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Gelisen teknoloji ile birlikte toplumlarda ekonomik ve sosyal bir¢ok degisim yasanmaktadir.
Bu degisimler is hayatina ve bireylerin kariyerlerine olan bakis acilarina da yansimaktadir.
21.yy’da bireyler igin kariyer yapmak 6nemli olmus ve 6n plana ¢ikmistir. Kariyer algisi olarak
tamimlanan Kariyerizme gore, bireyin kendi kariyeri her seyden oOnemlidir. Calisanlar
hayatlarinin biiyiik bir kismini kariyerlerini inga etmek i¢in ayirmaktadir. Bunun i¢in ellerinden
gelen her seyi yapmaktadirlar. Kariyere verilen 6nem, hayatin i¢indeki diger seylerin ikinci
plana atabilmekte ve is-yasam dengesini etkileyebilmektedir. Is-yasam dengesinin
saglanamamasi da kariyerde ilerlemeyi ve kariyere bakis agisini etkileyebilmektedir. Bireyleri
cok calismadan, baska yollarla ilerlemenin miimkiin olabilecegi seceneklere

yonlendirebilmektedir.

Calismada, kariyerizm ile ig-yasam dengesi arasindaki iliski ele alinmaktadir. Bu kapsamda
kariyerizm algisi ile is-yasam dengesinin boyutlari (isten aileye ¢atisma boyutu ve aileden ise
catisma boyutu) arasindaki iligkiyi ortaya koymak amacglanmaktadir. Arastirmanin amaci
dogrultusunda nicel bir arastirma yaklasimi benimsenmistir. Calisma sadece 6zel saglik
sektorii ¢alisanlar {izerinde yiiriitiilmiistiir. 135 6zel saglik sektorii idari personeli ¢alismanin
orneklemini olusturmaktadir. Calisanlarin kariyerizm algisin1 6lgmek i¢in Feldman ve Weitz’e
(1991) ait kariyerizm 6lcegi kullamlmustir. Is-yasam dengesini dlgmek igin ise Netemeyer,
Boles ve McMurrian’a (1996) ait is-yasam dengesi 6l¢egi kullanilmistir. Anketlerden elde
edilen veriler SPSS 22.0 programi araciligiyla analiz edilmistir. Bu baglamda frekans analizi,

glivenilirlik analizi, t-testi, one-way anova, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

Arastirmanin analizi sonucunda, kariyerizm ile isten aileye ¢atisma boyutu ve aileden ise

catigma boyutu arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyerizm, Kariyerist, Is-Yasam Dengesi
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With the developing technology, societies are experiencing economic, social and
changes. These changes are reflected in the perspectives of business and individuals'
careers. In the 21st century, it is important for individuals to make a career and came to
the forefront. According to careerism which is a career perception, an individual's career
is more important than anything else. Employees devote most of their lives to building
careers. They do everything they can for it. Careful emphasis on career can subordinate
other things in life and affect work-life balance. Failure to maintain work-life balance
may also affect career progression and career outlook. It can lead individuals to options
where it is possible to progress in other ways without much work. In this study, the
relationship between careerism and work-life balance is discussed. In this study, it is
aimed to reveal the relationship between the perception of careerism and the dimensions
of work-life balance (conflict from work to family and conflict from family to work).
For the purpose of the study, a quantitative research approach was adopted. The study
was conducted only on private health sector employees. 135 private health sector
administrative staff are the sample of the study. The careerism scale of Feldman and
Weitz (1991) was used to measure employees' perception of careerism. Netemeyer,
Boles and McMurrian (1996) scale was used to measure work-life balance. The data
obtained from the questionnaires were analyzed by SPSS 22.0 program. In this context,
frequency analysis, reliability analysis, independent-samples t-test, one-way ANOVA,
correlation and regression analyzes were performed.

As a result of the analysis, it was found that there is a relationship between careerism

and work-to-family conflict dimension and family-to-work conflict dimension.
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GIRIS
Kariyerizm kavrami, ¢alisanin kendi kariyerini ve ilerlemesini her seyden 6nde tutan ve
bunun i¢in her yolu miimkiin goren bir kariyer algisidir. Kariyer eger bir merdivene
benzetilecek olunursa, birey bu basamaklar1 c¢ikarken sadece kendi menfaatini
diisiinmektedir, bulundugu konumdan daha iyisine gegmeye odaklanmaktadir. Oziinde
kariyerizm gercekten iyi bir ¢iktt saglamadan, sosyal iligkilerle veyahut izlenim

yontemleri ile yoneticileri, isletmeyi, calisma arkadaslarini aldatip ilerlemenin miimkiin

olabilecegini barindirmaktadir denilebilir (Felman ve Weitz, 1991).

Glinlimiizde kariyerizm algisina sahip calisanlarin arttigin1 gorebiliriz. Sadakatli ve
bulundugu kurumu 6n plana alan ¢alisanlar yerine bu anlayisa sahip bireylerin artmasinin
nedenlerinden biri gelisen teknoloji ve onun etkiledigi toplumsal yap1 ve o yapinin i¢inde
bulunan insanlarin diisiinceleridir. Artik bireyin sahip oldugu kariyer onu anlamli kilan

en degerli kavramlardan biridir.

Is-yasam dengesi, is disindaki yasam ile is yasami arasinda dengenin saglanmasi
durumudur. Calisan kendi kariyer planina odaklanirken isi, kariyeri disindaki herkesi ve

her seyi ikinci plana alabilmektedir. Bu durum ig-yasam dengesini etkileyebilmektedir.
Cahsmanin Konusu

Bu calismada kariyer algilarindan biri olan kariyerizm algisi ile is ve is dis1 yasamda
uyumun saglanmasini ifade eden is-yasam dengesi kavraminin iliskisi incelenmistir.

kariyerizm kariyer yapmay1 her seyden dnemli géren ve her seyin oniine koyan bir algidir.

Is yasam dengesi, is ve is dis1 yasam arasindaki uyumdur. Kariyerist birey is dis1 hayatini
thmal edebilir. Bu bakimdan is disindaki yasam ikinci plana atilabilmektedir. Tam tersi
is-yasam dengesini saglayamayan calisan isinde fazla performans gostermekten kaginip
kariyerizm algisini benimseyebilir. Bu baglamda ¢alismanin konusu bahsedilen bu iki

varsayimin test edilememesidir.
Calismanin Onemi

Bu calismada, kariyerizm algis1 ile is-yasam dengesi kavrami ve ikisi arasindaki iligki ele
alinacaktir. Literatiir incelendiginde, is-yasam dengesi ile ilgili caligmalar bulunmaktadir

fakat dogrudan kariyerizm kavramini ele alan ve bu kavramlart bir araya getiren



caligmaya rastlanmamustir. Kariyerizm ile ilgili ¢aligmalarin alan yazinda, sinirli bir yere
sahip oldugu ve konunun genel olarak siyasi kariyerle iliskilendirilmis oldugu
goriilmektedir. Bu agidan hem kariyerizm kavraminin tanitilmas1 hem de iki konunun yer

aldig1 bir arastirmanin yuriitiilmiis olmas1 ¢calismanin 6zgilin degerini arttirmaktadir.

Kariyerizm anlayisinin isletmecilik baglaminda el alinmasi ¢alismanin literatiire temel
katkilarindan biri olacaktir. Bu durum bu ¢alismanin farkli ve degerli yonleri arasinda yer

almaktadir.
Calismanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, “Kariyerizm ile ig-yasam dengesi arasinda iligki var midir? Eger
var ise bu iliski hangi yonde ve diizeydedir?” sorularindan hareketle kariyerizm ile isten
aileye catisma boyutu ve aileden ise catisma boyutu arasindaki iliskiyi incelemektir.
Ayrica calisanlarin baz1 6zelliklerine gore kariyerizm algilar1 ve is-yasam dengelerinin

farklilagip farklilagmadiginin test edilmesi amaglanmaistir.
Cahismanin Yontemi

Arastirmada nicel yontem kullanilmistir ve standardize anket ile veriler elde edilmistir.
Anket formu elle ve online olarak dagitilip toplanmistir. Anket formu iki bdliimden
olusmaktadir. ik béliimde, katilimcilarin demografik 6zelliklerini ve galigma hayatina
yonelik dzellikleri 6grenmek amaciyla hazirlanan sorular bulunmaktadir. Ikinci boliimde
ise kariyerizm algisim1 belirlemeye yonelik kariyerizm Olcegi ve is-yasam dengesini
belirlemek icin ig-yasam dengesi 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmada kariyerizmi 6lgmek
i¢in Felman ve Weitz’e ait kariyerizm olgeginden yararlamlmustir. Is-yasam dengesini
6lgmek i¢in ise Netemeyer, Boles ve McMurrian’a ait ig-yasam dengesi 6lgeginden
yararlanilmistir. Is-yasam dengesi dlceginin iki boyutu bulunmaktadir. Bunlar; isten

aileye catisma boyutu ve aileden ise ¢catisma boyutudur.

Aragtirmanin  evrenini Sakarya, Izmit ve Istanbul’dan iletisime gecilip sadece
aragtirmanin yiritilmesine izin veren hastanelerden 1055 kisi olusturmaktadir.
Arastirmanin O6rneklemini izin verilen hastanelerden ulasilan 135 idari personel
olusturmaktadir. Orneklem amagsal drneklem secim ydntemi ile secilmistir. Amach

orneklem yonteminde arastirmaci evrenin 6zelliklerini tasiyan ve evrenin genelini temsil



eden bir alt grup 6rneklem olarak ele almaktadir (Ozen ve Giil, 2007: 414). Toplanan
veriler, SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sirasinda giivenilirlik,
skewness ve kurtosis degerleri, frekans ve ylizde dagilimi, one-way anova, ortalama ve

standart sapma gibi tanimlayici analizler kullanilmistir.

Arastirma sirasinda sadece 6zel saglik sektoriinde ¢alisan idari personele ulasilmis olmasi
onemli kisitlardan biridir. Saglik sektoriiniin 6zel hastanelerden secilmesi arastirmanin
konusunun igeriginden kaynaklanan bir zorunluluktan dolayr olmustur. Kariyerizm
algisinin ¢ok nadir ¢alisilan konulardan biri olmasi iilkemizde ulasilabilecek kaynagin
kisitli olmasidir. Ayrica bu iki kavram i¢in yapilan basvurulup degerlendirilme yapilacak

bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Calismanin birinci boliimiinde, kariyerizm kavrami detayli olarak ele alinmistir. Bu
boliimde kariyerizm kavrami, kariyeristlerin 6zellikleri, kariyerizmi etkileyen unsurlar,
kariyerizmin etkiledigi unsurlar ve olumsuz sonuglara karsi alinacabilecek Onlemler

cesitli kaynaklardan yararlanilarak ve yapilan aragtirmalar dikkate alinarak incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinii is-yasam dengesi kavrami olusturmaktadir. Oncelikle is-
yasam dengesinin tanimina ve bu kavramla ilgili olan; ig, yasam, denge, catisma, is-aile
catismast, aile-is ¢atismasi gibi kavramlarin tanimina yer verilmistir. Sonrasinda ig-yasam
dengesi ile ilgili teoriler ele alinmis olup etkileyen faktorler orgiitsel ve bireysel olmak
lizere iki bashk altinda siniflandirilmistir. Ilerleyen boliimde ise sonuglarina ve dengeyi

saglamaya yonelik uygulamalara yer verilmistir.

Calismanin ti¢iincili boliimiinde 1se arastirma sorulari, arastirmanin hipotezleri, kisitlari,
yontemi ve Olgegi ile ilgili detaylara yer verilmistir. Kariyerizm algisi ile is-yasam
dengesi iliskisi lizerine yapilan aragtirmanin verileri analiz edilmistir. Son olarak, ulasilan

sonuglar ve dneriler sunulmustur.



BOLUM 1: KARIYERIZM iLE iLGILi KAVRAMSAL CERCEVE

Caligmanin bu boliimiinde, kariyerizm kavramina, Kkariyeristlerin 06zelliklerine,
kariyerizmi etkileyen unsurlara, kariyerizmin etkiledigi unsurlara ve Kariyerizmin

olumsuz etkilerini azaltabilecek dnlemlere yer verilmektedir.
1.1. Kariyerizm Kavraminin Tanim

Kiiresellesmenin etkisi ile birlikte degisen pazar ortami rekabeti arttirip, ekonomiyi,
toplumu, kiiltiiri ve orgiit kiltiiriinii etkileyip degisime ugratmaktadir. Bu degisen
toplumla birlikte mevcut bireylerin basari algisi, istekleri ve hedefleri de degismektedir.
Yasanan degisimler; orgiitteki calisanlarin uzun siireli, sadik, geleneksel tarzda iligki
algisindan ziyade farkli yeni algilara yerini birakmaktadir (Chay ve Aryee, 1999). Bu yeni

algilardan biri de kariyerde bireycilige odaklanan kariyerizm kavramidir.

Alanyazin incelendiginde kariyerizm kavrami olumsuz bir isyeri davranigi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu olumsuz isyeri davraniglar1 bazen kariyerizm, mobbing gibi
tek tek bagliklarla ele alinirken bazen de kariyerizm kavramina tiretim karsiti is davranisi
baslig1 altinda rastlanmaktadir. Davranisin karanlik yiizii olarak goriilen ¢alisan tutum ve
davraniglarindan bazilar1 sunlardir; (Gruys, 1999:40°dan aktaran Binboga ve digerleri,
2018: 385).

e Uretim karsit1 calisma davranisi
e Mobbing

e lsyeri nezaketsizligi

o Cinsel taciz

e Sosyal kaytarma davranisi
e Sanal kaytarma

e Aldatma

e Intikam davranislar

e Dedikodu ve sdylenti

e Isyerinde dislanma

e Sinik davraniglar

e Uygunsuz izlenim yonetimi davraniglar



e Yikici politik davranislar
e Orgiitsel sessizlik ve

e Kariyerizm

Davranigin karanlik yonii olarak goriilen kariyerizm diger karanlik yonleri de kendi icinde
barindiran bir ¢alisan egilimidir. Kariyerizm kavrami farkli sekillerde tanimlanmaktadir.

Bu tanimlardan bazilar1 asagidaki sekildedir:

e Kariyerizm, galisanlarin bulunduklar: 6rgiitteki istihdamlarini daha iyi bir is veya
orgiit icin kullandiklar1 basamak tasi olarak gordiikleri davramistir ve bu
degistirilen  Orgiitlerle  birlikte kozmopolit kariyer stratejisi  olarak
tanimlanmaktadir. Kozmopolit strateji olarak bahsedilen kariyerizm kavrami
smirli ve tek kurumda kariyer gelistirmeyi vurgulayan kariyer stratejisi ile
¢elismektedir (Rousseau, 1990: 392).

e Kariyerizm, g¢alisanlarin kariyer basamaklarini performansa dayali olmayacak
sekilde tirmanmalari olarak tanimlanmustir (Feldmen ve Weitz, 1991: 237).

e Bir baska tanim ise; iggorenlerin gii¢ ve itibar kazanarak kariyerlerinde istedikleri
sekilde ilerleyebilmek adina olumlu ve olumsuz tutum ve egilimlere girecek
davraniglarda bulunmalaridir (Bratton ve Kacmar, 2004).

e (Crawshaw ve arkadaslarmma (2012) goére kariyerizm c¢alisanin, Orgiite olan
sadakatini baltalayan orgiitsel eylemlere tepkisidir (Crawshaw ve digerleri,
2012’den aktaran Chiaburu ve digerleri, 2013a: 482).

e Tiirk Dil Kurumu’nun sozliigiinde ise kariyerizm, “Kariyer yapmayi, en yiiksek

amagc olarak gdren diisiince sistemi” seklinde tanimlanmistir (www. tdk. gov. tr,

2018).

Kariyerizm algisinin, hem orgiit icinde yatay hareketlilik hem de sosyal sistem i¢ine ve
disina olan hareketi barindiran Kkariyer ilerlemelerinden radyal hareketi de iginde
bulundurdugu veya benzedigi sdylenebilmektedir (Erdogmus, 2003’ten aktaran Arar,
2016: 31). Kariyerizm anlayisina gore galisan birey sadece liyakat ile ilerleyememektedir
clinkli bu zor bir durumdur. Liyakatin yaninda orgiit i¢indeki ¢alisma arkadaslar1 ve
yoneticilerle olan iligki de onemlidir. Kariyer i¢in istenilen hedefe ulagsmakta iyi bir
performans gostermekten ziyade sadece basarili bir ¢alisan siisii vermek de yeterli

olmaktadir. Bireyin istedigi hedeflere ulasmak konusunda bu tiir yaniltict davraniglara



girmesi mibahtir. Ciinki, bu yeni anlayista birey Orgiitiin istek ve bagarilar1 yerine kendi
isteklerini 6n plana ¢ikarmaktadir. Yani kariyerizmde birey kendini 6n planda

tutmaktadir.

Feldman ve Weitz tarafindan yapilan galismada kariyerizm algisinin igerdigi yedi

diistince su sekilde siralanmaktadir;

1- Orgiit icinde sadece yeterlilik ve yetenek ile ilerlemek zordur.

2- Orgiit iginde istenilen kariyer hedefine varmak i¢in ¢alisma arkadaslariyla sosyal
iliskileri kullanmak gerekmektedir.

3- llerlemek igin basarili goziikkmek 6nemlidir.

4- Calisanin kendisini iyi hissetmesini saglayan terfi ve ilerlemeleri almasi igin
aldatic1 davraniglarda bulunmasi gerekmektedir.

5- Uzun donemde orgiitlin kariyer planlari ile bireyin kariyer planlar1 uyusmayabilir
bu yiizden birey kendine odaklanmalidir.

6- Calisanin orgiite veya yoneticiye bagliligi 6diillendirilebilir bir sey degildir.

7- Orgiitiin ¢ikarlarindan daha ¢ok bireyin kendi ¢ikarini1 6n planda tutarak hareket
etmesi gerekmektedir (Feldman ve Weitz, 1991: 238).

Kariyerizm anlayisi, bireyi kendi ilgi ve yeteneklerinin yeterince farkinda olmadan
kendisi i¢in 6nemli olan Kariyer kararlarin1 almaya yonlendirmektedir (Louis, 1982: 68).
Kariyerizm kavraminin diiriist olmayan, giivenilmez ve manipiilatif bir dogaya sahip

oldugu dile getirilmektedir (Y1ldiz, 2015: 135).

Kariyerizm algisini olusturan bilesenlerden biri de bireyin ve orgiitiin hedeflerinin birbiri

ile uyusmamasidir (Feldman ve Weitz, 1991).

Aryee ve Chen (2004) vyirittikleri g¢alismada; kariyerizmin adaletin olumsuz
algilanmasiyla da iliskili olusan bir kavram oldugunu gostermektedirler. Hsiung ve
arkadaglarinin (2012) ¢alismasina gore de baskalarma yardim etmek gibi goriiniiste
olumlu davraniglar da barindiran bir kavramdir (Chiaburu ve digerleri, 2013a: 474).
Kariyerizm esittir “-mis gibi yapmak” denilebilmektedir. Ve bu ciimleden yola ¢ikarak

kariyerizm kavraminin izlenim yonetimi ile baglantili oldugu sdylenebilir.



Calisanin ilerleme ve kendini ispatlama ihtiyaci gibi yonlerinin yok sayildig orgiitlerde,
birey kendisinin sadece bir arag ve maddi bir girdi gibi goriildiiglinii anladiginda, o da

orgilitli sadece bir ara¢ gibi gorme egilimine girmektedir.

Kariyerizm kavraminin olumsuz egilimli bir is tutumu olarak ele alinabilecegi farkli
tanimlarda da goriilmektedir. Calisanlar icin bir tutum, algi olan bu kavramin yasal
olmayan ve etik dis1 davranislari igerdigi goriilmektedir. Bu tutum hem c¢alisan1 hem de
orgiitii olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Alanyazin incelediginde kariyerizm
kavraminin olumsuz bir tutum olduguna dair pek ¢ok arastirma yapildig1 ve kariyerizmin

genellikle karanlik tarafina odaklanildigi goriilmektedir.
1.2. Kariyeristlerin Ozellikleri

Insan, degisebilen sosyal bir varliktir ve zamanla insanin yer aldig1 her sey degismektedir.
Ik bashkta agiklanmaya calisilan kariyerizm kavrami da isletmeler, calisma sartlari,
sosyal yapi gibi degisen durumlarin sonucunda ortaya c¢ikmistir. Yasanan tim
degisimlerde insan mevcuttur ve biiyiik rol oynamaktadir. Aslinda bu degisimler insanin
bir duruma veya olguya bakis acisinin ve diislincesinin degismesiyle baslamaktadir.
Diislincelerin en hizli etkiledigi sey davraniglardir. Diislinceler, davranislara
yansimaktadir. Yeni diislincelerle ortaya konan yeni kavramlar iglerinde yeni davranis

bi¢cimlerini de barindirmaktadir. Benzer bir isleyis kariyer i¢in de s6z konusudur.

Geleneksel kariyer anlayisina gore bireylerin bulunduklari 6rgiitte ilerlemeleri kidem ve
basariya gore degerlendirilip yapilmaktaydi ve kariyer yonetimi genellikle Orgiit
tarafindan yapilmaktaydi. 1990’lardan sonra bu geleneksel anlayis yerini bireyin
kariyerini kendisinin yonettigi cok yonlil, siirekli degisim halinde olup belirli bir mekan

ile sinirli olmayan yeni kariyer anlayis1 almistir (Aytemiz Seymen, 2004: 108).

Kariyer ile ilgili yeni bir algi olan kariyerizm anlayisina sahip olan bireylere kariyerist
denmektedir. Kariyeristler geleneksel bir bakis agisiyla kariyerlerine odaklanan
caliganlardan farkli davranislar sergilemektedirler. Her algi gibi bu algimmin da

benimsendigi kisiler lizerinde, tutum ve davranislari agisindan etkisi vardir.

Bulova’ya (2000) gore kariyeristlerin kariyer algisindaki esas; ilerlerken 6nemsiz seylere

zaman olmadigin1 vurgulamalaridir (Bulova, 2000’den aktaran Yildiz, 2015).



Kariyeristler kariyer hedeflerinde ilerlemek adina en iyi performansi géstermekten ziyade
sosyal iligkilerini gli¢lendirmeyi, yonetici ve c¢alisanlarla daha iyi iletisim kurmayi,
basarili olmaktan daha ¢ok basariliymis gibi yapmayi, kendilerini 6n plana ¢ikarmay1

tercih etmektedirler (Feldman ve Weitz, 1991: 237-240).

Bu noktadan hareketle kariyerist bireyler performansla ilerleme algisina sahip
olmadiklar1 i¢in orgiit i¢cindeki sosyal iliskileri kullanmaktadirlar. Boylece kariyerist
bireyler zorunlu vatandashik davranislar1 sergilemektedirler. Zorunlu vatandaslik
davraniglarina 6rnek olarak yoneticilerin cok dnemli olmasa da sosyal sorumluluk amagh
bir goriismede is gorenlerinin mesai giiniiniin disinda da bulunmalarin1 istemeleri
gosterilebilmektedir. Bu noktada goniilliiliikk esaslt yapilmasi gereken davranis
zorunluluk haline gelmektedir. Kariyerist ¢alisan ilerlemesinde engel ¢ikmamasi adina,
yonetici ile iyl geginmek gibi zorunlu vatandaslik davranislar sergilemektedir (Yildiz ve
Ayaz Arda, 2018: 154-155). Bu zorunlu vatandaslik davraniglarin1 daha iyi géziikmek

adina iclerinden gelmese de sergilemektedirler.

Kariyeristler daha kisa vadede sonuca ulasabilecekleri davranislara yonelmektedirler. Bu
durumda goniilli olmasa da zorunlu vatandashik davramiglarimi  sectikleri

soylenebilmektedir (Adam 2011°den aktaran Yildiz ve Ayaz Arda 2018:156).

Yildiz ve Alpkan (2015) ile Yildiz ve arkadaslarinin (2015) yiiriittiikleri arastirmalara
gore; kariyeristlerin bulunduklar1 Orgiitte iiretime engel olacak davranislar icinde

bulunabilecekleri goriilmektedir (Yildiz, 2016: 197).

Kariyeristlerin kendi kisisel itibar ve ¢ikarlarini 6n plana aldiklar1 s6ylenebilmektedir.
Kariyerist bireyler “yalniz kurt” olarak adlandirilmaktadir (Feldmen ve Weitz, 1991:
242). Kariyeristlere gore en kutsal amag, Kariyerlerinde istedikleri noktaya ulagsmaktir ve
bu yolda yapilan her sey kabul edilebilirdir. Bu algiya sahip bireyler, calistiklari

orgiitlerde de kendi faydalar1 dogrultusunda davranis sergilemektedirler.

Bu tiir davraniglardan birine 6rnek gosterilecek olursa; bir kurulusta mali bir sikintida
kariyerizm algisina sahip olmayan calisanlar kaynaklari esit bir sekilde dagitirken,
kariyerist bireyler daha fazla mali gelir elde etmeyi hedefleyerek davranmaktadirlar
(Kuyumcu ve Dahling, 2014: 304).



Kisiler basarili olmadiklar1 halde basarili goriinmek gibi aldatici davranislara
girmektedirler. Ayrica aldatict davraniglart Chiaburu ve arkadaglarinin (2013a) dedigi
gibi bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar. Kariyeristler yapmis olduklari bu yanhs
davranislar yliziinden “orgiitsel yikic1 sapkin” insanlar olarak adlandirilmaktadir. Yiiksek
kariyeristlik egilimine sahip ¢alisanlar yapmis olduklar1 yanlis davraniglar1 6z denetim

sistemini devre dig1 birakarak ahlaki gerek¢elere dayandirmaktadirlar (Yildiz, 2015: 21).

Kariyeristlerin hedeflerine ulasmak i¢in diisiinmeden sergiledikleri zararli davranislarin
yaninda, aynmi Orgiitte bulunduklar1 ¢alisma arkadaslarinin ve yoneticilerinin istedigi
sekilde sergiledigi davranislar da olabilmektedir. Kariyeristler kisiler arasi iligkiyi de bir

arag¢ olarak gormektedirler.

Italya’da hakimlerin kariyerizm egilimlerini 6lgmeye yonelik yapilan bir arastirmaya
gore kariyerist egilimli bir hakim kendi bireysel itibarin1 en iist seviyeye ¢ikarmak

istemektedir (Melcarne, 2017: 248).

Diger bir ifade ile Rousseau’nun (1990: 392) ¢alismasina gore kariyerist bireylerin kisa
vadede yasanacak degisimleri tahmin etme ihtimali daha yiiksektir. Kariyerizm algisina
sahip olan Kkariyerist bireyler, bulunduklar1 6rgiite daha kisa siire bagli kalmakta ve daha
sik is ve Orgiit degistirmektedirler. Bu bireylerin ekonomik miibadele ile iliskilendirilen

islemsel sdzlesmeyi esas alan istihdam iliskisi yasadiklar1 goriilmektedir.

Chay ve Aryee’ye (1999) gore de, kariyeristlerin bulunduklar1 6rgiite bagliliklar1 daha az,
istifa niyetleri daha yiiksektir (Chay ve Aryee, 1999:620).

Kariyeristler hedefledikleri ise ve pozisyona ulasmak adina kendi kisisel gelisimlerini 6n
plana almaktadirlar, bu gelisimlerini tamamlarken olduklar1 isletmeyi bir ara¢ ve
kendilerini de o isletmede gegici gormektedirler. Bundan dolay: kariyeristlerin orgiit ile
arasinda yiiksek is iliskisi olsa da bagliliklar1 diisiiktiir (Pulich ve Tourigny, 2004:
296’den aktaran Kizildag, 2010: 23).

Kariyerist bireylerin sozlesme siiresi tamamlandiktan sonra Orgiitlerinden ayrilma
thtimali daha yiiksektir ¢iinkii kariyerist bireyler i¢in istihdam iligkisi daha az 6nemlidir.

(Hamilton ve Treuer, 2012: 480).

Fakat bu arastirmalarin aksine Ng ve digerlerinin (2005) yapmis olduklar1 aragtirmada

kariyerist bireylerin isten ayrilma niyetlerinin olmadigi durumlarin da oldugu tespit



edilmistir. Ornegin; eger bireyin hedefine ulasmas icin o iste daha fazla tecriibe edinmesi
ya da yiikselmesi i¢in kidem siiresini arttirmasi gerekebilir (Y1ldiz ve Ayaz Arda, 2018:
160).

Kariyeristlerin siirekli ilerleme, yiikselme gibi orgiit icinde hareketlilik istegi vardir.
Kariyeristler, bireysel egilimlere dolayisiyla ben merkezli hedeflere sahiptirler.
Kariyeristlerin kendi hedeflerini 6n plana almalar ise ve isletmeye bagliliklarini
etkilemektedir. Bunlardan anladigimiz Kariyerist bireyler sadakatsizdir ve kendi

c¢ikarlarini her seyin oniine koymaktadirlar.

Kariyerist bireyleri motive eden seyler diger ¢alisanlardan farklidir ve bu motivasyonlar
tutum ve davranislar etkilemektedir (Herrick ve Thomas, 2005: 727). Kariyerist bireyler
daha fazla ilerleme hirsina sahiptir denilebilmektedir. Kariyeristler yol gosterici
mentorlar1 ve ¢alisma arkadaslarini segerken; ilerlemelerine katkist olacak, yeni yollar
acabilecek kisiler olmasina dikkat etmektedirler (Kram, 1985’den aktaran Feldman ve
Weitz, 1991:239). Kariyerist bireyler 6rgiit adami olmaktansa, kisisel istek ve ¢ikarlarini
on plana aldiklarini belirtmektedirler (Aryee ve Chen, 2004’den aktaran Yildiz, 2015:
21).

Kariyeristler ben merkezli bencil bir kisilige sahiptir ¢iinkii orgiitsel ve bireysel kariyer
hedefleri arasinda yasanan veya yasanacak olan durumlarda kendi planlarini 6ne ¢ikarip
bulunduklar1 6rgiitten, isten ayrilma veya olmasi gerekenden daha az performansla orgiite
zarar vermekten c¢ekinmemektedirler (Feldman ve Weitz, 1991: 241). Kariyeristler
aldatici davraniglar icinde hareket etmektedirler. Diger bir ifadeyle; aslinda dyle
olmasalar da goz boyamak i¢in goniillii gibi yoneticiye ve oOrgiite karst iyi davranis
sergilemektedirler. Tam tersi kendi niyetleri dogrultusunda zarar verici davraniglara da

cekinmeden girmektedirler.

Izlenim yonetimi, genel olarak kisilerin digerlerinden 6n planda olmay: hedefleyerek
yaniltici davraniglarda bulunmasi ve hedef kisiyi aldatmasi olarak tanimlanmaktadir
(Rosenfeld, Giacalone ve Riordan, 1995°den aktaran Demir, 2017). Literatiirde izlenim
yontemi ile ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir fakat tanimlarin ortak noktasi su sekilde

siralanabilmektedir (Dogan ve Kilig, 2009: 56) :

e Sosyal bir etkilesim siirecidir,
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e Imaj olusturma yéntemidir,
e Belirli bir amaca/sonuca ulagma girisimidir,
e Davranislarin yonlendirilmesi ve kontrol edilmesine iliskin bir siirectir,

e Diger bireyleri etkilemeye yonelik bir siirectir.

Izlenim yonetimi davranis1 igine giren bireyler de kisiligin tarif edilmesi, rapor verme,
Oziir dileme, kendini konumlandirma, yagcilik etme, onaylama davranislari
goriilebilmektedir. Birey kendine ait yeteneklerini, hayat goriisiinii ve karakter
Ozelliklerini dile getirip tarif etmek istemektedirler. Mevcut durum ile ilgili bilgilendirme
yapmak istemektedirler. Olumsuz durumlarin sonuglarin1 azaltmak adina 6ziir dileme
kullanilmaktadir. Daha fazla sorumluluk olmaya yonelmektedir. Yoneticiye iyi
gorinmeye ¢alisilmaktadir. YOneticinin yaptiklar1 veya soOylediklerini onaylamay1
icermektedir (Gardner ve Martinko, 1988: 44). izlenim ydnetimi kavramimin iceriginden
ve Chiaburu ve digerlerinin (2013) yapmis oldugu ¢alismadan hareketle kariyeristlerin
izlenim yonetimini kullanma ihtimalleri yliksek denilebilmektedir. Kisaca; kariyeristler
kapasite ve gercek performanslarindan daha c¢ogunu yaptiklarint gostererek

yaniltabilmektedirler.

Feldman ve Klich’in (1991) de degindigi gibi kariyerist bireylerin olumsuz
davraniglarindan biri de grup caligmasinda bir takimin iiyesi gibi goziikmesidir (Feldman
ve Klich, 1991°den aktaran Yildiz ve Ayaz Arda, 2018: 161). Bu durumda kariyeristlerin

izlenim yontemi kullanmalarina verilecek bir 6rnektir.

Kariyeristler orgiite ger¢ek anlamda performanslar ile katki saglamak yerine katki
sagliyormus gibi gdriinmeyi tercih ederler (Feldmen ve Weitz, 1991: 240). Ornegin;
kariyerist bir insan kaynaklar1 ¢alisan1 gegici olarak bir basamakta bulundugunun
farkinda olarak ger¢ek performansini ortaya koymadan isleri yapiyormus gibi hareket
edebilmektedir. Kariyerist c¢alisan uzun vadeli fayda saglayacak davranislara

girmemektedir.

Kariyerist bireylerin tek amaclarinin baskalarinin goziinde kendi imajlarin1 yonetmek

oldugunu séylemektedirler (Chiaburu ve digerleri, 2013: 476).

Kariyeristlerde beklenti memnuniyetsizligi vardir. Diger ¢alisanlara gore iglerinden daha

az memnundurlar ve ¢esitli memnuniyetsizlikleri vardir (Feldman ve Weitz, 1991: 253).

11



Bulunduklar1 anda ve durumda her sey yolunda olsa da, ilerleyen zamanlarda kariyer
ilerlemelerine dair karsilarina ¢ikabilecek engellere karsi daha hassastirlar (Feldman ve
Weitz, 1991: 241). Kariyeristler orgiite karsi yikici, olumsuz sonuglar dogurabilecek
davraniglar i¢ine girerken, kisilerarasi iliskide yikic1 davraniglarda bulunmamaktadirlar

clinkii bu menfaatlerine ve kariyerizm mantigina aykiridir (Yildiz, 2015: 132).

Kariyeristlerin izlenim yonetimi taktiklerine bagvurduklar1 belirtilmisti. Sadece izlenim
yonetimi ile yaniltict davranislarda bulunmak degil ayn1 zamanda o izleyicinin takdirine

de ihtiya¢ duymaktadirlar (Feldman ve Weitz, 1991: 242).

Kizildag’in yiiriitmiis oldugu doktora tezine (2010) gore, is hayatina yeni adim atan, geng
calisanlarin kariyerist olma egilimleri daha fazladir. Yillar gectikte diizenli ve gilivenli bir
ise sahip olma istegi artmaktadir. Yoneticiler arasindaki kariyerist egilimde; 26-30 yas
grubundaki yoneticilerin, 31-40 yas grubuna gore aidiyet, baglilik duygusunun daha az
olmasi, daha az diizeyde kisiler aras1 yikici davraniglarin belirlenmesi, kendi sorunlarina
gore hareket edip oOrgiitiin sorunlarina yilizeysel bakmalar1 bu durumun verilerini
yansitmaktadir denilebilmektedir. Ayrica 1980-1999 yillar1 arasinda dogan Y kusagi
tiyeleri ile kariyerizm algis1 arasindaki iligkinin yoniinii ve diizeyini belirlemek amaciyla
yapilan ¢alismanin sonucunda, dogum yili ile kariyerizm algis1 arasinda pozitif yonlii ve
orta diizeyde bir iliski bulunmustur. Dogum yillar1 arttik¢a kariyerizm algis1 da artis

gostermektedir (Girdap, Giden ve Ozdemir, 2018:11).

Kariyerist kavraminin yaninda birkag arastirmada “kiiresel kariyerist” kavramina da yer
verilmektedir. Kiiresel kariyerist bireyler, farkli ilkelerdeki oOrgiitler arasinda gegis
yaparak kariyerlerinde ilerlemektedirler. Kiiresel kariyeristler farkliliklar kesfetmeye ve
tecriibe firsatlarina ve st diizey bir pozisyonda olmaya 6nem vermektedirler (Suutari,
Tornikoski, Makela, 2012: 3464). Kariyerist bireyler, isleriyle psikolojik olarak
ozdeslesmek istememektedirler (Chay ve Aryee, 1999: 620). Kariyerist bireylerin iginde
bulundugu davranislar yanlis olsa da onlar istedikleri hedefe ulagsmakta bagli olduklar
isletmeye, isletmenin kurallarina, calisma arkadaglarina zarar1 olacak davraniglar
uygulamakta herhangi bir ¢ekince duymaz ya da rahatsizlik i¢inde olmazlar ¢iinkii bu
davraniglari arag olarak gormektedirler. (Y1ildiz, Yildiz ve Alpkan, 2015: 684).

Kariyeristler olumlu ya da olumsuz yapmis olduklar1 davraniglar veya basariliymis gibi

goriinme ¢abalar1 bir izlenim yonetimi taktigidir. Bu davraniglar aslinda kariyeristlerin
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dogasinin yani giinliik hayatinin bir olanagiidir denilebilmektedir. Kariyeristlere gére bu
aract yanlis davraniglar olmadan ilerlemek ¢ok zordur. Kariyerizm kavraminda en ¢ok
one c¢ikan noktalardan biri de ilerlemenin performansa dayanmadan gerceklestirilmesi
veya gerceklestirilmek istenmesidir. Kariyerist bireyler kariyerlerindeki ilerlemeyi
performans kriteri disindaki seyleri 6n plana alarak yapmaktadirlar. Kariyeristlerin;
yoneticilerini, bulunduklar1 orgiittekileri bir basamak gibi gdrmesinin yaninda is

arkadaslarina da ayni algi ile yaklastiklar1 soylenebilmektedir.

Teorik alandaki bu vurgulara gore; kariyerist ¢alisanlar belirleyici kriteri performans,
yetkinlik ve liyakat olmayan kariyer ilerlemesine egilimlidirler. Kariyeristler ilerlemenin
performans ve yetkinlik diginda siirdiiriilebilecegine inanirlar. Sosyal iligkilere, iletisime
zarar vermek, onlarin hedeflerine ilerlemelerine engel olan yanlis bir davranistir.
Kariyeristler, kendi ¢ikarlarin1 géz oniinde bulundurarak kariyer politikalarina uygun
taktiklerle hareket etmektedirler. Sadakatleri azdir veya yoktur. Kariyeristlerin daha iyi
bir is veya kurum firsat1 karsilarina ¢iktigi zaman mevcut islerini/ isyerlerini kolayca terk
edebilmektedirler. Fakat tam tersi bir durum da hedeflerine ulagsmak i¢in o kurumda da
bekleyebilirler. Ornegin; kariyerist olmayan fazla mesai yapmaya, iyi bir performans igin

kendini gelistirmeye odaklanirken, kariyerist sosyal iliskilere odaklanmaktadir.
1.3. Kariyerizmi Etkileyen Unsurlar

Tutumlar, duygular, duygu durumlan, kisilik, degerler, algilar bireyin orgiit i¢cindeki
davraniglarini etkileyen onciillerdir (Robbins ve Judge, 2013’den aktaran Yildiz ve Ayaz

Arda, 2018: 152). Bu onciilleri de tetikleyen durum veya konular bulunmaktadir.

Kariyerizm algisin1 da etkileyen unsurlari kisaca agiklamak gerekirse;

Feldman’a (1985) gore, sirketler arasinda artan rekabet ve g¢alisan sayisinin artmas,
bireyleri iyi bir performans sergilemek yerine sergiliyormus gibi yapmalarina, ilerleme

de sosyal iliskileri kullanmalarina yonlendirmektedir (Orpen, 1998: 128).

Aryee ve Chen (2004) yapmis olduklari ¢alismada, orgiitsel gliven seviyesinin kariyerizm
algisina etkisini ortaya koymustur. Calisanlarin oOrgiitsel gliven seviyeleri diistiikge
kariyerizm algisina yonelmeleri artmaktadir (Aryee ve Chen 2004’ten Yildiz, Yildiz ve

Alpkan, 2015: 684). Feldman (1985) da yapmis oldugu calismayla ayni durumu; ¢aliganin
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is giivenligi ve on goremedigi muamele hissettigi Orgiitte kariyerist bir yonelimi

benimsedigini ortaya koymaktadir (Chay ve Aryee, 1999: 614).

Ayrica Chay ve Aryee (1999)’un Singapur’da yapmis olduklar1 ¢alisma da kariyerizm
algisina sahip olmanin kiiltiire bagh olmadigini yani kiiltiiriin tek bir etken olmadigin
ortaya koymaktadirlar. Tipki Amerikali calisanlar gibi Singapurlu c¢alisanlar da
kariyerizme yonelmektedirler. Bulunulan oOrgiitle yapilan islemsel sozlesmeler
kariyerizm algisina egilimin gelismesini ve ortaya ¢ikmasmi hizlandirmaktadir. Is
giivenliginin az oldugu, belirsiz ¢aligma sartlarinin i¢inde c¢alisilan orgiitlerdeki bireyler
kariyerist bir egilim gostermeye yonelmektedir. Kiiltiirel faktdrlerden biri olan belirsizlik
toleransinin diisiik olmasi da kariyerizme yonelmeyi arttirmaktadir (Chay ve Aryee,1999:
613-622).

Kariyerizm algis1 performans harici diger yol ve yontemlerle ilerlemeyi barindiran bir
algt oldugundan kariyerist kisiler de iyi bir performans sergilemenin ¢ok Onemli
olmadigin1 diisiinmektedirler ve performans 6l¢limiiniin iyi bir sekilde yapilmadigi
grup/takim c¢aligsmalari icinde yer almak istemektedirler. Kisinin karakteri, diisiince yapisi
ve kisilik ozellikleri gibi bireysel etkenlerin yaninda orgiitin kiltiirii, atmosferi gibi
orgiitsel etkenler de kariyerizm algisina yonelmede rol oynamaktadir. Hofstede nin
(2003) yapmis oldugu g¢alismada ortaya koydugu kiiltiir boyutlarindan (belirsizlige
tolerans, erillik-disilik, bireyci-toplumcu, gii¢ mesafesi, uzun ve kisa doneme yonelme
gibi) belirsizlige tahammiilii olmayan, erillik hakim olan, bireyci, giic mesafesi yiiksek
olan, kisa donem diisiinen topluluklarda kariyerizm algisina yonelme ihtimali daha
fazladir. Calisan giiven duymadig ve belirsizlik i¢inde oldugu ortamda kendi gelecegi
i¢in kendini merkeze alarak davranmaya yonelmektedir. (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018:
154-162).

Calisanin kariyerizm algisina yonelmesini etkileyen unsurlardan biri de bireyin kariyer
hedefleri ile orgiitiin kariyer hedeflerinin uyusmamasidir (Feldman ve Weitz, 1991).
Uyusmayan planlar bireylerin kariyerizm algisini belirlemesine neden olmaktadir. Arada
kalan birey dogal olarak kendini 6n planda tutmaktadir. Isletmelerin galisanlarina 6zel
kariyer gelisimi icin plan ve firsat sunmamasi kariyerizme ydnelmeyi etkileyen
unsurlardandir (Crawshaw ve digerleri, 2012°den aktaran Yildiz ve Ayaz Arda, 2018:
154).
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Kariyerizm algisinda bireyin bulundugu o6rgiitii hedeflerine ulagmak i¢in sadece bir
basamak olarak gordiigii bilindiginde is hayatinin baginda olmak da bu algiya yonelmeyi
etkileyen unsurlardan biri olarak goriilmektedir. 26-30 yas arasindaki geng yoneticilerinin
is disinda bakmakla yiikiimlii olduklar1 ailelerinin olmamasi, sorumluluklarinin olmamasi
gibi dis faktorler kariyerlerinin basinda olduklari igin sorunsuz bir sekilde ilerlemek
istemeleri kariyerizme yonelmelerini artirmaktadir (Kizildag, 2010: 164-175).
Ingiltere’de siyasi kariyerizm iizerinde yapilan bir arastirma da ise; sosyo-ekonomik

kosullarin bu algiy1 etkiledigi ortaya konmustur (Ayton, 2017: 4).

Yabancilagma bireyin bulundugu 6rgiitten koparak kimligini kaybetmesi ile ortaya ¢ikan
psikolojik bir durumdur (Akyildiz ve Dulupgu, 2003: 31°den aktaran Tastan, Isci ve
Arslan, 2014: 124). Ramassawi ve arkadaslarina (1993) gore kisinin kimligini
kaybetmesi ile ortaya ¢ikan bu psikolojik durumda, kariyerinde ilerlemesine engel olacak
faktorlere kars1 daha hassas olmasi ve bununla birlikte orgiite gliveninin azalip kariyerizm
algisina yonelip davranmasi beklenmektedir. Calisanlarin yabancilagsmasi ile islerinde,
kariyerlerinde memnuniyetsizlik ve calisma arkadaslariyla iliskilerini araci olarak
kullanma durumu ortaya ¢ikmaktadir. Yani yabancilagsma ile kariyerizm algisi arasinda
pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Bireyin yabancilagsmasi arttikca kariyerizm algisina
yonelme ihtimali de artmaktadir (Chiaburu, Diaz ve Vos, 2011:7-8). Aslinda bu
caligmalardan kariyer memnuniyetindeki azalisin kariyerizmi etkiledigi sonucu da

cikarilabilmektedir.

Chiaburu, Munoz ve Gardner’in (2012) yapmis olduklar1 arastirma sonucunda duygusal
acidan kararsiz olan bireylerin kariyerizme yonelmelerinin daha muhtemel oldugunu
sOylemislerdir. Aryee ve Chen (2004) yapmis oldugu calismada, orgiitsel adaletin ve
kariyerde ilerleme firsatlarinin kariyerizmi etkiledigi ortaya konmustur (Aryee ve Chen
2004’ten aktaran Yildiz, 2015: 21). Crawshaw (2011) yiirlitmiis oldugu calismada,
bireylerin bulunduklar1 érgiitlere olan baghliklarinin azliginin kariyerizm ile gii¢lii bir
iliski i¢inde oldugunu ortaya koymustur. Duygusal istikrarlilikla kariyerizm negatif yonlii
bir iligkiye sahiptir. Duygusal istikrarliligin azalmasi kariyerizm algisina yonelmeyi
arttirmaktadir. Bireylerin psikopati egilimi ve degisim ideolojisi anlayis1 kariyerizme
yonelmeyi es derecede etkilemektedir (Chiaburu, Munoz ve Gardner, 2012: 480-482).
Isletmede yapilan sdzlesmeler ile kariyerizm arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kariyerizm iliskisel bir sdzlesme ile negatif, islemsel sdzlesmesi ile de pozitif yonlii bir
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iliskiye sahiptir. Islemsel sézlesme yapilan bireyler arasinda kariyerizm algisinin goriilme

sikligi daha fazladir (Braekkan ve Tunheim, 2013: 245).

Y kusag iiyelerinin mezun oldugu yil ile kariyerizm arasinda bir iliski olup olmadigi
aragtirtlmis ve mezun olunan yilin kariyerizm algisini etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu
aragtirmaya gore 2009 yilinda mezun olan bireylerin kariyerizm algisinin daha yiiksek
oldugu ortaya konulmustur. Bu durumda ekonomik faktorlerin etkisi de bulunmaktadir

(Hauw ve Vos, 2010: 298).

Makyavelizm anlayisina sahip bireyler, kariyeristler ile benzer 6zelliklere sahiptir. Siyasi
bir anlayis olan Makyavelizm, istenen amaca ulagsmak i¢in politika, gii¢ ve etkileyici
davraniglarin kullanilmasini igeren stirectir (Christie ve Geis, 1970’ten aktaran Giiney ve
Mandaci, 2009:84). Bu yiizden Makyavelizm anlayisina sahip olanlarin kariyerizme
yonelme ihtimalleri daha yiiksektir. Ayn1 zamanda ¢alisanlara sunulan kaynaklarin
sinirlandirilmasi normal ¢alisanlarin performansini diisiiriirken kariyerizme egilimi olan
calisanlarin kariyerizme yonelmesini arttirmaktadir (Kuyumcu ve Dahling, 2013: 302-
307).

Kisaca, orgiitiin is giivencesi vermemesi, adaletli olmamasi ve kariyer gelisim ve
firsatlarin1 sunmamasi1 gibi calisanin sadakatine, iyi bir performans gostermesine,
kariyerde gelisip ilerlemesine engel olacak orgiitsel faaliyetler ve bireysel agidan tutum,

diistince, kisilik 6zellikleri gibi faktorler kariyerizme zemin hazirlamaktadir.
1.4. Kariyerizmin Etkiledigi Unsurlar

Genel olarak kariyer algilari, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarmi belirgin bir sekilde
etkilemektedir. Kariyerizm de bireyin davraniglarini yonlendiren 6nemli bir unsurdur.
Kariyerizm algis1 orgiitlerde, tiretkenlik karsit1 ve verimlilik diisiiriicii gibi yikici, iletisim
ve sosyal baglarin 1yi olmasi gibi yapici olagan dis1 igyeri davranislarina yol agmaktadir

(Y1ildiz, Alpkan ve Y1ldiz,2015: 688).

Kariyerizm algis1 calisanlara kendi kariyerlerindeki ilerlemeyi 6n plana almalarinm
dayattig1 i¢in bu algiya sahip bireyler daha iyi seceneklerin arayist icinde olacaklar ve
firsat bulduklar1 anda bulunduklar1 isletmeyi terk edeceklerdir (Cerdin ve Pargneux,
2014: 2037). Bu da isletmedeki is giicii devir oranini arttiracaktir. Isverenler ¢alisanlarini

elde tutmakta zorlanacaktir. Yildiz ve Ayaz Arda’min (2018) yiiritmiis olduklari
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calismaya gore ise, kariyerizm algisinin hakim oldugu isletmede bireyler isten ayrilmaya
yonelmemektedir. Kariyerizm algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir
iliski bulunmaktadir. Ozellikle de calisanin kariyerinde ilerlemesi icin kidemin etkili
oldugu durumlarda birey kidem siiresini arttirmaya calismaktadir. Etik kurallara,
anlagmalara aykir1 olsa bile kariyerizm algis1 yoneticilerin géziine girmek adina goniilli
olmayan zorunlu vatandaslik davranislarin1 dogurabilmektedir (Yildiz ve Ayaz Arda,

2018: 153-160).

Kariyerizm algis1 performans harici ilerlemeye agik bir anlayis oldugu igin, bireyleri
gercekten performanslarini ortaya koymaktan ziyade basarili gibi goziikkmeye ¢alisarak
izlenim yonetimini kullanmaya yonlendirmektedir. Bu durum isletme i¢indeki terfilerde,
ilerlemelerde haksizliklara yol agabilir. Yoneticiye ve isletmeye karsi adalet algisim
olumsuz yonde etkilemektedir (Oral Atag, Tiiresin Tetik ve Kdse, 2018: 289). Kariyerizm
algisi, ¢alisanlarda benlik algisini ortaya c¢ikarmaktadir ve bu algi ¢alisanlar arasinda
bencilligin yayilmasina yol acabilmektedir. Calisanin orgiite gliveni diisiik seviyede
olmaktadir. Ve bu algi1 psikolojik olarak calisanin isletme ile biitiinlesmemesine yol
acmaktadir (Chay ve Aryee, 1999: 614-620). Birey kendini orgiite ait hissedememektedir.
Olumlu bir etkiye ornek verilecek olunursa; kariyerizm algis1 sosyal iligkilerin kuvvetli

olmasi gerekliligini barindirdigi i¢in 6rgiit icindeki yardimlagmayi ve iletisimi arttirabilir.

Kariyerizm algis1 isletmelerde c¢alisanlarin  yabancilasmasina yol ag¢maktadir.
Yabancilasan kariyerist calisan isletme iginde performansa dayali olmayan yollarla
ilerleme gibi davranislara girebilmektedir. Kariyerizm yukarida deginildigi gibi birey ve
isletme i¢in olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Chiaburu, Diaz ve Vos, 2013: 12-13).
Kariyerizm algisina sahip ¢alisanlarin kariyer hayatlar1 boyunca is veya meslek
degistirmeleri ihtimali de yiiksektir. Kariyercilik daha ¢ok firsatg1 bir sekilde hareket
etmeyi barindirdigr i¢in islemsel istihdam iligkilerine yol agmaktadir (Hamilton ve

Treuer,2012: 478).

Kariyerizm algis1 c¢alisanlarda daha ¢ok olumsuz is tutumlarma yol agmaktadir.
Kariyerlerinde ilerleme istekleri calisanlarda kolayca isletme degistirebilme potansiyelini
olusturup arttirmaktadir. Kariyerizm algisina gore ilerleme, performans olmadan da
saglanabilecegi i¢in calisanlarin performanslarinda diisiikliigline yol agmakta ve ise

katilimi1 azaltmaktadir. Ayrica kariyerizm algisi ¢aligsanlarin i¢ is motivasyonunu
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disiirmektedir. Louis’in  (1982) arastirmasinda ulastigt sonu¢ gibi c¢alisanlar
yeteneklerinin farkinda olmadan kendilerine bir kariyer yolu ¢izmeye yonelmektedirler.
Kariyerizm ise kars1 tutumu ve baglilig1 da azaltmaktadir (Feldman ve Weitz, 1991: 238-
248).

Kariyerizmin getirdigi bu olumsuz etkilerden kaginmak igin isletmelerin 6nlem almasi

gerekmektedir.
1.5. Kariyerizmin Olumsuz Etkilerini Azaltabilecek Onlemler

Isletmeler kariyerizm egilimi daha diisiik ¢alisanlara sahip olmak istemektedirler.
Oncelikli olarak hangi calisanlarin bu algiya sahip oldugunu belirlemeye gidebilirler.
Literatiir bu konuda isletmelere ve yoneticilere ¢cok fazla bilgi sunamamaktadir. Ancak
Chiaburu, Munoz ve ve Gardner’in (2013) yiiriittiigii, kariyerist bir ¢alisanin nasil erken
tespit edilecegi tizerine bir ¢alisma bu konuda drneklere yer vermektedir. Crawshaw ve
digerlerinin (2012) tanimladig: iizere kariyerizm, baglilig1 azaltan orgiitsel eylemlere
karst calisanin verdigi tepkiler olarak tanimlanmaktadir. Orgiitler baghiligi azaltan
eylemlerden uzak durmalidir. Ornek verilecek olursa; ¢alisanlara sunulan &rgiit icindeki
adil kariyerlerinde ilerleme firsatlari, isletmeye karsi baglilig1 ve giiveni korumaktadir.
Boylece isgorenlerin kariyerizm egilimleri de azalabilmektedir (Chiaburu, Munoz ve
Gardner, 2013: 474-482). Bireylere sunulan kariyerlerinde ilerleme firsatlarinin yaninda
calisanlara istihdamlar1 konusunda giivence de verilmelidir (Chay ve Aryee, 1999: 615).

Bu durum sozlesmelerdeki is giivenligi ile ilgili ifadelerin gii¢lendirilmesi ile saglanabilir.

Dogru ise dogru insani se¢cme konusunda insan kaynaklari yoneticilerine biiyiik
sorumluluk diismektedir. Ise alma, segme ve yerlestirme siirecinin etkin bir sekilde
saglanmasi verimliligin diigmesini engelleyecektir. Insan kaynaklar1 yoneticileri ise alma,
segme ve yerlestirme silirecinde yiiksek kariyerizm egilimine sahip calisanlar kisilik
testleri ile tespit edebilirler (Yildiz, 2016: 200). Buna ek olarak yoneticiler, izlenim
yonetimi taktiklerine karsi daha dikkatli olmalidir. Ciinkii kariyerist bireyler izlenim
yonetimi taktiklerini ¢ok 1yi kullanabilmektedirler (Oral Atag, Tiiresin Tetik ve Kdse,
2018: 289). isletmeler calisanlarin kariyerlerinde ilerlemesi i¢in en 6nemli kriter olarak
performans unsurunu se¢ip, onun iistiinde durmalidirlar (Cerdin ve Pargneux, 2014:

2046). Isverenler calisanlarina kariyerlerinde ilerleme imkan1 vermese bile eger isletme
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icinde adaletli olur ve bunu is gorenlerine yansitirlarsa, kariyerizmi yine biiyiik 6l¢iide
kontrol altina alabilirler (Crawshaw ve Brodbeck, 2011°den aktaran Kim ve digerleri,
2015: 139).

Kariyeristlerin en belirgin ozelligi kendi kariyer hedeflerine odaklanarak hareket
etmeleridir. Isletmenin hedeflerini ikinci plana atabilirler. Bu yiizden her seyden énemlisi
eger isletmeler calisanlarina iyi bir kariyer gelisimi firsat1 sunarsa ve o yonde egitimler
verirse, Kariyerizmin verimliligi azaltmasini ve is giicii devir oranini arttirmasini
onleyebilirler. Calisanlara performanslarinin karsiligi odiiller verilmelidir. Bu konuda

etik davranilmalidir (Kim ve digerleri, 2016: 140).

Bu boliimde, kariyerizm kavraminin tanimina, kariyeristlerin 6zelliklerine, kariyerizmi
etkileyen unsurlara, kariyerizmin etkilerine ve olumsuz etkilerini d6nlemek adina alinacak
onlemlere detayl bir sekilde yer verilmistir. Bir sonraki boliimde ise arastirmanin diger

unsuru olan ig-yasam dengesi kavrami agiklanacaktir.
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BOLUM 2: IS YASAM DENGESI KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde is-yasam dengesi kavrami, is-yasam dengesi ile ilgili
kavramlar ve is-aile ¢atismasi kavrami tanimlarina yer verilmektedir. Daha sonra ise
sirastyla is-yasam dengesini agiklamaya yonelik teorilerden, is-yasam dengesini etkileyen
bireysel ve orgiitsel faktorlerden, is-yasam dengesinin saglanamamasinin sonuglarindan

ve ig-yasam dengesini saglamaya yonelik olarak yapilabileceklerden bahsedilmektedir.
2.1. Is Yasam Dengesi ile Tlgili Kavramlar
Is yasam dengesi kavram1 dncesinde is, yasam ve denge kavramlari kisaca agiklanacaktir.

Is kavram, insan igin hayatinda yer alan énemli kavramlardan biridir. Insanligin var
olusundan beri hayatinin i¢inde bulunmaktadir. Kisinin toplumla baglantisin1 saglayan,
yerini ve gorevlerini agiklayan ve sosyal olarak baglantisini giiclendiren bir kavramdir

(Aytag, 2005: 1).

Tiirk Dil Kurumu (TDK) is kavramini; istenilen bir sonucu ortaya koymak igin ¢alisma,
deger yaratan emek seklinde tanimlamaktadir (www. Tdk. Gov. Tr, 2019). TDK’nin
taniminda da yazdigi gibi birey istedigi bir sonug i¢in ¢alismak zorundadir. Bunun
yaninda is, bireyin Kisisel mutlulugu i¢in goniillii olarak segilen kigisel tatmin unsuru da

olabilmektedir (Kagnicioglu, 2013: 23).

Dogdugumuz an1 baglangi¢ ve 6ldiiglimiiz an1 son sayarsak bu iki olay arasinda gecen
siireye yasam denmektedir. Bu gecici bir siire¢ olmasina ragmen insanlar ne kadar
olacagim bilemedikleri i¢in kendi istedikleri seyler ugruna emek vererek yasamlarini
siirdiirmektedirler (Bostancioglu, 2014: 6). Is-yasam dengesi; bireyin kendi yasami, is
hayatindaki yasami ve aile yasami arasinda uyum halinin olmasidir (Pichler,
2008:451°den aktaran Dogrul ve Tekeli,2010: 12). Bu ii¢ kavrama kisaca deginecek

olunursa:

Bireysel yasam; bireylerin isleri disinda gegirdikleri zamani ifade etmektedir. O’Driscoll,
llgen ve Hildreth’in (1992) yapmis olduklar1 ¢alismada is yasaminin disindaki zamanin
icine spor yapmak, akraba ve arkadaslarla goriismek, sosyal aktivitelere katilmak, ilgi

duyulan alanlarla vakit gecirebilmek, topluma faydali goniilliige dayanan faaliyetlere
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katilabilmek gibi alt1 zaman bashigi oldugunu ortaya koymuslardir. Yani i yasami

disindaki zaman sadece aile yagsamindan olugsmamaktadir (Ulukapi, 2013: 21).

Aile yasami; aile iiyeleri ile bireyin iletisimi ve iliskisidir. Is ve aile yasami arasindaki
iliski dengeli olmadig1 zaman kisi is-yasam dengesizligi yasamaktadir. {s dis1 yasam alan1

icinde en 6nemli grup aile olarak degerlendirilmektedir (Savci, 1999: 150).

Is yasamu; kisilerin bireysel yasam ve aile yasam1 disinda sahip olduklari iste harcadiklar
zamandur. s igin yolda gegirilen siire, eve is getirilmesi gibi durumlar1 da kapsamaktadir
(Saymn, 2017: 26). Ozellikle psikolojik acidan bir isi yapmak zaman aldig1 igin
calisanlarin yasaminda 6nemli bir yere sahiptir (Yirik ve Babiir, 2014: 54).

Denge, TDK tarafindan “zihinsel ve duygusal uyum, istikrar” olarak tanimlanmaktadir
(www. Tdk. Gov. Tr, 2019). Yasamin her alaninda bir denge mevcuttur. Denge, uyumu
ve diizeni saglamaktadir. Bireyin kendi hayati i¢inde dengeyi saglamas1 hem maddi hem
manevi yonden olumlu getiriler saglamaktadir. Is ve yasam arasinda denge saglanmasi
gereken Onemli iki unsurdur. Bu iki alanda denge saglanmamasi sonucunda kisiyi

etkileyecek problemler agiga ¢ikmaktadir (Aycan, 2007: 25).

Is-yasam dengesine siirec iginde farkli anlamlar yiiklense de insanoglunun varligindan
beri i ve yasam hayatimizda yer almaktadir. Sanayi devrimiyle birlikte ¢calismaya olan
egilim daha da artmistir. Bu egilimin artmas1 insanlarin yasamlarina ayirdiklart vakti
kisitlamis, is ve yasam arasindaki dengeyi yakalamak zorlasmistir. Bu nedenle ¢atigma
anlam1 da yiiklenebilmektedir. Bir sonraki baslikta ¢atisma alinacak olsa da kisaca
catigma; bireyin agirligi hayatinda bir alana vermesi sonucu meydana gelmektedir.
Zedeck’te (1992) is yasam dengesini farkli alanlarda catisma meydana gelmemesi olarak
tanimlamistir (Ballica, 2010: 4). Yiriitiilen farkli ¢alismalarda is-yasam dengesi farkli
terimlerle de ifade edilmektedir. Bu terimler (Demirer, 2011: 7) :

e s ve is dis1 yasam (Vatansever, 2008: 81),

e Is-aile-6zel yasam ( Aycan ve digerleri:8),

e s aile catismasi (Karatepe ve Baddar, 2005:1; Sikora ve digerleri, 2007:1; Yang
ve digerleri, 2000: 113),

e s ve aile yasam1 dengesi (Kapiz, 2002: 139) ve
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e Is-yasam catismasi (Duxbury ve Higgins, yil: 3; Greenhaus ve Beutell, 1985: 76;
Kilig¢ ve digerleri, 2008:243).

Is-yasam dengesi (IYD) kisinin hem is hem yasam beklentilerinin dengede olmasidir. Is
yasam dengesine ait uygulamalar 1986 yilinda yapilmaya baslandig1 goziikse de aslinda
tarihi 1930lara kadar gitmektedir. Ikinci Diinya Savasi’ndan énce, W.K. Kellog sirketi
vardiya saatlerindeki degisiklik ile gilinliik sekiz saatlik ii¢ vardiyanin yerini alt1 saatlik

dort vardiyaya alarak diizenleme yapmustir (Kiigiikusta, 2007: 34-35).

Degisen toplum, bireylerin toplumdaki ve isteki sorumluluklarini arttirmustir. Is ve aile
sorumluluklari arasinda kalan birey icin iyd endise konusu olmustur. Is yasam dengesi;
bireyin is ve is disindaki yasamindaki sorumluluklari arasinda ¢atigmanin en az seviyede

veya hi¢ yasanmamasidir (Clark, 2000: 749). Is, aile ve birey arasinda dengeyi saglamak

Oonemlidir.
[sim Ailem
Isiyle Ozdeslesmis “Ben” Aileyle Ozdeslesmis “Ben” Ayri Bir Alan Olarak “Ben"

Sekil 1. Kirchmeyer (2000) Hayat Dengesi Modeli
(Sayin, 2017:30)
2.2. Is-Aile Catismasi ve Aile-Is Catismasi

Kariyerin 6n plana ¢ikmasi, ekonomik sikintilar gibi nedenlerden dolayi, bireyler is
yasamlarma agirhk vermektedirler. Is yasamina verilen agirlik catismalar meydana
getirebilmektedir. is-aile catismasi, galisan bireyin, evli olmasindan dolayi es rolii, cocuk
sahibi olmasindan dolay1 anne-baba rolii gibi es zamanda birden ¢ok rol iistlenmesi ile

ortaya ¢ikabilmektedir (Dubrin, 1997: 116’den aktaran Turung ve Erkus, 2010: 418).

Bir 6nceki baslikta bahsedilen is yasami ve aile yasanu arasinda bir iliski mevcuttur. Is

aile gatigmasi arasindaki iliski iki yonlii olmaktadir. iki taraftan birinde olan durum diger
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tarafi da etkilemektedir. Frone ve arkadaslari (1992) da is yasami ve aile yasami

arasindaki iliskinin karsiliklt oldugunu sdéylemislerdir (Efeoglu, 2006: 19).

Aile-is ¢atigmasi; Bireyin is hayatinda sahip oldugu roller, aile hayatindaki rollerden
baskin ¢ikiyor ve onlarin yerine getirilmesini engelliyor ise is-aile ¢atismasi meydana
gelmektedir (Oztiirk, 2008:16). Aileden ise olan ¢atisma is hayatinda is doyumunun
olmamasi, ise ge¢ kalma, devamsizlik ve performans diisiikliigli gibi sonuglara yol

acabilmektedir (Efeoglu, 2006:20).

Is-aile ¢atismasi ise; bireyin aile hayatinda sahip oldugu roller, is hayatindaki rollerini
eksiksiz yerine getirmesini engelliyor ise is-aile ¢atismas1 ortaya ¢ikmaktadir (Oztiirk,
2008: 16). Isten aileye dogru olan ¢atisma da ise ailenin ikinci plana atilmasi bireylerin

yasamdan aldiklar1 doyumu azaltabilmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 7).
2.3. Is-Yasam Dengesini Aciklamaya Yonelik Teoriler

Is-yasam dengesini agiklamaya yonelik teoriler arastirmacilar tarafindan farkl sekillerde
ele alinmistir. Aragtirmacilarin gruplandirma sekilleri su sekilde siralanabilir: (Demirer,

2011: 15).

e Boliinme, tasma, dengeleme, aragsallik, ¢atisma ve dagilma teorileri (Keser, 2005:
902),

e Akilci bakis agisi,telafi, katki, tasma ve gatisma teorileri (Efeoglu, 2016: 11),

e Rol, boliinme, yayilma, uygunluk, telafi, aragsallik, kaynaklar1 koruma, siir ve
sistem teorisi (Kii¢iikusta, 2007: 39),

e Yapisal islevsellik, boliinme, telafi, rol artis1 ve yayilma teorileri (Lavassani ve
Movahedi, 2007:2),

e Yayilma, telafi, boliinme, ¢atisma, uygunluk ve kaynak akis1 kuramlar1 (Edwards
ve Rothbard, 2000: 179),

e Zedeck ve Mosier (1990) ve O’Driscoll (1996)’ya ise gore is ve yasam arasindaki
iliskiyi agiklamaya yonelik bes ana model bulunmaktadir; boliinme teorisi, tasma
teorisi, dengeleme teorisi, aragsal teori ve catisma teorisidir (Guest, 2002: 258).
Calismada bunlar iizerinden anlatilacaktir (Guest, 2002: 258) ve

e Edward ve Rothbard’in (2000) ¢alismasinda is ve aile arasindaki iligkiyi ortaya

koyan teoriler ise sunlardir; tagsma (spillover), telafi (compensation), boliinme
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(segmentation), kaynak tiikketme (resource drain), uygunluk (coungruence) ve is

aile ¢atigsmasi (work family conflict) teorileri (Edward ve Rothbard, 2000: 179).

Bu c¢alisma kapsaminda Edward ve Rothbard’in teori siniflandirmasi baz alinarak
aciklanacaktir. Ciinkii ti¢lincii boliimde kullanilan is-yasam dengesi 6l¢egi de aileden ise

ve isten aileye olmak {izere iki boyuta sahiptir.
2.3.1. Tasma Teorisi

Tasma (yayilma) teorisine gore; is yasamindaki veya is dis1 yasamdaki en kiiciik bir olay
diger tarafi negatif veya pozitif sekilde etkilemektedir. Boliinme teorisinin tam tersi bir
teori oldugu goriilmektedir. Boliinme teorisi uygulama da miimkiin olmasa da tasma

teorisini destekleyen bir¢cok ¢alisma bulunmaktadir (Guest, 2002: 258).

Tasma iki tlirli olmaktadir. Eger bireyin iki alanindan biri (is ve yasam alani) digerini
olumlu yonde etkiliyorsa bu durum olumlu tasmadir. Tam tersi olumsuz etkiliyorsa
olumsuz tagma olarak ge¢mektedir (Iverson ve Maguire, 2000: 810). Is yerindeki huzurlu
bir ortam bireyin mutlu olmasini saglayip is disindaki yasamina da olumlu yansimalari
olacaktir. Ya da tam tersi 6rnegin; bir 6gretmenin okulunda karsilastig1 problemler veya

¢ok yorulmasi kendi aile yasantisini olumsuz etkileyebilmektedir.
2.3.2. Telafi Teorisi

Bu teoriye gore is yasami ile is dis1 yasam arasinda ters yonlii negatif bir iliski
bulunmaktadir (Chacko, 1983: 164). Iki yasam arasinda olumsuz durum mevcutsa birey
iki alandan birinde daha iyi olmaya ¢aligmaktadir. Ornegin; Savernin (1997) yapmus
oldugu arastirmada bilgisayar basinda iletisimin az oldugu niteliksiz bir iste ¢alisanlarin,
1§ dis1 yasamda iletisimlerinin daha giiclii sosyal baglarinin daha ytiksek oranli oldugu
ortaya ¢ikmistir. Birey eger isinde basarisiz, bekledigi sonuca ulasamiyor veyahut
onemsemiyor ise; aile, arkadas ve diger kisilerle iletisimini gii¢lii yapabilmekte baglarini
giiclendirmektedir. Boylece iki alan arasindaki denge saglanmaktadir (Savci, 1999: 156).
Bir taraftaki negatiflik veya eksiklik diger tarafla telafi edilmektedir.
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2.3.3. Boliinme Teorisi

Boliinme teorisi, is yasami ve is digindaki yasam arasinda bir baglanti olmadigimni
varsaymaktadir. Bu iki degisken arasinda bir iligki bulunmamaktadir. Béliinme teorisine
gore, bireyin isine verdigi onem, is yasami ve is disindaki yasam arasindaki iliskiyi
belirlemektedir. Isine deger veren bireyler arasinda is yasami ve is disindaki yasam

arasindaki iliski pozitif yonliidiir (Cramer, 1995: 261).

Boliinme teorisi siireci Piotrkowski (1979) tarafindan su sekilde tanimlanmaktadir;
bireyler isle ilgili duygu, diisiince ve davranislarin1 aile alanina yansitmamak igin
bastirarak ve kontrol altina alarak i yasami ve aile yasami arasindaki stres dengesini
koruyabilmektedirler (Edwards ve Rothbard, 2000: 181). Guest’e gore ise, boliinme
teorisi gercek yasamda uygulanmasi miimkiin olmayan sadece yazinda one siiriilen bir

teoridir (Guest, 2002: 258).
2.3.4. Kaynak Tiiketme Teorisi

Birey potansiyel olarak sinirli kaynaklara sahiptir. Is ve aile arasinda olumsuz bir iliski
olan kaynak tiiketme teorisinde, bireyin sahip oldugu bu potansiyel kaynaklar bir yagam
alaninda fazla kullanildiginda digerine daha az kalir. Birey sahip oldugu tiim potansiyeli,

enerjisini igine yoneltir ve kullanirsa, ailesine ayrilan zamanda sikint1 olusabilmektedir

(Cam Kahraman, 2018: 67).
2.3.5. Uygunluk Teorisi

Uygunluk teorisine gore, bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, karakteri, bulundugu
sosyal ¢evre, biiyiidiigii kiiltiir, sahip oldugu genler is ve yasam arasinda iyi bir dengenin
saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Frone ve Lynne Cooper, 1994: 566). Ornegin

kisi daha rahat bir yap1 ve pozitif bakis acisina sahip ise dengeyi saglamasi kolaylasabilir.
2.3.6. Is-Aile Catismas: Teorisi

Birey hem aile hayatinda hem de is hayatinda farkli rollere sahiptir. Bireyin is ve aile
hayatinda sahip oldugu rolleri tam olarak yerine getirememesi veya ikisi arasinda dengeyi
saglayamamasi durumunda is-aile catismasi ortaya ¢ikmaktadir (Yiiksek, 2005’den

aktaran Dogan, Bozkurt ve Demirbas, :719)
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Greenhaus ve Beutell (1985) yiiriittiikleri ¢alismalarinda, zaman temelli, zorlanma temelli
ve davranis temelli ¢atisma oldugunu sdylemislerdir. Evde ve iste katilim gosterilmesi
gereken durumlarda birey zaman temelli catisma yasayabilmektedir. Zorlanma temelli
catismada ise, aile veya is hayatindan birinde yasanan zorlanma diger hayatta da zorlanma
meydana getirmektedir. iki alanda birbirinden zit rollerin olmasi veya beklenmesi
durumunda ise davranis temelli ¢atisma meydana gelmektedir (Cam Kahraman,2018:

68).
2.3.7. Rol Teorisi

Bireyler hem is yasaminda hem de aile yasaminda farkli rollere sahiptir. Her iki alanda
da bu rolleri yerine getirmeye ¢alismaktadirlar. Bu kurama gore, bireylerin iki alanda
catisma yasamasinin nedeni farkli rollerinin bulunmasi degil rollerin getirdigi
sorumluluklar1 yerine getirmekte zorlanmalaridir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 239).
Bireylerin her iki alandaki rollerini yerine getirmekte zorlanmalarinin nedeni, belirli bir
zaman ve enerjiye sahip olmasi ve bunlarin her iki alana tam anlamiyla yetememesidir

(Biilbiil ve Giray, 2012: 102).
2.3.8. Aragsallik Teori

Aragcsallik teorisine gore birey, is dis1 yasaminda basariyr elde etmek istiyorsa is
yasaminda basartyr saglamasi gerektiginin farkina vararak bu karar1 almaktadir. Bir
alanda mutlu olmak i¢in diger alan arag olarak kullanilabilmektedir. Zedeck ve Mosier’in
calismasina gore de (1990), bu teori bireyin bir alandaki basarisinin diger alana da

yanstyip o alanda da mutlu veya basarili olmasini saglayabilmektedir (Ballica, 2010: 8).
2.3.9. Smir Teorisi

Is ve ev birbirinden ¢ok ayr1 alanlardir. Sinir kuramina gére birbirinden ¢ok farkli olan
iki alan arasinda iliskiyi saglayan insandir. Insanlar bu iki alan arasinda smir gegicilik
yapmaktadirlar. Insanlar bu iki alan arasindaki smir1 gegip etkilesimde bulunmaktadir.
Isin ve evin insan tarafindan etkilendigi kadar insan da ev ve isinden etkilenmektedir

(Kicir, 2015:46).
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2.4. 15 Yasam Dengesini Etkileyen Faktorler

Is-yasam dengesini etkileyen faktorler genel olarak kisisel ve orgiitsel olmak iizere iki
baslik altinda toplanabilir (Yagci, 2014: 54).

Kisisel faktorler bireyin kendi 6zelliklerinden kaynakli faktorlerdir. Kisisel faktorlerin

basinda cinsiyet, egitim, kariyer planlama ve medeni durum ve ebeveynlik durumu yer

almaktadir. Her bir faktorii su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Cinsiyet rolii, kadinin toplumdaki yerini ve meslek secimini biiylik Sl¢iide
etkilemektedir. Baz1 meslekler daha c¢ok erkekler tarafindan secilirken diger
meslekler daha ¢ok kadinlar tarafindan tercih edilmektedir. Cinsiyet 6nyargisinin
rolii kadinlarin yonetsel mesleklerden daha ¢ok uzmanlik gerektiren mesleklere
yonelmektedirler. Bu Onyargilardan dolayr kadin ayn1 zamanda aile yasamina
kars {istlenmesi gereken o rolleri diisiinmektedir (Oriicii ve digerleri, 2007: 120).
Balaban ve Ozdemir de (2013) yiiriitmiis olduklar1 calismada kadin girigsimcilerin
ve calisanlarin erkeklere gore hem is yasaminda hem de is dist yasaminda
sorumluluklarinin, goérevlerinin ve rollerinin daha fazla oldugunu ve bu yilizden
is-yasam dengesini saglamakta erkeklere gore daha fazla zorlandiklarini ortaya
koymuslardir (Balaban ve Ozdemir, 2013: 13).

Egitim, is-yasam dengesini saglayan en Onemli faktorlerden birini
olusturmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek, bilgi birikimi fazla olan birey i¢in kariyeri
oldukca onemlidir. Kisi aldig1 egitim seviyesi ile yakin diizeyde bir iste yer
aliyorsa motivasyonu artmaktadir. Kurumlarda egitim seviyesi daha yiiksek
kisilerden beklenen daha fazla sorumluluk ve ¢6ziim bu calisanlarin strese
girmesine neden olmaktadir. Bu stres, kisinin 6zel hayatina yansimakta is-yasam
dengesini kurmasini zorlamaktadir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 338).

Kariyer planlama, bireyin kendi bilgi, beceri ve yeteneklerinin farkinda olarak,
kendine uygun hedefler se¢ip bu hedeflere ulagma siirecini planlamasidir (Ardig
ve Ozdemir, 2018: 324). Orgiit kadar bireye de bu noktada biiyiik pay
diismektedir. Bilgi, beceri ve yeteneklerinin ger¢ekten bilincinde olarak is se¢imi
ve kariyer planlamasi yapan birey sahip oldugu isten daha fazla memnuniyet
duymaktadir. Yanlis bir planlama sonucu sevmedigi bir iste olan bireyin is yasam

dengesini saglamasi daha da zorlagsmaktadir.
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Medeni durum ve ebeveynlik durumu; Evli, bekar veya ¢ocuklu olma durumu is-
yasam dengesini biiyiik dl¢iide etkilemektedir. Evli bireyler bekar olanlara gore
is-yasam dengesini saglamakta daha ¢ok zorlanmaktadirlar. Cocuklu ailelerde de
is-yasam dengesini kurmak ¢ok daha zordur. Birey kendi sorumluluklari diginda
g¢ocuguna karst yerine getirmesi gereken ebeveynlik sorumluluklarim1 da
iistlenmektedir. Duxbury ve Higgins’in (2001) ¢ocuga sahip olan ve olmayan
aileler tizerinde yiiriittiigli ¢alismada bu durum ortaya konmustur (Duxbury ve
Higgins, 2001: 11).

Yas; Is yasami ve aile yasami arasindaki sinir geng yaslarda ¢ok net degildir.
Bireyler ileriki yaslarina kiyasla geng yaslarinda is-yasam dengesi kurmakta daha
cok zorlanmaktadirlar ¢iinkii kariyerlerinin baslarindadirlar. Calisma hayatinda
edinilen tecriibelerle birlikte yas ilerledik¢e is yasami ve aile yasami arasindaki
net olmayan sinir belirginlesebilmektedir bdylece is-yasam dengesini kurmak
kolaylagabilmektedir. Tausing ve Fenwick de (2001) yiiriitmis olduklart
calisgmanin sonucunda c¢alisanlarin yas aldik¢a is-yasam dengesi kurma
basarisinin arttigini ortaya koymustur (Hall ve Richter, 1988: 217°den aktaran
Yavuz, 2018: 13).

Orgiitsel faktdrler ise kurumun stratejilerinden dis gevreden kaynaklanmaktadir. Rol

belirsizligi, rol catismasi, orgiitteki kariyer basamaklari ve kariyer yollari, asir1 is yiikii ve

1§ tanimlar1, yonetim tarzi ve ¢alisanlarin yonetime katilimi gibi unsurlar1 igermektedir.

Rollerin belirsizligi; ¢alisanin yapacagi is ile ilgili tam ve net bilgiye sahip
olamamasindan dolayr hangi gérev ve sorumluluklar1 alacagimi bilememesidir
(Biiyiikbese, 2011). Rol belirsizliginin hem birey hem orgiit agisindan birgok
olumsuz sonuglart olabilmektedir. Net olmayan sorumluluk ve roller altinda
calisan birey tizerinde bir baski hissedebilir. Birey iizerindeki baskidan dolay1
strese girip ¢aligma i¢in kendini yetersiz gorebilmektedir. Bu hissettigi eksikligi
kapatmak i¢in birey kendisine kapasitesinden fazla is yiikii alabilir veya tam tersi
bir durumda belirsizlik iginde birey tembellige yonelebilmektedir. Bu belirsizlik
durumu ¢alisanlar arasinda dengesizlige yol agip is yiikiinde adaletsiz bir dagilima
neden oldugunu hisseden bireyleri orgiitten ayrilmaya itebilmektedir (French ve
Caplan’dan aktaran Ballica, 2010: 10).
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Rol ¢atigmast; istenen ve istenmeyen seyler arasindan, istedigi seyi secemeyip,
istenmeyeni segmek zorunda kalinca olusan durumdur (Basaran, 2000). Bireyin
yerine getirmesi gereken sorumluluklart ve rolleri arasinda hangisini yapacagina
karar verememesi rol c¢atigmasidir. Rol ¢atismasi, rol belirsizliginden
etkilenmektedir. Rol gatismasinda birey arada kaldigi i¢in isinden yeterince tatmin
olamamakta ve iist yonetime karsi bu durumdan dolay1 olumsuz bir bakis agisina
biirlinmektedir.

Orgiitteki kariyer basamaklart ve kariyer yollari; Kariyer planlama Kkisisel
faktorlerin igerisinde yer alirken, bir de drgiit boyutunda olan kariyer yonetimi is-
yasam dengesini saglamak acisindan olduk¢a onemlidir. Burada 6nemli olan
bireye kendi kariyer planina, ilgisine uygun terfi transfer gibi kariyer yolu
segeneklerini sunmaktir (Ardig ve Ozdemir, 2018: 327). Orgiitiin iyi bir kariyer
yonetimi sonucunda bireylere sunacagi kariyer basamak ve yollar1 gibi imkanlar,
calisanlarin bagliligini, tatminini ve verimliligini arttiracak ve is yasam

dengelerini olumlu yonde etkileyecektir.

o Agsir s Yiikii ve Is Tamimlari; Calisanin kapasitesinden fazla mesai yapmasi ve

daha fazla is yiikiine sahip olmasi bireyin Tlizerinde gerginlik ve stres
olusturmaktadir. Birey kendini yetersiz hissetmektedir. Bu durumda yorgunluga
ve saghginda bozulmalara yol acabilmektedir. Ornegin; gesitli arastirmalar
(Duchon, Keran ve Smith, 1994; Pierce ve Dunham, 1992; Rosa, Colligan ve
Lewis, 1989) sikistirilmis ¢aligma haftalarinin uyku bozukluguna yol actigini
ortaya koymustur. Ayrica fazla is yiikii ruhsal saghgi da olumsuz yonde
etkilemektedir (Hults ve Geurts, 2001: 228). Yanlis, net ve anlasilir olmayan is
tanimlar1 fazla is yiikiine yol agmaktadir. Kesin olmayan is tanimlar1 bireyin fazla
sorumluluk almasina yol agabilir bu durum da uzun ¢aligma saatlerine yol agip is
yasam dengesinin saglanmasin etkilemektedir. Standart olan ¢alisma saatlerinin
disinda vardiyali saatler ailelerin birlikte gecirdigi siireyi azalttigi igin aile
hayatina olumsuz etkileri olabilmektedir (Liu ve digerleri, 2011:475).

Yonetim Tarzi; Kurumlar farkli yonetim yaklasgimlarimi secebilmektedirler.
Se¢ilen yonetim tarzi bireylerin is yerindeki motivasyonunu etkileyebilmektedir.
Hatta bireyin motivasyonuna olumlu etkisi olacak unsurlar eksik oldugunda bile,

eger birey yoneticinin tutum ve davranislarindan memnun ise diger eksiklikler
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tolere edilebilmektedir. Yonetim tarzindan memnun olan ¢alisan is hayatinda
mutlu ve huzurlu olabilmektedir. Bu durum da is dist hayatina olumlu

yanstyabilmektedir (Yagc1,2014: 59).

Calisanlarin Yonetime Katilimi; Calisanlar yonetimde s6z sahibi olmada etkin bir
pozisyonda olmasalar bile, kendi goriislerinin degerli oldugunu hissetmek isterler.
Eger yoneticiler bir konu hakkinda calisanlarin fikirlerini sorar ve gbz Oniine
alirsa birey daha fazla motive olur, kendini degerli hisseder. Fikirlerinin sorulmasi
is hayatina, kuruma kars1 olumlu getiriler saglar. Is hayatindaki bu durum da is

dis1 hayata olumlu yanstyabilmektedir (Sayin, 2017: 36).

Hem kisisel faktorlerin hem de orgiitsel faktorlerin is-yasam dengesi lizerinde biiyiik

etkisinin oldugu goriilmektedir. Ozellikle orgiitsel faktorler bireylerin is-yasam

dengesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu faktorlerin is-yasam dengesine direkt olan etkisi

kariyerizm algisina egilimi de dolayl olarak etkileyebilmektedir.

2.5. Is Yasam Dengesinin Kurulamamasinin Sonuclari

Birey is yasamina ve is dis1 yasamina yeterli ve dengeli bir sekilde vakit ayiramadigi

zaman is-yagam dengesizligi yasamaktadir.

Genel olarak is ve yasam arasinda dengenin saglanamamasi durumunda olusabilecek

sonuglar1 su sekilde siralanabilir (Bailyn ve digerleri, 2001: 5-6) :

En ¢ok goriilen sorun galisanlarin is digi zamaninin az olmasidir. Bireyler bu
kisitl zamanda evde bakima muhtag bir yakinlarinin olmasi durumunda endise
duyabilmektedirler. Ozellikle evli bireyler veya ebeveyn olanlar ¢ocuklarina
bakmakta ya da toplumda yas ortalamasmin uzamas: ile bakima muhtag
biiyiiklerine kars1 zaman ayirmada sikint1 yasayabilmektedirler.

Is dis1 yasamdaki zaman kisitinin yaninda maddi sikintilar da yer almaktadir.
Calisan annelerin daha az kazanmasi durumunda ciddi sorunlar olabilmektedir.
Yoksul olan ve eslerin ikisinin de ¢alistig1 ailelerde kres ya da bakict imkaninin
olamamasi giivenlik, egitim, saghik gibi ac¢ilardan olumsuz sonuglarla
karsilasabilmektedirler.

Ebeveynlerin iizerindeki zaman ve maddiyat kisiti, bakim hizmetinde niteliksiz

ve yetersiz bir isgiiciine yol agmaktadir.
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e Aile toplumun en kiigiikk birimi oldugu i¢in ailede yasanan bu tiir sikintilar
topluma da yansimaktadir. Okullara, mahkemelere, polise asir1 talep artmaktadir
ve bu durum buralardaki is goérenlerde stres olusturmaktadir.

e s ve is dis1 yasam arasinda dengeyi saglayamayan is gorenlerin motivasyonu, is
tatmini ve verimliligi diismektedir. Kurumu etkileyen bu insan kaynaklari
problemleri aynt zamanda toplumu ve ekonomiyi etkilemekte, diisilk yasam

kalitesine yol agmaktadir.

Kisacasi; is yasami ve is dis1 yasam arasinda dengenin saglanamamasi ¢alisanin aile

hayatina, kisisel yasamina ve is hayatina etkileri vardir.

Is yasam dengesinin saglanamamas1 durumunda kisisel alana getirdigi sonuglari ii¢ baslik

altinda toplanabilmektedir (Aycan ve digerleri, 2007: 47) :

e Psikolojik sikintilar,
e Psikosomatik sikintilar,

e Kisinin kendine ayirdigi zamanda duydugu tatminsizlik.

Psikolojik sikintilar; is yasam dengesini ayarlayamayan calisanlar islerin tamamlanmasi
icin bos zamanlarim1 azaltmaktadirlar. Bu durum c¢alisanlarda strese, yasamla ilgili
memnuniyetsizliklere ve ruhsal bozukluklara yol agmaktadir (Duxbury ve Higgins, 2001:
8). Calisanlara verilen asir1 is yiikii, sorumluluk ve roller kisinin sikint1 ve strese girip
catigma yasamasina neden olur. Asir1 stres altinda kisi, ruhen ve fiziken olumsuz

etkilenebilmektedir.

Psikosomatik sikintilar; Ruhsal sikintilarin yol actigr fiziksel hastaliklara denmektedir
(Sayin, 2017: 46). Bu rahatsizliklardan en sik goriilenleri strese bagl kalp, damar ve
tansiyon hastaliklaridir. Ayrica ¢alisanlarda tizerlerindeki baski ve gerginlikten dolayi kas
problemleri, boyun ve omuz agrilar1 olabilmektedir. Bu hastaliklarin kalici olabilme
ihtimali bulunmaktadir (Vodenicharov ve digerleri, 2005: 170). Agir is yiikii ve stres
altinda ¢alisan kadinlarin daha fazla sirt, bag, omuz ve mide agrilarina yakalandig: bir

arastirma sonucu ortaya konmustur (Aycan, 2007).

Is hayatia ayrilan vakit is dis1 hayatina ayrilan vakitten fazla oldugu zaman calisan

tizerinde stres hissetmektedir. Stres, bireyin is dis1 hayatindan aldig1 keyfi azaltmaktadir

31



ve tatminsizlik yasanmaktadir. Ayrica bu durum, sadece bireyin duydugu tatminsizlik ile

kalmayi1p, aile ve is ortamina da yansiyabilmektedir (Keskin, 2018: 62).

Is ve is dis1 yasam arasinda dengeyi saglamakta zorlanan bireylerin hissettikleri ruh
hallerini olumsuz sekilde etkiler mutsuz, sinirli ve depresif olabilirler. Bu durum da aile
hayatina olumsuz sekilde yansimaktadir (Giir, 2016: 32). Boylece aile i¢inde birbirini

anlama ve tahammdil sinir1 diisebilir.

Uzun saatlerde, diizensiz ve agir is yiki ile calisma, aile yasantisina zarar
verebilmektedir. Mulvaney ve arkadaslari (2006) yiiriitmiis oldugu ¢alismada, is yasam
dengesinin saglanamamasinin evlilik iliskisine, ¢ocuklarla iliskiye, ¢cocuk {izerine, aile
firsatlarina ve tatmine etkilerine bakarak ele almistir. Ornegin; Presser’e (2000) gore
vardiyali ve hafta sonlar1 da calisan ¢iftlerde bosanma oranlar1 daha yiiksektir (Yesiltepe,
2014: 40).

Hassan ve digerlerinin (2014: 4) doktorlar {izerinde yiiriitmiis olduklar1 bir ¢alismaya
gore; is-aile ¢atismasi arttikca is doyumu azalmaktadir. Is-aile ¢atismasi ve is doyumu

arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

Is ve is dis1 yasam arasinda dengeyi saglamakta zorlanan ¢alisan, isindeki zamani kisaltip
is dis1 zamanindaki isleri halletmeye caligabilir. Bu durum islerindeki sorumluluklari
aksatmasina neden olabilir. Cok fazla rol lstlenme, rollerdeki belirsizlik, roller arasi
catisma, cocuk veya yash bireye bakma sorumlulugu is yasam dengesini saglamay1
zorlagtirmaktadir. Ayrica bu etkenler ise devamsizlig1 ve isten ayrilma niyetini arttirarak
is hayatin1 etkilemektedir (Brooke ve Price, 1989: 1). Ayrica Brooke ve digerlerinin
1989°da Ingiltere’de yapmis oldugu bir ¢alismaya gore ¢ocuk sahibi olmak calisanlarin
devamsizliklarinda en 6nemli unsurlardan biridir. Is-yasam dengesinin saglanamamasi
calisanlarin ise ve orgiite baglhiliklarini da etkilemektedir. Is ve aile arasindaki catismalar
is tatminini etkilemektedir. Iste {istlenilen rollerdeki tatmin durumu is yasam dengesi ile
baglantilidir. Is yasam ve rol arasindaki denge saglanamadiginda iistlenilen rollerdeki
tatmin azalmaktadir (Demirer, 2011: 30-31). Is ve yasam arasinda denge durumu
saglanmadikca isten duyulan tatmin de azalmaktadir. Motivasyon ve i yasam dengesi
arasindaki iligkiyi inceleyen bir aragtirmaya rastlanmamistir. Bu yiizden aslinda is-yasam

dengesinin saglanamamasi, motivasyonu hem azaltabilecegi hem de arttirabilecegi
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sOylenebilir. Quick ve digerleri (1997) is yasam dengesinin saglanamamasinin sonucunda

Orgiite yansimalarini; dogrudan ve dolayli maliyetler olarak su sekilde ayirmistir:

Tablo 1

Is-Yasam Dengesinin Maliyetleri

DOGRUDAN MALIYET DOLAYLI MALIYETLER
*Katilim ve Aidiyet f"Enerji Kaybi
*Devamsizlik *Is Tatminsizligi
*{sgoren Devri *Diisiik Baglhilik Diizeyi
*Grev-Is Yavaslatma *Insan Iliskilerinde Kalitesizlik
*|s Basaris1 *Giivensizlik
*Ciktilar *Nefret
*]s Kazalar *Saldirganlik

Kaynak: (Turna,2017:26)

Is-yasam dengesinin saglanamamasinin orgiite dogrudan ve dolayli maliyetleri
olabilmektedir. Dogrudan maliyetlerin sonuglar1 direkt olarak Orgiite yansimakta ve
orgiitii etkilemektedir. Is yasami ve is dis1 yasam arasinda dengeyi saglayamayan calisan
kendini orgiite ait hissedemez, katilimi azalir, isten ayrilma niyeti artar, grev ve is
yavaglatmaya basvurabilir. Dolayli maliyetlerin sonuglari ise insan iligkilerinde
kalitesizlik, enerji kaybi, is tatminsizligi, glivensizlik gibi ¢esitli sonuglar1 dogurmaktadir
(Bkz. Tablo 1). Bu olumsuz sonuglarla hem birey hem orgiit etkili bir sekilde miicadele
edebilirse dengesizlik ve olumsuz etkileri azaltilabilir (Rotondo ve digerleri, 2003: 278).

2.6. Is Yasam Dengesini Saglamaya Yonelik Yapilabilecekler

[s-yasam dengesinin saglanamamasinin olumsuz sonuglariyla isverenler, sendikalar ve
hiikkiimetler etkili bir sekilde miicadele edebilirse dengesizlik ve olumsuz etkileri
azaltilabilir (Rotondo ve digerleri, 2003: 278). Asagida isverenlerin, sendikalarin ve

hiikiimetlerin yapabileceklerinden bahsedilmektedir.
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Toplum Kuruluslar Sendikalar

Sekil 2. Is ve Aile Sorumluluklarina Sistematik Yaklasim
Kaynak: (Bailyn, Drago ve Kochan,2001: 2)

e [sveren: Calisanlara bulunduklar: kurumda, ¢alisma saatleri ve nerede calismalari
gerektigi ile ilgili daha fazla esnek calisma imkan1 verilmelidir. Ayrica licret ile
ilgili uygulamalarin c¢alisanin lehine sunulmasi is-yagam dengesinin kurulmasini
desteklemektedir. Isveren tarafindan ¢ocuk sahibi olan galisanlara kres imkani
sunulabilir. Evde muhtag birinin bakimi nedeniyle yapilan devamsizliklarda ticret
kesintisinin daha az yapilabilir. Calisanlarin hayatlarmim belli bir kisminda
yasadiklar1 ailevi problemlerden dolay1 is-yasam dengesini saglamasina yonelik
gecici siireli olarak part-time calismalarina izin verilebilir. Isveren tarafindan
uygulanabilecek destek uygulamalara 6rnek verilebilir. Ayrica hem is yagsaminda
hem is dis1 yasamda karsilasilan zorluklar i¢in calisanlara stres ile basa ¢ikma
egitimleri diizenlenebilir. isveren tarafindan sunulabilecek bu imkanlar kurumda
verimliligin diismesine engel olurken ayni1 zamanda ¢alisanin ig-yasam dengesini
saglamasina yardimci olacaktir (Dogrul ve Tekeli,2010: 14).

e Sendika: Is yasam dengesini saglamada sendikalarin rolii, isveren tarafindan
verilen imkanlara destek olmaktir. Calisanlarin bu konuda daha egitimli, bilingli
olmasini saglamak i¢in egitimleri desteklemelidir.

Ayrica toplu is sozlesmelerinde i3 yasam dengesini saglamaya yonelik

uygulamalarin artmasi i¢in pazarlik yapmalidirlar (Turna,2017: 22).
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e Hiikiimet: 1s yasam dengesini saglamaya yonelik uygulamalarda hiikiimete diisen
pay bu uygulamalarin gerceklestirilmesini desteklemek ve isverenlere kolayliklar
sunmaktir. Ayrica hiikiimet tarafindan diizenlenen yasalar ve cezai yaptirimlar
isverenleri bu uygulamalara tesvik edecektir. Ornegin; evde bakima muhtag
birinin olmasi1 kadin ¢alisanlarin is yasam dengesizligi yasamasina neden olan en
onemli unsurlardan biridir. Bu konuda iilke genelinde uygulanacak olan
programlar hiikiimetin is yasam dengesinin saglanmasinda dnemli katkilarindan
biri olacaktir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 15). Tiirkiye’de 10 Haziran 2003’te 4857
sayill Is Kanunu uygulamaya girmistir. Bu kanuna gore esnek calisma
miimkiindiir. Tirkiye’de esnek calismalardan Ozellikle telafi ¢aligmasi
uygulanmaktadir. Hiikiimetler ozellikle esnek c¢alismayla ilgili uygulamalar
tizerinde durabilir ve uygulamalardaki aksakliklara cezai yaptirimlart belirleyip
uygulayabilir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 16). Ozellikle kadin ¢alisanlara ydnelik
uygulama olarak; dogum izinlerinin ve Kkisisel izinlerin istenildigi gibi
kullanilmasma izin verilebilir. Izinlerde iicret kesintisi kaldirilabilir veya
azaltilabilir. Evde calisma, esnek calisma ve tele ¢alismaya izin verilebilir.
Cocuklarm ve yaghlarin bakimma ydnelik uygulamalara gidilebilir. Ornegin;
cocuklar i¢in kres, yaslilar i¢in bakim evi gibi hizmet yerlerinin sunulmasi veya
para yardimi yapilarak burs verilebilir, iicret indirimine gidilebilir. (Balaban ve
Ozdemir, 2013: 125). Devlet isletmeleri aile dostu isletme olma konusunda tesvik
edebilir ve isletmeler aile dostu isletme olma yolunda is-yasam dengesine
yardimci olacak bu uygulamalari yapabilir. Ornegin; Kanada’da da ki Mortgage
and Housing Corporation (CMHC) sirketi aile dostu isletmelerden biridir ve
igyerinde cocuk bakim merkezi bulunmaktadir. Ayrica es, ¢ocuk ve bakim
hizmetlerini igeren her yil i¢in 80 saat acil hizmet veren bakim servisi

bulunmaktadir (Tosun ve Keskin, 2017: 13).

Bu boliimde, literatiir taranarak ele alinan ig-yasam dengesinin tanimlarindan ve etkileyen
unsurlarindan yola c¢ikarak ise ve kariyere yonelik tutumun, ig-yasam dengesinin
saglanabilmesinde etkili oldugu varsayilmistir. Bir sonraki boliimde bu varsayimi ve is-
yasam dengesi ile kariyerizm arasindaki iliskiyi ele alan bir ¢alisma detayli bir sekilde

yer almaktadir.
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BOLUM 3: KARIYERIZM ALGISI VE iS YASAM DENGESI
ILiSKiSi UZERINE BIiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin g¢ergevesine, arastirma sorularina, hipotezlere, kullanilan

Ol¢eklere, verilerin analizine, bulgulara ve yorumlara yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Cercevesi

Bu baslikta arastirmanin amaci, Onemi, kisitlari, yontemi, kullanilan OSlgekler ve

hipotezler gibi konulara yer verilmektedir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada; “Kariyerizm ile is-yasam dengesi arasinda iligki var midir? Eger var
ise bu iligki hangi yonde ve ne diizeydedir?” arastirma sorularindan hareketle 6zel
saglik sektoriindeki idari ¢alisanlarin kariyerizm algilarini, is yasam dengelerini ve bu

kavramlar arasindaki iliskiyi ortaya koymak amac¢lanmaktadir.
3.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Sakarya, Istanbul ve Izmit’te saglik sektdriinde faaliyet halinde olup arastirmanin
yiirlitiilmesine izin veren hastanelerdeki 1055 calisan arastirmanin evrenini

olusturmaktadir.

Katilimcilar, hedefimizin ger¢eklesmesine katki saglayacagi diislincesiyle amaglt
orneklem yontemi ile secilmistir. Amagh 6rneklem yonteminde arastirmaci evrenin
ozelliklerini tasiyan ve evrenin genelini temsil eden bir alt grup 6rneklem olarak ele

almaktadir (Ozen ve Giil, 2007:414).

Evreni olusturan hastaneler i¢cinde ankete katilan 135 idari personel arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Geri doniis oran1 yaklasik %13 tiir. Orneklem sayisinin
en az Olgekte kullanilan ifadelerin 5 kati olmasi gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, Kilig
Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2014; Tavsancil, 2006’dan aktaran Ugurlu
ve Faruk, 2017: 33). Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerde toplam 17 ifade
bulunmaktadir. 17x5= 135 ile bu say1 yakalanmistir.
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3.1.3. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmadaki kisitlarin sunlar oldugundan bahsedilebilir: Arastirmanin sadece 6zel
saglik sektoriinde yapiliyor olmast ve saglik sektorii icinde sadece idari personel ile
sinirlandirilmasidir. Arastirmadaki kisitlardan biri de hastanelerin izin verme zorlugu

olmustur.

Aragtirmada 6zel saglik sektoriindeki calisanlarin segilmesi hem bir kisit hem bir
zorunluluk olarak goriilebilir. Ciinkii kariyerizm algisinin igerigindeki terfi alma ve

kariyerde ilerleme imkanlar1 sartlar kamudan ziyade 6zel sektor sartlari ile uyusmaktadir.
3.1.4. Arastirmanin Yontemi ve Kullanilan Ol¢ekler

Arastirma nicel bir perspektifle yapilandirilmistir. Bu kapsamda veri toplama araci olarak
anketten yararlanilmistir. Amaglh 6rneklem tiirti segilmistir. Anket ile veri toplama yiiz
yiize ve online sekilde 6zel saglik sektoriinde c¢alisan 135 idari personel ile

tamamlanmustir.

Anket formlar1 Sakarya Universitesi’nde okuyan ve gérev yapan alaninda uzman hoca,
sektor deneyimi olan ve ¢alisan doktora ve yiiksek lisans 6grencilerine sunulup, elestirel
goriisleri alinmistir. Bu oneriler ve elestiriler 15181nda, gerekli diizenlemeler yapildiktan

sonra anket formuna son sekil verilmistir.

Anket formu iki ayr1 ana boliimden olusmaktadir. Tlk boliimde katilimcilarin demografik
ozelliklerine ve ¢alisma hayatina (is hayatindaki toplam caligma siiresi, is ve isletme
degistirme durumu, terfiye bakis acis1 gibi) iliskin sorulara yer verilmistir. ikinci béliimde
ise kariyerizm ve is-yasam dengesi Olgeklerine ait ifadelere yer verilmistir. Kariyerizmi
ya da kariyerist e8ilimi 6lgmek i¢in Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilen,
giivenilirlik, gegerlilik ve Tiirk¢eye uyarlamast Bora Yildiz (2015) tarafindan yapilan 7
ifadeden olusan “kariyerizm 6lgegi ” kullanilmistir. Netemeyer, Boles ve McMurrian
(1996) tarafindan gelistirilen 10 ifadeden olusan  “Is-Yasam Dengesi Olcegi”
kullanilmustir. Is-Yasam Dengesi Olgeginin; isten aileye catisma ve aileden ise ¢atisma
olmak iizere iki boyutu bulunmaktadir. Anketteki iki Olgekte, “1: Kesinlikle

Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum-Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5:
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Kesinlikle Katiliyorum” seklinde 5°1i Likert kullanilmistir. Calismada kullanilan anketin
bir 6rnegi EK-1’de bulunmaktadir.

Elde edilen verilerin normal dagilima sahip olup olmadigina bakmak i¢in skewness ve
kurtosis degerleri kontrol edilmistir. Degerlerin normal dagilima sahip olmasindan dolay1
parametrik analiz yapilmistir. Elde edilen verilerin analizi igin SPSS 22.0 programi
kullanilmistir. Aragtirmada; giivenilirlik analizi, skewness ve kurtosis degerleri, one-way
anova testi, t-testi, korelasyon analizi, regresyon analizi, faktor analizi ve frekans analizi

kullanilmgtir.
3.1.5. Arastirmanmin Arka Plam ve Hipotezler

Arastirmada Kariyerizm algisi ile isten aileye ¢atisma boyutu ve aileden ise ¢atisma
boyutu arasinda iliskinin oldugu varsayilmaktadir. Bu baglamda arastirma

hipotezlerinin temel gerekgelerine deginilecek olunursa:

Literatiir tarandiginda; Chay ve Aryee (1999), Binboga, Egin ve Giilova (2018), Rousseau
(1990), Felman ve Weitz (1991), Bratton ve Kacmar (2004), Chiaburu, Munoz ve
Gardner (2012), Louis (1992), Yildiz (2015), Chiaburu, Diaz ve De Vos (2011), Yildiz,
Yildiz ve Alpkan (2015), Yildiz ve Ayaz Arda (2018), Melcare (2017), Hamilton ve
Treuer (2012), Kuyumcu ve Dahling (2014), Y1ldiz (2016), Breakkan ve Tunheim (2013),
Hauw ve Vos (2010), Orpen (1998) ve Oral Atag, Tiiresin Tetik ve Kose (2018) ‘in
yapmis olduklart c¢aligmalarin bulgularindan hareketle kariyerizmi etkileyen ve

kariyerizmden etkilenen unsurlar asagidaki sekildedir:
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Tablo2

Kariyerizmle Baglantih Kavramlar

Kariyerizmi Etkileyen
Unsurlar

Psikopati egilimi

Duygusal diizensizlik

Is giivencesinin azlig1
Belirsiz ¢alisma sartlari
Orgiitteki kariyer gelisim
firsatlar

Orgiitteki etik degerler
Performans yonetimindeki
titizlik

Orgiit kiiltiirii

YoOnetimin tutum ve davranist
Kisisel ve orgiitsel hedefler
arasindaki uyumsuzluk
Yabancilasma

Degisim ideolojisi

Kisilik 6zellikleri

Vicdan azlig

So6zlesme tiirleri

KARIYERIZM

Kariyerizmin Etkiledigi
Unsurlar

Duygusal diizensizlik
Zorunlu vatandaglik
davranislari

Isten ayrilma niyeti
Orgiitsel giiven
Performans
Yabancilasma
Olagandisi isyeri
davranislari

Orgiitsel vatandaslik
davranislari

Adalet algisi

Bireysel inisiyatif
Etik olmayan davranislar
Sozlesme tiirleri
Psikolojik beklentiler

Kariyerizm algisin1 benimseyen birey, kendi kariyerini 6n plana almaktadir. Kariyeri i¢in
motive olmaktadir. Ornegin; aslinda verimli bir ¢alisma ortaya koymasa da ¢ok
calistyormus izlenimi olusturabilmek i¢in bulundugu kurumda mesaiye kalmasi
gerekiyorsa kalmaktadir. Is yerinde daha fazla vakit gecirebilmektedir. Bu davranist
kariyerizm algisinin etkiledigi bir zorunlu vatandaslhik davranisidir. (Bkz. Tablo2)
Kariyerini 6n plana alan birey, bulundugu kurumu ikinci plana attig gibi is dis1 yasamini,
aile yasamini da ikinci plana atabilir diye diisiiniilmektedir. Ayrica yine kariyerizmin
meydana getirdigi, etkiledigi duygusal diizensizligin is dis1 iliskilerine ozellikle aile
hayatina yansiyabilecegi diisiiniilmektedir (Bkz. Tablo2). Ilgili yazindan varsayimsal
destek alinarak, is-yasam dengesi ve kariyerizm arasinda bir iliskinin olabilecegi

diisiiniilmiis ve dort hipotez olusturulmustur. Bunlar:

HI1: Kariyerizm algisi ile isten aileye ¢atisma arasinda iliski vardir.

H2: Kariyerizm algis1 arttik¢a isten aileye ¢atisma artmaktadir.
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H3: Kariyerizm algisi ile aileden ise dogru ¢atisma arasinda iliski vardir.
H4: Kariyerizm algisi arttik¢a aileden ise ¢atisma artmaktadir.
3.2.Arastirma Bulgulan

Aragtirma kapsaminda toplanan veri ile ilgili iliskin giivenilirlik analizi, skewness ve
kurtosis degerleri, one-way anova testi, t-testi, korelasyon analizi, regresyon analizi,

faktor analizi ve frekans analizi yapilmistir.
3.2.1. Giivenilirlik Analizi Skewness ve Kurtosis Degerleri

Bu kisimda arastirma yiiriitiiliirken kullanilan kariyerizm ve is-yasam dengesine ait
Ol¢eklerin ve boyutlarin giivenilirlik analizi bulgularina yer verilmektedir. Peter’e gore
(1981) giivenilirlik, tutarli ve istikrarli bir sekilde arastirmasinin yapilmasi istenen seyde
ayn1 ya da benzer sonuglara ulagabilmektir. Glivenilirlik i¢in esas olarak su soruya yanit
aranmaktadir: Farkli kigiler tarafindan ayni olgekler farkli durumlarda da ayni ya da

benzer sonucu verebiliyor mu? (Coskun ve digerleri, 2017: 124-125).

Arastirma kapsaminda kullanilan, anket formunun ikinci sayfasinda 17 ifade ile yer alan
7 ifadeli kariyerizm &lgeginin ve 10 ifadeli Is-Yasam dengesi dlgeginin boyutlara gore

Cronbach Alfa Degerleri analizi;

Tablo 3
Olcek ve Boyutlara Ait Giivenilirlik Bulgulari
Olcek ifade Sayisi Ifadeler Cronbach Alpha
Katsayisi (a)

Kariyerizm 7 1,2,3,4,5,6,7 0,72

Isten Aileye 5 8,9, 10, 11, 12 0,92

Catisma

Aileden Ise 5 13, 14, 15, 16, 17 0,90

Catisma

Kullanilan kariyerizm 6lg¢egine ait Cronbach Alpha Katsayis1 0.72 ¢ikmistir. Oldukca
giivenilir oldugunu ifade eden bir aralikta yer almaktadir. Kariyerizme ait Yildiz
(2015)’in giivenilirlik analizi sonucunda buldugu Cronbach’in Alfa kat sayis1 da 0.72’dir.

I[s-yasam dengesine ait Keskin (2018)’in giivenilirlik analizi sonucunda buldugu
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Cronbach’in Alfa kat sayis1 0.91°dir, bu ¢aligmada da dlgege ait boyutlarin Cronbach’in

Alfa sayis1 degerleri 0,92 ve 0,89 olarak yakin bir degerde bulunmustur (Bkz. Tablo 3).

Tablo 4

Olcek ve Boyutlara Ait Skewness ve Kurtosis Degerleri

Olcek Ifade | Boyut Kapsamindaki | Skewness | Kurtosis
Sayis1 | ifadeler

Kariyerizm (")l(;egi 7 1,2,3,4,5,6,7 -0,323 0,028

Isten Aileye 5 8,9,10,11,12 -0,028 -0,824

Catisma

Aileden ise Catisma | 5 13,14,15,16,17 0,656 0,075

Skewness ve kurtosis degerleri sonucunda verilerin normal dagilim sergiledigi

goriilmektedir (Bkz. Tablo 4). Bunun sonucunda olusturulmus hipotezler i¢in uygun

parametrik testler kullanilmistir.

3.2.2 Faktor Analizi

Yapilan faktor analizi sonucunda is yasam dengesinin, isten aileye catisma ve aileden ise

catisma olarak iki boyuttan olustugu goriilmektedir (Bkz. Tablo 5).

Tablo 5
KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,896
Bartlett's Test of Sphericity Approx, 1002
Bartlett's Test of Sphericity Chi-Square, 112
Bartlett's Test of Sphericity Df, 45
Sig. ,000

KMO ve Bartlett Testi i¢inde yer alan Sig. degeri anlamlilif1 gostermektedir. P<0,05
oldugundan veriler normal dagilmaktadir.
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Tablo 6
Is Yasam Dengesi Olcegi Faktor Analizi

Sorular Boyutlar

isten
Aileye
Catisma

Aileden Ise
Catisma

1. Is sorumluluklarim aile ve ev yasantimi olumsuz etkiliyor | ,820

2. Isimin aldig1 zaman aileme kars1 sorumluluklarimi yerine | ,876
getirmemi zorlastirtyor

3. Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim ,904
seyleri yapamiyorum

4. Isimin olusturdugu gerginlik ve yiik nedeniyle aile ,844
yasantimla ilgili yapmak istedigim seyleri yapamiyorum

5. Is sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili planlarimi ,868

degistirmek zorunda kaltryorum

6. Ailemin gereksinimleri is yasamimi olumsuz etkiliyor ,608
7. Ev yasantimin gereksinimleri nedeniyle isimle ilgili ,841
caligmalarimi sonraya birakmam gerekiyor

8. Aileme kars1 sorumluluklarim nedeniyle isimle ilgili ,928
yapmak istedigim seyleri yapamiyorum

9. Aile yasantim, ise zamaninda gitmek, giinliik is ,898
gereklerini yerine getirmek ve fazla mesaiye kalmak gibi

isimle ilgili sorumluluklarimi olumsuz etkiliyor

10. Aile yasantimin yarattig1 gerginlik ve yiik, isimle ilgili ,810

gorevlerimi yapma becerimi olumsuz olarak etkiliyor

Tablo 6’da ise is-yasam dengesi Olcegine ait boyutlarin ¢ok diizgiin bir sekilde ayrildig
ilk bes sorunun isten aileye catisma boyutuna, son bes sorunun da aileden ise ¢atisma

boyutuna ait oldugu goriilmektedir.

3.2.3. Katihmcilara Ait Demografik Bulgular

Yas, cinsiyet, medeni hal, 6grenim durumu, ¢ocuk olma durumu, ¢ocuk sayisi, evde
bakima muhtag biri olma durumu gibi demografik degiskenlerin frekans analizi sonucu

Tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7

Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Analizi

Degiskenler Gruplar Frekans(N) Yiizde(%)
Cinsiyet Erkek 38 28,1
Kadin 97 71,9
Medeni Durum Bekar 79 58,5
Evli 56 41,5
Ogrenim Durumu [kdgretim 2 15
Lise 30 22,2
On Lisans 41 30,4
Lisans 53 39,3
Yiiksek Lisans/Doktora | 9 6,7
Yas Ortalamasi 19-25 53 39,2
26-31 53 39,2
32-37 16 11,8
38-46 10 7,4
49+ 3 2,2
Cocuk Sahibi Olma | Evet 42 31,1
Durumu Hayir 93 68,9
Cocuk Sayis1 1 27 20,0
2 12 8,9
3 ve Uzeri 2 15
Evde Bakima Muhta¢ | Var 15 11,1
Biri Olma Durumu | Yok 120 88,9
Bakima Muhtac¢ Birey | Bebek 11 8,1
Yash 2 15
Kronik Hasta 1 0,7
Engelli 1 0,7

Yapilan aragtirma, cinsiyete gore %71,9 ile kadmlarmm katilimdaki c¢ogunlugu ile
gerceklestirilmistir. Arastirmaya katilanlarin %58,5°1 bekar, %41,5°1 ise evlidir. %22,2,
%30,4 ve %39,3 ile cogunlugu lise, 6n lisans ve lisans mezunudur. Katilimcilarin yas
ortalamasi1 28,5’tir ve %78,5’1 19-31 yas araligindadir. %68,9 oram ile katilimcilarin

yarisindan fazlasi ¢ocuk sahibi degildir ve katilimcilarin %11,1’nin evlerinde bakima

muhtag bireyleri bulunmaktadir.

3.2.4. Katihmcilarin Calisma Hayatina Yonelik Bulgular

Is hayatindaki toplam ¢alisma siiresine, giinliik ortalama calisma siiresine, uzmanlhk
alaninda, isinde veya isletmede degisiklik yapip yapmadigina, yapti ise; kag¢ kere, hangi
yonde ve hangi sebeple ve terfilere iliskin frekans analizi sonuglari Tablo 8’de

gosterilmektedir.
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Katihmeilarin Cahisma Hayatina iliskin Frekans Dagihim-1

Resmi calisma zamani ile birlikte giinliik ortalama calisma siireniz?

Gruplar Frekans(N) Yiizde(%)
8saat ve alt1 54 40

9-10 saat 67 49,6
11-12 saat 9 6,7

13 saat ve lizeri 5 3,7

Is Hayatindaki toplam ¢cahisma siireniz?

Gruplar Frekans(N) Yiizde(%)
1 yildan az 15 11,1

1 y11-4 yildan az 48 35,6

4 yi1l-7 yildan az 21 15,6

7 yil-10 yildan az 21 15,6

10 y1l-13 yildan az 10 7,4

13 yil ve iizeri 20 14,8

Uzmanhk anlaminda

alan degisikligi yaptimiz mi?

Gruplar Frekans Yiizde
Evet 33 24,4
Hayir 100 74,1
Kariyeriniz Boyunca ayni isletme icinde is/pozisyon degistirdiniz mi?
Gruplar Frekans Yiizde
Evet 71 52,6
Hayir 63 46,7
Yanitimz evetse ka¢ kez/is pozisyon degistirdiniz?
Gruplar Frekans Yiizde
1 Kkere 22 16,3

2 kere 24 17,8

3 kere 15 11,1

4 Kkere 6 4,4

5 kere 2 15

6 kere 1 0,7

8 kere 1 0,7

Katilimeilarin  %49,6 orami ile yarisina yakini giinde 9-10 saat caligmaktadir. Bu
baglamda ¢aligmaya ayrilan siirenin fazla oldugu ve is-yasam dengesinin saglanmasinin
zor oldugu sOylenebilir. %35,6 orani ile cogunlugu 1 y11-4 yildan az tecriibeye sahiptir.
%7,4°1 ise 10 y1l-13 yildan az tecriibeye sahiptir. Ankete katilanlarin yartya yakin bir
kisminin bir ile dort yil arasinda tecriibeye sahip oldugu ortaya konmustur ve Kizildag
(2010)’un ¢alismas1 bu sonucu desteklemektedir. Az farkla da olsa arastirmada da benzer
sekilde is hayatindaki tecriibe arttikca kariyerizm algisinin daha az oldugu tespit

edilmistir. Katilimcilarin biiylik cogunlugu %74,1 orami ile uzmanlik anlaminda alan
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degisikligi yapmamustir. Birbirine ¢ok yakin oranlar ile, %52’si ayni isletme icinde
is/pozisyon degisikligi yaparken, %46,7’si yapmamustir. Katilimcilarin %16,3’{ en az bir

kere, %0,7’s1 ise en fazla 8 kere is/pozisyon degisikligi yapmistir (Bkz. Tablo 8).

Tablo 9

Katiimcilarin Cahsma Hayatina Iliskin Frekans Dagilim-11

Ayni Isletme icinde is degistirmeleriniz agirhikl olarak hangi yondeydi?

Gruplar Frekans Yiizde
Yatay/ayni diizeyde bir baska 34 25,2
birime

Isletmenin farkli bir subesine 7 5,2
ayni pozisyonda

Dikeyl/terfi 29 21,5
Diger 7 52
Ayni isletme icinde is degistirme kararlarimizin sebepleri?
Gruplar Frekans Yiizde
Ucret diizeyi 13 9,6
Terfi beklentisinin 3 2,2
karsilanmamasi

Geligim firsatlar1 azlig 3 2,2
Calisma Ortami 14 10,4
Sehir Degisikligi 2 15
Ailevi Sebepler 2 15
Mobbing 3 2,2
Is-yasam dengesi kurma zorlugu | 1 0,7
Kariyer firsati 12 8,9

Is Yogunlugu 12 8,9
Diger 10 7,4

Aymi Isletme icinde is degistirmeleriniz agirl

1kl olarak hangi yondeydi?

Gruplar Frekans Yiizde
Yatay/ayni diizeyde bir baska 34 25,2
birime

Isletmenin farkli bir subesine 7 5,2
ayn1 pozisyonda

Dikey/terfi 29 21,5
Diger 7 5,2

Ayni Isletme icinde is degistirmeleriniz agirl

1kl olarak hangi yondeydi?

Gruplar Frekans Yiizde
Yatay/ayni1 diizeyde bir baska 34 25,2
birime

Isletmenin farkli bir subesine 7 5,2
ayn1 pozisyonda

Dikeyl/terfi 29 21,5
Diger 7 52
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%25,2’s1 ayni igletme i¢inde ayni diizeyde baska departmana degisiklik yapmistir. %7si
ise farkli bir sube ve diger segenegini segmistir. Katilimcilarin en ¢ok sectigi is degistirme
karar1 %10,4 ile ¢alisma ortami1 olmustur. %0,7 orani ile en az secilen sik ise is-yasam
dengesi kurma zorlugu olmustur (Bkz. Tablo 9).

Tablo 10
Katiimcilarin Calisma Hayatina Iliskin Frekans Dagilim-111

Kariyeriniz Boyunca isletme/kurum degistirdiniz mi?

Gruplar Frekans Yiizde
Evet 82 60,7
Hayir 51 37,8
Yanitimiz evetse kag kez isletme/kurum degistirdiniz?
Gruplar Frekans Yiizde
1 20 14,8

2 22 16,3

3 22 16,3

4 10 7,4

5 3 2,2

6 1 0,7
Isletme degisikliginiz agirhikh olarak hangi yondeydi?
Gruplar Frekans Yiizde
Ayni1 sektorde bagska | 20 14,8
isletmede ayni

pozisyon

Ayni sektorde baska 14 10,4
isletmede ayni

diizeyde farkli

pozisyon

Ayni sektorde baska 12 8,9
bir isletme daha iist

pozisyon

Ayni1 sektorde bagka | 4 3,0
isletme farkli alanda

bir pozisyon

Farkli bir sektorde 5 3,7
ayni pozisyon

Farkl sektorde tist 8 5,9
pozisyon

Farkli sektorde farkli | 15 11,1
bir alan

Diger 1 0,7
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Katilimeilarin %60,7’s1

kariyeri boyunca isletme/kurum degistirmistir. %16,3 orani ile 2
ve 3 kere isletme degistirenlerin oranlar1 esit ¢ikmistir. %14,8°1 en az bir kere, %0,7’si

ise en fazla 6 kere isletme degistirmistir (Bkz. Tablo 10).

Tablo 11

Katihmcilarin Calisma Hayatina Iliskin Frekans Dagilimi-4

Isletme degistirme kararlarimizin sebepleri?

Gruplar Frekans Yiizde
Ucret diizeyi 17 12,6
Terfi Beklentisinin 7 52
Karsilanmamasi

Gelisim Firsatlari 4 3,0
Azlig1

Calisma ortami 15 11,1
Sehir degisikligi 5 3,7
Ailevi sebepler 4 3,0
Orgiit kiiltiirii 1 0,7
Mobbing 2 1,5
Is-yasam dengesi 4 3,0
Kariyer firsati 8 5,9

Is yogunlugu 5 3,7
Genel anlamda terfilerin genel belirleyicisinin ne olmasi gerektigini diisiiniiyorsunuz?
Gruplar Frekans Yiizde
Kidem 24 17,8
Performans 70 51,9
Yetkinlikler 22 16,3
Potansiyel 15 111
Orgiit ici iliskiler 3 2,2
Diger 1 0,7
Kariyerini Boyunca Terfi aldimz m1?

Gruplar Frekans Yiizdelik
Evet 71 52,6
Hayir 64 47,4
Eger terfi aldiysamiz ka¢ kere?

Gruplar Frekans Yiizde
1 27 20,0

2 25 18,5

3 17 12,6

4 1 0,7

5 1 0,7

6 ve lizeri 1 0,7
Aldigimiz terfilerde temel belirleyicinin ne oldugunu diisiiniiyorsunuz?
Gruplar Gruplar Gruplar
Kidem 3 2,2
Performans 52 38,5
Yetkinlikler 15 11,1
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%12,6 orani ile en c¢ok iicret diizeyini, %0,7 orani ile orgiit kiiltiirlinii segtigi
goriilmektedir. Katilimeilarin yarisindan fazlasi %51,9 orani ile terfilerin belirleyicisinin
performans olmasi gerektigini diisiinmektedir. Birbirlerine yakin oranlar ile katilimcilarin
%152,6’s1 terfi alirken, %47,4’1 almamistir. %20’si en az bir kez, %0,7’si ise 6 ve lizeri
%38,5’1 aldiklar1
diistinmektedir (Bkz. Tablo 11).

terfi almugtir. terfide performanslarinin belirleyici oldugunu

3.2.5. Ol¢ek Maddelerine Verilen Cevaplarin Frekans Dagilimlari

Ik yedi soruda kariyerizme ait sorularin ve diger 10 soruda is-yasam dengesine ait

sorularin cevaplarinin frekans dagilimi tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12

Olceklere Verilen Cevaplarin Frekans Analizi

1 2 3 4 5
N % N % N % N % N %
S1 12 |89 38 28,1 |31 23,0 |38 28,1 |16 11,9
S2 17 12,16 | 22 16,3 | 27 20,0 |55 40,7 |14 10,4
S3 22 16,3 |33 24,4 | 27 20,00 | 38 28,1 |15 11,1
S4 39 28,9 |47 348 |25 18,5 |19 14,1 |5 3,7
S5 20 148 |31 230 |31 23,0 |42 311 |11 8,1
S6 21 15,6 |40 29,6 |43 31,9 |22 16,3 |9 6,7
S7 17 126 |24 17,8 |30 22,2 | 46 341 |18 13,3
S8 18 133 |32 23,7 |48 356 |29 215 |8 59
S9 21 156 |37 27,4 |29 215 |40 296 |8 5,9
S10 |14 104 |41 304 |31 23,0 |35 259 |14 10,4
S11 |16 11,9 37 27,4 |35 259 |39 289 |8 59
S12 |18 13,3 |30 22,2 |32 23,7 |42 311 |12 8,9
S13 | 22 16,3 |63 46,7 |31 23,0 |13 9,6 6 4,4
S14 |31 23,0 |57 42,2 | 28 20,7 |16 119 |3 2,2
S15 |30 22,2 60 48,9 | 22 16,3 |16 119 |1 0,7
S16 |29 215 |60 444 |21 156 |21 156 |4 3,0
S17 | 34 25,2 61 452 |20 148 |16 119 |4 3,0

Cevaplarin oranlarina bakildiginda kariyerizm 6lgegini gosteren ilk yedi soruda en fazla
isaretlenen %30,57 ile (4) katiliyorum ve en az isaretlenen ise %7,41 ile (5) kesinlikle

katiliyorum oldugu goriilmektedir. Diger isaretlenme oranlar1 ise (1) kesinlikle
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katilmiyorum %15,6; (2) katilmiyorum 25,81 ve (3) ne katiliyorum 20,61 seklindedir.

Orneklemin kariyerist egilime sahip oldugu sdylenebilmektedir.
3.2.6. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

HI hipotezinin test edilmesi amaci ile kariyerizm algisi ile isten aileye catigma arasinda
iliskinin olup olmadig1 korelasyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglar1 tablo 13’te
gosterilmis olup, kariyerizm algisi ile isten aileye catisma arasinda anlamli bir iligkinin

oldugu saptanmistir.

Tablo 13

Kariyerizm ile isten Aileye Catisma Arasindaki Iliskinin Analizi

Korelasyon Kariyer Total
IstenAileyeCatisma Mean
Pearson IstenAileyeCatisma 1,000 ,397
Correlation Kariyer Total Mean 397 1,000
Sig. (1-tailed) IstenAileyeCatisma 0 ,000
Kariyer Total Mean ,000 0
N IstenAileyeCatisma 135 135
Kariyer Total Mean 135 135

H2 hipotezinin test edilmesi amaci ile kariyerizm algisinin isten aileye ¢atismasini arttirip
arttirmadig regresyon analizi ile test edilmistir. Kariyerizm algisi isten aileye catismayi
%15 aciklamaktadir yani isten aileye ¢atismayr olusturan unsurlarmm %15°1 kariyer
algisidir. P degerinin sifir olmasi da anlamli bir hipotez oldugunu géstermektedir. Her bir
birimlik kariyer algis1 artis1 1,329 oraninda isten aile gatigmasini arttirmaktadir. Analiz

sonucu Tablo 14°te gosterilmistir.
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Tablo 14

Kariyerizm Algisimin Isten Aileye Catismaya Etkisinin Analizi

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square
1 ,3972 ,157 ,151
. Predictors: (Constant),
Kariyer Total Mean
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square | F Sig.
1 Regression | 21,636 |1 21,636 | 24,824 ,000°
Residual 115,923 | 133 872
Total 137,559 | 134
a. Dependent Variable: istenAileyeCatisma
b. Predictors: (Constant), Kariyer Total Mean
Coefficients?
Unstandardized )
Coefficients Standardized
Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig
1 (Constant) 1,329 ,326 4,074 | ,000
Kariyer Total 543 ,109 | ,397 | 4,982 | ,000
Mean
a. Dependent Variable: IstenAileyeCatisma

H3 hipotezinin test edilmesi amaci ile kariyerizm algisi ile aileden ise ¢atisma arasinda
iliski olup olmadig1 korelasyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglar1 tablo 15°te
gosterilmis olup, kariyerizm algisi ile aileden ise catigma boyutu arasinda anlamli bir

iliskinin oldugu saptanmistir.

50



Tablo 15

Kariyerizm Ile Aileden ise Catisma Arasindaki Iliskinin Analizi

Correlations . Kariyer Total
AiledenlseCatisma | Mean

Pearson AiledeniseCatisma 1,000 ,254

Correlation Kariyer Total Mean | ,254 1,000

Sig. (1-tailed) AiledeniseCatisma | . ,001

Kariyer Total Mean | ,001 :

N AiledeniseCatisma | 135 135

Pearson AiledeniseCatisma | 1,000 254

Correlation

H4 hipotezinin test edilmesi amaci ile kariyerizm algisinin arttikga isten aileye catisma
boyutunun artip artmadig1 regresyon analizi ile test edilmistir. Kariyerizm algis1 aileden
ise catismay1 %6 agiklamaktadir yani aileden ise catismayi olusturan unsurlarin %6’s1
kariyer algisidir. P degerinin sifir olmasi da anlamli bir hipotez oldugunu gostermektedir.
Her bir birimlik kariyer algisi artis1 1,423 oraninda aileden ise ¢atigsmayi arttirmaktadir.

Analiz sonuglar1 Tablo 16°da gdsterilmistir.

Tablo 16

Kariyerizm Algisinin Aileden Ise Catismaya Etkisinin Analizi

Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square | Square the Estimate
1 ,2542 ,064 ,057 ,83921
. Predictors: (Constant),
Kariyer Total Mean
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression | 6,442 1 6,442 | 9,147 ,003P
Residual 93,669 | 133 ,704
Total 100,111 | 134
a. Dependent Variable: IstenAileyeCatisma
b. Predictors: (Constant), Kariyer Total Mean
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Coefficients?

Unstandardized _
Coefficients Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig

1 (Constant) 1,423 ,293 4,852 | ,000
Kariyer Total ,297 ,098 | ,254 | 3,024 | ,000
Mean

a. Dependent Variable: IstenAileyeCatisma

Yapilan analizler sonucunda kariyerizm algisi ile isten aileye catisma arasinda iligki
oldugu, kariyerizmin isten aileye ¢atigmay1 arttirdigi, kariyerizm algisi ile aileden ise
catisma arasinda iliski oldugu ve kariyerizmin aileden ise catigmayi arttirdigi sonucuna

ulagilmistir. Tablo 17°de hipotezlerin kabul ya da reddine dair sonuglar gosterilmektedir.

Tablo 17
Hipotez Testi Sonuclaria Iliskin Bulgular

HIPOTEZLER KABUL | RED
H1: Kariyerizm algisi ile isten aileye ¢atisma arasinda iliski vardir. X
H2: Kariyerizm isten aileye ¢atismay1 arttirmaktadir. X
H3: Kariyerizm algisi ile aileden ise ¢atigma arasinda iligki vardir. X
H4: Kariyerizm aileden ise ¢catigsmay arttirmaktadir. X

Yukaridaki tabloda da goriildiigii lizere arastirmanin 4 hipotezi de dogrulanip kabul

edilmistir.
3.2.7. Ek Bulgular

Arastirmada olusturulan hipotezlerin test edilmesinin yaninda elde veriler, kariyerizim ile
ilgili alanyazinda yer alan konular 15181nda ele alinmistir. Bu baglamda; bu baslik altinda
toplam calisma siiresi ile isletme kurum degisikligi arasindaki iligki, kariyerizmin ile

uzmanlik alaninda degisiklik, cinsiyet, medeni durum, ayni isletme i¢inde is degistirme
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nedeni, isletme degistirme nedeni, egitim durumu gibi unsurlarla arasindaki iliski

Crosstab, t testi ve one-way anova analizi yapilarak ortaya konmaya caligiimustir.

Arastirma kapsaminda ulasilan bu ek bulgulara ait analizlere asagida yer verilmektedir:

Tablo 18

Toplam Cahisma Siiresi le Isletme Kurum Degisikligi iliskisi

Crosstabulation
Count . STSSTSETIN

Yanitiniz evetse kag isletme kurum degistirdiniz?
Is hayatindaki
toplam g¢alisma 1 2 3 4 5 Total
stireniz?
1 yildan az 3 0 0 0 0 0 3
1-3 yil 7 9 7 0 1 0 24
4-6 yil 2 3 2 4 1 1 13
7-9 yil 2 8 5 1 1 0 17
10 y1l- 12 yil 1 0 4 1 0 0 6
13 y1l ve lizeri 5 2 4 4 0 0 15
Total 20 22 22 10 3 1 78

Tablo 15’te goriildiigii gibi is hayatindaki toplam calisma siiresi az olan calisanlar daha

fazla tecriibeli calisanlara gore daha fazla kurum degisikligi yapmaktadir.

Tablo 19

Uzmanhk Alaninda Alan Degistirme ve Kariyerizm iliskisi

Goup Statistics
uzmanlik
anlaminda alan
degisikligi yaptiniz Std. Std. Error
mi? N Mean Deviation Mean
Kariyer Evet 33 2,8528 ,70483 ,12270
Total Mean
Hayir 100 | 2,9271 ,75525 ,07552

Uzmanlik alaninda degisiklik yapmayanlarin yapanlara gore kariyerizm algilar1 daha
yiiksek ¢ikmistir (Bkz. Tablo 16).
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Tablo 20

Cinsiyet ve Kariyerizm Tliskisi

Group Statistics

Std. Std. Error
Cinsiyet N Mean Deviation Mean
Kariyer Kadin 97 2,8262 ,72645 ,07376
Total Mean
Erkek 38 3,0865 ,74899 ,12150

Erkeklerin kadinlara gore kariyerizm algilar1 daha yiiksek ¢ikmistir (Bkz. Tablo 20).

Tablo 21

Medeni Durum ve Kariyerizm iliskisi

Std. Std. Error
Medeni durum N Mean Deviation Mean
Kariyer Bekar 79 2,9186 , 714114 ,08338
Total Mean
Evli 56 2,8724 ,74290 ,09927

Bekarlarin evlilere gore kariyerizm algilar1 daha yiiksek ¢ikmistir (Bkz. Tablo 21).
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Tablo 22

Aymi Isletme I¢inde Is Degistirme Nedeni Ile Kariyerizm Arasindaki Iliski

Descriptives

Kariyer Total
Mean
95% Confidence Interval for Mean
Std.
Mea | Devi | Std. Lower | Upper | Minim | Maxim
N |n ation | Error Bound | Bound | um um
Ucret diizeyi 13 3,30 |,4079 |,14087 | 3,0008 |3,6146 | 2,29 3,86
77 2
Terfi 3 4,04 | 5592 | ,26513 |2,9068 |5,1884 | 3,71 4,57
beklentisinin 76 2
karsilanmamasi
Gelisim firsatlar1 | 3 2,85 | ,4285 | 24744 | 1,7925 | 3,9218 | 2,43 3,29
azlig 71 7
Calisma ortami 14 | 2,85 |,7391 | ,19754 | 2,4304 | 3,2839 | 1,29 4,00
71 3
Sehir degisikligi | 2 2,50 |,1010 |,07143 | 1,5924 | 3,4076 | 2,43 2,57
00 2
Ailevi sebepler 2 3,07 | 1,313 | ,92857 | -8,7272 | 14,8700 | 2,14 4,00
14 20
Mobbing 3 2,33 |,7868 | ,45426 | ,3788 4,2878 | 1,43 2,86
33 0
Is-yasam dengesi | 1 3,28 3,29 3,29
kurma zorlugu 57
Kariyer firsati 12 | 2,67 | ,7159 | ,20666 2,2237 3,1334 1,00 3,57
86 1
Is yogunlugu 12 292 |,6878 | ,19856 | 2,4916 |3,3656 | 1,71 3,71
86 2
Diger 10 |2,51 |,8497 | ,26870 | 1,9064 | 3,1221 | 1,43 3,57
43 0
Total 75 1290 |,7445 | ,08597 |2,7297 | 3,0723 | 1,00 4,57
10 2
ANOVA?
Kariyer Total
Mean
Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
Between Groups | 9,720 10 972 1,987 ,049 Between
Groups
Within Groups 31,300 64 ,489 Within
Groups
Total 41,019 74 Total
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Ayni igletme iginde is degistirme kararlarindan terfi beklentisinin karsilanamamasini
secenlerin kariyerizm algilar1 en yiiksek ¢ikmistir. Kariyerizm alginin yiiksek olup da
secilen segenekler arasinda iicret diizeyi, is-yasam dengesi kurma zorlugu ve ailevi
sebepler yer almaktadir (Bkz. Tablo 22).

Tablo 23

Isletme Degistirme Nedeniyle Kariyerizm Arasindaki fliski

Descriptives

Kariyer Total
Mean
95% Confidence Interval for Mean
Std.
Mea | Devia | Std. Lower | Upper | Minim | Maxim
N|n tion Error Bound | Bound | um um
Ucret diizeyi 1291 |,7938 |,19255 | 2,5078 | 3,3241 | 1,43 3,71
7 |60 8
Terfi 712,77 |,7597 | ,28717 | 2,0728 | 3,4782 | 1,43 3,86
beklentisinin 55 8
karsilanmamasi

Gelisim firsatlar1 | 4 | 3,10 |,4862 | ,24310 | 2,3335 | 3,8808 | 2,43 3,57
azlig 71 0

Calisma ortami 11291 |,7240 |,18694 | 2,5133 | 3,3152 | 1,57 5,00
Sehir degisikligi g g?48 ,22166 ,09689 | 3,2167 | 3,7547 | 3,14 3,71
Ailevi sebepler | 4 2,789 ?5758 ,28794 | 1,9765 | 3,8092 | 2,43 3,71
Orgiit kiiltiirii 1 i?S? 8 . . . 1,57 1,57
Mobbing 2 é,414 ,0000 | ,00000 |3,1429 |3,1429 | 3,14 3,14
[s-yasam 4 2,942 ,04205 ,21028 | 1,7594 | 3,0978 | 2,00 3,00
dengesi 86 6

Kariyer firsati 8 | 2,57 | 1,060 |,37506 |1,6846 | 3,4583 | 1,00 3,57
Is yogunlugu 5 2,405 ?73114 ,31816 | 2,1738 | 3,9405 | 1,86 3,57
Diger 8 ;,180 ,28837 ;31245 | 2,0648 | 3,5424 | 1,57 4,43
Total g 2287 27502 ,08388 | 2,7080 | 3,0420 | 1,00 5,00

5
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ANOVA?
Kariyer
Total
Mean
Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
Between | 5,787 11 ,526 ,925 ,022 5,787
Groups
Within 38,678 68 ,569 38,678
Groups
Total 44,464 79 44,464

Kariyerizm algisinin yiliksek oldugu bireylerin is degistirme nedeni olarak segtikleri

sunlardir; sehir degisikligi, mobbing, gelisim firsatlar1 azlig1 (Bkz. Tablo 23).
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Tablo 24

Egitim Durumu ve Kariyerizm Arasindaki fliski

Descriptives
Kariyer
Total Mean
95% Confidence Interval for Mean
Std.
Mea | Devia | Std. Lower | Upper | Minim | Maxim
N n tion Error Bound | Bound | um um
[kogretim 2 2,21 |,3030 |,21429 | ,4915 |5,9370 | 3,00 3,43
43 5
Lise 30 2,58 | ,6911 |,12618 | 2,3277 | 2,8438 | 1,43 3,71
57 0
On lisans 41 2,95 |,7912 | ,12358 | 2,7015 | 3,2010 | 1,43 5,00
12 9
Lisans 53 3,07 | ,6161 | ,08463 | 2,9030 | 3,2426 | 1,43 4,43
28 2
Yiksek 9 2,61 | 1,059 | ,35315 | 1,8047 | 3,4334 | 1,00 4,29
lisans ve 90 46
doktora
Total 135 | 2,89 |,7394 | ,06364 | 2,7736 | 3,0253 | 1,00 5,00
95 4
ANOVA?
Kariyer Total
Mean
Sum
of
Squar Mean
es Df Square F Sig.
Between 5561 |4 1,390 2,669 ,035 5,561
Groups
Within 67,70 | 130 521 67,707
Groups 7
Total 73,26 | 134 73,268
8

Egitim durumu arttik¢a kariyerizm algisinin arttig1 goriilmektedir (Bkz. Tabo 24).
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Tablo 25

Giinliik Calisma Siiresi ve Kariyerizm Arasindaki Tliski

Descriptives

Kariyer Total
Mean
95% Confidence Interval for Mean
Std.
Mea | Devia | Std. Lower | Upper | Minim | Maxim
N n tion Error Bound | Bound | um um
8 saat ve alt1 | 54 2,97 |,7622 |,10372 | 2,7629 | 3,1789 | 1,43 4,57
09 1
9-10 saat 67 2,88 | ,7068 | ,08635 | 2,7167 | 3,0615 | 1,29 5,00
91 1

11-12 saat 9 2,68 | ,8199 |,27332 | 2,0523 | 3,3128 | 1,00 3,43
25 6
13 saat ve 5 2,65 |,8841 |,39538 | 15594 | 3,7549 | 1,57 3,43
uzeri 71 0

Total 135 |2,89 |,7394 |,06364 | 2,7736 | 3,0253 | 1,00 5,00
95 4
ANOVA?
Kariyer Total
Mean
Sum
of
Squar Mean
es Df Square F Sig.
Between 1,000 |3 ,333 ,604 ,013 1,000
Groups
Within 72,269 | 131 ,552 72,269
Groups
Total 73,268 | 134 73,268

Kariyerizm algisinin ¢alisma saati arttik¢a azaldigi gortilmektedir (Bkz. Tablo 25).

Bu boliimde aragtirmanin amacina yonelik verilerin elde edilmesinde, kisitlardan,
oneminden, evren ve Ornekleminden, Glgeklerden, yontemden, hipotezlerden ve ek

bulgulardan bahsedilmistir.
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Sonu¢ kisminda ise bulgulara iliskin genel yorumlara deginilip ve &nerilere yer

verilmigtir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Zamanla insanlarin kariyer algilar1 is yasamindaki ve hayatin diger alanlarindaki
degisimle birlikte degismektedir. Eskiden daha ¢ok 6rgiit tarafindan planlanan kariyerin
giiniimiizde bireyin kendi sorumlulugunda planlamasi beklenmektedir. Benzer sekilde tek
orgiitte ilerlemenin yerini farkli sosyal ¢evre ve orgiitlerde bulunarak ilerleme almakta ve
calisilmakta olan isletmeye olan Sadakat ve baglilik azalmaktadir. Kariyerizm de bu
gelismeler 1s18inda ortaya c¢ikan yeni algilardan biridir. Bu algiya gore kariyerde
ilerlemek ¢alismadan da miimkiindiir ve bu ilerleme i¢in ¢alisan her yolu deneyebilir. Tek
bir orgiite bagl olmak Onemini yitirmeye baslamis ve esas onemli olan ilerlemenin

gerceklesmesi olarak degerlendirilebilmektedir.

Is-yasam dengesi ise iki farkl1 alan olan is ve yasam arasinda uyumun saglanmasi ve bu
iki alan arasinda ¢atismanin olmamasidir. Bu ¢alisma acisindan degerlendirildiginde is-
yasam dengesinin kurulmasi, bireyin kariyerin algilama sekli ve kariyerine iliskin

kararlari ile etkilesim halinde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bu noktadan hareketle bu ¢alisma kariyerizm ile is-yasam dengesi arasindaki iligkiyi
incelemektedir. Kariyerizm ve is-yasam dengesi arasindaki iligkinin varligi ve nasil
oldugu ile ilgili hipotezler olusturularak yiritilmistir. Bu hipotezler ile birlikte
kariyerizm algis1 ise isten aileye ¢atisma boyutu arasinda ve kariyerizm algisi ile aileden

ise ¢atigma arasinda bir iliskinin oldugu beklentisi dile getirilmistir.

Arastirmada sonucunda kariyerizm algisi ile isten aileye ¢atisma arasinda ve kariyerizm
algist ile aileden ise ¢atisma arasinda iliski bulunmustur. Bu iligki anlamli ve pozitif
yondedir. Calisanin kariyerizm algis1 arttik¢a isten aileye catisma da artmaktadir ya da
isten aileye ¢atisma boyutu arttikca bireyin kariyerizm algis1 da artmaktadir. Ayni sekilde
calisanin kariyerizm algis1 arttikca aileden ise catisma da artmaktadir ya da aileden ise
catigma arttik¢a bireyin kariyerizm algis1 da artmaktadir. Fakat oran olarak bakildiginda
kariyerizmin isten aileye ¢atismaya etkisinin daha fazla oldugu goriilmistiir. Literatiirde
bu iki kavrami ve aralarindaki iliskiyi ele alan bir ¢calisma olmamasina ragmen kariyerizm
algisindan, Kkariyeristlerin 6zelliklerinden yola ¢ikilarak olusturulan hipotezlerin

dogrulandigi sonucuna ulasilmistir.

61



Arastirmaya katilan ¢alisanlar arasinda is degistirenlerin oraninin is degistirmeyenlerden
fazla oldugu tespit edilmistir. Kariyerist bireylerin de sadakatleri diisiiktiir ve
bulunduklar1 isletmeyi kariyer hedefleri igin bir adim olarak kullanabilirler. Isletme
degistirenler ile degistirmeyenlerin kariyerizm algilarinin diizeyinin birbirine ¢ok yakin
oldugu tespit edilmistir. Bu isletme degisikligi i¢in ¢alisanlarin cogunlukla ticret diizeyi,
calisma ortam1 ve kariyer firsati azhigi tespit edilmistir. Is-yasam dengesinin

saglanamamasi ise en az tercih edilen kriter olmustur.

flerleme icin performansa énem vermeyen bunun yerine drgiit ici iliskileri kullanmay1
uygun goren kariyerist bireylerin aksine ¢alismaya katilan ¢alisanlarin yiliksek bir oranla
terfl icin performans kriterini sectigi goriilmektedir. Kriterler i¢inde orgiit i¢i iliskiler en
az segilen kriter oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlarin yariya yakin bir kisminin
bir ile dort yil arasinda tecriibeye sahip oldugu ortaya konmustur ve Kizildag (2010)’un
calismasi bu sonucu desteklemektedir. Az farkla da olsa arastirmada da benzer sekilde is

hayatindaki tecriibe arttikca kariyerizm algisinin daha az oldugu tespit edilmistir.

Calisma kapsaminda Kkariyerizm Olgegine katilimcilarin vermis oldugu yanitlarin
ortalama degerleri incelendiginde saglik sektorii idari ¢alisanlarinin 2,89 oraninda
kariyerizm algisina sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin kariyerizm algilari orta
seviyede oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde is-yasam dengelerinin de orta diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Kariyerizmin 6lgek ifadelerinde ise “Ilerleme kaydedilebilmesi
icin, bazen kurumun menfaatlerinden ziyade kisisel gelisimi destekleyen eylemlerde
bulunulmasi gerekir” ifadesi en yiiksek ortalamay1 almistir. Is-yasam dengesi dlgeginde
ise isten aileye catisma boyutunda en yiiksek ortalamay: “Is sorumluluklarim nedeniyle
ailemle ilgili planlarimi degistirmek zorunda kaliyorum” ve aileden ise catisma
boyutunda “Aile yagsantim, ise zamaninda gitmek, giinliik is gereklerini yerine getirmek
ve fazla mesaiye kalmak gibi isimle ilgili sorumluluklarimi olumsuz olarak etkiliyor”
ifadesinin aldig1 tespit edilmistir. Olgeklere ait ifadelerde en diisiik ortalamayr alan
ifadelerin ise is-yasam dengesi Olceginde “Aileme karsi sorumluluklarim nedeniyle
isimle ilgili yapmak istedigim seyleri yapamiyorum” ve kariyerizm 6l¢eginde “Bazen,
kisinin hak ettigini diislindiigii terfiyi alabilmesi i¢in yaniltict davraniglar sergilemesi
gerekir” ifadelerinin oldugu tespit edilmistir. Olgeklerdeki ifadelere olan yanitlardan

calisanlarin kariyerist egilime sahip oldugu sdylenebilmektedir. Kariyerist egilime sahip
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olan bu oOrneklem grubunda is-yasam dengesini saglamada aksakliklar oldugu

gorilmistir.

Literatiire baktigimizda Kizildag’in (2010) yiiriitmiis oldugu doktora tezinde geng
calisanlarin kariyerist olma egilimleri daha fazla ¢ikmistir. Ayrica 1980-1999 yillari
arasinda dogum yillar1 artan bireylerin kariyerist egilimlerinin de arttig1 ortaya konmustur
(Girdap, Giden ve Ozdemir, 2019). Yani daha geng olan ¢alisan daha fazla kariyerist
egilime sahiptir. Kariyerist bireyin orgiite bagliliginin diisiik olmas1 ¢ok fazla orgiit
degisikligi yapabilmesi 6zellikleri diisiiniildiigiinde “Is hayatindaki toplam ¢alisma siiresi
az olan calisanlar daha tecriibeli calisanlara gore daha fazla kurum degisikligi
yapmaktadir.” Bulgusu dogrulanmistir denilebilir. Ayrica erkeklerin kadinlara gore,
bekarlarin evlilere gore daha fazla kariyerizm algisina sahip oldugu goriilmektedir.
Egitim durumu arttikca kariyerizm algisinin arttigi sonucuna ulasilmistir. Son olarak
kariyeristlerin bencil dogas1 isletme degisikliginde neden olarak terfi nedeninin en ¢ok

secilmesi anlamli kilmaktadir.

Calismanin bulgularindan hareketle kariyerizm algisinin orta diizeyde de olsa varligi
ortaya ¢ikarabilecegi sonuglar nedeniyle 6nem arz etmektedir. Bu nedenle kariyerizmin
yol agabilecegi olumsuz sonuglar1 onlemek adina is yasamina yonelik ve Kariyerizm
iliskin daha kapsamli ve ¢ok yonlii degerlendirmeler yapabilmek i¢in bundan sonraki
akademik g¢alismalara yonelik gesitli 6nerilerde bulunmak miimkiindiir. Bu oneriler su

sekildedir:

Uygulama kisminda isletmeler kariyerizm algisina sahip veya is-yasam dengesini
saglayamayan ¢alisanlarin olumsuz etkilerinin farkinda olmalidir. Isletmeler ¢alisanlarin
kariyerizm algisinin zararlarini azaltici tedbirler almalidir. Bu noktada calisanlar ile
isletme arasindaki en 6nemli kopriilerden biri olan insan kaynaklar1 departmanina biiyiik
sorumluluk diismektedir. Ozellikle c¢alisan ve isletme arasindaki iliskinin
yapilandirilmasinda insan kaynaklar1 temin ve se¢im fonksiyonu onemli bir baslangi¢
noktast olusturmaktadir. Uygun ise uygun insan en Onemli husustur. Bu yiizden
calisanlarin kariyerizme olan egilimlerini ya da kariyerist olma ihtimallerini dlgmek ve
onceden belirlemek adima kisilik testleri uygulayabilirler ve adaym isletme kiiltiirtinii
uymunu uzun vadeli bir bakis agisiyla degerlendirmeye ¢alisabilirler. Ayrica kariyerist

bireyler izlenim yonetimini ile kendi basar1 ve ¢alisma durumlarin1 yaniltict bir sekilde
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kendi avantajlarina gore kullanabilir. Bu nedenle insan kaynaklari uzmanlar1 performans
degerlendirme de nesnel, 6zenli ve dikkatli olmalidir. Ote yandan is-yasam dengesinin
saglanamamasi sorununu ¢6zmek icin esnek ¢alisma imkani sunulabilir. Boylece iki
unsurdan birindeki iyilesme digerini de etkileyebilir. Calisanlarin ise kariyerist egilim
icinde olmalarinin ve bu yonde davranmalarinin genel anlamda kariyerlerine etkisinin ne
olacagi konusunda daha uzunlu vadeli bir degerlendirme yapmalar1 olduk¢a yararli

olacaktir.

Akademik anlamda ise; kariyerizm algisiyla ilgili yeteri kadar ¢alismanin yapilmamis
olmasi, daha sonraki caligmalar i¢in bu konuyu degerli kilmaktadir. Bu nedenle
kariyerizm kavraminin daha kapsamli ve farkli yonleriyle incelenmesi ihtiyacindan da
oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Kariyerizm konusu ile ilgili bu tespit, 6zellikle
Tiirkiye’de bu konu ile ilgili ¢alismalarin sayisinin arttirilmasini tesvik edici niteliktedir.
Kariyerizm algisinin ve is-yasam dengesi sorununun Ozellikle 6zel sektor ¢alisma
sartlarinda daha ¢ok goriilebilecegi diistiniilmektedir. Benzer ¢alismalar saglik sektorii
disinda farkli sektorlerde ve daha biiyiik 6rneklemlerde ele alinarak yiirtitiilebilir. Ya da
0zel ve kamu sektorii arasindaki farki ortaya koymak adina karsilastirmali arastirmalar da
yiiriitiilebilir. Kariyerizm gibi farkli kariyer algilari ile is-yasam dengesi ve diger iliskili
kavramlar arasindaki iligki bireysel ve orgiitsel faktorler agisindan ele alinabilir. Ayrica
bu c¢alismanin konusu baglaminda ve diger konularla ilgili arastirmalarin farkli veri
toplama yontemleri ve analiz teknikleri esas alinarak yiiriitiilmesi de 6nemli katkilar

saglayacaktir.

Orgiite olumsuz etkileri olabilecek kariyerizm gibi algilarin veya is-yasam dengesi gibi
kavramlarin ele alinip iceriginin zenginlestirilmesi hem literatiire katki saglamasi hem de
basta isletmeler, calisanlar ve yoneticiler olmak iizere ¢alisma yasaminin taraflarinin

farkindaliginin olusturulmasi agisindan faydali olacaktir.
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EKLER

Asagida bulunan anket sorulari, bilimsel bir ¢alismada kullanilmak iizere hazirlanmistir. Bu yiizden
cevaplarmizin gercek tutum ve goriislerinizi yansitmasi cok 6nemlidir. Anketin herhangi bir yerine isim ve
kimliginizle ilgili bilgiler yazmaniza gerek yoktur.

*Diger olarak isaretlediginiz sorular icin liitfen yanitimzi belirtiniz.

Katihminiz ve desteginiz icin tesekkiir ederiz.

Emine GIRDAP (SAU IKY Yiiksek Lisans Ogrencisi)

1.Cinsiyetiniz ( ) Kadin () Erkek
2.Yasimz? .........
3.Medeni Durumunuz () Bekar () Evl

4. Ogrenim Durumunuz
() Tlkdgretim ( ) Lise ( ) On lisans ( ) Lisans () Yiiksek lisans/Doktora

5. Cocugunuz Var m? ( ) Evet ( ) Haywr

Eger varsa, cocuk sayimz?

() Yok ()1 ()2 () 3 ve lizeri

6. Resmi ¢calisma zamanm ile birlikte giinliik ortalama calisma siireniz?

() 8 saat ve alt1 () 9-10 saat () 11-12 saat () 13 saat ve lizeri

7. Aym evde sizinle yasayan bakima muhtag biri var m? ( ) Var () Yok

Eger varsa, hangisi ? ( ) Bebek () Yash ( ) Engelli ( ) Kronik hasta

8. Is hayatimdaki toplam ¢cahsma siireniz

() 1yildan az () 1 yil-4 yildan az () 4yl-7yildan az
() 7-10 yildan az ( ) 10 yil- 13 yildan az () 13 yil ve tizeri
9.Uzmanhk anlaminda alan degisikligi yaptimz m? ( ) Evet ( ) Hayir

*Asagida is ve isletme icin ayr1 sorular yer alacaktir

10. Kariyeriniz boyunca ayni isletme icinde is/pozisyon degistirdiniz mi? ( ) Evet ( )Hayir
Yamtimiz evetse kac kez is/pozisyon degistirdiniz? ..................

11. Aym isletme icinde Is degistirmeleriniz agirhkh olarak hangi yondeydi? (Liitfen birini
isaretleyiniz)

() Yatay/ aym diizeyde bir baska bir birime/departmana () Isletmenin farkli bir subesine ayni
pozisyonda ( ) Dikey/terfi ()Diger ...oovvviiiiiiiiiiii,

12. Aymi isletme icinde is degistirme kararlarimizin sebeplerini en 6nemli 1 olmak iizere
siralama yapimniz. (En fazla S tane)

() Ucret diizeyi () Terfi beklentisinin kargilanmamasi () Gelisim firsatlar1 azlig
() Calisma ortami () Sehir degisikligi () Ailevi sebepler
() Mobbing () is-yasam dengesi () Kariyer firsatt

( ) Is yogunlugu ( ) Diger
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13. Kariyeriniz boyunca isletme/kurum degistirdiniz mi? ( ) Evet ( ) Hayir
Yanitiniz evetse kac kez isletme/kurum degistirdiniz? ..................

14. isletme degisikliginiz agirhkh olarak hangi yondeydi? (En 6nemli 1 olmak iizere
siralama yapiniz)

() Aym sektorde bagka isletmede ayni pozisyon

() Aym sektorde bagka igletmede ayn1 diizeyde farkli pozisyon

() Ayni sektorde bagka bir isletme daha iist pozisyon

() Aym sektorde bagka igletme farkli alanda bir pozisyon

() Farkl1 bir sektorde ayni pozisyon

() Farkli sektorde iist pozisyon

() Farkl1 sektorde farkli bir alan () DIger v

15. isletme degistirme kararlarimzin en onemli sebeplerini en 6nemli 1 olmak iizere
siralayiniz. (En fazla S tane)

() Ucret diizeyi () Terfi beklentisinin kargilanmamasi () Gelisim firsatlar1 azlig
() Caligma ortami () Sehir degisikligi () Ailevi sebepler

() Orgiit Kiiltiirii ( ) Mobbing () Is-Yasam Dengesi

() Kariyer Firsat1 ( ) Is Yogunlugu ()Diger......coceeiinn...

16. Genel anlamda terfilerin temel belirleyicisinin ne olmasi gerektigini diisiiniiyorsunuz?
() Kidem () Performans () Yetkinlikler () Potansiyel ( ) Diger..........

17. Kariyeriniz boyunca terfi aldimz mi? ( ) Evet ( ) Hayir
Eger aldiysaniz kag¢ kere? ()1()2 ()3 ()4 ()5 () 6 vedahafazlakez

Aldiginiz terfilerde temel belirleyicinin ne oldugunu diisiiniiyorsunuz?
( ) Kidem () Performans () Yetkinlikler () Diger............

Sorularin devam arka sayfadadir
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KARIYERINiZDE;

Kesinlikle Katilmiyorum
Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

1. Kurumlar icerisinde yalnmizca liyakat ile ilerlemek zordur.

2. Yiikselmek i¢in genellikle iistler, caliyma arkadaslar: ve diger arkadaslar ile sosyal iliskilerden

faydalamilmasi gereklidir.

3. Basarihlik imajindan istifade edilmesi 6nemlidir, zira basariliymis gibi goriinmek, ilerleme

kaydedilmesi konusunda yetkinlik kadar etkili olabilir.

4. Bazen, kisinin hak ettigini diisiindiigii terfiyi alabilmesi icin yaniltic1 davramslar sergilemesi

gerekir.

5. Uzun vadede bireyin kariyer hedefleri kurumun cikarlari ile ortiismeyebilir; nihayetinde

herkes kendi ¢ikarlarina hizmet eder.

6. lisverene sadakat odiillendirilmez.

7. filerleme kaydedilebilmesi igin, bazen kurumun menfaatlerinden ziyade kisisel gelisimi

destekleyen eylemlerde bulunulmasi gerekir.

8. is sorumluluklarim, aile ve ev yasantinn olumsuz olarak etkiliyor.

9. isimin aldigi zaman, aileme kars1 sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastiriyor.

10. isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

11. Isimin yarattigi gerginlik ve yiik nedeniyle aile yasantimla ilgili yapmak istedigim seyleri

yapamiyorum.

12. Ts sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili planlarimi degistirmek zorunda kaliyorum.

13. Ailemin gereksinimleri, is yasamimi olumsuz olarak etkiliyor.

14. Ev yasantimin gereksinimleri nedeniyle isimle ilgili calismalarimi sonraya birakmam gerekiyor.

15. Aileme karsi sorumluluklarim nedeniyle isimle ilgili yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

16. Aile yasantim, ise zamaninda gitmek, giinliik is gereklerini yerine getirmek ve fazla mesaiye

kalmak gibi isimle ilgili sorumluluklarim olumsuz olarak etkiliyor.

17. Aile yasantimin yarattigi gerginlik ve yiik, isimle ilgili gorevlerimi yapma becerimi olumsuz

olarak etkiliyor.

Liitfen, her bir ifadeye ne derece katildigimz1 karsilarina (X) isareti ile belirtiniz.

Ankete katildigimiz icin tesekkiirler.
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Yapilan goriigmeler sonunda; Emine GIRDAP'n "Kariyerizm Algisi ile Is Yagam Dengesi
Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma" baslikli aligmasinin Etik agidan uygun olduguna oy birligi
ile karar verildi.

Evraki Dogrulamak igin : http://193.140.253.232/envision.Sorgula/BelgeDogrulama.aspx?V=BE6L4YIDJ

Etik Kurulu Esentepe Kampusti 54187 Serdivan SAKARYA / KEP Adresi:

sakaryauniversitesi@hs01.kep.tr f’—:m\‘

Tel:0264 295 5000 Faks:0264 295 50 31 £ o) Pl oo

E-Posta :ozelkalem@sakarya.edu.tr Elektronik Ag :www.sakarya.edu.tr ia\ ; 9000
-

Bu belge 5070 sayili Elektronik imza Kanununun 5. Maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.

77



OZGECMIS
Emine GIRDAP, 30.07.1994 yilinda Sakarya’da dogdu. ilkdgretimini Atatiirk Ik gretim
Okulu’nda, ortadgretimini 2012 yilinda Geyve Anadolu Lisesi’nde tamamladi. Lisans
egitimini 2016 yilinda Sakarya Universitesi Insan Kaynaklar1 Y&netimi Boliimii’nde
tamamladi. Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Y®énetimi Anabilim
Dalinda 2016 yilinda lisansiistii egitime basladi. Sakarya Universitesi'nde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dalindaki yiiksek lisans egitimini tez asamasinda

surdiirmektedir.
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