psikolojik danigman, avukat, fizyoterapist, pilates
egitmeni, polis, hemsire, muhasebeci, is¢i, esnaf, operatdr, as¢i gibi ¢ok cesitli
mesleklerden olugsmaktadir.

3.3.2.2. Dogrulayici Faktor Analizinin Orneklem Grubu Ozellikleri

Arastirmada dogrulayici faktor analizi i¢in goniillii katilim gosteren 489 calisan

bireyden veri toplanmistir. Analize gegmeden 6nce katilimcilarin yanitlart incelenmis

ve hatali, eksik ve siirekli ayni secenegin isaretlendigi 40 katilimci veri setinden
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cikartilmistir. Dogrulayici faktor analizinde maksimum olabilirlik yontemi segilmistir.
Bu yontem verilerin ¢ok degiskenli normalligi saglamis oldugunu varsaymaktadir
(Tabachnick ve Fidell, 2015). Bu kapsamda ¢ok degiskenli normalligin saglandig1 347
katilimer ile veri analizine gecilmistir. Katilimcilarin yas ortalamalar1 35.97 (SS =
10.17) olup yaslar1 19 ile 62 arasinda degismektedir. Katilimcilarin 188’1 kadin (%
54.2) , 159’u (%45.8) erkektir. Medeni durumlar1 bakimindan 219’u evli (% 63.1),
128’1 ise bekar (% 36.9) oldugunu bildirmistir. Katilimeilarin 197°si kamu sektoriinde
(%56.8), 150’si ise dzel sektdrde (% 43.2) calismaktadirlar. Iste gegirdikleri siirelerin
ortalamas1 9.60 (SS = 9.57) yildir. Katilimcilarin gelirleri ortalama 60 bin Tiirk
lirasidir (SS = 38.52). Katilimcilara kendilerini algiladiklart sosyal smif diizeyleri
sorulmus ve 13’1 (% 3.7) alt sinif, 56’°s1 (% 16.1) alt-orta sinif, 215’1 (% 62) orta sinif,
60’1 (% 17.3) ist-orta smif ve Ucii (% 0.9) tist smif olarak belirtmislerdir. Egitim
diizeyi olarak cogunlugu lisans (4 yillik) diizeyinde egitime sahip olduklarini
bildirmislerdir (n = 135, % 38.9). Devaminda ise lise (n = 63, % 18.2), 6n lisans (n =
54, % 15.6), yliksek lisans (n =49, % 14.1) ve doktora (n =38, % 11) egitim diizeyleri
gelmektedir. Katilimcilarin meslekleri memur, 6gretmen, akademisyen, teknisyen,
is¢i, sekreter, biiro calisani, tekniker, miihendis, doktor, dis hekimi, sosyal hizmet
uzmanti, avukat, fizik tedavi uzmanti, polis, hemsire, muhasebeci gibi ¢ok ¢esitli meslek

gruplarindan olusmaktadir.

3.3.3. Verilerin Toplanmasi

Nicel asamada verilerin toplanmasi iki asamada yiiriitiilmiistiir. Birinci asamada
acimlayici faktor analizi i¢in farkl sektorlerde calisan bireylerden yiiz yiize ve Google
Formlar araciligiyla ¢evrimici olarak veri toplanmistir. Veriler yiiz yiize toplanmadan
Once arastirmaci ¢caligmanin igerigi hakkinda kisaca bilgi vermis, arastirma siirecinde
katilimcilardan herhangi bir kimlik bilgisi talep edilmeyecegi belirtilmigtir. Ayrica
aragtirmact katilimcilara goniillii olarak aragtirmaya katilim gosterdiklerine iliskin
“Bilgilendirilmis Onam Formu” dagitmistir. Birinci asamada katilimcilar Tatmin Edici
Is Olgegini ortalama 20 dakikada yanitlamislardir.

Acimlayici faktor analizinden sonra, DFA ¢alismasin yiiriitmek amaciyla farkl
sektdrlerde galisan, yeni bir drnekleme ulagilarak ikinci uygulamaya gegilmistir. Ikinci
uygulamada da benzer sekilde veriler yliz yiize ve Google Formlar araciliiyla
cevrimigi olarak toplanmistir. Ikinci uygulamada Tatmin Edici Is Olceginin yaninda

Olciit bagintili gecerlik ve ayirt edici gegerlik calismalarini yiiriitmek amaciyla Pozitif-
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Negatif Duygu Olgegi (PANAS), Is ve Anlam Olgegi, Ise Bagli Duygusal
Tiikenmislik, Isten Ayrilma Egilimi Olcegi ve Yasam Doyumu &lgekleri
kullanilmistir. Katilimcilar tim bu Olgeklere ortalama 5-7 dakika arasinda yanit

vermiglerdir.

3.3.4. Veri Toplama Araclan

Dogrulayici faktor analizi icin uygulamanin yapildigi 6rneklem grubuna, Tatmin
Edici Is Olcegi ile benzer dzellikler gdsteren dlgekler uygulanarak dlgiit gecerligi ile
birlikte farkli bir yap1 sergileyecegi diisiiniilen Ol¢ekler uygulanarak ayirt edici
gecerligin test edilmesi saglanmistir. Bu kapsamda uygulanacak oSlgeklere iligkin

bilgiler agagida yer almaktadir.

3.3.4.1. Pozitif-Negatif Duygu Olcegi (PANAS)

Watson vd. tarafindan gelistirilen Pozitif-Negatif Duygu Olgeginin Tiirkceye
uyarlama ¢aligmasi1 Geng¢dz (2000) tarafindan yapilmistir. Toplamda 10 duygu
maddesinden (6rn. Ilgili, gururlu, giiclii, hevesli gibi) olusan alt dlgek, 5°li likert
tipinde (1 = Cok az veya hig, 5 = Cok fazla) yanitlanmaktadir. Bu ¢calisma kapsaminda
bes maddeden olusan pozitif duygu alt dlgegi kullanilmistir. Bireylerin is yerinde
giinliik olarak belirtilen pozitif duygulari ne kadar deneyimledikleri sorulmustur.
Gengoz (2000) tarafindan pozitif duygu alt 6l¢eginin i¢ tutarlilik katsayisi .83 olarak

rapor edilmis ve gegerli ve giivenilir bir 6l¢gme araci oldugu belirlenmistir.

3.3.4.2. is ve Anlam Ol¢egi

Calisan bireylerin islerinde bulduklar1 anlamlar1 degerlendirmek amaciyla
Steger vd. tarafindan gelistirilen 6l¢cegin Tiirk¢eye uyarlama ¢alismasi Akin vd. (2013)
tarafindan yapilmustir. Olgek toplamda 10 maddeden ve iic alt dlgekten (pozitif anlam,
isin kattigi anlam ve yliksek motivasyon) olugsmakta ve 5’li likert tipinde (1=
Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) yanitlanmaktadir. Bu ¢alismada
tic maddeden olusan “igin kattig1 anlam” alt 6lgegi kullanilmistir. Akin vd. (2013)
tarafindan 6l¢egin biitlinline ve isin kattig1 anlam alt 6l¢egine ait i¢ tutarlilik katsayisi
sirastyla .86, .64 olarak rapor edilmistir. Test-tekrar-test ¢alismasi 28 giin arayla tekrar
uygulanmus ve iki 6lgek arasinda giivenirlik katsayis1 .69 olarak belirlenmistir. Olcege
iliskin 6rnek maddelerden biri, “Isim cevremdeki diinyay: anlamama yardimer oluyor”

seklindedir.
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3.3.4.3. ise Bagh Duygusal Tiikenmislik Olcegi

Wharton tarafindan bireylerin ise bagl duygusal tiikenmislik diizeylerini ortaya
koymak amaciyla gelistirilen 6lgek, Giinay (2021) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir.
Olgek tek boyutlu olup toplamda alti maddeden olusmakta ve 5°1i likert tipinde (1 =
Asla bu sekilde hissetmiyorum, 5 = Her giin bu sekilde hissediyorum)
yanitlanmaktadir. Uyarlanan 6l¢egin dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen
uyum degerlerinin yliksek diizeyde ¢iktigi, i¢ tutarlilik katsayisinin .90 bulundugu,
ayrica iki yar1 glivenilirlige ait madde korelasyonu .84, Spearman-Brown katsayisi ise
91 ciktigr goriilmiistiir (Giinay, 2021). Olgege iliskin 6rnek maddelerden biri,

“Isimden dolay! duygusal olarak tiikenmis hissediyorum” seklindedir.

3.3.4.4. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Rosin ve Korabik tarafindan bireylerin isten ayrilma egilimlerini 6lgmek
amaciyla gelistirilen 6lcek Tanridver (2005) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgek
tek boyutlu olup toplamda dort maddeden olugsmakta ve 6’11 likert tipinde (1 =
Kesinlikle Katilmiyorum, 6 = Kesinlikle Katiliyorum) yanitlanmaktadir. Uyarlanan
dlgegin i¢ tutarlilik katsayisi ise .93 olarak bulunmustur (Tanridver, 2005). Olgege
iligkin 6rnek maddelerden biri, “Daha iyi alternatifim olsa bu kurumdan ayrilirdim”

seklindedir.

3.3.4.5. Yasam Doyumu Olcegi

Diener vd. tarafindan bireylerin yasamdan doyum elde edip etmediklerini ortaya
koymak amaciyla gelistirilen 6lgek, Dagli ve Baysal (2016) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmistir. Olgek tek boyutlu olup toplamda bes maddeden olusmakta ve 5°1i likert
tipinde(I = Hi¢ Katilmiyorum, 5 = Tamamen Katiliyorum) yanitlanmaktadir.
Uyarlanan 6l¢egin dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum degerlerinin
yiiksek diizeyde c¢iktigi, i¢ tutarlhilik katsayisinin .88 bulundugu ve iki hafta arayla
uygulanan test-tekrar-test giivenirlik katsayisinin da .97 olarak c¢iktig1 goriilmiistiir
(Dagh ve Baysal, 2016). Olgege iliskin 6rnek maddelerden biri, “Tekrar diinyaya

gelsem hayatimdaki hemen hemen hi¢hir seyi degistirmezdim” seklindedir.
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4. BULGULAR

Bu boélimde arastirmanin nitel ve nicel asamalarinda elde edilen analiz
sonuglarina yer verilmistir. ilk olarak nitel ¢alisma kapsaminda elde edilen kod ve
temalara iliskin bulgular sunulmus, ardindan nicel calismada elde edilen Olgegin

gecerlik ve giivenirlik analizi bulgularina yer verilmistir.

4.1. Nitel Veri Analizinin Bulgular

Arastirmanin nitel bolimiinde yapilan goriismeler ilk olarak timevarimsal bir
sekilde analiz edilmis ve analiz sonuglar1 kapsaminda dokuz ana kod belirlenmis ve
bu kodlar {i¢ tema altinda (tatmin edici is temasi, is yerinde pozitif duygu, diisiince ve
davraniglar temasi, tatmin edici isin yordayicilar1 temasi) gruplandirilmistir. Elde
edilen tema, kodlar ve katilimci sdylemleri sonraki boliimlerde ayrintili bir sekilde

sunulmustur.

4.1.1. Tatmin Edici Is Temas

Katilimcilarin tatmin edici ise yonelik algilarini ortaya c¢ikarabilmek amaciyla
mevcut islerinde memnun olduklari, hoslarina giden ve tatmin edici bulduklari olumlu
ozelliklerin neler oldugu sorulmustur. Bu baglamda farkli sektdrlerde ve is kollarinda
calisan katilimcilarin ortak deneyimlerine ulagilmaya ¢alisilmis ve katilimeilar en ¢ok
Sekil 4.1°de de belirtildigi gibi sekiz koda iliskin ifadelerde bulunmuslardir.
Katilimeilar, bir isin tatmin edici yam1 olarak en sik bagkalarinin hayatina
dokunmak/faydali olma, kisileraras: iligkiler gelistirme, kendini gelistirebilme
imkanina sahip olma ile ilgili 6zelliklerden bahsetmislerdir. Ardindan sirasiyla isin
yasama anlam ve amag katmasi, 6zerklik saglamasi, nitelik-beceri ve is uyumunun
olmasi, isten doyum elde edilmesi ve sayginlik kazanimlarinin olmasindan
bahsetmiglerdir. Asagida tatmin edici is temasina iligkin elde edilen kodlar ve alt

kodlar gorsel olarak verilmistir.
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En sik bahsedilen kodlardan biri olan “baskalarinin hayatina dokunma/ faydali
olma” kodu, kisinin isi sayesinde insanlara yardim etmesi, topluma bir katki sunmasi,
toplumda bir ise yaradigini hissetmesi, duygusal tatmin saglamasi ve bu sayede isinin
degerli oldugunu diistinmesiyle alakalidir. Calisanlar isleri sayesinde baskalarina
faydalariin oldugunu hissettiklerinde dolayli olarak topluma bir katki sunduklarini ve
kendilerini bu sayede daha iyi hissettiklerini belirtmektedirler. Bir devlet okulunda
ogretmen olarak calisgan K10 meslegini sevme nedeni olarak bagkalarinin hayatina
dokunmaktan ve onlarin hayatina etki edecek bir potansiyele sahip oldugunu
gormekten hosnut oldugunu asagida yer alan sozlerle ifade etmistir.

“Yani bu meslegi niye seviyorsunuz derseniz ben bu meslekten doyum aliyorum
glinkii ben sec¢im yaparken de insanlarin hayatina etki edebilecek bir potansiyelde
oldugunu diisiinerek sectim.” (K10)

Benzer sekilde kamuda {ist diizey yoneticilik yapan K13, isi geregi insanlarin
problemlerini ¢ozmekten keyif aldigini, insanlara yardimci olmayi sevdigini ve isinin
en sevdigi yani olarak bagkalarinin hayatlarina dokundugunu gorebilmek oldugunu
ifade etmistir.

“Ben bir kiginin isini ¢ozmeyi seviyorum. Gelen kisilerin bir sikintist oluyor.
Bizde soyle, hem sigortalilarimiz gelir -gariban vatandas dedigimiz kesim- hem patron
dedigimiz ig yeri sahipleri gelir yani ikisi de bizim. Aslinda ikisinin de kendine gére
derdi olur. Seviyorum, gelen kisileri dinlemeyi de seviyorum. Ama en ¢ok beni ne
tatmin ediyor derseniz; herhalde bir insani emekli etmek yani bir¢ok is alanimiz var
ama emeklilik maast baglanip onun bildirilmesi ¢ok mutlu ediyor. Bana gore
insanlarin hayatina dokunur olmak birinci sirada.” (K13)

Baskalarinin hayatina dokunma / faydali olmak kodunun altinda “ise yaradigini
hissetmek ve duygusal tatmin saglama” alt kodlar1 yer almaktadir. Katilimcilardan
bazilari, bagkalarinin hayatina dokunmanin bir c¢iktis1 olarak ise yaradigini
hissetmekten ve bu durumun duygusal bir tatmin saglamasindan hosnut oldugunu
belirterek manevi bir doyumdan bahsetmislerdir. Bu baglamda, ise yaradigimi
hissetmek, kisinin topluma bir katki sagladigini, toplumda bir yeri oldugunu, kendi
varliginin bir ise yaradigir anlamina gelmektedir. Duygusal tatmin saglama alt kodu
ise, bagkalarmin hayatina dokunmanin manevi bir doyum da sagladigini ortaya
koymaktadir. Veteriner hekim olarak gorev yapan K14 isinin sevdigi yanlarindan
birinin sesi olmayan canlilara ses olabilme imkan1 saglamasi oldugunu ifade etmis ve

sonrasinda bu duygunun hayatinda bir ise yaradigi hissine yol a¢tifina deginmistir.
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“Onun disinda tam kelimeyi bilemiyorum ama insamin bir ise yaradigini
hissedebilmesi kismi var ya o da ¢ok énemli bir sey.”(K14)

Benzer bir sekilde fizyoterapist olarak gdrev yapan K8, mesleginin insanlarin
problemlerine ¢6ziim bulmak, onlar1 daha konforlu bir yagam siirme imkani tanimak
oldugunu ifade ederken bu durumun kendisinde yarattig1 duygular su sozlerle ifade
etmistir.

“Onlara faydali oldugunuzu hissetmek, mesela seans bittiginde onlarin ‘¢ok iyi
geldi bugiin, buraya geldigim icin ¢cok mutluyum’ demelerini hissetmek falan bunlar
beni hep hosnut tutan seyler.” (K8)

Bagkalarinin hayatina dokunmak/ faydali olmak kodu altinda yer alan bir diger
alt kod “duygusal tatmin saglama” kodudur. Bu alt kodda katilimcilarin bagkalarina
faydali olmalarinin kendilerinde manevi ve duygusal bir yere dokundugunu ve iyilik
hallerinin ylikseldigini ifade etmektedirler. Katilime1 K10, yaptigi is sayesinde bir¢ok
kisinin emeklilik planin1 olusturabildigini, insanlarin hayatlarinda 6nemli bir doniim
noktas1 olan emeklilik haklarin1 onlara verdigini ve bunun sonucunda hissettigi
duygular1 agagidaki gibi ifade etmistir.

“Bunu soyle séyliiyorum, diyelim ki emekliligi geldi bir insanmin. Birincisi ¢ok
onemlidir bana gore. Bir insamin omiir boyu bekledigi, 30 yilint verip ¢alisiyor,
villarini bekliyor emekli olmak istiyor. Mesela bu ¢ok onemli bir seydir. Yani ben hep
derim ki, bizim emeklilik servislerimiz dua servisleridir. O geldi de bir sey sordu, ben
onun sorusuna cevap verebildim, evrakint aldim dilek¢esinin islemini yapabildim. O
da bana giderken tesekkiir etti, dua etti. Bence en giizel sey bu, dua aliyoruz ya aslinda
bir¢ok insandan, tesekkiir aliyoruz dua aliyoruz. En giizel tatmini bu manevi tatmin.”
(K10)

Okul psikolojik danigmani olarak gorev yapan K1’de benzer sekilde bagkalarinin
hayatina dokunmanin kendisine nasil bir duygusal tatmin sagladigin1 asagidaki gibi
ifade etmistir.

“Dedigim gibi genel olarak bana iyi hissettiren, isimin iyi hissettiren kismi
duygusal olarak beni tatmin ediyor kesinlikle ¢iinkii cogu zaman ¢ok travmatik olaylari
dinliyoruz ve ¢ogu baskasina anlatiimayan, uzunca zaman saklanmis, béyle tabiri
caizse gercgekten eseleye eseleye buldugumuz seyler oluyor ve mesela sunu duymak -
belki iiziintiiden mutlu olmak ama- ben bunu kimseye anlatamamistim, bir size
anlattim. O bana ¢ok iyi geliyor, bana iyi hissettiriyor.” (K1)

Tatmin edici bir isin 6zelliklerinden bir digeri, “kisilerarasi iliskiler gelistirme”
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Ozelligi olarak belirlenmistir. Katilimcilar isleri sayesinde baskalariyla iletisime
gecebildiklerinden, sosyal ¢evrelerini gelistirebildiklerinden ve kendilerine bir ¢evre
edinebildiklerinden bahsetmislerdir. Genel olarak 6zel sektorde calisan ve mavi yaka
olarak adlandirilabilecek ( 6rnegin esnaf, pilates egitmeni, estetiysen, oto galerici vb.)
mesleklerde gorev yapan katilimcilarin kisilerarasi iligkiler gelistirebilme 6zelligine
daha fazla atifta bulunduklar goriilmiistiir. Bu meslek gruplarinda calisan kisiler
insanlarla i¢ ice olmakta ve kurduklan iligkiler sayesinde islerini daha {ist noktaya
tagiyabilme potansiyeline sahip olmaktadirlar. Bu nedenle islerinin tatmin edici bir
yani olarak baskalariyla kurduklari iletisimin ve insan tanimanin kendilerine doyum
sagladigin belirtmiglerdir. Bu baglamda 6gretmen olarak gorev yapan K10 mesleginin
tatmin edici yanini insanlarla iletisim kurma, onlart anlama ve tanima oldugunu ifade
etmistir.

“Genel cerceveden bahsedecek olursam ozellikle isimi se¢me kismina, bu
meslegi secme sebeplerime ge¢cmem gerekiyor. Yillar once Hukuk ve ogretmenlik
arasinda secim yapmak zorunda kalan genclerden birisi bendim. Ozellikle cevremdeki
insanlarin bir¢ogu Hukuk’a yetecek bir puamin varken neden béyle bir béliim
segiyorsun, ozellikle maddi deger kismina daha farkh fayda saglayacagin bir alan
varken o6gretmen olarak kendini gelistirebilecegin alan olacagini tahmin etmiyoruz
gibi  seyler soéylemislerdi. Ama ben insanlara yardim saglamanmin onlar
anlayabilmenin onlarla etkilesim kurabilmenin ya da onlarla empatik bir bakis
agisiyla bir noktada bulusabilmenin keyfini alan biriydim yillar éncesinden yani
meslegi secerken, her insan yeni bir duygu, her insandan yeni bir sey ogrenebiliyorum,
veni bir sey katabiliyorum ya da onlarin diinyasindan bazen kendime zenginlik
alabiliyorum.” (K10)

Pilates egitmeni K6’da meslegini sevme nedeninin insanlar1 tanima
motivasyonundan kaynaklandigini, sosyal ¢cevresinin genis olmasinin kendisini mutlu
ettigini ifade etmistir.

“Ogrencileri ¢cok seviyorum, ilk basta insanlari ¢cok seviyorum. Zaten bu meslek,
insanlart sevmiyorsaniz yapabileceginiz bir meslek asla degil. Ben farkl insanlar
tammayt ¢ok seviyorum, farkl kisilerle iletisim kurmayr ¢cok seviyorum veya kendime
bir seyler katmayi ¢ok sevdigim icin iyi ki de bu meslegi se¢misim diyorum zaten. Ben
mesela burun ameliyati oldum, bunu ogrencim yapti. Sonra baska bir 6grencim devlet
hastanesinde ozel oda ayarladi. Diigiiniim olacakti, diigiin salonunu ¢ok uyguna

kiraladik. Atryorum, dis hekimine gidiyorum, orada bir ogrencim var, bagka bir yerde
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avukat bir 6grencim var. Herhangi bir isim oldugunda bir ogrencime alo dedigimde
beni asla geri ¢evirmiyor zaten ve isim ¢ok ¢abuk hallolabiliyor. Bunun gibi seyler.”
(K6)

Bir telefon magazasinda satis temsilcisi olarak ¢alisan K15’de isinin en sevdigi
yani olarak insanlarla siirekli bir diyalog halinde olabilmeyi ifade etmistir. Farkli
insanlarla iletisim kurmasinin kendisine tecriibe kattigini su sozlerle ifade etmistir.

“Isimin sevdigim yani, her giin ortalama minimum 400-500 farkl insam
goriiyorsun rutinde gordiiklerinin disinda. Insanlarla divalog kurmayi seviyorum.
Farkly insanlarla sohbet etmeyi tanismayt ya da birilerinin igini yapmay: yani o kisinin
oradan mutlu ayrilmasi saglamayr seven bir insanmim ya da tecriibe edinmek de
diyebiliriz ona.” (K15)

Diyetisyenlik meslegini siirdiiren K3’te benzer sekilde meslegine dair sevdigi
seylerden birinin, her insanin yeme bi¢iminin, yasam tarzinin ve geleneginin farkl
oldugunu ve bu farkhiliklar tespit ederek ona uygun bir diyet programi hazirlamak
oldugunu ifade etmistir.

“Bir onceki seansta bir saat once gelen kiginin hayat rutini ve bakis a¢isiyla bir
sonrakininki asla aymi degil ya, ben bir siirii hayatin icerisine sizip aslinda hayat
rutinini gozetliyorum. Herkesin bir defa yemek rutini bile o kadar farkl ki. ... daki
biriyle konusuyorum, burada o iiriin hi¢ yoktur biz hep sunu yeriz diyor ya da ... da
ayni sehirde ayni mahallede oturan iki farkli evin mutfagi birbiriyle hi¢ ayni degil. O
evin dongiileri hi¢ birbiriyle ayni degil. Boyle evlerin igerisine girip onlar: gézetliyor
gibiyim. Bu ¢cok hosuma gidiyor.” (K15)

Kisileraras: iligkiler gelistirme kodunun altinda “networkii gelistirme/cevre
edinme” alt kodu yer almaktadir. Katilimcilardan bazilari insanlarla iliskiler kurmay1
sevme nedenlerini daha detayl bir sekilde ifade ederek bu durumun altinda yatan
motivasyonu agiklamiglardir. Bu baglamda katilimcilardan bazilari insanlarla iligki
gelistirdikce iletisim aglar1 kurduklarint ve bir ¢evre edindiklerini belirtmislerdir.
Akademisyen olarak c¢alisan K7 insanlarla iletisim kurmayi sevmesindeki en biiyiik
etkenin sosyal agini (network) gelistirmek oldugunu belirtmistir.

“Bir de su var, ¢ok iyi ag kurmak gerekiyor yani bu isin dogasinda bu var.
Ozellikle basarili bir akademisyen olmak icin ciddi bir ag kurmaniz gerekiyor. Bu ¢ok
onemli bir sey. Birlikte biiyiime modeli dedigimiz sey biraz da bu. Yani icinde
bulundugunuz ekosistemin profesyoneliyle mutlaka yan yana gelebilmeniz lazim, bir

temas kurabilmeniz lazim ki o ekosistem sizi tanisin. Benim akademik kariyerimdeki
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en hosuma giden yanlardan bir tanesi bu. Iletisime ¢cok acigim ve dedigim gibi birlikte
biiyiime modeliyle beraber o ekosistemdeki profesyonellere ulasabilmek.” (K7)

Miizik aleti imalatcis1 K16’da kisilerarasi iliskiler sayesinde kendisine sosyal bir
ag olusturdugunu ve bu ag sayesinde islerinin giderek biiyiidiigiinii ifade etmistir.

“Daha ¢ok aktivitelere katiliyorsun ve yeni kaliteli insanlarla kaliteli
arkadasliklar kurabiliyorsun. Bir network agimiz var diinya genelinde. Bu network
aginin kendi kendine ¢aligabilir durumda olmasi beni fazlasiyla mutlu ediyor tabi ki.
Sitem oturmus ve sistem ¢ok iyi bir sekilde ¢alisiyor. Her giin yeni insanlar bizimle
iletisime geciyor. Network sistemimiz sayesinde diinyamin her yerine biz
ulasabiliyoruz, diinyanin her bélgesinde insanlara servis saglayabiliyoruz.” (K16)

Katilimcilar tarafindan tatmin edici bir isin Ozelliklerinden bir digeri, isin
kendini gelistirebilmeye imkan saglamasi olarak belirtilmistir. Duragan bir isten
ziyade, O0grenmeye ve gelismeye agik bir isin kisileri daha memnun ettigi tespit
edilmistir. Bir isin kendini gelistirebilme imkan1 olmasi, o iste uzmanlasabilmeyi, yeni
bilgiler edinmeye agik olmayi, gelismeye ve ilerlemeye olanak saglamasi, meslekte
O0grenmenin sonunun olmamasi ve dinamikligi igerisinde barindirmasi demektir. Bu
kapsamda {iniversitenin arastirma-gelistirme biriminde yonetici K12, mesleginde
ilerlemenin kendisine haz verdigini, siirekli yeni seyler 6grenerek yenilige acik bir
meslege sahip oldugunu ifade etmistir.

“Stirekli dinamik bir sey olmasi, beni beslemesi, gelistirmesi yani bunun sonu
yok yani bu meslegin bir sonu yok.” (K12)

Fizyoterapist K8’de benzer sekilde mesleginde ilerlemenin, yeni tedavi
yontemleri 6grenmenin ve akademik anlamda gelisebiliyor olmanin iginin memnun
oldugu bir yan1 olarak ifade etmistir.

“Devamli gelisen bir meslek olmasi, onu seviyorum yani sabit kalan bir isimiz
vok, devamli yeni seyler oluyor. Yiiksek lisans yaptim ama doktoray: heniiz yapmadim
ama aklimda 6yle bir akademik plan da var. Bir yandan akademik olarak da yeni
vaymlart falan takip etmeye c¢alisiyorum. Bir yandan da su an belli alanlarda
ozellesmeye ¢alisiyoruz ve o alanlarla ilgili egitimleri devamli almaya ¢alisiyoruz. Bu
da ister istemez dinamik oluyor. Ben ¢ok sabit kalmay: seven bir insan da degilim. Hep
ayni periyotta aymi siirecte devam etmektense yenilikleri ogrenip giinceli 6grenip
bunlarla tedavi programi olusturmak daha ¢ok hosuma gidiyor.” (K8)

Opera sanatgisit K11 performansa dayali bir meslek icra ederken oyunculugunu

gelistirmek amaciyla siirekli dizi ve filmleri takip ettigini ve her yeni rolde farklh
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karakter yapilarina iliskin bilgiler elde ettigini su sozlerle agiklamustir.

“Yani her donemi oynayip kendimi her donemin insani gibi hissetmek ¢ok giizel
bir sey. Stirekli kostiimler giyiyorum, degisik degisik makyajlar yapryorum. Bazen
soytart makyaji yapryorum, bazen dedigim gibi kendimi yaslandirtyorum. Bu ¢ok giizel
bir sey. Sevdigim yanlarindan biri stirekli sekil degistirmem, kilik degistirmem. O
yiizden ¢ok izliyorum mesela ¢ok fazla tiyatro izliyorum. Normalde bir tiyatro
izledigimde veya bir diziyi, bir filmi mesela Robert Deniro’yu izledigimde, Mell
Gibson'u izledigimde, bunlar izledigimde ‘¢ok giizel oyundu, ¢ok giizel filmdi’ diye
izlemiyorum. Soyle izliyorum mesela Robert Deniro nasil bakiyor? Zaten filmlerde
suna bakmaniz lazim, beyazperdede biiyiik oyunculari izlerken mimiklere bakmali.
Tiyatro oyununda tiyatro izliyorsaniz da sahneyi nasil kullaniyor yani dikine mi
kullanvyor, enine mi kullaniyor, gegisleri nasil? Teknigine bakiyorum ben izlerken ama
izleyip film ¢ok giizeldi diye bakmiyorum. Nasil bakti, orada tepkisi ne, yaninda araba
patladiginda nasil bir tepki veriyor, bunlara o gozle bakiyorum. Insani ¢ok gelistiriyor,
bu hayatta da gelistiriyor yani bir sey yaparken kimseye oynamiyorum tabi ama
verdiginiz tepkiler falan oyunculuk egitimi alan birinin ¢ok farklidwr.” (K11)

Tatmin edici isin 6zellikleri kapsaminda ortaya ¢ikan bir diger kod “nitelik-
beceri-is uyusmas1” kodudur. Bu kodda katilimcilar kendi niteliklerine en uygun iste
calistiklarim1 ve kendilerini baska bir meslegi icra ederken hayal edemediklerini
belirtmektedirler. Bu kapsamda kisilerin sahip olduklar1 beceri ve niteliklerle, isin
gerektirdigi beceri ve nitelikler arasinda bir uyumun olmasi, kisilerin is baglamlarinda
iyl olus hallerini de yiikseltmektedir. Pilates egitmeni K6, kendi karakterine ve
niteligine en uyan meslegin spor egitmenligi oldugunu asagida yer alan sozlerle ifade
etmistir.

“Ben gecende bu ig konusunu konustugumuzda seyi diistindiim, pilates egitmeni
olmasam ne olurdum gibi bir sey diisiindiim ve hichir sey bulamadim. Ogretmen
olamam, ¢ok fazla sabirli degilim. Cocuklar: ¢ok seviyorum ama o kadar sevmiyorum.
Birka¢ ¢ocugu sevemem yani bir iki ¢ocugu severim. Aymi sekilde beden egitimi
ogretmeni olamam. Sehir disinda olmak istemiyorum, ...(biiyiiksehir statiisiinde bir
il) 'da olmak istiyorum. Insanlarla olmayan bir is ya da masa bag: bir is asla yapamam.
Baktigimiz zaman gercekten tam anlamiyla kendi meslegimi bulmusum dedim yani,
spor egitmeni. Diyorum ki, tam anlamiyla meslegimi bulmusum yani her sey bu
meslege ¢ikiyor.” (K6)

Dis hekimi K2’de benzer sekilde mesleginin gerektirdigi nitelikleri tasidigini ve
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kiiciik yaslardan itibaren bu farkindalikla ailesinin kendisini yonlendirdigini ifade
etmistir.

“Ben ¢ok boyle bilgisayar basinda oturacak bir adam degilmisim. Ben aslinda
miihendislik istiyordum, puanim da bir¢ok yere yetiyordu ama biraz ailemden kaynaklt
bir secimim oldu bu dis hekimligi. Iyi ki sectirmigler yani su an diisiindiigiimde yine
dis hekimligini yazarim. Bir de ben kiigiikken -hala da 6yle- boyle kiigiik Legolar olsun,
kiiciik isler olsun ¢ok seviyorum o tarz seyleri, ince ince ugragmayi seviyorum. Yani
annemlerin de dikkatini ¢ekmis, hep elimin yetenekli oldugunu séyliiyorlardi.
Hakikaten o&yleymis. Tabii disaridan goremiyorsunuz ama yani yaptik¢a da ‘evet
oyleymis’ diyorsunuz. O yiizden seviyorum yani bu bence en onemli kriter diye
diistiniiyorum.” (K2)

Tatmin edici bir isin Ozellikleri baglaminda degerlendirilen bir diger kod
“Ozerklik saglama” kodudur. Bu kod, kisilerin isleri ile alakali gorevleri kendi
sirasinda gore belirleme, kisilerin daha esnek bir ¢alisma kosullarina sahip olmast,
isleri ile alakali konularda se¢im ve karar verebilme Ozgiirliigii sergilemesi olarak
tanimlanmaktadir. Katilimcilarin igleri ile alakali oncelikleri nasil belirleyecekleri
konusunda bagimsiz hissetmeleri, isten memnuniyet duyduklar1 konulardan biri olarak
degerlendirilmektedir. Okul psikolojik danigsmani K1 bu konu ile ifadesinde esnekligin
kendisi i¢in bir avantaj ve rahatlik sagladigindan bahsetmistir.

“Onun disinda mesleki olarak rahathigi sorarsan diger 6gretmenler gibi belli
saate, belli ders programina bagli olmamak benim hosuma gidiyor isin agik¢asi. Yani
daha esnek bir alanimiz var ve daha genisletilebiliyor. Goriisme igin zaman olmadi
mi? Bir sonraki saat alabilivim, bir onceki saat alabilivim, ertesi giine erteleyebilirim.
Bunun rahatligi benim hosuma gidiyor isin agik¢asi, seviyorum bu kismini mesai
saatleri anlaminda da.” (K1)

Diyetisyen K3’te benzer sekilde danigsanlari ile yapacagi goriismelerin saatlerini
kendine gore ayarlayabilmeyi, sadece danisan ve kendisinin oldugu bir siireci
yiiriitmenin ve bu siirecte danigsan mutlu ise kendisinin de mutlu oldugunu ve iste
yapacaklarini danigana gore belirlemesinin kendisini rahat hissettirdigini belirtmistir.

“Uyaniyorum, ise gidiyorum. Genellikle ise ¢ok erken baslamiyoruz. Belki de
isimin en sevdigim yanlarindan biri de bu. Ciinkii randevular: kendine gore
ayarlayabilmek bence bir meslegi sevmekteki en giizel yanlardan biri. O giinii
bosaltabilirsin de. Iki kisi olmak ve orada minimal olmak yani benim bir iistiim yok ya

da benim o danmisana dair iletisimde kaldigim ya da bir zorunluluk yok. Hep bir ofis
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ortaminda ¢alistigimu diisiintiriim ve bir iistiin var, bir altin var, toplanti icin bir araya
geldigin bir siirii insan var. Yani benim sorumlulugum sadece daniganim. Danigan
gelir ve gider, bu kadar. Yani orada 2 kigi olmayr da ¢ok seviyorum agik¢asi. Bizim
dinamigimize baska bir sey karigmiyor. Damisan mutluysa ve o siireci devam
ettirebiliyorsa hi¢bir sorun yok. Bu da bence ¢ok biiyiik bir kafa rahatlig: giiniimiizde.
Bunu da bir avantaj olarak sayabilirim.” (K3)

Tatmin edici bir i temasi altinda belirtilen bir diger kod isin “yasama anlam ve
ama¢ katmas1” kodudur. Calisanlar isleri sayesinde bir anlam elde ettiklerini,
yasamlarinda bir amaglarinin oldugunu ve bu durumun iyilik hallerini yiikselttigini
belirtmislerdir. Isin bir anlam1 olmasi, daha biiyiik bir amaca hizmet ettiginin fark
edilmesi, hayata bir deger ve amag¢ sunmasi ile alakali bir durum olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, 6gretmen olarak calisan K10 isinin yasamina
kattig1 anlami su sozlerle ifade etmistir.

“Yani hayatta hep bir anlam arariz; benim varligimin ne anlami var, neden
yvastyorum. Benim bunlari sorguladigim donemler ¢ok nadirdir ¢iinkii yaptigim isin
gergekten bir anlami oldugunu biliyorum. Yani bir yerlere degdigimi biliyorum, bir
anlamim oldugunu biliyorum.” (K10)

Veteriner hekim Kl14’te isinin kutsal bir amacinin oldugunu, herkesin
yapamayacag1 bir i oldugunu fark ettigini ve iginde bir anlam buldugunu ifade
etmistir.

“Bu ¢ok anlamli bir sey ¢iinkii herkesin yapamayacagi bir sey. Bizim birlikte
okuyup aym siraya oturup aymi dersleri dinledigimiz arkadaslarimizin hepsinin
yvapamadig bir sey yani herkesin yapabilecegi bir is degil. Manevi agidan katkis1 daha
biiyiik ¢iinkii ben baska bir yol se¢seydim belki bu sehirde yasayamayacaktim evet ama
daha ¢ok paralar kazanabilirdim atlar iistiinden gitseydim. Benim ontime at hekimligi
diye bir yol da ¢ikti ama at doktorlugu yapmak istemedim. Kedi kopek hatta daha ¢ok
képek aslinda, kopek doktorlugu yapmay:r daha ¢ok istedim. Evet, at doktoru olsaydim
daha fazla para kazanabilirdim ya da antrendrliikten gitseydim daha da hobi yapip
daha da para kazanabilirdim. Ama kedi degil de kopek benim i¢in ¢ok farkl bir hayvan
yani o beni ¢ok mutlu ediyor aslinda. O yiizden daha anlamli ve kutsal oldugunu
diisiinmeye basladim bu isin. Ciinkii onlar konusamiyor ve biz onun derdini anlayip
onu diizeltiyoruz ama bir yandan o da anlamiyor, bizim ona yardim etmek istedigimizi
de anlamiyor.”(K14)

Tatmin edici isin 6nemli bir gostergesi olarak isin “sayginlik” sagliyor olmasi
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belirtilmistir. Sayginlik kisinin mesleginin toplumda itibar saglayacak bir meslek
olmasi, diger insanlar tarafindan itibar gosterilmesi ve isi sayesinde kisinin toplumda
kendini degerli ve 6nemli bir konumda hissetmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu
kapsamda, miizik aleti imalatgis1 K16, yaptig1 isin 6zel bilgi, beceri ve deneyim
gerektirdigi i¢in uluslararasi alanda saygin bir konumda oldugunu ve tatmin edici bir
is duygusu i¢in sayginligin 6nemini agagida yer alan sozleriyle ifade etmistir.

“Bunun yani sira bu sektorde diinyanin her yerinde bir sayginligim var yani
diinyanin neresine gidersem gideyim beni misafir edebilecek, beni karsilayabilecek
arkadaslarim var. Isim sayesinde bilinirligim var, diinyanin her yerinde insanlar seni
taniyor, sana saygi gosteriyor.” (K16)

Dis hekimi K2’de benzer sekilde isinin toplumda saygi goren bir konumda
oldugunu, bu sayede kendisini degerli ve 6nemli hissettigini belirtmistir.

“Yani Tiirkiye sartlarinda baktigim zaman iyi bir isim oldugunu diigiiniiyorum
yani saygin bir isim oldugunu, gittigim yerlerde saygi gordiigiimii diistiniiyorum.
Bence bu da onemli diye diistintiyorum.”(K2)

Veteriner hekim K14 de tatmin edici bir isin toplum igerisinde kisiye yiiksek
derecede bir sayginlik saglamasi gerektigini ifade etmistir.

“Tatmin edici bir is ayni zamanda sayginlik da getirmeli bence toplumda statii
saglamali.”(K14)

Son olarak tatmin edici isin 6zellikleri temasi altinda “isten doyum saglama”
kodu yer almaktadir. Isten doyum saglama, kisinin severek yaptig1, o isi yaparken
keyif aldig1, yorulmadig1 ve doyum hissettigi bir ise atifta bulunmaktadir. Kamuda iist
diizey yoneticilik yapan K13, isinden sagladigi doyumu ifade ederken isini severek
yapmanin i yiliziinden yorgun veya tiikkenmis hissetmemeyi sagladigini, en énemli
unsurun isini severek yapmak oldugunu ifade etmistir.

“Ben gercekten ¢cok mutlu calistim. Insan severek yapinca yorulmuyor. Severek
yvapinca zaten basari geliyor. En once sevmesi lazim yaptigi isi ve hep séyle olmasin,
yani tabii ki para ¢alisma hayatimizda bir unsurdur ama hep paraya endeksli degil ya.
8-5 doldurayim da gideyim degil. Yani o giin ne kadar ¢ok is yaptim, ka¢ maas
bagladim, kag kiginin hizmetini génderdim, bor¢lanmasini yaptim. Neyse, yaptigimiz
isle ilgili. Yoksa aksama kadar ben bugiin ne yaptim diye sorgulamak lazim, oyle
soyliiyorum. Para da belki 6nemli bir unsur ama benim icin degil. Benim i¢in birincisi,
isini ¢ok sevecek.” (K13)

Benzer bir sekilde fizyoterapist K8’de isin bir kisiyi hem bedensel hem ruhsal
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acidan olumsuz etkilememesi gerektigini, finansal gerekliliklerin 6nemli bir konu
oldugunu ancak isten bir doyum saglanamadiginda finansal gerekliliklerin 6nemini
yitirmeye bagladigini belirtmistir. Bu nedenle genel iyilik halinin ve i doyumunun
tatmin edici isin 6nemli bir gostergesi olduguna deginmistir.

“Yani boyle genel olarak mesela sizi sinirli biri yapryorsa, stres diizeyinizi kaygi
diizeyinizi artirtyorsa o is -mecburiyetler olabilir tabi ki, giiniimiiz sartlarin
diistindiigiimiizde- ama bence herkes ikinci bir alternatifi yapabilir. Buna sadece biraz
cesaret etmesi gerekiyor. Ben stres diizeyini yiikselttigi, insanlarin sagligint bozacak
kadar zarar verdigi islerde ¢alisilmast taraftar: degilim. O zaten asla tatmin edici bir

is olamaz.” (K8)

4.1.2. Is Yerinde Olumlu Duygu, Diisiince ve Davramslar

Tatmin edici iste bir diger tema, 1§ yerinde kisinin olumlu deneyimler igerisinde
hissetmesi halidir. Bu olumlu deneyimler, kisinin ¢alisma baglaminda pozitif duygu,
diisiince ve davranislar i¢erisinde olmasidir. Allan vd. (2019) tatmin edici isin hedonik
iyl olus boyutunda kisinin giinliik olarak is yerinde hissettigi olumlu duygularin
(6rnegin mutlu, aktif, hevesli vb.) 6nemli bir gosterge oldugunu belirtmektedirler. Bu
kapsamda, bu ¢aligmada katilimcilara is yerinde hissettikleri olumlu duygu, diislince
ve davraniglarin neler oldugu sorulmus ve genel yanitlar neticesinde tatmin edici is
algisinin iyi olusu yiikselten olumlu hisler, davranislar ve diisiinceler igerisinde olmay1
da icerdigi gorilmiistiir.

4.1.2.1. iste Yerinde Olumlu Duygular

Katilimcilara ilk olarak islerini ve iste gecen bir giinlerini diisiindiiklerinde genel
olarak neler hissettikleri sorulmustur. Katilimcilar; mutluluk, heyecanli/aktif, keyifle
siirdlirme, paylasim /dayanisma hissi, merak, huzur ve enerjik hissettiklerini ifade
etmislerdir. Katilimcilarin duygulara iliskin ifadeleri kodlanirken, kendi kullandiklar
kelimelere gore kod isimlendirilmesi (nvivo) yapilmig ve duygu kodlamasinin
adimlari takip edilmistir. Is yerinde olumlu duygular kategorisine iliskin kodlar, Sekil

4.2°de yer almaktadir.
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Sekil 4.2. Is yerinde olumlu duygular

Is yerinde hissettigi duygulari tanimlayan Fizyoterapist K8, genellikle seans
sonlarinda mutluluk duygusunu yogun olarak yasadigini belirtmistir.

“Boyle mutlu hissederim genelde, seans sonlarinda genelde mutlu hissederim.”
(K8)

Opera sanatgis1t K11’ de benzer sekilde kendi meslegini icra ederken hissettigi
en yogun duygunun mutluluk oldugunu, isini severek yaptigi i¢in isteyken olumlu
hisler igerisinde oldugunu ifade etmistir.

“Ben kurumda oldugum siirece -tekrar ayni yere dontiyoruz- isimi sevdigim igin
kurumda da her zaman mutlu ve kendimi iyi hissediyorum. Ciinkii oyun oynuyorsunuz
aslinda. Cok insani da yiikselten bir sey. Mutsuz olmasini gerektiren hi¢hbir sey yok.”
(K11)

Katilimeilarin isteyken en sik deneyimledikleri bir diger duygu heyecanli/aktif
hissetmektir. Heyecanli/aktif hissetmek kisinin yaptig1 isten dolayr heyecan
duygusunun daima canli olmasina, isine karsi heyecanini kaybetmemeye atifta
bulunmaktadir. Bu konu ile alakali olarak miizik aleti iireticisi K16 isinde yasadigi
heyecani su sozlerle dile getirmistir.

“Su an zilde artik maksimum seviyede oldugumu diigiiniiyorum. Beni
heyecanlandiran  bir diger sey gitar iiretimi mesela. Beni ¢ok fazla
heyecanlandirryor.” (K16)

Ogretmen olarak gorev yapan K10 isteyken yasadign heyecan duygusunu
asagidaki gibi ifade etmektedir.

“Heyecan hissediyorum. Aktif bir is yapiyoruz. Teneffiiste ¢ikip gezerken
siniflarda dolasirken 6grencileri heyecanli gormek beni de heyecanlandiryyor. ”(K10)

Tatmin edici bir ise sahip oldugunu cesitli ifadelerle dile getiren katilimcilar

islerini keyifle siirdiirdiiklerini de belirtmislerdir. Isini keyifle siirdiirmek 6nemli
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pozitif bir gosterge olarak ortaya c¢ikmaktadir. Veteriner hekim K14 iste gegen
giiniiniin keyifli oldugunu belirtmis ve genellikle stresli olmadigini ifade etmistir.

“Su an keyifli gidiyorum mesela. Gittigim zaman biraz boyle sohbet muhabbet
yvapiyoruz oradakilerle falan yani genel itibariyle ¢ok stresli bunalmis degilim. Keyifli
geciyor genelde giiniim.”(K14)

Dis hekimi K2’de benzer sekilde alanda ¢alismanin kendisine ayri bir keyif
verdigini belirtmistir.

“Yani o yiizden alanda oldugumuz icin ben keyifle yapiyorum, ¢ok seviyorum
gergekten.”(K2)

Is birligi/paylasim/ dayanisma hissi, tatmin edici is algisina sahip katilimcilarin
genel olarak isteyken deneyimledikleri olumlu duygular arasinda siralanmistir. Bu
kapsamda katilimcilar isteyken diger calisma arkadaslarindan destek hissettiklerini,
ortak bir sekilde hareket edebildiklerini ve bu durumunda paylasim duygusunu
giiclendirdigini belirtmislerdir. Bu konu ile alakali okul psikolojik danigmani Kl
isinde tek basina olmadigina, ¢alisma arkadaslarindan aldig1 destegin isteyken iyilik
halini yiikselttigine atifta bulunmustur.

“Onceden ziimrem yoktu, ben tek basima calisiyordum ve daha cok tek basina
calismayt seven bir insanim, hakimiyeti seviyorum. Yani ne kadar zor olursa olsun tek
basima biitiin sorumluluk bende olsa ben halledebilirim ama béliinmek ¢cok bana gore
degildi. Ama mesela su an 3 kisiyiz ve yardim isteyebiliyorum ¢iinkii yardim isteme
konusunda birazcik zorlanan bir insanim, ¢ok yardim isteyen biri degilim ben. Ama
mesela ben yoruldum, tikandim dedigimde ‘tamam biz halledelim’ ya da mesela bir
baskasi ben yetisemiyorum dediginde ‘tamam, ben buradayim’. Is birligi, paylasim;
bunlart hissediyorum.” (K1)

Ogrenci isleri cagr1 merkezi ¢alisan1 K5’te benzer sekilde isteyken ekip olarak
calismanin birlik ve dayanisma hissini giiglendirdigini ifade etmistir.

“Birlik ve dayanismayi hissediyorum ekibimle birlikte.” (K5)

Bir diger pozitif duygu ise merak duygusu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ise karsi
merakli hissetmek, kisinin isteki gorev ve sorumluluklarina karsi dikkatli olmasini,
1sini takip etmesini ve ise karsi heyecanli olmasini da saglamaktadir. Fizyoterapist K8
her yeni vakada ayri bir merakinin oldugunu ve konsiiltasyona dayali calisma
durumlarinda diger ¢aligma arkadaslarinin goriislerini merak ettigini belirtmistir.

“Bazen soyle seyler oluyor, mesela doktora gonderiyoruz doktor gériisiiyle geri

gelecek bize o anda hasta. Orada hem merak hem de yani béyle ‘hadi bu seans ne
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vapacagiz, bakalim nasil gelmis iyi bir sey mi soyleyecek bana kétii bir sey mi’ genelde
boyle biraz merak duygusu olabilir.” (K8)

Diyetisyen K3’te benzer sekilde insanlara temas eden bir isi olmasi sebebiyle
her yeni danigsanda ayr1 bir merak duygusu hissettigini belirtmistir.

“Merak ediyorsun mesela yeni gelen bir danisani ister istemez merak
ediyorsun.” (K3)

Isini severek yapmak ve tatmin edici bir is duygusu icerisinde olmanin bir diger
onemli gostergesi de isteyken huzurlu/sakin hisler igerisinde olmaktir. Huzurlu sakin
hissetmek, isteyken stresli veya kaygili hissetmekten uzak olmayi, isin kisiyi negatif
hisler yiiklememesine atifta bulunmaktadir. Ornegin giizellik uzmani personeli K4
isteyken genel olarak huzurlu hissettigini belirtmistir.

“Yani su an ¢alistigim is yeri ortami giizel gercekten. Arkadagslar olarak yani
anlagabildigim kigiler. O yiizden huzurlu hissediyorum kendimi.”(K4)

Dis hekimi K2’de benzer sekilde isteyken genellikle sakin hissettigini, bazi
hastalarla kurdugu iletisimin kendisini iyi hissettirdigini ifade etmistir.

“Bazi hastalar da hakikaten bir anda giiniiniiziin degismesini saglayabiliyorlar
yvani giizel yonde. Bu tarz duygular: yasityoruz giin icerisinde. Ama genel itibariyle
sakinim.”(K2)

Iste hissedilen olumlu duygular temas1 altinda degerlendirilen son kod, enerjik
hissetme ile ilgilidir. Katilimcilar isteyken huzurlu/sakin hissetmenin yani sira enerjik
hissettiklerini de belirtmislerdir. Bu enerjik hislerin islerine yansidigini, isi daha
keyifli ve aktif bir sekilde tamamladiklarina da deginmislerdir. Bu konu ile alakali
olarak opera sanatgis1 K11 isiyle alakali yasadigi olumlu duygularin kendisine enerji
verdigini ve bu durumun ¢alisma arkadaglarina bile yansidigini ifade etmistir.

“O seving, enerji veriyor, enerji olunca da daha ¢ok boyle enerjili calismaya

baslyorsun ve bunu arkadaslarina bile yansitabiliyorsun.” (K11)

4.1.2.2. iste Yerinde Diisiinceler

Ikinci olarak katilimcilara iste gegen bir giinde akillarindan gecen diisiincelerin
neler oldugu sorulmustur. Katilimcilar genel olarak iste gececek zamani
planladiklarini, isteki gorevler iizerinde diisiindiiklerini, iste gecen bir giiniin
verimliligini degerlendirdiklerini ifade etmislerdir. Bu kategori altinda ortaya ¢ikan

kodlar Sekil 4.3’te belirtilmektedir.
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[s Yerinde Diistinceler
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Isteki gorevlerle ilgili diisiinme/ Iste gegen zamam degerlendirme Isteki giiniin verimliligini
planlama degerlendirme

Gl @]

Zamanimn hizli gegmesi Zamann yetmedigi disiincesi
Sekil 4.3. Is yerinde diisiinceler

Iste gecen bir giinii diisiindiiklerinde katilimeilara isteyken ne gibi diisiincelere
sahip olduklart sorulmus ve katilimcilar en sik isteyken isleri ile alakali gorevler
hakkinda diisiindiiklerini/planlama yaptiklarmni ifade etmislerdir. Isini severek yapan
ve yaptiklar1 isi tatmin edici bulan calisanlar, isteyken genellikle is ile alakali
diisiincelere sahip olduklarindan bahsetmislerdir. Ornegin bir telefon magazasinda
satig temsilcisi olarak c¢alisan K15, giin igerisinde bos kaldiginda dahi isiyle alakali
arastirma ve planlama igerisinde olduguna deginmistir.

“Yani ben genelde bos vaktim kaldiginda bir diisiinceye kapilmak yerine farkl
farkl sitelerden bilmedigim herhangi bir teknolojik gelisme var mi, yeni bir telefon
modeli var mi, iPhone yazilimlarindaki hatalar neler? Genelde bos vaktim oldugunda
aslinda bu tarz seylerle vakit gegiriyorum.” (K15)

Benzer sekilde pilates egitmeni K6°da isteyken gorevleri hakkinda planlama
yaparak giinlinli tamamladigini dile getirmistir.

“Isten sonra ne yapacagimizi da planliyoruz tabi ki veya ne yiyecegiz ne
icecegiz, bunlari da planlyyoruz. Ama diisiincem hep su, her ders icinde zaten bir seri
belirliyorum o seriyi daha sonraki kisilere yaptirmayacagim igin kigi geldiginde benim
kafamda aslinda birinci hareket, ikinci hareket, ticiincii hareket diye giriyor, o adim

atarken bende hareketler canlaniyor. Aslinda aktif olarak siirekli beynimde pilates
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var.” (K6)

Okul psikolojik danigmani K1°de isini sistematik ve titiz bir sekilde siirdiirmenin
kendisini daha konforlu hissettirdigini, isteyken genel olarak kendisini nasil
gelistirebilecegi, goriismelerini nasil planlayacagi, giinliik olarak takip etmesi gereken
siireclerin neler oldugunu sistemli bir sekilde planladigini ifade etmistir.

“Eger goriismem varsa ona hazirlanmirim. Goriismeden ¢ikmissam o durumla
ilgili neler yapabilecegim iizerine yogunlasirim. Genelde okul i¢in ya da ¢alistigim
kurum icin bir¢ok sey diisiiniiriim. Ogretmenler, idareciler, ben, ¢calisanlar, veliler. Sik
stk sunu diigtintirtim, kurumun kiiltiiriinii nasil yukariya tasiyabilirim, benim buradaki
roliim ne, ne yapabilirim, nasil destek saglayabilirim, insanlar benden nasil
faydalanabilirler, mesela bunu ¢ok fazla séylerim insanlara. Yani ben buradayken ve
benim agwrligim sizdeyken benden faydalamin isterim diye ogrencilerime mutlaka
soylerim. Bos vaktiniz mi var, sorun arastirin, hi¢cbir sey yoksa bile sirf gelin sohbet
edin, belki kesfedecek bir ciimle duyarsiniz benden ya da ben sizden bir sey
kesfederim.” (K1)

Katilimcilarin isteyken diisiindiikleri bir diger konunun ise zamanlama oldugu
ortaya ¢ikmistir. Iste gecen zamanla ilgili diisiinceleri olan katilimcilardan bazilari
zamanin yetmedigine dair diisiinceler igerisinde olduklarini sdylemislerdir. Is yerinde
zamanin yetmemesi hali, islerin yetismemesini, bir sonraki gline kalmasi durumunu
yansitmaktadir. Katilimcilardan bazilari ise isteyken zamanin hizli bir sekilde aktigini,
zamanin bu denli hizli gegmesinin farkinda dahi olamadiklarini belirtmislerdir. Buna
gore katilimcilar genellikle islerine baglamadan Once zamani planlamaya vakit
ayirdiklarini belirtmektedirler.

Zamanin hizli bir sekilde gegcmesi ile ilgili olarak miizik aleti imalatgis1 K16,
isteyken hizli bir sekilde akan zamani1 fark edemedigine su sozlerle deginmistir.

“Mesela ben bugiin sabah sekizde firmaya girdim, aksam kiit diye bir ses
duydum saat 18:30°da. Dedim, ne oluyor? Bir baktim personel disari ¢ikmis gidiyor.
Yani ben biitiin giin disar1 ¢ikmadan giiniin nasil gegtigini anlamamisim.” (K16)

Akademisyen olarak gorev yapan K7°de zamanin nasil gectigine sasirdigina
deginerek ¢alisarak gecen zamanin ¢ok hizli bir sekilde aktigina deginmistir.

“Calisigimizda nasil gegtigini hissetmiyoruz bile yani. Yogun giinler oluyor,
cok hizli geciyor. Isteki zamanin nasil gegtigine sasiriyorum.” (K7)

Zaman cok hizli bir sekilde akarken zamanin yetmemesi halinden sikayet eden

katilimcilarda olmustur. Zaman hizli bir sekilde gectigi icin bir sonraki giinlere her
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zaman islerin kaldigina ve isleri yetistirmek amaciyla daha fazla calisabilmek
durumunda kaldiklarina deginmislerdir. Ornegin okul psikolojik danismani K1,
islerinin yetistirmek i¢in ¢abaladigin1 ancak genellikle sonraki giinlere sarktigina
kisaca deginmistir.

“Yetisemeyecegim yine yetismeyecek, muhakkak birilerini bir sonraki giine
ertelemek zorunda kaliyorum.” (K1)

Benzer sekilde miizik aleti imalatgist K16’da zamanin yetersiz kalmasi
durumunu en biiyiik problemi olarak ifade etmis ve bu nedenle sikismis hissettigine
deginmistir.

“Benim en biiyiik problemim hep zaman yani zaman ¢ok hizli ilerliyor benim
icin, yetistirmem gereken isler noktasinda sikisryorum.” (K16)

Son olarak katilimcilar islerinde gecen vaktin verimli olup olmadiginm
degerlendirmeye yonelik bir tavir igerisinde olduklarmi belirtmislerdir. Iste gecen
zamanin verimliligini degerlendirmek, giin i¢inde planlamalar yapma ve bu
planlamalara uyarak gilinii verimli bir sekilde tamamlayip tamamlamadigin1 gozden
gecirmeye atifta bulunmaktadir. Kisi giinlin verimli gegirdiginde daha aktif ve yiiksek
bir iyi olus hali icerisinde de hissedebilmektedir. Ornegin {iniversitenin arastirma-
gelistirme biriminde ydneticilik yapan K12, isteyken verimsiz bir sekilde giinii
gecirebilme ihtimali varken kendisine gii¢ icerisinde hedefler belirledigi ve bunlara
uydugu siirece daha etki degeri yiiksek isler ortaya koyabildigine deginmistir. Bu
durumun kendisi i¢in ayn1 zamanda motivasyon kaynagi da oldugu anlagilmaktadir.

“Bir kere o giiniin ¢iktisim diistiniiyorum yani etki deger ve ¢ikti tiretebiliyor
muyum? O giinii sadece gelip gegirmis olmak degil hedef gercekten. Ciinkii giiniimii
genelde onceden planladigim icin bunda ¢ok sikinti yasamiyorum ama etki degeri
yiiksek is yapabilir miyim? Mesela geldim, burada sadece bir giiniimii EBSY de
imzayla gegirebilirim ama sunu da yapabilirim; diyelim ki sanayide bir etkinlik var,
girisimcilik programi var. Gidip oralarda mesela bir network olusturabilirim. Bunun
gibi seyler.” (K12)

Pilates egitmeni K6 benzer sekilde islerini sabahtan planlamanin ve bu plana
uymanin kendisini daha verimli hissettirdigini su sozlerle dile getirmistir. Bu
baglamda tatmin edici is algist igerisinde olmanin isteyken verimli hissetmeyle
baglantili oldugu goriilmektedir.

“Sabah geliyorum ya mesela sayryorum 7,8,9,10 tamam, 11,12 araligim bog

sunu sunu yaparim vesaire. O giinii sabahtan planlyyorum zaten ben. O yiizden béoyle
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sirasiyla olmast sanki boyle gorevi yapip tik atmisim gibi bir his veriyor bana.” (K6)

4.1.2.3. Isteki Olumlu Davramslar

Tatmin edici is algist icerisinde olan kisilerin is yerinde nasil davrandiklarini
ortaya koyabilmek amaciyla katilimcilara sevdikleri bir ise sahip olmanin isteki
davraniglarini nasil etkiledigi sorulmustur. Olumlu duygu ve diisiincelere sahip olmak,
isteki davranislara da olumlu bir sekilde yansimaktadir. Bu nedenle tatmin edici ige
sahip olmak, iste olumlu davraniglar sergileme egilimi igerisinde olmayi da
beraberinde getirmektedir. Katilimcilar en sik gorevleri hakkiyla yapmaya dair giiclii
motivasyonlara sahip olduklarini, ise her giin isteyerek gittiklerini, isteki gorevlerine
iligskin pozitif bir tutum igerisinde olduklarini, isteyken canli ve enerjik davrandiklarini
ve yenilik¢i/ iiretken bir sekilde islerini yapmaya calistiklarini belirtmislerdir. Isteki
olumlu davranislar kategorisi altinda yer alan bu kodlar Sekil 4.4’te gorsellestirilerek

verilmigtir.

(al

isteki Olumlu Davramslar

©J cal & & cn

el Tesisine ki Ise isteyerek gitme  Iste hareketlilik/ canlilk Iste yenilikgi /iiretken davranma Isle ilgili gdrevlerde olumly
vermek tutumlar

Sekil 4.4. Tsteki olumlu davranislar

Katilimcilarin is yerinde olumlu davranislar olarak tanimladiklar1 kodlardan ilki
“isle ilgili gdrevlerin hakkini1 vermek” kodudur. Islerini severek yapan ve tatmin edici
bulan calisanlarin isle ilgili gorevleri layikiyla yapmaya calistiklari, en iyi sekilde
gorevlerin iistesinden gelmeye calistiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda 6rnegin
galeri isletmecisi K9, isiyle alakali miisterilerden olumlu geri bildirim alabilmek ve
kendini bu alanda ilerletebilmek amaciyla isini en iyi sekilde yapmaya calistigini su
sozlerle dile getirmistir.

“Olumsuz geri bildirim almamak icin de elimden gelenin en iyisini yapmam
lazim. O yiizden burada miikemmeliyetcilik devreye giriyor. Biz bunu yaparken -bunu
samimiyetle soyliiyorum- karsidaki insana tabi yansitmak icin de yapryoruz ama
isimizi isteyerek yaptigimiz i¢cin isimizin tistiindeki gayretimiz, ¢cabamiz, temizligimiz,

titizligimiz, hepsi kendi i¢cimizden gelen bir sey aslinda.” (K9)
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Benzer sekilde giizellik uzmani personeli K4’te isiyle ilgili gorevleri titizlikle ve
hakkin1 vererek yaptigin1 ve ¢evresinden gelen tepkilerinde bu yonde oldugunu dile
getirmistir.

“Is olarak da mesela ¢ok gozlemleyen kisiler oluyor gercekten. Yani ben onun
farkinda olmadan bile; *** daha iyi tariyor, daha giizel tariyor, hi¢bir yeri atlamadan
falan vesaire bunlart da duyuyorum mesela. Damisanlar da bazen kendileri
soyliiyorlar. Oyle cevaplar aliyorum yani. Ben isimi hakkiyla yapiyorum, ¢ok severek
de yapiyorum.” (K4)

Isteki olumlu davranislar kategorisi altinda degerlendirilen bir diger kod “ise
isteyerek gitme” kodudur. Katilimcilar islerini tatmin edici ve doyum saglayan bir is
olarak degerlendirdikleri i¢in her gilin ise isteyerek ve hevesle gittiklerini ifade
etmislerdir. Onemli bir pozitif gdsterge olarak degerlendirilen bu durum, isteki iyi olus
halinin yiiksekligini yansitan énemli durumlardan biridir. Bu konu ile alakali satig
temsilcigi yapan K15 isini sevmenin gostergesi olarak ise giderken bir giin bile
ayaklariin geri geri gitmedigini su sozlerle dile getirmistir.

“Benim daha once giivenlik sektoriinde ¢alistigim miidiiriimiin soyledigi bir laf
vardi,; bir isi severek yapmuyorsan zaten ige giderken ayaklarin geri geri gider diyordu.
Burada isini sevmeyen varsa da hemen istifasini verip ¢ikabilir gibi sert bir ciimlesi
vardi. Orada hosuma giden bir sozdii. Benim i¢in de gegerli bir soz.” (K15)

Veteriner hekim K14’te ise gitmeye yonelik isteksizliginin higbir zaman
olmadigini kisaca su sozlerle belirtmistir.

“Bir giin bile “of tiih gitmek istemiyorum’ gibi bir diigiince ge¢miyor icimden.”
(Ki14)

Akademisyen K7’de her sabah mutlulukla ve hevesle igine gittigini dile getirerek
1sini sevmenin kisinin hayatina nasil bir katki sagladigina deginmistir.

“Sabah uyandigimda iifleyerek piifleyerek gitmek istemedigim bir meslek
yapmayt istemezdim. Hayatim boyunca bundan ka¢mak istedim zaten. Bir kere her
seyden once bana gore isime severek gidiyor olmam en onemlisi, mesela dokuzda ise
gidiyvorum ama mutsuz degilim yani. Arabada mesela giderken boyle sarkilar
soyliiyorum.” (K7)

Isini tatmin edici bulan ¢alisanlarin énemli davranigsal gostergelerinden birinin
de “iste hareketli/canli” davranmalaridir. Bu koddan bahseden katilimcilarin 6zellikle
is ortaminda giinliik yasamdan daha farkli davrandiklar ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin

okul psikolojik danmismanmi1 K1, calisma ortaminda kendisini enerjik, hareketli, canli
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olarak tanmimlarken giinliikk yasaminda daha sakin olmaya egilimli oldugundan
bahsetmistir.

“Mesela beni daha tamimayan disarida géren biri benim igin ¢ekingen biri
herhalde falan der ama okul ortaminda géren biri benim i¢in ne kadar da hareketli ne
kadar canli ne kadar kendimden emin der.” (K1)

Ogrenci islerinde cagr1 merkezi calisan1 K5’te isteyken daha enerjik ve mutlu
oldugunu ve is arkadaglarindan da bu sekilde bir geri bildirim aldigini, isini sevmesinin
1s ortamindaki davraniglarina da yansidigini belirtmistir.

“Sanki inan ig yerinde ug¢uyormus gibi yiiriiyorum ve herkes bana saskinlik ve
hayranlikla bakiyor. Adimi bayan kahkaha koydular. Arkadaslar diyor ki; yani insan
her zaman bu kadar mutlu olamaz, bu kadar ¢ok giilemez.” (K3)

Katilimcilarin ifadelerinden ortaya ¢ikan bir diger kod “iste yenilik¢i ve liretken
davranma” kodudur. Bu kod kisinin iste yenilikgi, iiretken ve farkli davranabilmesi ve
kendi kararlarmi 6zgiin bir sekilde alabilmesi durumunu yansitmaktadir. Ornegin
akademisyen K7, kendisinden istenilen bir gérev oldugunda o gorevi daha farkli ve
0zgiin yapmaya calistigini, yenilik¢i bir yaklasim getirerek insanlarin dikkatlerini
cekmeye calistigini ifade etmistir.

“Isimi cok giizel yapmaya calisirim yani 6ylesine olsun dive degil de. Mesela
oyun programi hazirla dediler. Ben boyle bes-alti saat ugrastim. Mesela diyorum ki
PowerPoint yapmayayim Canva’dan yapayim ya da mesela Kahoot tan online test
hazirladim. Bunlar benden istenmemisti mesela, yap demediler. Normal diiz anlatim
da olabilirdi ama boyle daha iyi olsun falan diye ya da 6grencilerle ¢ok iyi anlasmaya
calisiyorum ciinkii seviyorum onlarla sey yapmayi. Iyi anlagma derken boyle arkadas
gibi de degil ama béoyle beni her zaman bilgi alabilecekleri bir yer olarak gorsiinler
istedigim icin farkl yaklasiyorum.” (K7)

Fizyoterapist K8’de benzer sekilde danisanlarinin durumlarina 6zgii farkli ve
yeni teknikler denedigini, danisanlar1 dinlemenin ¢ok énemli oldugunu ancak saglik
sektoriinde ¢alisan grubun bu sekilde bir yaklasim sergilemedigini belirterek kendine
0zgii bir tarz gelistirdigini ifade etmistir.

“Boyle daha olumlu yaklagmaya ¢alisirim, biraz béyle biligsel olarak da ¢iinkii
etkilemeye calistyorum hastalart ki hasta grubuyla zaten bu sekilde ¢alismamiz
gerekiyor birazcik. Cok yonlii calistigim igin bence biraz onlarin da etkisi olabilir yani
biraz psikoloji, biraz biligsel yaklasim falan deniyorum yani onlarda.” (K8)

Isteki olumlu davramislar kategorisi altinda belirtilen son kod “isle ilgili
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gorevlerde olumlu tutumlar” kodudur. Bu kodun “isle ilgili gorevlerin hakkini
vermek” kodundan farki, bahsedilen kod kisinin kendi alaniyla ilgili is yapmasindan
kaynakli isteki gérev ve sorumluluklarina iliskin olumlu bir tutum igerisinde olmasini
yansitirken, isteki gorevlerin hakkini vererek yapmak kodu, isini layikiyla, elinden
gelenin en iyisi olacak sekilde yapmay1 yansitmaktadir. Ilgili kodda katilimei, kendi
alamyla ilgili isleri severek ve memnuniyetle yapmaktadir. Ornegin galeri isletmecisi
KO, arabalarla ilgilenmeyi sevdigini ve bu alanda bir ig yapmanin kendisini olumlu
hissettirdigini su sozlerle dile getirmistir.

“Severek yaptigimiz igin yani araglarla ilgilenme anlaminda olsun, bizde
birazcik isimizle ilgili titizlik de oldugu icin severek yapiyoruz. Araglarimiza giin
icerisinde bakiyoruz, eksiklerini tamamlamaya c¢alisiyoruz, temizliklerini eksiksiz
yvapiyoruz. Yani bu bizdeki seving mutluluk isteyerek yapma, tabi dogal olarak
araglara, araglardan miisterilere yansiyor.” (K9)

Benzer sekilde 6gretmen olarak gorev yapan K10’da 6grencilerle ilgili faydali
oldugunu diisiindiigii bir gérevi mutlulukla yerine getirdigini, sorumluluk almaktan
cekinmedigini ifade etmistir.

“Ama alamimla, o6grenciyle alakali olan zaten yapmam gereken ya da bir
faydasinin olduguna inandigim isi yaparken ¢ok daha kendimden emin, mutlu olurum,
sorumluluk almaktan da cekinmem ama yeter ki bu isin gercekten bir ise yarayacagina
inanaymm.” (K10)

Sonug olarak is yerinde olumlu duygu, diisiince ve davraniglar kategorisi altinda
cesitli duygular, diistinceler ve davranis bigimleri kodlanmistir. Katilimeilarin islerini
tatmin edici bulmalari, olumlu deneyimlere sahip olma ihtimallerini de arttirmaktadir.
Buna gore katilimcilar isteyken pozitif duygu icerisinde olmakta, isteki gorevlerle ve
zamanla ilgili planlamalar gerceklestirmekte ve gorevlere yonelik olumlu bir tutum
sergilemektedirler. Tatmin edici is deneyimleri igerisinde ise yonelik kapsamli bir
iyilik hali s6z konusu olmaktadir. Bir sonraki bolimde ise, tatmin edici isin
yordayicilariin Tiirkiye baglamina 6zgii nasil farklilagtigi ayrintili bir sekilde ortaya

konulmustur.

4.1.3. Tatmin Edici Isin Yordayicilar
Arastirmanin nitel boliimiinde katilimcilara tatmin edici igin yordayicilarina
iliskin sorular da sorulmustur. Tatmin edici isin yordayicilari, Owens, Allan, vd.

(2019) tarafindan ortaya konulan varsayimsal modeldeki degiskenleri icermektedir.
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Bu degiskenler; baglamsal engeller ve baglamsal destekler, tesvik edici ¢alisma
kosullar1 ve olumlu bireysel 6zelliklerdir. Bu degiskenlere iliskin 6zelliklerin Tiirkiye
kiiltiirtine 6zgii nasil farklilastigin1 belirlemek amaciyla katilimeilarin konuyla ilgili
bakis agilarina ulasilmaya ¢alisilmistir. Bu baglamda, elde edilen kategori ve kodlara

asagida sirastyla yer verilmistir.

4.1.3.1. Baglamsal Destekler

Ilk olarak katilimcilara tatmin edici bir ise erismede etkili olan baglamsal
destekler ve engellerin neler olabilecegi sorulmus ve elde edilen kod ve alt kodlar
asagida yer alan Sekil 4.5°te belirtilmistir. Baglamsal destekler kategorisi altinda
“arkadas/sosyal ¢evre destegi”, “aile/es destegi”, “calisilan gruptan saglanan manevi
destek”, “kaynaklara erisebilme”, “network/iliski ag1” ve “firsatlara erisebilme”

kodlar1 yer almaktadir.

Sekil 4.5. Baglamsal destekler

Katilimcilara tatmin edici ise erisimde etkili olan baglamsal destek kaynaklari
soruldugunda, arkadas ve sosyal ¢cevre desteginin tatmin edici bir ise ulasmada oldukga
Oonemli bir yere sahip oldugunu belirtmislerdir. Arkadas ve sosyal c¢evre destegi,
kisinin ig yasaminda zorlandig1 konularda yardim aldigi, kiginin problemlerini agsmada
kisiye yol gosteren destek kaynaklari1 olarak belirtilmektedir. Bu konuyla ilgili olarak
tiniversitenin arastirma-gelistirme biriminde yOnetici pozisyonunda ¢alisan K12 su
ifadelere yer vermistir.

“Sosyal destek ¢ok onemli. Yani benim goremedigimi disaridan bir goz ¢ok rahat
gorebiliyor, benim géremedigimi iceriden bir profesyonel ¢cok daha iyi net gérebiliyor.
Problemlerimi bu sekilde astim. Danigsmak giizeldir, bir seyler danmismatk,
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konusabilmek ¢ok keyiflidir. ”(K12)

Benzer sekilde yakin arkadaglarinin ayn1 ¢alisma alaninda oldugunu belirten K7,
arkadas desteginin calima hayatin1 kolaylastirdigini, benzer duygu ve durumlari
paylasmanin kendisini is hayatinda gii¢lendirdigine deginmistir.

“Yani su an benim yakin arkadaslarim da mesela akademiden. Onlarla mesela
ayni seyleri yasamak benim motivasyonumu etkiliyor olabilir. Ayni zorlugu yasiyoruz,
aymi giizelligi yastyoruz. Bunu soyleyebilirim.”(K7)

Katilimcilar tatmin edici bir ise ulagsma noktasinda destek saglayan bir diger
kaynagin aile/es destegi oldugunu ifade etmislerdir. Arkadas/sosyal ¢evre desteginden
sonra katilimcilar tarafindan en sik tekrar edilen destek kaynag ilgili kod olmustur.
Calisma hayatina gecis ve islerini siirdiirme siire¢lerinde aileden veya esten saglanan
destegin kendilerine olumlu anlamda yansimalar1 oldugunu belirtmislerdir. Bu kod ile
ilgili olarak, diyetisyen K3’{in ifadeleri 6rnek olarak verilebilir.

“Ilk 6nce erkek arkadasim diyeyim. Bayag bir destek ¢cikt1 ilk basta, bu meslege
girmeme, egitim almama vesaire, is bulmamda bayag bir yardimci oldu. Ikinci olarak
da tabi ki ailemin destegi. Ben bunu istiyorum, ben bu meslegi se¢tim, burada
calisacagim dedigimde hi¢ haywr demediler. Biz senin arkandayiz, istedigin isi
vapabilirsin dediler. ”(K3)

Benzer sekilde 6grenci isleri biriminde ¢agri merkezi ¢alisani olarak gorev yapan
K35, isinden duydugu memnuniyeti ifade ederken esinin desteginin oldukca 6nemli
oldugunu ifade etmistir. Bu durumla ilgili ifadeleri asagida yer almaktadir.

“Tabii ki her seyden dnce her zaman en biiyiik destek¢im esimdi, hep oyle oldu.
Bu konuda zaten isi bulan kisiyi de yine esim buldu. Esim sayesinde bu isteyim. Aslinda
tam da beni tamidig1 icin bana gére bir is buldu ¢iinkii benim hangi alanda verimli
olabilecegimi, neler yapabilecegimi biliyordu.”

Baglamsal destekler kategorisi altinda belirtilen bir diger kod “calisilan gruptan
saglanan manevi destek” kodudur. Katilimcilar islerinde iyi olus duygusu igerisinde
olmalarinin ve bu duyguyu siirdiirmelerinin en 6nemli gdstergelerinin birisinin de
calistiklar1 gruptan sagladiklar1 manevi destek ve doyum oldugunu vurgulamislardir.
Bu konuyla ilgili veteriner hekim K14 asagidaki ifadelere yer vermistir.

“Bunun disinda en giizel cevresel destek, basarili oldugumuz ve memnun
ettigimiz hasta sahiplerinin geri doniisleri.”(K14)

Kendi kliniginde dis hekimligi gorevini stirdiiren K2 ise calistig1 grupla iletisimi

her zaman siirdlirdligiinii, hastalarinin zor zamanlarinda onlara yardime1 oldugunu ve
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aldig1 olumlu geri doniislerin isten memnuniyet duyma halini yiikselttigini belirtmistir.
Bu konuyla ilgili ifadeleri asagida yer almaktadir.

“Bir de hastalarim. Yani onlar da gerc¢ekten bu konuda bence isimizi devam
ettirme diizeyinde destekler gercekten. Bana olumlu geri bildirimlerle sagliyorlar.
Mesela ¢at kapr gelip boyle bizi bir ziyaret edebiliyorlar, sizi 6zledim geldim falan
diyorlar. Bu bile bence bir enerjiyi degistiriyor yani bunlar bile giizel seyler. Arada
boyle telefon acarlar, biten hastalarimiz bile olsa mesela boyle sesinizi duymak igin
aradim falan diye. Eski hastalarimla da ben ¢oguyla ¢iinkii goriisiiriim, onlar bile bizi
yiikseltiyor yani.”(K2)

“Kaynaklara erisebilme” kodu, katilimcilarin tatmin edici islere erismede temel
bir unsur olarak vurguladiklar1 bir diger kod olarak ortaya ¢ikmistir. Bu kodda
katilimcilar, finansal kaynaklara erisebilme ve yasamlarimi iyi bir standartta
sirdiirebilme  halinin  tatmin edici islere ulasmalarin1  kolaylastirdigini
vurgulamaktadirlar. Bu konuyla ilgili olarak miizik aleti imalatcgist K16, isini sevme
nedeni olarak yeni bir sey iiretmenin kendisi i¢in heyecanlt bir siire¢ oldugundan
bahsetmis ve igsinde ham maddeye erisimin devamli olmas1 gerektigini belirtmistir. Bu
ham maddeye erisim i¢in finansal bir kaynagin olmasinin zorunlu oldugunu ve finansal
rahatligin kendisine bu bir konfor sagladigini ifade etmistir.

“Yani elimizde kaynak olmasa hi¢bir sey yapamayiz. Su anki kullandigimiz ham
madde fiyatlar: ¢ok fazla pahali ve stogumda devamli zil olmak zorunda. Ciddi bir stok
var elimde ve bu stogu ayni seviyede tutmam gerekiyor. Tutmam igin de devamli ham
maddeye ihtiyacim gerekiyor. Ham maddeyi pesin aliyoruz. Tabi ki bunun rahatligi da
bende ¢ok fazla konfor yaratiyor.”(K16)

Kaynaklara erigebilme kodu ile birlikte bir diger baglamsal destek “firsatlara
erisebilmedir”. Firsatlara erigebilme katilimcilarin, zorlu yasam kosullarinda dahi
hayal ettikleri seylerin pesinden gidebilme, is yasamlarinda kendilerini gelistirebilecek
ve kendilerine yarar saglayacak kosullara (egitim, staj vb.) erisebilme durumunu
yansitmaktadir. Diyetisyen olarak ¢alisan K3, bu konuyla ilgili asagida yer alan
ifadelerde bulunmustur.

“Pandemi dénemi olmasina ragmen ve ben yeni mezun olmama ragmen
online’dan kazandigim parayla ¢ok istedigim egitimi aldim. Yani online’a donmesi ve
pandemi benim sektériimde negatif bir etki olusturmadi. Yani yeni mezun birine gore
yiiksek ticretli bir egitimi alabildim ve bu durum is yasamimda bana ¢ok fayda

sagladi. ”(K3)
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Son olarak katilimcilar, ¢alisma yagaminda kisinin isini tatmin edici bulmasinda
etkili olabilecek destek kaynaklarindan bir digerinin “network/iliski ag1” olabilecegini
vurgulamiglardir. Network/iligski ag1 kurmanin kisinin iginde ilerleme firsati1 saglama
ve igini gelistirme noktasinda oldukca 6nemli bir yere sahip oldugunu vurgulayan ve
bir operator sirketinde satis elemani olarak ¢alisan K15 bu konuyla ilgili asagidaki
ifadelere yer vermistir.

“Simdi sektorde biraz daha ¢evre edindigimizden dolayr benim asagi yukart su
an Tiirkiye genelinde 2.000-2.500 tane magaza ¢alisant ya da magaza sahibiyle bir
sekilde diyalogum var. Diisiindiigiimde bunlarla yaptigim diyaloglar da beni olumlu
etkiliyor. Ben bu diyaloglar: saglayana kadar asagi yukari 3-3,5 yillik bir ¢aba
harcadim. Yeri geldi diikkanimi personele ortagima biraktim, bindim arabama bagska
bir sehre gittim, oradaki telefoncularla tanistim. Benim ismim bu, suradan geliyorum,
kendi isletmem var, yarin obiir giin ticaretimiz olur bende olan bir sey size lazim olur,
sizde olan bir sey bana lazim olur deyip bu sekilde asagi yukar: 2.000-2.500 taneye
vakin telefoncuyla bir diyalog halinde olmuslugum var ve bu beni mutlu ediyor
agtkgasi. Tiirkiye genelinde daha fazla insanla tanisip iletisimde oldugumuzda, farkl

ve giivenilir insanlarla bir sekilde is yaptigim zaman ben mutlu oluyorum.”(K15)

4.1.3.2. Baglamsal Engeller

Katilimcilara tatmin edici bir ise ulagsmalarini engelleyen ve calisma yasamlarini
olumsuz etkileyen baglamsal engellerin neler olabilecegi sorulmustur. Bu kapsamda
katilimcilardan  elde edilen  yanitlar, dort ana kod olacak sekilde
kavramsallastirilmigtir. Kodlar; “mobbing deneyimleri (yildirma)”, “6n yargilar”,
“egitim firsatlarina erisememe” ve ‘“‘ayrimcilik (toplumsal cinsiyet)” olarak yer
almaktadir. Baglamsal engeller kategorisi altinda elde edilen kodlar Sekil 4.6’da yer

almaktadir.
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Sekil 4.6. Baglamsal engeller

Katilimcilarin en sik ifade ettikleri kodlardan ilki “mobbing deneyimleri”
kodudur. Katilimcilar ¢alisma yasamlarinda mobbinge maruz kaldiklarini, ¢alisma
ortamlarimin  zaman zaman giivenli bir ortam saglamaktan uzaklastigini,
yoneticilerinden veya ¢alisma arkadaglarindan duygusal anlamda zarar gordiiklerini
belirtmigler. Bu kod ile ilgili olarak iiniversitede Ogrenci isleri bdliimiinde ¢agri
merkezi ¢aligan1 olarak gorev yapan K5 c¢aligma yasaminda karsilastiZi mobbing
deneyimlerini asagidaki sozlerle ifade etmistir.

“ Her zaman seni baltalayan, oniine engeller koyan, ¢cekemeyenler olabiliyor.
Hic¢bir zaman -siradan, seninle esit kosullarda calisan kisiler bile olsa- onun oniine
gecmeni istemiyorlar. Her ne sebeple olursa olsun ister is basarisiyla ister giiler yiizle
va da farkly bir ozelliginle olsun bir adim éniinde olmant istemiyorlar. Hep gerisinde
kalmanu istiyorlar. ”(K5)

Yukarida ifade edilen durum, K5’in ¢alisma arkadaslar tarafindan kendisine
yonelik gosterilen psikolojik baskilar1 ortaya koymaktadir. Benzer bir sekilde, okul
psikolojik danismani olarak gorev yapan KI1, kendisinden beklenildigi gibi
davranilmadiginda yoneticileri tarafindan ugradigi baskiyr anlatmistir. Dort yillik bir
1 deneyimine sahip olan K1, yoneticilerinden gordiigii zorbaligin ¢caligma yasaminda
kendisine olumsuz yansimalar1 oldugunu ifade etmektedir.

“Mesela miidiir yardimcim etik konusunda ¢ok savruk bir adamdi ve ogrenciyle
ne gortistirsem gortiseyim onu anlatmami bekliyordu, istiyordu. Ben hi¢chir sey
anlatmiyordum tabii ki. Uzunca bir zaman, iginde rehberlik yazan her seyi bana

gonderdi. Mesela yazi geliyor ya DYS den (kurumsal yazisma araci) ya da baska

83



kurumdan, ‘yerli malimin kullanimi konusunda rehberlik eder’, rehberlik servisine
gonderiyordu ¢iinkii rehberlik eder ibaresi var. Ne yapayim yerli mali haftasini mi
kutlayayim hocam falan diyorum. Mobbing bu. Sirf ona onun istedigi, paylasmam
gerektigini diistindiigii bilgiyi vermedim diye.” (K1)

Baglamsal engeller kategorisi altinda belirtilen bir diger kod “6n yargilar”
kodudur. Bu kodda, katilimcilar mesleklerine karsi toplumun olumsuz tutum ve
inanisglar igerisinde olduklarindan bahsetmislerdir. Bu olumsuz tutumlarin kendilerinin
islerinden duyduklart memnuniyeti azalttigin1 ve sosyal cevrelerinde bu tiir 6n
yargilara sahip kisilerden uzak durmaya calistiklarini ifade etmektedirler. Bu konuyla
alakali olarak pilates egitmeni olarak calisan K6 sosyal g¢evrenin yani sira aile
iyelerinin dahi meslegine karsi olumsuz bir tutum igerisinde olduklarini, meslegine
deger atfetmediklerini ve bu durumun kendisinin isini severek yapma noktasinda
olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Bu konuyla ilgili ifadeleri asagida yer almaktadir.

“Pilates egitmeni denilince biliyorsunuz, pilates topu mu falan gibi seyler
olabiliyor. Esimin ailesi boyle ¢ok bilmedigi i¢in ilk baslarda o kadar ¢ok meslegimi
anlattim ki yani bunlar: defalarca kez ciimlelerle kullanmisimdir hatta esime bile hala
anlatiyorum. Onlar biraz daha béyle eski ataerkil toplum dedigimiz memur kafasinda
sabah 8 aksam 5 masa basi is vesaire bu kafada baktiklar: i¢in ben bir yerden sonra
kendimi agiklamayr biraktim. Yaptigim isleri izlesinler modundayim. O yiizden béyle
insanlardan da ¢ok fazla uzak durmaya ¢alistyorum yani ¢ok fazla muhatap olmaya
caligsmiyorum.” (K6)

Bir giizellik merkezinde giizellik uzmani olarak calisgan K4, bu merkezlerde
calismanin toplumda hos karsilanmadigini, bu yerlerde ¢alisan kadinlara kars1 bir 6n
yarginin oldugundan bahsetmistir. Bu nedenle meslegine karar verdigi asamada aile
tiyelerinden bu isi yapmamasi yoniinde tepkiler aldigini1 belirtmistir. Bu durumun
kendisini baslarda etkiledigini ancak zamanla iistesinden geldigini ifade etmistir. On
yargiya iliskin deneyimi asagida yer almaktadir.

“Giizellik merkezlerine veya kuaforlere genelde iyi gozle bakmiyorlar. Orada
calisan kadinlarin ¢ogu iyi degil ya da bosanmuis kadinlar oluyor genelde. Bu halkin
arasinda gecen bir sey. Sonugta erkek de gelip oraya hizmet aliyor, disaridan biraz iyi
bakilmiyor aslinda bu seye. Ama ben daha kurumsal bir yerde calistigim igin bu
konuda biraz daha rahatim aslinda. Cevremden evet, bazi soyleyenler oldu, sen nasil
calisirsin boyle yerlerde, iyi bir yer mi, kétii bir yer mi, erkeklere hizmet veriyor musun

gibi daha ¢ok akrabamdan soyleyenler oldu.” (K4)
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Baglamsal engeller kategorisi altinda belirtilen bir diger kod “egitim firsatlarina
erisememe”dir. Katilimeilar tatmin edici bir isin 6zelligi olarak o isin kisiyi
gelistirmesi, ilerletmesi ve kisiye yeni beceriler 6grenme firsati tanimasi gerektigi
belirtilmistir. Bu nedenle kisilerin islerinde ilerleme firsatlarinin 6niindeki en biiyiik
engellerden birinin de o is ile ilgili e8itimlere katilamama durumu oldugu ifade
edilmistir. Egitim firsatlarina erisememe, tatmin edici ise ulagabilmenin Oniindeki
engellerden biri olarak goriilmektedir. Kisi alaninda kendisini ne kadar ilerletirse
tatmin edici bir ise ulasma ihtimalinin de o derece artacagimi diisiinmektedir. Bu
konuyla ilgili olarak gilizellik uzman1 K4, isinde ilerleme firsatinin olmasini sevdigini
ancak ilerlemenin saglanabilmesi i¢in egitimler almasi gerektigini belirtmistir. Ancak
egitim firsatlarina erisememe durumunu, tatmin edici ise etki eden baglamsal bir engel
olarak nitelendirmistir.

“Kendimi daha ¢ok gelistirmek icin isterdim. Ciinkii su an her sey béyle yiiksek
meblaglarla egitim veriliyor. Cok yiiksek yani bunu herkes alamiyor. Herkes gidip
egitime para veremiyor. Yani gercgekten yiiksek paralar. Ne bileyim béyle daha orta
paralarla da egitimi gelistirmek isteyen insanlar icin boyle seyler yapilabilir. ”(K4)

Diyetisyen K3’te mesleginde ilerlemek icin egitimler almasi gerektigini ancak
alacagi egitimlerin yurt dis1 kaynakli olmasi ve dolar kurunun siirekli degismesinden
dolay1 egitimlere erisemedigini su sozlerle ifade etmistir.

“Bunun disinda Tiirkiye’'de bir yiiksek lisans yaparak bizim alanda klinige
dokecegim bir pratik elde edemem. Tabi ki ¢ok giizel, bir yiiksek lisansin doktoran olur
ama ben klinik odakli, danisan odakli bir insanim. Orada alacagim bilgiyi burada
masaya yatirip hastaya bir sey sunamiyorsam ki sunamiyorsun, benim alacagim bir
egitim ya da herhangi bir sey isime yansimali. O yiizden bir alanimla ilgili bir egitim
aklimda. Ona mesela su an ulasamiyor olmak biraz beni agresif hale getiriyor ¢iinkii
ticreti ¢ok yiiksek. En son bir egitim fiyat1 200.000 TL ve ¢ikt1 da hig iyi degilim ¢iinkii
dolar iizerinden gidiyor. Cok tekrara diisecek ama bir egitimin ya da bir kongrenin
artik dolar iizerinden olmasi beni olumsuz etkiliyor maalesef.” (K3)

Pilates egitmeni K6’da isinde daha iyi olmak, ilerlemek, gelismek ve kendi
merkezini agabilmek amaciyla egitimler almasi1 gerektigini ancak yasadigr bolge
itibariyle egitimlere kolayca ulasamadigini belirtmistir. Daha fazla egitim alarak
kendisini gelistirmenin isteki iyi olus duygusunu da arttirabilecegine vurgu
yapmaktadir. Bu konuyla ilgili ifadeleri asagida yer almaktadir.

“Cevresel olarak dedigim sey ...(Karadeniz bolgesinde bir il) gibi bir yerde
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oturmamiz yani Istanbul gibi bir yerde olsam ben kendimi bunun nirvanasi yapabilirim
¢linkii ¢ok fazla egitim olanag ¢ok fazla firsat var ama ... ’da boyle bir firsat olmadigt
icin bazilarini online alabiliyoruz, bazilarini da denk gelirse daha biiyiik yerlere gidip
ancak egitim alabiliyoruz. ”(K6)

Son olarak baglamsal engeller kategorisi altinda belirtilen “ayrimcilik/ toplumsal
cinsiyet” kodu, kadmlarin cinsiyet kimliklerinden dolayr toplumun kendilerine
atfettikleri role uygun davranmalarini bekledigini ve buna gore is hayatinda
ilerlemenin ve isinden memnun olma durumlarinin zorlasabildigini, bu nedenle
kadinlarin ayrimciliga iligkin deneyimlerinin tatmin edici isi elde etme yoniinde
engelleyici bir unsur oldugunu belirtmislerdir. Bu konuyla alakali okul psikolojik
danigsmani olarak calisan K1 su ifadeleri kullanmistir.

“Veli profilinin bir kismi kadimi ¢ok daha asagilayan ya da kadimi daha dar
alana hapseden bir gruptu yani farkliliklara saygi anlaminda da daha zor bir gruptu.
Osrencilerimden bir tanesinin ozellikle kadin 6gretmenlere karsi ¢ok daha saygisiz
tavirlart  vardi, erkek ogretmenlerden korkuyordu. Bir giin veliyle bunu
konustugumuzda aslinda babasinin da annesine ¢ok saygi duyan bir tavirda
olmadigimi, kadinlarin zaten ¢alismasini da ¢ok dogru bulmadigini, onlara gore tirnak
icinde ¢alisan kadinlarin giinah isledigini diisiindiikleri icin bu tarz sagma sapan
seylere maruz kalabiliyorduk. (K1)

Benzer bir sekilde, iiniversitenin 6grenci islerinde ¢alisan K5 ilk ise girdiginde
annesiyle sevincini paylasmak istedigini ancak annesinin kadinlarin caligmasina
yonelik tavrinin kendisini olumsuz etkiledigini belirtmistir. K5’in yasadigi bu deneyim
toplumun kadma bakisin1 da yansitmakta ve kadinlarin is yasamlarinda varligini
siirdiirmeye engel teskil edebilmektedir.

“Annemle bu durumu paylastigimda, ise girdim annecigim c¢alisiyorum
dedigimde bana sey demisti; aman ne geregi var, kocan sana bakamiyor mu, otur

evinde demigti.”(K5)

4.1.3.3. Tesvik Edici Calisma Kosullar

Tatmin edici ise erigsimi etkileyen faktorlerin belirlendigi bu bolimde,
katilimcilara is yasamlarin1 olumlu yonde etkileyen calisma ve is yeri kosullarinin
neler oldugu sorulmustur. Ayrica katilimcilara ideal calisma ve is yeri kosullarinin
nasil olmasi gerektigi sorularak bu konu hakkindaki diisiincelerine ulasilmaya

calisilmistir. Katilimcilardan gelen yanitlar neticesinde {i¢ ana kod ve alt kodlar ortaya
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cikmistir. Ana kodlar “Olumlu Calisma Kosullar1”, “Yoneticilerin Destegi” ve
“Olumlu Kurum Kiiltiirii” seklindedir. Ana kodlar ve altinda yer alan alt kodlar Sekil

4.7°de gorsellestirilerek verilmistir.

Sekil 4.7. Tesvik edici ¢alisma kosullari

Tesvik edici ¢alisma kosullarindan ilki olumlu ¢alisma kosullaridir. Bu kod
altinda “ekip uyumu, tesvik edici davraniglar/6diil, rahat bir ¢alisma ortami ve esnek
calisma kosullart” yer almaktadir. Katilimcilar bu ana kod altinda en fazla ekip
uyumuna atifta bulunmuslardir. Ekip uyumu katilimeilarin is arkadaglariyla birlikte
uyum icerisinde ¢alismasi, is arkadaslarinin birbirlerine destekleyici ve yardimsever
davranmasi, ekip i¢inde bir biitliinliiglin olmas1 ve birlikte hareket edebilmeye atifta
bulunmaktadir. Ekip uyumu ile ilgili olarak bir sanat merkezinde opera sanatgisi olarak
calisan K11 ideal ¢alisma ve is yeri kosullarini tanimlarken asagidaki ifadelerde
bulunmustur.

“Uyum olmali, bu ¢cok énemli. Ozellikle béyle kolektif islerde yani bireysel bir
sey degil, biraz once soyledim, ben o giin kendimi muhtesem iyi hissederim, ondan
sonra arkada 40 kisilik koro o kadar giiniinde olmaz ki o kadar enerjisi diisiik, o kadar
sey soyler ki, ben muhtesem hissetsem de ¢okerim, temsil asagi iner ve o giin ¢ok kotii
bir temsil yapmis oluruz yani. Ekip uyumu ekipteki insanlarin mutlulugu o yiizden
onemli, hepsi birbirine bagl aslinda.” (K11)

Universitenin arastirma gelistirme biriminde ydnetici olarak gorev yapan K12

ise ekip uyumunun c¢alisma ortaminda mutluluga katki saglayarak verimli ¢calismay1
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arttirdigini dile getirmistir. Bu konu ile ilgili ifadeleri asagida yer almaktadir.

“Gergekten gelecek, potansiyel vadeden kisilere ulasip o kisilerin istihdam
edilmesi ¢ok degerli bizim i¢in. Yani burada bir model de soyleyebilirim. Bence bir
hocanmin eger ¢iktisi varsa kisiye ozgii arastirma gorevlisi alinmasi lazim. Benim
boliimde arastirma gorevlisi sayist yeterli degil. Amag arastirma yapmaksa kesinlikle
kisi bazli bile, boliime degil bak yine soyliiyorum, kisi bazli kisiye 6zel arastirmacilarin
verilmesi gerekiyor. Calisabilecegi takim arkadagslarinin olusturulmas: ¢ok degerli,
Ekip mutlulugu ¢ok degerli bir sey. Ya bu ¢ok onemli, benim hayatimdaki en onemli
sey bu ¢iinkii eger ekip mutluysa kendi kendini motive ediyor. Bire on ¢alismaya
baslyor.”(K11)

Ekip uyumunun yan1 sira olumlu bir ¢alisma ortaminda calisanin yaptigi isten
dolay1 tesvik edilmesinin 6nemli oldugu da katilimcilar tarafindan vurgulanmistir.
Calisanlarin yapilan bir is sonucunda o&diillendirilmeleri, tebesstim-tesekkiirle
isverenin memnuniyetini ifade etmeleri, kisilerin islerini daha fazla sevmelerine ve
islerinde caba gostermelerine yol acabilecegi ifade edilmektedir. Bu konuyla ilgili
olarak miizik aleti imalatgiligt yapan K16, calisanlarinin zaman zaman
odiillendirilmesi gerektigini, olumlu geri bildirimlerin verilmesinin ¢alisma ortamini
yiikseltme noktasinda 6nemli oldugunu dile getirmistir.

“Odiil ve tegvik sisteminin olmasi giizel bir sey, marifet iltifata tabidir ama iltifat
verini bulmazsa zayi olur mantigiyla yaklasiyorum. Bu ¢ok degerli bir sey benim igin.
Insanlar bir seyi basarirsa bu insanlari édiillendirmek gerekiyor bana kalirsa.” (K16)

Benzer bir sekilde kamuda {iist diizey yoneticilik gorevini siirdiiren K13 6diil
sisteminin olmasinin ¢alisanlarin iglerine bagliliklarini arttigina asagidaki ifadelerinde
yer vermistir.

“Olumlu geri bildirimler bizi motive ediyor yani bu bir tesekkiir olur, bir 6diil
olur, bir ¢alisamimizin basarist olur ve benzeri. Bu tiir seyler bize ¢ok keyif veriyor
actkcasi. Mesela kisileri daha tesvik edici mekanizmalar kurardim. Mesela ek isler
yvapiyorsa, elini tasin altina sokuyorsa odiil tesvik sistemlerine giderdim. Onlari
degerli hissettirecek birtakim mekanizmalar gelistirirdim. Ornegin bir kagit iizerinde
tebrik etmek degil de odasini ziyaret ederdim, bir hediye ile giderdim gibi.” (K13)

Olumlu bir ¢aligma ortaminda olmas1 gereken bir diger unsur ¢aligma ortaminin
fiziki kosullar ile ilgili olmustur. Katilimcilardan bazilar1 ¢aligma ortaminin rahat
olmasinin, fiziki kosullarinin yeterli olmasinin ve konforlu bir alan sunmasinin

calisanlarin zamanlarinin ¢ogunu gecirdikleri islerinde rahat etmelerine yol acacagi
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icin onemli oldugu ifade etmislerdir. Bu konuyla ilgili olarak 6zel bir kurumda
fizyoterapist olarak goérev yapan K8 asagida yer alan ifadelerinde ¢alisma ortaminin
Ooneminden bahsetmistir.

“Kendinizi rahat hissedebileceginiz ve mutlu hissedebileceginiz bir ortam
olmasi lazim bence. Bu tabi séyle, herkes i¢in rahatlik veya mutlu hissedebilecegi sey,
mesela biri icin atiyorum kahvedir, biri igin 6gle arasinda mesela uyumay:
saglayabilecegi bir ortamin olmasidir belki. Bu tabi kisiden kisiye gére degisir ama
benim i¢in diistindiigiimde dedigim gibi boyle dinlenme aralarimin oldugu, kendime
de is yerinde vakit ayirabilecegim bir alanin olmasit mesela. Arada boyle is yerinden
¢ctkma sansimin olmasi ve ortami bir degistirme sansimin olmasi falan bunlar benim
icin mesela daha ideal seyler ama herkes icin degisir tabi.” (K8)

Benzer sekilde K13’te calisma ortamindaki sartlarin yeterli olmasinin 6nemli bir
kosul oldugunu dile getirmistir. Ise basladig1 ilk yillarda &nceliginin personellerine
fiziki sartlar agisindan iyi bir ortam saglamak oldugunu belirten K13 buna yonelik
caligsmalarindan bahsetmistir.

“Fiziki sartlar onemli. Oturdugumuz masalarin ergonomik olmasi, yani
masalarimizin  fiziksel olarak rahat hareket etmemizi saglamasi, hizli iglem
vapabilmemiz adina bilgisayarlarimizin teknolojinin yeni olmasi -kendim igin degil
personellerim adina konusuyorum- herkesin masasinda telefon var, disariy
arayabiliyorlar, herkesin ontinde misafiri i¢in misafir koltugu var. Yani aslinda gelen
vatandasi oturtturup birebir dinleyebilecegi, kendi oturdugu koltuk. Ilk ise girdigim
zamanlar bunlar yoktu da onun igin soyliiyorum. Biraz ferah bir ortam olmasi, klima

’

olmast yani yazin ferah kisin sicak, iyi isinmasi. Bunlar énemli ¢alisma ortaminda.’
(K13)

Olumlu ¢alisma kosullarindan sonuncusu ise esnek ¢alisma kosullarina sahip bir
ise sahip olma ile ilgilidir. Veteriner hekim olarak gorev yapan K14, kendi is yerini
actigini ve ¢caligma ortaminda sevdigi 6zelliklerden birisinin de esnek ¢alisma kosullar
sunmasindan kaynakli oldugunu kisaca dile getirmistir.

“Beni olumlu yonde etkileyen is yeri kosullaruimdan biri ornegin esnek
saatlerim.” (K14)

Ozel bir telekomiinikasyon sirketinde satis danigmani olarak gérev yapan K15,
olumlu calisma kosullar1 kapsaminda esnek ¢alisma saatlerinin kendisini duygusal
olarak olumlu yonde etkiledigini su sekilde ifade etmistir.

“...tabi karsilastirdigimiz zaman istedigimiz zaman c¢ikabiliyoruz istedigimiz
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zaman girebiliyoruz. Esnek ¢alisma biraz moral olarak rahatlatiyor diyebilirim. Sonug¢
itibariyle kendi isletmem de olsa istedigin saatte girip ¢ikabilmek, personel sonugta
calismasint devam ettirdigi igin istedigin zaman bir yere ¢ikabilmek ya da bunaldigin
bir sey oldugunda ¢ikip bir hava alip bir yerlerde ¢ay kahve icip arkadaslarla sohbet
edip geri gelmek art1 bir rahatlatma oluyor agik¢asi.” (K15)

Tesvik edici ¢alisma kosullar1 kategorisi altinda elde edilen bir diger kod
“olumlu kurum kiiltlirii” kodudur. Bu kod altinda “kurum itibari/giiven” ve “kuruma
aidiyet hissi” yer almaktadir. Katilimcilar kurum itibari/giiven alt kodunda, calistiklar
kurumun giiven duyulan, sektérde itibart olan bir kurum olmasinin kendilerinin
caligmaktan duyduklart memnuniyeti de arttirdigi ifade etmislerdir. Kurumun
giivenilir olmasi1 ayn1 zamanda hizmet alan kisileri de memnun ettigi i¢in kendileri de
dolayli olarak bu durumdan doyum saglamaktadirlar. Bu konuyla ilgili olarak satis
temsilcisi K15, kurumlarinin saygin ve itibar sahibi olmasi i¢in ugrastiklarini, bu
konuda kendilerini gelistirmeye caligtiklarini ifade etmistir.

“Sayginlik olmali. Ben hep su kanidayim, belli bir kaliten ve ¢izgin olacak. Bu
cizginin altinda bir yerde kazang bile elde edecek olsan o simirin altina inmemek
gerekiyor. Yani belli bash bir dip noktan olacak. Mesela ben yine ornekle gideyim,
simdi biz sifir satis da yapiyoruz. Sifirda iiriin zaten sifirdir, bir de ikinci el satist
yapiyoruz. Ikinci elde bana gelen insanlarda ben su algiyi yarattim, burada ucuz mal
vok ama vurdulu kirdili darbeli ya da sorunlu mal da ¢ikmaz. Bu benim i¢in ¢ok biiyiik
bir etken oluyor. Ben gerekirse iiriinii alirken 3.000 TL yerine 4.000 TL veriyorum ama
kafam da sorunsuz oluyor, gelen miisterinin de oradan sorunsuz ayrilmasini
sagliyorum. Bu soruyla alakali benim i¢in en onemli etkenlerden biri, belli bir ¢izgin
olacak ve o ¢izginin o kalitenin altina inmeyeceksin. O kalitenin altina inmedikten
sonra satis elemanin ya da satis yapan kiginin aslinda ¢ok bir sey yapmasina gerek
kalmiyor bizim sektorde. Uriin orada kendini belli ediyor zaten.” (K15)

Oto galeri isletmeciligi yapan K9’da kurum itibarinin kendi sektorlerinde en
onemli husus oldugunu dile getirmis ve kuruma giiven duymanin islerini
kolaylastirdigini belirtmistir.

“Biz burada bazen miisteri araglart da satiyoruz. Miisterilerimiz ya da egimiz
dostumuz araglarint satmak i¢in getiriyorlar. Konsinye arag¢ diyoruz bunlara. Onlarin
satmak icin getirdikleri arabalara bile se¢ici davraniyoruz. Icinde yapilmasi gereken
araglar varsa bunlari ilana atmiyoruz. Ciinkii ne kadar B kisinin araci da olsa bu oto

firmasimin adr altinda satilacak burada. Yarin obiir giin miisteriye gittigi zaman
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bunlarin geri doniisii -bir baskasimin araci bile olsa bizim ilanlarimizin altinda
durdugu i¢in- bizi illaki olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen faktorler. Yani giiven
esas. Giiven oldugu zaman geri kalan hepsi halloluyor. Az once dedigim gibi kisi
geliyor ilk ticaretinde burada ekspertiz vesaire biitiin her seyini yaptiriyor ama
ikincide o giiveni aldigi i¢in bu ¢ati altinda kétii bir iiriiniin ¢tkmayacagint bildigi igin
ticaret ¢ok daha kolaylastyor ve rahatliyor. Tabi aldigin giivenle birlikte az dnce
dedigimiz o miisteri portfoyiinii siirekli genigletiyor.”(K9)

Miizik aleti imalatgiligi yapan K16 kurum itibarinin 6neminden bahsederken
miisterilerinin yaptigi ise giivendigi i¢in ¢ogaldigini, 27 yilda kendi emegiyle kurdugu
bu itibarin zedelenmemesi gerektigine ve ¢alisanlarina bu bilinci agilamaya ¢alistigina
su ifadelerle yer vermistir.

“Dedigim gibi bir *** markasi var. Yani biz her seyi *** markasi altinda
yvapiyoruz, gelistiriyoruz ve satryoruz insanlara. O yiizden *** markasina en ufak bir
zarar getirmemek i¢in bazen sumirlarimizi zorluyoruz. Hem fikir hem viicut, iiretim.
Markanin da vermis oldugu bir gii¢, giiven var. *** markasini, su an ¢iinkii diinyada
global markette artik, bilinir bir marka. Benim i¢in markanmin bilinirligi ¢ok onemli.
Ornegin bir adam tek bir zili alabilmek icin yani benden 1.000 dolarlik bir zili
alabilmek icin 4-5.000 $ para harcayip buraya geliyor ve ben bunu ¢alisanlarimla
paylasiyyorum. Diyorum, bu adam Venezuela’dan geliyor, bu adam Kolombiya’'dan
geliyor, tek bir zili almak i¢in bak oradan kalkvyor buraya geliyor. O yiizden biz en
iyisini yapmak zorundayiz ki bu insanlar buraya geldiklerinde ciinkii biiyiik bir
heyecanla geliyorlar, ayni heyecanla geri donmelerini istiyoruz. Calisanlarim bunun
farkinda. Tabii bu 27 yillik bir siirecle bu giinlere geldi. ”(K16)

Olumlu kurum kiiltiiriiniin bir diger bileseni de “kuruma aidiyet hissidir.”
Kisilerin ¢alistiklar1 kuruma ait hissetmeleri tatmin edici is algilarin1 yordayan 6nemli
bir yapr olarak degerlendirilebilir. Bu konuda katilimcilardan bazilar, calistiklar
kurumu evi gibi hissettiklerini belirtmistir. Boyle bir hissin ¢alisma memnuniyetini
arttirdifit ve ise yabancilasmayr veya isten doyum alamama halini azalttig
sOylenebilmektedir. Opera sanatgis1 K11 bu konudaki goriisiinii asagidaki gibi
belirtmistir.

“Aidiyet hissediyorum calistigim her yerle ilgili. Ciinkii ben konservatuardan
mezun olurken hocalarimizdan bir tanesi soyle bir sey demisti, arkadaslar insallah
hayatiniz boyunca aidiyet hissettiginiz bir yerde olursunuz demisti. Bu kurumda ben

her giin 12 yildwr gelip gidiyorum benim evim gibi artik yani ikinci evim orasi. Kuruma
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daha fazla aidiyet hissettikleri i¢in ben de kendimi daha mutlu hissediyorum. Yoksa
kisiler ¢ok sey degil. Bir yonetim gelir beni begenir, rol verir, biri gelip vermeyebilir
ama onemli olan kurum igin ne yapti? Ciinkii kurumda yiizlerde kisi oradan ekmek
yiyor ve bir kisinin mutlulugundan bahsetmiyoruz, yiizlerce kisinin mutlulugundan
bahsediyoruz yani.” (K11)

Kamuda iist diizey yoneticilik yapan K13 ise is yerindeki mesai arkadaslarinin
kurumu benimsedigi i¢in gorevlerini de aksatmadan devam ettirdiklerini ifade etmistir.
Kuruma aidiyet hissetme ile ilgili asagidaki ifadelerde bulunmustur.

“Caliganlarimiz yaptiklar: igin farkinda, kendilerini bu ise ait hissediyorlar, bu
asamadan sonra ben ¢ok fazla miidahaleci degilim ashinda is yerinde ¢iinkii sistem
oturmusg ve kendi kendine igliyor.” (K13)

Son olarak tesvik edici ¢calisma kosullariyla ilgili katilimcilar tarafindan siklikla
ifade edilen bir diger kod “yoneticilerin destegi” kodudur. Bu kodda, yoneticinin
calisanlarina saygi duymasi, ¢alisanlarin da yoneticiye saygi duymasi ve otoriteye itaat
olmaksizin ¢aligan ve igverenin karsilikli deger vermesi yer almaktadir. Yoneticilerin
destekleyici olmasinin tatmin edici is algilarimi ve is memnuniyetini arttiracagi
diisiiniilmektedir. Bu konuyla ilgili akademisyen olarak bir devlet {iniversitesinde
gorev yapan K7 yoneticilerinin gerek akademik calismalarinda gerekse egitim-6gretim
stireclerinde kendilerine destek sagladigini su sozlerle dile getirmistir.

“Yoneticilerimin anlayisli olmasi. Ben de bir de yoneticilerimin dediklerini de
yapiryorum yani bu tam karsilikli. Onlar bana bir sey derse ben onlarin dedigini hemen
yvaparim yani eger yapabiliyorsam tabii ki. Béyle bana gidip baska konuyu anlat
derseler yapmam da mesela bir veli akademisi mi var, giderim ne olacak ki yani zaten
hep anlatyyoruz bir seyler. Boyle ben onlarin dedigini yaparim, onlar da benimkini
vapmaya ¢alistyorlar, hep yaptilar simdiye kadar. Mesela ben ***(bir devlet
tiniversitesi) giderken burada tek asistandim. Gondermeyebilirdi yani gitme
diyebilirdi, git Istanbul’da yap diyebilirdi, demedi. Beni desteklediler.” (K7)

Benzer sekilde diyetisyen K3’te yoneticinin kendisine kariyer yolculugunda
destekledigi ve farkli bir bakis agis1 kattigini su sozlerle ifade etmistir.

“Su an bulundugum klinigin sahibi aslinda benim akrabam demeyeyim ama
uzaktan bir tamdigim ve benden yas olarak da ileride ve ¢cok boyle kendini gelistirmeye
odakly bir insan oldugu i¢in o bana kariyer manasinda bir énciiliik etmistir, bana fikir

sunma, bir vizyon sunma anlaminda destek olmugstur.” (K3)
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4.1.3.4. Olumlu Bireysel Ozellikler

Tatmin edici isin yordayicilart kapsaminda Owens vd. (2019) tarafindan ortaya
konulan son degisken “olumlu bireysel oOzellikler” degiskenidir. Bu kapsamda
katilimcilara caligma yasamlarinda kendilerine fayda saglayan olumlu bireysel
Ozelliklerinin neler oldugu sorulmustur. Bu kapsamda katilimcilarin belirttikleri
ozelliklerin is yasaminda kendilerine ne gibi bir fayda sagladigi sorular sorularak daha
derin ifadelere ulasilmaya calisilmistir. Olumlu bireysel Ozellikler temasi altinda

ortaya ¢ikan kodlar Sekil 4.8de belirtilmistir.

Sekil 4.8. Olumlu bireysel 6zellikler

Olumlu bireysel oOzellikler kapsaminda katilimcilar, kendilerine ¢alisma
yasaminda fayda saglayan ve islerinden duyduklari memnuniyeti arttiran olumlu
bireysel ozellikler; * kisilerarasi iliski kurmay1 sevmek, sabirli olmak, pozitif olmak,
potansiyelini gelistirme becerisi, azimli olmak/pes etmemek™ ile ilgili 6zelliklerden
bahsetmislerdir. Kisilerarasi iliski kurmay1 sevmek, is yasaminda kisiyi olumlu bir
noktaya tasiyan énemli bir bireysel 6zellik olarak ifade edilmistir. Insanlarla iletisim
kurmay1, insanlari dinlemeyi seven bireylerin genellikle meslekleri incelendiginde
insana doniik meslek gruplarinda yer aldiklar1 goriilmektedir. Kisilerarasi iletisim
kurmanin kendisine is hayatinda katki sagladigini ifade eden K3, insanlar1 dinlemeyi
sevmenin isini oldukga kolaylastirdigindan bahsetmistir. Kendisi bir diyetisyen olarak
ilk oturumlarda danisanlarin Oykiisiinii dinledigini ve ona uygun ilerlediklerini de
konusma siirecinde 6zellikle belirtmistir.

“Dinlemeyi ben ¢ok severim. Ben dinlemeyi de konusmay: da ikisini de ¢ok
seviyorum. Biri anlatsin dinleyeyim. Karsimdakiler de zaten hep anlatmak istiyorlar
va ¢ok giizel, onlar anlatiyor ben dinliyorum sonra ele alip bu konuyu toparlyoruz.

Bizim alanda dinlemeyi ve konusmayr sevmiyorsan tamam yani meslegi yapabilme
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ihtimalin yok.” (K3)

Dis hekimi K2’de benzer sekilde hastalarin1 dinlemeyi, onlarla ikili iliskiler
gelistirmeyi sevdiginden ve bu siirecte hastalarin rahatladigindan bahsetmistir. Bu
kapsamda kolay iletisim kurabilen bir kisilik 6zelligine sahip olmasmin isteki
memnuniyetini arttirdigini dile getirmistir.

“Insanlarla diyalog kurmay insanlarla konusmayr seven bir insanim. O da bir
etken diyebilirim.” (K2)

Katilimcilar olumlu bireysel 6zellikler kapsaminda sabirli olmalarinin
kendilerine 1is yasamlarinda fayda sagladigimmi, diirtiisel tepkiler vermelerini
engelledigini, insanlarla iletisimlerini giiglendirdigini ve kisisel gelisimlerine dnemli
katkilar sagladigini ifade etmislerdir. Araba alim-satimi yapan K9, iste sabirli olmanin
zor miisterilerle bas etme noktasinda kendisine avantaj sagladigini su sozlerle ifade
etmistir.

“Bazen zorlayict miisteriler ¢ikabiliyor karsimiza. Yani ara¢ hakkinda aslinda
hi¢bir bilgisi yok ama sordugu sorularla bizi bunaltmaya yénelik hamleler yapanlar
var. Bunlarda da sabirla davrandigimiz zaman vatandas en sonunda kendisi bile
‘bana dayandi’ diyerek ara¢ aldigr oldu buradan yani. Bizim isimizde sabir, karst
tarafa bazi seyleri bikmadan usanmadan anlatmak énemli seyler.” (K9)

Okul psikolojik danigmanm1 Kl’de is yasaminda sabirli olmayi sonradan
kazandig1 bir beceri olarak yorumlamis ve kendisine is yasaminda fayda sagladiginin
ve kendisini gelistirdiginin altini ¢izmistir.

“Onun diginda sabirli olmak ama ben bazen ¢ok sabirsiz bir insan olabiliyorum.
Kendimi yavas yavas frenlemeyi ogreniyorum, is i¢in de 6grendigim bir beceri. Bunu
frenlemeyi stire¢ icinde deneyimledikge 6greniyorum ciinkii dedigim gibi ben hem hizli
diistinen hem hizli hareket eden fevri bir insanim ve hizli da sonug bekliyorum. Kendim
hizli oldugum igin sonucu da hizli bekliyorum. Ama karsimdaki her zaman benim gibi
olamaz, onun da bir siireci var, o kendi siirecinden geciyor. Bu bana deneyimle birlikte
gelen bir ozellik.” (K1)

Katilimcilar ayn1 zamanda pozitif bir kisilik 6zelligine sahip olmanin iste
karsilastiklar1 gii¢liikleri asma, duygusal anlamda kendilerini gii¢lii hissetme, pes
etmeme ve insanlarla duygusal bir yakinlik kurarak iglerinden elde ettikleri doyumu
arttirma noktasinda dnemli katkilar sundugunu belirtmislerdir. Ornegin bu konuda bir
devlet okulunda 6gretmen olarak gorev yapan K10 pozitif olmanin kendisine sagladigi

katkilar1 asagidaki gibi dile getirmistir.
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“Pozitifim, bu isime olumlu yansiyor. Ciinkii insanlarin pozitif oldugunuzu
gormesi size arti bir sempati gelistirmelerine sebep oluyor, duygusal bir yakinlik
kurmalarimi sagliyor size.” (K10)

Kamuda iist diizey yoneticilik yapan K13’te benzer sekilde pozitif olmanin
duygusal yakinlik kurmasini kolaylastirdigin ve hayatta anlamlhi bir karsiliginin
oldugunu aktarmaistir.

“Hep soylerim, insanlara baktigimda ilk once giiler yiize dikkat ederim. Kendini
seven herkesi sever. Giiliimsemeyen insanlar maalesef hayata hep olumsuz bakarlar,
daha sert bakarlar. Oyle olmamak gerekir diye diigiiniiyorum. Daha sevecen, daha
porzitif, daha sicak kanli olursak, insana dokunmay: seversek dokundugunuz her gey
geri doniip size dokunuyor farkl bir sekilde.” (K13)

Katilimcilar i yasaminda kendilerine fayda saglayan bir diger olumlu bireysel
ozelligi de potansiyelini gelistirme becerisine sahip olmalar1 olarak ifade etmislerdir.
Potansiyelini gelistirme becerisi, katilimcilarin bakis agisina gére kendini fark etme,
potansiyelini kesfetme ve kendi potansiyelini gelistirmeye yonelik cabalama (6rnegin
egitimlere katilma, sertifikalar alma) ile ilgili siirecleri i¢inde barindirmaktadir. Bu
konu ile ilgili olarak K2 dis hekimligi boliimiiniin periodontoloji alaninda doktora
derecesine sahip olmasina ragmen kendi potansiyelini daima gelistirmeye c¢alistigini,
egitimlere ve konferanslara katildigini su sozlerle dile getirmistir.

“Daha iyi yapar miyim diye kendimi gelistirmeye c¢alistyorum. Kongrelere
gidiyorum, kurslara gidiyorum, hala gidiyorum. Uzmamm deyip asla kenara
oturmuyorum ama dedigim gibi bu da basariyt getiriyor aslinda. Kisisel egitime onem
vermek getiriyor yani o da getiriyor.” (K2)

Universitenin aragtirma gelistirme biriminde y&netici olarak gérev yapan K12,
kendisinin niifus yogunlugunun diisiik oldugu bir ilde iki yillik 6n lisans egitiminin
tamamlamasina ragmen potansiyelini gelistirmek amaciyla daima kendisini daha
lyisini yapmaya zorladigim1 ve bu sayede ilerleyerek kariyer basamaklarini
tirmandigini dile getirmistir.

“Ornegin ben ***'da okudum. Daha dogrusu once 2 yillik elektrik okudum.
Orada yaptigim stajlarda mesela sunu goérdiim, ya evet sen 4 yulik bir tiniversite
okuyabilirsin dedim. Bir onceki tecriibeden beslenme diyebiliriz aslinda buna. Yeni
tecriibeler benim potansiyelimi, yapabilecegim yetkinliklerimin neler oldugunu ortaya
¢ctkariyor aslinda. Yani buna tecriibe diyoruz zaten. Ve oradan oraya gittigimde bana

dediler ki, Ingilizce dgrenmen lazim. ***'e gecis yaptim %100 Ingilizce béliime hig
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Ingilizcem yokken, hazirlik okudum. Yani demek istedigim sey bu. Insanin bulundugu
her olumlu ya da olumsuz sartlart tecriibe olarak gormesi gerekiyor. Basarisizlik
demiyorum, tecriibe olarak gormeli ve bu benim hayatima, potansiyelime ya da
vapacaklarima nasil etki eder diisiincesiyle yola c¢iktiginda ister istemez hedef
koymaya basliyor zaten, bu da isine olumlu yansiyor.” (K13)

Son olarak katilimcilardan bazilari, azimli olmanin ve kolay kolay pes
etmemenin kendilerini is hayatinda zorluklara kars1 korudugunu, azimli olmanin
basar1y1 beraberinde getirdigini ve kendilerini mutlu kildigini ifade etmislerdir. Miizik
imalat¢ciligit yapan K16 kendi sektoriinde rekabetin c¢ok fazla oldugunu ancak
kendisinin hicbir zaman pes etmeyerek giicliikleri astigini belirtmistir.

“Cok zorlandigim zamanlar oldu. Bende kaybetmek diye bir sey yok. Ben onu
kabul etmiyorum yani kaybetmek diye bir duygu yok bende, ben hep kazandim, kendimi
hep ona odakladim. Kazanmak beni sonunda fazlasiyla u¢uruyor yani memnun ediyor.
Belki bu biraz bendeki inattandir. Inat¢i bir insanim, ¢ok fazla inat¢i bir insanim ben.
Savasmayt seviyorum.”(K16)

Estetisyen olarak ¢alisan K4’te is yasaminda ve genel olarak hayatta azimli
oldugunu dile getirmis ve azimli olmanin konulan hedeflere ulagma noktasinda degerli
oldugundan kisaca bahsetmistir.

“Is yerinde ya da genel olarak hayatimda ben azimliyim. Bir hedef koydugumda
o hedefe ulasmak isterim.” (K16)

Sonug olarak tatmin edici isin yordayicilarinin degerlendirildigi bu boliimde,
Tiirkiye’deki kiiltiirel yapiya 6zgii olarak baglamsal destek kaynaklarindaki en 6nemli
unsurun sosyal destek kaynaklari oldugu, sistemik esitsizliklerin oldugu bir yapida
kaynaklara ve firsatlara erisebilmenin 6nemli bir destekleyici unsur oldugu, network/
iliski aglarinin is yasaminda kisiyi ilerlettigi ve son olarak ¢alisilan gruptan saglayan
manevi destegin (6rnegin olumlu geri bildirimler, tebessiim, tesekkiir vb.) is
yasamindaki iyi olusu arttirdig1 goriilmiistiir. Baglamsal destek kaynaklarinin yani sira
kisiyi is yasaminda olumsuz etkileyen engellerin basinda mobbing deneyimleri, iste
caligmaya veya ise yonelik On yargilar, iste ilerlemeye olanak saglayacak egitim
firsatlarina erisememe ve ayrimcilik oldugu goriilmiistiir. Kadin ¢alisanlar tarafindan
yogunlukla bahsedilen ayrimciligin toplumsal cinsiyet kalip yargilarindan
kaynaklandig1 belirtilmistir.

Baglamsal engellerin olumsuz etkisi ise tesvik edici ¢alisma kosullarina sahip

olunan bir iste giderek azalmaktadir. Bu baglamda, olumlu ¢alisma kosullariin (ekip
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uyumu, tesvik edici davraniglar, rahat bir calisma ortam1 ve esnek ¢alisma kosullari),
yoneticilerin ¢alisanlarini destekledigi ve kurum kiiltiiriiniin olumlu oldugu (kuruma
aidiyet ve kurum itibar1) bir is ortaminin kisinin isteki iyi olusunu arttirdigi ve bu
ortamlarda ¢alisanlarin olumlu bireysel Ozelliklerinden daha fazla yararlandig
belirtilmektedir. Son olarak katilimcilar potansiyelini ger¢eklestirme arzusu igerisinde
olmanin, pozitif, sabirli ve azimli olmanin ve kisilerarasi iligskiler kurmay1 sevmenin

kendilerine is yasaminda fayda sagladigini belirtmislerdir.

4.2. Nicel Veri Analizinin Bulgulari

Nitel asamada “Tatmin Edici Is Temas1” ve “Iste Olumlu Duygu, Diisiince ve
Davraniglar Temas1”, Tiirkiye nin kiiltiirel yapisina uygun olarak tatmin edici isin nasil
kavramsallastirildiginin kesfedilmesine yardimci olmustur. Bu temalarda yer alan kod
ve alt kodlardan ve katilimc1 sOylemlerinden yararlanilarak madde havuzu
olusturulmustur. Bu kapsamda dokuz kategori altinda en az li¢c maddenin yer almasi
kuralin dikkat edilerek toplamda 45 maddelik bir 6l¢ek elde edilmistir. Ardindan elde
edilen oOlcek maddeleri ig¢in faktdr analizleri yapilmistir. Calismanin yontem
boliimiinde bu konu detayl1 bir sekilde agiklanmistir. Nicel asamada birinci gruptan
elde edilen verilerle agimlayici faktor analizi yapilmis ardindan ikinci gruptan elde
edilen verilerle dogrulayic1 faktor analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonucunda elde

edilen bulgular detayli bir sekilde asagida yer almaktadir.

4.2.1. A¢imlayic1 Faktor Analizi Bulgular

Nitel arastirma sonucunda dokuz boyuttan ve 45 maddeden olusan Olgegin
yapisinin degerlendirilmesi i¢in agimlayici faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi,
cok sayidaki gozlenen degiskenlerden yola ¢ikarak daha az sayidaki faktorii veya gizil
yapilar1 ortaya c¢ikarmak veya dogrulamak amaciyla uygulanan bir tekniktir
(Worthington ve Whittaker, 2006). Diger bir ifadeyle faktor analizi, degiskenler
arasindaki kovaryansi ortaya koymak i¢in ¢ok sayidaki faktorii daha az sayiya
indirgeme islemidir (DeVellis, 2014; Hair vd., 2018; Kahn, 2006).

Acimlayici faktor analizinin amaci da degiskenler arasinda paylasilan/ortak
varyansi belirlemektir (Carpenter, 2018). Bu nedenle arastirmacilarin toplam varyans
lizerinde c¢alisan temel bilesenler analizini (principal components analysis)
kullanmalar1 6nerilmemekte; bu yontemin hata varyansim1 da i¢cermesinden dolay1
faktor ytiklerini sigirebildigi ve elde tutulacak faktorler veya maddeler hakkinda yanlis

kararlarin verilmesine neden olabilecegi ileri siiriilmektedir (Costello ve Osborne,
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2005; Worthington ve Whittaker, 2006). Temel bilesenler analizine kiyasla ortak
faktor analizleri (common factors analysis), maddeler arasindaki ortak varyansi
aciklayan gizil faktorleri veya yapilar1 anlamay1 amaglamaktadir ve bu nedenle 6lgek
gelistirme calismalarinda kullanilmasi daha uygun bir yontem oldugu belirtilmektedir
(Carpenter, 2018). Ayrica ortak faktor analizinde elde edilen sonuglar, dogrulayici
faktor analizine tabi tutuldugunda daha genellenebilir bir nitelik tasimaktadir
(Worthington ve Whittaker, 2006). Ortak faktor analizlerinden biri olan ana eksen
faktor (principal axis factoring) methodu, 6nceden belirlenmis bir modelin belirli bir
popiilasyonda ne kadar dogru bir sekilde ortaya konuldugunu belirlemek amaciyla
kullanilmakta ve verilerin normal dagiliminit gerektirmemektedir (Worthington ve
Whittaker, 2006; Fabrigar vd., 1999). Bu ¢alismada analiz yontemi olarak ana eksen
faktor yontemi kullanilmistir.

Faktor analizinde dondiirme yontemleri, 6l¢egin faktorlerini (boyutlarini) daha
net bir sekilde belirlemek i¢in kullanilmakta (Carpenter, 2018); egik ve dik dondiirme
olarak iki tiire ayrilmaktadir. Arastirmacilar cogunlukla dik dondiirme yontemlerinden
biri olan Varimaks’it (varimax) tercih etmektedirler. Bu yontem, faktorlerin
birbirleriyle iligkisiz olmasi durumunda tercih edilmekte ancak sosyal bilimler
alaninda yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda faktorlerin birbiriyle iliskisiz olmasi
durumunun nadir gozlemlenebilecegi ileri siiriilmektedir (Carpenter, 2018; Costello ve
Osborne, 2005; DeVellis, 2014). Faktorler birbiri ile iliskili oldugunda egik
dondiirmenin tercih edilmesi onerilmektedir ¢ilinkii béyle bir durumda dik dondiirme
yontemini kullanmak, faktor yiiklerinin daha yiiksek bir degerde c¢ikmasina,
aragtirmacilarin maddeleri gereksiz bir sekilde tutmasina veya elemesine yol agmakta
ve bu durum yapmin dogrulayict faktdr analizinde tekrarlanmasini
zorlastirabilmektedir (Worthington ve Whittaker, 2006). Bu nedenle, bu ¢alismada
dondiirme yontemi olarak egik dondiirme yontemlerinden Promaks (Promax)
secilmistir. Promaks biiyiik veri setleri i¢in tasarlanmistir (Field, 2018) ve genellikle
dik dondiirme ile baslaylp sonrasinda egik dondiirmeyi kullanir; bu nedenle
arastirmacilar Promaks’in daha saglam bir dondiirme yontemi oldugunu ileri siirerek
kullanilmasin1 6nermektedirler (Carpenter, 2018; Russell, 2002; Thompson, 2004).

Acimlayici faktor analizi sonucunda 45 maddenin Kaiser—Meyer—Olkin (KMO)
Ol¢ciimil, analiz i¢in 6rneklem yeterliligini dogrulamistir, KMO = .945 (Kaiser ve Rice,
1974) ve deger oldukea iyi diizeyde bulunmustur. Ayrica Bartlett’s kiiresellik testinin

(p <0.50) anlaml1 bulunmasi, degiskenler arasinda yeterli bir korelasyonun oldugunu

98



ve faktor analizi yapilabilecegini gostermektedir (Hair vd., 2018). Bu calismada,
Bartlett's Testi (x?= 4977,433; p < .001) anlamli bulunmustur. Verilerdeki her faktor
icin 0z degerler (eigenvalue) incelenmis, ii¢ faktoriin Kaiser’in 1 olarak belirledigi
kriterinin iizerinde oldugu goriilmiistir. Ayrica ii¢ faktér varyansin %72.32°sini
aciklamigtir. Hair vd. (2018) faktorlerin agiklanan varyans oranlarinin % 60 ve {istiinde
olmasinin yeterli bir diizey oldugu belirtmektedirler. Bu dogrultuda agiklanan varyans
oraninin oldukea i1yi diizeyde oldugu soylenebilir. Bununla birlikte arastirmacilar
yamag birikinti grafinin (scree plot) 6z degerden daha dogru sonug¢ verdigini ileri
stirmektedirler (Field, 2018; Preacher ve MacCallum, 2003). Yamag birikinti grafigi
de benzer sekilde ti¢ faktoriin korunmasini destekleyecek kirilimlar sergilemistir. Bu

baglamda, Sekil 4.9 yamag birikinti grafigine gore faktor sayilarini gostermektedir.

Ozdeger

Faktor Savisi

Sekil 4.9. Yamag birikinti grafigi

Cattell (1966) yamag birikinti grafigine bakarak faktor sayisini belirlemek i¢in
0z degerlerin gittikce diiz bir hale geldigi noktalar1 birlestirerek ¢izgi ¢ekilmesini
Onermis ve bu ¢izginin her zaman paralel yatay bir ¢izgi olamayabilecegini de 6zellikle
belirtmistir (bknz. Mavi kesikli ¢izgi). Buna gore ¢izginin lizerinde kalan faktorlerin
korunmas1 gerektigini ileri stirmiistiir. Sekil 4.9°daki yamag birikinti grafiginde
Cattell’in Onerdigi gibi 6z degerlerin giderek diiz bir ¢izgiye doniistiigii noktalar
birlestirilerek bir dogru elde edilmis ve bu dogrunun iizerinde kalan ii¢ faktoriin

korunmasi gerektigi teyit edilmistir. Asagidaki Tablo 4.1°’de agimlayic1 faktor analizi

99



sonucunda elde edilen 6l¢ek maddelerine, varyans ve kiimiilatif varyans yiizdelerine,
tanimlayict istatistiklere (aritmetik ortalama, standart sapma) ve i¢ tutarlilik

katsayilarina yer verilmistir.

Tablo 4.1. Olgege ait agimlayici faktor analizi sonuglari

Faktor Faktor Faktor

Maddeler ) ) 3 AO SS
11. Isime isteyerek gidiyorum. 981 3.87 1.181
36. Isteyken kendimi mutlu hissediyorum. .886 3.84 1.173
6. Isimi severek yapryorum. .863 4.11 1.071
15. Isimden memnunum. .803 3.96 1.128
5. Isteyken kendimi huzurlu hissediyorum. 778 3.65 1.215
9. Isime kars1 hevesli hissediyorum. 776 3.89 1.143
40. Tsimle ilgili konularda merakliyim. .809 4.34 0.876
31. Isimde yeni beceriler 6grenmek beni mutlu ediyor. 764 4.13 0.989
38 .I.st?yken isimle alakali daha neler yapabilirim diye 738 403 1.093
diisiiniiyorum.
34. Isimi yapafken d.1ger insanlarin goriislerinden 677 417 0.936
yararlanmay1 6nemsiyorum.
39. Isimle ilgili gorevlerde elimden gelenin en iyisini 641 453 0.720
yaptyorum.
209. 'Islmm statii/sayginlik saglayan bir yani olmasin 908 389 1136
seviyorum.

24. steki unvanimin toplumda sayg1 goren bir

konumda olmasi beni tatmin ediyor. 904 3.81 1.167

8. Yaptigim isin toplumda saygi gérmesi hosuma 787 4.04 1.095

gidiyor.

Oz deger 8.522 1361 1.067

VAO 59.044 8.103 5.176

KVAO 59.044 67.147 72.323

a 955 .880  .905 .950%

Not. AO: Aritmetik ortalama, SS: Standart sapma, VAO: Varyans agiklama orani, KVAO: Kiimiilatif varyans
agiklama orani, « : Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi, K-M-O = .945; Bartlett's Testi x2=4977,433; p <.001,
*: Olgegin tiimiine ait ig tutarlihk katsayisini yansitir.

Analiz sonucunda birden fazla faktore diislik faktor yiikii ile yliklenen binigik
maddeler ve faktor yiikil .50 nin altinda olanlar (Mertler ve Vannatta, 2016) tek tek
cikartilarak analiz tekrarlanmistir. Toplamda 31 madde &lgekten ¢ikarilmistir. Olgegin

faktor yiikleri .64 ile .98 arasinda degismektedir. Analiz sonucunda ii¢ boyut olarak

ortaya konulan 6l¢egin faktorleri altinda toplanan maddeler literatiire uygun bir sekilde
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incelendiginde anlamsal olarak; Faktdér 1 “Ise Yonelik Pozitif Tutum” boyutuna,
Faktor 2 “Ise Baglilik ve Gelisim” boyutuna ve son olarak Faktdr 3 “Sayginlik”
boyutuna atifta bulunmaktadir. Yapr gecerligi sonucunda ortaya konulan olgegin
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilarina bakildiginda ise 6lgegin tiimii i¢in .91, ise
yonelik pozitif tutum boyutu icin .96, ise baglilik ve gelisim boyutu i¢in .88 ve
sayginlik boyutu i¢in .91 bulunmustur.

Analiz sonucunda elde edilen 6lgekten toplam puan elde edilip edilemeyecegini
test etmek i¢in Tukey’in Toplanabilirlik Testi (Tukey’s test of Addivitity) yapilmistir.
Bu test, 6lgegin toplanabilir olup olmadiginmi ortaya ¢ikarmaktadir. Varyans analizi
sonucuna gore Ol¢egin toplanabilir 6zellikle olmadig1 goriilmiistiir (Nonadditivity, F=
251.44, p = .00). Olgiimler aras1 degisim incelendiginde, énemli bir farklihk (F =
42.04, p =.00) oldugu ortaya ¢cikmistir. Diger bir ifadeyle 14 maddeden olusan 6lgek

toplanabilir bir 6zellik sergilenememektedir.

4.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgulan

Dogrulayic1 faktér analizi (DFA), AFA sonucunda ortaya konulan teorik
modelin gegerligini test etmek amaciyla yapilmaktadir (Kahn, 2006). Ornegin bir
aragtirmact AFA sonucunda ii¢ faktdrlii bir model elde ettiginde, dlgegin yeni bir
orneklem grubu iizerinde teorik olarak dnceden belirlenen yapisinin dogrulanmasi,
gecerli ve gilivenilir bir oOlgcek olduguna dair kanitlar1 saglamlastirmaktadir
(Worthington ve Whittaker, 2006). Bununla birlikte diger bir yaklasim, teorik olarak
makul olabilecek diger modelleri de (6rnegin faktor sayilarinin degismesi, belirli
yollarin dahil edilmesi veya hari¢ tutulmasi) test etmektedir. Bu sayede arastirmaci
hangi modelin verilerine en uygun oldugunu, AFA’da ortaya ¢ikan teorik modelle
alternatif modelleri karsilagtirma imkani1 bularak test etmeye caligmaktadir (Kahn,
2006; Worthington ve Whittaker, 2006). Dogrulayic1 faktdr analizinde, varsayilan
teorik modelin, diger alternatif modellerden daha iyi uyum iyiligi degerlerine sahip
olmasi 6l¢egin yap1 gegerliginin giiclii oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte
alternatif bir model, varsayillan modelden daha iyi uyum degerleri iiretiyorsa,
aragtirmacinin modeller arasindaki tutarsizligi agiklayarak yeni benimsedigi model
icin ilave ¢aligmalar yiirlitmesi gerekmektedir (Worthington ve Whittaker, 2006).

Dogrulayict faktor analizinde varsayilan ve alternatif modelleri test ederken
cesitli parametre tahmin yontemleri kullanilmaktadir. Bu yontemlerden en sik

kullanilan1 Maksimum Olabilirlik (ML) yontemidir (Kahn, 2006). Bu yontem,
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parametre tahminleri i¢in iyi bir performans sergilemekte (Kahn, 2006) ve “verilerin
stirekli ve ¢ok degiskenli normalligi saglamasini” gerektirmektedir (Byrne, 2013, s.
329). Bu calismada parametre tahmin yontemi olarak ML kullanilmistir. Parametre
tahmininin ardindan, arastirmacilar modelin veriye ne kadar iyi uydugunu belirlemek
amaciyla c¢esitli uyum iyiligi degerlerinden faydalanmaktadirlar. Model uyumunda
genel olarak Ki-kare test istatistigi kullanilmaktadir, istatistiksel olarak anlamli
bulunan Ki-kare test istatistigi varsayilan model ile veri arasinda 6nemli bir fark
oldugunu ve model uyumunun kétii bir uyuma sahip olduguna isaret eder ancak bu test
istatistigi orneklem biiyiikliigiine oldukca duyarlidir ve bu nedenle farkli uyum
degerlerinin incelenmesi gerekmektedir (Hu ve Bentler, 1999; Kahn, 2006; Kline,
2005, 2019). Kahn (2006) benzer durumun Ki-karenin serbestlik derecesine orani igin
de gegerli oldugunu belirtir. Ki-kare 6rneklem biiyiikliigiinden etkilenirken serbestlik
derecesi sabit kalmakta ve ikisinin birbirine oran1 6érneklem biiyiikliigliniin etkisiyle
kotii uyumla sonuglanmasina neden olabilmektedir.

Model uyum indeksleri; artimli, mutlak ve yordamaya dayali uyum indeksi
olarak tice ayrilmaktadir (Kline, 2005, 2019). Uyum iyiligi degerlerinin raporlanmasi
ile ilgili aragtirmacilar arasinda bir fikir birligi bulunmamakla birlikte Hu ve Bentler
(1999) her bir uyum indeksinden (artimli, mutlak ve yordamaya dayali) en az iki deger
olacak sekilde raporlamayr Onermektedir. Kline (2019), Jackson vd. (2009) ve
Worthington ve Whittaker (2006) raporlanmas1 gereken uyum degerlerini; serbestlik
dereceleri (SD) ve anlamlilik diizeyine karsilik gelen ki-kare testi istatistigi (CMIN),
%90 giiven araligina karsilik gelen Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA),
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) ve Standartlastirilmis Ortalama Hatalarin
Karekokii (SRMR) ve Normlastiriimamis Uyum Indeksi (TLI) olarak belirlemislerdir.

Belirtilen model uyum degerlerinden CFI ve TLI degerlerinin sifir ile bir
arasinda bir deger alabildigi, TLI degerinin birden biiyiik ¢ikabilecegi ve bu degerlerin
.90’dan yiiksek ¢ikmasinin iyi uyuma isaret ettii belirtilmektedir (Bentler, 1992;
Pituch ve Stevens, 2016). Ancak Hu ve Bentler (1999) sonraki ¢alismalarinda CFI ve
TLI’nin kesme degerinin .95’e yakin olmas1 gerektigini ifade etmislerdir. Diger uyum
degerlerinden SRMR degerinin .08’den kii¢lik olmasi1 iy1 uyumu, RMSEA degerinin
.08’den kiiciik olmast kabul edilebilir uyumu gdstermektedir. SRMR ve RMSEA
degerlerinin .10°dan fazla ¢ikmasi ise kotii uyuma isaret etmektedir (Browne ve
Cudeck, 1993; Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2019; Tabachnick ve Fidell, 2015).

Acgimlayici faktor analizi sonucunda ii¢ boyutlu, 14 maddeden 6l¢egin, yeni bir
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calisan yetiskin grubu iizerinden elde edilen verilere ne derece uyum sagladig: ortaya
koymak amaciyla DFA analizi yapilmistir. Bu dogrultuda alternatif modeller (birinci
diizey tek faktorlii model, ¢ok faktorlii korelasyonel model, ikinci diizey ¢ok faktorlii
model, iliskisiz model ve bifaktér model) analiz edilerek sonuglar karsilastirilmistir.

Modellere iligskin uyum degerleri Tablo 4.2.’de yer almaktadir.

Tablo 4.2. Modellere iliskin uyum iyiligi degerleri

Model CMIN SD CMINDF CFI TLI _ RMSEA _ SRMR _ AIC

Birinci Diizey 0

Tek Faktorlii 829612+ 77 10774 797 760 '1[61858/"9?7% 098  885.612

Model T

. o,

iliskisiz Model ~ 700.853* 77 9.102 832 801 L3 790CA 35 75653
[.143, .164]

Birinci Diizey N

Korelasyonel 313338+ 74 4234 935 921 '09078?9?0€A 050 375.338

Model** [.086, .108]

- 097 %90 GA

E;lli‘tcgrﬁ“l\zfgdg’k 313338 74 4234 935 921 [.086,.108]  .050  375.338
o,

Bifaktsr Model ~ 439.787+ 67 6564 899 863 '1[21716/"9?3% 096 515.787

Not. CMIN: Ki-kare Test Istatistigi, SD: Serbestlik Derecesi, CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi, TLI:
Normlastirilmamig Uyum Indeksi, RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, GA: Giiven Araligi, SRMR:
Standartlagtirilmis Ortalama Hatalarin Karekokii, AIC: Akaike Bilgi Kriteri. *p <.001, **: Varsayilan Model

Birinci diizey tek faktorlii modelde, “biitiin gozlenen degiskenler tek faktor
altinda toplanmaktadir” (Giirbiiz, 2021, s. 95; Karagoz, 2019, s.1070). Bu baglamda
model uyum degerlerine bakildiginda birinci diizey tek faktorlii modelin iyi uyum
saglamadig1 goriilmiistiir. Standardize edilmis yol katsayilari ise .40 ile .89 arasinda
degismektedir. Bir diger alternatif model olan “iliskisiz modelde, gézlenen degiskenler
birbiri ile iligkili olmayan faktorler altinda toplanmaktadir” (Karagoz, 2019, s.1120).
lliskisiz modele iliskin uyum degerleri incelendiginde kabul edilebilir smirlarin
disinda yer aldig1 goriilmistiir. Standardize edilmis yol katsayilar ise, .62 ile .91
arasinda yer almakta olup birinci diizey tek faktorlii modele gore daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir. Diger bir alternatif model olan bifaktér model ise, her bir
gozlenen degiskenin hem alt faktore hem de genel faktore ayri ayr yiiklenmesine izin
verilmekte, diger bir ifadeyle her alt faktoriin kendi 6zel anlamlarini temsil eden
bagimsiz bir varyansa ve genel bir faktore katkida bulunan ortak bir varyansa sahip
oldugu belirtilmektedir (Rodriguez vd., 2016). Buna gore bifaktor modelde uyum
tyiligi degerleri, birinci diizey tek faktorlii ve iliskisiz modele kiyasla iyilesmeler
gosterse de kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer almadigr goriilmiis ve standardize

edilmis yol katsayilari ise, .32 ile .89 arasinda yer almistir.
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Birinci diizey korelasyonel modelde, “gozlenen degiskenlerin baglandigi
faktorler arasinda kovaryans iligkileri kurularak analiz yapilmaktadir” (Karagoz, 2019,
s.1084). Birinci diizey korelasyonel modelde, tek faktorlii modele kiyasla model uyum
degerleri agisindan iyilesmelerin oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda RMSEA ve
CMIN/DF uyum degerleri hari¢, diger degerler iyi uyuma isaret etmektedir. Bu
modelde standardize edilmis yol katsayilar .57 ile .91 arasinda degismektedir. Ikinci
diizey ¢ok faktorlii model ise, “cok faktorlii yapilar, birbiri ile iligkili oldugunda bu
yapilar1 kapsayan daha st diizey (higher/second order) bir faktoriin yer almasidir”
(Giirbiiz, 2021, s.59; Kahn, 2006). ikinci diizey DFA analizine iliskin uyum degerleri
ve standardize edilmis yol katsayilari incelendiginde, birinci diizey korelasyonel
model ile aym degerlere sahip oldugu bulunmustur. “Ug¢ veya daha az faktorlii
modellerde, birinci ve ikinci diizey ¢ok faktorlii modellerin uyum degerleri ayni
cikabilmektedir, boyle bir durumda birinci diizey ¢ok faktoérlii modelin dikkate
alinmas1” Onerilmektedir (Glirbliz, 2021, s$.88). Bu kapsamda birinci diizey
korelasyonel modele iligkin uyum degerleri yeniden incelenerek daha iyi uyum
degerleri elde edebilmek amaciyla programin onerdigi degisiklik (modifikasyon)
indekslerine bakilmistir. Degisiklik indeksleri, modele parametre ekleyerek veya
cikararak Ki-kare test istatistiginde bir azalma meydana getirmeyi amaglar
(Worthington ve Whittaker, 2006). Yeni parametrelerin eklenmesi siirecinde kuramsal
yapiya uygunluk dikkate alinmalidir (Chou ve Bentler, 2002).

Degisiklik indeksleri incelendiginde madde 7 (Isimle ilgili gorevierde elimden
gelenin en iyisini yaptyorum) ile madde 8’in (Isimde yeni beceriler 6grenmek hosuma
gidiyor) hata terimlerinin iliskili oldugu anlasilarak analiz tekrarlanmistir. Analiz
sonucunda uyum iyiligi degerlerinde iyilesme gdzlenmistir, CMIN = 276.38, p <.001,
DF = 73, CMIN / DF = 3.79, CFI1 = .95, TLI = .93, RMSEA = .09, %90 GA [.08, .10]
, SRMR=.05. Ardindan modifikasyon indeksleri yeniden incelenmis ve madde 9
(Isteyken kendimi huzurlu hissediyorum) ile madde 14’iin (Isteyken kendimi mutlu
hissediyorum) hata terimleri arasmma kovaryans eklenerek analiz tekrarlanmistir.
Analiz sonucunda uyum 1yiligi degerlerinin kabul edilen sinirlar igerisinde yer aldigi
goriilmiistiir, CMIN = 245.22, p <.001, DF = 72, CMIN / DF = 3.41, CFI = .95, TLI =
.95, RMSEA = .08, %90 GA [.04, .10] , SRMR = .04. Buna gore, belirtilen maddeler
arasina hata kovaryansi eklenmesinin nedeni, ayni alt faktor altinda yer alan maddeler
olmast ve “madde iceriginde yiiksek derecede oOrtiismenin” bulunmasidir (Byrne,

2010, s.110).
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Cheung ve Rensvold (2002) CFI’daki degisimin (ACFI) 0.01 veya daha kii¢iik
olmas1 durumunda, degisiklik onerilerinin anlamli olmadigini belirtmektedirler. Buna
ek olarak arastirmacilar, RMSEA’da kiiciik bir degisimin, degisiklik Onerilerinin
anlamli olduguna isaret ettigini belirtmislerdir. Asagida yer alan tabloda degisiklik
onerileri dogrultusunda modelde meydana gelen farklar ve uyum iyiligi degerleri yer

almaktadir.

Tablo 4.3. Uyum iyiligi degerleri

CMIN/

Model CMIN  sD T .Y CFI  TLI RMSEA SRMR ACFI ARMSEA
1-Birinci
diizey .097
)
korelasyonel 5,3 330x 74 4034 035 921 P90GA 5
model [.086,
(varsayilan .108]
model)
2- Madde 7- .090
0 -
8 arasmna 276381 73 3786 945 93 0GA g 1 007
kovaryans [.079, 2
eklenmis .101]
3-Madde 9- 083,
o -
l4arasma o156 70 3406 953 941 PVGA o 2 gog 007
kovaryans [.072, 3
eklenmis .095]

Not. CMIN: Ki-kare Test Istatistigi, SD: Serbestlik derecesi, CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi, TLI :
Normlastirilmamig Uyum Indeksi, RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, GA: Giiven Araligi, SRMR:
Standartlagtirilmig Ortalama Hatalari Karekokd, *p <.001

Cheung ve Rensvold (2002)’un kriterleri baglaminda, degisiklik Onerilerinin
CFI degerinde pozitif artisa ve RMSEA degerinde azalmaya yol acarak modelin
uyumunu iyilestirdigini ve buna gore degisikliklerin anlamli oldugunu gostermektedir.
Elde edilen modelin standardize edilmis yol katsayilar1 incelendiginde, 6lgegin “ise
yonelik pozitif tutum” boyutundaki maddelerin faktor yiikleri .85 ile .90 arasinda
degismektedir. “Ise baglilik ve gelisim” boyutundaki maddelerin faktdr yiikleri ise .50
ile .71 arasinda degismekte ve son olarak “sayginlik” boyutundaki maddelerin .70 ile
.90 arasinda degistigi goriilmektedir. Ayrica dlgegin boyutlar arasinda yiiksek diizey
bir iligki bulunmaktadir. Buna ek olarak, yap1 gegerligi sonucunda ortaya konulan

Olcegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilarina bakildiginda ise 6lgegin tiimii igin
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.94, ise yonelik pozitif tutum boyutu i¢in .95, ise baglilik ve gelisim boyutu i¢in .81 ve
sayginlik boyutu i¢in .86 bulunmustur. Asagida yer alan Sekil 4.10°da ii¢ faktorlii

korelasyonel modele iliskin standardize edilmis yol katsayilarina yer verilmistir.

Sekil 4.10. Ug faktorlii korelasyonel modele ait standardize edilmis yol katsayilari

Not. F1: Ise Yonelik Pozitif Tutum, F2: Ise Baglilik ve Gelisim, F3: Sayginlik, Ateio: Algilanan
Tatmin Edici Is Olgegi, e: Hata Terimi.

4.2.3. Olciit Bagintili ve Ayirt Edici Gecerlik Bulgular

Gelistirilen 6lcegin yapr gecerligi caligmalarindan sonra 6l¢iit bagintil ve ayirt
edici gegerlik icin Is ve Anlam Olgegi, Pozitif Duygu Olgegi, Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi, ise Bagli Duygusal Tiikenmislik Olgegi, Yasam Doyumu Olgegi ile Algilanan
Tatmin Edici Is alt 6lcekleri aralarindaki iliskiler, Pearson momentler ¢arpimi
korelasyon katsayisina bakilarak incelenmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 Tablo

4.4’te yer almaktadir.
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Tablo 4.4. Degigkenler arasindaki korelasyon katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1-Ise yonelik pozitif tutum alt

Olgegi

2-Ise baghilik ve gelisim alt .

Soeg £ & 70 1

3-Sayginlik alt dlgegi ST 61T 1

4-Pozitif duygu alt 6lgegi 5% 69" 57 1

5-Isin kattig1 anlam alt 8lgegi ~ .64™ .63 .61 .69 1

6-Ise bagli duygusal
’ £ Ve -.65 377 -30"  -517 -40™ 1

titkenmislik 6lgegi

7-Isten ayrilma niyeti 6lcegi -69™  -45™ 407 -53" 49" 65T 1
8-Yasam doyumu &lgegi 447 33" 40" 43" 40" -38™  -40™ 1
w5 < 001

Tablo 4.4’te goriildiigli gibi, algilanan tatmin edici is 6l¢eginin ise yonelik pozitif
tutum alt olgedi ile ise baglilik ve gelisim alt 6l¢egi (= .70, p <.001) arasinda yiiksek
diizeyde ve pozitif yonde bir iliski; sayginlik alt 6lgegi (» = .57, p <.001) ile arasinda
ise orta diizeyde ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Ayn1 zamanda ige baglilik
ve gelisim alt dl¢egi ile sayginlik alt 6l¢egi (= .61, p <.001) arasinda yiiksek diizeyde
ve pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir. Diger o6lceklerle arasindaki iliskiler
incelendiginde; ise yonelik pozitif tutum alt 6l¢egi alt 6lcegdi ile, pozitif duygu (r = .75,
p <.001) ve isin katt1g1 anlam (» = .64, p <.001) alt 6l¢ekleri arasinda pozitif ve yiiksek
diizeyde bir iligki; yasam doyumu (» = .44, p <.001) ile orta diizeyde pozitif bir iligki
ve ise bagli duygusal tiikenmislik (» =-.65, p <.001) ve isten ayrilma niyeti (» = -.69,
p <.001) olgekleri ile negatif yonde yiiksek diizeyde bir iligki oldugu goriilmektedir.
Ise baglilik ve gelisim alt boyutu ile pozitif duygu (r = .69, p < .001), isin katt131 anlam
(r = .63, p <.001) alt olcekleri arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iligki, yasam
doyumu (= .33, p <.001) arasinda ise diisiik-orta diizeyde pozitif bir iligki bulunmus;
ise bagli duygusal tiikkenmislik (» =-.37, p <.001) ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi ile (»
=-45, p <.001) orta diizeyde negatif bir iliski bulunmustur. Son olarak sayginlik alt
ol¢egi ile pozitif duygu (r = .57, p < .001), isin kattig1 anlam (r = .61, p <.001) alt
Olcekleri arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iligki, yasam doyumu (r = .40, p <.001)
arasinda ise orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmus; ise bagli duygusal tiikenmislik (»
= -.30, p < .001) ve isten ayrilma niyeti Ol¢egi ile (» = -.40, p < .001) diistik-orta

diizeyde negatif bir iliski bulunmustur.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu calismada “Tatmin Edici Is” kavrammin Tiirkiye nin kiiltiirel yapisina 6zgii
olarak nasil kavramsallastirildigin1 ortaya koymak amaciyla gecerli ve glivenilir bir
O0lcme aract elde edilmeye calisilmistir. Karma desen arastirma yontemlerinden
kesfedici sirali desene gore (Cresswell ve Plano-Clark, 2017; Tashakkori ve Creswell,
2007) ilerleyen bu arastirmanin birinci asamasinda, nitel aragtirma yontemlerinden
fenomenolojik yontem kullanilmis ve calisan bireylerin tatmin edici is algilarina
ulasiimaya calisilmistir. Ikinci asama olan nicel asamada ise, elde edilen tema ve
kodlardan yola ¢ikarak bir olgek gelistirme ¢alismasi yiiriitiilmiistiir. Bu kapsamda
tartisma boliimiinde oncelikle nitel aragtirma asamasinda ortaya ¢ikan tema ve kodlar
ele alinacak, daha sonra nicel asamada elde edilen 6lgegin psikometrik 6zellikleri

degerlendirilecektir.

5.1. Nitel Asama Sonucunda Ortaya Cikan Tatmin Edici Is Temasi

Isinden memnuniyet duyan katilimcilarin ifadelerinden yola cikarak Tiirkiye
baglaminda “Tatmin Edici Is” kavrammin dokuz kategori altinda toplandig ortaya
cikmistir. Katilimcilar, islerinin tatmin edici yani olarak en sik baskalarinin hayatina
dokunabildiklerini, kisileraras1 iligkileri gelistirebildiklerini, islerinin kendilerini
gelistirme imkani sagladigini belirtmislerdir. Ayrica tatmin edici bir isin 6zellikleri
olarak katilimcilar iglerinin yasama anlam ve amag kattigini, 6zerklik sagladigini,
nitelik-beceri ve is uyumunun oldugunu, isten doyum elde ettiklerini ve islerinde
sayginlik kazanimlarinin oldugunu ifade etmislerdir. Buna gore, Tiirkiye baglaminda
tatmin edici is kavrami, GYDKCK’nin 6ne siirdiigli tatmin edici is kavramindan
(Owens, Allan vd. 2019) baz1 yonleriyle farkli bir yapi sergiledigi ortaya ¢ikmistir.
Kuram 6ne siirdiigii tatmin edici is kavrami; iyi olusun farkli kesisimlerini yansitan ve
birbiri ile Ortiisen pozitif deneyimler olarak tanimlanmakta ve ¢alisma baglaminda
doyum, baglilik ve varolussal amaglar gibi psikolojik ihtiyag¢lar1 karsilayan biitiinciil
bir iyi olusa karsilik gelmektedir (Allan, Owens vd., 2019; Owens, Allan vd. 2019).
Allan, Owens vd. (2019)’e gore farkli kosullarda yasamin siirdiiren insanlar veya
farkl1 kiiltiirlere sahip toplumlar agisindan tatmin edici bir is deneyimindeki
kavramsallastirmalar degisiklik gdsterebilmektedir, bu nedenle bu kavramin kiiltiire
0zgii olarak incelenmesi 6nem tagimaktadir.

Tiirk ¢alisanlarla yapilan goriismeler sonucunda, ¢alisanlarin islerini tatmin edici

bulduklar1 en 6nemli noktanin “bagkalarimin hayatina dokunmak/ onlara faydali
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olmak” oldugu ortaya ¢ikmistir. Bagkalarinin hayatina dokunma kodunda, topluma
katki saglama, toplumun geligmesine yardimci olma, insanlara faydali olma sayesinde
toplumda bir ise yaradigini hissetme ve bu yolla duygusal bir tatmin saglama gibi
olumlu duygular yer almaktadir. Literatiirde 1yi olusun 6nemli bir gostergesi, topluma
katki saglayan islerde yer alarak anlamli ve amacli bir yasam inga etmektir (Deci ve
Ryan, 2006; Dik vd., 2015). Czerw (2014) iyi olusun bir boyutu olarak tanimladigi
sosyal iyi olusta, daha genis gruplar veya topluluklar i¢inde yasayan bireylerin,
toplumla biitiinlesme duygusundan bir doyum elde ettigini ifade ederek bu duruma
dikkat ¢cekmistir. Sosyal iyi olus, bireyin toplumda yasanan duygusal deneyimlerle
etkilesim kurabilmesini, sosyal ¢evreyi kabul etmesini, sosyal ¢evrenin gelisimine
katkida bulunmasini1 ve g¢evreye uyum saglamasini kapsamaktadir (Keyes, 1998).
Yapilan bir calismada, bireylerin bagkalarina yardim etme ve topluma katkida
bulunma sayesinde islerinde anlam bulduklarini ifade ettikleri, tistelik bu durumun
yiiksek ve diisiik sosyal sinifta yer alan ¢alisanlarda benzerlik gosterdigi bulunmustur
(Allan vd., 2014). Bagkalarina faydali olmak, Tiirkiye gibi toplulukeu kiiltiirlerde daha
da 6n plana ¢ikmaktadir ¢linkii toplulukcu kiiltiirlerde bagkalarinin yararini1 gézetme,
grupla biitlinlesme, grubun yararina c¢alisma gibi degerler daha fazla
benimsenmektedir (Kagitcibasi, 1997; Kagit¢ibas1 ve Cemalcilar, 2014). Bu nedenle
Tiirkiye’de isinden memnuniyet duyan kisilerin, islerindeki en 6nemli motivasyonun
bagkalarinin hayatina dokunmak, onlara faydali olmak oldugu sonucu, kiiltiirel
Ozelliklerle de ortiismektedir.

Buna ek olarak, calisanlar kisilerarasi iliskiler kurabildikleri, cevrelerini
genisletebildikleri ve sosyallesebildiklerinde islerinden daha fazla memnun
olduklarini da bildirmisler ve tatmin edici bir isin 6zelligi olarak “kisilerarasi iligkiler
kurabilmenin” 6neminin altin1 ¢izmislerdir. Toplumla bag kurmanin ve topluma ait
olmanin bir yolu da kisilerarasi iliskiler gelistirerek insanlarla bir arada olmaktir. Oz
Belirleme Kuramina (Self-Determination Theory) gore, insanlar yasamlarinda i¢
temel psikolojik ihtiyaci (6zerklik, yetkinlik ve iliski kurma) karsilamak i¢in ¢aba
harcarlar. Bu ihtiyaglardan 6zerklik, kisinin iradesine gore hareket etmesini, kendi
eylem ve davraniglarindan sorumlu olmasini ifade ederken yetkinlik, kiginin ¢evresini
etkin bir sekilde yonetebilmesini, eylemlerini etkili ve becerikli bir sekilde
stirdiirebilmesini; iliski kurma ise, baskalariyla baglanti kurma, birlik duygusu
deneyimleme, aidiyet duygusunu gelistirme ve ¢evrelerinde onemli gordiigi kisiler

tarafindan dikkate alinma ihtiyacini ifade etmektedir (Deci ve Ryan, 2000; Ryan ve
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Deci, 2002).

Kisilerarasi iliskiler gelistirebilmenin, c¢alisanlarin islerini tatmin edici bir is
olarak algilamalarina yol ag¢tiZin1 ortaya koyan nitel c¢aligmalara literatiirde
rastlanilmamasina ragmen psikolojik ihtiyaclarin alt boyutlarindan biri olan iligki
kurma ihtiyacinin incelendigi ¢alismalar dogrultusunda bazi ¢ikarimlarda bulunmak
miimkiindiir. Ornegin dnceki galismalar, psikolojik ihtiyaglarm doyumunun iyi olusu
yiikselttigini ortaya koymaktadir (Brien vd., 2012; Church vd., 2012; Yang vd., 2022).
Dahasi psikolojik ihtiyag¢larin, hedonik iyi olustan ziyade 6domonik iyi olus lizerinde
daha yiiksek bir etkiye sahip oldugu ve belirtilen {i¢ temel ihtiyacin 6domonik iyi olus
temelinde sekillendigi ifade edilmektedir (Wei vd., 2024). Bu baglamda kisi isi
aracilifiyla anlamli iliskiler gelistirerek sosyal agimi genislettiginde, iliski kurma
ithtiyacini karsilamakta ve isteki iyi olus duygusu ylikselmektedir (Busque-Carrier vd.,
2022). Kisilerarasi iligki kurma ihtiyacinin doyurulmasi, is doyumunu (Duerrenberger
ve Warning, 2023) ve ise adanmislig (Liebenberg vd., 2022; Su vd., 2024) arttirdigi,
i stresini ise azalttigi (Brien vd., 2012; Van den Broeck vd., 2008) ortaya ¢ikmuistir.
Bu sebeple, 6zellikle toplulukcu kiiltiirlerde 6nemli bir 6zellik olan kisilerarasi
iliskileri gelistirme istegi, isteki iyi olusun Onemli bir bilesenini temsil ettigi
sOylenebilir.

Tiirk ¢alisanlar tarafindan tatmin edici bir ise sahip olmanin 6zelliklerinden bir
digeri, “isin kisisel gelisime katkida bulunmas1” oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilar
O0grenmeye, gelismeye, ilerlemeye veya uzmanlagabilmeye agik bir isin kendilerini
daha mutlu kildigin1 ve isteki iyi olusu yiikselttigini vurgulamaktadirlar. Kendini
gelistirme, Ryff (1989)’1n psikolojik iyi olus boyutlarindan “kisisel gelisim” boyutuna;
Seligman (2012)’1n bes boyutlu 1yi olus modelindeki “basar1” boyutuna ve Swarbrick
(2012)’in sekiz boyutlu modelindeki “entelektiiel iyi olus” boyutuna karsilik
gelmektedir. Bu arastirmacilar tarafindan ortak olarak belirlenen “kendini gelistirme”
boyutu, kisinin kendini siirekli gelistirmesine, potansiyelini gerceklestirmesine, yeni
beceri ve yetenekler kazanmasina, kisisel anlamada biiyiimesine ve hayat boyu
O0grenmesine atifta bulunmaktadir (Ryff, 1989; Seligman, 2012; Swarbrick, 2012).
Yasamin mutluluk temelinde degerlendirilmesi yerine, optimal islevsellige ve kisisel
gelisime daha fazla deger verilmeye baslanmasi (Bartels vd., 2019), kisinin kendi
potansiyelini  gergeklestirebilmesine  yonelik c¢abast  ilizerine daha fazla
yogunlasilmasina neden olmustur (Ryff, 1989).

Kisinin kendini  gelistirmesi motivasyon kaynaklar1 temelinde de
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degerlendirilebilmektedir. Ornegin bireylerin isyerlerinde kisisel gelisim, biiyiime ve
kendini ger¢eklestirmeye yonelik istekleri igsel motivasyonu yansitirken; 6diil, 6vgii
veya takdir almaya yonelik istekleri digsal motivasyon kaynaklarini yansitmaktadir
(Kasser, 2002). Busque-Carrier vd. (2022) yaptiklar1 bir ¢calismada, i¢sel degerlerin
(bliyiime, gelisme, kendini gerceklestirme gibi) psikolojik ihtiyaglarin doyumuna katki
sagladigini, bu durumun da psikolojik biiylime ve isteki iyi olus duygusunu yiikselttigi
sonucuna ulagmiglardir. Bu baglamda, isin gelisime ve Ogrenmeye agik olmasi,
kisilerin daha dinamik hissetmelerine, islerinden keyif almalarina ve islerini tatmin
edici bulmalarina yol agabilir. Duragan bir iste ise, kisi isinde bir anlam bulma veya
isine bir deger katma noktasinda giderek korelebilir ve bu durum isteki iyi olus
duygusunun azalmasinin temelini olusturabilir.

Calisanlarla yapilan nitel gériismede ortaya ¢ikan bir diger kod “yasama anlam
ve amag katan bir ise” sahip olmanin tatmin edici is deneyimi algisina yol agtigi ile
ilgilidir. Literatlirde anlamli bir ise (meaningful work) sahip olmak, tatmin edici isin
onemli gostergelerinden biridir (Allan, Kim, vd., 2021; Allan, Owens, vd., 2019). Bu
baglamda, literatiirle uyumlu olarak ortaya ¢ikan bu kod, kisinin isini nemli ve pozitif
degere sahip bir is olarak algilamasini, isin yasamda bir anlam kaynagi1 olusturmasini
ve yapilan isin daha biiyiik bir motivasyona (6rnegin baskalar1 iizerinde anlamli bir
etki birakmak gibi) hizmet etmesini ifade etmekte ve islerinin yasama anlam kattigini
bildiren kisilerin daha iyi psikolojik uyum sergiledikleri ve calistiklar1 kurumun
istedigi niteliklere sahip olduklar1 belirtilmektedir (Dik vd., 2015; Steger vd., 2012).
Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) de benzer sekilde, yasamda bir anlama ve amaca
sahip olmanin, kisinin ruhsal dayaniklili§in1 ve iyi olusunu arttiran 6nemli bir 6zellik
oldugunu ifade etmektedirler.

Steger vd. (2012) anlaml1 is 6lgegini gelistirdikleri ¢alismalarinda bu kavramin,;
is tatmini, i¢sel motivasyon, kariyere ve kuruma adanmislik, yasam doyumu ile pozitif
iligkili; isten ayrilma niyeti, digsal motivasyon, anksiyete ve depresyon gibi
degiskenlerle negatif iligkili oldugu bulmuslardir. Allan, Duffy ve Collisson (2018)
yaptiklar1 bir ¢alismada, 6grenci ve c¢alisan yetiskinlerin, baskalarina faydali olma
maksadiyla yaptiklar iglerin, yasamdaki anlam duygusunu giiclendirdigini ve isteki
performansi arttirdigini ortaya koymuslardir. Bu agidan giintimiizde is, kisinin anlam
elde etmeye yonelik cabaladigi 6nemli bir alan haline gelmistir (Allan vd., 2015; Dik
vd., 2015) ve bu durum isteki iyi olus duygusunu giiclendiren 6nemli yapilardan biri

olarak degerlendirilmektedir. Ayrica Oonceki arastirmalarda, isin anlamli olmasinin
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tatmin edici 1sin bir yordayicisi olarak degerlendirildigi (Dik vd., 2015), gliniimiizde
ise igin yasama anlam ve amag katmasinin tatmin edici isin bizzat kendisi oldugu
anlagilmaktadir (Owens, Allan, vd., 2019). Bu dogrultuda, Tiirk kiiltiiriinde elde edilen
bu bulgusunun giincel yaklasimi destekledigi goriilmektedir.

Tatmin edici bir isin bir diger 6zelligi “isin 6zerklige olanak tanimas1” olarak
belirlenmistir. Katilimcilar, kendi planlamalart dogrultusunda isteki goérev ve
sorumluluklarin1 diizenleyebildikleri ve kendi kararlarin1 verebildikleri bir ise sahip
olduklarinda, tatmin edici is deneyiminin 6nemli bir bilesenine de sahip olduklari ileri
siiriilebilir. Ozerklik, daha once de belirtildigi gibi, kisinin eylemlerinde ve
secimlerinde kontroliin kendi elinde olmasini yansitmakta ve kisiler 6zerk oldugunda
yaraticiliklar, igsel motivasyonlar1 ve genel iyi oluslar1 daha da yiikselmektedir (Deci
ve Ryan, 2000; Ryan ve Deci, 2002). Bununla birlikte 6zerkligin baskilandigi, kontrol
edildigi veya zayiflatildig1 ortamlarda, kisi hayal kiriklig1 yasamaktadir (Ryan ve Deci,
2001). Hackman ve Oldham (1976, s.258)’a gore, is ortamlarinda ¢alisanlarin 6zerklik
davraniglari, “bir isi planlama ve yiriitme icin gerekli yontemleri belirleme
konusundaki o6zgiirliikleri, takdir yetkileri ve bagimsizliklarini” ortaya koymasi ile
ilgilidir.

Ozerklikle ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde ise, daha ¢ok nicel ydntem
agirlikli caligmalarin yiiriitiildigi ve bu kavramin iste daha yiiksek performans,
psikolojik iyi olus ve saglik (Ryan ve Deci, 2024), anlamli bir is deneyimi (Both-
Nwabuwe vd., 2019), is memnuniyeti (Crocco ve Costigan, 2007), canlilik, yasam
doyumu ve duygusal adanmislikla pozitif iliskili; tikenmislikle ise negatif iligkili
oldugu bulunmustur (Van den Broeck vd., 2011). Wu vd. (2015) ¢alismalarinda, asir1
nitelikli olmanin calisanlarin iyi olusu iizerindeki olumsuz etkisinin, iste 6zerklik
saglandiginda azaldigin1 bulmuslardir. Bunun olas1 nedeni olarak bireyler, isleri
tizerinde kontrol sahibi olduklarini hissettiklerinde, is kendilerine bagimsiz bir hareket
alan1 sagladiginda ve karar alma ya da gorevleri yerine getirme sorumlulugu
iistlendiklerinde, islerinde anlam bulma amaciyla is igeriklerini sekillendirmeye
yonelik motivasyonlarinin arttig1 sdylenebilir. Bu durum ise, bireylerin ilgi duyduklari
islere daha fazla yonelmelerini ve islerinden tatmin elde etmelerini destekler (Martela
vd., 2021; Wu vd., 2015). Tiim bu etkiler, calisanlarin 6zerkligi neden tatmin edici is
deneyiminin 6nemli bir parcasi olarak gordiiklerini daha anlasilir hale getirmektedir.

Katilimeilar tatmin edici is Ozelliklerinden biri olarak “nitelik-beceri-is

uyumuna” sahip olan bir iste ¢aligmanin dneminden bahsetmislerdir. Katilimcilarin
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sahip olduklar1 yetenek, beceri ve nitelikle isin 6zellikleri uyumlu oldugunda, iyi olus
deneyimleri de yiiksek oldugu sdylenebilir. Calisana verilen gorevlerin 6zellikleri ile
calisanin Ozellikleri uyumlu oldugunda kisi daha verimli bir performans ortaya
koyabilir ve kuruma katki sunmaya yonelik yiiksek degere sahip olabilir. Nitelik-
beceri- i3 uyumu oldugunda ve kurumun degerleri ile bireylerin degerleri
ortiistiiglinde, bu durum c¢aliganin "dogru yerde olma hissiyle" sonuglanmakta ve
bdylece calisan hem isle ilgili olumlu duygular ve doyum igerisinde olmakta, hem de
1sin anlaml1 ve amagh oldugu duygusuna sahip olmaktadir (Czerw, 2014).

Literatiirde calisanin beceri, yetenek ve nitelikleriyle isin gerekliliklerinin
uyumlu olmamasi, eksik istihdam (underemployment) kavraminin alt boyutu olarak
tanimlanmaktadir (Feldman, 1996; Biiyiikgéze-Kavas vd., 2021; Kim ve Allan, 2019).
Allan vd. (2017) gelistirdikleri eksik istihdam 6lgeginde, kisinin niteliklerine uygun
bir iste ¢alisamama durumunu “alan (field)” boyutu altinda tanimlamislar ve alan
uyusmazliginin anlamh is, ise adanmisghk, is doyumu gibi isteki iyi olus
degiskenleriyle negatif iliskili oldugunu vurgulamislardir. Allan, Roniak vd. (2018) de
caligmalarinda, eksik istihdamda kalan ¢alisanlarin anlamli is duygusu igerisinde
olsalar dahi, iyl oluslarinin giderek diistiiglinii rapor etmislerdir. Bunun yani sira
ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan {ilkelerde alan uyusmazliginin daha fazla
yasandigi goriilmektedir (Biiyiikgdze-Kavas vd., 2021). Ornegin Tiirkiye’de
calisanlarin % 40’1 egitimleri sayesinde elde ettikleri becerilerle uyusmayan islerde
caligmaktadirlar (OECD, 2023). Ayrica Tiirkiye’de ¢alisan yetiskinler, niteliklerinden
daha farkli alanlarda ¢alistiklarinda, daha az is doyumu, alinan maastan memnuniyet
ve anlamli ig bildirdikleri ve daha fazla isten ayrilma egilimi i¢erisinde olduklari ortaya
cikmistir (Bliyiikgoze-Kavas vd., 2021). Bu nedenle nitelik-beceri-is uyumuna sahip
olmak, kisinin isine karsi olumlu duygular gelistirmesine, isine daha fazla
baglanmasina, isinden memnuniyet duymasina ve bir anlam elde etmesine yol agabilir
ve bu durum iyi olusun temel bilesenlerini olusturmaktadir.

Buna ek olarak, katilimcilar tarafindan tatmin edici isin 6zelliklerinden bir digeri
“isten doyum saglama” olarak belirtilmistir. Oznel iyi olusun bir yansimasini olusturan
bu kavram; katilimcilar tarafindan sevilen bir ise sahip olmaya, ise severek devam
etmeye ve isten memnuniyet duyma haline karsilik gelmektedir. Kisi iste pozitif
duygusal denge veya is doyumundan bahsediyorsa, kendi mesleki yasamina iliskin
olumlu bir bakis acis1 benimsedigi soylenebilir (Czerw, 2014). Olumlu bakis agisina

sahip olmak, hedonik iyi olusun bir gostergesidir (Deci ve Ryan, 2006; Ryan ve Deci,
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2001). Hedonik bakis agisini yansitan is doyumunun, GYDKCK’da tatmin edici isin
ana gostergelerinden biri kabul edilir (Allan, Kim, vd., 2021; Allan, Owens, vd., 2019;
Owens vd., 2019). Bu nedenle bu ¢alismada da is doyumunun katilimcilar tarafindan
ortak bir kod olarak ortaya ¢ikmasi, literatiirle uyumlu oldugunu gostermektedir.

Is doyumu, kisilerin ¢alisma deneyimlerini geriye doniik degerlendirmelerinden
kaynaklanan duygusal bir durum olup mevcut iglerinden ne kadar keyif aldiklarini
yansitir (Fritzsche ve Parrish, 2005). Allan, Dexter vd. (2018) yaptiklari ¢aligmada, is
doyumu daha yiiksek oldugunda, anlamli is duygusu ile birlikte kaygi ve stresin
azaldigini, daha iyi ruh saghgi sergilendigini bulmuslardir. Ayn1 zamanda is
yasaminda se¢im ve Ozgiirlik hissetmenin i doyumu fiizerinde gii¢lii bir etkisi
bulunmus, iistelik destekleyici ¢aligma ortamlarinin i doyumunda olduk¢a 6nemli
oldugu belirtilmistir (Duffy, Bott, vd., 2012). Is doyumu, daha diisiik isten ayrilma
egilimi gostermeye (Aypar vd., 2018; Wandycz-Mejias vd., 2024), calisanlarin iyi
olusunda artisa, daha yiiksek diizeyde ise adanmisliga ve is-aile catigmasinda azalmaya
yol agmaktadir (Yang vd., 2024). Ates ve Gilinay (2024) bilgi teknolojilerinde
calisanlarin is doyumu algilarini inceledikleri nitel arastirma bulgularinda, ¢alisanlarin
1$ doyumunun; deger gérme, mesleki gelisim firsatlari, esnek ¢alisma, yeterli ticret ve
ekip is birligi gibi unsurlarin varliginda arttigmi ve bu durumun isteki
performanslarina olumlu yansidigini ortaya koymuslardir. Karabati vd. (2019),
Amerikali ve Tirk c¢alisanlarla es zamanl yiiriittiikleri ¢alismalarinda ise, Tirk
calisanlarin i3 doyumunun daha diisiik oldugunu; ancak her iki grup iginde is
doyumunun yiikksek oldugu durumlarda, bireylerin 6znel mutluluk ve yasam
doyumlarinin arttig1 bulunmustur. Bu baglamda, ¢alismalardan da anlasilacag: iizere
sevilerek yapilan bir ise sahip olmak, caligma baglamindaki iyi olus duygusu ile giiclii
bir iligki sergilemekte ve yasamin diger alanlarina da olumlu etki etmektedir. Bu
nedenle iy doyumunun tatmin edici igin bir kaynagi oldugu sdylenebilir.

Katilimcilar son olarak “saygimligr” tatmin edici igin 6zellikleri baglaminda
degerlendirmislerdir. Isin toplumda saygin bir konumda olmasi, kisilerin tatmin edici
15 algilarinmi giiglendiren temel unsurlardan biri olarak ele alinmistir. Sayginlik/ prestij,
kisinin hem is diinyasinda hem de toplumda hayatta kalmasin1 ve basarili olmasini
etkileyen onemli kavramlardan biridir (Waldron, 1998). Bireylerin sahip oldugu
meslegin prestiji, toplumdaki algilanan degerini yansitmakta (Ashforth ve Kreiner,
1999) ve bu toplumsal degere dayali olarak gosterilen saygi ve hayranligi icermektedir.

Sosyal Kimlik Teorisi’ne gore, bireyler olumlu bir kimlik gelistirme ve siirdiirme
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cabasi i¢indedirler (Tajfel ve Turner, 1979). Olumlu kimlik gelisiminin bir yolu da,
toplum tarafindan saygi duyulan bir meslege sahip olmak olabilir. Mesleki sayginlik
yiiksek oldugunda, kisilerin benlik saygis1 gibi psikolojik kaynaklari giiclenmekte
(Ashforth vd., 2007), daha az stres deneyimlemekte (Sherman vd., 2012), daha ytiksek
Oznel bir iyi olusa sahip olmakta (Tan vd., 2020) ve is memnuniyetleri artmaktadir
(Sherman vd., 2012; Weiss vd., 2022). Otel calisanlar1 ile yapilan bir arastirmada,
calisanlar islerinin toplum tarafindan saygin bir is olarak degerlendirildigini
algiladiklarinda, calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin de yiikseldigi goriilmiistiir
(Rabiul, 2024).

Sayginlikla ilgili Tiirkiye’de Sunar (2020) tarafindan yapilan bir ¢alismada,
2711 kisi 133 meslegin sayginligini, kendi 6znel degerlendirmelerine gére 1-100
arasinda puanlamiglardir. Calisma sonucunda, itibari yiiksek siralarda yer alan olan
meslek gruplariin; 1yi bir kazang saglama, nitelikli bir egitimle elde edilme, isin kol
giiciinden ziyade zihinsel bir giice dayanmasi, toplumsal fayda ve giindelik yasamda
karsilagilabilir olmasi, is garantisinin bulunmasi ve belirli bir otorite ve 6zerklige sahip
olmasi gibi cesitli 6zellikleri barindirdigr goriilmiistiir. Mesleki itibar agisindan en alt
siralarda yer alan mesleklerin ise, gecici, giivencesiz isler oldugu, iist diizey egitim ve
beceri gerektirmedigi, kisa siireli egitimlerle elde edilebildigi, ayn1 zamanda bedensel
bir caligmaya dayandigi icin “kirli igler” (6rnegin boya ustasi, ¢opgii, tarim ig¢isi gibi)
olarak nitelendirildigi goriilmiistiir. Bu g¢alismanin sonucunda da sayginligi olan
mesleklerin daha nitelikli, insana yakisir, giivenceli ve tatmin edici isler oldugun
anlagilmaktadir. Ayrica sayginlik, ¢esitli kriterleri karsiladigi i¢in (6rnegin kazang,
egitim, toplumsal fayda vb.) bir meslegi digerlerinden daha 6nemli bir konuma da
yiikselmektedir. Bu agidan sayginligin olumlu c¢alisma ve yasam deneyimleri ile
iliskisi gbz Oniine alindiginda, isin toplumda saygi uyandirmasi, isteki iyi olus
deneyimini besleyen dnemli mekanizmalardan biri olarak degerlendirilebilir.

5.2. Is Yerinde Olumlu Duygu, Diisiince ve Davramislara iliskin Elde Edilen

Tema ve Kodlar

Tatmin edici is, Allan vd. (2021) tarafindan da belirtildigi gibi isteki pozitif
deneyimler, duygular ve bilissel degerlendirmeler de dahil olmak iizere hedonik ve
O0domonik iyi olus bilesenlerini kapsayan genis bir kavrami yansitmaktadir. Bu
baglamda daha 6nce de belirtildigi gibi hedonik iyi olus; kisinin yasaminda mutluluk,
heves, keyif gibi olumlu duygularin daha fazla, olumsuz duygularin ise daha az yer

kapladigi, mutlulukla iligkili bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Deci ve Ryan,

115



2006; Ryan ve Deci, 2001). Hedonik i1yi olusa bir elestiri olarak ortaya konulan
O0donomik iyi olus ise, kisinin yasaminda her zaman pozitif duygularin var
olamayabilecegi ve yegane amacin haz odakli, mutluluk pesinde bir yasam siirmekten
ziyade, anlam ve amag¢ odakli, kendini gerceklestirmeye doniik bir yasam oldugu
belirtilmektedir (Deci ve Ryan, 2006).

Hedonik iyi olusun temelini olusturan pozitif duygularin (positive emotions),
pozitif etkiden (positive affect) daha farkli bir yap1 oldugunu belirtmek gerekmektedir.
Pozitif etki, duygunun digsal bir ifadesiyle iligskiliyken pozitif duygu, bireylerin igsel
olarak hissettikleridir (Dik vd., 2015). Calisanlar, is yerlerinde genel olarak pozitif
duygular hissettiklerinde, tatmin edici isin duygusal gdOstergesini ortaya
koymaktadirlar. Ornegin Brief ve Weiss (2002) ¢alismalarinda, is yasamida olumlu
duygular1 daha fazla deneyimleyen calisanlarin problem ¢dzme ve yardim etme
davraniglarinda daha aktif olduklarini, is doyumlarmin arttigin1 ve isten uzaklasma
davraniglarinin azaldigin1 bulmuslardir. Ates ve Gilinay (2024) nitel ¢aligmalarinda is
doyumu yiiksek calisanlarin “enerjik”, “mutlu”, “motive” gibi pozitif duygular
deneyimledikleri, isten doyum almayan calisanlarda ise ‘“endise”, “mutsuz”,
“sikismis”, “baski”, ‘“hosnutsuzluk” duygularini daha fazla deneyimledikleri
belirtilmektedir.

Buna ek olarak, is yerinde olumlu diisiince ve deneyimlere sahip olmak da tatmin
edici isin Onemli gostergelerinden biridir. Katilimcilara genel olarak isteyken
zihinlerinden ne gibi diisiincelerin gectigini ve tatmin edici bir ise sahip olmanin isteki
davraniglarina nasil yansidig1 sorulmustur. Buna goére katilimeilar, siklikla isteki gérev
ve sorumluluklarinin {izerine yogunlastiklarini, zamanin su gibi akip gectigini, iste
gecen giinlin  verimliligini degerlendirdiklerini, ayrica ise her sabah isteyerek
gittiklerini, isteki gorev ve sorumluluklarini layikiyla yerine getirmeye g¢alistiklarini,
isteyken canlilik ve hareketlilik icerisinde olduklarini, yenilikgi/iiretken
davrandiklarim1 ve kendi alanlariyla ilgili goérevlerde olumlu tutum igerisinde
olduklarini belirtmislerdir. Calisanlar iste enerjik ve canli hissettik¢e, yaptiklar iste
daha 1yi olma motivasyonuyla 6grenmeye agik olmakta ve bu durumun kisiye gelisim
ve ivme kazandirmaktadir (Porath vd., 2012). Diger bir ifadeyle, kisi isteyken enerjik
ve canlt hissediyorsa ve dgrenmeye acik ise, gelisimin de Oziinii yakalamaktadir,
ornegin kisi 6greniyor, ilerliyor ancak kendisini tiikkenmis hissediyorsa bu durum,
tatmin edici is duygusunu engelleyebilmektedir (Spreitzer vd., 2005; Porath vd.,

2012). Bu nedenle pozitif duygu, diisiince ve eylem bir biitiiniin pargalar1 gibi hareket
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etmektedir. Spreitzer vd. (2005) iste basarili olmay1 ve gelismeyi, gorev odaklilik,
kesif ve iliski kurmak ile iligkilendirmistir. Bu baglamda gorev odaklilik, kisinin
kendisine atanan sorumluluklar1 titiz bir sekilde yerine getirmesiyle; kesif, kisinin iste
yenilik¢i davranislarda bulunmasiyla ve iliski kurma, bireyin baskalarindan yeni
beceriler 6grenmesi, bu becerileri uygulamasi ve kendisini sistemin uyumlu bir pargasi
olarak hissetmesiyle agiklanmaktadir. Bu baglamda, is yerindeki olumlu duygu,
diisiince ve eylemlerin iste gelisimi, ilerlemeyi ve basariyr arttirdigi (Speitzer vd.,
2005) ve ise yonelik olumlu tutumlarin ise tatmin edici is algilarini temsil ettigi ileri

surtlebilir.

5.3. Tatmin Edici isin Yordayicilarina iliskin Tema ve Kodlar

Calismanin nitel asamasinda katilimcilarin tatmin edici is algilar1 ortaya
konulduktan sonra, Owens, Allan vd. (2019) tarafindan 6ne siiriilen tatmin edici isin
yordayicilarinin (baglamsal engeller, baglamsal destekler, tesvik edici calisma
kosullar1, olumlu bireysel 6zellikler) isinden memnuniyet duyan g¢alisanlar arasinda
nasil algilandigi, hangi yonleriyle farklilastigi veya benzerliklerin neler oldugunu
ortaya koymak amaglanmistir. Bu kapsamda katilimcilarin her birine tatmin edici isin
yordayict degiskenleri sorulmus ve elde edilen yanitlar kodlanmig ve kiiltiire 6zgii
olarak gelistirilen tatmin edici is modelinde, orijinal modelden daha farkli
degiskenlerin de yer aldig1 ortaya ¢ikmistir. Arastirmacilarin varsayimsal modelin
kiltirel baglamda nasil farklilastiginin ayrintili ve derinlemesine incelenmesi
gerektigine dair Onerilerinden (Owens, Allan vd., 2019) yola ¢ikarak olusturulan bu
modelde yer alan degiskenler, Sekil 5.1°de gorsellestirilerek verilmistir. Bir sonraki

boliimde ise, yordayici degiskenler daha ayrintili bir sekilde ele alinarak tartisilmistir.
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Sekil 5.1.Tiirkiye’deki ¢aligan yetiskinler agisindan tatmin edici igin yordayicilart

5.3.1. Baglamsal Destek ve Engeller

Sekil 5.1°de gorildiigi lizere Tiirk calisanlar, tatmin edici islere erismeye ve
isteki iyi olus duygusu siirdiirmeye etki eden bir¢ok baglamsal destek faktorleri
siralamiglardir. Katilimcilarin baglamsal destek agisindan en sik ifade ettikleri kodlar
“arkadas/ sosyal cevre destegi” ile “aile / es destegi” olmustur. Sosyal destek
kaynaklar1 olarak da ifade edilen bu faktorler kisilerin ¢alisma yasamlarinda
karsilastiklar1 engellerin {istesinden gelme ve iyi olus duygularini koruma agisindan
Oonemli bir isleve sahip oldugu goriilmektedir. Sosyal destek “bireylerin yasamin
zorlayict kosullariyla bas edebilme siirecinde ailesinden, arkadaslarindan veya
hayatinda 6nemli gordiigii kisilerden destek alabilme diizeyine” atifta bulunmaktadir
(Duffy vd., 2016, s.137). Farkl tiirlerde (duygusal, islevsel, aragsal, yapisal vb.), farkli
sosyal aglardan (kisisel, profesyonel, topluluk vb.), kaynaklardan (es, aile, arkadas,
yonetici, komsu vb.) ve alanlardan (ev, is veya is dis1) saglanan sosyal destegin,
fiziksel ve ruhsal saglik ile psikolojik, duygusal ve mesleki iyi olus iizerinde pozitif ve
koruyucu etkileri oldugu belirtilmektedir (Himmig, 2017). Ornegin Tiirkiye’deki
Ogretmenlerle yapilan bir ¢alismada, aile ve 6zel birisinden saglanan sosyal destegin

orgiitsel soyutlanmay1 azalttigi (Halis ve Demirel 2016); bir bagka caligmada ise,
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sosyal destegin is doyumunu arttirirken tiikenmisligi azalttig1 bulunmustur (Yilmaz ve
Aslan, 2018). Lindorff (2001) 572 yoneticiyle yiiriittiigii calismasinda ise,
yoneticilerin igle alakali stres durumlarinda, es veya partnerden destek alabildiklerini
ve is iliskilerinin gercek ilgi ve destedi saglamayabilecegini diisiindiiklerini ortaya
cikarmistir. Nitekim kisinin sorun yasadiginda ailesinden veya Onemli gordigi
kisilerden destek alamamasinin, saglig tizerinde dnemli bir risk faktdrii olmasi da, bu
durumu dogrular niteliktedir (Himmig, 2017). Bu nedenle sosyal destek, is yasaminda
kisiyi besleyen 6nemli baglardan biridir. Bunun yani sira katilimeilar, bir diger destek
kaynag1 olarak calistiklar1 gruptan saglanan manevi destegi ifade etmislerdir.
Calistiklar1 grubun kendilerine sagladigi olumlu geri bildirimler sayesinde, isteki iyi
olus duygularinin yiikseldigini, islerine kars1 daha fazla baglihk ve heves
hissettiklerini belirtmislerdir. Bu nedenle is sayesinde hizmet sunulan grubun olumlu
geri doniislerinin olmasi, bireylerin motivasyonlarini arttirdigi soylenebilir.
Katilimcilar tarafindan belirtilen bir diger baglamsal destek kaynagi
“kaynaklara” ve “firsatlara erisebilme” kodudur. Katilimeilar kaynaklara erisebilme
kodu altinda, islerinin kendilerine finansal bir kolaylik sagladigini, bu rahatligin tatmin
edici is algisim giiglendirdigini ifade etmislerdir. Duffy vd. (2016) tarafindan da
belirtildigi gibi, kisinin isi sayesinde yagamini belirli bir standartta siirdiirmesi, kisinin
isini insana yakisir bir is olarak degerlendirmesine yol a¢gmaktadir. Bu nedenle
kaynaklara erigebilmek, kisinin standartlarini yakalamasi ve korumasi noktasinda
kisiye Onemli bir katki sunmaktadir. Diger taraftan firsatlara erisebilme ise,
katilimcilarin i yasamlarinda kendilerine fayda saglayacak, egitim, staj gibi
faaliyetlere erisebilmelerini, isleri sayesinde kendilerini gelistirebilme imkéani
bulmalarini tanimlamaktadir. Is ortamlarinda yeni bilgi ve becerilerin dgretilmesi,
bilgi paylasimi, destek ve kaynak saglanmasi gibi ¢esitli uygulamalarin yiiriitiilmesi,
calisanlarin kendilerinin degerli ve yetkin hissetmelerine yol actig1 ve bu durumun is
yerindeki iyi olusu ylikselttigi belirtilmektedir (Marin-Garcia ve Bonavia, 2021).
Porath vd. (2012) iste kendini gelistirme imkani1 bulan calisanlarin, daha yiiksek
diizeyde saglik, is doyumu, orgiitsel adanmislik ve performans sergilediklerini ve daha
diisiik diizeyde tiikkenmislik bildirdiklerini ortaya koymustur. Is yerinde gelismeyi ve
ilerlemeyi kolaylastirict uygulamalarin, sadece stres faktorlerini azaltmakla kalmadig,
calisanlarin siirdiiriilebilir bir sekilde gelismek ve ilerlemek i¢in ¢abalamalarina ve
olumlu tutumlar gelistirmelerine yol actig1 belirtilmektedir (Spreitzer vd., 2005). Tiim

bu bilgiler dogrultusunda, calisma baglaminda kisiyi gelistiren her uygulamanin
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(egitimler, kurslar, staj uygulamalari vb.) tatmin edici is deneyimine de giiclii pozitif
bir katki sunacagi sdylenebilir.

Son olarak network/ iliski aglari, katilimcilarin islerinde belirli bir konuma
erismelerine fayda sagladigi, bu sayede belirli bir ¢evre edindikleri ve bu c¢evrenin
tatmin edici islere ulasabilmeleri noktasinda kendileri i¢in 6nemli bir kaynak oldugu
ortaya ¢ikmistir. Is yasaminda baglanti kurmanin degeri, “6nemli olan ne bildiginiz
degil, kimi tanmidiginizdir” soziiyle de pekismektedir (Trimble ve Kmec, 2011, s.165).
Franzen ve Hangartner (2006) iliski ag1 aracilifiyla alinan is tekliflerinin, is
arayanlarin niteliklere daha uygun oldugunu ve bu durumun tatmin edici iglere erigimi
kolaylastirdigini ileri stirmektedirler. Bu nedenle iligki aglar, kisilerin ise alim veya
iste ilerleme siireglerinde dnemli bir mekanizma olarak gorev yapmaktadir, drnegin
aglarin bireyi nasil etkiledigini ortaya koymak amaciyla 79 6gretmenle yapilan nitel
bir goriismede, sosyal aglarin ogretmenlerin ise alim siireclerini kolaylagtirdigini,
kendilerine giliven sagladigini ancak bazi katilimcilarin bu aglardan dolay1 dezavantajl
konuma diistiiklerini, digerleri arasindan siyrilamadiklarini ifade ettikleri goriilmiistiir
(Jabbar vd., 2022). Benzer sekilde Trimble ve Kmec (2011) sosyal aglarin, bireye is
hakkinda bilgi saglama ve sosyal agin etkisi, giicii ve statiisii ile orantili sekilde avantaj
saglama iglevleri oldugunu ancak bu aglar araciligiyla is bulmanmn is giicii
piyasalarinda dengesizligin artmasina yol agtigini vurgulamaktadirlar. Xiong vd.
(2017) tarafindan yapilan kapsamli bir arastirmada, daha yiiksek deneyim ve egitim
diizeyine sahip kisilerin resmi kanallara (ilan siteleri, ajanslar vb.), ilk kez is arayan
veya daha diisiik egitim diizeyine sahip kisilerin gayri resmi kanallara (tanidik, sosyal
ag vb.) yoneldikleri, ancak her iki kanali kullanarak i arama siirecini tamamlayanlarin,
isten daha fazla doyum elde ettikleri ve gelir seviyelerinin daha yliksek oldugu ortaya
cikmigtir. Ayrica arastirmanin dikkat ¢ceken bir bulgusu, sosyal aglar sayesinde is
bulanlarin yan haklar, is yiikii gibi ¢alisma kosullarindan daha memnun olduklari
ancak is yerinde kayirmacilik yiiziinden istenmeyen kisiler olarak nitelendirildikleri
gorilmiistiir. Bu nedenle iligki aglari, her ne kadar is diinyasinda kisiye cesitli
acilardan fayda saglasa da bu durumun orgiitsel iklime ve is giicii piyasalarina olumsuz
etkiler yaratabilecegi dikkate alinarak degerlendirilmelidir.

Baglamsal desteklerin yan1 sira, katilimcilara islerini tatmin edici bir i olarak
algilamalarinin oniindeki engellerin neler olabilecegi de sorulmustur. Katilimcilarin
siklikla ifade ettikleri kodlar; egitim firsatlarina erisememe, mobbing deneyimleri,

ayrimcilik ve meslege karsi on yargilar seklindedir. Egitim firsatlarina erisemedigini
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ifade eden katilimcilar, meslekte ilerlemek amaciyla ¢esitli egitimleri almak zorunda
olduklarini ancak egitimlerin genellikle yurt dis1 kaynakli oldugunu, ekonomik a¢idan
zorlayict oldugu icgin erisemediklerini ve ayni1 zamanda bulunduklar1 bolge
kosullarinin kaliteli egitime erismelerini engelledigini ifade etmislerdir. Egitim
firsatlarina erisemeyen bir ¢alisanin, diger taraftan kendini gelistirme olanagina sahip
olmadig1 da ileri siiriilebilir. Kisi egitimlere katildikca, sertifikalar aldikga, isinde
ilerledikge, tatmin edici ve anlamli islere de kolaylikla ulasabilecektir. Ornegin
Ogretmenlerle yapilan nitel bir ¢alismada, bir kisinin kendini gelistirebilmesi i¢in
lisansiistii egitime devam etmesi, kurslara, hizmet i¢i egitimlere, sempozyum ve
seminerlere katilmasi gerektigi ifade edilmistir. Ayrica Ogretmenler meslekte
ilerlemelerini, ekonomik yetersizlikler, kaynaklara ulasamamak, idarenin lisansiistii
egitimi gerekli gormemesi gibi faktorlerin engelledigini vurgulamislardir (Ustu vd.,
2016). Benzer noktalarin vurgulandigi bu arastirmadan da yola ¢ikarak kisinin isinde
ilerlemesi ve gelismesinin, egitim firsatlarina kolaylikla erisebilmesiyle ilgili oldugu
ve cesitli cevresel kosullarin (ekonomik, bolgesel vb.) bu durum iizerinde etkili oldugu
sOylenebilir.

Diger taraftan katilimcilarin isteki iyi olus duygularini azaltan bir bagka
faktoriin, is yerinde yasadiklart mobbing oldugu kesfedilmistir. Katilimeilar gerek
yoneticilerden gerekse ¢alisma arkadaslarindan mobbing deneyimlediklerini ve bu
durumun, duygusal tiikenmislik yasamalarina, haksizli§a ugramis hissetmelerine, iste
ilerlemelerinin engellenmesine, ¢alisma sevklerinin kirilmasina ve son nokta olarak
istifa etmeyi dahi diisiinmelerine yol agtigini belirtmislerdir. Mobbing, bir ¢alisanin
diger ¢aliganlar veya grubun diger tiyeleri tarafindan, organizasyondan uzaklastirilmak
amaciyla, asagilanma, kiiciik diisiiriilme, itibarinin zedelenmesi gibi cinsel olmayan
taciz davraniglarina maruz kalmasi ve finansal, psikolojik, mesleki ve kariyerleri
acisindan uzun siireli travmatik deneyimler yasamalaridir (Duffy ve Sperry, 2007).
Yildirim ve Yildirim (2007) hemsireler ile yaptiklari bir ¢alismalarinda, son 12 ay
icerinde hemsirelerin % 85’inin mobbing yasadigini, % 10’unun ise intihar
diisiindiiglinii tespit etmislerdir. Celep ve Konakli (2019) iiniversite ¢alisanlariyla
yaptiklar1 nitel caligmalarinda, mobbing deneyimlerinin stres, karamsarlik,
hosnutsuzluk, intihar diistinceleri, performansta ve ise gitme isteginde azalma gibi
olumsuzluklar meydana getirdigini kesfetmislerdir. Bir bagka calismada ise iki
mobbing magdurunun deneyimleri derinlemesine ele alinmig, magdurlar bu siirecte

strese bagli saglik sorunlari, finansal kaygilar ve ailevi sorunlar yasadiklarini ve isten
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ayrilmay1 diisiindiiklerini belirtilmistir (Duffy ve Sperry, 2007). Goriildigi iizere
mobbing, tatmin edici ig algisin1 engelleyen kisinin isine ve c¢aligma ortamina karsi
olumsuz tutum gelistirmesine neden olan en kotii istismar tiirlerinden biridir.

Buna ek olarak ayrimciliga maruz kalmak, tatmin edici ise erisimi etkileyen
onemli durumlardan biridir. Bu ¢alismada katilimcilar en ¢ok cinsiyet kimliklerinden
dolayt ugradiklar1 ayrimcilik deneyimlerini aciklamiglardir. Buna gore kadin
katilimcilar  kendilerinden, toplumsal cinsiyet rollerine uygun bir sekilde
davranmalarinin beklendigini, baz1 alanlarda erkeklerden geri planda tutulduklarini,
kendilerine ¢alismanin hak goriilmedigini, islerinde ilerleme noktasinda bir¢cok engelle
karsilastiklarini ifade etmislerdir. Ornegin toplumsal cinsiyet rollerine uygun olarak
kadinlar genellikle Ogretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi bakim veya hizmet
sektoriinde, erkekler ise Bilim, Teknololoji, Miihendislik ve Matematik (STEM)
alanlarinda egemenliklerini siirdiirmektedirler (Fluchtmann ve Patrini, 2023). Ayrica
ayni bilgi, beceri ve egitim diizeyine sahip olmalarina ragmen kadinlar ise alimda veya
iste yiikselmede erkeklerden daha az tercih edilmektedirler (OECD, 2023). Benzer
sekilde yapilan bazi arastirmalar kadinlarin daha yiiksek diizeyde otekilestirilme
deneyimlerine maruz kaldiklarini ve insana yakisir ise erisimlerinin daha zor oldugunu
ortaya koymaktadir (Choi vd., 2022; England vd., 2020; Kim vd., 2022). Kadin
yoneticilerle yapilan nitel bir ¢aligma, yoneticilik pozisyonuna yiikselme siirecinde
olan kadinlarin erkeklerden oOnyargi ve baski gordiiklerini, kendilerine atfedilen
toplumsal cinsiyet rollerinin is-aile ¢atismasina yol agabildigini ve yeterince tesvik
edilmediklerini ortaya koymustur (Kalafatoglu ve Torun, 2022). Bu baglamda is
diinyasinda yer alan kadinlarin yasadiklar1 bu olumsuzluklar, insana yakisir ve tatmin
edici islere erigsmelerini engellemekte ve isteki biitiinciil iyl olus duygusunu
azaltmaktadir.

Son olarak meslege kars1 6n yargilarin olmasi, tatmin edici is algisint olumsuz
etkileyen bir faktor olarak kesfedilmistir. Katilimer ifadeleri, toplumun bazi meslekleri
yeterince 1yl tanimadigini, meslege kars1 olumsuz bir bakisin oldugunu, bu meslekte
calisan kisileri etiketlediklerini ortaya koymaktadir. Nitekim toplumun bazi
mesleklere (6rnegin sekreterlik, pilates egitmenligi, giizellik uzmani vb.) yonelik
Onyargi ve olumsuz tutum beslemesi, bu alanda ¢alisan kisilerin islerini tatmin edici
bir is olarak degerlendirmelerini de engellemektedir. Ornegin Tutkun ve Kog (2008)
1161 katilimciyla yaptiklart bir ¢alismada, bazi mesleklerin bireyler tarafindan nasil

algilandigin1 incelemislerdir. Buna gore, akademisyenlik, hakimlik, miihendislik,
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mimarlik, 6gretmenlik, imamlik, esnaflik, miiteahhitlik, maliyecilik, polislik gibi
cesitli mesleklerin, olumlu ve olumsuz sifatlardan olusan bir listeyle eslestirmeleri
istenmistir. Calisma sonucunda, katilimcilarin avukatligi riigveteilik ve sahtekarlikla,
gazeteciligi glivenilmezlikle, hemsireligi kaba ve saldirgan olmak gibi sifatlarla
eslestirdikleri ve baz1 meslek gruplarina karst olumsuz tutum gelistirdikleri ortaya
cikmistir. Meslege kars1 onyargilarin en dnemli nedenlerinden biri olarak bireyin o
meslekle ilgili olumsuz yasantilar1 dolayli yoldan &grenmesi gosterilebilir. Ayrica
kisilerin arastirma, inceleme ve 6grenme ihtiyact duymadan onyargilarint dogru kabul
etmeleri ve degistirmeye calismamalari, bireylerin ¢alisma yasamlarindaki iyi olus

diizeylerini olumsuz etkileyen faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir.

5.3.2. Tesvik Edici Calisma Kosullar

Iste iyi olus deneyimini giiclendirmenin bir yolu da olumlu bir ¢alisma ortami
yaratmaktir (Russell, 2008). Bu ortamin olusumuna pek ¢ok faktor etki etmektedir. Bu
calismada “ekip uyumunun, tesvik edici davraniglarin/ddiiliin, rahat bir caligma
ortaminin ve esnek ¢alisma kosullarinin” olumlu ¢alisma kosullarini olusturmak igin
onemli faktorler oldugu ortaya konulmustur. Katilimcilar, ilk olarak ¢alisma
arkadaglariyla uyumlu bir sekilde ilerlemenin is yerinde kendilerini daha mutlu
kildigint ve tatmin edici is algilarint ytikselttigini belirtmislerdir. En genel tanimiyla
ekip uyumu, farkli bireysel o6zelliklere sahip grup tiyeleri arasinda duygular
paylasmaya, anlagsmazliklar1 ve farkliliklar1 iyi niyetli bir sekilde yeniden
yorumlamaya ve bireysel ihtiyaglar ile grubun ihtiyaglar1 arasindaki dengeyi
saglamaya atifta bulunur. Ayni1 zamanda ekip uyumunun oldugu bir is ortaminda nese,
heves, cosku gibi olumlu duygular daha fazla ortaya ¢ikmaktadir (Chen vd., 2016).
Ekip uyumu, ¢alisanlarin kurumlariyla psikolojik bir bag kurarak aidiyet duygularini
gelistirmeye ve daha az isten ayrilma davraniglarinda bulunmaya yol agmaktadir
(Bilginoglu ve Yozgat, 2022). Ayrica ¢alisanlarin birbirleriyle giiclii sosyal iligkiler
kurmalarinin, birbirlerine yardim etmelerinin ve karsilikli deger gostermelerinin
saglig1 ve genel iyi olus diizeyini arttiran 6nemli mekanizmalar oldugu belirtilmektedir
(Thissen vd., 2023). Tirk calisanlar arasinda da is ortaminda ekip uyumunun
olmasimin tatmin edici is algisin1 destekleyen 6nemli bir faktor olarak yer almistir.
Uyumun oldugu bir ortamda, c¢alisanlar iglerine karsi daha pozitif bir tutum icerisinde
olabilmektedir ¢iinkii calisanlar catismadan ve stresten uzak, is birligi ve dayanisma

igerisinde gorevlerini yerine getirebilirler, bu durum iste gegen zamanin daha verimli
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gecmesine yol acacagi icin isten duyulan memnuniyeti de yiikseltebilmektedir.

Tatmin edici igin bir diger 6nemli yordayicisi da “tesvik edici davraniglar/6diil”
kodu olarak belirlenmistir. Bu kod altinda, tesekkdir, taktir, onaylama gibi olumlu geri
bildirimler veya terfi alma, maddi odiiller gibi davranigsal tesvik unsurlar yer
almaktadir. Calisanlar yoneticileri tarafindan taktir edildiklerinde, ise yonelik aidiyet
duygular1 ve iyi olus deneyimleri artmaktadir, buna karsin herhangi bir olumlu geri
bildirim alamamak ¢alisanlarda hayal kirikligi, motivasyonsuzluk gibi olumsuz
duygulara neden olmaktadir (Thissen vd., 2023). Bu nedenle istikrarli bir sekilde
verilen olumlu geri bildirimlerin 6nemli bir amaci, olumlu duygusal tepkiler yaratmak
ve c¢alisanlarin motivasyonlarinda ve performanslarinda yiikselmeye neden olmaktir
(Choi vd., 2018; Goller ve Spéth, 2024). Bu kapsamda yapilan deneysel bir ¢aligma,
olumlu geri bildirimlerin profesyonel sporcularin performanslarini arttirmakta, tistelik
hem bireyci hem de toplulukeu kiiltiirler arasinda olumlu geri bildirimin benzer etkisi,
bu tesvik unsurunun kiiltiirleraras1 motivasyon araci olarak kullanilabilecegini
gostermektedir (Goller ve Spéth, 2024).

Buna karsin Tiirkiye’de, calisanlarin tesviki konusunda yapilan uygulamalar
oldukca smirlt olup 6zel sirketler kendi sistemini uygularken devlet kurumlarinda
genellikle iicret-performans iligkisi izerinden bir degerlendirilmenin yapildigi, iistelik
bu degerlendirmenin, iicretin tamami tizerinden olmay1p ek ddenek kapsaminda sabit
bir uygulamayi igerdigi goriilmektedir (Tozlu, 2015). Kamu calisanlariyla yapilan bir
arastirmada katilimcilar 6diil-tesvik unsurlar1 arasindan en ¢ok, yiikselme, prim, yurt
dis1 egitimine ve seminerlere katilim, ekstra izin, yabanci dil egitimi, esnek ¢aligma ve
staj imkanin tercih ettiklerini belirtmislerdir, buna karsin olumlu geri bildirimler
almak (yazili/ sozlii taktir vb.), katilimcilarin ilk 10 tercih igerisinde yer almamistir
(Tozlu, 2015). Benzer sekilde Mert (2020), 23 6zel ve kamu sektorii ¢alisaninin geri
bildirim almaya yonelik goriislerine basvurdugu calismasinda, calisanlarin geri
bildirim almayr gereksiz/ faydasiz gordiiklerini, geri bildirimleri samimi
bulmadiklarini, yapici olmadigini, iletisim sorunlari dogurdugunu; ayrica 6zgiiven
eksikligi, elestirilmekten korkma gibi kisisel nedenlerden ve geri bildirimlerin daha
fazla is ylikiine yol acabilecegi endisesinden dolay1 sevmediklerini ortaya koymustur.
Mevcut calismada da katilimeilar, maddi 6diil, terfi gibi tesvik edici davraniglarin
tatmin edici ig algilarini giiclendirecegini belirtmislerdir. Bu durumun olas1 nedenleri
arasinda Turkiye’nin kiiltiirel yapis1 ve ekonomik kosullar1 6rnek gosterilebilir.

Ekonomik agidan belirsizliklerin oldugu Tirkiye’de maddi bir karsilik daha degerli
124



olabilir, ayrica kiiltiirel olarak basarinin ve takdirin somut bir sekilde ddiillendirilmesi,
daha goriiniir ve anlaml1 bir 6diil olarak algilanmasina yol acabilir.

Bunlara ek olarak arastirmada “rahat bir ¢alisma ortaminin™ da katilimcilarin
tatmin edici is deneyimlerini destekledigi ortaya c¢ikmustir. Katilimeilar bu kodda,
ortamin fiziksel sartlarina, diger bir ifadeyle konforlu bir c¢alisma alanina ve
kendilerine sunulan imkanlara (bilgisayar, masa, kisisel dolap vb.) odaklanmislardir.
Fiziksel calisma kosullar1 digsal (1s1, 151k, giiriiltli, temizlik, arag-gere¢ vb.), 6znel
(psikolojik durum, monotonluk, yorgunluk, yas, cinsiyet vb.) veya oOrgiitsel
faktorlerden (is yiikii, degisen calisma siireleri, ¢calisma plani vb.) olusabilmektedir
(Avct vd., 2014). Bu calismada, katilimcilar daha c¢ok digsal faktorlere
deginmektedirler. Katilimcilar tarafindan ortamin fiziki kosullarini iyilestirmeye
yonelik yapilan bu vurgu, is ortamlarinda bu kosullarin yeterince saglanamadigini da
ortaya ¢ikarmaktadir. Fiziki kosullar calisma ortamlarinda genellikle g6z ardi edilse
de zamaninin en az {igte birini iste gegiren bir kisi i¢in oldukca 6nemli bir konu oldugu
ve kisiyi bircok acidan (fiziksel, ruhsal vb.) etkiledigi ileri siiriilebilir. Ornegin iiretim
sirketinde caliganlarla yapilan bir ¢alismada, kétii is yeri kosullarinin kalite ve sirketin
kurallarina uyma, problemleri ¢6zmek icin is arkadaslariyla is birligi yapma, gorevlere
yogunlagma, yaraticilik gibi calisan performansinda diisiise ve ise gelmemeye yol
actig1 goriilmiistiir (Kahya, 2007). Aksine, is yerinin fiziki kosullarinda iyilestirmeler
yapmanin, ¢alisanlarin is tatminini ve orgiitsel bagliliklarini arttirdig1 ortaya ¢ikmistir
(Aver vd., 2014). Goriildigi tizere, isin yapisi kadar ¢calisma ortaminin da kisilerin
tatmin edici is deneyimlerine katki saglayan ve kisinin isine kars1 biitiinciil bir iyi olus
duygusu icerisinde hissetmesine yol acan temel ihtiyaglardan biri oldugu
anlagilmaktadir.

Son olarak, “esnek calisma kosullar1” katilimcilarin belirledigi bir diger tesvik
edici ¢alisma kosulu unsurudur ve uzaktan calisma, ¢aligma saatlerini calisanin
belirlemesi gibi ¢esitli uygulamalar igerir. Esnek caligmay1 uygulayan sirketlerde,
calisanin performansinin ve doyumunun arttifi; tiikenmisliginin ise azaldig
bulunmustur (Bloom vd., 2015). Ayrica esnek calismanin, calisanlarin kendi
sinirlarini ayarlayabilmelerine ve kendi yeteneklerine daha fazla giivenmelerine yol
actig1 ve bu durumun da ig-yagam dengesini arttirdigi gortilmiis; tiim bu iligkilerin ise
i¢sel bir kontrol duygusuna sahip olan ¢alisanlarda daha yiiksek oldugu belirlenmistir
(Wu vd., 2024). Bununla birlikte, esnek calismanin etkilerine yonelik yapilan bazi

calismalarda farkli sonuclara da ulasildig1 gériilmiistiir. Ornegin bir arastirmada esnek
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calisma, yoneticilerin caligsanlar1 sik sik denetlemesine, bu durumun yonetici-¢alisan
arasindaki iletisimi bozmasina ve ¢alisanlarin verimsiz is davraniglarinda bulunmasina
neden oldugu gorilmistiir (Liang vd., 2024). Nitel bir ¢alismada ise Thissen vd.
(2023) sirkette esnek c¢alisma programina yonelik pilot bir uygulama denemislerdir.
Bu uygulamada teknisyenler, calisma vardiyalarini kendi beceri, nitelik ve tercihlerine
gore planlayabilmis, ekipler arasinda kolayca vardiya degisikliklerinde
bulunabilmislerdir. Ancak uygulama sonunda c¢alisanlarin ¢ogu, bu sistemden
memnun olmadiklarini bildirmislerdir. lgili calismalarda elde edilen farkli sonuglarn,
orneklemin ve isin yapisal 6zelliklerinin etkisinden kaynakli oldugu ileri siiriilebilir.
Ornegin iiretim sektoriinde ¢alisan katilimcilar, calisma sonucunda sabit bir programin
kendilerine daha uygun oldugunu; degisen vardiyalarin farkli ekiplerle ¢alismay1
gerektirdigini ve bu durumun takim ruhunu olumsuz etkiledigini ifade etmislerdir
(Thissen vd., 2023). Bu dogrultuda esnek ¢alisma kosullarinin her sektore veya gruba
uygun olmayabileceginin altin1 ¢izmek gerekmektedir. Dolayisiyla, bu degiskenin isin
dinamigine uygun olup olmadiginin daha ayrintili incelenmesi ve bu dogrultuda tatmin
edici isin yordayicisi olarak degerlendirilmesi dnerilebilir.

Isinden memnuniyet duyan c¢alisanlar igin, tesvik edici ¢alisma ortamimin bir
diger onemli bir gostergesi de yoneticilerinin destekleyici bir tutum igerisinde
olmalaridir. Kurumdaki ydneticilerin ¢ok ¢esitli gorev ve sorumluluklart bulunmakta
ve bu gorevlerin basinda ise calisanlarinin islerini stirdiirmeleri noktasinda onlari
motive etmeleri gelmektedir (Southwick vd., 2019). Yoneticiler, calisanlarin
performanslarint degerlendirmek ve yonlendirmek konusunda kurumun bir temsilcisi
olarak hareket ettikleri i¢in yonetici destegini orgiitsel destek catist altinda ele almak
miimkiindiir ve bu baglamda algilanan yonetici destegi, calisanlar tarafindan
igverenlerin kendilerine ve is yerindeki iyi oluslarima deger verdigine, onlari
desteklemek icin kaynak sagladiklarina iliskin inanglarmma karsilik gelmektedir
(Eisenberger vd., 1986). Ayrica ¢alisanlar, yoneticilerinin isleri siirdiirme ve yonetme
becerilerine sahip olduklarini diisiindiiklerinde, desteklerinin ve glivenlerinin daha ¢ok
farkina varmaktadirlar (Altintas vd., 2024). Yapilan ¢aligsmalar algilanan yonetici
destegi ile orgilitsel destek arasinda pozitif bir iliski oldugunu, tstelik yoneticilerin
yiiksek statliye sahip olmasinin bu iliskiyi giiclendirdigini ve ¢alisanlarin iyi olusu ile
ilgilenen yoneticilerin oldugu calisma ortamlarinda isten ayrilma oranlarinin
distiigiinii gostermektedir (Eisenberger vd., 2002). Yonetici desteginin ayn1 zamanda

bireysel yaraticilik (Zhou ve George, 2003); gliclendirme ve 6z yeterlilik araciligiyla
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bireysel yenilik¢i davranislar {izerinde anlamli etkileri oldugu ortaya konulmaktadir
(Nisula, 2015). Yoneticilerin destekleyici olmasi, ¢alisanlarin daha verimli ve etkili
performans gdstermelerine, yoneticiler tarafindan verilen gorevleri 6zerk bir bigimde
yerine getirmelerine ve kendilerini ¢alisma ortaminda daha giivende hissetmelerine yol
acabilir. Himmig (2017)’in yaptig1 bir ¢alisma, isle ilgili sorunlar oldugunda, yonetici
destegini eksik almanin veya hi¢ alamamanin, diger destek kaynaklarina (aile, es vb.)
gore, saglik ve iste iyi olus lizerinde gii¢lii risk faktorii olusturdugunu gostermektedir.
Dolayisiyla olumlu bir ¢alisma ikliminin olugsmasin1 da saglayan yonetici destegi,
calisanlarin islerinden daha memnun olmalarina ve iyi olus duygularinin yiikselmesini
yol agmaktadir. Bu nedenle yonetici desteginin, tatmin edici isin dnemli bir yordayicisi
olarak gelecekteki caligmalarda konumlandirilmasi 6nerilmektedir.

Son olarak katilimcilar kurumun itibar1 ve kuruma aidiyet hissetmeyi, tesvik
edici ¢alisma kosullarinin 6zellikleri arasinda siralamislardir. Kurumun itibar1 ve
kuruma aidiyet, “olumlu kurum kiiltiirii” kodu altinda yer almaktadir. Kurum / is yeri
itibar1, isin kalitesiyle yakindan iligkili bir yapidir (Allan ve Blustein, 2022).
Literatiirde kurumun imaji, kimligi ve itibar1 birbirinin yerine kullanilan kavramlar
olarak gecse de imaj ve kimlik, kurumsal itibarin bilesenleri olarak degerlendirilebilir
(Chun, 2005). Kurumsal imaj, baskalarinin sirketi nasil gordiigii ile ilgiliyken; kimlik,
bizim sirketi nasil gordiigiimiizle alakalidir (Chun, 2005). Kurumsal itibar ise, kimlik
ve imajdan daha uzun siiren, deneyim ve tutarli bir ¢aba gerektiren ve calisanlar,
miisteriler, yatinmcilar, tedarik¢iler ve topluluklar gibi bir kurumun i¢ ve dis
paydaslariin goriis, algi ve tutumlariin bir sentezini ifade etmektedir (Chun, 2005;
Gotsi ve Wilson, 2001). Carmeli vd. (2006) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, bir
kurumun ayn1 sektordeki rakipleri, miisterileri ve tedarikgileri tarafindan prestijli bir
kurum olarak algilanmasi, calisanlarin daha yiliksek diizeyde bilissel 6zdeslesme
yagsamalarina ve hayranlik ve keyif gibi olumlu duygularin artarak duygusal bir
baglilik gelistirmelerine yol ac¢tifini bulmuslardir. Bu baglamda itibar, ¢alisanlarin
kuruma adanmisliklarini attiran (Almeida ve Coelhoi, 2019) ve 6zerklik, yetkinlik,
iliski kurma ve sosyal katki gibi psikolojik ihtiyaglar iizerinde olumlu etkileri olan bir
mekanizmadir (Allan ve Blustein, 2022). Bu nedenle kurumun itibarinin yiiksek
olmasi, ¢aliganlarin iglerine yonelik pozitif tutum ve davranislar igerisinde olmalarina
yol acabilir. Ise kars1 olumlu deneyimlere sahip olmak ise, isteki iyi olusun énemli
gostergelerinden biridir.

Kurum itibariyla birlikte kuruma aidiyet hissetmenin de “olumlu kurum kiiltiiri”
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kodu altinda yer aldigi belirlenmistir. Katilimcilar, c¢alistiklar1  kurumu
benimsediklerinin, kendilerini ise ve kuruma ait hissettiklerinin altini ¢izmislerdir. Bu
baglamda kuruma aidiyet hissi, tatmin edici igin yordayici bir bileseni olarak
konumlandirilmistir. Bireyler kendilerini bir sistemin veya g¢evrenin parcgasi gibi
algiladiklarinda aidiyet duygusunu deneyimlemektedirler (Hagerty vd., 1992). Buna
gore, bir i yerinin ayrilmaz bir parcast oldugunu hissetmek, ¢alisanlarin is yerindeki
sagliklarini ve iyi oluslarini olumlu yonde etkilemektedir. Bununla ilgili, iki farkl
sirkette calisan 25 kisiyle yapilan nitel bir ¢calisma sonucunda, is yerinin bir pargasi
gibi hissetmenin is yeri sagligini ve 1yi olusunu tesvik ettigi anlagilmistir (Thissen vd.,
2023). Buna gore, ¢alisanlarin aidiyet duygusuna sahip olmalarinin, isteki olumlu
atmosferi gliclendirdigi ve bu durumun ise devam etmeme, isten ayrilma gibi olumsuz
1s davraniglarim azalttig1 soylenebilir. Akdogan ve Koksal (2014)’1n mavi ve beyaz
yakali Tiirk calisanlarla yaptiklar1 ¢alismada, kuruma aidiyet hissinin yoneticiye
giiveni arttirdiint ve c¢aligsanlarin sorumluluk alarak daha fazla nezaket, 6zgecilik,
vicdanlilik gibi orgiitsel vatandaslik davranislar sergilediklerini; Bilginoglu ve Yozgat
(2022)’1n da aidiyet hissinin kurumdaki sosyal iklim ve is yeri arkadasliklart ile pozitif;
isten ayrilma niyeti ile negatif iligkili oldugunu ortaya koymalari, aidiyetin 6nemini
destekler niteliktedir. Bu nedenle ¢alisan bir kisi, is yerine ne kadar aidiyet hisseder
ve benimserse, isine yonelik daha fazla pozitif duygu ve davranislar gelistirecek ve
tatmin edici bir ise sahip olduguna ydnelik algis1 da o denli pekisecektir. Bu nedenle
kurum itibar1 ve kuruma aidiyetin gelecek ¢alismalarda tatmin edici isin yordayicisi

olarak konumlandirilmasi 6nerilmektedir.

5.3.3. Olumlu Bireysel Ozellikler

Katilimcilara son olarak calisma yasaminda kendilerine fayda saglayan ve
islerinden duyduklari memnuniyeti arttiran olumlu bireysel 6zelliklerin neler oldugu
sorulmustur. Katilimcilar tarafindan ortak olarak en sik dile getirilen bireysel 6zellikler
kodlanmistir. Bu o6zellikler; “kisilerarasi iligki kurmay1 sevmek, pozitif olmak, sabirli
olmak, potansiyelini gelistirme becerisi ve azimli olmak / pes etmemek” olarak ifade
edilmistir. Katilimeilar belirttikleri bu kigisel 6zelliklerinin is hayatinda oldukca
avantaj sagladigini ve calisma yasaminda karsilastiklar giicliiklere karsi kendilerini
korudugunu ifade etmislerdir. Ornegin kisileraras1 iliski kurmay1 sevme,
katilimcilardan bazilarimi daha disa doniik ve insan hayatina dokunan islerde

calistirmaya yonlendirmis olabilir. Bu durum kiside birlik, beraberlik ve aidiyet
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duygusunun gelismesine de yardimei olmaktadir (Deci ve Ryan, 2000; Ryan ve Deci,
2002). Dolayistyla kisinin bagkalariyla iliskiler gelistirmeyi sevmesi, isten keyif alma,
hosnut olma gibi olumlu duygulara yol agabilmekte ve bu durum isteki iyi olusu
giiclendirmektedir (Busque-Carrier vd., 2022). Benzer sekilde dnemli bir bireysel
0zellik olarak degerlendirilen pozitiflik, kiginin yasaminda genel olarak olumlu yanlar
gormeye egilimli olmasina, pozitif hissetmesine, zayif yanlarindan ziyade giiglii
yanlarina daha fazla odaklanmasina yol actig1 i¢in kisinin is yasamini da olumlu
etkileyecegi soylenebilir.

Katilimcilar sabirli olmanin da is yasaminda kendilerine fayda sagladigini ve
isten aldiklar1 tatmini yiikselttigini belirtmislerdir. Sabir en genel anlamiyla, kisinin
yasadig sikinti, ac1 veya hayal kiriklig1 gibi durumlar karsisinda sakince kalabilmesi
(Schnitker, 2012), diirtiisel ve anlik tepkiler vermek yerine daha ihtiyatli davranmasi
ve zor durumlar karsisinda dayanabilmesini saglayan 6nemli bir 6zellik olarak
degerlendirilmektedir. Boylece kisi sabr1 sayesinde, bir¢ok problemin iistesinden
gelebilmekte, zor sartlara dayanabilmekte ve kolay kolay vazgegcmemektedir. Yapilan
caligmalar, sabrin 6znel iyi olusla, olumlu basa ¢ikmayla, erdem ve gelismeyle pozitif
iliskili oldugunu (Schnitker ve Emmons, 2007), mutluluk, depresyon, yasam doyumu
ve duygu durumunu yordadigini; sabirl kisilerin hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla
caba gosterdigini ortaya koymaktadir (Schnitker, 2012). Diger bir ifadeyle kisi sabirl
oldugunda, kolay kolay pes etmemekte ve kararlilikla hedeflerin pesinden gittiginde,
istedigi hedefe er ya da ge¢ ulasabilmektedir. Bu baglamda bireysel bir 6zellik olarak
azimli olmak, “kisinin uzun vadeli hedeflerini tutkuyla takip etmesine karsilik gelir”
(Duckworth vd., 2007, s.1087). Azimli bireyler hedonik zevkler yerine, anlamli ve
prososyal amaglar igeren faaliyetler i¢erisinde olma yoluyla hayattan tatmin elde etme
egilimindedirler (Von Culin vd., 2014). Is yasaminda ise azim, kisiye sebat etme ve
ilerleme 6zelligi de katabilen bir 6zellik olarak degerlendirilebilir (Southwick vd.,
2019) ve azimli kisiler, i yasamlarinda ulagsmay1 arzuladiklar1 tatmin edici ve insana
yakisir islere de daha kararli bir sekilde ulasabileceklerdir. Goriildiigi lizere, olumlu
bireysel 6zellikleri gelistirmek, kisilerin yeterliliklerinin artirarak engeller karsisinda
kendilerine fayda saglayacak sekilde bireysel kaynaklarini daha fazla ortaya
koymalarina yardimci olmaktadir (Owens, Flores, vd., 2019).

Gliglii Yonlere Dayali Kapsayict Calisgma Kuraminda, tatmin edici isin
yordayicisi olarak dne siiriilen “Olumlu Bireysel Ozellikler” degiskeni i¢in daha 6nce

de belirtildigi gibi dort temel 6zellik (umut, gliclii yonler, uyum ve giliclendirme)
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siralanmistir (Owens, Allan, vd., 2019). Arastirmacilar bu bireysel o6zellikleri
belirlerken farkli toplum ve gruplara uygun olan, caligmayla ilgili baglamlara
kolaylikla uyarlanabilen ve mesleki ve pozitif psikoloji alanindaki 6nceki ¢aligsmalarda
yer alan degiskenlerden belirlemislerdir. Ancak bu degiskenlerin her birey ve kiiltiir
icin uygun olmayabileceginin ve kariyer psikolojik danmismanliginda yararlanilan
bireysel dzelliklerin kiiltiire 6zgii olarak uyarlanmasi gerektiginin de altin1 ¢izmislerdir
(Owens, Allan, vd., 2019). Farkl kiiltiirel gruplar, pozitif psikolojik yapilarla ilgili
farkli tanimlamalara, gostergelere ve degerlere sahip olabilirler (Owens, Flores, vd.,
2019). Bu arastirmada da literatiirden farkli olarak ortaya ¢ikan olumlu bireysel
ozelliklerde, kiiltiirel yapinin etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dogu
toplumlarinda sabir, azim, pes etmeme gibi Ozellikler tesvik edilmekte kiginin
zorluklara goglis germesi gerektigine dair 6giitlere yer verilmektedir. Bu nedenle Dogu
toplumlarinda tesvik edilen bu 6zelliklerin is yasaminda da 6ne ¢ikmasi beklendik bir
durum olarak degerlendirilebilir.

Tiim bunlara ek olarak, bu ¢caligmada ortaya ¢ikan baglamsal engeller, baglamsal
destekler ve olumlu bireysel 6zelliklerin arastirmanin nitel asamasinda goriismeye
katilan katilimci grubunun 6zelliklerini yansittigini ve nitel arastirmanin dogasi geregi
genelleme konusunda dikkatli olunmasi gerektigini vurgulamak gerekmektedir.
Sonucunda nitel arastirmalar, “literatiirde var olan anlamlar1 yeniden ortaya koymay1
degil, katilmcilarin yiikledikleri anlami1 kesfetmeyi ve Ogrenmeyi amaglayan
caligmalardir” (Creswell ve Creswell, 2021, s.182). Bu nedenle nitel arastirmalarin
hedefi evrene genellenebilirlik olmamaktadir ancak karma desen arastirma tiirlerinden
kesfedici sirali desen, nitel arastirmada ortaya ¢ikan tema ve kodlarin nicel aragtirma
ile desteklenmesini ve daha genis bir 6rneklem tlizerinde genellenebilirligini saglamay1
amaclamaktadir (Creswell ve Plano-Clark, 2017). Bu nedenle gelecekteki arastirmalar,
ozellikle Dogu toplumlarinda tatmin edici isin yordayicilarint belirlemek icin nitel
arastirmada ortaya konan tema ve kodlara dayali olarak g¢esitli degiskenler

tanimlayabilir ve bu degiskenler arasindaki iligkileri ampirik olarak test edebilirler.

5.4. Nicel Asamada Gelistirilen Algilanan Tatmin Edici Is Ol¢egi

Arastirmanin nicel asamasinda gelistirilen “Algilanan Tatmin Edici Is” 6l¢eginin
yap1 gecerligi ve giivenirlik analizi icin iki asamali bir calisma yiiriitiilmiistiir. Ilk
asamada, agimlayic1 faktor analizi yapilarak 6lgegin yapr gegerligine iliskin kanitlar

elde edilmis, ardindan dogrulayici faktor analizi i¢in ikinci bir gruptan veri toplanmig
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ve alternatif modellerle kiyaslandiginda ii¢ alt 6l¢ekten olusan korelasyonel modelin
uyum degerlerinin iyi diizeyde ¢iktig1 goriilmiistiir. Ayrica AFA ve DFA igin farklhi
orneklemlerden toplanan verilerde, dlgcegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi
yiiksek diizeyde bulunmustur. Giiglii yonlere dayali kapsayici ¢alisma kuramini
tanitarak is yerinde iyi olus kavramina vurgu yapan arastirmacilarin, bu kavrami
kiiltiirlere 6zgii inceleme gerekliligine iliskin ¢agrilar1 dogrultusunda, bu arastirma
tatmin edici is kavraminin kiiltiire 6zgii nasil farklilastigina yanit aramistir. Elde edilen
sonuglar, Tiirk ¢alisanlarda tatmin edici is kavraminin hedonik ve 6domonik iyi olusun
bazi alt boyutlarim1 karsiladigini ancak daha farkli bir alt boyutun da (sayginlik alt
boyutu) yer aldigini ortaya koymaktadir.

Is yerinde iyi olusu inceleyen bircok ¢alisma, kapsamli bir iyi olus tanimi yerine,
genellikle hedonik (6znel) 1yi olug boyutuna odaklanmaktadir (Czrew, 2014). Bununla
birlikte, baz1 arastirmacilar, is yerindeki 6domonik (psikolojik) iyi olusun yeterince
arastirilmadigini ve bu kavrami derinlemesine incelemek i¢in uygun 6lgme araglarinin
eksikligine dikkat ¢ekerek psikolojik iyi olusu ele almaya baslamiglardir (Bartels vd.,
2019; Dagenais-Desmarais ve Savoie, 2012). Ornegin Dagenais-Desmarais ve Savoie
(2012) 1080 calisan yetiskinle yaptiklar1 Olgcek gelistirme calismasinda is yerinde
psikolojik iyi olusu 6lgmeyi hedeflemisler, bu amagla 25 maddeden olusan bes alt
boyutlu (Is Yerinde Kisileraras1 Uyum, Iste Gelisme, Iste Yeterlilik Hissi, Is Yerinde
Algilanan Takdir ve Ise Katilim Istegi) gegerli ve giivenilir bir dlcek elde etmislerdir.
Bu caligmada arastirmacilar, is yerinde psikolojik iyi olusun, hedonik iyi olustan daha
farkl1 bir yap sergiledigini belirlemis ancak hedonik iyi olusun (olumlu duygular ve
doyum), 6domonik iyi olusa yol agabileceginin de altin1 ¢izmislerdir. Bir baska
caligmada Bartels vd. (2019) 1346 c¢alisan yetiskinler iizerinde gelistirdikleri
0domonik iyi olus 6lgegini, iki alt boyut (kisilerarasi ve kisisel boyut) olmak iizere
toplamda sekiz maddeyle dlgmeye calismislardir. Arastirmacilar, kisilerarast boyutta
calisanlarin olumlu sosyal etkilesimlerine (ekip ¢alismasi, iletisim gibi) odaklanirken
kisisel boyutta, anlam ve amag gibi ig¢sel 1yi olus degiskenlerine odaklanmislardir.
Boylece iyi olus kavramina, ¢alisanlarin is yerlerine bagli olma ve iletisim halinde
hissetme boyutu da eklenmistir. Diger bir ¢calismada, Zheng vd. (2015) Cinli ¢alisanlar
iizerinde gelistirdikleri “Calisan Iyi Olusu” Slgeginde ii¢ alt boyut ve toplamda 18
madde elde etmislerdir. Kiiltiirlerine 6zgii olarak gelistirdikleri olgek i¢in Oncelikle
nitel bir caligma yiirlitmiigler ve elde edilen katilimc1 yanitlarina dayali olarak madde

havuzunu gelistirmislerdir. Yap1 gecerligi ve gilivenirlik caligmalar1 sonucunda elde
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edilen Olgegin; yasam iyi olusu, calisma iyi olusu ve psikolojik iyi olus boyutlari,
kisinin yasamina, isine ve kendine iliskin genel degerlendirmelerini kapsadigini
gostermistir.

Aragtirmalarda iyi olusun tek bir boyutuna odaklanarak oOlgek gelistirme
caligmalar1 daha 6n planda olmasina ragmen Keyes vd. (2002)’nin ii¢ bin ¢alisan
yetiskinle yaptiklar1 ¢calismada, iyi olusun hedonik ve 6domonik boyutunun yiiksek
korelasyon gosterdigi (» = .70) ancak birbirinden farkli yapilar oldugu dogrulanmistir.
Bu baglamda aragtirmaya katilanlarin yaklasik yarisinda hedonik ve 6domonik iyi
olustan biri yliksek ¢cikmis ve belirli demografik degiskenlerin (yas, egitim, kisilik
ozellikleri vb.) varlig1 bu duruma etki etmistir. Bu nedenle belirli bir bakis acisina
yogunlagarak siireci yiiriitmek eksik bir yoruma yol acgabilir. Bu ¢alismanin temelini
olusturan GYDKCK’da benzer sekilde 1yi olusu biitiinciil ele alarak degerlendirmekte
ve buna uygun bir 6lgme araci gelistirirken her iki bakis agisinin da yer almasi
gerektigini vurgulamaktadir. Bu nedenle bu ¢alismanin diger arastirmalardan farki
isinden memnuniyet duyan katilimecilarin sdylemlerinden yola ¢ikarak her iki bakis
acisini igeren ve kiltlire 6zgii kapsamli bir 6l¢gme araci ortaya koymak olmustur. Bu
calisma sonucunda 14 maddeden ve ii¢ alt 6lgekten olusan 6l¢me aracinda; “ise yonelik
pozitif tutum” boyutu hedonik iyi olusa, “ise baglilik ve gelisim” ile “sayginlik”
boyutlarinin ise 6domonik iyi olusa atifta bulundugu sdylenebilir. Bdylece iyi olusun
her iki boyutunu da temsil eden maddelerin olmasi, ¢alisanlarin isteki iyi oluslarinin
biitiinciil bir sekilde ortaya konuldugunu gostermektedir.

Buna ek olarak, bu ¢alismada 6lgiit gegerligi icin ¢esitli 6l¢ekler kullanilmis ve
algilanan tatmin edici is Olcegi ile aralarindaki iliskiler incelenmistir. Calisanlarin
tatmin edici bir i algisi igerisinde oldukca pozitif duygularinda da bir artis oldugu
ortaya ¢tkmistir. Onceki ¢alismalarda tatmin edici is kavrami PANAS &lceginin pozitif
duygu alt 6lgegi kullanilarak degerlendirilmektedir (Allan, Kim vd., 2021; Owens,
Allan, vd., 2019; Owens, Meierding vd., 2021). Bu o6l¢ekte belirtilen duygular
(heyecanl, giiclii, hevesli, gururlu, uyanik, dikkati agik, kararli vb.) is ortamlar
diisiintilerek cevaplandirilmistir. Ancak bu c¢alismada, dogrudan katilimcilara iste
gecirdikleri bir giinde hissettikleri duygularin neler oldugu sorulmus ve katilimcilarin
yanitlar1 duygu kodlama (Saldana, 2019) yapilarak analiz edilmistir. Buna gore
calisma baglaminda katilimcilar isteyken siklikla; mutlu heyecanli/aktif, keyifli,
paylasim/dayanisma hissi, merakli, huzurlu ve enerjik hissettiklerini belirtmislerdir.

Bu baglamda katilimcilarin ise karsi pozitif duygu ve degerlendirmeler igerisinde
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olduklan goriilmekte ve yiiksek diizeyde tatmin edici is algilarinin pozitif duygular
da yiikselten bir mekanizma olarak islev gormesi beklendik bir sonu¢ olmaktadir.
Ayrica bu ¢alismada tatmin edici ise sahip olma ile isin anlami1 arasinda pozitif bir
iliski bulunmustur. Frankl (2018)’a gore her insan yasaminda bir anlam duygusu elde
etmek icin ¢abalamaktadir. Ustelik calisanlarin tatmin edici bir is algis1 igerisinde
olmasalar dahi, islerinde bir anlam bularak iyi olus duygularin1 gii¢lendirdiklerini
ortaya koyan ¢alismalar bulunmaktadir (Allan vd., 2014; Ashforth ve Kreiner, 2013;
Autin ve Allan, 2020). Isin anlamli olduguna dair algilarin iyi olusla gii¢lii bir sekilde
iliskili oldugu disiiniilmektedir (Allan, Tebbe, vd., 2019). Anlamli calisma, iste
tiretkenlik ve ig performansinda artis (Allan, Duffy ve Collisson, 2017), isten doyum
elde etme (Allan, Dexter, vd., 2018; Duffy vd., 2014; Steger vd., 2012), eksik istthdam1
daha az deneyimleme (Allan, Rolniak, vd., 2020) ve orgiitsel baglilikta artig (Steger
vd., 2012) gibi ¢esitli olumlu is deneyimlerine yol agmaktadir. Calisanlar islerini
anlamli bulma yoluyla bireysel anlamda yeteneklerini, giiglii yonlerini ve becerilerini
daha fazla ortaya koyma firsat1 bulurken toplumsal anlamda 6zgiirliik, iyi olus ve
beseri sermayede daha fazla ilerleme saglanabilmektedir (Soren ve Ryff, 2023). Bu
nedenle anlamli ¢alisma duygusu isteki iyi olusu arttiran 6nemli unsurlardan biridir.
Ayrica tatmin edici is duygusunun genel olarak yasam doyumuyla da iligkili oldugu
ortaya ¢ikmistir. Yasam doyumu, hedonik iyi olusun bir degerlendirmesini temsil
etmektedir (Diener ve Lucas, 1999). Yapilan ¢alismalar, calisma baglaminda iyi olus
duygusu yiiksek olan calisanlarin yasam doyumlariin da yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir (Bartels vd., 2019; Soren ve Ryff, 2023).

Elde edilen sonuglarin yani1 sira, bu ¢aligmada isteki iyi olus duygusunun isten
geri ¢cekilme davraniglarinda (devamsizlik, isten ayrilma niyeti vb.) diislise yol agtigina
ulasilmigtir. Kaynaklarin korunumu kuramina (Hobfoll, 2011) gore, tiikenmis
kaynaklara sahip calisanlarda islerini birakma veya ise gelmeme olasiliklar1 daha
yiiksek olmaktadir. Calisan1 tiiketen kaynaklardan biri de isteki iyi olusu temsil eden
tatmin edici is deneyimine sahip olmama durumu olabilir. Bartels vd. (2019) isyerinde
psikolojik iyi olusunun isten ayrilma ve devamsizlik durumlariyla negatif iliskili
oldugunu ortaya koymuslardir. Baska bir calisma, c¢alisanlarin iyi olusu diisiik
oldugunda is doyumlar1 yliksek olsa dahi isten ayrilma egilimi igerisinde olduklar
goriilmiistiir (Wright ve Bonett, 2007). ilaveten bu calismada tatmin edici is kavrami
ile ise bagl duygusal tiikkenmislik arasinda negatif bir iliski bulunmustur. Ise bagh

duygusal tiikenmislikle tatmin edici is arasindaki iliskiyi inceleyen bir g¢alisma
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bulunmamakla birlikte tatmin edici isin alt boyutu olarak tanimlanan iste kars1 pozitif
tutum ile belirtilen degiskenin incelendigi ¢alismalar mevcuttur. Buna gore, kiside
yorgunluk, bitkinlik, enerji eksiligi ile kendini gosteren ve duygusal kaynaklarinin
tilkkenmesi hali olarak tanimlanan duygusal tiikenmislik (Moore, 2000), is doyumu
yiiksek oldugunda azalmaktadir (Dodanwala ve Shrestha, 2021; Pu vd., 2024). Is
doyumunun, tatmin edici isin alt boyutu olarak degerlendirildigi dikkate alindiginda
(Allan, Kim vd., 2021; Owens, Allan, vd., 2019; Owens, Meierding vd., 2021), is
doyumu ile ise bagli duygusal tilkenmislik arasindaki negatif bir iliski, tatmin edici is
algisina dair de ¢ikarimlarin yapilmasini saglamaktadir. Bu baglamda, tatmin edici is
algist ne kadar yiiksek olursa, duygusal tiikenmisligin de o kadar azalacagi
sOylenebilir.

Bunlara ¢k olarak, bu arastirmanin nitel asamasinda elde edilen kodlar, nicel
asamada gelistirilen 6lgegin boyutlariyla farklilik géstermistir. Buna gore, calismanin
nitel asamasinda yer alan tatmin edici is kodlar1 (yasama anlam ve amag katma,
ozerklik, baskalarina faydali olma, kisilerarasi iligkiler gelistirme vb.) nicel agsamada
yer almamis ve bazi boyutlarin agimlayici faktor analizi sonrasinda birlestigi (6rnegin
1$ memnuniyeti ve olumlu duygular boyutlarinin ayni alt boyut altinda birlesmesi gibi)
goriilmiistiir. Bu durumun olugsmasinin 6nemli nedenlerinden biri, 6rneklemden
kaynakli etkiler olabilir. Caligsmanin nitel agsamasinda maksimum ¢esitlilik ve kartopu
ornekleme yontemleriyle farkli sektorlerde c¢alisan katilimcilara ulasilmaya
calisilmistir. Nicel asamada da ulasilabilir 6rnekleme yontemi kullanilarak farkli
sektordeki katilimcilardan veri toplanmistir. Bu nedenle nitel asamada ortaya konulan
boyutlarin bazi meslek gruplarina ydnelik olmayabilecegi ileri siiriilebilir. Ornegin
insana yonelik bir meslek grubunda calisan biri (6rnegin psikolog, 6gretmen gibi),
insanla yonelik olmayan bir meslek grubunda (6rnegin miihendis, tekniker gibi)
calisan birine gore baskalarina faydali olmaya, kisilerarasi iliskilere veya iste anlam
duygusuna daha fazla deger atfedebilir. Orneklemdeki bu cesitlilik, katilimcilarin en
cok iizerinde yogunlastig1 6lcek maddelerinin kalmasina ve digerlerinin elenmesine
yol agmis olabilir. Gelecekteki ¢aligsmalar, amaglh 6rnekleme yontemi prosediirlerini
takip ederek meslek gruplarina 6zgii (6rnegin yardim sunan meslek gruplari-hizmet
sunan meslek gruplar1 veya beyaz yakali-mavi yakali meslek gruplart gibi) is yerinde
iyi olug kavramini detayli bir sekilde inceleyebilirler ve spesifik meslek gruplariyla
yapilan goriismeler sonucunda elde edilen kod ve temalardan yola ¢ikarak farkli 6lgme

araclan gelistirebilirler. Bu sayede, mevcut 6lgme araciyla aralarindaki farkliliklar
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daha net ortaya konulabilir. Ayrica bu ¢alismada veriler kesitsel toplandigi i¢in, tatmin
edici is Olceginin diger Olgeklerle aralarindaki iligkilerin nedeni hakkinda yorum
yapilamamistir. Gelecekteki calismalar, tatmin edici is algisina sahip g¢alisanlarla
boylamsal ¢aligmalar yiiriiterek farkli degiskenlerle (yasam doyumu, is doyumu, isten
ayrilma niyeti, ise baglilik vb.) aralarindaki iliskilerin yoniine dair daha ayrintili bir

degerlendirmede bulunabilirler.

5.5. Sonug¢ ve Oneriler

Is giicii piyasalarma katilim ve issizlik oranlarinda, pandemi dncesi déneme
kiyasla iyilesmeler yasansa da diigiik ve yiiksek gelire sahip tilkeler arasinda belirgin
bir sekilde fark goriilmeye devam etmektedir. Ozellikle Cin, Brezilya ve Tiirkiye gibi
gelismekte olan iilkelerde ekonomik biiylimedeki yavaslama, yatirnrm ve ticari
faaliyetler iizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir (ILO, 2024a). Yatirim ve ticaret
faaliyetlerindeki bu olumsuzluk, istihdam alanlarina da yansimaktadir. Tiirkiye 2024
yilinin birinci ¢eyreginde % 55.1 oraniyla, OECD iilkeleri arasinda en diisiik istthdam
oranina sahip iilke konumundadir (OECD, 2024). istihdamda yer alabilmek 6nemli bir
gosterge olabilmesine ragmen, calisma kosullarinda dezavantajli bir¢ok durum
yasandig1 gézlenmektedir. Ornegin Tiirkiye’de uzun saatler ¢alisma oranlari, calisma
cagindaki niifusta %25’tir. Buna ragmen yillik ortalama hane geliri ise, 30 bin dolar
olan OCED fiilkelerinin ortalamasindan daha azdir. Bu dogrultuda yasamdan memnun
olma oranlar1 da OCED iilkelerinde 6.7 puanken Tirkiye’de 4.9 puanda kalmistir
(OECD, 2024a). Elde edilen bu sonuglar, bir igse sahip olmanin her zaman kisinin genel
ferahini ve iyi olusunu arttirmayabilecegini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte bir
iste calismak, kisiye gelir saglama, sosyal iligkiler gelistirme, kendi ihtiyaclarin
karsilayabilme, 6z saygi, beceri ve yeterlilik gelistirme gibi bir¢cok avantaj saglayarak
(OECD, 2024a) kisinin genel memnuniyetini arttirmalidir. Bu baglamda, ¢alismanin
kisinin yasamindaki 6nemi goz Oniine alindiginda, ¢alisma ve is yeri kosullarina gore
kisinin 1yi olus duygusunun nasil degistigini de incelemek giderek daha fazla 6nem
kazanmaya baslamistir.

Mevcut caligmada da kisinin c¢alisma baglamindaki iyi olus deneyimleri
derinlemesine ele alinmaya caligilmig, bir isin tatmin edici bir is olarak
degerlendirilebilmesi amaciyla ne gibi 6zelliklere sahip olmas1 gerektigi Tiirkiye’deki
kiltirel yapiya oOzgli kavramsallastirllmistir. Arastirmanin  nitel asamasinda

katilimcilarla yapilan nitel goriismeler sonucunda tatmin edici i temasinin dokuz
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kategori altinda (bagkalarinin hayatina dokunmak/faydali olma, kisileraras1 iliskiler
gelistirme, kendini gelistirebilme, isin yasama anlam ve amag¢ katmasi, ozerklik
saglamasi, nitelik-beceri ve i uyumunun olmasi, isten doyum elde edilmesi, sayginlik
ve ise kars1 pozitif tutum-olumlu duygu, diisiince ve davraniglar) toplandig1 ortaya
cikmistir. Elde edilen bu kodlar ve katilimer ifadeleri “Algilanan Tatmin Edici s
Olgegini” ortaya koymustur. Olgegin yap1 gegerligi ve giivenirlik ¢aligmalari, gecerli
ve gilivenilir bir dlgme araci olduguna isaret etmektedir. Ayrica aragtirmanin nitel
asamasinda tatmin edici ise erisime etki eden unsurlarin (baglamsal engeller,
baglamsal destekler, tesvik edici calisma kosullar1 ve olumlu bireysel 6zellikler) neler
olabilecegi Tiirk calisanlara sorularak, GYDKCK’da belirtilen tatmin edici isin
yordayicilarindan daha farkli kod ve alt kodlar ortaya konulmustur. Sonug olarak bu
calismanin bulgularindan hareketle, kariyer psikolojik danismanlig1 alaninda ¢alisan
arastirmacilara, uygulayicilara ve politika yapicilara yonelik c¢esitli Oneriler
gelistirilmistir.  Oneriler, stratejik miidahalelere katki saglayacak sekilde
yapilandirilmis ve maddeler halinde sunulmustur.
Arastirmacilara Oneriler;

e Giglii yonlere dayali kapsayici kariyer kuraminin merkezi bir ¢iktis1 olarak
konumlandirilan “Tatmin Edici Is” yapisin1 lgmek amaciyla bu arastirmada
gelistirilen Olgek, varsayimsal modelde kullanilarak test edilebilir. Bu model
testi tatmin edici ige erisime etki eden unsurlarin anlasilmasi ve bu yapiy1
ortaya koymaya yardimci 6lgme aracinin amacina hizmet edip etmediginin
anlasilmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

e Tatmin edici bir isi elde etmeyi kolaylastiran ve zorlagtiran faktorlerin neler
oldugu Tiirk calisanlara sorulmus ve elde edilen yanitlar baglaminda
literatiirden daha farkli kod ve temalarin ortaya ¢iktig1 gériilmiistiir. Bu nedenle
varsayimsal modelin test edilmesi asamasinda ortaya c¢ikan kod ve alt
kodlardan yararlanarak degiskenler belirlenebilir ve bu degiskenler
kullanilarak tatmin edici ise erisimi ortaya koyan varsayimsal model ampirik
olarak sinanabilir.

e Tatmin edici bir ise erismeye etki eden faktorlerin yani sira boyle bir ige sahip
olmanin ne tiir sonuglara yol agtigini kesfetmek amaciyla boylamsal ¢alismalar
planlanabilir. Boylece boylamsal ¢aligmalar sonucunda ortaya ¢ikan sonug

degiskenleri, modele eklenebilir.

136



Tatmin edici is kavram literatiirde dort degisken tizerinden (is doyumu, ise
kars1 pozitif duygular, ise adanmislik ve isin anlami) 6lgmeye calisilmakta
ancak bu dlgeklerin tatmin edici ig yapisini tam olarak kapsayip kapsamadigi
tartisilmaktadir. Aragtirmacilar, kiiltiire 6zgli yeni bir 6l¢egin gelistirilmesi
ihtiyac1 vurgulamaktadirlar. Bu nedenle gelistirilen tatmin edici is 6lgegi ile
dort 6l¢ek iizerinden 6lgmeye ¢alisilan tatmin edici 1§ yapisi arasindaki iliskiler
ileri istatistiksel analizler (6rnegin yapisal esitlik modellemesi) kullanilarak
test edilebilir ve degiskenler arasindaki iligkiler daha net ortaya konulabilir.
Bu c¢alismada tatmin edici is kavraminin Tiirkiye kiiltiiriinde nasil
kavramsallastirildig1 ortaya konulmustur. Farkli kiiltiirlerde algilanan tatmin
edici is yapisi, daha farkli sekillerde kavramsallastirilabilir. Bu nedenle
kiltiirler aras1 kiyaslama ¢alismalar, farkliliklarin veya benzerliklerin daha net
ortaya konulmasina olanak saglayabilir.
Algilanan tatmin edici is Olgegi, calisan yetiskinler lizerinde gelistirilerek
gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Ancak farkli ¢alisan gruplari
tizerinde (6rnegin saglik calisanlari, akademisyenler, 6zel sektor caligsanlari
gibi) Ol¢ek uygulanarak ilave gecerlik ¢aligsmalart yiirtitiilebilir.
Tatmin edici is degiskeni, CPK’nin 6ne siirdiigii varsayimsal modelde insana
yakisir igin sonug degiskeni konumunda olan isten memnuniyet duyma (work
fulfillment) degiskeninin yerine kullanilabilir ve béylece CPK’nin 6ne siirdligii
teorik modele daha kapsamli bir degisken eklenebilir.

Uygulayicilara oneriler;

* Bu ¢alismanin sonuglari, kariyer psikolojik danismanligi, endiistri ve orgiit

psikolojisi veya insan kaynaklari alaninda c¢alisan uzmanlara cesitli faydalar
saglayabilir. Bu alanda calisan uzmanlar, bireylerin ¢alisma baglaminda iyi olus
deneyimlerini incelemek amaciyla bu 6lcegi kullanabilirler. Calisanlarin iyi olus
duygularini incelemek, ihtiya¢ ve beklentilerin erkenden tespit edilerek gerekli
miidahalelerin (6rnegin Olgekten diisilk puan alan ¢alisanlarla bireysel goriismeler

yapmak gibi) yapilmasini kolaylagtirabilir.

* Calisanlarin tatmin edici ig algilari, arastirmanin nitel asamasinda ortaya ¢ikan

tatmin edici is temalariyla birlikte degerlendirilebilir. Nitel asamada tatmin edici is
temas1 altinda kendini gelistirme, baskalarina faydali olma, kisilerarasi iligkiler

gelistirme, Ozerklik, sayginlik gibi cesitli kodlar yer almaktadir. Bu baglamda,

137



calisanlarin isteki iyi oluslarin1 artirmak amaciyla, onlarin mesleki ve kisisel
gelisimlerini destekleyecek kurs, egitim ve sertifika programlari sunulabilir. Ayrica,
calisanlarin daha Ozerk bir ¢alisma ortaminda bireysel sorumluluk iistlenmeleri ve
karar alma siireglerine katilmalar1 tesvik edilebilir. Isin anlamli ve degerli oldugu
algisin1 giiclendirmek adina, toplumsal fayda saglayan projelere ve gorevlere yer
verilerek ¢aliganlarin ise yonelik olumlu tutum gelistirmeleri desteklenebilir.

e Tatmin edici igin yordayicisi olarak belirlenen tesvik edici ¢alisma kosullar
temast, nitel arastirmada ii¢ ana kodda [Yonetici Destegi; Olumlu Caligma Kosullari
(ekip uyumu, tesvik edici davranislar, rahat ¢aligma ortami vb.); Olumlu Kurum
Kiiltiirii (kurumun itibar1 ve kuruma aidiyet)] toplanmistir. Bu alanda ¢alisan
uzmanlar, ¢alisanlarin iyi oluslarini arttirmak amaciyla nitel arastirmada ortaya ¢ikan
unsurlara dikkat ederek, kurumsal anlamda yonetici ile ¢alisan arasindaki iligkileri
giiclendirebilir, daha olumlu bir ¢alisma ortami olusturabilmek amaciyla calisanlar
arasindaki is birligi arttiran faaliyet ve gorevler ortaya koyabilir.

Politika yapicilara 6neriler;

* Tiirkiye’de baglaminda isteki iyi olus duygusunu giiclendirmek amaciyla
caligma hayatin1 diizenleyen politikalar giindeme getirilmelidir. Bu baglamda, is-
yasam dengesini gozeten esnek calisma modellerine, mesleki gelisime olanak taniyan
ig firsatlarina, is giivencesi ve adil calisma kosullarina dncelik veren bir istihdam
politikas1 ortaya konulabilir.

* Tatmin edici ise erismenin Oniindeki engellerden biri de sistemik esitsizlikler
ve ayrimcilik deneyimleridir. Sistemik esitsizlikler, ulusal diizeyde karsilasilan
engelleri kapsamaktadir. Baglamsal engellerin giderilmesi, tatmin edici ise
ulasabilmeyi de kolaylastiran bir unsurdur. Bu nedenle ¢alisanlarin 6tekilestirilme ve
ayrimciliga ugrama olasiliklar1 (6rnegin cinsiyete dayali ayrimciliklar gibi) en aza
indirilerek, firsat esitligi icerisinde is olanaklarina erigebilmeleri giiclendirilmelidir.

* Calisanlarin  isteki 1yl oluglarim1  ylikseltebilmek amaciyla baglamsal
desteklerin arttirilmas1 da 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda politika yapicilar
ebeveynlik izni, cocuk bakim destegi gibi is yasam dengesini gézeten uygulamalara
oncelik verebilirler. Ayrica egitim programi, staj, kurs gibi uygulamalar
yayginlastirarak bireylerin kendilerini gelistirmelerine ve alanlarinda ilerlemelerine
destek saglayabilirler.

e Son olarak, politika yapicilar tarafindan is yerinde giivenli calisma kosullarina

firsat tantyan politika ve diizenlemelerin yapilmasi ve bunlarin denetlenerek kuruma
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aidiyet ve giliven hissinin arttirilmas1 saglanabilir. Calisma kosullarindaki
lyilestirmeler sayesinde, mobbing, istismar ve yaptirimlardan uzak bir is ortamu,
calisanlarin iyi olus duygularinin da yilikselmesine ve verimliliklerinin artmasin yol
acabilir bu nedenle politika yapicilarin farkli sektorlerdeki ¢alisanlar1 da kapsayacak

sekilde yasa ve uygulamalari genisletmesi 6nem arz etmektedir.
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Ek 3. Ornek Yari-yapilandirilmis Gériisme Formu Sorular:

Yari-Yapilandirilmis Goriisme Formu Sorulari- Ornek Sorular

Yasimz:

Mevcut isinizdeki calisma yilimiz:

Mesleginiz:

Aylik Geliriniz (esiniz de dahil):

Calistigiiz Sektor:

Medeni durumunuz:

Daha once farkl bir alanda/sektorde calistiniz m? (Eger calistiysaniz, ne kadar siire calistiniz?)
Daha once is degisikliginde bulundunuz mu? (Evetse, ka¢ kere?)

(Eger varsa) Is degistirmenize neden olan durumlar neydi?

Algilanan Tatmin Edici Is

1.Mevcut isinizden biraz bahsedebilir misiniz?

» Tipik olarak isteki bir giiniiniiziin nasil gectigini anlatir misiniz?

%+ Isinizin sevdiginiz ve memnun oldugunuz yanlar nelerdir?

< (Metafor Sorusu) Isinizin en sevdiginiz ve dnemli gordiigiiniiz 3 6zelligini bir arkadagimiza
anlatacak olsaniz, ona neler sdylerdiniz?

% Sizi isinize baglayan ve bu iste devam etmenizi saglayan faktorler nelerdir?

% Isinizin olumlu yanlan yasamimizin kisisel, sosyal, ailevi gibi diger alanlarim nasil
etkilemektedir?

> Isinizin sevmediginiz ve memnun olmadigimz yanlari var mu, varsa nelerdir?

» Isinizin olumsuz yanlari yasamumzin kisisel, sosyal, ailevi gibi diger alanlarim nasil
etkilemektedir?

4. Isiniz yasamimza maddi ve manevi agidan nasil bir katki sunuyor?

6. Isinizi ve iste gecen bir giiniiniizii dikkate aldigimzda akhmizdan gecen diisiinceler ¢cogunlukla

nelerdir?

8. Size gore tatmin edici bir is hangi 6zelliklere sahip olmalidir?

11. Size gore ideal veya olumlu (tesvik edici) bir is ortaminda olmasi gereken 6zellikler nelerdir?

14. Size istediginiz degisikligi yapabileceginiz bir yetki verilecek olsa, isinizle ilgili neleri

degistirmek isterdiniz?
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Ek 4. Ornek Kod Kitapag

KOD KULLANIM KULLANILMAMASI =
s TANIMI L VLD ZAMANT GEREKEN ZAMAN | ORNEKALINTI
iSIN OLUMLU YANLARI
hayatina
dokundugumu
distiniiyorum,
birileri igin bir seyler
yapabilmek,  onlar
farkinda olmasa da
onlar i¢in bir seyler
yapiyor olmay:
bfa]mm”l ! bilmek beni mutlu
Isinin bagkalarmnm faydalt olma, Katilmeinm isiyle ilgili gﬁg‘m s(g)anhmm 2
fysavesinge | PO e | bayatlaria | dokunia veya ydal
ra 1imc1 yatlarma veya fayt «
B;;ak::a“r;:m g am olma firsat1 sunmasi, dokunma, ise olma gibi sdylemlerde Her ne kadar okulun
Dokunmak / 1¥Jsanlann | ,b“ sayeqe 15¢ yarar mdlgml buhmmadxg{nda V¢ | imkanlarmdan  ve
| hissetmesi ve duygusal hissetme ve katihmcinin séylemleri T
Faydah Olmak hayatlarmna S . - ozelliklerinden
; dokunma anlamda bir bag duygusal/manevi bu sekilde kaynakls  okullarda
i kurmasina atifta bir doyum yorumlanamadif1 zaman ikolojik danigma
bulunmaktadsr. sagladigm bukod kullamlmaz. | PSEOOIK
soylediginde bu yapma  imkanmmz
kod kullanilir. ¢ok kusith olsa da -
daha kisa  sareli
¢oziim odakl
gidiyoruz- yine de
birilerinin  hayatma
degdigimi  bilmek
bana iyi geliyor, iyi
hissettiriyor.”
(Katilimer 1, Konum
57)
ISIN HAYATA OLUMLU YANSIMALARI
“Omun digmda ¢ok
fazla okumak
zorunda  kalhiyoruz
yani bu zorunda
) Iste eksik veya yetersiz mﬁ; :e‘gﬂu
Iste karsilagtiga Katilimcs iginde kaldig1 durumlar kesinlikle. Kendimi
durumlar kargisinda kendini kargisinda kendini Jisti 1 icin
kendisini geligtirme gelistirmeye gelistirme g Jr %u’
Isin kisinin ihtiyaci hissetmesi, yonelik motivasyonuna iliskin e yo;a dnkii
Kendini Gelistirme kendisini yetersiz kaldig1 ihtiyacmdan bir soylemde yamlea;t en bi} m();ktada
ihtiyac gelistirmeye konularda kendini bahsettiginde ve | bulnmadigindayada [ FO°F -
yoneltmesi. ilerletmeye ¢caliymasma | bu yonde bir ¢aba katilimci kendini hisse diyorsun,ye o
veya boyle bir sergiledigini gelistirme ihtiyacim bir yetersizlikle b
gereklilik hissetmesine | ifade ettiginde bu kisilik 6zelligi gibi edebilmen icin 2
karsihk gelmektedir. kod kullanilir. ortaya koyuyorsa bu kod coziim yolu bulmak
lansimamalidir. zorundasin. Seni
¢oziime itiyor
(Katihmci 1, Konum
33)
ISIN OLUMSUZ YANLARI
“Art1  olarak  bir
noktadan somra da
Katilime: st ogrencilerimizle
yonetimle ilgili yasadigimz
e herhangi bir sorunlarda diyelim ki
St Vonet Ust yonetimle | stc Ust yonetimle iletisimsizlik, Katilimemim iist bir duyurs yapiliyor
st Yonetimle gy iletisimsizlik halinin e . -
Tletisimsizlik/ iliskilerin olmast, kopuk bir kopukluk, yonctimie iliskisinin | diyor ki s layt
Géormezden ko;_)_uk olmas, iliskinin olmas1 ve gqrmezden kopuk algilamadig: nmmde sOyle hareket
Gelinmek gormezden gormezden gelinmeye gelinmek veya durumlarda bu kod edilecek ve su
gelinmek. tifta b dir yok sayilmak kullamlmaz. evraklar  istenecek.
atifta butunmaktadsr. gibi durumlar Bunlann  6@renciye
siraladiginda bu iletiyorsun ama 2
kod kullamilir. dakika sonra bir
bakiyorsun -yapilmug
herhangi bir
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degisikligi st

yonetimin bize
maille bildirmesi
gerekirken-
iniversitemiz sosyal
medyasmda  bunu
paylagmug.”

(Katilime: 2, Konum
63)

iSIN HAYATA OLUMSUZ YANSIMALARI

“Soyle etkiliyor;
sonugta o
ogretmenlerle,
meslektaglarmmzla
yani okuldaki
arkadaglanmizla
illaki sosyal
hayatimuzda da
gorusliyoruz ve
mesleki olarak
okulda reddettigin bir
Kisi, mevcut sey onu reddetmigsin
Is yasammda Isin sosyal hayata isinin sosyal gibi  algilanabiliyor
yasamlan kanigmas1, profesyonel hayatlanindaki Kisinin igiyle sosyal ya da velilerde o
X sorunlarm i§ yeri ile sosyal yagam insanlarla hayatimin ayn olduguna, | simn cektiginde
Isin Sosyal Hayata veya isten arasindaki smrlann iligkilerini ve iginin sosyal hayata sanki davram§1 degil
Karismas: kaynakli esnemesi, i§in sosyal paylagimlarim karniymadigina iligkin de timden omu
durumlarm hayata olumsuz bir olumsuz yonde ifadelerinde bu kod reddediyormugsun
sosyal hayat: sekilde yansimas1 etkiledigini dile kullamimaz. gibi bir algiya sebep
etkilemesi. olarak tammlanabilir. getirirse bu kod olabiliyor,
kullaniimalidar. anlagilabiliyor.”
(Katihime: 1, Konum
47)
“Bogandim, net bir
sekilde onu
soyleyeyim  Bunun
nedenlerinden  bir
tanesi iy tempomdu
agik¢as: ”(Katilimer
3. Konum 51)
ISIN HAYATTAKI YERI VE ONEMI
“Yani hayatta hep bir
anlam araniz; benim
varhgimin ne anlamu
var, neden
yasiyorum.  Benim
Katilime1 i§inin bunlan sorguladigim
g - yagamuna anlam Kisi hayatimn bir donemler ¢ok
. Isin kisinin yasamnda Kattigins, anlamu oldufundan | nadirdir ik
sin yagama bir anlanm olduguna, . - .
Yasama Anlam bi X yasamumi daha bahseder ama mevcut isi | yaptigim igin
ir anlam yagama bir anlam - -
Katmas1 Katmast duygusu kattigina atifta anlamh hale veya meslegiyle bunu gercekten b{r}nlann
bulunmaktadsr getirdigini bagdastirmazsa bukod | oldugunu biliyorum.
. vurguladiginda kullamlmamalidir. Yani bir yerlere
bu kod kullamlir. degdigimi biliyorum,
bir anlamim
oldugunu
biliyorum ™
(Katihme: 1, Konum
61)
1S YERINDE DUYGU, DUSUNCE VE DAVRANISLAR
(ISE YONELIK OLUMLU TUTUMLAR)
Katilimcmin “Minnettarbk  var,
isteyken P bagkasma  minnet
deneyimledigi K"mlm‘f‘;“ isiyle ‘llg’l‘ desil de gurur daha
Kisinin Is yerinde olumlu olumlu duygulars olmayan. g;:‘ dogrusu,  kendinle
] : ,‘5 duygular kodu, kisinin tanimlarken P ’.’“53""“] i ojuiy | 9T duymak”
Is Yerinde Zitif i§ yerinde hosnut edici (ornegin duy, gu]j’l dan (Katilime: 1, Konum
Deneyimlenen dupo duygulara sahip olmas1 mutluluk, huzur, 4 - 65)
Duygular ygulardan | 70"y, o vimledigini | umut, kendiyle | Dapsediyosaveyais
- bahsettigi . - erinde yagadig negatif o .
g y Yyagadigi negal «
i 1 pozitif duygula_n ifade gurur duymak, duygulardan ...biyik bir
. etmektedir. dayamigma hissi, bahsedi mutluluk duyuyorum
diyorsa bu kod -
anlastlmsslik kullaniimamalidsr gergekten.
hissi gibi) bu kod . (Katilime: 2, Konum
kullanilir. 105)
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BIR ISTE OLMASI GEREKEN OZELLIKLER

Katilimet iginin
severek
P - “Aslinda herkes
. Tatmin %‘:‘5‘ igin ﬁﬁ% Katiimemn doyum | kendi_ icinde istedigi
Sevdigi ve Kisinin se gll ayapnnnug],dva sapladsrm sagladig, severek ve sevdigi i§i yaparsa
Sevilen/Doyum doyum - 5 PR ¢ahigtigs bir i olmast bence tatmin olur ve
Saglayan Is sapladigbir | ©1§iyaparkenkeyif | sylediginde ve gerektigine dairbir | huzura kavusur diye
s aldig1 ve doyum keyifle iginin . — -
iin olmast. saglads bir ise atfta yapmay: yorumu olmadiginda bu | digiindyorum
‘bulunmaktadir. sirdirdisgiinden kod kullamlmaz. glf;;ﬂmm 2, Konum
bahsettiginde bu
kod kullanlir.
TATMIN EDICi iSIN YORDAYICILARI
“Yani insan olarak
olmasa bile birincisi
hayal ettigim seyleri
yapabildigimi
gormek beni motive
etti ya da sirekliligi
saglamama yardimci
Baglamsal destekler, oldu.  Hayallerime
erigim hemen olmasa bile
(sosyal simf, biraz zaman
sosyoekonomik statii, gectikten sonra
kiginin i§ segme ve ulagabildigimi
degistirebilme Katihmeinin gormek beni mmthu
Szgirliginin olmasi) | "‘““'lfe Yol efti Yani devam
L . ve firsatlara erigim evmest ettiriyor.” (Firsatlara
K?.dl“.‘c‘;‘.mmm (egitim firsatlarma amdzﬂg"“"l erisebilme- Katilimc1
: ulag ? 3 kolay masabilme.) giln Ka Kat.ﬂ!m:l eger isin 1, Konum 89)
Baglamsal/Cevresel festek sdrevi olumlu olan, kisiyi )lmln:l;nm!ngid an pozitif yanlanindan
Destekler wgmm ¢aliyma baglammnda ’ larda bahsediyorsa bu kod “Tabii ki her seyden
& destekleyen yapilara S kullamimamalidir. once her zaman en
baglamsal Imektedis (6rnegin aile, - destekci
unsurlar. = & = firsatlara buyuk cum
Baglamsal desteklerin isebilme gich esimdi, hep oyle
varliginda, kisi tegvik 3 oldu. Bu konuda
- vb.) bu kod L o
edici ¢aliyma Kullantlsr zaten isi bulan kigiyi
ortamlarina daha kolay . de yine esim buldu.
ulagabilir ve tatmin Esim sayesinde bu
edici ige dair isteyim Ashnda tam
deneyimleri artabilir. da beni tamdig: icin

bana gore bir is buldu

ikl benim hangi
alanda verimli
olabilecegimi, neler

yapabilecegimi
biliyordu.” (Aile/es

destegi- Katilime1 2,
Konum 125)

. ... | Kisinin tatmin edici bir
Tatmin edici : 5 .
. 5 sahip olmas1 memnun L olduktan
lsz sahip olma xwmsa igisel oldugum ::éhm:gl bir kmdene ;allslsnnya
onucun da agidan kendisinden soylediginde s bagladiktan  sonra
o daha memnun veya kendisine Y‘;’l’;“‘:o‘fm POV | peiki yolda
daha olmasma, daha iyi yonelik pozitif 3 s::gumﬂaeme yuroyisim  degisti;
degerlendirebilmesine bir bakig agis1 - kendinden emin,
olmast atfia bulunmaktadir. | kazandsgm ifade | PiinduBundatbukod gy e severek
ettiginde bu kod . yaptigim igin  de
kullamlir. neredeyse
usuyommusgasma
ozgiir hissediyorum.
(Katilime: 2, Konum
97
Ise Yonelik Sonuclar
Stirekli Kisinin yillik izin “Hatta hafta sonlan
¢aligmaya kullanma ihtiyaci Kisi eger tatmin Emekli olma, izin bile kegke i olsa diye
yonelik gicla hissetmemesi, edici ige sahip kullanma, ¢cahyma diginmiiyor degilim.
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Siirekli Cahisma
Arzusu

olmasi1.

izinlerinin kalmasi ve
emekli olmay1
istememe durumu.

olmanin bir
getirisi olarak
yillik izin
kullanmay:
siirekli caligmak
istediginden,
emekli olmamaya
yonelik
diigtincelerinin
oldugundan
bahsediyorsa, bu
kod

istegini stirdiirme gibi
durumlardan
bahsedilmediginde veya
bunlar tatmin edici igin
bir getirisi olarak
degerlendirilmediginde
bu kod kullamlmaz.

diyorlar.
Verilebilecek bir sey
olsa aslinda onu bile
onlara  verecegim
zaman zaman Cok
az ihtiyacom kadar
olam alpp kalam
onlara  devretmek
istedigim  oluyor.”
(Katilime: 2, Konum
31)

“Mesela emekli
olursam; Allah’im ne
yapanm ki, niye
emekli  oluyorum.
ben olmayaymm
litfen. Bazen hatta
arkadaglarla §oyle bir
espri yaptyoruz
diyorum ki ben hig
emekli olmayacagim
elimde bastonla dahi
gelecegim.  Oliirsem
de beni bu biroya
gomiin falan
diyorum ™ (Katilimci
2, Konum 93)
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Ek 5. Nitel Arastirma Yontemleri Egitimi Sertifikalar

KAHRAMANMARAS

SUTCU IMAM UNIVERSITESI

TUBITAK

2237 — A Bilimsel Etkinlikleri Destekleme Programi

KATILIM SERTIFIKASI
Sayin: ZEYNEP OZNUR YAZAN

18-21 Eyliil 2023 tarihleri arasinda Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi’nde
cevrimici olarak duzenlenen “Egitim Bilimlerinde Nitel Arastirma Y&ntemleri
Uzerine Kuramsal ve Uygulamali Galismalar” adli bilimsel etkinlige katilmistir.

Dog. Dr. Ramazan YIRCI

Etkinlik Koordinatorii

ARD@

Acadlemy of Ressarch, Desi raining

KATILIM
BELGESI

3-31 Ekim 2023 tarihleri arasinda cevrim ici diizenlenen 24
saatlik MAXQDA ile Nitel Arastirma egitimine
kanlmistir. Katilimlart icin kendilerine tesekkiir ederim.

P Dr. Hakan Tarhan
'J MAXQDA CERTIFIED
.Y TRAINER )
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Ek 6. Nicel Arastirma Asamasina Yonelik Egitimi Sertifikasi

~KATILIM SERTIFiKASI

Sayin: gEYNED OGNUR Y4347

04-08 Aralik 2023 tarihlerinde diizenlenen “Ol¢ek Gelistirme Ve
Yapisal Esitlik Modellemesi Egitimine” katilarak bu belgeyi
almaya hak kazanmistir.

10850885 12 56
‘ C4info@eistatistik.cont/,

s

Zilhttp:/reistatistik/com’/
i eistatistik /
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