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Tezin Bash@ : Is-aile zenginlesmesi, yonetici destegi algisi, 6z-sayg1, duygusal
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Anabilim Dalh : Isletme Anabilim Dali
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Bu ¢alismanin amaci, is-aile zenginlesmesi, yonetici destegi algisi, 6z-saygi, duygusal
baglilik ve Kariyer tatmini iliskisi baglaminda incelemektir. Bu kapsamda ilk olarak
0z-saygl Ve yonetici destegi algisinin is-aile zenginlesmesi {izerindeki -etkisi
arastirilmistir. Bunun yani sira, is-aile zenginlesmesinin duygusal baglilik ve kariyer
tatminini etkileyip etkilemedigi de degerlendirilmistir. Is-aile zenginlesmesi algisinin
cinsiyet, yas, medeni durum, calisma siiresi ve tinvan gibi demografik degiskenler
acisindan farklilik gosterip gostermedigi de calisma kapsaminda ele alinmistir. Bu
kapsamda gelistirilen hipotezler, Cankir1 Karatekin Universitesi'nde gorev yapan
akademik personelden toplanan verilerle test edilmistir. Arastirmanin verileri anket
yontemi ile toplanmistir. Calismanin modellerinde yer alan degiskenler arasindaki
etkileri test etmek amaciyla t-testi, tek yonlii varyans analizi, basit dogrusal ve ¢oklu

regresyon analizleri uygulanmistir.

Yapilan analizler sonucunda, 06z-saygi ve yonetici destegi algisinin ig-aile
zenginlesmesinin tizerinde anlamli ve pozitif yonli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, is-aile zenginlesmesinin duygusal baglhilik ve kariyer tatminini
pozitif yonde etkiledigi de kanitlanmistir. Caligmada, is-aile zenginlesmesi algisinin

demografik degiskenlere gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Is-Aile Zenginlesmesi, Oz-Saygi, Yénetici Destegi Algisi,
Duygusal Baglilik, Kariyer Tatmini
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ABSTRACT

Thesis Title : The relationship of work-family enrichment, perception of supervisor
support, self esteem, affective commitment and career satisfaction Author
Leila MOUSSA MOUMIN
Supervisor : Dr. Ogr. Uyesi Esra ERENLER TEKMEN Department
Department of Business Administration
Thesis Type : Master’s Thesis
Date : 20/01/2022

The aim of this study is to examine the relationship between work-family enrichment,
perception of supervisor support, self-esteem, emotional commitment and career
satisfaction. In this context, the effect of self-esteem and perception of supervisor
support on work-family enrichment was investigated firstly. In addition, whether
work-family enrichment affects emotional commitment and career satisfaction was
also evaluated. Whether the perception of work-family enrichment differs in terms of
demographic variables such as gender, age, marital status, working time and title is also
discussed within the scope of the study. The hypotheses developed in this context were
tested with the data collected from the academic staff working at Cankir1 Karatekin
University. The data of the research were collected by the questionnaire method. In
order to test the effects between the variables in the models of the study, t-test, one-way

anova, linear and multiple regression analyzes were applied.

As a result of the analysis, it was determined that self-esteem and perception of
supervisor support had a significant and positive effect on work-family enrichment. It
has also been proven that work-family enrichment has a positive effect on affective
commitment and career satisfaction. In the study, it was determined that the perception

of work-family enrichment did not differ according to the demographic variables.

Keywords: Work-Family Enrichment, Self-Esteem, Perception of Supervisor Support,

Affective Commitment, Career Satisfaction
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1. GIRIS

Is ve aile iliskisi hem bireyler hem de isverenler icin &nemli etkileri olan, aile
yapilarinin heterojen hale gelmesiyle ilginin arttig1 giincel konulardan birisidir (Allen
ve digerleri, 2012). Bireyin yasamini olusturan bir¢ok bilesen arasinda aile ve is
faktori kritik bir 6neme sahiptir (Akram ve digerleri, 2014). Gegmiste is ve aile yasami
arasinda iliski olmadig1 diistiniiliirken, giiniimiizde bu iki ortamin birbiriyle iligkili
oldugu ¢esitli caligmalarda ortaya konulmaktadir (Dyson-Washington, 2006; Akram
ve digerleri, 2014).

Is ve aile arasindaki iliski iizerine yapilan ilk c¢alismalar, bu iki ortam arasindaki
iliskinin olumsuz olduguna, is ve aile rollerini es zamanli olarak yerine getirme
zorunlulugunun yasami daha stresli hale getirdigine, tilkenmeye neden olduguna
(Greenhaus ve Beutell, 1985; Beutell ve Wittig-Berman, 2008), bireyin saglig1 ve iyi
olus hali tlizerinde olumsuz etkileri olduguna ayrica orgiitsel performans iizerinde
olumsuz etkileri olduguna dikkat gekmektedir (Akram ve digerleri, 2014). is ve aile
ortamlar1 arasindaki olumsuz iliski literatiirde “catisma” olarak adlandirilmakta ve bu
bakis agisi, bireyin ¢oklu rollere sahip olmasinin bireyin yasaminin farkli alanlarinda,
catigma Ve strese yol actigini vurgulamaktadir (Lapierre ve digerleri, 2018). Bununla
birlikte baz1 arastirmacilara gore, is ve aile rolleri her zaman ¢atismaya neden olmaz ve
bu iki alan birbirlerini farkli agilardan olumlu yonde etkileyebilir (Greenhaus ve
Powell, 2006; Carlson ve digerleri, 2006; Stoddard ve Madsen, 2007; Bhargava ve
Baral, 2009; Choi ve Kim, 2012; Wayne ve digerleri, 2020). Literatiirde is ve aile
rolleri arasindaki olumlu etkilesimin “pozitif yayilma”,“gelistirme”, “kolaylastirma”
ve “is-aile zenginlesmesi” gibi isimlerle ifade edildigi goriilmektedir (Grzywacz ve
Butler, 2005; Hammer ve digerleri, 2005; Carlson ve digerleri, 2006; Greenhaus ve
Powell, 2006).

Bu ¢alismada pozitif is-aile etkilesimi kavramlarindan birisi olan is-aile zenginlesmesi
iizerinde durulmaktadir. Is-aile zenginlesmesi kavrami ilk olarak Greenhaus ve Powell
(2006) tarafindan yiiriitilen “When Work Family Are Allies: A Theory of
Work-Family Enrichment” baglikli bir makalede tartisilmistir.



Is-aile zenginlesmesi, is ve aile ortamlarinin birbirine nasil katk1 sagladigini gdsteren
bir yapidir (Greenhaus ve Powell, 2006; Carlson ve digerleri, 2006). Greenhaus ve
Powell (2006), is-aile zenginlesmesinin is ile aile arasindaki pozitif etkilesimin temeli
oldugunu 6ne siirerek kavrami, “bir ortamdan elde edilen deneyimlerin bagka ortamin
performansini artirma derecesi” olarak tanimlamaktadir. Is-aile zenginlesmesi, bir
ortamdan edinilen beceriler, bakis agilar1, esneklik ya da fiziksel ve sosyal sermaye
gibi kaynaklar, diger ortamdaki performansin Kalitesini gelistirdiginde veya duygu
durumunu etkilediginde yasanmaktadir (Greenhaus ve Powell 2006). Is-aile
zenginlesmesinin, is-aile olumlu etkilesimine referans oldugu ileri siiriilmektedir
(Grzywacz ve Butler, 2005; Badri ve Panatik, 2013). Ciinkii Zenginlesme bir yandan is
ve aile ortamindan kaynaklanan taleplerin yonetilmesini saglarken, diger yandan is

yerinde verimliligin artmasina yardimci olmaktadir (Usmani ve Das, 2021).

Literatiirde bazi kisisel ve is ile ilgili faktorlerin is-aile zenginlesmesi algisini
giiclendirebilecegine deginilmektedir (Carlson ve digerleri, 2006). Bu baglamda 6z-
saygl, is-aile zenginlesmesi tizerinde etkili olabilecegi diisiiniilen kisisel 6zelliklerden
birisidir. Ancak 6z-sayginin is-aile zenginlesmesi iizerindeki etkisini inceleyen az
sayida ¢alisma bulunmaktadir (Rashid ve digerleri, 2011; Rastogi ve digerleri, 2019;
Burhanudin ve digerleri, 2020). Oz-sayg1, yasamin her bir gelisim asamasiyla iliskili
gorevlerin basariyla ele alinmasindan kaynaklanan 6zdeslik gelisiminin bir fonksiyonu
olarak goriilmektedir (Street ve Saacs, 1998). Yiiksek 0Oz-saygi bireyin, is-aile
rollerinin etkilesiminden kaynaklanan catismalarin iistesinden gelmesine (Allen ve
digerleri, 2012), is ve is dis1 yasami arasinda denge kurmasina yardimci olurken
(Rashid ve digerleri, 2011), bireyin istlendigi birden fazla roliin gereklerini yerine
getirmesini  kolaylastirmaktir  (Greenhaus ve Powell, 2006). Is ortamindaki
deneyimlerin de etkiledigi 6z-sayg1 (Grimm-Thomas ve Perry-Jenkins, 1994), bazi
caligmalarda is-aile zenginlesmesi algisini giliglendiren psikolojik kaynaklardan biri
olarak goriilmektedir (Rastogi ve digerleri, 2019).

Is-aile zenginlesmesini etkileme potansiyeline sahip unsurlardan bir digeri calisanlarin
yoneticilerinin  destegine iliskin algilaridir. YOnetici destegi algis1 calisanin

yOneticisinin onun refahini1 ne derece 6nemsedigine, katkilarina ne derece



deger verdigine iliskin diisiincelerini yansitmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Bu tir bir destek, calisanlarin is ve aile sorumluluklarini dengelemelerini
kolaylagtirabilmektedir. Yonetici destegi algis1 ve is-aile zenginlesmesi arasindaki
iliski ¢esitli calismalarda ele alinmistir (Voydanoff, 2005; Thompson ve Prottas, 2005;
Lapierre ve Allen, 2006; Hammer ve digerleri, 2009; Bhargava ve Baral, 2009).

Bu calismada, is-aile zenginlesmesinin neden olabilecegi olumlu is tutumlar1 da
degerlendirilmektedir. Bunlardan birisi duygusal bagliliktir. Duygusal baglhilik,
calisanin hissi olarak ¢alistig1 yere baglanmasini, kendi istegiyle orgiitte kalmasini ve
oOrgiitiin  amaglariyla biitiinlesmesini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990).
Duygusal baglilik, orgiit ile ¢alisan arasinda gelisen biitiinliik duygusunu, paylasilan
degerleri vurgulamakta (Eisenberger ve digerleri, 1997) ve ¢alisanlar1 goniillii olarak
orgiitlerinin gelisimi i¢in ¢aba gostermeye yonlendirebilmektedir. Bu agidan caligsanlar
is yerlerinin, is-aile rollerini dengelemelerine yardimci oldugunu diisiindiiklerinde, is
yerlerine kars1 olumlu duygular artmakta ve duygusal bagliliklar1 giiglenebilmektedir.
Wayne ve digerleri de (2013), is-aile zenginlesmesinin duygusal baglilig: etkiledigini
aynt zamanda bu iki yapmin birbiriyle karsilikli etkilesim igerisinde oldugunu

belirtmektedir.

Literatiirde is- aile zenginlesmesi algisi ile kariyer tatmini iliskisini ele alan gesitli
calismalar mevcut olsa da (Gordon ve digerleri, 2007; Jaga ve Bagraim, 2011; De
Klerk ve digerleri, 2015; Rastogi ve digerleri, 2019) bunlar nispeten sinirli sayidadir.
Calisanlar is Yyerlerinde yeni beceriler kazandiklarinda, finansal olarak tatmin
olduklarinda ya da yeni seyler 6grenerek bilgi birikimlerini arttirdiklarinda orgitleriyle
iligkileri giiglenirken, maddi ve psikolojik kaynaklarin eksikligi ¢alisanin isinden ve
kariyerinden tatmin olmamasi ya da tatmin diizeyinin azalmasina yol acgabilmektedir
(Rastogi ve digerleri, 2019). Bu kapsamada, is-aile zenginlesmesinin Kariyer tatmini
tizerideki etkisinin arastirilmasimin konu ile ilgili bilgi birikiminin artmasina katki
saglayabilecegi diisliniilmiis ve calisma kapsaminda incelenmistir. Caligmada, is ve
aile zenginlesmesinin demografik degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigi da

incelenmistir.



Ozetle bu ¢alismada is-aile zenginlesmesi olgusu bazi potansiyel dnciilleri ve ardillart

baglaminda incelenmistir.

Bes boliimden olusan bu g¢alismada giris bolimiinden sonra is-aile zenginlesmesi
olgusu kavramsal diizeyde aciklanmaktadir. Ugiincii béliimde 6z-saygi, yonetici
destegi, duygusal baglilik ve Kariyer tatmini ile ilgili teorik bilgiler yer verilmistir.
[zleyen béliimde arastirmanin amaci ve dnemine deginilmekte, arastirmanin modelleri,
hipotezler, hipotez testlerine iliskin analizler ve bulgular yer almaktadir. Son béliimde
ise, elde edilen sonuglar ilgili literatiir temelinde tartisilmakta, arastirmanin

sinirlamalarina deginilmekte ve gelecek ¢alismalara iliskin 6neriler sunulmaktadir.



2. BOLUM: IS-AILE ZENGINLESMESI

2.1. Is-Aile Zenginlesmesi Kavram

Bireylerin farkli kurallari, diisiince kaliplarin1 ve davranislari birlestirdikleri “is” ve
“ev” alanlar1 amaglar ve araglar agisindan farkliliklar tasiyan iki farkli diinyay1
nitelendirmektedir (Ozen-Kapiz, 2002). Is, bireyi kiiltiirel, sosyal, psikolojik olarak
etkiler ve yasamin 6nemli bir pargasini olusturur. Diger yandan is, bireyin ihtiyaglarini
karsilamasini saglar, kisilik gelisimine, bireyin sosyal becerilerini gelistirmesine
yardimet olur, hedef belirlemeyi kolaylastirir ve kariyer tatminine yol agabilir (Gorny,
2018).

Is ve aile alan1, hem aile hem de is yerindeki degisikliklerin bir sonucu olarak 6zellikle
son on yilda akademisyenlerin ilgilendigi bir konu olmustur (Lavassani ve Movahedi,
2014). Is hayatinin degisen ve dinamik dogasi goz oniine alindiginda (ekonomik
dalgalanmalar, isten ¢ikarmalar, kadin is giliciindeki artig vb.), farkli ve geleneksel
olmayan aile yapilariyla (¢ift gelirli aileler, tek ebeveynli evler vb.), bireyler siirekli
olarak islerini ve aile sorumluluklarini yonetme sorunu ile karsi karsiya kalmaktadir.
Bu degisikliklerin tiimii, gelisen iliskileri agiklamaya yonelik yeni teoriler ve bakis
acilart gelistirme veya kullanma ihtiyact dogurmaktadir (Lavassani ve Movahedi,
2014). Bu nedenle galisanlarin islerini ve aile sorumluluklarini nasil diizenleyecegi
konusu, 6zellikle yonetim ve psikoloji disiplinlerinde 6nemli bir ¢alisma konusudur
(Ulbegi ve Iplik, 2018).

Is-aile etkilesimi iizerine yapilan ¢alismalarin cogunda, bu etkilesimin ¢ogunlukla
catisma perspektifinden ele alindigi gdze garpmaktadir. insanlarin smirli zamana ve
siirl enerjiye sahip oldugu varsayimina dayanan bir kitlik hipotezinden tiiretilen
catisma perspektifinin savunuculari, birden ¢ok rol istlenen bireylerin (is ve aile gibi)
kaginilmaz olarak yasam kalitelerinin azalacaginina, catisma Ve stres yasayacaklarina
dikkat ¢ekmektedirler (Ulbeg ve Iplik, 2018). Bununla birlikte bazi1 arastirmacilar
(Sieber, 1974; Marks, 1977), birden fazla roliin yonetiminin getirdigi kazanimlarin,
olumsuz etkilerinden daha fazla olacagini 6ne siirerek ¢atisma bakis agisiyla ilgili

kaygilari sorgulamaktadirlar (Ulbeg ve iplik, 2018).



Buna gore birden fazla rol iistlenmek mental saglik ve iyi olus gibi olumlu etkilere yol

acabilir (Fung ve digerleri, 2014).

Is veya aile rollerinden birinde yasanan olumlu deneyimlerin, bireyin diger roliindeki
performans1 ve duygu durumu iizerindeki olumlu etkisine isaret eden zenginlesme
kavramu, ilk defa Greenhaus ve Powell (2006) tarafindan olusturulan teorik bir model
cercevesinde ele alinmis ve tanimlanmustir (Ulbeg ve iplik, 2018). Greenhaus ve
Powell’in (2006), is-aile zenginlesme olgusunu kapsamli bir sekilde ele aldig1 s6z
konusu teorik caligma ise Sieber (1974) ve Marks (1977) tarafindan yapilan
caligmalara dayanmaktadir (Jessica ve McNall, 2011).

Sieber'e gore (1974) bireyler ¢esitli roller stlendikge, farkli goriislere toleranshi
olmayi, farkli rollere uygun davraniglar bekleyenlerin taleplerine uyum saglamayi
ogrendik¢e kisilikleri geliseceginden sonrasinda tiim rollerde genisletilmis
kisiliklerinden yararlanabilirler (Sieber, 1974; Greenhaus ve Powell, 2006). Bagka bir
deyisle, ig-aile zenginlesmesi bireylerin rol ayricaliklarini gelistirme ve kisiliklerini
zenginlestirme gibi ¢esitli 6zellikler kazanmalarina yol agabilmektedir (Jessica ve
McNall, 2011). Marks’in (1977) Genislemeci Teori ise (Expansion Theory), ¢oklu
rollerin enerji kayb1 olmadan sergilenebilecegini, hatta bir rolii veya diger rolleri

yoneltebilmek i¢in enerji yaratabilecegini savunmaktadir (Jessica ve McNall, 2011).

Carlson ve arkadaslari’da (2006), is-aile zenginlesmesinin, isten- aileye zenginlesme
ve ailede-ise zenginlesme olmak iizere ¢ift yonli bir isleyisinin oldugunu
belirtmektedirler. isten aileye zenginlesme, bireyin iste yasadiklarmm aile hayatin
etkilemesiyle, aileden ise zenginlesmes ise bireyin aile hayatinda yasadiklarinin is
hayatin1 etkilemesiyle gerceklesmektedir (Arslan, 2018). Is-aile zenginlesmesi,
calisma ortaminin aile ortamini zenginlestirebilecegine, aile-is zenginlestmesi, aile
ortaminin ¢alisma ortamini zenginlestirebilecegine dikkat c¢ekmektedir. Bununla
birlikte, is ve aile alanlar1 arasindaki iki yonlii zenginlesme mekanizmalarinin paralel
olmas1 miimkiin degildir ¢iinkii bu iki sistemin islevleri ve faaliyetleri tamamen benzer
degildir. Bu nedenle niteliksel olarak farkli kaynak kazanimlar1 saglayabilirler
(Carlson ve digerleri, 2006).



Is ve aile alanlar1 arasindaki pozitif baglantilar1 tanimlamak i¢in birgok kavram
(olumlu yayilma, gelistirme, kolaylastirma ve zenginlestirme) birbirlerinin yerine
kullanilmis olsalar da is-aile zenginlesmesinin, literatiirde is-aile ara yiiziiniin olumlu
tarafin1 temsil eden diger yapilarindan kismen farkli oldugu soylenebilir (Seiber, 1974;

Carlson ve digerleri, 2006).

Sekil 2.1: Pozitif ig-aile etkilesimleri

Is-aile olumlu etkilesimi

| | | |

Olumlu yayilma Kolaylagtirma Geligtirme Zenginlestirme

Kaynak: (Poelmans ve digerleri, 2008, 5.143)

Gelistirme, yasamin zorluklariyla yiizlesmede bireyler i¢in faydali olan kaynaklarin ve
deneyimlerin kazanilmasini temsil etmektedir (Seiber, 1974). Bu nedenle gelistirme,
bireylerin kazandig: faydalara ve bu faydalarin farkli yasam alanlarindaki faaliyetler

tizerinde belirgin etkileri olabilecegi ihtimaline odaklanr.

Is-aile zenginlesmesi, bir ortamdaki kaynaklarin (6rnegin is veya aile) diger ortama
(6rnegin aile veya is) nasil katkida bulundugu ile olup (Marais ve digerleri, 2014) is ve

aile etkilesiminin olumlu yanlarin1 temsil eden temel bir goriis tizerine kuruludur.

Kolaylastirma (facilitation), bir alanda iistlenilen rollerin, diger alanin isleyisini artiran
kazanimlar getirmesine atifta bulunur. Zenginlesme ve kolaylastirma arasindaki temel
ayrim analiz diizeyidir. Bu agida zenginlesme, bireysel rol performansinda veya yasam
kalitesinde iyilesmeye odaklanirken, kolaylagtirma  sistemin isleyisindeki

gelistirmelere odaklanmaktadir (Carlson ve digerleri, 2006).

Hakanen ve digerleri (2011), is-aile zenginlesmesinin isle ilgili kaynaklara ve is
hedeflerine ulasmada fonksiyonel olabilecek, ayn1 zamanda kisisel gelisimi ve
ogrenmeyi tesvik edebilecek fiziksel, sosyal, psikolojik veya orgiitsel unsurlarla ilgili
oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu anlamda is kaynaklari; is den alina destek (yonetici ve

sosyal destek vb.), isle ilgili gelisim olanaklar1 ve is 6zerkligi gibi unsurlari



icerirken aile kaynaklari, evden gelen talepleri azaltan, ev ortaminda kalkinmayzi,
biiyiimeyi ve refah1 artirmaya yardimei olan faktorleri icermektedir. Is kaynaklarina
benzer sekilde ev kaynaklar1 da ev destegi, ev ile ilgili gelisim olanaklar1 ve evde

ozerklik gibi faktorleri kapsamaktadir (Marais ve digerleri, 2014).

2.2. Is-Aile Zenginlesmesinin Boyutlar: ve Teorik Modeli

Yukar1 da da deginildigi gibi zenginlesme olgusu ¢ok boyutludur. Bununla birlikte,
is-aile alaninin islevleri ve etkileri aile-is alani ile tamamen ayni degildir. Bu noktada
bir alan tarafindan olusturulan kaynaklarin, 6biir alan tarafindan baslatilanlardan farkl
kaynaklar olabilecegi belirtilmelidir. Ornegin gelir gibi kisinin isinden elde edilen
fayda ve ayricaliklarin en azindan bir kismi, kisinin ailesinden kaynaklanmaz ve bunun
tersi de gegerlidir. Bu nedenle, farkli tiirde kaynak kazanimlarindan bahsedilebilir ve
bu kaynak kazanimlari alanlar arasinda esdeger olabilir ya da olmayabilir (Carlson ve
digerleri, 2006).

Carlson ve digerleri (2006) zenginlesmenin her iki yoniinii de ii¢ boyutlu olarak ele
almiglardir. Bunlar; ig-aile psikolojik sermaye aktarimi, is-aile duygu aktarimi ve is-
aile gelisimidir. Is-aile psikolojik sermaye aktarimz; isin bireyin daha iyi bir aile iiyesi
olmasina yardimci olan giivenlik duygusu, giiven, basar1 ya da kendini gergeklestirme
gibi psiko-sosyal kaynaklar sagladiginin altini ¢izmektedir. Is-aile duygu aktarimi;
isin, bireyin daha iyi bir aile tiyesi olmasina yardimci olan olumlu bir duygusal durum
veya tutumla sonuglanabilecegini anlatirken, is-aile gelisimi boyutu bireyin isi
benimsemesini ve daha iyi bir aile {iyesi olmasini saglayan bilgi, beceri ve davranislari
kazanmasini ifade etmektedir. Benzer sekilde aile-is zenginlesmesi de, aile-is gelisimi,
aile-ig duygu aktarimi ve aile-is etkinlik kisimlarina ayrilmaktadir. Bu kapsamda aile-is
gelisimi boyutu, ailenin, bir bireyin daha iyi bir calisan olmasina yardim eden
becerileri, bilgileri, davraniglar1 ya da bakis agilarini1 edinmesine veya gelistirmesine
yardimci olacaginin altin1 ¢izmektedir. Aile-is duygu aktarimi boyutu, ailenin bireyin
daha iyi bir galisan olmasini saglayan olumlu bir duygusal durum veya tutum
yaratabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Aile-is etkinligi kismu ise, ailenin, bireyin daha

iyi bir ¢alisan olmasina yardim eden bir



odaklanma veya aciliyet duygusunu saglamasi ile ilgilidir (Carlson ve digerleri, 2006).

Sekil 2.2. farkli rollerin birbirini nasil etkiledigini gostermektedir (Greenhaus ve
Powell, 2006). Modelde roller, Rol A ve Rol B olarak ele alinmakta ve model, Rol
A'daki (is veya aile) deneyimlerin Rol B'deki (aile veya is) yasam kalitesini nasil
iyilestirebilecegini agiklamaktadir. Modele gére bir rolden, beceriler ve yeni bakis
aclart (kisiler arasi1 beceriler, bas etme becerileri, ¢oklu gorev becerileri, rol
deneyimlerinden elde edilen bilgi ve bilgelik, bireysel farkliliklara saygili olma vb.),
psikolojik ve fiziksel kaynaklar (benlik saygisi, iyimserlik, fiziksel saglik), sosyal
sermaye kaynaklar: (Sosyal etki ve bilgi edinme), esneklik (rol gereklerinin karsilanma
zamani Ve hiz1 konusundaki takdir yetkisi) ve maddi kaynaklar (is ve aile rollerinden
elde edilen ticret ve hediyeler) olmak iizere bes cesit kaynak iretilmektedir.
Kaynaklarin olusturulmasi, zenginlestirme siirecinin Kilit noktasidir ve kaynaklar, bir
problemi ¢6zmek veya gerektiginde zorlu bir durumla basa g¢ikmak igin ihtiyag

duyuldugunda gekilebilecek seyleri yansitmaktadir (Greenhaus ve Powell, 2006).

Sekil 2.2: Is-aile zenginlesmesi modeli

® |

A roliandc olugan A roliinde Yiiksek B rohinde yiksek
Kaynaklar
*Beeeriler  ve  bakag performans performans

agilan
*Psikolojik ve fiziksel

Kaynaklar {(Psikolojik \Q

Sermaye) h 4

*Sosval sermaye A rolimde  Poaltil B rolimde  pozilil
* M

Esmk_hk duygulamm duygulamm

*Maddi kavnaklar

Kaynak: (Ulbegi ve Iplik, 2008, 5.725).

Is-aile zenginlesmesi modeli, yiiksek performansi ve pozitif duygulanimi
kapsamaktadir. Yiiksek performans ve pozitif duygulanim, aragsal ve duygusal yollara
sahiptir. Aragsal yolda, bir kaynak dogrudan Rol A’dan Rol B’ye 9



aktarilmakta, boylece Rol B’deki performansi artirmakta (ok 1) ve ardindan Rol B'deki
pozitif duygulanimi etkilemektedir (ok 6). Bu yol, bir role ait bir kaynak baska bir
roldeki performans tizerinde olumlu ancak dolayl1 bir etkiye sahip oldugu igin, aragsal
yol olarak kabul edilmektedir. Aragsal yol calisanlarin, aile yasantilarinin is
arkadaslariyla etkilesimde bulunmak igin yeni yollar yarattigin1 ya da is basinda ayni
anda bir¢ok gorevi yerine getirebilme yeteneginin gelismesine yardimci olabilecegini
ortaya koymaktadir. Ornegin, bir ¢alisan catisma ydnetimi konusunda is yerinde aldig1
bir egitimden 6grendiklerini aile yasamina transfer ettiginde esi, cocuklari ve diger aile
bireyleri ile yasadig1 catismalar1 daha etkin bir sekilde ¢c6zmeye yardimci olabilecek
catisma yonetimi becerisini de kazanabilmektedir. Benzer sekilde ¢ocugu olan bir
calisanin gocuklari ile iletisim kurarken daha sabirli olmayi 6grenmesi, is ortaminda
diger insanlarla daha iyi bir iliski kurmasma yardimci olabilmektedir. Diger yandan,
Rol A'da tiretilen bir kaynak, Rol A’daki pozitif duygulanimi ya dogrudan ya da Rol
A’daki performans araciligiyla dolayl olarak etkilemektedir (ok 3 ve 4); Rol A’daki
pozitif duygulanim de sirasiyla Rol B’de yiiksek performansa (ok 5) ve pozitif
duygulanima (ok 6) neden olabilmektedir. Zenginlestirme siirecinde pozitif
duygulanimin merkezi bir rol {istlenmesi nedeniyle bu durum modelin duygusal yolu
olarak kabul edilmektedir. Ornegin isinden evine olumlu bir ruh haliyle gelen bir kisi,
aile bireyleriyle iletisiminde daha olumlu, sabirli ve neseli tutumlar sergileme
egiliminde olacagindan es ya da ebeveyn olarak aile igerisindeki rol performansi ve
duygu durumu olumlu etkilenecektir (Powell ve Greenhaus, 2006; Carlson ve digerleri,
2006; Ulbegi ve Iplik, 2018).

2.3. Is-Aile Zenginlesmesi Olgusunun Teorik Altyapisi

Zamanla degisen is ve aile alani iliskisini tanimlamak i¢in ¢esitli teoriler ortaya
atilmistir. Bu kapsamda mevcut ¢alismada, Is-Aile Smir Teorisi (Work/Family
Boundary Theory), Rol Birikimi Teorisi (Role Accumulation Theory), Rol
Genislemesi Teorisi’ne (Role Expansion Theory) ve Kaynaklarin Korunmasi

Teorisi’ne (Conservation Resources Theory) deginilecektir.
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2.3.1. Is-Aile Simir Teorisi

[s-aile literatiiriinde yer alan telafi, yayilma, ¢atisma, aragsallik, kitlik, artirma teorileri,
iki alan (ig-aile; aile- is) arasinda duygularin gegirgen oldugu, is ve aile yasamlarinin
birbirini etkiledigi goriisiinii desteklemektedir (Ozen-Kapiz, 2002). Bu kapsamda
is-aile etkilesimini ve dengesini agiklayan teorilerden biri olan Is-Aile Sinir Teorisi,
Clark (2000) tarafindan gelistirilmistir. Clark’a gore, is ve aile sistemleri farkli olsalar
da birbirleri ile iligkilidir ve duygular iki sistem (is ve aile) arasinda yayilmaktadir.
Clark ayn1 zamanda is ve aile alanlar1 arasindaki ana iliskiyi sadece duygusal olarak
degil, insani olarak da degerlendirmektedir. Iki alanda da (is ve aile) cesitli roller
istlenilmesi, bireylerin sinirlar1 gegmesi, gilin igerisinde gegisler yapmasi anlamina
gelmektedir. Is-Aile Smir Teorisi'ne gore, bireyler iginde yasadiklari alanlari, bu
alanlar arasindaki sinirlari bigimlendirerek, sinir gegisinin 0 alan ve 0 alanin tiyeleri ile
iliskilerini belirleyerek sekillendirirler ve c¢evrelerini sekillendirirken 0 ¢evreden
etkilenirler. is ve ev gevresini belirleme ve onlar tarafindan belirlenme ayn1 zamanda
bir celiskinin de ifadesi olmaktadir. Is-Aile Sinir Teorisi, sinir gegisleri ile is ve aile
yasamlari arasindaki bu karmasik etkilesimi agiklamak, ¢atismanin ne zaman olacagini
ongdrmek ve denge kurmak igin bir ¢ergeve saglama amaci giitmektedir (Clark, 2000;
Ozen-Kapiz, 2002).

Iki alan arasinda denge kurma diger bir ifade ile bireylerin ilgi alanlarini, amaglarin,
kigisel tarzlarini gegtikleri alana uyumlastirma ve yeniden sekillendirme g¢abasi, is ve
aile yasam alanlar1 arasindaki farkliliklar arthginda zorlasmaktadir (Ozen-Kapiz,
2002). Is-Aile Smr Teorisine gore, bireyler is-aile sorumluluklarmin
dengelenmesinde aktif bir rol istlenseler de s6z konusu gegisler etkili bir sekilde
yapilmadiginda bireylerin is-aile yagamlar1 arasinda denge kurmalar zorlagsmakta ve
bu durum is-aile ¢atismasina doniisebilmektedir. Bununla birlikte belirtmek gerekir Ki
iki alanin sorumluluklar1 arasindaki dengenin saglanmasi, rekabet¢i is ortami ve uzun

caligma saatleri getiren kiiresel diinyada giderek zorlagsmaktadir (Bayramoglu, 2018).
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2.3.2. Rol Birikimi Teorisi

Sieber (1974) tarafindan ortaya atilan Rol Birikimi Teorisi, farkli roller iistlenilmesinin
bireylerin  memnuniyetini artiracagini, memnuniyetin artmasinin ise stresin ve
zorluklarin tstesinden gelinmesine yardimci olacagini 6ngormektedir (Fung ve
digerleri, 2012). S6z konusu teoride, ¢oklu rollerin sadece rol baskisi yaratabilecegi
yoniinden ele alinmasi elestirilirken roller arasindaki iliskilerin kazanimlarinin da
olabilecegine deginilmektedir (Coskuner-Aktas ve Cicek, 2021). Rol Birikimi
Teorisi’ne gore, rol yikimlilikleri beraberinde gesitli ayricaliklar getirmektedir.
Teoriye gore, bireyler ne kadar fazla rol istlenirse 0 kadar daha fazla ayricalik
kazanabilirler, rollerini gelistirecek kaynaklara ulasabilirler ve ¢oklu roller
yonetmekten gelen odiillerden yararlanabilirler (Fung ve digerleri, 2012). Sieber’e
gore (1974) birden fazla role sahip olmanin rol ayricaligi, genel statii giivenligi, rol
gelisimi ve performansi igin kaynak yaratma, kisisel gelisim ve ego tatmini olmak

uzere dort farkli kazanimi bulunmaktadir.

Rol ayricaliklar1 kapsaminda sosyal rollerin sayis1 arttikga, kisi daha fazla ayricaliktan
yararlanmaktadir. Bu agidan, kisinin hak ve yiikiimliliikleri arasinda bir ayrim
yapilmasi1 6nemlidir. Sieber, bir kisi gayriresmi ayricaliklar kazandiginda, kendisinden

beklenen goérevlerin artmayacagini 6ne siirmektedir (Martinez, 2010).

Genel statii giivenligi rol ortaklarinin varlig: ile ilgilidir. Bu agidan birey, cesitli
yikiimliilikler veya cesitli rollerle karsi karsiya kaldiginda ortaklarindan kolayca
yardim isteyebiliyorsa genel statii giivenliginden bahsedilebilir. Yardim ve destek igin
bagkalarina giivenmek, temel roliin yiikiimliiliiklerinin ve taleplerinin yerine
getirilmesini saglayarak, ayn1 zamanda rol yiikiinden kaynaklanan sorunlar1 da
onleyebilmektedir (Martinez, 2010). Kaynaklar agisindan rol gelisimi ve performansi
baz1 durumlarda ayricaliklar saglamayabilir. Sieber, kaynaklar1 ¢oklu rol araciligiyla
biriktirmenin bireyi rol ortaklarindan daha degerli kildigini 6ne stirmektedir (Martinez,
2010).

Son olarak, kisisel gelisim ve ego tatmini ile ilgili olarak, birden fazla role sahip

olmanin faydalar1 ise sunlardir: Rol birikimi, kisiligi zenginlestirebilir ve kiginin
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kendini anlamasina yardimci olabilir. Ayrica, farkli bakis agilarina tolerans gosterme,
bilgi kaynagina ulagma ve gesitli rol ortaklarinin taleplerine uyum saglama konularinda
da esneklik saglar (Martinez, 2010).

2.3.3. Rol Genislemesi Teorisi

Is-aile zenginlesmesi kavrami biiyilk 6l¢iide Rol Genislemesi Teorisi’ne
dayanmaktadir (Marks, 1977; Barnett ve Hyde, 2007). Marks (1977) tarafindan
gelistirilen Rol Genislemesi Teorisi, kitlik hipotezine (scarcity hypothesis) dayanmakta
ve bireylerin cesitli rollere baglilik derecesini incelemektedir (Depolo ve Bruni, 2015).
Bu teori, ¢oklu rol taleplerinin karsilanmasi igin gereken zaman ve enerjinin yeterli
olmamasinin rol baskisi yaratacagi varsayimini elestirirken, ¢oklu rol taleplerinin
karsilanmasi i¢in gereken zaman ve enerjinin herkes i¢in yetersiz oldugu diisiincesinin
her zaman ve her durumda gegerli olmayabileceginin altini ¢izer. Marks’a gore (1977),
bu konuda bir yargiya varmak icin bireyin oncelikle ¢oklu rolleri deneyimlemesi
gerekir. Bu agidan birey roliine karsi olumlu bir tutum igerisinde ise, rollerin
gerekliliklerini yerine getirmek yorgunluk yerine enerji artisina neden olabilir
(Coskuner-Aktas ve Cicek, 2021). Is-aile zenginlesmesini, is- aile gelisimini, is-aile
kolaylastirmasin1 ve olumlu yayilmay: biiyik oOlgiide agiklayan Rol Genislemesi
Teorisi, enerjinin ve kaynaklarin sinirli ve sabit olmadigini, genisletilebilir oldugunu
(Nwanzu ve Bojeghre, 2016) ve bir roliin diger rollere yararli olabilecegini savunur
(Depolo ve Bruni, 2015). Insan enerjisini arz-talep olgusu olarak ele alan Marks’a gore
(1977), hem is hem de aile alanlarinda aktif katilim, bireysel tatmine katkida

bulunurken firsatlara erisim ve deneyim saglar (Zhou ve Buehler, 2017).

2.3.4. Kaynaklarim Korunmasi Teorisi

Kaynaklarin Korunmas:1 Teorisi Hobfoll (1989) tarafindan ortaya atilmistir.
Kaynaklarin Korunmasi1 Teorisi, bireylerin mevcut kaynaklarini koruma ve yeni

kaynaklar edinme egiliminde olduklarini1 belirtir (Halbesleben ve Wheeler, 2015). Bu

teori, Baltes (1997) tarafindan ortaya atilan Odiinleme Yoluyla Secici Optimizasyon
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Teorisi ile uyumludur. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi gibi, Baltes'in (1997) kuram1’

da kaynaklarin kazanci ve kaybina odaklanir (Hobfoll ve digerleri, 2018).

Olumlu is-aile etkilesimi i¢in kaynaklarin elde edilmesini ve kullanilmasin1 anlamaya
yardimci olan (Fung ve digerleri, 2012) Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, bireylerin
deger verdigi kaynaklar1 elde etmeye, korumaya ve artirmaya yonelik ¢aba sarf
ettiklerini savunmaktadir. Bu durum nesneleri, kosullari, kisisel 6zellikleri, enerjiyi ve
sosyal destegi iceren (Fung ve digerleri, 2012), bireyin elde etmeye, siirdiirmeye ve
artirmaya calistig1 kaynaklarin, hem kendi 6zelliklerinden dolay1r hem de bireyin yeni
kaynaklar edinmesini sagladiklari i¢in degerli olmasi ile agiklanmaktadir. Teoriye gore,
bireyler i¢in degerli olan kaynaklar maddi kaynaklar, kosullar, kisisel ozellikler ve

enerji olmak tizere dort grupta ele alinmaktadir (Yiirir, 2011).

Kaynaklarin Korunmasi Teorisine gore, eldeki kaynaklar i¢cin herhangi bir tehdit
olmasi, kaynaklarm gercekten kaybedilmesi ya da eldeki kaynaklarin harcanmasina
ragmen Yeterli kaynagin elde edilememesi durumlarindan herhangi Dbirinin
gergeklesmesi durumunda bireyler kaynaklar1 elde etmek ve korumak igin ¢aba
gosterirken stres yasayacaklardir (Fung ve digerleri, 2012). Hobfoll (2001), belirtilen
durumlarin olast bir sonucu olarak tikenmislige de dikkat ¢ekmektedir. Buna gore
bireyler 6nemli 6l¢iide zaman ve enerji harcamalarina, ailelerine ayirmalar1 gereken
zamandan c¢almalarina ragmen Yyeni kaynaklar elde edemezlerse veya kaynak
kaybetmeye devam ederlerse tiikenmislik yasayabilir (Yiiriir, 2011). Diger yandan is ve
aile rollerini dengeleme siirecinde, bireyler tiikettikleriyle ayn1 oranda doldurulamayan
kaynaklar1 kullandiklarinda, ig-aile ¢atismasinin yasanmasi da muhtemeldir (Fung ve
digerleri, 2012).

2.4. Is-Aile Zenginlesmesini Etkileyen Faktorler
Orgiitsel davrams literatiiriinde son yillarda artan is-aile zenginlesmesi ile ilgili
kavramsal ¢alismalar ve gelistirilen 6l¢tim araglar1 kavramin Onciilleri ve devam edip

gelen etkiler ile ilgili arastirmalarin sayisini da arttirmistir (Caligkan ve Arikan, 2015).

Bunu dogrultuda, mevcut ¢alismada is-aile zenginlesmesini etkileyen
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faktorler, temel benlik degerlendirmesi, algilanan orgilitsel destek, is 6zerkligi, cinsiyet

ve ¢alismaya tutkunluk seklinde siralanmaktadir.

Temel benlik degerlendirmesi: Temel benlik degerlendirmesi, bireylerin 6zel hayatlar
ve is hayatlari ile ilgili konularda kendilerini nerede konumlandirdiklari ile ilgili bir
kavram olup, is hayatlarindaki basarilari ile yakindan iligkilidir (Akgiindiiz ve Akdag,
2014). Temel benlik degerlendirmesi, “insanlarin kendi degerleri, yeterlilikleri ve
yetenekleri hakkinda yaptiklar1 temel degerlendirmeler” olarak tanimlanmaktadir
(Judge ve digerleri, 2005). Kavram, bireylerin algilarini, tutumlarini, inanglarini,
kararlarin1 ve davraniglarin1 etkileyen yetenekleri hakkindaki temel inanglarini
yansitmaktadir. Is baglaminda pozitif temel benlik degerlendirmesi bireyi, isin olumlu
yonlerini se¢meye yonlendirip performansi artirirken, negatifligi ise bireyin isin
olumsuz taraflarin1 gérmesine neden olmakta ve is performansini azaltabilmektedir
(Qadeer ve Arshad, 2014). Temel benlik degerlendirmesi, 6z-saygi, nevrotiklik,
kontrol odag: ve genel 6z-yeterlilik olmak tizere dort temel kisilik boyutundan olusan

tist diizey bir kisilik 6zelligidir (Judge ve digerleri, 2005; Omar ve digerleri, 2018).

Temel benlik degerlendirmesinin ilk boyutu &z-saygidir. Oz-saygi, kisinin kendi
degerine iliskin genel 6znel duygusal degerlendirmesini yansitmaktadir (Nair, 2016).
Diger bir ifade ile kisinin kendisine atfettigi degeri ifade etmektedir (Omar ve digerleri,
2018). Oz-sayg yiiksek oldugunda, kisi kendisi hakkinda olumlu seyler hissederken,
diistik oldugunda fikirlerine ve kendi degerine 6nem vermemektedir. Giiven, kisisel
giicli yonler hakkinda farkindalik, hata yapma ve onlardan 6grenme becerisini
gelistirme, hatalar1 kabul etme hosgoriisii, iyimserlik, problem ¢6zme becerisi,
gerektiginde hayir diyebilme gibi faktorler yiikksek 6z-sayginin bazi gostergeleridir.
Diisiik 6z-saygi, bireylerin potansiyellerini ger¢eklestirmelerini engelleyen zayiflatici
bir durumdur. Oz-saygis1 diisiik olan bireyler kendilerini degersiz, aciz ve yetersiz
hissetmektedirler. Yasam hakkinda olumsuz diisiinme egilimi, miikemmeliyetgilik,
risk alma korkusu, bagimlilik, baskalarinin karar vermesine izin vermek, alay konusu
olma korkusu, diisiik 6z-sayginin gostergelerinden bazilaridir. Bu tiir duygular zaman

icerisinde gelistiginden genellikle degistirilmeleri zordur (Nair, 2016).
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Temel benlik degerlendirmesinin ikinci boyutu olan nevrotiklik, hayata kars1 olumsuz
bir bakis agisina sahip olma ve benligin olumsuz yo6nlerine konsantre olma egilimini
ifade etmektedir (Omar ve digerleri, 2018). Endise, diismanlik ve depresyon egilimi
gibi durumlar1 yansitan nevrotiklik, genellikle kaygi ve duygusal istikrarsizlik
kavramlariyla iligskilendirilmektedir (Costa ve Mcrea, 1985). Horney'e gore
nevrotiklik, genellikle bireyi toplumdan tamamen ayirmayan ancak sagligi, verimliligi
ve diretkenligi olumsuz yonde etkileyen bir davranis bozuklugudur (Altinéz ve
digerleri, 2017). Nevrotiklik diizeyi yiiksek olan bireyler, siradan durumlari tehdit
olarak yorumlama egilimindedir (Omar ve digerleri, 2018). Ayrica bu tiir bireylerin
asir1 sinirli olmasi, duygusal sikint1 seviyelerinin yiiksek olmasi, hissettikleri bitkinlik
ve yasadiklar1 dikkat daginikligi gibi durumlar disik is performans: ile
sonuglanabilmektedir  (Widiger ve Oltmanns, 2017). Nevrotiklik, yasam
deneyimlerinin olumsuz olarak yorumlandigi bilissel bir siire¢ olarak islev gormektedir
(Aryee ve digerleri, 2005). Nevrotik bireylerin olumsuz biligsel tarzi, stresle basa
cikmak veya is ve aile rollerinin entegrasyonunu kolaylastiracak eylemler baslatmak

icin sosyal destek saglama ¢abalarini engellemektedir (Aryee ve digerleri, 2005).

Wayne ve digerleri ¢alismalarinda (2004), biiyiikk bes kisilik o6zellikleri, is-aile
catigmasi Ve is-aile kolaylastirmasi arasindaki iliskiyi degerlendirmislerdir. Yapilan bu
caligmada arastirmacilar disa dontikligiin kolaylastirma ile iligkili oldugunu, ancak
is-aile catigmasiyla iliskili olmadigini, nevrotikligin ise is-aile gatigmasiyla iliskili
oldugunu ancak kolaylastirma (zenginlesme) ile zayif bir sekilde iliskili oldugunu,

sorumuluk ve ¢atisma arasindaki iligskinin benzer sekilde zayif oldugunu bulmuslardir.

Temel benlik degerlendirmesinin ii¢iincti boyutu Bandura’nin sosyal 6grenme teorisine
dayanan kontrol odagidir (Kumral ve digerleri, 2018). Kontrol odag: kisinin hayatta
meydana gelen olaylarin nedenleri hakkindaki inang¢larini ifade etmektedir (Omar ve
digerleri, 2018). Kontrol odagi, “insanlarin bir davranigin istenen sonuglara ulasip
ulasmayacagina dair beklentileri oldugunu ve bu beklentilerin insanlarin nasil
davrandiklarinin énemli bir gostergesi oldugunu varsayar” (Hisli-Sahin ve digerleri,

2009).
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Temel benlik degerlendirmesinin bir diger boyutu o6z-yeterliktir. Oz-yeterlik
"insanlarin belirlenmis performans tiirlerine ulasmak i¢in gereken eylem planlarini
diizenleme ve yiiriitme yetenekleri hakkindaki kararlarina" atifta bulunmaktadir
(Arnito, 2006). Bandura'ya (1994) gore, bireylerin 6z-yeterlik inanglari, belirli
durumlarda nasil hissedeceklerini, diisiineceklerini, davranacaklarin1 ve kendilerini
nasil motive edeceklerini belirleyen faktdrlerden birisidir (Ozdemir, 2008). Bu noktada
oz-yeterligin kisinin kendisine olan giivenini artirmada 6nemli bir bilesen oldugu
sdylenebilir (Arnito, 2006). Oz-yeterlik duygusu bireyin hedeflere, gorevlere ve
zorluklara nasil yaklastigi konusunda onemli bir rol oynamaktadir. Yiiksek 0z-
yeterlik, yasam tercihlerini, motivasyon diizeyini etkilerken dayanikliligi da
artirabilmektedir. Diger yandan yeteneklerine giivenen bireylerin zorluklar firsata
¢evirme egiliminde olmalar1 kisisel basariya katki saglayabilmektedir (Fung ve
digerleri, 2012).

Coklu roller iistlenen yiiksek 6z-yeterlilik sahibi bireyler mevcut roliiniin faydasi i¢in
bagka bir role katilarak, kazanilan kaynaklar1 kullanmak konusunda daha basarili ve
donanimlidirlar.  Oz-yeterlilik algis1 yiiksek olan bireyler, ailelerine fayda
saglayabilecek yeni beceriler, bilgiler edinme, farkli bakis agilar1 gelistirme, firsatlar
degerlendirebilme gibi is ve aile hayatina katki saglayabilecek her tiirlii unsuru

degerlendirme egilimindedir (Bhargava ve Baral, 2009).

Chan ve digerlerinin (2016), Avustralya’daki dort farkli sirkette yiriittiikleri
calismada, is-aile zenginlesmesinin oz-yeterlilik ve is-yasam dengesi iliskisinde
aracilik etkisi arastirllmis ve aile memnuniyetine nasil katkida bulundugu
incelenmistir. Bu calismada is-aile zenginlesmesi ve aile-is zenginlesmesi ile 6z-
yeterlilik arasinda pozitif bir iliski oldugu ve bunun da is-yasam dengesi tizerinde
olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alismada is-yasam dengesinin is

ve aile tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu da kanitlanmistir.

Bazi arastirmacilara gére (Sumer ve Knight, 2001; Wayne ve digerleri, 2004; Boyar ve
Mosley, 2007) kisilik, hem is-aile catismasi hem de is-aile zenginlesmesi deneyimiyle
iligkilidir. Boyar ve Mosley (2007)’de ABD'de bir huzurevinde g¢alisan 124 kisi ile

yuriittiikleri arastirmalarinda, temel benlik degerlendirmesinin is-aile
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catigmast ve is-aile kolaylagtirmasi tizerindeki etkisi incelenmistir. Calismanin
sonuclar1 temel benlik degerlendirmesinin, is-aile ¢atismasi ve aile-is catigsmasi ile
olumsuz yonde iliskili oldugu ancak is-aile kolaylastirmasi veya aile-is kolaylastirmast

ile pozitif yonde iligkili oldugunu gostermistir.

Rothbard (2001) calismasinda, temel benlik degerlendirmesinin, bireyi tiiketen veya
zenginlestiren birden fazla rol iistlenme konusundaki algisini etkiledigi ortaya
koymustur (Rothbard, 2001). Buna gore temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan
bireyler, stres faktorlerine karsi asir1 duyarli olduklarindan aileye veya islerine zarar
veren olumsuz duygular1 yansitmaya daha yatkin olabilecektir. Diger yandan, kisi
kendini i ve aile alanindaki durumlarla bas edebilecek diizeyde gordiikce, duruma
iliskin olumlu degerlendirmeleri de artacaktir. Literatiirde temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olan bireylerin, daha fazla firsat arayisinda olacaklarina,
daha zor isleri ¢6zmek i¢in is yerlerinde yeni seyler deneyebileceklerine de dikkat
cekilmektedir. Anlatilanlara paralel olarak temel benlik degerlendirmesi yiiksek olan
bireylerin, is-aile zenginlesmesine yol agan yeni beceriler, bakis acilari, olumlu ruh
halleri ve giiven gibi ayricaliklar kazanma yoniindeki c¢abalarinin da daha yiiksek

olmas1 muhtemeldir (Bhargava ve Baral, 2009).

Bigaksiz (2009), evli ve kariyer sahibi 293 katilimet ile yiiriitmiis oldugu calismada,
temel benlik degerlendirmesi ile is-aile iliskisi ve 6znel is gerekleri arasindaki iliskiler
incelenmistir. Calismanin sonucunda, evli ve Kariyer sahibi bireylerde temel benlik
degerlendirmelerinin is-aile ¢atismasi iizerinde olumsuz, is-aile zenginlesmesi

lizerinde ise olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu tespitine varilmistir.

Chhetri (2019), Nepal'de 6zel okullarda goérev yapan evli 68retmenler iizerinde
yiirilittiigli calismasinda, bireysel ve orgiitsel faktorlerin, is-aile zenginlesmesindeki
roliinii arastirilmistir. Calismada temel benlik degerlendirmesi ve algilanan orgiitsel
destek yordayici, duygusal baglilik, is tatmini ve aile tatmini ise sonug degiskeni olarak
ele alinmigtir. Calismanin sonuclar1 is-aile zenginlesmesi ile temel benlik
degerlendirmesi, algilanan orgiitsel destek, duygusal baglilik, i tatmini ve aile tatmini

arasindaki iliskileri desteklemistir.
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Algilanan érgiitsel destek: Is-aile zenginlesmesini etkiledigi diisiiniilen diger bir faktor
algilanan orgiitsel destektir. Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgiit tarafindan
takdir edilme, refaharinin énemsenmesi, farkli rollerini yonetmeye yardimci olacak
kaynaklar saglayarak sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin desteklemesi gibi konulara
iliskin inanglarma atifta bulunmaktadir (Thakur ve Kumar, 2015). Orgiitsel destek,
Orgiitiin ¢alisanlarin refahin1 géz Oniinde bulundurmast ve onlarin mutluluklarini
arttirma ¢abasi i¢inde olmasi ile ilgilidir. Calisanlarin fikirlerine 6nem verilmesi, isle
ya da isle ilgili olmayan konularda desteklendiklerini hissetmeleri performansi artirma
potansiyeli tagirken, 6neri ve sikayetlerin dikkate alinmamasi, kabul gérmeme hissi ise,
isden kaynaklanan psikolojik anlamin yok olmasina neden olabilmektedir
(Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel destek algisi, aym zamanda calisanlarin is ve aile yiikiimliiliiklerini ve
faaliyetlerini koordine etme ¢abalarina yoénelik bir kaynak olarak da goriilmektedir.
Orgiitsel destek teorisi, bireylerin kisilik 6zelliklerine uygun &rgiitleri tercih ettiklerini
ve orgiitsel destege iliskin algiy1 orgiitleriyle olumlu ve destekleyici sosyal degisimler
gerceklestirdiklerinde gelistirdiklerini ngdrmektedir. Bu noktada Is Talepleri-Kaynak
Modeli’ne (JD-R) deginilebilir. Is Talepleri-Kaynak modelinin temel bir énerisi, is
talepleri ve kaynaklar arasindaki etkilesimlerin 6nemli oldugudur. Buna goére sosyal
destek gibi baz1 kaynaklar tiikenmislik gibi stresin bazi olumsuz psikolojik etkilerini
azaltabilir. Benzer sekilde orgiitsel destek algisi, bireylerin ruh hallerini iyilestirip,
zorluklar1 ve stresli durumlar1 yonetmelerini kolaylastirabilir. Bireyler orgiitsel destek
algiladiklarinda, kendileriyle ilgilenildigini ve gerektiginde yardima erisebileceklerini
hissetmektedirler. Bu nedenle orgiitsel destek, iki baskin alanin (is ve yasam) dayattigi

talepleri azaltan bir kaynak olarak goriilmektedir (Thakur ve Kumar, 2015).

Is ozerkligi: Is karakteristikleri modeli, motive edici is 6zelliklerine sahip ¢alisanlarin
islerinden daha memnun olacaklarimi savunmaktir. Temel is O6zelliklerinden biri,
kisinin igini nasil yiiriitecegine dair kontrol ve takdir yetkisine sahip olup olmadigiyla
ilgili olan is ozerkligidir. Ozerklik, insanlarin iste daha verimli olmalarim
saglayabilmektedir (Lapierre ve digerleri, 2018). Is o6zerkliginin olmasi, is-aile

zenginlesmesi algisinin giiclenmesine (Fung ve digerleri, 2014),
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calisanlarin aileleriyle ilgili etkinliklerine daha fazla zaman ayirmasma yardimci
olabilmektedir. Ayrica, is dzerkligine sahip calisanlar, islerini daha tatmin edici ve
motive edici bulduklarindan aile yasamlarin etkileyecek olumlu duygular: daha yogun
bir sekilde hissetmektedirler (Lapierre ve digerleri, 2018).

Cinsiyet: Cinsiyet, is-aile zenginlesmesini etkileyen diger bir unsurdur. Cinsiyet rolii
teorisi, erkeklerin ve kadmlarin cinsiyetleri ile ilgili sosyal, kiiltiirel normlar1 ve
beklentileri benimsediklerinin ve bunlara gore sosyallestiklerinin altin1 ¢izmektedir
(Mishra ve Bhatnagar, 2019). Sekiz Avrupa iilkesinde hizmet sektoriinde
gerceklestirilen bir ¢alismada sosyal rol teorisi ve kiiltiire duyarli is-aile zenginlesmesi
teorisine dayanarak, is-aile zenginlesmesi deneyimindeki cinsiyet farkliliklar
incelenmistir. Toplumsal farkliliklarin, g¢alisan cinsiyetiyle is-aile zenginlesmesi
arasindaki iliskide diizenleyici bir unsur olup olmadigmnin arastirildigi bu g¢alisma,
kadin ¢alisanlarin erkek calisanlardan daha fazla is-aile zenginlesmesi yasadiklarini
ortaya koymustur (Beham ve digerleri, 2020). Bu durum kadinlarin cinsiyet esitlik¢i
toplumlarda kaynaklar1 is alanindan aile yasamina daha fazla aktarabilmeleri
sonrasinda aile yasaminin Kalitesinin artmasiyla agiklanmistir (Beham ve digerleri,
2020).

Is-aile zenginlesmesi ile ilgili bir farkl1 ¢alismada Mishra ve Bhatnagar (2019), bireysel
(belirgin aile rolii), orgiitsel (is-aile kiiltliri) ve sosyal (toplum destegi) onciillerin
is-aile zenginlesmesine neden olup olmadigini arastirmistir. Bu ¢alismada, cinsiyetin
bu ti¢ 6nciil ile ig-aile zenginlesmesi arasindaki iligkiyi diizenleyip diizenlemedigi de
incelenmistir. Calismada, ailedeki roliin 6ne ¢ikmasinin, is-aile kiiltiiriiniin ve toplum
desteginin is-aile zenginlesmesiyle pozitif yonde iliskili oldugu kanitlanmistir. Bu
calisma ayn1 zamanda, aile rolii ve toplum destegi ile is-aile zenginlesmesi arasindaki

iliskilerin, erkek ¢alisanlarda kadinlardan daha giiglii oldugunu gostermistir.

Calismaya tutkunluk: Calismaya tutukunluk, “calismayla ilgili pozitif, tatmin edici,
ruh hali” olarak tanimlanir ve singlik, adanmislik, yogunlagsma olmak tizere ti¢ unsuru
kapsar (Turgut, 2011). Literatiirde pozitif is deneyimlerinin is dis1 deneyimleri olumlu

yonde etkileyebilecegine (6rnegin Rothbard, 2001; Van
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Steenbergen ve digerleri, 2007; Carlson ve digerleri, 2010) deginilmektedir. Bazi
caligmalarda ise, ¢alismaya tutkunlugun evdeki deneyimler ile iligkili olabilecegi
belirtilmektedir (Rothbard, 2001; Bakker ve Demerouti, 2008; Timms ve digerleri,
2015). Bu baglamda, ise duyulan tutku, olumlu bir is deneyimi olarak is-aile
zenginlesmesinin bir dnciilii olma potansiyeline sahiptir (Daniel ve Sonnentag, 2014).
Benzer sekilde Chen ve Powell (2012), ¢calismaya tutkunlugun deneyim kazanimlari
olusturdugundan zenginlesmenin bir Onciilii oldugunu o6ne siirmektedir. Siu ve
digerlerin (2010) ¢alismasinda, ¢alismaya tutkunlugun esnek ¢alisma diizenlemeleri ile

is-aile zenginlesmesi arasindaki iligskiye aracilik ettigi bulunmustur.

2.5. Is-Aile Zenginlesmesinin Sonuglar

Is-aile zenginlesmesiyle ilgili yapilan ¢alismalarda, is-aile zenginlesmesinin is, aile ve
saglik ile ilgili alanlarda gesitli ¢iktilar tizerinde etkili oldugu kanitlanmistir (Caliskan
ve Arikan, 2015). Izleyen kisimda is aile zenginlesmesinin bazi sonuglarina

deginilecektir.

Kariyer basarist: Kariyer, gerek kisiler gerek orgiitler agisindan 6nem tasiyan bir
konudur. Hemen hemen biitiin ¢alisanlarin, ¢alisma yasamlarindaki baslica
hedeflerinden biri kariyerlerinde basar1 elde etmektir. Kariyer basarisi, kisinin isten
elde ettigi deneyimleri veya psikolojik nitelikteki pozitif ¢iktilar1 ifade etmektedir.
Kariyer basarisinin objektif ve subjektif olmak tizere iki farkli yonii bulunmaktadir.
Objektif kariyer, tciincii sahislar tarafindan dogrudan gdzlemlenip, olgiilebilen ve
dogrulanabilen kariyeri ifade etmektedir. Subjektif kariyer, yalnizca o kariyere sahip
olan kisi tarafindan dogrudan deneyimlenebilen kariyer olarak tanimlanmakta, kisinin
kariyer  basarisina  iligkin  algt  ve  degerlendirmelerini  kapsamaktadir.
(Cakmak-Otluoglu, 2014).

Isden elde edilen farkli kaynaklar, calisanlarin motivasyonunu ve enerjisini
arttirdigindan is-aile zenginlesmesi, ¢alisanlarin kariyer basarilarmna iliskin olumlu bir
algt yaratip (Awan ve digerleri, 2021), 0&znel Kariyer basarisi algisini
giiclendirebilmektedir (Koekemoer ve digerleri, 2020).
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Hall ve digerleri (2012), is-aile sorumluluklarini yonetebilen bireylerin kariyer basarisi
algilarinin daha giiglii oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde, Amin ve digerleri
(2017), bireylerin is-aile zenginlesmesini algilarmin (duygular, tutumlar, beceriler ve
davraniglar agisindan) Kariyer basarisi algilarini etkiledigine deginir (Koekemoer ve
digerleri, 2020).

Is tatmini: Is-aile zenginlesmesinin bir diger sonucu is tatminidir. Verimliligi ve
etkinligi yiikksek oranda yordadigi kanitlanmis 6nemli bir ¢alisan tutumu olan is
tatmini, calisanin iginden duydugu memnuniyet diizeyini ifade etmektedir (Aziri,
2011). Bireyin isinden tatmin olmasi, performansinin, orgiitiine ve ise bagliliginin
artmasina, devamsizlik, ge¢ gelme ve isten ayrilma niyetinin azalmasmna neden
olmakta, yapilan isin Kalitesinin artmasma yol agmaktadir (Ozdevecioglu ve
Cakmak-Doruk, 2009). Bununla birlikte is tatmini diizeyi ¢alisandan c¢alisana

degistiginden, ayni is yerinde ayni kosullar altinda, bir g¢alisanin isinden tatmin

olmasina yol acan faktorler baska bir ¢alisan igin gegerli olmayabilir (Aziri, 2011).

Literatiirde is-aile zenginlesmesi ile is tatmini arasindaki iliskiye odaklanan birgok
calisma mevcuttur. Ornegin Masuda ve digerler (2012), tarafindan ABD'de bir
tiniversitede gerceklestirilen galismada, 222 6grencide, is-aile olumlu yayilmi ve is-
aile zenginlesmesinin alt boliimlerinin is tatmini ve yasam tatminini etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica is-aile zenginlesmesinin ig-aile olumlu yayilimina gore is

tatminine daha ¢ok katki sagladigi bulunmustur.

Daniel ve Eduardo (2015), is-aile zenginlesmesine eslik eden olumlu duygusal
deneyimlerin, is tatmini ve genel refah: artirabilecegini belirtmektedir. Benzer sekilde
Friedman ve Greenhaus’da (2000), is-aile zenginlesmesi ve aile-is zenginlesmesi
deneyimi yasayan calisanlarin, iiretilen olumlu kaynaklardan, deneyimlerden ve
duygulardan faydalandigini belirtmektedir. Bu durum c¢alisanlarin, gorevlerini
tamamlamalarina, hedeflerini gergeklestirmelerine yardimci olmakta, ¢oklu rollerin
taleplerine cevap verebilme yeteneklerine katkida bulunmaktadir (Chan ve digerleri,
2016).
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Lu (2011) c¢alismasinda, is-aile kaynaklari, is-aile zenginlesmesi ve is-aile tatmini
arasindaki karsilikli iliskileri aragtirilmistir. 310 Tayvanli ¢alisanin katildigt ¢alismanin
sonuglari, is-aile zenginlesmesinin Ve is tatmininin birbirleriyle karsilikli olarak iliskili

oldugunu gostermistir.

De Klerk vd. (2015), is kaynaklari, is-aile zenginlestirmesinin boyutlari, ise katilim ve
is tatmini arasindaki iliskiyi incelenmistir. Daha 6ncede deginildigi gibi is kaynaklari,
is destegi, isle ilgili gelisim firsatlar1 ve is Ozerkliginden olusmaktadir. Is- aile
zenginlesmesi; is-aile perspektifleri, is-aile duygulanimi, ig-aile zaman yonetimi ve
is-aile sosyo-sermayesi boyutlarindan olusmaktadir. Bu ¢alisma, isle ilgili gelisim
firsatlari, is Ozerkligi, is-aile duygulanimi ve is-aile perspektiflerinin, c¢alismaya

tutkunluk is tatmini ve kariyer tatminin 6nemli belirleyicileri oldugunu kanitlamistir.

Vadivukkarasi ve Ganesan (2015), tarafindan yapilan ¢alismada, is-aile zenginlesmesi
ile is tatmini ve aile tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma, is-aile

zenginlesmesinin is tatmini ile olumlu yonde anlaml bir iliskisi oldugunu gostermistir.

Nicklin ve McNall (2013), is ve aile desteginin; is ve aile tatmininin yani sira is-aile
zenginlesmesinin c¢esitli boyutlariyla iligkisini incelemistir. Bu g¢alismada is-aile
zenginlesmesinin boyutlarinin, algilanan yonetici destegi ve aile destegi ile, is tatmini
ve aile tatmini arasindaki iliskide aracilik roliiniin bulunup bulunmadigi da
degerlendirilmistir. Sonuglar, algilanan yonetici desteginin ve aile desteginin, is-aile
zenginlesmesinin ve aile-is zenginlesmesinin ti¢ boyutunun yaninda is ve aile
tatminiyle de iligkili oldugunu gostermistir. Algilanan yonetici desteginin ve aile
desteginin, is-aile zenginlesmesini Ve aile-is zenginlesmesini etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica, is-aile zenginlesmesinin bazi1 boyutlarmin (psikolojik sermaye
aktarimi ve is-aile duygu aktarimi) yonetici destegi ve is tatmini arasindaki iliskiye
kismen aracilik ettigi ve aile-ig zenginlesmesinin bir boyutun (aile-is gelisimi) aile

destegi ve aile tatmini arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi tespit edilmistir.

Fung ve digerleri tarafindan yiiriitiillen ¢aligmada (2014), is 6zellikleri ile is tatmini

arasindaki iligkide ig-aile zenginlesmesinin araci roliiniin olup olmadigi
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arastirtlmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore is-aile zenginlesmesi, is 6zellikleri ile is

tatmini arasindaki iliskiye kismen aracilik etmektedir.

Isten ayrilma niyeti: Is-aile zenginlesmesi isten ayrilma niyetinin olumsuz bir
yordayicist olarak goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti, orgiitten ayrilmaya yonelik
bilingli ve kasitl bir isteklilik olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993). Konuyla
ilgili litaratiir incelendiginde is-aile zenginlesmesi ve isten ayrilma niyeti iliskisine
yonelik sonuglarla ilgili celiskiler gdze carpmaktadir. Ornegin, Balmforth ve Gardner
(2006), is-aile zenginlesmenin diisiik isten ayrilma niyetleriyle iliskili oldugunu
bulurken, Gordon ve digerleri (2007), bu iki yap1 arasinda bir iliski bulunmadigi

sonucuna ulagmustir.

Wayne ve digerlerinin (2006) ve Russo’nun (2012) yaptiklar1 arastirmalarda, is-aile
zenginlesmesi ile isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek diizeyde negatif bir iligski oldugu
ortaya konulmustur. Benzer sekilde, Schenewark ve Dixon (2012), Aboobaker ve
Edward (2020), Akram ve digerleri (2014) de yaptiklar1 arastirmalarda, is-aile
zenginlesmesinin isten ayrilma niyetinin olumsuz bir yordayicist oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Esnek calisma siiresi ve hafta i¢i yogun ¢alisma gibi esnek calisma diizenlemeleri,
calisanlarin isten aileye daha fazla zenginlesme deneyimlemelerine yardimci
olmaktadir. Bu kapsamda Mcnall ve digerleri (2010), esnek ¢alisma diizenlemeleri ile
is-aile zenginlesmesi arasindaki iliskiye ek olarak, is-aile zenginlesmesi ile is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemiglerdir. Bahsedilen c¢aligmanin
sonuglari is-aile zenginlesmesinin, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, ¢ocuk sayisi ve
calisma saatleri kontrol ettikten sonra bile, esnek galisma diizenlemeleri ile hem is

tatmini hem de isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermistir.
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3. BOLUM: CALISMANIN TEMEL KAVRAMLARI

Bu baslik altinda, ¢aligmanin modelinde yer alan kavramlara iligskin agiklamalara yer
verilecektir. Bu kapsamda sirasiyla, Kariyer tatmini, 6z-saygi, duygusal baglilik ve

yonetici destegi kavramlar1 agiklanacaktir.
3.1. Kariyer Kavramu ve Kariyer Yaklasimlari

Kariyer sadece bir meslek degil, insanlarin is ve yasam hedefleri tarafindan
yonlendirilen, orgiitler tarafindan yonetilen, yasam boyu siiren bir ¢abadir (Creed ve
Hood, 2009). Kariyer bir yasam yolculugu olarak goriilebilir ve ¢alisanlar, alismis
olduklar1 yolda devam etmeyi veya baska yollar bulmayi segebilirler (Baruch, 2006).

Kariyer olgusunu tanimlamak, ilgili disiplinlerin ve bakis agilarinin gesitliligi
nedeniyle giictiir (Walton ve Mallon, 2004). Psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve
ekonomi disiplinleri kariyer kavramim farkli sekillerde ele almaktadir. Psikolojik
acidan bakildiginda kariyer, kisinin yasadigi is deneyimleri dizisi olarak goriilmektedir
ve kisi bu stirecte, kisisel ve sosyal giigleri bir araya getiren bir karar verici olarak
goriilmektedir (Super, 1990; Khapova ve Arthur, 2011). Sosyolojik agidan Kariyer,
sosyal roller, ik, sosyal sinif, cinsiyet ve sosyallesme gibi daha biiyiik sosyal yapilar ve
stireglerle, hem birey hem de toplum ile iliskilidir. Ekonomik agidan kariyer, mal ve
hizmet tiretiminde kullanilan fiziksel ve zihinsel is giicii, bilgi ve beceriye sahip olan

tiretken insan ve girisimcilik gibi faktorleri kapsamaktadir (Khapova ve Arthur, 2011).

Asagidaki tabloda tarihsel perspektiften kariyer kavramina iliskin bakis agilari

goriilmektedir



Table 3.1: Tarihsel olarak kariyere bakis

Parsons Meslek se¢iminde, ii¢ faktor vardir: (1) bireyin, kendisini, yeteneklerini,

(1909) kabiliyetlerini, hirslarim, kaynaklarini ve sinirlarini net bir sekilde anlamast; (2)
farkli caligma alanlarindaki gereksinimlerin, basari1 kosullarmin, avantaj ve
dezavantajlarin, firsat ve potansiyellerin farkinda olmasi; (3) bu iki grubunun

(faktor 1 ve 2) iligkilerine dair gercek muhakeme yapmasi.

Hughes Kariyer, objektif kariyer ve siibjektif kariyer olmak iizere ikiye ayilir. Objektif

(1937) kariyer geleneksel toplumlarda bulunurken, siibjektif kariyer daha ozgir
toplumlarda bulunur. Objektif kariyer, orgiit tarafindan tanimlanan bir dizi
statlilerden ve pozisyonlardan olusur ve bireyin istedigi pozisyonu se¢me hakki
bulunmamaktadir. Siibjektif kariyerde ise, birey mevcut pozisyonlardan istedigi
pozisyonu se¢gmekte 6zgiirdiir. Siibjektif kariyer, kiginin hayatini bir biitiin olarak
nasil gordiigiine ve kisinin niteliklerini, eylemlerini ve basina gelenleri nasil
yorumladigina dair bir bakis agisidir. Genel olarak kariyer, bir dizi is ve
profesyonel basari ile sinirli degildir, ayni zamanda sosyal basariyr da igeri.
Ciinkii bireyin sosyal basarisi, mevcut kariyerinden memnun olmadigt

zamanlarda kariyerini degistirmesini kolaylastirmaktadir.

Hughes Oznel olarak kariyer, bireylerin kendilerini sosyal diizen ve pozisyon

(1958) gelisimine gore yonlendirdikleri bir bakis agisidir.

Wilensky Kariyer, bireylerin orgiit hiyerarsisinde sirali bir sekilde hareket ettikleri

(1961) iligkili igler dizisidir.

Super Kariyer, bireyin yagami boyunca bir veya birkag isyerinde bulundugu bir dizi
(1980) pozisyondur. Mesleki Kkariyer ise, bireyin yasam boyunca bulundugu mesleki

pozisyonlarin sirasit veya birlesimidir.

Arthur ve Kariyer, bir bireyin is deneyimlerinin zaman ig¢indeki gelisen diizenidir. Bu
digerleri tanimdaki ana konu istir ve is, diger insanlar1, organizasyonlar1 ve toplumu
(1989)

nasil gérdiigiimiizii ifade edebilir. Bununla birlikte, bu tanimda zaman konusu, is
konusu oldugu kadar énemlidir. Ciinkii kariyer bir kisi ve toplum arasinda gelisen
etkilesime "hareketli bir bakis a¢is1" saglar. Kariyer {lizerine yapilan calismalarda,

bireysel ve orgiitsel degisimin yani sira toplumsal degisimin incelenmektedir.

Arthur ve Gegmiste, kariyer gelisimi ve ise alim dongiisii yoneticilerin ve
Rousseau profesyonellerin sorumlulugundaydi. Ancak giiniimiizde herkes i
(1996) deneyimlerinden yararlanarak kariyerinde ilerleyebilir.

Sullivanve  Kariyer, bireyin yasami boyunca yaptigi gérevlerden edindigi deneyimler
Baruch olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim hem fiziksel davraniglar1 hem de bireyin

(2009) kariyeri ile ilgili algilarim1 kapsamaktadir. Bireyin kariyeri, kisisel faktorlerden
oldugu kadar bircok orgiitsel faktorlerden de etkilenmektedir.

Kaynak: (Mulhall, 2014, s. 210-211)
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Kariyer konusunda geleneksel kariyer yaklasimi ve giincel kariyer yaklasimi olmak

tizere iki yaklagimindan s6z edilmektedir.

a) Geleneksel kariyer yaklasimi. Bu yaklasima gore Kariyer, belli bir alanda egitim
aldiktan sonra bir kurumda egitim gordiigii alanla ilgili olarak is hayatina baslayarak
zamanla o kurumda ilerlemeyi ifade eder. Bu nedenle, geleneksel kariyer yaklagimi, bir
veya iki orgiit i¢inde Kariyer basamaklarini tirmanarak ilerlemeyi tanimlayan gelisim
asamalarindan olusan bir siireci igerir (Goktas, 2017). Hall ve Mirvis’e gore (1995),
geleneksel kariyer, kisi tarafindan degil 6rgiit tarafindan tanimlanan sorumluluk, stati,
odiilleri kapsayan pozisyonlarda dikey ilerlemeye vurgu yapmaktadir (Hall ve Mirvis,
1995).

Schein (1978) geleneksel kariyeri, bireyler ve orgiitler arasinda karsilikli yarar
saglayan bir iliski olarak tanimlamaktadir. Geleneksel kariyer, uzun vadeli is giivenligi
ve liyelige dayanmaktadir (Hayfaa, 2014). Hall’ a gore (1996), geleneksel kariyer
dikey ilerleme, orgiitsel hiyerarsi ve parasal odiilleri kapsamaktadir (McDonald ve
digerleri, 2005).

b) Giincel Kariyer yaklagimi: Kiiresellesme, artan is giicii ¢esitliligi, ekonomik
degisiklikler, rekabetin artmasi, orgiitsel yeniden yapilanma, geleneksel biirokrasilerin
pargalanmasi Ve isten ayrilmalarin artmasi nedeniyle 1990’1 yillarin ortalarindan
itibaren birgok 6rgiit yasam boyu istihdam vaadinden vazgegmeye baglamistir. Yasam
boyu is giivencesi yerini bireysel istihdam edilebilirlik anlayisina birakmistir (Hayfaa,
2014).

Giincel Kariyer bakis agisi, kariyeri tanimlamanin ve analiz etmenin yeni bir yolu olup
(Hayfaa, 2014), kariyer olgusunu beceri ve bilgi birikimi, mesleki ve kisisel yasamin
biitiinlesmesi baglaminda ele almaktadir (Mulhall, 2014). Bu bakis agisindan kariyer
“bir kisinin zaman iginde ortaya ¢ikan is deneyimi dizisini” ifade etmektedir (Hayfaa,
2014). Bu yaklasima gore kariyer, ¢alisanlar1 belirledikleri hedeflere igsel olarak
yonlendiren, esnek ve dinamik bir siiregtir (McDonald ve digerleri, 2005). Diger
yandan giincel kariyer bakis agisi ¢alisanlarin Kkariyerlerinde bir orgiite bagli olma

zorunlulugunun ortadan kalktigini1 ve kariyerin yalnizca
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hiyerarsik basamaklarda yiikselmeden ibaret olmadigin1 savunmaktadir. Bu kapsamda
kariyer kavrami incelendiginde literatiirde “gok yonlii” ve “sinirsiz” kariyer olgularinin
da on plana ¢iktig1 goriilmektedir (Secer ve Cinar, 2011). “Sinirsiz” ve “gok yonli”
kariyer, profesyonellerin kariyerlerini yonetmelerinin iki yoludur, bu iki kavram,

giintimiizde giincel Kariyer olarak da adlandirilmaktadir (Veloso ve digerleri, 2018).

Sinirsiz Kariyer bireyin farkindaligini, psikolojik gelisimini ve tatminini ifade
etmektedir (Mulhall, 2014). Cok yonlii kariyer ise, bireyin farkli kariyer se¢imlerinden
ve is firsatlarindan kaynaklanmaktadir. Cok yonlii kariyerin temel degerleri, 6zgiirliik,
biiylime ve kisisel kariyer basarisidir. Buna ek olarak ¢ok yonlii kariyer, bireyin siirekli
O0grenmesini, Kariyer yollarmi takip etmesini ve isle ilgili zorluklar1 6ngbérmesini
saglamaktadir (Chin ve Rasdi, 2014). Bu tiir bir kariyerde birey, ticret veya terfi yerine
kendi degerlerine ve hedeflerine odaklandigindan ¢ok yonlii kariyer, kisinin yasami ve
isi acisindan, Kariyere biitiinsel olarak bakmaktadir (Hayfaa, 2014). Zamanla kariyer
kavramina yiiklenen anlamlar degistiginden, ¢alisanlar ve calistiklar1 Orgiitler
arasindaki uzun vadeli is iliskilerinin daha kisa vadeli is iligkilerine evrildiginden s6z
edilebilir (Baruch, 2004). Bu noktada c¢alisanlarin da is hayatina bakisinin
degistiginden s6z edilebilir. Gegmiste ¢aligsanlar yagamlari boyunca ayni orgiite hizmet
etmeyi disiintirken artik Orgiitler beklentilerini karsilamazsa islerini kolaylikla

birakabilmektedirler (Baruch, 2004).

3.2. Kariyer Gelisimi ile Tlgili Teoriler

Kariyer gelisimi ile ilgili teoriler, ¢alisanlarin kariyerleri boyunca nasil hareket ettigini
anlamaya ve kisinin neden belirli bir kariyer i¢in daha uygun oldugunu agiklamaya

yardimet olmaktadir (Smyth, 2019).

Bu kapsamda bu calismada Mesleki Gelisim Teorilerine, Sosyal Bilissel Teoriye ve

Super’in Yasam Boyu -Yasam Alan1 Teorisi’ne yer verilecektir.
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3.2.1. Mesleki Gelisim Teorileri

Mesleki gelisim teorileri, bireylerin mesleklerle ilgili diisiincelerinin nasil olustugu
tizerinde durmaktadir. Bunlardan birisi Holland'in (1959) kisilik-is uyumu teorisidir.
Kariyer gelisimi, degerlendirmesi ve uygulamasi hakkinda temel bilgiler tiretilmesini
saglayan kisilik-is uyumu teorisi (Nauta, 2010), kariyer deneyimleri temelinde formiile
edilmistir. Kisi-is uyumu Teori’si psikoloji, kariyer danismanligi ve rehberligi

alanlarinda uzun yillardir giiglii bir arag olarak goériilmektedir (Arnold, 2004).

Holland’in teorisi, insanlarin becerilerini ve kisiliklerini benzer bir ¢alisma ortamiyla
eslestirmelerinin 6nemli oldugunu ve ¢ogu insanin kisiliklerine uygun ortamlarda
caligmak istediklerini ileri sirmektedir (Arnold, 2004). Holland teorisinde gergekei,
arastirmaci, geleneksel, yaratic1 ve sosyal olmak iizere alti kisilik tipi sunmakta, is
tatminin ve isten ayrilma niyetinin, bireylerin kisiliklerinin bir isle ne kadar iyi

eslestigine bagli oldugunu belirtmektedir (Deng ve digerleri, 2007).

Kisilik-Is Uyumu Teorisi’nin iki temel 6nermesi bulunmaktadir. Bu acida Holland’a
gore; bireyler, kendileri tarafindan ayirt edilen beceri ve yeteneklerini kullanmalarina
izin veren, kisisel ihtiyaglarimi karsilayan ve tatmin duygusu yaratan, tutum ve
degerlerini yansitan meslekleri tercih etmektedirler. Teorinin ikinci dnermesine goére
ise, bir is se¢meden Once kisilik tipini ve is gereksinimlerini dogru algilama, kisisel
yeteneklerin ve ¢evrenin gereksinimlerin uyumlu hale getirilmesinde énemlidir (Deng
ve digerleri, 2007).

3.2.2. Sosyal Biligsel Teori

Sosyal Biligsel Teori, 1960'larda Albert Bandura tarafindan ortaya atilan Sosyal
Ogrenme Teorisi’ne dayanmaktadir. Teori bireyin, cevrenin ve davranisin dinamik ve
karsilikli etkilesimi ile sosyal bir baglamda gergeklestigini one siirerken, sosyal etki
yaninda dis ve i¢ sosyal giiclere vurgu yapmaktadir. Sosyal Biligsel Teori, bireylerin
davranis sergileme ve siirdiirme yollarin1 degerlendirirken, bireylerin davranisi

gerceklestirdikleri sosyal ortami da goz oniinde bulundurmaktadir. Teori
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ayn1 zamanda kisinin bir davramista bulunup bulunmama kararinda geg¢mis
deneyimlerin etkisini de dikkate almaktadir. Buna gore gegmisteki deneyimler, bir
kiginin belirli  bir davramigta bulunup bulunmama kararmi sekillendirirken
beklentilerini de etkilemektedir (Wayne, 2019).

Bu teori, bireyin bir davranisin olumlu ve olumsuz sonuglari hakkinda edindigi
inanglarin, beklentilerini ve dolayisiyla karar vermesini etkileyecegini savunur. Bir
kiginin kariyer secimlerini motive eden sey, bireyin basarma yetenegi, beklenen sonug

ve gercek sonug arasindaki etkilesimdir (Smyth, 2019).

Sosyal Biligsel Teori, genel olarak birkag varsayim iizerine kurulmustur. Bu
varsayimlardan birincisi, bireylerin farkli durumlarda farkli davranislari 6grenme
esnekligine sahip oldugudur. Bu nedenle, insanlarin baskalarmin davranislarini
gozlemleyerek dolayli olarak 6grenebilecegine inanilmaktadir. Diger bir varsayim,
insan davranmisinin birey, c¢evre ve davramisin etkilesimi yoluyla gerceklestigini
ongoren karsilikli belirleyicilik ilkesidir. Bu ilkeye goére insanlar, kendi yasam
standartlarini belirleme goriisiine sahiptir ve olayla ve olgulara iliskin bir takin igsel
standartlar gelistirebilirler (Biidiin, 2018).

Teoriye gore, bireylerin davranislar1 sadece dissal pekistire¢ ve cezalarla kontrol
edilemez. Bunun aksine birey, digsal uyaricilar1 gozlemleyerek amagh bir davranis
temeli olusturur. Boylelikle kendi duygu, diistince ve hareketlerinde aktif olarak
kontrol sahibi olurlar. Bireyin bu kendini bigimlendirme kapasitesinin oldugunu kabul
etmesi yani 6z diizenleme (kendini diizenleme kapasitesi) ise teorinin esas ilkelerinden
biridir. Oz-yeterlik, teorinin dayandig bir diger énemli bir ilkesidir. Bireyler yasamlar
boyunca bir¢ok farkli asamadan gegerler ve bireylerin bu dénemleri etkin bir bi¢imde

yonetmeleri (Biidiin, 2018).

3.2.3. Super’in Yasam Boyu- Yasam Alani Teorisi

Kariyer gelisimi ile ilgili bir diger teori Super’in (1990) Yasam Boyu- Yasam Alani
Teorisi’dir. Daha 6nce de deginildigi gibi kariyer, yasam boyu devam eden dinamik bir

stirectir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017). Yasam Boyu ve Yasam Alan1 Teorisi, farkli
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asamalardaki kariyer gelisimini ele almakta ve Kkariyer gelisimine yonelik bilingli
cabalara duyulan ihtiyaca dikkat c¢ekmektedir. Kariyer gelistirme siireci kisiye
Ozgidiir. Bu siiregte cinsiyet, etnik koken, yetenek, kisilik, sosyo-ekonomik durum,
aile ve cografya gibi faktorler kisinin Kariyer yolunun gelisiminde farkli derecelerde rol
oynamaktadir. Super’in teorisinin temelinde yasam evreleri, mesleki gérevler ve benlik
kavrami yatmaktadir. Yasam boyu perspektifi, kariyer gelisiminin geng yetigkinlik
doneminde sona ermedigini, yasam boyunca devam ettigini ve kariyer olgunlugunun

artmasina Yol agtigin1 savunmaktadir (Kosine ve Lewis, 2008).

Super (1990), kariyer gelisimini biiyiime dénemi, arastirma déonemi, yerlesme donemi,
devam ettirme donemi ve ¢ekilme donemi olmak iizere bes donem olarak ele
almaktadir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017). Biiyiime Déneminde bireyin, benlik kavrami
gelismeye baglar. Bu asama ayn1 zamanda bireyin meslekler diinyasina ilk girisini ifade
eder. Arastirma doneminde, bireyler kendileri ve is diinyasin1 kesfetmeye baslar.
Biiytime doneminde 6grenilen stereotipler bu asamada gelistirilir. Bu donemde geng
yetiskinler is diinyas1 hakkinda daha gercekgi ve dogru bilgiler elde ederler. Yerlesme
doneminde, bireyler sectikleri meslekte kariyer gelisimleri ile ilgilenirler. Biiylime
potansiyeli ve terfi firsat1 olan istikrarli bir is ortami olusturmaya g¢alisirlar. Devam
ettirme doneminde, bireyler benlik duygularini gelistirmek ve mevcut is durumlarini
stirdiirmekle ilgilenirler. Sectikleri meslege devam edip etmeme, c¢alistiklar
kurumlarda ¢alismaya devam edip etmeme gibi Kkariyerleriyle ilgili segimlerle karsi
karstya kalirlar. Cekilme doneminde ise, bireyler is yerine benlik imaji1 ve benlik
kavrami gelistirmeye odaklanir (Giannantonio ve Amy, 2011). Cekilme donemi, 65
yas ve sonrasinda yer alir. Cekilme donemindeki bireyler, fiziksel ve bilissel
gelisimlerinin bir sonucu olarak daha onceki donemlerde gosterdikleri performansi
gostermekte zorlanirlar. Bu nedenle ge¢mis donemlerde edindikleri deneyim ve

bilgileri kullanabilecekleri etkinliklere yonelirler (Eryilmaz ve Mutlu, 2017).

3.3. Kariyer Tatmini Kavram

Tatmin, yasama anlam kazandirmasi yaninda kisisel basarinin bir dlgiisii olarak da

goriilebilmektedir. Bu nedenle orgiitsel davranis arastirmalarinda en sik galisilan
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degiskenlerden birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Basarili orgiitler ¢alisanlarinin
tatminine 6nem verirler, ¢linkii tatmin olmus ¢alisanlar 6rgiitlerine kargi samimi ve
sadiktirlar, herhangi bir baski nedeniyle ¢alismazlar, orgiitlerini daha iyi bir seviyeye

getirmeye gayret ederler (Arifin ve digerleri, 2019).

Baz1 ¢alismalarda, kariyer tatmini is tatmini ile birlikte kariyer basarisinin 6znel bir
Olgiisti olarak ele alinmaktadir (Konrad ve digerleri, 2000; Heslin, 2005). Aslinda,
kariyer tatmini ve is tatmini oldukca benzer kavramlar olmakla birlikte, is tatmini
bireyin mevcut isinin veya roliiniin durumunu tanimlarken, kariyer tatmini mevcut

kariyer ve tstlenilen tiim rollerle iliskilidir (Joao, 2016).

Kariyer tatmini, “kisinin segtigi kariyerin sonucunda elde ettigi mutluluk deneyimi”
olarak tanimlanmaktadir (Fu, 2011). Bir baska tanima gore kariyer tatmini “kisinin
kisisel olarak en iyisini yaptigin1 bilmekten duydugu gurur ve kisisel basar1 duygusu”
dur (De Vos ve digerleri, 2011). Greenhaus ve digerleri (1990) kariyer tatminini,
profesyonel basari, genel mesleki hedefler, gelirle ilgili hedefler, mesleki gelisim ve
yeni becerilerin kazanilmasi olmak {izere bes temel alanda amaca ulagsma duygusu ile
baglantili olarak degerlendirmektedirler (Vatansever, 2008). Calisanlarin kendilerine
ve hayatlarina bakis agilarini etkileyen kariyer tatmini (Arifin ve digerleri, 2019),
bireyin mevcut kariyer basarilar1 ve gelecekteki ilerlemeye yonelik Ongoriiler
konusunda farkindaligini anlatmaktadir. Bagka bir bakis agisiyla kariyer tatmini,
bireylerin kariyerlerinin ticret, terfi ve gelisim firsatlar1 da dahil olmak iizere, igsel ve
dissal yonlerinden elde ettikleri memnuniyetini yansitmaktadir. Kariyer tatmini {licret,
meslektaslar ile iliskiler, 6rgiit iklimi, rol belirsizligi ve is 6zerkligi ile de iliskilidir.
Ayrica, literatiirde yonetim desteginin kariyer tatmini {izerinde olumlu bir etkisinin

oldugu bildirilmektedir.

Kumudha ve Abraham (2008), kisisel gelisim, is firsatlar1 hakkinda bilgi, yeni
beceriler 6grenme firsatlariyla ilgili destek programlarinin kariyer tatmini hissine

katkida bulundugunu belirtmektedir (Burak ve Atabek, 2019).

Kariyer tatmini ¢alisanlarin mevcut ve gelecekteki motivasyonlar ile iliskili oldugu

icin de dnemlidir. S6z konusu unsur, Holland ve Super'in kariyer se¢imi teorisi ile de
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iliskilendirilebilir. Bu agidan Holland, kariyer tatmininin kisilerin tecriibe, yetenek,
deger ve basarilarina dayandigini belirtirken, Super, bireylerin kariyer tatmininin
islerindeki degisiklikten, orgiit igerisinde herhangi bir yeniligin uygulanmasindan ya
da is sorumluluklarinda meydana gelen herhangi bir degisimden kaynaklandigina
deginmektedir (Glirkan ve Kogoglu, 2014).

3.3.1. Kariyer Tatmininin Onciilleri

Kariyer tatminini etkileyen faktorler arasinda Kariyer gelisimi, Kariyer basarist,
istihdam edilebilirlik ve kariyer mentorlugu yer almaktadir. Bu faktorler, meslek
gruplarina, (doktorlar, bilgi teknolojisi profesyonelleri, yoneticiler, 6gretmenler vb.

dahil olmak tizere) gore farklilik gosterebilmektedir.

Kariyer gelisimi: Kariyer tatminini etkileyen unsurlardan birisi kariyer gelisimidir.
Kariyer gelisimi, hem ¢alisana hem de orgiitte yarar saglayan, ¢alisanin yeni mesleki
beklentilerini karsilamasi i¢in siirekli olarak diizenlemesi gereken bir siiregtir (Chetana
ve Mohapatra, 2017). Calisanlarin simdiki ve gelecekteki imkanlarma ve durumlarina
isaret eden kariyer gelisimi, terfi ve ilerleme anlamini da tasimaktadir (Tadice, 2005).
Kariyer gelisimi, yetiskinlikten emeklilige kadar devam etmektedir (Gyansah ve

Guantai, 2018).

Calisanlar oOrgiitlerin rekabet avantaji elde etmesinde etkili bir kaynak olarak
goriildiglinden birgok oOrgiit calisanlarin yetkinliklerini artirmak, ¢alisan-orgiit
baglantisin1 giiglendirmek, c¢alisanlarin kariyerleri ile ilgili kaygilarin1 azaltmak i¢in
cesitli kariyer gelistirme programlarin1 (mentorluk, kariyer danigmanligi, egitim ve
degerlendirme merkezleri) hayata geciriler (Aryee ve Chay, 1994). Kariyer
gelisiminden elde edilen yararlar hem calisan hem de isveren i¢in dnem tasimaktadir
(Tadice, 2005). Bu nedenle giinlimiizde pek ¢ok isveren sadakat karsiliginda is
giivencesi saglamak yerine calisanlarina, ¢alistiklar slire boyunca yiiksek performans
ve iretkenlik sergilemeleri i¢in gereken gelisme ve siirekli 6grenme firsatlari
sunmaktadir (Zheng ve Kleiner, 2001). Ciinkii is ve teknoloji paradigmasindaki
degisim hizi, hem c¢alisanlarin hem de isverenlerin yeni beceriler kazanmalarini

gerektirmektedir (Adeniji ve digerleri, 2019).
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Baz1 bireyler kariyerlerini planli bir sekilde belirlemeyi ve segeneklerini bilingli bir
sekilde degerlendirmeyi tercih ederken bazilari isi sansa ve tesadiiflere birakirken
(Matthew, 2017) orgiitler, becerilerini ve Kariyerlerini gelistirmek isteyen calisanlara
yonelik faaliyetler yiirtitmektedir. Kariyer hedefleri ne kadar belirgin olursa, bireylerin
hedeflerine ulagsmalarina yardimci olacak faaliyetlerde bulunma olasiliklar1 o kadar
artmaktadir (Rahim ve Rohaida, 2015). Hem bireysel kariyer planlamasi hem de
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin birlestirilmesi etkili kariyer gelisimine yol
a¢cmaktadir (Chetana ve Mohapatra, 2017).

Kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi, kariyer gelisiminin iki 6nemli unsurudur (Puah
ve Ananthram, 2006). Bireysel kariyer planlamasi, egitimi, piyasa firsatlarin1 ve
engelleri tanimlamanin yani sira kisinin kendini ve hedeflerini anlamasina yardimci
olan bir siirectir (Creed ve Hood, 2009). Orgiitsel kariyer planlamasi ise, calisanlarin
kariyer gelisimi ile ilgilenen orgiitler tarafindan kolaylastirilan tiim faaliyet ve
tekniklere dayali, kapsamli bir planlama faaliyetidir (Kayalar ve Ozmutaf, 2009).

Kariyer yonetimi, bireyin tek basina ya da orgiitiin kariyer sistemiyle uyumlu olarak
uistlendigi kariyer planlarini ve stratejilerini hazirlamay1, gelistirmeyi, uygulamay1 ve
kontrolii i¢eren bir siirectir. Siireg, hem kurumsal hem de bireysel hedefleri en iyi
sekilde gercgeklestirecek sekilde calisanlari yonetme ¢abalarini igermektedir (Chetana
ve Mohapatra, 2017). Orgiitsel kariyer yonetimi orgiitlerin ¢alisanlarinin verimliligini
artirmak i¢in bilingli olarak tasarladiklar1 politika ve uygulamalari kapsamaktadir
(Seema ve Sujatha, 2013). Orgiitsel Kariyer yonetimi, kariyer gelisimini desteklemeye
yardimci olmak igin orgiitler tarafindan uygulamaya konan faaliyetleri icermekte ve
genellikle 6z farkindalhigi artirarak, Kkariyer planlama becerilerini gelistirerek ve
calisanlarin kariyer gelisimini oOrgiitsel firsatlarla biitiinlestirerek ¢alisanlarin kariyer
gelisimine fayda saglamaktadir. Bu olumlu etkiler nedeniyle orgiitsel kariyer
gelisimine yonelik g¢abalar, orgiitsel bagliligi, is performansini ve tatmini onemli

olgiide etkilemektedir (Guan ve digerleri, 2014).

Kariyer Basarisi: Kariyer tatminini etkileyen bir diger faktor olan kariyer basarisi,

bireyin is tecriibeleri sonrasi kazandigi isle alakali ya da psikolojik agidan olumlu
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ciktilar1 ifade etmektedir (Thomas-Ng ve digerleri, 2005; Karavardar, 2014). Bireyin
elde etmek istedigi sonuglar1 yansitan hedefler, kisinin gelecege dair beklentilerinin
yaninda bireyin tercihlerine yon veren kisiligi ile iliskili arzulanan ¢iktilart
yansittigindan kisiden kisiye farklilik géstermektedir (Diener ve Lucas 2000; Ndung’u,
2016). Diger yandan bireyin gereksinimlerinin ve isteklerinin farkinda olmasi, kariyer
hedeflerini bu yonde insa etmesi kariyer basarisina yonelik motivasyonu
artirabilmektedir (Deshon ve Gillespie 2005).

Onceki kisimda da deginildigi gibi kariyer basarisinin objektif kariyer basarisi ve
subjektif kariyer basaris1 olmak tizere iki belirleyicisi bulunmaktadir (Ndung’u, 2016).
Objektif kariyer basarisi, gelire dair hedefleri, mesleki ilerlemeyi ve yeni bilgi ve
beceriler kazanma firsatlarin1 kapsamaktadir (Greenhaus ve digerleri, 1990; Guan ve
digerleri, 2019). Subjektif (6znel) kariyer basarisi ise kisinin yaptigi isten ve
kariyerinden gurur duymasi, hayatindaki en 6nemli hedeflerini gergeklestirmesi, is-
yasam dengesi saglamasi, huzuru ve refahi hakkindaki 6znel degerlendirmeleriyle
iliskilidir (Guan ve digerleri, 2019).

Gelir diizeyi, objektif kariyer basarisinin dnemli gostergelerinden birisidir. Gelir diizeyi
ve gelire iliskin hedefler ¢alisanlar agisindan 6nemli bir tatmin ve motivasyon araci
oldugundan (Cavus ve Imadoglu, 2017) kariyer tatmininde c¢alisanlara sunulan
kaynaklar ve 6zellikle maddi anlamdaki destekler biiyiik rol oynamaktadir (Conley ve
Muncey, 2005). Cavus ve Imadoglu (2017) gerceklestirdikleri ¢alismada Kariyer
tatmini ile gelir arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugunu belirlemislerdir.
Bu nedenle ¢alisanlarmi diisiik ticret politikasiyla calistiran oOrgiitlerde galisanlar
kariyer tatminsizligi yasayabilmekte, bunun sonucunda is giicii devir hiz1 yiikselmekte
ve siklikla yeni personel alma zorunlulugu dogmaktadir. Objektif kariyer basarisinin
bir diger gostergesi mesleki ilerleme (terfi) dir. Mesleki ilerleme ve kariyer gelistirme
firsatlar1 orgiit i¢in oldugu kadar ¢alisanlar i¢in de dnemlidir. Kariyer firsatlar orgiit
acisindan, Onemli c¢alisanlarin gelistirilmesini, yeteneklerinden daha iyi istifade
edilmesini, orgiitsel verimliligin yiikseltilmesini saglarken (irmis ve Bayrak, 2001),
mesleki ilerleme olanaklarinin kisitliligi ¢alisanlarin Kariyer tatminini diisiirerek isten
ayrilma niyetini artirmaktadir. Objektif kariyer basarisinin ii¢iincii gostergesi ise, yeni

bilgi ve beceriler kazanma
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firsatlaridir. Bu agidan, giiniimiiz is hayatinin degisen talepleri ¢alisanlar iizerinde bilgi
ve beceri acgisindan kendilerini gelistirme ve yeni sartlara uyum saglama baskisi
yarattigindan kariyer konusunda daha ¢ok, kisinin ¢abasi, direnci ve yetkinligi tizerinde
durulmaktadir (Deshon ve Gillespie 2005). Diger yandan literatiirde, g¢alisanlarin
sosyal etkilesimleri ele alma yeteneklerine iliskin inanglarinin yani sosyal etkinligin de

is tatmini ve kariyer tatmini tizerinde etkili oldugundan bahsedilmektedir.

Bahsedilen gostergelerin olumlu olmasi ¢alisanlarin kariyer tatminini arttirmaktadir.
Bununla birlikte, son yillardaki orgiitsel degisimlerin, Kariyer basarisinin geleneksel
objektif gostergelerinin sayisini azalttiginin, kademe azaltma, orgiitsel kiiglilme ve dis
kaynak kullanimi gibi egilimlerin, hiyerarsik ilerlemeyi zorlastirdigi hatirlanmalidir
(Stumpf ve digerleri, 2012).

Istihdam edilebilirlik: Istihdam edilebilirlik, istikrarsizlik, giivensizlik ve belirsizlik
ile karakterize edilen ¢alisma ortamlarinda kariyer basarisinin ve kariyer tatmininin
temel bir kosulu olarak goriilmektedir (De Vos ve digerleri, 2011; Cakmak-Otluoglu ve
Burton, 2018). Orgiitlerin kiiciilmesi, yeniden yapilanmasi ve dis kaynak kullanimi
gibi yonetim yaklasimlar1 c¢alisanlarda giivensizlik ve belirsizlige neden olmaktadir.
Calisanlar agisindan bir is bulabilmek, bir isi koruyabilmek ve gerektiginde is

degistirmek giderek zorlagsmaktadir (Cakmak-Otluoglu ve Burton, 2018).

Istihdam edilebilirlik algis1 bireyin Kkariyeri {izerindeki algilanan kontroliinii
yansitmaktadir (Vanhercke ve digerleri, 2014). Algilanan kontrol perspektifine dayali
olarak, istihdam edilebilirlikleri hakkinda yiiksek diizeyde olumlu algiya sahip olan
calisanlarin kariyer tatminleri de artmaktadir (Cakmak-Otluoglu ve Burton, 2018).
Istihdam edilebilirlik, tatmin edici bir is bulma ve elde tutma yetkinligi ile ilgili olup
stirekli 6grenmeye, yeni is taleplerinin gerekliliklerine cevap verebilmeye, uzmanlik
alanindaki degisimlere adapte olabilmeye ve yukari dogru kariyer hareketlerinden
ziyade yatay hareketlilik yoluyla beceri kazanma yetenegine bagldir. Istihdam

edilebilirlik, mevcut ve gelecekteki isverenler tarafindan degerlendirilen ve
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bireyin kariyeri ile ilskili bilgi, beceri, yetenek ve diger o6zelliklerin kazanilmasi

yoluyla elde edilmektedir (De Vos ve digerleri, 2011).

Mentorluk: Mentorluk, bir tiir kariyer gelistirme aracidir (Aryee ve Chay, 1994).
Kisisel ve mesleki biiylime, mentorun ve orgiitiin gelisimi ile iliskilidir (Barkham,
2005). Daha yiiksek is performansi, ¢alisanin oOrgiitiin kiiltiiriine ve normlarina
entegrasyonu ve yiiksek verimlilik mentorlugun orgiitsel faydalarindan bazilaridir
(Aryee ve Chay, 1994). Mentorluk bir insan kaynaklar1 uygulamasi olarak galisanlarin
islerini kolaylastirirken ve onlar1 desteklerken ayni zamanda isle ilgili hedeflerin
belirlemesi ve gergeklestirmesi siirecini  hizlandirmaktadir. Mentorlugun hedefe
ulagsmay1 sagladig, oOrgiitsel gelisimi destekledigi, c¢alisanlarin  ve Orgiitiin
karsilasabilecekleri gesitli problemlerle basa ¢ikmayi kolaylastirdigi bilinmektedir
(Foster ve Hill, 2019).

Mentorluk iliskisinde yer alan veya bir mentorluk iliskisine dahil olan her birey hem
kigisel hem de profesyonel olarak gelismektedir (Foster ve Hill, 2019). Ayrica
mentorluk, profesyonel olarak daha giiglii ve daha yetkin bir is giicii gelistirme firsati
da sunmaktadir (Foster ve Hill, 2019).

Tanimlayic1 bir iligkisel arastirma tasariminin kullanildigi, Foster ve Hill (2019)
tarafindan gerceklestirilen ¢alismada kariyer gelisimi mentorlugu, psikososyal rol
mentorlugu, mentorluk tatmini ve kariyer tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu
calisma, mentorluk iligskisinde Kariyer gelisimi ve psikososyal destek saglayan
mentorlarin, ¢alisanin profesyonel olarak gelismesine yardimci oldugu ve bunun

calisanlarin kariyer tatminini arttirdigi bulunmustur.
3.3.2. Kariyer Tatmininin Sonuclari
Cesitli calismalarda kariyer tatmininin yasam tatmini ve orgiitsel baglilig1 artirdigina

isten ayrilma niyetini azalttigina deginilmektedir. Bu baslik altinda, kariyer tatmininin

bahsedilen degiskenlerle iliskisine deginilecektir.
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Yasam tatmini: Yasam tatmini, kisinin yasaminin biligsel bir degerlendirmesini ifade
eder ve yasanan deneyimlerin sonucunda olusur (Lounsbury ve digerleri, 2004).
Yasamindan memnun c¢alisanlarin, hedeflerine ulasmaya daha fazla odaklanmalari
yasam tatmininin artmasina katki saglayabilmektedir (Lyubomirsky ve digerleri,
2005). Diger yandan Kkariyer, gelir sagladigi igin yasam tatmininin énemli bir yoni
olarak kabul edilmektedir (Diener ve digerleri, 1999). Hagmaier ve digerlerinin (2018)
kariyer tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismada yasam tatmini

ve kariyer tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu kanitlanmistir.

Zhang ve digerleri (2015) ¢alismasarinda 6z-yonelimli kariyer tutumunun (selfdirected
career attitude) yasam tatmini ve kariyer tatmini tizerindeki etkilerini aragtirmiglardir.
Bu ¢alismada ayrica meslek aski araci faktor olarak ve is giivencesizligi diizenleyici
faktor olarak incelenmistir. Calismanin sonucunda, meslek askinin, 6z-yonelimli
kariyer tutumunun kariyer tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskiye aracilik ettigi
goriilmiistiir. Ayrica, is giivencesizliginin 6z- yonelimli Kariyer tutumunun yasam
tatmini tizerindeki etkisini diizenledigi, ancak 6z-yonelimli Kariyer tutumunun kariyer
tatmini tizerindeki etkisini diizenlemedigi de ortaya konmustur. Benzer sekilde, Choi
ve Nae (2020) 6znel Kariyer basarisinin, nesnel kariyer basarisi ve yasam tatmini
arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigini arastirmistir. Calismanin sonucunda, 6znel
kariyer basarisinin, nesnel kariyer basarisi ile yagsam tatmini arasindaki iliskiye aracilik
ettigi gosterilmistir. Latif ve digerleride (2021), kariyer tatmininin yasam tatmini
tizerindeki etkilerini inceledikleri calismada kariyer tatmininin yasam tatmini tizerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulsamislardir.

Zakaria ve digerleri (2018), orta kariyer evresinde olan 234 kadin calisanla bir
arastirma gergeklestirmis ve bu ¢alismada Kkariyer tatmini ve sosyal destegin yasam
tatmini tizerindeki etkisini incelemislerdir. Calismanin sonucu, kariyer tatmininin
yasam tatmininin temel dnciilii oldugu gosterilmistir. Ayrica Kariyer tatmininin sosyal
destek iizerinde de etkisi oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Lyubomirsky ve
digerleri (2005), ¢alismalarinda kisilik ozellikleri, kariyer tatmini ve yasam tatmini

arasindaki iliskinin yani sira kariyer tatmini ve yasam tatmini arasindaki
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iliskiyi arastirmiglardir. Bu ¢alismadada, kariyer tatmini ve yasam tatmini arasinda

olumlu bir iliski oldugu kanitlanmistir.

Orgiitsel baghlik: Orgiitsel baglilik Kariyer tatmininin diger bir sonucudur. Orgiitsel
baglilik, ¢alisanin Orgiitiiyle arasindaki psikolojik bagi yansitmaktadir (Allen ve
Meyer, 1990). Is yerindeki tutum ve davramslarla iliskili olan orgiitsel baglilik
(Sattavorn, 2018), c¢alisanlarin is deneyimlerinden ve isle ilgili sonuglardan
etkilenmektedir (Sattavorn, 2018). Sttavom (2018), calismasinda kariyer tatmini,
kariyer bagliligi ve yonetici destegi ile oOrgiitsel baglilik arasindaki ilskiyi
degerlendirmistir. Bu ¢alismanin sonucu, kariyer tatmini, kariyer bagliligi ve yonetici
desteginin orgiitsel baglilikla 6nemli Olglide iliskili oldugunu, kariyer tatmininin

orgiitsel baglilig1 6ngordiigl ortaya koymustur.

Hsu ve Tsai’nin (2014) Tayvan'da, iki yiiz ii¢ otel calisan1 ile gergeklestirdigi
aragtirmada, kariyer tatmininin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi ele almmustir.
Calismanin sonuglari, Kariyer tatmininin g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 {izerinde
olumlu etkisi oldugunu gostermistir. Moon ve Choi’nin (2017) Kore’de imalat
sektoriinde faaliyet gosteren firmalardan ti¢ yiiz elli bes galisan ile gergeklestirdikleri
aragtirmada, kariyer yonetimi davranisi ve orgiitsel destegin 6znel kariyer basarisi ve
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi incelenmistir. Sonuglar, 6znel kariyer basarisinin

orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigini gostermistir.

Chang’in (1999), Giiney Kore'deki sekiz isletmede iki yiiz elli bes kisiyle
gerceklestirdigi  arastirmasinda, calisanlarin ~ kariyer  bagliliklarinin ~ Grgiitsel
bagliliklarmi etkiledigi ortaya konulmustur. Kuchinke ve digerleri (2008), kariyer

tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Isten ayrilma niyeti: Isten ayrilma niyeti, alisanin orgiitten ayrilma istegini, yeni
istihdam alternatifleri arama arzusunu, orgiitsel {yelikten c¢ekilme egilimini
yansitmaktadir (Suarthana ve digerleri, 2016). Yasananlara, hissedilenlere psikolojik
bir yanit olan ve bireysel bir se¢im olarak degerlendirilen isten ayrilma niyeti (Lum ve
digerleri,1998), tim sektorlerde verimliligi, iiriin ve hizmet kalitesini ve karlilig

etkileyen kritik bir insan kaynaklar1 sorunudur (Belete, 2018). isten ayrilma niyeti
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genellikle ise alma ve egitim gibi faaliyetlerin getirdigi ek finansal maliyetlerle
sonuglanir ve bu durum isletmelerde kesintilere, diisiik miisteri hizmet kalitesine ve

diger olumsuz sonuglara yol acar (Guan ve digerleri, 2014).

Arthur (1994), kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti i¢in 6nemli bir yordayici
oldugunu belirtmektedir. Bu nedenle karar vericilerin, c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini azaltmak igin onlarin subjektif Kariyer basarisi degerlendirmelerini nasil

gelistireceklerini anlamalar1 6nemlidir (Guan e digerleri, 2014).

Guan ve digerleri’nin (2017), kisinin kendisinin yonlendirdigi ve digerleri tarafindan
yonlendirilen Kariyer basarilarinin kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti ile iliskisini
ele aldiklar1 ¢alismanin sonuglari, hem kisinin kendisinin yonlendirdigi kariyerin hem
de digerleri tarafindan yonlendirilen kariyerin kariyer tatminini arttirdigini, isten
ayrilma niyetini azalttigini gostermistir. Calismada, kisinin kendisinin yonlendirdigi
kariyer basarisinin kariyer tatmini yoluyla, isten ayrilma niyetine dolayli etkisinin
oldugunu ve bu etkinin, bireysel yonelimli basar1 motivasyonu daha yiiksek olan
calisanlar arasinda daha giiglii oldugu da goriilmiistiir. Benzer sekilde Direnzo ve
Greenhaus da (2011), yoneticilerin, ¢alisanlarin kariyer tatminini gelistirmeye énem
vermelerinin, onlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacagini belirtmektedir. Kisaca,
kariyerlerinden memnun olan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi

muhtemeldir.

3.4. Oz-Saygi Kavram

Oz-sayg1 kavramini agiklamadan dnce 6z kavramia deginmenin faydali olabilir. Oz
kavrami iizerine kapsamli arastirmalar yapan psikologlardan birisi William James’dir.
William James (1910), "bilen ben" ve "bilinen ben" olmak {izere iki kavram tizerinde
durmaktadir. James’e gore “bilen ben" kisinin kendisinde fark ettigi tim bireysel
ozellikleri ifade eder. "Bilinen ben" ise bireye ¢evresinden gelen tepkileri ifade
etmektedir. "Bilinen ben" maddi benlik, sosyal benlik ve manevi benlik olmak iizere
tice ayrilir. Maddi benlik, kisinin kendi bedenine ek olarak ailesini ve mal varligini
icerir. Sosyal benlik, diger insanlarin bireye yonelik goriislerini icermektedir. Manevi

benlik ise, bireyin duygu ve arzularini igerir.
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Benligin bahsedilen 6geleri 6z saygi ve esenlik duygulari saglamasi yaninda bireylerin
kendileri hakkindaki olumsuz goriisleri de azaltabilmektedir (Yumsak, 2004).

Oz kavrami, insanlarin kim oldugunu ve kim olacagmi (yani simdiki, ge¢mis ve
gelecekteki benlikleri) sekillendiren ve tanimlayan zihinsel siiregleri igermektedir
(Rosenberg, 1979). Bir baska anlatimla 6z kavrami, bireyin kendini temsil eden tiim
diistince ve duygularini, kisinin kendisi hakkinda diistiniirken aklindan gegenleri ifade
etmektedir ve genel kisilik 6zelliklerinin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir
(Wehrle ve Fasbender, 2019).

Oz-saygi, bireylerin giinliik deneyimlerinin bir bilesenini olusturan psikolojik bir
yapidir. Kisilerin kendileri hakkinda hissettiklerini ifade eden bu yap1 onlarin giinlitk
hayatta karsilastiklar insanlarla devam eden iligkilerine yansir ve iligkileri etkiler (Cast
ve Burke, 2002). Kisinin kendini oldugundan asagida ya da oldugundan istiin
gormeksizin kendinden memnun olma durumunu ifade eden 6z-saygi, bireyin ne
oldugu ile ne olmak istedigi arasindaki farka iliskin duygularini yansitir. Oz-saygi,
kisinin kendini onaylamasi ve kendinden hosnut olmasi durumudur (Tasgit, 2012).
Bandura’ya (1995) gore, 6z-sayg1 “bireyin potansiyel durumlar1 yonetmek igin gerekli
olan davraniglar1 sergileme yetisine olan inanci ifade etmektedir (Igbal ve digerleri,
2016). Coopersmith (1967) 6z-saygiyt, kisinin kendi hakkindaki goriiglerinin genis bir
sekilde yansimasi olarak ele alir ve bireyin kendisine kars1 tutumunu ifade eden kisisel

bir deger yargis1 olarak goriir.

Oz-sayg1 6znel bir yargi oldugundan, bireyin nesnel basari ve yeteneklerini dogrudan
yansitabilir veya yansitmayabilmektedir. Ancak 6z-sayginin, kisinin yeteneginin veya
iyiliginin nesnel gostergelerinden ziyade, baskalarinin degerlendirmelerine iliskin
algilartyla daha giiglii bir sekilde baglantili olduguna dair kanitlar mevcuttur (Leary ve
Baumeister, 2000). Oz-sayg1 duygularla gevrelenmis bir tiir 6z degerlendirmedir. Oz
degerlendirme, bireyin davranis veya niteliklerinin sosyal olarak kabul gormiis
kriterler ~ (iyi-kotii,  olumlu-olumsuz,  degerli-degersiz ~ gibi)  kullanilarak

degerlendirilmesi anlamina gelmektedir. Bazi 6z degerlendirmeler
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tarafsizken (duygusal yandaslar1 yokken), bazilar1 duygu yiikli olabilir (Leary ve
Baumeister, 2000).

Insanlarin kendileri hakkinda geri bildirim verilmesine iliskin literatiirde iki ana goriis
hakimdir. ilk goriis, bireylerin 6z-saygilarini arttiracak olumlu, kendilerini gelistiren
geri bildirimler beklediklerini savunmaktadir. Diger goriis ise, bireylerin kendileri
hakkinda sahip olduklar1 inanglarin1 dogrulayacak tutarli geri bildirimleri istediklerini
savunmaktadir  (Leary ve Baumeister, 2000). Her iki durum birlikte
degerlendirildiginde, insanlarin 6z-saygilarin1 kaybetmekten kaginmak istedikleri ve
bu nedenle, kendileriyle ilgili 6z degerlendirmelerinden daha olumsuz olan geri
bildirimleri almaktan hoslanmadiklar1 sdylenebilir. Bu noktada sosyometri kuramina
deginmek gerekmektedir. Sosyometrik teori, kisinin diger kisilerce kabul ve takdir
edilme anlayisimi ifade eder (Leary, 2011). Barkow'un (1980) o6z-saygiya dair
gortisleri, evrimsel bir argiimani kullanmasi1 bakimimdan sosyometri kuramina benzer.
Barkow, ozsaygiyr sosyal hiyerarsideki hakimiyete baglamistir. Hakimiyet, bagl
olunan grubun diger iyelerinin dikkat ve saygisi ile iligkili oldugundan, 6zsayg: da
dikkat ve saygi ile iligkilendirilmistir. Barkow'a gore insanlarin 6z-Sayg1 aramalarinin
nedeni, kendilerinin olumlu bir sekilde degerlendirmesini arzu etmelerinden ileri
gelmektedir. Bu da aslinda kiginin goreceli hakimiyetini artirma gilidiisiine
dayanmaktadir. Bu noktadan hareketle, Barkow'un bakis agisinin sosyometri

kuramiyla tutarh oldugu soylenebilir (Barkow, 1980).

Oz-saygi ile iliskilendirilebilecek bir diger teori ise, Festinger’in (1954) Sosyal
Karsilastirma Teorisi’dir. Festinger'e gore bireyler benliklerini degerlendirirken, kendi
bakis acilarina benzer goriisleri kriter olarak kullanirlar ve yapilan sosyal
karsilastirmalar, bireylerin 6z-saygilarim etkiler (Festinger, 1954). Oz-saygi i¢ ve dis
kaynakl1 olabildiginden bireylerdeki yansimasi farklidir olmaktadir. I¢ kaynakli 6z-
saygida birey, kendine olan giiven ve sevgisini kendi iginden almaktadir. Dis kaynakli
Oz-saygida ise  kisi, kendisini  siirekli olarak  baskalarinin  g6ziinden
degerlendirmektedir (Yapici ve Kayiklik, 2005). Ancak belirtmek gerekir ki, bireyler
herkes tarafindan deger ve kabul gérme ihtiyaci hissetmemektedirler. Dolayisiyla
kisinin ¢evresindeki biitiin kisilerce onaylanmamasinin 6z-saygi lizerinde ¢ok az etkisi

olabilir veya hig etkisi olmayabilir (Tooby ve Cosmides, 1996).
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Kisinin sosyal, fiziksel ve psikolojik ihtiyaglar1 az sayida insan tarafindan da
karsilanabilir. Hatta artan sayidaki iliski, var olan sosyal iligskilere miidahale edebilir ve
bu yiizden sosyal kabul ve degeri azaltabilir (Tooby ve Cosmides, 1996).

Literatiirde referans gruplarinin 6z-saygi tizerinde etkili oldugundan bahsedilmektedir.
Bu agida Merton ve Kitt (1950) tarafindan gelistirilen Referans Grup Teorisi,
bireylerin diger kisi ve gruplarin deger ve standartlarmi, kendi referans cergeveleri
olarak algiladiklari siiregleri agiklamaktadir. Bir insanin referans grubu, kabul edilmeyi
istedigi kisilerden meydana gelmektedir. Bu bakis agis1, referans gruplarinin, bireysel
grup iyelerinin 6z-saygi gelisimi ve siirdiiriilmesi tizerinde neden bu denli giiglii bir
etkiye sahip oldugunu ve insanlarin neden kendi referans gruplarmin standartlarini
benimsediklerini agiklamaktadir (Kuhn, 1964).

Insanlar kendileriyle ilgili olumlu hisleri devam ettirmek konusunda kuvvetli giidiilere
sahiptirler. Kisilik ve sosyal psikoloji alaninda gergeklestirilen birtakim aragtirmalar,
bireylerin 6z saygilarini yitirmekten kaginmak istedikleri varsayimina dayanmaktadir
(6rnek olarak, Adler, 1930; Horney, 1937; Rogers, 1959; Maslow, 1970). Benzer
olarak, Taylor ve Brown (1988), insanlarin kendileri hakkindaki bilgileri, zaman
zaman carpittigini 6ne siirmektedir. Bunlardan en yaygin olani, bireyin sahip oldugu
iyi, arzu edilir ve olumlu niteliklerini abartmasidir (Taylor ve Brown, 1988). Diger
yandan diisiik 6z-sayginin depresyon, kaygi, kiskanglik ve duygularinin incinmesi gibi

reaksiyonlarla iliskili oldugu belirtilmektedir (Baumeister ve digerleri, 1996).

Bireyin benligine dair olumlu degerlendirmelerinin bir ifadesi olan 6z-saygi, yeterlilik
ve deger olmak tizere iki farkli boyutta ele alinmaktadir. Yeterlilik boyutu, bireyin
kendisini belirli konularda yeterli gorme derecesini ifade ederken, deger temelli 6z
saygiya atifta bulunan deger boyutu ise, bireyin kendisini degerli bir kisi olarak
hissetme derecesini yansitir (Cast ve Burke, 2002). Bunun yani sira 6z-saygi, kendine
giiven ve kendine sayginin biitiinlesik bir toplamini ifade eder ve bireyin yasama dair
yetkinligi ile yasamaya layik oldugu inancindan dogar. Aslinda, 6zsaygi ihtiyaci
insanin dogasinda vardir ancak bu ihtiyacin nasil karsilanacagini bilmek gerekmektedir
(Branden, 1969).
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Insanlar, yasamlarindaki 6nemli hedeflerine veya arzu ettikleri standartlara tutarl bir
sekilde ulastiklarinda &z-saygilar1 artirmaktadir. Kisinin zorluklarla yiizlesmesi,
sorunlarla etkili bir sekilde basa ¢ikmasi ve saglikli iligkiler kurmasi igin 6z-sayginin
yiiksek olmas1 son derece onemlidir (Igbal ve digerleri, 2016). Yiiksek 6z-saygiya
sahip olan bireyler, kendilerini olumlu olarak degerlendirmekte, saldirgan tutumlardan
uzak durmakta, zayif olduklari yonlerini kesfederek bunlarin iistesinden gelmeye
caligmaktadirlar. Diislik 6z-saygiya sahip olan bireyler ise kendilerine giivenmezler bu
nedenle de digerlerine daha bagimhdirlar (Reisoglu ve digerleri, 2013). Yiiksek
0z-sayg1, kendini koruma veya kendini gelistirme stratejileriyle iliskili oldugundan,
olumlu benlik duygularini yansitirlar. Bazi arastirmacilar, 6zsaygisi yiiksek olan
bireylerin basarilarindan biiyiik gurur duyarlarken, basarisizliklarin1 baska etkenlere
baglama (basar1 Kriterinin uygun olmamasi, bireyleri kiigiimsemek gibi) egiliminde
olabileceklerine dikkat cekmektedirler (Tice, 1991). Ayrica, egolari tehdit eden yiiksek
0z-saygi, yeterliliklerin abartilmasi sonucu diisiik performansa neden olabilmektedir
(Tice, 1991).

3.5. Orgiitsel Baghhk Kavram

Ekonomik belirsizlik, hizli degisim, kiiresellesme ve giderek artan rekabet ortami,
calisan bagliligi konusuna arastirmacilarin ilgisini arttirmistir (Mercurio, 2015).
Caliganlarin orgiite olan bagliliklari, orgiitsel davranig alaninda ve insan kaynaklart
uygulamalarinin sekillendirilmesinde her zaman ilgi ¢eken konulardan birisi olmustur
(Mercurio, 2015). Konuyla ilgili erken ¢alismalarda arastirmacilar, ¢alisan baglilig
konusunda igveren bakis agisina odaklanarak, verimli is giiciiniin nasil elde tutulacagi
konusuyla ilgilenmislerdir. Ancak giiniimiizde arastirmacilar, konuyu c¢alisanin
goziinden de degerlendirmeye, is ortamindaki rahatlik ile iliskili olarak bagliligin
roliinii incelemeye baglamisglardir (Tang ve Vandenberghe, 2020).

Orgiite bagl calisanlar, daha uyumlu, iiretken ve sadiklardir (Saygan, 2011).
Orgiitlerin ¢alisanlarina yénelik yatirimlari, ¢alisanlarin &rgiitsel baglihigmin diisiik
olmas1 veya orgitten ayrilma tercihleri ile beraber, Onemli kayiplara
dontigebilmektedir (Ar1 ve Ergeneli, 2003). Bu yiizden orgiitlerine bagli calisanlarin

orgiitler i¢in 6nemi giderek artmaktadir.
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Orgiit-calisan iliskisinin énemli bir boyutu olan baglilik, bireyi hedeflerle ilgili
davranig dizisini takip etmeye zorlayan bir giicii yansitmasinin yaninda bireyin baska
bir kisiyle, grupla ya da orgiitle iliskisini kapsayabilmektedir (Eisenberger ve digerleri,
1997). Bu noktada orgiitsel bagliliktan, hedeflere bagliliktan, mesleki bagliliktan ve ise
bagliliktan soz edilebilmektedir.

Orgiitsel baglilik, calisan ile drgiit arasinda, ¢alisanin drgiitten goniillii olarak ayrilma
ihtimalini azaltan psikolojik bir bagdir (Allen ve Meyer, 1996). Orgiitsel bagllik,
bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve kendisini 0 orgiite ait hissetmesinin
goreceli giicii olarak tamimlanmaktadir (Al-Jabari ve Ghazzawi, 2019). Orgiitsel
baglilik, calisanlarin orgiitii algilama ve ona tepki verme bigimini yansitmakadir
(Saygan, 2011). Pek ¢ok arastirmaci bu tir bir bagliligin bireyin calistigi orgiitle
iliskisini karakterize eden, psikolojik bir durumu isaret ettigi hususunda hemfikirdir
(Allen ve Grisaffe, 2001).

Orgiitiin amaglarini ve degerlerini kabullenmek, orgiit adina kayda deger caba
gosterme istegi ve orgiit i¢indeki tiyeligi korumak igin gii¢lii bir istek duymak, orgiitsel
baghiligin ii¢ dnemli gostergesidir (Joo ve Park, 2009). Orgiite bagli calisanlarin
oOrgiitten ayrilma olasiligi daha diisiiktiir (Saygan, 2011).

3.5.1. Orgiitsel Baghhgin Bilesenleri

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde Meyer ve Allen (1984),
tarafindan 6nerilen, orgiitsel baglilik tizerine ¢ok boyutlu bir yaklasim sunulan orgiitsel
baglilik modeli karsimiza ¢ikmaktadir. Bu modelde bireyin 6rgiite bagliligi, duygusal,
normatif ve devam bagliligi olmak tizere ti¢ farkli kategoride ele alinmaktadir (Meyer
ve digerleri, 2002; Cekmecelioglu, 2006).

Duygusal baghlik: Duygusal baglilik, orgiitsel bagliligin temel bir bilesenidir
(Mercurio, 2015). Ayrica, duygusal bagliligin, diger orgiitsel baglilik bilesenlerine
gore istenen orgiitsel sonuglarla daha giiglii bir sekilde iligkili oldugu belirtilmektedir
(Johnson, 2014).
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Duygusal baglilik, c¢alisanin Orgiitle 6zdeslesmesi neticesinde orgiite baghi kalma
arzusunu yansitmaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Balassiano ve Salles, 2012; Al- Jabari
ve Ghazzawi, 2019). Sheldon’a (1971) gore duygusal baglilik, calisan1 oOrgiite
psikolojik olarak baglayan bir tiir tutum ve yonelimdir (Hamid ve Ungku Ahmad,
2015). Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitiin belirlemis oldugu kurallar ¢ergevesinde
orgiitlin genel isleyisine uymasinin otesinde, Orgiitiin gelismesi, varligini devam
ettirmesi ve rakiplerine karsi iistiinliik saglamasi i¢in ig¢sel olarak orgiitiin faaliyetlerine
goniillii olarak katilmasini kapsayan bir baghilik tiirtidiir (Cengiz, 2002; Biiyiikyillmaz
ve digerleri, 2018). Bu dogrultuda, duygusal baglilik, érgiitiin ve bireylerin amaglarinin
giderek uyumlu hale geldigi bir siire¢ olarak goriilmektedir (Allen ve Meyer, 1990;
Rhoades ve digerleri, 2001; Hamid ve Ungku Ahmad, 2015).

Duygusal bagliligi yiikksek olan c¢alisanlar kendilerini orgiitleriyle 6zdeslestirerek,
orgiitlin yararina olacak sekilde hareket etmektedirler. Bu dogrultuda Beck ve Wilson
(2000), yiiksek diizeyde baglig1 olan ¢alisanlarin kendi amag ve degerlerinin orgiitiin
amag Ve degerlerine paralel gordiiklerinden orgiitte kalma egilimlerinin yiiksek
olacagini belirtmektedirler (Hamid ve Ungku Ahmad 2015).

Kisisel ozellikler (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, bireysel degerler, basar1 arzusu), is
ozellikleri (yonetim, is stresi, odillendirme sistemleri, calisanlara verilen
sorumlulugun derecesi), is deneyimleri ve yapisal 6zellikler (6rgiitiin biiyukligd,
egitim seviyesi, kontrol seviyesi, calisma saatleri, ticret sistemi, kariyer firsatlari)
calisanlarin orgiitlerine kars1 duygusal baglilik hissetmelerine neden olabilmektedir
(Allen ve Meyer, 1990; Ozdevecioglu, 2003). is deneyimleri, duygusal bagliligin
onemli bir belirleyicisidir (Mowday ve digerleri, 1982; Saygan, 2011). Orgiite yeni
fikirlere agiklik, esitlik, rol ve amag¢ netligi, calisanin is Yyerinde kendini rahat
hissetmesine yardimci olurken gorevin ve hedeflerin zorlugu, yonetim tarafindan
verilen geri bildirimler ve kararlara katilim, ¢alisanlar1 daha iiretken hissettirmektedir
(Saygan, 2011). Ayrica ¢alisanin orgiite yonelik duygusal bagliligi, orgiitte calistig
stire boyunca degismektedir. Buna gore ¢alisanin duygusal bagliligi gérevin basinda

diistik olup gorev siiresinin artmasiyla artabilmektedir (Mowday ve digerleri, 1982).
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Algilanan orgiitsel destek, duygusal bagliligi etkileyebilecek baska bir faktordiir.
Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgiitiin kendilerine olan bagliligina iliskin
inanglarini yansitmaktadir (Eisenberger ve digerleri, 1986). Allen ve digerlerine (1990)
gore, algilanan oOrgiitsel destek ile duygusal baglilik arasinda olumlu bir iliski

bulunmaktadir.

Orgiitsel ~destek teorisine gore, o&diiller calisanlarm  katkilarmm  olumlu
degerlendirildigini gosterir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orgiitiin bireyin
katkilarina deger verdigi ve onlarin iyigini diisiindigiiyle ile algi yaratir (Armeli ve
digerleri, 1998). Konuyla ilgili olarak, Rhoades ve Eisenberger (2002), ¢alisanlarin
gordiigii olumlu muamelenin, algilanan o6rgiitsel destekle olumlu bir sekilde iligkili
oldugunu ve bunun da duygusal baglilik, performans ve diisiik isten ayrilma gibi

sonuglart etkiledigini belirtmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiitler ve ¢alisanlarin arasindaki iliski karsiliklidir. Calisanlarin 6rgiitiin hedeflerine
ulagsmasi icin destek veririler. Aksi halde, karsiliklilik normu ihlal edilmekte ve

dolayisiyla ¢aligsanlarin imaji zedelenmis olmaktadir (Eisenberger digerleri, 2001).

Orgiit kiiltiirii duygusal bagliligmni etkileyen baska bir faktordiir. Orgiit kiiltiirii, genel
olarak orgiit iiyelerinin tutum ve davramiglarini yonlendiren degerler, inanglar ve
varsayimlar olarak tanimlanmaktadir (Schein, 1996; Lee ve digerleri, 2018). Bu
kavram, sosyal etkilesimler yoluyla ortaya ¢ikan sosyal gergeklige yonelimi ifade
etmektedir (Saha ve Kumar, 2018). Potter (2003) kavrami, Orgiitiin {yelerinin
uygulamalar1 ve davranislarinda ifade edilen degerler, inanglar ve normlar biitiinii
olarak tanimlamakatadir (Saha ve Kumar, 2018). Baska bir tanima gore, 6rgiit kiiltiirt,
bir 6rgiitii digerlerinden ayiran inanglar, degerler, ¢alisma tarzlar1 ve iliskiler kiimesi

olarak ifade edilmektedir (Habib ve digerleri, 2014).

Orgiit kiiltiirii orgiitsel baghilig gelistirmek i¢in dnemli bir aractir. Belirtilen ve
algilanan degerler arasindaki uyum ne kadar iyi olursa, orgiitsel bagliligin da o kadar
yiiksek olacagi bildirilmektedir (Aranki ve digerleri, 2019). Acar (2012) ile Brewer
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ve Clippard (2002), orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel baglhilik arasinda pozitif bir iliski
oldugunu belirtmektedir (Aranki ve digerleri, 2019).

Literatiirde duygusal baglilik ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde duygusal
bagliligin ig tatmini, performans ve isten ayrilma niyeti gibi is deneyimlerine katki

sagladigi goriilmektedir.

Is tatmini duygusal baglilig: etkileyen bir faktordiir. Meyer ve arkadaslarinin (2002) is
tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastirdiklari arastirmalarda, is tatmini
ile duygusal baglilik arasinda olumlu bir iliski (Meyer ve digerleri, 2002) oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina goére duyulan duygusal baglilik

arttik¢a is tatmini de artmaktadir.

Konuyla ilgili diger bir calismada; duygusal bagliligin, orgiit agisindan olumlu
sonuglar trettigi (Donmez, 2017) aktarilmistir. Fakat bu olumlu etkiler orgiitiin
sagladig olanaklar ile iliskilidir (Tolay ve dsgerleri, 2012). Orgiitiin ¢alisanlarina bilgi,
destek, kaynaklar, formal ve informal yetkiler yolu ile sagladig: olanaklar ile 6rgiite
duyulan duygusal bag gelismekte ve bunun sonucunda da galisanlarin ig tatmini
artmaktadir (Tolay ve digerleri 2012).

Performansi da duygusal bagliliga neden olabilecek baska bir etmendir. Duygusal
bagliligin performans iizerindeki etkisini inceleyen bir ¢alismada, orgiite duyulan
duygusal baglilik diizeyinin, orgiitlerin performansini da olumlu yonde gelistirmesine
yardimer oldugu (Cankir, 2019) tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada orgiite duyulan
duygusal bagliligin 6rgiitiin devamliliginin saglanmasi ve is performansinin artirilmasi

acisindan 6nemli oldugu (Cankir, 2019) vurgulanmustir.

Calisanlarin orgiite kars1 duygusal, devam ve normatif bagliliklari ile is performansi
arasindaki iliskinin incelendigi diger bir caligmada 6rgiite duyulan duygusal ve devam
bagliligi ile is performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu noktada duygusal baglilik arttikca is performansinin da arttigini

sdylemek miimkiindiir (Ozutku, 2008). Konuyla ilgili diger calismalarda da benzer
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sonuglara ulasilmistir (Meyer ve digerleri,1989; Meyer ve digerleri, 2002; Preston ve
Brown, 2004; Durna ve Eren 2005).

Isten ayrilma niyeti duygusal bagliliga yol acabilecek diger bir faktordiir. Calisanin
tatmin olmadigi durumlarda isten ayrilma diisiincesi, hem c¢alisan hem de orgiit
acisindan istenmeyen bir durumdur (Ozgen, 2020). Konuyla ilgili olarak Meyer ve
digerleri (2002), duygusal baglilik ve isten ayrilma arasindaki iliski incelemistir.
Yapilan incelemeler sonucunda, duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti ile negatif
iliskili oldugu tespit edilmistir (Meyer ve digerleri, 2002). Somers (200) tarafindan
yapilan baska bir ¢alismada, duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
incelenmistir. Calismanin sonucunda duygusal bagliligi yiiksek olan c¢alisanlarin
orgiitten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu rastanlanmigtir (Somers, 2009). Benzer
bir calismada da, duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti tizerinde olumsuz bir etkisi

olacagi sonucuna ulasilmistir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012).

Devam Baghhigi: Devam bagliligi, ¢alisanin Orgiitten ayrilmast durumunda ortaya
cikabilecek maliyet miktarina dayanan bir baglilik bilesenidir. Bu yiizden, yiiksek
devam bagliligina sahip bireyler, ihtiya¢ duyduklar1 i¢in orgiitte kalmaktadirlar. Bu
baglilik tiirlinde galisanlar, mevcut pozisyona benzer veya daha iyi is firsatlart olmadigi
icin orgiitlerinde ¢aligmaya devam etmektedirler (Anttila, 2014). Calisanin isle ilgili
becerileri gelistirmek i¢in harcadigi enerji ve zaman, alternatif istihdam olanaklarinin
olmamas1 ve diger orgiitlere transfer kararlari vermenin zorlugu onlarin Orgiitten
ayrilma maliyetlerini arttirmaktadir. Bahsedilen maliyetler, ¢alisanlarin mevcut
orgiitlerine daha giiglii devam baglilig1 hissetmelerine neden olabilmektedir (Ozutku,
2008).

Becker (1960), calisanlarin asla bir 6rgiite duygusal olarak bagl olmayacaklarini ancak
statiileri ve maaglarin1 kaybetmemek i¢in ¢alismaya devam ettiklerini ileri siirmektedir.
Yan Bahis Yaklasimina (side-bet theory) gore Becker, c¢alisanlarin goriinmeyen
faydalarin1 korumak igin Orgiitte calismayi birakmadiklarina dikkat ¢ekmektedir
(Saygan, 2011).
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Normatif Baghlik: Normatif baglilik c¢alisanlarin ahlaki bir zorunluluk duygusu
yiiziinden orgiitte kalmayi istemelerine atifta bulunmaktadir (Tett ve Meyer, 1993) ve
ahlaki yiikiimliliiklerle ilgilidir (Mc Cormick ve Donohue, 2019). Bahsedilen
zorunluluk hissi ailesel ve kiiltiirel sosyalizasyon yoluyla birey 6rgiite girmeden 6nce
ya da orgiite girdikten sonra orgiitsel sosyalizasyon sonucu ortaya ¢ikan normatif
baskilarin igsellestirilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Hackett ve digerleri, 1994). Bu
yalnizca orgiitsel sosyallesmenin degil, ayn1 zamanda ailelerde ve toplumda meydana
gelen sosyallesmenin de galisanin normatif bagliligin gelisimini etkiledigi anlamina
gelmektedir (Anttila, 2014).

Normatif bagllik ¢alisanin orgiitiin iiyesi olmaya devam etme istegi bunu bir gérev ve
sorumluluk olarak algilamasi ve bunun dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda
gelistiginden diger baglilik tiirlerinden farklidir. Ciinkii bu baglilik tiiriinde ¢alisanlar
kisisel faydadan cok yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmaktadilar (Giil,
2002). Literatiirde normatif bagliligin bireyleri bir gorev duygusuyla organizasyona
baglamasi nedeniyle bireysel davranis tizerinde etkili oldugu ve kosullar degistiginde
maliyet temelli bagliliktan daha giiclii bir etkiye sahip olabilecegi belirtilmektedir

(Meyer ve Parfyonova, 2010).

Normatif bagliligin ¢alisan ve 6rgiit arasindaki psikolojik s6zlesme temelinde gelistigi
diisiiniilmektedir. Ozellikle iist yonetim ekibi iiyeleri, goreceli bireysel ve orgiitsel
yatirimlart degerlendirmelerine bagli olarak bagliligi ahlaki bir zorunluluk veya

yikiimliiliik olarak gorebilmektedir (Yucel ve digerleri, 2014).

3.6. Yonetici Destegi Algis1

Calisan tutumlar lizerinde 6nemli etkileri olan yonetici destegi algis1 (DeConinck ve
Johnson, 2009), yoneticilerin ¢alisanlar1 cesaretlendirmesi ve onlarla ilgilenmesi ile
ilgilidir. Kavram, yonetici ile galisan arasindaki olumlu is iliskisini ifade etmektedir
(Arsalan, 2019). Yasanan etkilesimin yogunlugu nedeniyle ¢ogu ¢alisan igin 6zellikle
ilk kademe yoneticileri, ¢alisanlarin destek algilarinin potansiyel sekillendiricilerinden

birisidir. Destekleyici bir yonetici orgiitsel politikalarin ve
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destekleyici olmayan iist yonetim kararlariin eksikliklerini giderebilmektedir (Maertz
ve digerleri, 2007).

Yonetici destegi, yoneticilerin ¢alisanlarinin orgiite katkilarina deger vermesi ve
onemsemesi anlamma gelir (Pohl ve Galletta, 2016; Ozkara ve Aydintan, 2019).
Yonetici destegi algisi, ¢alisanlarin yoneticilerinden gordiikleri destek konusundaki
algilarinin yami sira (Yoon ve Lim, 1999) yoéneticilerin onlarin is ve aile
sorumluluklarin1 dengeleme konusunda, ne olgiide duygusal ve aragsal destek

sunduklar1 konusundaki diistincelerle de iligkilidir (Ibrahim ve digerleri, 2017).

Algilanan yonetici destegi, calisan ve yonetici arasindaki sosyal degisimlerden
kaynaklanmakta ve sosyal degisim teorisi ile karsilikli normlarina dayanmaktadir. Bu
teori, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskilerin, 6znel bir fayda-maliyet analizine
dayali olarak olustugunu varsaymaktadir (Edmonson ve Boyer, 2013). Karsiliklilik
normlari, ¢aliganlarin gérdiikleri olumlu muamele karsisinda olumlu geri doniis yapma
yuktimliligi hissedeceklerini belirtmektedir (Mowday ve digerleri, 1982). Sosyal
degisim teorisi, ¢alisanlarin is-aile zenginlesmesi hissetmesi konusuna da bir dayanak
olabilmektedir. Bu agidan is-aile zenginlesmesi calisanlar ve yoneticileri arasindaki
mevcut degisim iliskilerinin kalitesini yansitirken, ¢alisanlarin 6rgiitle yasadiklari
pozitif degisim iliskisine olumlu yanitlar vermelerine yol acabilir. Isveren ve calisanlar
arasindaki degis tokus (miibadele) iliskisinin kalitesi biiyiik Olgiide ¢alisanlarin

yoneticilerine olan giivenine baglidir (Khan ve digerleri, 2015).

Yoneticilerin ¢alisanlarina sunduklar1 farkli tiirlerdeki destekler, ¢alisanlarin
yoneticileri olumlu degerlendirmesine, zor kosullarla basa ¢ikabilmelerine, stres
diizeyini azaltmalarina ve is-yasam dengesini iyi bir sekilde kurabilmelerine olanak
saglamaktadir (Kossek ve digerleri, 2011). Calisanlarin algiladiklart yonetici destegi
ayni zamanda c¢alisanlarin 6zgiivenini, moralini ve benlik saygilarini artirirken; is ve
yasam Kalitesini zenginlestirip, yipranma diizeyini, sinirliligi ve atanan rollerden gelen

asir1 baski nedeniyle olusan gerginligi azaltabilmektedir (Uddin ve digerleri, 2020).
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Yoneticiler ¢alisanlar tarafindan orgiitiin temsilcileri olarak gortildiigiinden (Khan ve
digerleri, 2015), ¢alisanlar yoneticilerinin geri bildirimlerini 6rgiitiin kendilerine kars1
tutumunun bir gostergesi olarak algilamaktadirlar. Calisanlar, yaptiklari islerde
yoneticilerden, hem uzmanliklarin1 gelistirebilmek hem de verilen gorevleri etkin
sekilde yerine getirebilmek amaci ile adil degerlendirmeler ve destek beklemektedirler
(Khan ve digerleri, 2015).

Farkli acilardan incelendiginde yonetici desteginin c¢esitli islevler barindirdigi
goriilmektedir. Geri bildirim, goreceli olarak yonetici desteginin bir parcasi olarak
goriilmektedir. Diger yandan egitim transferi konusunda da yonetici destegi giiglii
araglarindan birisidir (Bhatti ve digerleri, 2013). Bu kapsamda yoneticiler, ¢alisanlarin
hangi alanlarda gelisime ihtiyag duyduklarini belirleyerek egitim programlarina
katilmalarini tegvik ederek edinilen bilgi ve becerilerin is hayatina transferi igin gerekli
ortam1 Yyaratabilirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu noktada Ismail ve digerleri
(2010), yoneticilerin, ¢alisanlarin gelisimi i¢in egitim biit¢esi ayirmasi gerektigini ve
egitim programlar1 diizenleme sorumluluklarinin bulundugunu belirtirlerken, her
bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerini arttirma haklar1 oldugunu ve bunun da orgiit
tarafindan saglanan egitim programlari ile miimkiin olabilecegini ifade etmektedirler

(Qureshi ve Hamid, 2017).

Olumlu ve gozlemlenebilir yonetici davranislari, galisanlar agisindan pozitif algilari,
etkilesimleri, motivasyonu, is tatminini ve orgiitsel performansi arttirmaktadir
(Herzberg ve digerleri, 1959). Yiiksek diizeyde destekleyici yoneticiler calisanlarin
verimliligini artirmaktadirlar. Arttiriken yonetici desteginin diisiik diizeyde olmasi,

calisanlarin basarisina bir engel olarak goriilmektedir (Khan ve digerleri, 2015).

Literatiir incelendiginde Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel adalet ve ¢alismaya

tutkunlugun yonetici destegi ile iligkili oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel vatandashik davranisi yonetici destegi ile iliskilidir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, ¢alisanin resmi gorev taniminin Gtesine gegen isle ilgili davranislara atifta
bulunmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, “is arkadaslariin sorunlar1 oldugunda

onerilerde bulunma, is arkadaslarinin 6zel faaliyetlerinde bulunma ve is
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arkadaglarina ihtiya¢ duyduklar1 anda yardim etme”yi igerir (Akram ve digerleri,
2018). Calisanlarin yoneticileri tarafindan destekleneceklerine inanamalari onlar
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 sergilemeye yonlendirebilmektedir (Lepine ve
digerleri, 2002; Zellars ve digerleri, 2002). Tersine ¢alisanlar yoneticilerinden diisiik
diizeyde  destek algiladiklarinda  rol  Otesi  davramiglar  sergilemekten

kagiabilmektedirler (Zellars ve digerleri, 2002).

Wang’in (2014) algilanan yonetici destegi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskiyi inceledigi ¢alismasinda yoneticiden daha ¢ok destek goren galisanlarin orgiitsel
vatandaglik davranigi sergileme olasiliklarmin daha yiiksek oldugu kanitlanmistir.
Benzer sekilde Kartika ve digerleri (2017), algilanan yonetici destegi ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi arastirmistir. Calismanin sonuglar algilanan
yonetici destegi ile orgiitsel vatandashk davranigi arasinda giiglii bir iliski oldugunu

gostermistir.

Orgiitsel adalet yonetici destegi ile iliskilendiren bagka bir faktordiir. Orgiitsel adalet,
calisanlarin igyerinde kendilerine ne kadar adil davranildigina iligkin algilarini igeren
bir kavramdir (Iscan ve Sayin, 2010). Orgiitsel adalet, yonetsel davranisin etik ve
ahlaki boyutunun kisisel bir degerlendirmesidir. Bu nedenle 6rgiit yoneticileri orgiitsel
adaletin saglanmasi noktasinda galisanlarin algi ve bakis agilarin1 da dikkate almalidir.
Orgiitsel adaletin saglanmasi, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda giiclii sosyal baglarn
korunmasina, iletisimi yayginlagtirmaya ve kaynaklar1 etkin bir sekilde paylagsmaya
olanak tanir. Ayn1 zamanda gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesine, karsilikli
glivenin saglanmasina, baglilik duygulariin gelistirilmesine, stratejik bir karar verme
slireci gelistirmesine ve uygun bir is ortaminin yaratilmasina olanak tanir (Kilig, 2021).
Calisanlar adil bir ortamda calistiklarina inandiklarinda yonetici destegini olumlu
algilamaktadirlar. Ayrica, ¢alisanlarin yonetici destegine yonelik olumlu algilar1 da
orgiitlerine yonelik olumlu tutum ve davraniglar sergilemelerine neden olmaktadir
(Uzun, 2018). Zaitouni ve Nassar (2015), yaptiklart arastirmada, algilanan yonetici
desteginin orgiitsel adaletin yoneticiye duyulan giiven iizerindeki etkilerine aracilik
ettigi bulunmustur. Benzer sekilde, Stinglhamber ve digerleri (2006), algilanan

orgiitsel destek ve algilanan yonetici
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desteginin, oOrgiitsel adalet ve giiven arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucuna

ulagmustir.

Mansour (2014) ¢alismasinda, hem Kkisiler aras1 adaletin hem de islemsel adaletin,
algilanan yonetici destegini olumlu yonde etkiledigi; ancak dagitimsal adaletle yonetici

destegi arasinda iligski olmadig1 sonucuna ulagsmustir.

Calismaya tutkunluk, yonetici destegi ile iligkili olan diger bir faktordiir. Calismaya
tutkunluk, calisan ve Orgiit arasindaki duygusal iliskiyi yansitmakta ve g¢alisanin
oOrgiitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesmesini ifade etmektedir (Baran ve Sypniewska,
2020). Ampirik calismalar, caligmaya tutkunluk konusunda yonetici desteginin
onemini vurgulamaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Bakker ve digerleri, 2007;
Cheng ve digerleri, 2013). Bu dogrultuda, yoneticilerinden yiiksek diizeyde destek
goren calisanlarin ¢aligmaya tutkunluklarmin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir
(Swanberg ve digerleri, 2011). Farkli ¢alismalarda da bu iligki kanitlanmis, yonetici
destegi ile ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu bulunmustur
(Morris ve digerleri, 2008; James ve digerleri, 2011; Holland ve digerleri, 2016; Wu ve
Parker, 2016; Ahmed ve digerleri, 2018; De Ocampo ve digerleri, 2018).

3.6.1. Yonetici Desteginin Boyutlar:

Yonetici destegi duygusal destek ve aragsal destek olmak iizere iki boyutta ele
alinmaktadir (Sahil ve Geetika, 2015). Duygusal destek, “calisana ilgi gésterme, sevgi
ve saygi duyma, deger verme, kabul etme, onun zorluklarin ve stresin iistesinden
gelmesine ve catismalari ¢6zmesine yardimci olma” gibi davramiglarla iligkilidir
(Rooney ve Gottlieb, 2007; Aydin-Goktepe, 2017). Duygusal destek, calisanlarin
calisma dis1 yasamlarinda karsilastiklar1 zorluklara odaklanan yonetici davraniglari ile
de ilgilidir. Calisanlarina duygusal yonden destek olan yoneticiler, ¢alisanlarin is ve is
dis1 yasamlar1 arasinda bir denge kurmalarina yardimci olurlar (Kelly ve digerleri,
2020). Yiiksek diizeyde duygusal destek hisseden calisanlarin, hedeflerine ulasma ve
yeteneklerini gelistirme konusunda daha fazla ¢aba gostermektedirler (Pohl ve Galleta,
2016).
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Yonetici desteginin diger boyutu ise aragsal destektir. Aragsal destek, yoneticilerin
calisanlarin is ve aile rollerindeki ikili sorumluluklarin1 basarili bir sekilde
yonetmelerine yardimci olmak igin hizmetler saglamasi olarak agiklanmaktadir.
Aragsal destek, duygusal destegin aksine, calisanlara is ve is disindaki gorevlerini
yerine getirmek i¢in yoneticiler tarafindan dogrudan verilen yardimlari igermektedir.
Calisanlara aragsal destekler saglanmasmin oOrgiitler agisindan g¢esitli getirileri
bulunmaktadir. Aragsal destek, calisanlarin esnekligini ve sikistirilmis g¢alisma
saatlerinde birden fazla gorevi yerine getirme yeteneklerinin gelistirmeyi amaglar.
Boylece, calisanlarin is ve is dist yasamlarindaki rollerinin gerekliliklerini yerine

getirmek i¢in daha enerjik olmalari saglanmaktadir (Uddin ve digerleri, 2020).

Aragsal destek, calisanlarin is ve aile ihtiyaglar1 dogrultusunda giinlik islerini
kolaylagtirmaktadir. Bu isler, zamanlama sorunlarin1 yonetmek, politikalar ve
uygulamalar1 yorumlamak ve galisanlarin is gorevlerinin yerine getirilmesini saglamak
icin ¢esitli ¢alisma programlari gelistirmeyi de igerebilmektedir. Bu sekilde
calisanlarin uygun olmayan davraniglar1 azaltilmakta ve refahlar1 artirilmaktadir
(Uddin ve digerleri, 2020).

3.6.2. Yonetici Destegi Ile Tlgili Teoriler

Yonetici desteginin dayandigi birkag¢ teori bulunmaktadir. Bu teorilerin ilki Sosyal
Miibadele Teorisi’ dir. Orgiitsel davrams alanindaki birgok arastirmaci calisan
davranislarmin ardindaki motivasyonu ve olumlu ¢alisan tutumlarimi anlamak igin
Blau'un (1964) Sosyal Miibadele ve Gouldner'in (1960) karsiliklilik normlarini
kullanmiglardir (Settoon ve digerleri, 1996). Bu teoriler, ¢alisanin 6rgiite neden sadik
oldugunu ve genellikle resmi olarak ddiillendirilmeyen veya yazili bir sozlesmede yer
almayan ¢esitli davraniglar1 sergileme motivasyonunun altindaki nedenleri anlamaya

yardime1 olmaktadir (Settoon ve digerleri, 1996).

Blau (1964), tarafindan gelistirilen Sosyal Miibadele Teorisi, ¢alisanlar ve orgiit
arasinda gelisen karsilikli iligkileri daha iyi anlamak i¢in kullanilmaktadir (Wayne ve
digerleri, 2002). Blau (1964) degisim iliskisinin temelinin hem sosyal hem de

ekonomik ilkeler agisindan tanimlanabilecegini 6ne siirmektedir. Sosyal bakis
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acisindan miibadeleler, ¢alisanlarin iyi niyetle yapilan eylemlerinin karsiliksiz

kalmayacagina dair bir giivene dayanmaktadir (Blau, 1964).

Sosyal miibadele, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskiyi diizenlemektedir (Settoon
ve digerleri, 1996). Dolayisiyla, ¢alisanlar ile 6rgiit veya yoneticiler arasindaki olumlu
miibadeleler, c¢alisanlarin islevsel davraniglarini artirmalarina olanak taniyan bir

yiikiimliiliik duygusu yaratmaktadir (Settoon ve digerleri, 1996).

Sosyal Miibadele Teorisi’'ne gore isverenler adil olduklarinda ve calisanlarin
refahlarin1  gozettiklerinde, c¢alisanlar yiiksek diizeyde destek algilamakta ve
kendilerini buna karsilik vermek zorunda hissetmektedirler. Bu tarz bir yiikiimliiliik
duygusu hem orgiitiin hem de yoneticilerin eylemlerine karsilik olarak, yiiksek orgiitsel
baglilik, performans ve rol dis1 davranislar bigiminde kendini gosterebilmektedir (Sahil
ve Geetika, 2015).

Yonetici destegi ile ilgili olan ikinci teori lider-iiye etkilesimi teorisidir. Lider-iiye
etkilesimi teorisi lider ile astlar arasindaki ikili iliskileri ifade etmektedir. Bauer ve
Green (1996), iliskilerin bir dizi etkilesim yoluyla zaman iginde degisebilecegini
belirtmektedir. Lider-iiye etkilesimi teorisi, resmi bir is sozlesmesinin gerekliliklerinin
otesine gegen lider ve astlar arasinda giivene dayali giiclii bir degisim iligkisine isaret
etmektedir. Astin lidere olan giiveni, lider-iiye etkilesiminin Kalitesini olumlu yonde
etkilerken  giivensizlik  yaratan durumlar, lider-tiye iliskisinin  kalitesini
degistirmektedir. Bu baglamda lider- tiye iliskisinin, dinamik oldugundan s6z edilebilir
(Kangas, 2020). Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, lider ve astlar arasindaki iligki, her
ikisinin rollerine ve bu rollere gore degisen rol beklentilerine gore sekillenmektedir
(Aydin ve Goktepe, 2017).

Konu ile ilgili bir diger teori ise psikolojik sozlesme teorisidir. Bu teori, ¢alisanlar ve
oOrglit arasindaki iliskinin altinda yatan psikolojik siirecleri incelemektedir (Pramudita
ve Sukoco, 2018). Sosyal degisim teorisine dayanan psikolojik sézlesme teorisi,
yikiimliilikler {ireten, bir dizi etkilesimi igeren karsiliklilik normlarmi da
icermektedir. Blau (1964), sosyal degisimin (sosyal-sosyo duygusal ve ekonomik

faktorleri igeren) ekonomik degisimden daha fazla kisisel yiikiimliiliikk duygusu
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yarattigin1 savunmaktadir. Psikolojik sozlesme, algilanan karsilikli yiikiimliliikler ve
bu yiikiimliliiklerin degisim iliskisinde ne olgiide yerine getirildigi ile iligkilidir.
Psikolojik sozlesmeye gore orgiit tarafindan kurulan ve bireyler tarafindan olumlu

olarak algilanan ytikiimliiliikler karsilikli olmalidir (Pramudita ve Sukoco, 2018).

Psikolojik sozlesme teorisini bilen ve bu teoriyi kendi is alanlarinda gbzlemleyen
yoneticiler, c¢alisanlar1 ile olan g¢alisma iliskilerinde, etkili bir iletisim kurmak ve
olumlu davranislar tesvik etmek icin aktif olarak ¢aba harcamaktadirlar. Yoneticiler,
caliganlarin destek ihtiyaglarini tanidiginda ve bunlara saygi duydugunda, kendileriyle
calisanlari arasindaki profesyonel iligki gelisebilir ve uzun zaman siirdiiriilebilir, ayrica

calisanlarin performansi artar (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000).
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4. BOLUM: iS-AILE ZENGINLESMESI, YONETICI DESTEGI
ALGISI, OZ-SAYGI, DUYGUSAL BAGLILIK VE KARIYER
TATMINI ILISKISI

Bu boliimde, 6nceki boliimlerde kavramsal gergevesi cizilerek gelistirilen galisma
modelinin ve hipotezlerinin test edilmesi amaglanmaktadir. Bu kapsamda, oncelikle
caligmanin amaci, 6nemi Ve hipotezleri sirasiyla ele alinacaktir. Ardindan ¢alismanin
yontemi, anket formunun hazirlanmasi, 6rneklem ve yapilan analizler hakkinda bilgi

verilecektir.
4.1. Cahsmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢aligmanin amaci orgiitsel davranis yazininda is-aile ¢atismasina gére nispeten daha
yeni bir kavram olan “is-aile zenginlesmesi” olgusunu bazi potansiyel onciilleri ve
sonuglart baglaminda incelemektir. Bu kapsamda, 6z-saygi1 ve yonetici destegi gibi
bireysel ve orgiitsel 6zelliklerin is- aile zenginlesmesi tizerinde etkili olup olmadig:
aragtirilmugtir. Is- aile zenginlesmesi algisinm kariyer tatminine ve duygusal bagliliga
neden olup olmadigi da ¢alisma kapsaminda degerlendirilmistir. Son olarak
katilimcilarin is-aile zenginlesmesi algilarmin demografik faktorler agisindan farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Mevcut galisma is-aile zenginlesmesi olgusunu
onciilleri ve sonuglar1 baglaminda ele alan birkag galismadan biridir (Bhargava ve
Baral, 2009; Marais ve digerleri, 2014; Chhetri, 2019).

Rol dengeleme teorisi ve rol genislemesi perspektiflerine gore (Sieber, 1974; Marks,
1977), birden fazla rol iistlenmenin zorluklari yaninda g¢esitli faydalaridan s6z
edilebilir. Birden fazla rol istlenmek bireyin farkli rollerdeki performansina katki
saglayabilir (Choi ve digerleri, 2018). Edwards ve Rothbard (2000), bireyin bir
ortamda elde ettigi becerilerin ve olumlu deneyimlerin diger ortamda kullanilabilecek
olmas1 nedeniyle her iki ortamda da olumlu sonuglar dogurabilecegine dikkat
¢ekmektedir (Choi ve digerleri, 2018). Bu kapsamda, son yirmi bes yil boyunca
arastirmacilar, is ve aile ortamlar1 arasindaki iligskiyi olduk¢a 6nemli bir aragtirma alani
olarak gormiistiir. Bununla birlikte literatiir incelendiginde is-aile arayiiziiniin olumlu

tarafin1 temsil eden is-aile zenginlesmesininin onciilleri ve



sonuglar1 ile ilgili galisamalarin sayist nispeten smirhidir. Bu baglamda is-aile
zenginlesmesinin, hem o6nciilleri hem de sonuglar1 baglaminda incelendigi mevcut

calismanin konuyla ilgili bilgi birikimine katk1 saglayacagi diisiiniilmektedir.

4.2. Cahsmanin Modelleri

Calisanlarin is-aile zenginlesmesi algilarini etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir.
Ayn1 zamanda is-aile zenginlesmesi, gerek bireylerce gerekse orgiitlerce istenen farkli
olumlu ¢iktilara katki saglama potansiyeline sahiptir. Bu kapsamda mevcut ¢alismada
is-aile zenginlesmesinin oOnciillerine ve sonuglarina iliskin iki model 6nerilmektedir.

Calismanin modelleri sekil 4.1°de gorsel olarak ifade edilmektedir.

Sekil 4.1: Calismanin modelleri

Cinsivet (HS)

Yas (H6)

Medeni durumu (H7)
Calisma siiresi (H8)

Unvan (H9)
Oz-savgl (H1) ¥
Yonetici destegi (H2) » [s-aile zenginlesmesi
Model 1
Duvgusal baglihik
_ u Yg g
Is-aile zenginlesmesi
Kariver tatmini
Model 2

59



4.3. Kavramlar Arasi iliskiler ve Arastirmanmin Hipotezleri

4.3.1. Oz-Saygimn is-Aile Zenginlesmesi Uzerindeki Etkisi

Is ve aile alanlar1 arasindaki etkilesim, is-aile dengesini saglayabilmenin &nemini
giderek artirmaktadir (Ozen-Kapiz, 2002). Is-aile ve aile-is zenginlesmesi
kavramlarinin temelinde, bireyin isinden elde ettigi maddi ve manevi kaynaklarin ve
birikimlerin aile yasamindaki performansi arttirmasi ve aymi sekilde bireyin aile
ortamindan elde ettigi beceri ve tecriibelerin is yasamindaki performansi artirmast fikri

yatmaktadir (Greenhouse ve Powell, 2006).

Kisilik, bireylerin bulunduklari ortami ve g¢evreyi algilamalar1 ve anlamlandirmalari
konusunda 6nemli bir degiskendir. Bu nedenle belirli kisilik 6zelliklerinin bireylerin
is-aile zenginlesmesi algisini etkilemesi, is-aile zenginlesmesinin daha yiiksek diizeyde
hissedilmesine neden olmasi miimkiindiir (Fung ve digerleri, 2012). Ozsaygy, is ve aile
ile ilgili arastirmalarda siklikla ele alinan kisilik 6zellilerinden birisidir. Oz-saygi
bireyin kendini nasil gordiigii ve gordiginii begenip begenmedigine iliskin
diisiinceleri ile sekillenen bir kisilik ozelligididir. Bireyin kendini olumlu
degerlendirmesi, kendini iyi hissetmesini, yasamin zorluklarna gogiis gerebilmesini
saglarken, olumsuz olmasi1 ise, giinlik yasami altiist edebilecek sikintilar ve
rahatsizliklar dogurabilmektedir (Andre ve Lelord, 2001). Grandey ve Cropanzano’ya
gore (1999), bireylerin 6z-saygisinin yiiksek olmasi onlarin, is ve aile ortamlarindan

kaynaklanan ¢atigmalarin listesinden gelebilmelerine yardime1 olabilmektedir.

Rashid ve digerlerinin ¢aligmas1 (2011), 6z-saygiy: is-aile zenginlesmesinin Onciilii
olarak ele alip inceleyen deneysel ¢alismalardan birisidir ve ¢alismanin sonuglari, 6z-
saygl ile ig-aile zenginlesmesinin arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Buna
gore bireyin 6z-saygisi arttikca, ig-aile zenginlesmesi de artmaktadir. Benzer sekilde
Burhanudin ve digerlerinin ¢alismasinda da (2020), Oz-sayginin is-aile
zenginlesmesini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bahsedilenler

temelinde aragtirmanin ilk hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.
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H1: Oz-sayg, is-aile zenginlesmesini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

4.3.2. Yonetici Desteginin Is-Aile Zenginlesmesi Uzerindeki Etkisi

Thomas ve Ganster (1995) destekleyici yoneticiyi, ¢alisanin is ve aile sorumluluklar
arasinda denge kurma arzusuna empati ile yaklagan bir yonetici olarak gérmektedir.
Yonetici destegi, calisanlarin is Ve aile yasamlarini birbirine entegre etme yeteneklerini
etkileyen resmi olmayan is baglamimin bir bagka yoniinii yansitmasinin yaninda
(Thompson ve Prottas, 2005), ¢alisanlarin is ve aile yasamlarini dengelenmelerine
yardimer olabilmektedir (Boyar ve digerleri, 2014). Grzywacz ve Marks (2000)
caligmalarinda, yonetici desteginin, is-aile pozitif yayilimi ile iligkili oldugu ortaya
koymuslardir. Benzer sekilde, Wadsworth ve Owens (2007), isteki destegin (hem
yonetici destegi hem de is arkadaslar1 destegi) kamu sektorii ¢alisanlari arasinda is-aile
gelistirmesi ile 6nemli dl¢iide iliskili oldugunu bulmuslardir. Tement ve Korunka’nin
(2015) calismasinda da, yonetici desteginin, is-aile zenginlesmesini olumlu yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Annor, 2016). Diger bazi ¢alismalarda da galisanlarin
yonetici destegi algilari ile is ve aile sorunlariyla daha iyi basa ¢ikabilmeleri arasinda
olumlu bir iliski oldugu kanitlanmistir (Frye ve Breaugh, 2004; Lapierre ve Allen,
2006; Breaugh ve Frye, 2008).

Yonetici destegi ¢alisan performansini Ve is-aile zenginlesmesini gelistirebilmektedir
(Baral ve Bhargava, 2011). Anderson ve digerleri (2002) tarafindan yapilan bir diger
calismada, yonetici desteginin, g¢alisanlarin hem is hem de aile ortamiyla basa
¢ikmalarma yardimer olduguna deginilmektedir. Arastirmacilara gore, yonetici
destegi, calisanlarin is ve aile rollerini yonetmelerine, isten ayrilma niyetinin,
devamsizligin ve is stresinin azalmasina, is Ve yasam tatminlerini artirmasina da neden
olmaktadir (Anderson ve digerleri, 2002). Benzer sekilde, Kossek ve digerleri, (2011),
yonetici desteginin ig-aile zenginlesmesi ile pozitif, is-aile catismasiyla negatif olarak

iliskili oldugunu ifade etmektedirler (Sabil ve digerleri, 2018).

Yukarida deginilen tartigmalardan ve bulgulardan hareketle, asagidaki hipotez

olusturulmustur.
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H2: Yonetici destegi algisi is-aile zenginlesmesini anlamli ve pozitif yonde

etkilemektedir.

4.3.3. Is-Aile Zenginlesmesinin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisi

Duygusal baglilik, ¢alisanin kendi istegiyle orgiitte kalma arzusunu yansitmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990). Orgiitsel baghiligin duygusal bagllik, devam baghlig1 ve
normatif baglilik olmak iizere ii¢ bileseni bulunmaktadir. Ancak, duygusal baglilik,
is-aile zenginlesmesi ile en ¢ok iligskili olabilecek baglilik tiirlerinden birisidir.
Calisanlarin is deneyimlerinin aile hayatlarin1 zenginlestirdigine dair algilari,
calistiklar1 orgiite karst olumlu tutumlar gelistirmelerine neden olmaktadir (Marques
ve digerleri, 2015) ve orgiitsel baglilik orgiitce istenen olumlu is tutumlarindan
birisidir. Zenginlestirme algisindan bagimsiz olarak, bireylerin is ve aile rollerini
biitiinlestirme yeteneklerinin her iki role yonelik duygusal tepkilerini etkileyecegi
diistiniilmektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlar islerinden elde ettikleri kazanimlarin
aile rollerine fayda sagladigin1 disiindiiklerinde, duygusal baglilik dizeyleri
artabilmektedir (Chhetri, 2019). Bu agidan, bireyin yapmakta oldugu isten ve aile
yasamindan aldigi tatminin duygusal bagliligi artirmasi beklenmektedir (Chhetri,
2019).

Is-aile zenginlesmesi literatiirinde bu iki yapmin birbiriyle iliskili oldugu
belirtilmekedir (Aryee ve digerleri, 2005). Bu agiklama ile tutarli olarak, Wayne ve
digerleri’in (2006) calismalarinda, is-aile zenginlesmesi algisinin duygusal orgiitsel
baglilig1 etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Wayne ve digerlerinin (2013) dort yiiz
sekiz calisan ile gergeklestirdigi bir baska calismada da, is-aile zenginlesmesi ve
duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir (Wayne ve digerleri, 2013).
Odle Dusseau ve digerleri (2012) ve Carlson ve digerlerinin (2009) ¢alismalar1 da
is-aile zenginlesmesi Ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligski oldugu bulunmustur
(Ali, 2017). Akram ve digerleri (2014), Sargodha'nin 6zel ve devlet kolejlerinde iki yiiz
yirmi bes kisi ile gerceklestirdikleri arastirmada da is-aile zenginlesmesinin duygusal
baglilik ve is tatminini pozitif yonde, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi

belirlenmistir.
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Yukarida deginilen ¢alismalarin aksine, Karatepe ve Alheri (2008) is-aile
zenginlesmesi ile duygusal baglilik arasinda nagatif bir iliski beklemislerdir. Bu
hipotezi kanitlamak amaciyla Nijerya'da iki liikks otelde 6n saflarda calisanlarla
gerceklestirdikleri  arastirma,  aragtirmacilarin  beklentisinin  aksine, is-aile

zenginlesmesinin duygusal orgiitsel bagliligi pozitif olarak etkiledigini géstermistir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle arastirmanin tigiincii hipotezi asagidaki sekilde

olusturulmustur.

H3: Is-aile zenginlesmesi, duygusal baglilig1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

4.3.4. Is-Aile Zenginlesmesinin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkisi

Literatiirde genellikle ev ile ilgili taleplerin ve sorumluluklarinin kariyer basarisini
olumsuz yonde etkiledigine isaret edilse de ev yasamindan elde edilen kaynaklarin
isteki deneyimlerini artirabilecegine veya zenginlestirebilecegine dair ¢ogalan kanitlar
da mevcuttur. Zenginlestirme perspektifi, is ve is dis1 gorevlerden elde edilen
kaynaklarin 1s yerinde kariyer tatminini artirmaya yonelik olumlu etkisine isaret
etmektedir (Hirschi ve digerleri, 2016). Konuyla ilgili olarak Jaga ve Bagraim de
(2011) is-aile zenginlesmesinin, ¢alisanlarin kariyer tatminine neden oldugunu

belirtmektedir (Jaga ve Bagraim, 2011).

[s-aile zenginlesmesini algilayan bireyler, aileleri ve is yasamlari iizerinde kontrol
sahibi olduklarin1 hissederler. Dolayisiyla, kariyerlerinden memnun olmalarini

saglayan basar1 ve memnuniyet duygusuna katkida bulunur (Koekemoer ve digerleri,
2020).

Mahbub (2013) Dakka'daki gesit 6zel iiniversitelerde calisan 384 kadin Ogretim
elemant {izerinde, is yasam kalitesinin kariyer tatmini tizerindeki etkisini incelemistir.
Bu calismada, is yagam kalitesinin kariyer tatmini ile anlaml1 bir sekilde iliskili oldugu
kanitlanmistir. Anlatilanlar 15181inda ¢alismanin dordiincii hipotezi asagidaki sekilde

olusturulmustur.
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H4: is-aile zenginlesmesi, kariyer tatminini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

4.3.5. Is-Aile Zenginlesmesinin Demografik Degiskenlerle Iliskisi

Kadinlar ve erkekler isleri ve aileleri ile ilgili farkl: rollere ve farkli deneyimlere sahip
olduklarindan cinsiyetin, is-aile zenginlesmesi algisini etkileme potansiyeline sahip bir
faktor oldugu disiiniilmektedir (Marques ve digerleri, 2015). Zira toplumsal roller
geregi kadinlarm, is ve aile rollerini dengelemeye calisirken ve Onceliklerini
belirlerken aile sorumluluklarina daha ¢ok zaman ayirmalari, erkeklerin ise is daha ¢ok
is sorumluluklarina odaklanmalar1 beklenebilir (Mishra ve Bhatnagar, 2019).
Bahsedilenler ig-aile zenginlesmesi algisin1 farklilastirabilir. Bununla birlikte is-aile
zenginlesmesi algisinin “cinsiyet”’e gore farklilik gésterip gostermedigini inceleyen
caligmalar nispeten az sayidadir ve bu calismalarda farkli sonuglara ulasildigi
goriilmektedir. Ornegin, Van Steenbergen ve digerleri (2007) ve Jain ve Nair (2015)
kadinlarin erkeklere gore daha ¢ok is-aile zenginlesmesi yasadiklarini bulurken,
Rothbard (2001) erkeklerin kadinlara gore daha ¢ok is-aile zenginlesmesi yasadiklari

sonucuna ulagmastir.

Baral ve Bhargava’nin (2011) calismasinda, cinsiyetin, is-yasam dengesi ile is-aile
zenginlesmesi arasindaki iligkiyi diizenledigi sonucuna ulasilmistir. Tang ve digerleri
(2014) tarafindan yapilan diger bir ¢calismada da cinsiyetin is-aile zenginlesmesi Ve is
tatmini arasindaki iliskiyi diizenledigi goriilmistiir. Marques ve digerleri (2015),
is-aile zenginlesmesi ile duygusal baglilik arasindaki iligkiyi ve cinsiyetin bu iliskideki
diizenleyici roliinii arastirmiglardir. Calismalarmin sonucunda, cinsiyetin is-aile
zenginlesmesi ve duygusal baglilik arasindaki iliskiyi diizenledigi gorilmistiir.
Anlatilanlar temelinde arastirmanin  bir diger hipotezi asagidaki sekilde

olusturulmustur.

H5: Is-aile zenginlesmesi algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Is-aile zenginlesmesi algisi gesitli calismalarda diger demografik faktdrler kapsaminda

da incelenmistir.
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Genel olarak arastirmacilarin, is-aile zenginlesmesi ve yas arasindaki iliskiyi
incelerken bu degiskenin is-aile zenginlesmesinin Onciilleri ve sonuglar1 arasindaki
iliskide diizenleyici bir faktor olup olmadigini degerlendirdikleri gorilmektedir (Zhang
ve digerleri, 2018). Bu kapsamda konuyla ilgili bazi c¢alismalarda gen¢ yastaki
calisanlarin daha yashi c¢alisanlarina gére ¢oklu rol iistlenmede zorlandiklari
belirtilmektedir (Stoddard ve Madsen, 2007). Bu durum geng c¢alisanlarin is veya
kariyer diinyasina yeni girmis olmalar1 dolayisiyla farkli rollerden kaynaklanabilecek
catigmalart  yonetme  becerilerinin  yeterli  olmamasiyla  agiklanmaktadir.
Bahsedilenlerle iliskili olarak is-aile zenginlesmesi algisinin geng ve daha yash
caliganlar arasinda farklilik gosterebilecegi diisiiniilmiis ve bilgiye dayanarak asagidaki

hipotez olusturulmustur

H6: Is-aile zenginlesmesi algis1 yasa gore farklilik gdstermektedir.

Is-aile zenginlesmesi algis1 medeni durumu agisindan da farklilik gésterebilir. Hobfoll
(1989) evliligi (veya birlikte yasamay1) bir kiginin hayatindaki degerli bir durum olarak
gormektedir. Ten Brummelhuis ve Bakker (2012), evliligin, bir kisinin is yasami igin
degerli bir kaynak olabileceginden bahsetmektedir. Bekar calisanlarla
karsilagtirildiginda, evli ¢alisanlar is ve aile rollerini dengelemek adina sosyal destek
gibi daha fazla kaynaga ihtiyag¢ duyabilirler ve bu durum is-aile zenginlesmesi algisinin
farklilsamasina neden olabilir (Cutrona, 1996). Bu noktadan hareketle asagida yer alan

hipotez olusturulmustur.

H7: Is-aile zenginlesmesi algis1 medeni duruma gore farklilik gdstermektedir.

Bu calisma, is-aile zenginlesmesi algisinin ¢alisma siiresine gore farklilik gosterip
gostermedigini de incelemektedir. Bireylerin belirli bir stire belirli bir isyerinde
calismas1 kendilerine olan giivenlerini ve performanslarini artirmakta ve dolayisiyla
is-aile zenginlesmesine Yol acabilmektedir. Is hayatinda gegirilen siire ile birlikte
calisanlarin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyi artmaktadir. Dolayisiyla ¢aligilan siire
arttik¢a edinilen faydalar artacagindan ve bu kazanimlar ailenin taleplerinin daha iyi

karsilanmasina katk1 saglayabileceginden is-aile zendinlesmesi algisi
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calisma stiresine bagh olarak farklilik gosterebilecektir (Lapierre ve digerleri, 2018).

Bu ¢ikarimdan hareketle asagida yer alan hipotez olusturulmustur.

H8: Is-aile zenginlesmesi algis1 ¢alisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.

Bu calismada is-aile zenginlesmesi algisinin iinvana gore farklilik gosterip
gostermedigi de incelenmistir. Ancak literatiirde bu hususla ilgili bir caligmaya
rastlanmamistir. Konunun tinvan agisindan ele alinmasmin is aile zenginlesmesi ile

ilgili bilgi birikimine katki saglayacag diistiniilerek asagidaki hipotez olusturulmustur.

H9: is-aile zenginlesmesi algisi iinvana gore farklilik gdstermektedir.

4.4. Metodoloji

Bu boliimde arastirma metodolojisi, veri toplama aracinin hazirlanmasi ve yontemi,
caligmanin 6rneklemi, pilot uygulama ve verilerin analizi ile ilgili bilgilere yer

verilecektir.

4.4.1. Veri Toplama Yontemi ve Araclar

Mevcut c¢alismada veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anketin hazirlanmasi
asamasinda oncelikle detayli bir literatiir taramasi yapilmus, ilgili degiskenleri 6l¢en, ve
ornekleme uygun oldugu diisliniilen Slgekler belirlenmistir. Calisma kapsaminda
hazirlanan anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci bolimde cinsiyet, yas, medeni
durum, tinvan ve caligma siiresi gibi demografik o6zelliklere iliskin sorular yer
almaktadir. Ikinci boliimde ise, is-aile zenginlesmesi, Oz-saygi, yonetici destegi,

duygusal baglilik ve kariyer tatminine iliskin sorulara yer verilmistir.

Katilimcilarin ig-aile zenginlesmesi algisin1 belirlemek amaciyla Carlson ve digerleri
(2006) tarafindan gelistirilen sonrasinda Kachmar ve digerleri (2014) tarafindan revize
edilen is-aile zenginlesmesi 6lgeginin kisa formundan yararlanilmistir. Carlson ve

digerlerinin (2006) ¢alismasinda, 6l¢egin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi
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(0.95)’tir. Kachmar ve digerlerinin (2006) c¢alismasinda ise, 6lgegin Cronbach Alpha
giivenirlik katsayis1 (0.87) dir.

Katilimcilarin - 6z-saygi diizeyini belirlemek i¢in Rosenberg (1965) tarafindan
gelistirilen ve Cuhadaroglu (1986) tarafindan Tiirkge'ye uyarlamasi yapilan 6l¢ekten
yararlanilmistir. Olgek on ifadeden olusmaktadir. 2, 5, 6, 8 ve 9 numaral ifadeler ters
kodludur. Orjinal 6lgegin Cronbanch Alpha katsayist (0.87)’dir. Cuhadaroglu (1986)
tarafindan yiriitilen c¢aligmada, Olgegin Croanbach Alpha katsayisi ise (0.88)

bulunmustur.

Yonetici destegi algisin1 6lgmek i¢in Boyar ve digerleri (2014) tarafindan gelistirilen
olcek kullamlmistir. Olgek 12 ifadeden olusmaktadir. Boyar ve digerlerinin (2014)
caligmasinda, 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi (0.62-0.90) arasindadir.

Duygusal bagliligi 6lgmek amaciyla Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen 8
ifadeden olusan Orgiitsel Baglilik Olgeginin alt boyutu olan duygusal baglilik dlgegi
kullanilmistir. Allen ve Meyer ¢alismasinda 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi (0.86)

olarak belirlenmistir. Olgekteki 3-4-5 ve 8 numarali sorular ters kodlu sorulardir.

Kariyer tatminini belirlemek igin Greenhaus (1990) tarafindan gelistirilen ve Yiiksel
(2005) tarafindan Tiirkge'ye uyarlamasi yapilan 5 maddeden olusan Kariyer Tatmini
Olgegi kullanilmustir. Greenhaus’un ¢alismasinda (1990) 6lgegin giivenilirlik katsayist
(0.88) olarak belirlenmistir. Tiim 6lgekler besli likert (Kesinlikle Katilmiyorum “1” ve

Kesinlikle Katiliyorum “5”) formunda derecelendirilmistir.

4.4.2. Orneklem ve Veri Toplama

Bu calismada uygulama alani olarak egitim sektorii secilmistir. Arastirmanin
orneklemi, Cankir1 Karatekin Universitesi’nin degisik fakiiltelerinde farkli iinvanlarla
gorev yapan 194 akademisyeden olusmaktadir. Universiteden elde edilen bilgilere gére
2020 yilinda Cankir1 Karatekin Universitesi'nde gorev yapan toplam akademisyen

sayis1 600°diir.
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Orneklem hacmine karar verilirken calismada yapilacak olan analizler géz oniinde
bulundurulmus ve asagidaki formiil kullanilarak Orneklem alt sinir1 belirlenmistir

(Tabachnick ve Fidell, 2001:117).

N > 50 + 8m
N= Orneklem hacmi,

m= bagimsiz degiskenlerin sayisi

Calisma kapsaminda ii¢ bagimsiz degisken inceleneceginden, drneklem hacminin
minumum degeri, 74 kisi olarak hesaplanmistir. Bu 6rneklemin tercih edilmesinin bazi
nedenleri vardir. Ik olarak bircok calisma farkli meslekleri ele alarak is ve aile
arasindaki iligkiyi anlamaya c¢alismis olsada, ¢ok az sayida arastirma bu konuyu
akademik calisanlar yoniinden ele almistir (Creamer ve Amelink, 2007; Ebrahimi,
2021). Akademisyenlerin oynamak zorunda olduklari ¢oklu roller, isin uzun ¢alisma
saatlerini igermesi, isin dogasi geregi is dist zamanlarda da yogun calismayi
gerektirmesi bu orneklemin segilmesinde etkili olan bir diger faktordiir.
Akademisyenlik o6gretme, arastirma yapma, yayin yapma, ydnetme, Ogrenci
danigmanlig1, tiniversiteye ya da politika yapicilara danigmanlik saglama gibi birgcok
hizmeti biinyesinde barindirmakta (Salehi ve digerleri, 2015) tiim bunlar is-aile
dengesi kurmay1 zorlastirmaktadir. Bahsedilen sebeplerle is-aile zenginlesmesi

konusunda akademisyenlerin algilarini belirlemek hedeflenmistir.

Anket uygulanmasi yiiz yilize baglanmig ancak kisa bir siire sonra Covid-19 pandemisi
ortaya ¢ikmis ve liniversitelerde ylizyiize egitime ara verilmistir. Bu noktadan sonra
katilimeilarla yiiz ylize goriismek miimkiin ve giivenli olmadigindan veri toplama
seklinde zorunlu olarak degisiklige gidilmis, web tabanli bir veri toplama sitesinden de

yararlanilmasina karar verilmistir.

Bu calismada oncelikle 45 anketle pilot bir calisma yapilmistir. Ankette yer alan
ifadelerin giivenirligi Cronbach Alfa katsayilar1 ile degerlendirilmistir. Tiim 6l¢eklerin
giivenirlik diizeyinin kabul edilebilir diizeyde oldugu ( >%60) tespit edildikten esas

uygulamaya gegilmesine karar verilmistir.
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4.5. On Analizler

45.1. Arastirma Orneklemine iliskin Bulgular

Arastirmanin  bu boliimiinde arastirma Orneklemine iliskin demografik bulgular

(cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisma siiresi Ve linvan) yer almaktadir. Bu bdliimde,

verilerin frekans ve yiizde degerleri degerlendirilerek Tablo 4.1’de sunulmustur.

Tablo 4.1: Arastirma 6rneklemine iligskin bulgular

Ozellik Boyut F %
Cinsiyet Erkek 111 57.2
Kadin 83 42.8
Yas 18-30 yas 31 16.0
31-35 yas 56 28.9
36-40 yas 41 21.1
41-46 yas 29 14.9
46 yas lizeri 37 19.1
Evli 140 72.2
Medeni durumu Bekar ve Bosanmis 54 27.8
Profesor 11 5.7
Unvan Dogent 33 17.0
Dr. Ogr. Uyesi 49 25.3
_Ars. Gorevlisi 51 26.3
Ogretim Gorevlisi 50 25.8
Caligma siiresi 1 ve alt1 y1l 13 6.7
1-5 yil 48 24.7
6-10 y1l 48 24.7
11 y1l tizeri 85 43.8
Toplam 194 100,0

Tablo 4,1’de, ¢alismaya katilanlarin cinsiyete gore bakildiginda %57.2’sinin erkek,

%42.8’inin ise kadin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yasa gore dagilimlari

incelendiginde %16'sinin 18 ile 30 yas araliginda, %28.9’unun 31 ile 35 yas araliginda,

%21.1°inin 36 ile 40 yas araliginda, %14.9’unun 41 ile 46 yas aralifinda oldugu,

%19.1’inin ise 46 yasindan biiyiik oldugu goriilmektedir. Medeni duruma

gore dagilima bakildiginda, katilanlarin %72,2’sinin evli, % 27.8’inin ise bekar oldugu

goriilmektedir. Katilimcilarin %5.7’si profesor, %17’si dogent, %25,3’i doktor

ogretim lyesi, %26.3’1 arastirma gorevlisi, 25.8’1 ise Ogretim gorevlisi iinvanina

sahiptir. Katilimcilarin %6.7’sinin 1 yildan az, %24.7’sinin 1 ile 5 yil
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arasinda, %24.7’sinin 6 ile 10 yil arasinda ve %43.8’inin 11 yildan daha uzun siiredir
Cankirn  Karatekin  Universitesi’ inde akademisyen olarak gorev yaptig

goriilmektedir.
4.5.2. Tammlayia Istatistiklere iliskin Bulgular
Calismanin bu kisminda hipotezlerin test edilmesine baslamadan 6nce verilerin genel
profilini gorebilmek amaciyla ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik

degerlerine bakilmigtir. Tanimlayici istatistikler toplanan verilerin yapisinin, sekil ve

y1g1lma noktalarinin goriilebilmesi agisindan 6nemlidir.

Tablo 4.2: Tamimlayici istatistiklere iliskin bulgular

Degisken Ort. S.S. Carpiklik Basiklik
Oz-saygi 4.00 876 -1.170 1.482
Y Onetici destegi 3.38 1.162 -.540 -.550
Is-aile zenginlesmesi 3.99 1.134 -1.271 0.873
Duygusal baglilik 3.44 963 -.347 -.445
Kariyer tatmini 3.75 1.017 -.620 -.386

Litaratiirde carpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile +3 araliginda olmasinin (Sposito ve
digerleri,1983) normal dagilama isaret ettigi belirtilmektedir. Veriler normal dagilim

kosulunu sagladigindan parametrik testler uygulanmistir.

4.5.3. Cahsmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Bu boliimde 6lgeklerin giivenirlik analizleri ¢ergevesinde her bir 6lgegin Cronbach

Alfa degerlerine bakilmistir. S6z konusu degerler tablo 4.3’de gosterilmistir.

Tablo 4.3: Calismada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analizi sonuglari

Degisken Cronbach Alfa Katsayisi
Oz-saygi 834
Yonetici destegi 943
Is-aile zenginlesmesi .849
Duygusal baglilik .830
Kariyer tatmini .881
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Tablo 4.3. incelendiginde tiim 6l¢eklerin Cronbach Alfa degerlerinin (0.60)’dan biiyiik
oldugu goriilmektedir. Buna gore, 6z-sayg1 6lgeginin alfasi (0.834), yonetici destegi
Olgeginin alfas1 (0.943), is-aile zenginlesmesi Ol¢eginin alfas1 (0.849), duygusal
baghlik dlgeginin alfas1 (0.830), kariyer tatmini dlgeginin alfasi ise (0.881) dir. lgili
degerler Hair (2006) tarafindan onerilen (0.60) degerinden biiyiik oldugundan kabul
edilebilir niteliktedir.

Aragtirmaya konu olan degiskenler arasindaki iliskilere bakmak igin korelasyon analizi

yapilmistir (Tablo 4.4).

Tablo 4.4: Temel degiskenlere iligskin korelasyon analizi

Degisken 1 2 3 4 5
Oz-saygi 1 321 465+ .369* 293
Y onetici destegi 321 1 344 262+ 250
Is-aile . 465+ 344w 1 296+ 294w
zenginlesmesi

Duygusal baghilik  .369+ 262 296+ 1 .360%*
Kariyer tatmini 293+ .250%* 294 .360%* 1

**p<0,01

Pearson korelasyon analizi sonuglari, is-aile zenginlesmesi ile 6z-saygi, yonetici
destegi, duygusal baglilik ve kariyer tatmini arasinda pozitif, anlamli ancak zayif bir

iliski oldugunu gostermektedir.

4.6. Cahsmann Hipotezlerinin Test Edilmesine Iliskin Bulgular

Calismanin birinci hipotezinde (H1), 6z-sayginin is-aile zenginlesmesi tizerinde
anlamli ve pozitif yonli bir etkisinin olacagi, benzer sekilde ikinci hipotezinde (H2)
yonetici desteginin is-aile zenginlestirmesi iizerinde anlamli ve pozitif yonli bir
etkisinin olacagi ongoriilmiistii. Ilgili hipotezleri test etmek icin yapilan ¢oklu

regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 4.5’de goriilmektedir.
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Tablo 4.5: Oz-sayg1 ve yonetici desteginin is-aile zenginlesmesi iizerindeki etkisine
iliskin goklu regresyon analizi sonuglari

Bagimli Bagimsiz B R R? F Sig. Tolerans  VIF

Degisken Degiskenler

Is-aile Oz-saygi 511 508 0.258 33.211  0.000 0.897 1.115

zenginlesmesi Y 6netici 211 0.001 0.897 1.115
destegi

Analiz sonuglarina gore 6z-saygi ve yonetici destegi is-aile zenginlesmesini pozitif
yonde etkilemektedir (p<0.05). Yonetici destegi ve dz-saygi is-aile zenginlesmesindeki

degisimin %25.8’ini agiklamaktadir.

Calismanin {glincii hipotezinde (H3), is-aile zenginlesmesinin duygusal baglilik
tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkisinin olacagi 6ngoriilmiistii. Bu hipotezi test

etmek i¢in yapilan dogrusal regresyon analizinin sonuglari tablo 4.6’da gosterilmektedir.

Tablo 4.6: Is-aile zenginlesmesinin duygusal baglilik iizerindeki etkisine iligkin
dogrusal regresyon analizi sonuglari

Degisken B R R F Sig.  Tolerans VIF
Sabit Terim 2.452 296 0.087 10.376 .000

Is-aile 251 .000 1.000 1.000
zenginlesmesi

Bagiml Degisken: Duygusal Baglilik

Tablo 4.6’da is-aile zenginlesmesinin duygusal bagliligi anlamli (P<0.05) ve pozitif
yonde etkiledigi (P=0.251) goriilmektedir. Bununla beraber is-aile zenginlesmesinin

duygusal bagliligin % 8,7 sini agiklamaktadir.
Calismanin dordiincii hipotezinde (H4), is-aile zenginlesmesinin kariyer tatmini

tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkisinin olacagi 6ngoriilmiistiir. Bu hipotezi test

etmek icin dogrusal regresyon analizi yapilmis sonuclar tablo 4.7°de gosterilmistir.
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Tablo 4.7: is-aile zenginlesmesinin Kariyer tatmini iizerindeki etkisine iliskin dogrusal
regresyon analizi sonuglari

Degisken B R R® F Sig. Tolerans  VIF
Sabit Terim 2712 294 0.086 18134 .000

[s-aile 263 294  0.086 .000 1.000 1.000
zenginlesmesi

Bagimli Degisken: Kariyer Tatmini

Tablo 4.7’ deki sonuglar, ig-aile zenginlesmesinin Kariyer tatminini pozitif yonde ve
anlamli bir sekilde (p<0,05) etkiledigini gostermektedir. Bununla beraber is-aile

zenginlesmesi, kariyer tatmininin %8.6’si1 agiklamaktadir.
Calismanin besinci hipotezinde (H5), akademik personelin is-aile zenginlesmesi
algilarmin cinsiyete gore anlamli bir sekilde farklilasacagi ongoriilmekteydi. Bu

hipotezi test etmek amaciyla T testi uygulanmis sonuglar tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8: Cinsiyet ve is-aile zenginlesmesi algisina iligkin t-testi sonuglari

Degisken Cinsiyet N Ort. S.S. F T P

Is-aile Erkek 111 3.90 1.194 0819 -333 0.739
zenginlesmesi Kadin 83 3.96 1.054

Tablo 4.8’e bakildiginda is-zenginlesmesi algisinin “cinsiyet” degiskeni acisindan

anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Calismanin altinct hipotezinde (H6), akademik personelin is-aile zenginlesmesi
algilariin yasa gruplaria gore anlamli bir sekilde farklilasacagi ongoriilmekteydi. Bu
hipotezi test etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmis sonuglar Tablo 4.9°da

gosterilmistir.

Tablo 4 9: Yas ve is-aile zenginlesmesine iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari

Degisken Yas N Ort. S.S. F P
18-30 yas 31 3.98 1.014

Is-aile 31-35 yas 56  3.72 1.242

zenginlesmesi 36-40 yas 41 3.78 1.132 1.536 0.194
41-45 yas 29 4.29 1.083
46- yas lizere 37 392 1.134
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Analiz sonucuna gore katilimcilarin is-aile zenginlesmesi algilarinin yas gruplarina gore

anlamli bir farklilik géstermedigi (p>0,05) goriilmektedir.

Calismanin yedinci hipotezinde (H7), akademik personelin is-aile zenginlesmesi
algilarinin medeni durumlarina gére anlamli bir sekilde farklilasacagi ongoriilmekteydi.
Bu hipotezi test etmek amaciyla T testi uygulanmis sonuglar Tabloda 4.10°de yer

verilmistir.

Tablo 4.10: Medeni durumu ve is-aile zenginlesmesi algisina iligkin t-testi sonuglari

Degisken Medeni Durum N Oort. SS. F T P

. Evli 140 3.83 1.197 3.250 -1.909 .058
Is-aile Bekar ve 54 4.17 0.915

zenginlesmesi bosanmis

Analiz sonucuna gore katihimcilarin is-aile zenginlesmesi algilarinin  medeni
durumlarina gore anlaml bir farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Bekar ve
bosanmis katilimcilar 3.83 grup ortalamasi ile 4.17 grup ortalamasina sahip olan evli

katilimeilar is-aile zenginlesmesi 6l¢egine daha fazla olumlu goriis bildirmislerdir.

Calismanin sekizinci hipotezinde (H8), akademik personelin is-aile zenginlesmesi
algilarinin ¢aligma siirelerine gore anlamli bir sekilde farklilasacagi 6ngoriilmekteydi. Bu
hipotezi test etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmis sonuglar Tablo 4.11°da

gosterilmistir.

Tablo 4.11: Caligma siiresi Ve ig-aile zenginlesmesine iliskin tek yonlii varyans analizi

sonuglari
Degisken Calisma Siiresi N X S.S. F P
1 yil alt1 13 4.36 0.616
Is-aile 1-5 yil 48 3.78 1.311 2016 0.113
zenginlesmesi  6-10 yil 48 3.69 1.156

11 yil veiizeri 85 3.07 1.048

Tablo 4.11°e gore, katilimcilarin ig-aile zenginlesmesi algilarinin yas ¢alisma siirelerine

gore anlamli bir farklilik géstermedigi (p>0,05) goriilmektedir.
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Calismanin dokuzuncu hipotezinde (H9), akademik personelin ig-aile zenginlesmesi

algilarinin iinvanlarina goére anlamli bir sekilde farklilasacagi ongoriilmekteydi. Bu

hipotezi test etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmis sonuglar Tablo 4.12°da

gosterilmistir.

Tablo 4.12: Unvan ve is-aile zenginlesmesine iliskin tek yonlii varyans analizi

sonugclari
Degisken Unvan N  Ort. S.S F P
Profesor 11 4.06 1.237
Is-aile Dogent 33 4.13 1.207
zenginlesmesi Dr. Ogr. Uyesi 49  3.87 0.988 1.118 350
Aragtirma gorevlisi 51 3.68 1.142
Ogretim gorevlisi 50 3.92 1.134

Analiz sonucunda, katilimeilarin is-aile zenginlesmesi algilart mesleki iinvan

diizeylerinin  ortalamalar1  arasinda  istatistiksel olarak anlamli  farklilik
bulunmamaktadir (p>0.05).
Tablo 4.13: Calismanin Bulgulari
Hipotezler Bulgu Sonug
H1:0z-saygi is-aile zenginlesmesini anlaml1 ve H1 kabul
pozitif yonde etkilemektedir.
H2:Yonetici  destegi  is-aile  zenginlesmesini p<0,05 R2=0.258
anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir H2 kabul
H3:is-aile zenginlesmesi, duygusal baghiligi  p<0,05 R2=0.087  H3 kabul
anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir
H4:is-aile  zenginlesmesi, kariyer tatminini p<0,05R2=0.086 H4 kabul
anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
H5:1s-aile zenginlesmesi algisi cinsiyete gore p >0,05 H5 red
anlamli farklilik géstermektedir.
H6:Is-aile zenginlesmesi algis1 yasa gore anlamli  p>0,05 H6 red
farklilik gostermektedir.
H7: Is-aile zenginlesmesi algis1t medeni duruma  p>0,05 H7 red
gore farklilik gostermektedir.
H8:Is-aile zenginlesmesi algis1 calisma siiresine ~ p>0,05 H8 red
gore anlamli farklilik géstermektedir.
H9:Is-aile zenginlesmesi algisi iinvana gore p>0,05 H9 red

anlamli farklilik gdstermektedir.
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5. BOLUM: SONUC, TARTISMA, ONERILER VE
SINIRLILIKLAR

Izleyen kisimda, sonuglar ilgili litaratiir kapsaminda tartigiimakta, arastirmanin
kisitlarina deginilmekte, arastirmacilar ve uygulamacilar igin ¢esitli Onerilerde

bulunulmaktadir.
5.1. Sonug ve Tartisma

Is, bireyler icin kazan¢ ve sosyal statii kaynagi olarak goriiliirken, aile kritik
durumlarda bireylere duygusal destek saglayan sosyal bir kurumdur. Is ve aile
ortamlarinda bireylerin farkli rollere sahip olmasi beraberinde farkli rol taleplerini
getirmektedir. Bu nedenle is ve aile ortamlarindaki performansi iyilestirmek i¢in is ve

aile rollerinin biitinlestirilmesi olduk¢a 6nemlidir (Bhargava ve Baral, 2009).

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin is hayatlarindaki olumlu deneyimlerin ve kazanimlarin aile
hayatina olumlu yansimalar1 olabilecegini ifade eden is-aile zenginlesmesi kavrami
incelenmistir. Is-yasam dengesi, is yasammin aile yasamindaki huzuru, Kaliteyi ve
performansi arttirabilecegi gercegi ig-aile zenginlesmesi ile ilintili kisisel ve orgiitsel
faktorlerin - belirlenmesini  gerektirmektedir. Bu kapsamda literartiirde is- aile
zenginlesmesinin dinamiklerini anlamaya yonelik ilgi giderek artmaktadir. Calisanin
is-aile zenginlesmesi algisinin giiclenmesinde kisisel ve orgiitsel 6zelliklerin rol
oynadig1 bilinmektedir (Carlson ve digerleri, 2006). Mevcut ¢alismada 6z-saygi ve
yonetici destegi algisinin is-aile zenginlesmesi tizerinde etkili olup olmadig: test
edilmistir. Is-aile zenginlesmesinin duygusal baglilik ve kariyer tatmini gibi olumlu
calisan tutumlarmin gelismesine katki saglayip saglamadigi da ¢alisma kapsaminda
incelenmistir. Test edilen iliskiler yoluyla is-aile zenginlesmesi hakkindaki bilgi

birikiminin derinlestirilmesi amaglanmistir.

Litaratlirde kisilik ozelliklerinin is-aile zenginlesmesi algisiyla iligkili olabilecegi
belirtilmektedir. Oz-sayg1 da, kisinin kendine yonelik olumlu tutumunu yansitan bir
kisilik 6zelligidir. Yiksek 0z-saygi, bireyin motivasyonunun artmasina, amaglarina

ulagmak i¢in daha fazla ¢aba gostermesine yardimei olmasinin yaninda is ve aile



rollerindeki performansi arttirabilmektedir (Greernhaus ve Powell, 2006). Diger
yandan is-aile zenginlesmesi literatiiriinde, ¢alisanlarin yoneticilerinden veya
meslektaslarindan goérdiikleri destegin aile ortamina iliskin sorunlarla bas etmelerini
kolaylastiracagina deginilmektedir (Carlson ve digerleri, 2006). Algilanan yonetici
destegi, calisanlarin is ve aile rollerini biitiinlestirme becerilerini gelistirmelerine de

yardimci olabilmektedir (Thompson ve digerleri, 2005).

Bahsedilen goriisler temelinde 6z-saygi ve yonetici desteginin ¢alisanlarin is-aile
zenginlesmesi algis1 tizerinde etkili olup olmadigini belirlemek tizere (H1) ve (H2)
hipotezleri gelistirilmis, hipotezleri test etmek iginse ¢oklu regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonrasinda hem 6z-sayginin hemde yonetici destegi algisinin is- aile
zenginlesmesini anlamli pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Greenhaus ve Powell
2006); Rastogi ve digerleri (2019) tarafindan yapilan ¢alismalarda 6z sayginin is-aile
zenginlesmesi {izerindeki etkisi kanitlanmistir. Benzer sekilde Burhanudin ve
digerlerinin (2020) ¢alismasinda, 6z-sayginin ig-aile zenginlesmesinin bir yordayicisi
oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar belirtilen galigsmalarla
paralellik gostermektedir. Yonetici desteginin is-aile zenginlesmesi algisini
etkiledigini kanitlayan mevcut caligmanin sonuglari, yazinda daha once yapilan ve
yoOnetici destegi algisinin ig-aile zenginlesmesi ile pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya
koyan bazi galismalarin sonuglariyla ortiismektedir (Bhargava ve Baral, 2009; Lu,
2011, Burhanudin ve digerleri, 2020).

Is-aile zenginlesmesi algismin  duygusal baghiligi pozitif yonde etkileyecegi
ongoriilerek gelistirilen hipotezi (H3), test etmek i¢in yapilan dogrusal regresyon
analizi sonucunda, is-aile zenginlesmesinin duygusal bagliligi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi kanitlanmigtir. Ulasilan sonug, is-aile zenginlesmesinin duygusl baglilikla
iliskili oldugunu (Aryee ve digerleri, 2005; Balmforth ve Gardner 2006; Hamid ve
Ungku Ahmad, 2015; Chhetri 2019) ve duygusal bagliligi etkiledigini kanitlayan
(Wayne ve digerleri, 2006; Bhargava ve Baral, 2009; Wayne ve digerleri, 2013; Akram

ve digerleri, 2014) dnceki ¢alismalarin sonuglariyla benzerlik gostermektedir.
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Bununla birlikte belirtmek gerekir ki mevcut c¢alismada is-aile zenginlesmesinin
duygusal bagliligi agiklama giicti oldukga diistiktiir. Bu durum, duygusal bagliligi
etkileyen baska unsurlara isaret etmektedir.

Bir diger hipotez is-aile zenginlesmesinin Kariyer tatminine neden olup olmadigini
belirlemek amaciyla gelistirilmistir (H4). Yapilan dogrusal regresyon analizi
sonrasinda, ig-aile zenginlesmesi algisinin Kariyer tatmini tizerinde anlamli ve pozitif
yonde etkisinin oldugu kanitlanmistir. Ancak yine belirtmek gerekir ki duygusal
baglilikta oldugu gibi is-aile zenginlesmesi algisinin kariyer tatminini agiklama giicii
diistiktiir. Bu kapsamda ulasilan sonug, konuyla ilgili 6nceki ¢alismalarin (Jaga ve
Bagraim, 2011; De Klerk ve digerleri, 2015; Rastogi ve digerleri, 2019) sonuglart ile

tutarlidir.

Bu c¢alismada is-aile zenginlesmesi algisinin cinsiyet (H5), yas (H6), medeni durum
(H7), calisma siiresi (H8) ve tinvan (H9) gibi demografik 6zellikler agisindan farklilik
gosterip gostermedigi de incelenmis ve hipotezler, t-testi ve anova testi gibi fark testleri
yapilarak smanmigtir. Yapilan testler sonrasinda demografik 6zelilklerin is-aile
zenginlesmesi algis1 agisindan ayirt edici olmadigr goriilmistiir. Cinsiyet degiskeni
acisindan ulasilan sonug is-aile zenginlesmesi algisi ile cinsiyet arasinda bir iliski
olmadigini kanitlayan onceki bazi arastirmalarin (Balmforth ve Gardner 2006; Jaga ve

Bagraim, 2011; Joseph ve digerleri 2018) sonuglarina benzemektedir.

Mevcut ¢alismanin bir diger sonucu is-aile zengilesmesi algisinin yas gruplarina gore
farklilik gostermedigi yoniindedir (H6). Bu c¢aligmada ulasilan sonucun aksine bazi
caligmalarda (Grzywacz ve Marks, 2000; Stoddard ve Madsen; 2007) is-aile

zenginlesmesi algisinin yas gruplarina gore farklilik gosterdigi kanitlanmigtir.

Bu c¢alismada is-aile zenginlesmesi algisinin medeni duruma goére farklilik
gostermedigi (H7) sonucuna ulasilmistir. Bu bulgunun aksine Lapierre ve digerleri
(2018), evli calisanlarin bekar c¢alisanlardan daha yiiksek derecede is-aile

zenginlesmesi algilama egiliminde oldugu sonucuna ulagmustir.
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Calisma kapsaminda ulasilan bir diger sonug is-aile zenginlesemesi algisinin ¢alisma
stiresine gore farklilik gostermedigi yoniindedir (H8). Ancak literatiir incelenebiligi
kadariyla ig-aile zenginlesmesi ile ¢alisma siiresi arasindaki iliskiyi degerlendiren bir

calismaya ulasilamamistir.

Arastirmanin son hipotezinde is-aile zenginlesmesi algisinin tinvana goére farklilik
gostermesi beklenmis (H9), yapilan varyans analizi (ANOVA) sonrasinda {invan
acisindan anlamli bir farklilik goriilmemistir. Literatiirde is-aile zenginlesmesi algisini

tinvan agisindan degerlendirilen bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

5.2. Oneriler ve Simirhiklar

Bu calisma 0Oz-saygmin is-aile zenginlesmesi algist tizerinde etkili oldugunu
gostermigtir.  Oz-sayginin  yilksek  olmasi  is-aile  zenginlesmesi  algisini
giiclenedirmektedir. Oz-sayginin is deneyimlerinden etkiledigi diisiiniildiigiinde
yoneticilerin ¢alisanlarin 6z-saygilarini arttirmaya yonelik is tasarimlari yapmalari
faydali olabilir. Calisma is-aile zenginlesmesinin c¢alisanlarinin yoneticilerinin
destegine iliskin algisindan etkilendigini ortaya koymustur. Calisanlar ailelerine iliskin
yiikiimliilikklerini yerine getirmek konusunda zorlandiklarinda, yoneticiler esnek
calisma saati uygulamalar1 ve farkli izin politikalariyla aragsal destek saglayarak

onlarin i ve aile rollerini biitiinlestirmelerine yardimci olabilirler.

Calismanin bir diger sonucu is-aile zenginlesmesinin duygusal baglilig1 etkiledigini
gostermistir. Buna gore akademisyenler arasinda is-aile zenginlesmesini tesvik etmek,
duygusal baglilik gibi olumlu is sonuglarina katkida bulunabilir. Bu nedenle yoneticiler
ve insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlar1 esnek zaman, sikistirilmis ¢aligma haftalar
gibi aile dostu politikalarla destekleyici bir is ortam1 yaratarak akademisyenler arasinda

ig-aile zenginlesmesini tesvik edebilir.

Son olarak calismada is-aile zenginlesmesinin kariyer tatminini etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Konuyla ilgili olarak, akademisyenlerin is ve aile rollerini basarili bir
sekilde yonetmelerinin basar1 ve beceri elde etme sanslarini artirir, ayrica onlarin basari

ve beceri elde etmeleri de kariyerlerinden tatmin olmarima yardimei olur. Ote
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yandan, akademisyenlerin is-aile iliskileri tniversitelerin gelisimi igin O6nem
tasimaktadir. Bu nedenle, akademisyenlerin aile yasamlari konusunda destek
saglanmasi, kesinlikle yaptiklari isin kalitesini artirmaktadir. Ayrica, akademisyenin is
gorevlerini -Ornegin- 6gretme veya arastirma ile sinirlamak ve 6zgii potansiyellerine
dikkat etmemek, kariyer tatminlerini olumsuz yonde etkiler. Dolayisiyla, yoneticilerin

akademisyenlerin kariyer tatminleri konusunda yardimci olmalar1 6nemlidir.

Diger yandan is-aile zenginlesmesinin duygusal baglilik ve kariyer tatmini {izerinde
pozitif bir etkisi olsa da beklentinin aksine agiklama giicleri oldukca diisiiktiir. Ileriki
caligmalarda is-aile zenginlesmesinin yaninda duygusal baglilik ve kariyer tatminini
aciklama potansiyeli tasiyan baska degiskenlerin calismaya dahil edilmesi yararli

olabilir. Is-aile zenginlesmesinin aracilik yada diizenleyicilik etkileri incelenebilir.

Is-aile arayiiziiniin olumlu tarafim1 yansitan is-aile zenginlesmesinin isten aileye ve
aileden ise olmak tizere iki yonii bulunmaktadir. Aile-is zenginlesmesi bu ¢alismanin
kapsami diginda birakildigr icin ileride yapilacak aragtirmalarda her iki yap1 da
calismaya dahil edilip onciilleri ve veya sonuglari baglaminda degerlendirilebilir.

Diger kisilik tiirlerinin ve is 6zelliklerinin, performansin etkileri sinanabilir.

Mevcut caligmanin, yontem ve orneklem acisindan bazi siirliliklart bulunmaktadir.
Bu nedenle arastirmadan elde edilen bulgular bu simirliliklar kapsaminda
degerlendirilmelidir. Ciinkii bu aragtirma 2020-2021 egitim-6gretim yilinda, Cankiri
Karatekin Universitesinde ¢esit fakiiltelerde gdrev yapan ve arastirmaya katilan toplam
194 akademisyen goriisiiyle smirlidir. Orneklemin genisletilmesi ve konunun farkl
meslek gruplarinda smanmasi ilerideki calismalar i¢in daha saglikli sonuglar

saglayabilir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

"9

Sizi “Is-Aile Zenginlesmesinin Onciilleri ve Sonuglar1 Uzerine Bir Alan Arastirmasi
baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Calismaya katilmak tamamen goniilliilik esasina
dayanmaktadir. Anket sorularini yanitlamaniz, arastirmaya katilim i¢in onam verdiginiz
biciminde yorumlanacaktir. Elde edilecek veriler tamamen gizli tutulacak ve yalnizca
arastirma amact ile kullanilacaktir. Tim sorulart cevaplandirmaniz, formun
degerlendirilebilmesi igin dnemlidir. Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

1. Cinsiyet 1. Erkek () 2. Kadin ()

2. Yaginiz 1.18-30 yas () 2. 31-35yas ()
3. 36-40 yas () 4. 41-45 yas ()
5. 46 yas lizeri ()

3. Medeni durumunuz 1L Evli() 2. Bekar()
3. Bosanmis ()
4. Calisma Siiresi Llylalti() 2. 1-5yil()

3.6-10yil () 4. 11 yiliizeri ()

5. Unvan
1.Profesor () 2.Dogent ()

3.Dr. Ogr. Uyesi () 4.0kutman ()
5.Arastirma Gorevlisi ()

6. Uzman ()

7. Ogretim Gorevlisi ()
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1. Isimle ilgili gorev ve sorumluluklarim farkl bakis agilart 1 2 3 4 5

gelistirmeme yardim eder, bu da daha iyi bir aile bireyi
olmama katki saglar.

2. Isime olan bagliligim, beni mutlu ve huzurlu bir birey
yapiyor, bu da daha iyi bir aile bireyi olmama olanak sagliyor.

3. Isimle ilgili gorev ve sorumluluklarim kisisel tatmin 1 2 3 4 5
duygumu arttirtyor, bu da daha iyi bir aile bireyi olmama katk1
sagliyor.
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1. Genel olarak kendimden memnunum.
2. Bazen kesinlikle kendimin bir ise yaramadigini
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diisiiniiyorum. *
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hissetmiyorum.*

3. Bazi olumlu 6zelliklerim oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
4. Ben de diger insanlarin birgogunun yapabildigi kadar bir 1 2 3 4 5
seyler yapabilirim.
1 2 3 4 5
5. Kendimde gurur duyacak kadar fazla bir sey bulamiyorum. *
6. Bazen kendimin hig de yeterli bir insan olmadigim 1 2 3 4 5
diisiiniiyorum. *
7. Kendimi en az diger insanlar kadar degerli buluyorum. 1 2 3 4 5
8. Kendime kars1 daha fazla saygi duyabilmeyi isterdim. * 1 2 3 4 5
9. Genelde kendimi basarisiz bir kisi olarak gérme 1 2 3 4 5
egilimindeyim.*
10. Kendime kars1 olumlu bir tutum i¢indeyim. 1 2 3 4 5
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1. Yoneticim is ile ilgili fikirlerini benimle paylasir. 1 2 3 4 5
2.Is yerinde yardima ihtiyacim oldugumda ydneticimden 1 2 3 4 5
destek altyorum.
3. Yoneticim isimde anlayis veya sempati gosterir. 1 2 3 4 5
4.Y oneticim, is ylkiimii kolaylastirir. 1 2 3 4 5
5. Yoneticim ig yiikiim agir oldugunda ilave yardim sunar. 1 2 3 4 5
6.Y Oneticim ona ihtiyacim olursa goniillii olarak ihtiyaglarimi| 1 2 3 4 5
karigilir.
7. Yoneticim ailemin durumunu anlar. 1 2 3 4 5
8.YOneticim ailemi sorar. 1 2 3 4 5
9. Yoneticim ailemin sorumluluklarini anlar. 1 2 3 4 5
10. Yoneticim aile sorumluluklarini yerine getirmek igin 1 2 3 4 5
erkenden isten ¢itkmama izin verir.
11. Ydneticim, aile sorumluluklar1 nedeniyle ge¢ kaldigimi 1 2 3 4 5
anlar.
12. Yoneticim, programimi ailemin sorumluluklarina uyacak 1 2 3 4 5
sekilde ayarlamama izin verir.
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1. Kariyerimin geri kalan bdliimiinii bu {iniversitede 1 2 3 4 5
gecirmekten mutluluk duyarim.
2. Bu iiniversitenin problemlerini ger¢ekten kendi 1 2 3 4 5
problemlerim gibi hissederim.
3.Bu iiniversiteye karsi ¢cok giiglii bir “aidiyet” duygusu 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.*
4. Kendimi, bu tiniversiteye “duygusal olarak” bagl 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.*
5. Bu iiniversitede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi 1 2 3 4 5
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gelistirmek beni tatmin ediyor.

6. Bu liniversitede ¢alisiyor olmak benim i¢in biiylik bir kigisel] 1 2 3 4 5
anlam tagimaktadir.
7. Gergekten de, disaridaki insanlarla iiniversitem hakkinda 1 2 3 4 5
konusmaktan hoglanirim.
8. Bu iiniversiteye oldugu gibi, baska bir tiniversiteye de 1 2 3 4 5
kolaylikla baglanabilecegimi diisliniiyorum. *
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1. Kariyerimde ulastigim basar1 beni tatmin ediyor. 1 2 3 4 5
2.Tim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni 1 2 3 4 5
tatmin ediyor
3.Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin 1 2 3 4 5
ediyor.
4. Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin 1 2 3 4 5
ediyor.
S.Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler 1 2 3 4
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