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Planlamasinin Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Model Onerisi

OZET

PSIKOLOJiK SERMAYE VE MESLEKIi BAGLILIK iLiSKiSINE KARIiYER
PLANLAMASININ ETKILERININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR
MODEL ONERISi

Kiiresellesme, rekabet ve miisteri beklentilerinde yasanan degisimler orgiitlerde
verimliligi ve rekabeti etkileyen en 6nemli faktoriin insan oldugunu gostermektedir.
Bu noktada psikolojik sermaye, mesleki baglililk ve kariyer planlamasi gibi

kavramlarin 6nemi giderek artmaktadir.

Hem kuramsal hem de ampirik diizeydeki bu ¢alismada, psikolojik sermaye,
mesleki baglilik ve kariyer planlamas: arasindaki iliskiler inceleme konusu
yapilmaktadir. Bu baglamda daha 6nce konuyla ilgili yazilmis eserler incelenmis ve
yapilan uygulamali ¢alismalar degerlendirilmistir. Konularin daha iyi anlagilmasini
saglayacak sekilde, arastirmanin amaci ve konusu gergevesinde gerekli 6zetlemeler

ve secmeler yapilarak gerceklestirilmistir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, gliniimiiz degisen ¢alisma
kosullar ¢ercevesinde pozitif psikoloji sermaye tiim yonleriyle anlatilmaya ve 6nemi

vurgulanmaya caligilmaktadir.




Ikinci boliim, mesleki baglilik konusu kavram olarak anlatilarak, mesleki
baglilik bilesenleri olan duygusal, devam ve normatif baglilik kavramlarina

deginilmektedir.

Uciincii boliimde, Kariyer planlamasi konusu temel alinarak, kariyer kavrami

ile genel bilgiler verilmektedir.

Son bolimde ise, teorik kistmda ayrintili olarak belirttigimiz psikolojik
sermaye, mesleki baglilik ve kariyer planlamasi iliskisi Konya Kamu Universite
Hastanelerinde ¢alisan hemsire grubu iizerinde yapilmis olan uygulamali bir

calismayla analiz edilerek elde edilen bulgular 6zetlenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Mesleki Baglilik, Kariyer

Planlamasi, Hemsire Grubu
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SUMMARY

A MODEL PROPOSED TO DETERMINE THE EFFECTS OF CAREER
PLANNING ON ASSOCIATION BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL
AND OCCUPATIONAL COMMITMENT

Globalization and changes in competition and customer expactations point
out that the most important factor that affects productivity in organizations and
competition is human itself. In this point, the importance of psychological capital,

occupational commitment and carrier planning concepts are getting more valvable.

In the study, which remains at theoretical and empirically level, it was
objected to investigate associations between psychological capital, career planning

and occupational commitment.

By this aspect, prior studies related to this topic and practical studies were
investigated. In order to understand the topics better, the study was carried out by

performing usable summaries and elections abaut the topic.

The study consisted of four sections. In the first section, it was objected to
define the details about the positive psychological capital under current changing

canditions and its importance.

Vi




In the second section, occupational commitment topic is defined as a concept,
and occupational commitment variables such as affective, continuance and normative

commitment were evaluated.

In the third section, the carrier planning is accepted as basis and general
information about career concept demonstrated.

In the last section, the association between psychological capital,
occupational commitment and career planning which was defined in details in the
theoretical section, was analyzed by a practical study that was carried out among
nurses who have been working at Konya State University Hospitals and results are

summarised.

Key Words: Psychological Capital, Occupational Commitment, Career Planning,

Nurse Group
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GIRIS

Orgiitler, ¢evreleri ile siirekli etkilesim iginde olan ve her ¢esit girdi-cikt1
aligverisinde bulunan, a¢ik ve canli sistemler veya organizmalar olarak kabul
edilmektedir. Orgiitler bu kapsamda ele alindiklarinda, onlar1 etkileyen ve
degismelerine neden olan ¢ok ¢esitli etmenlerin bulundugu goéze c¢arpmaktadir.
Degisim giiniimiizde etkilerinden kagilmasi zor olan, siireklilik gésteren, belirgin bir

sekilde gergeklesen ve etkileri sinir tanimayan olgulardan biri olarak goriilmektedir.

Orgiitlerin 6zellikle ¢ag1 yakalamak, yapisal devamliligini saglamak ve diger
isletmelerle rekabet edebilmek amaciyla en 6nemli kaynaklarindan biri olan insan
unsurunu en etkili bigimde kullanmalar1 gerekmektedir. Bu unsurun etkili bir sekilde
orgiitlerde kullanilmasinda &rgiitsel psikoloji énemli bir yer tutmaktadir. Orgiitsel
psikoloji, calisan bireyin sorunlarmi ¢oziimleyerek mutlu ve verimli bir insan
modelini amaglamaktadir. Psikoloji bilimi de insan davraniglarini inceleme yoOniiyle
orgiitsel psikolojiye yardim etmektedir. Orgiitsel psikoloji calisma hayatindaki insan

konu almaktadir.

Orgiitlerde verimliligi ve rekabeti etkileyen en énemli faktdriin insan oldugu
gercegi; motivasyon, isgdren tatmini, kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik, mesleki
baglilik, psikolojik sermaye, kariyer planlamasi gibi kavramlarin 6nemini giderek
artirmaktadir. Dolayisiyla orgiitler, rekabetliklerini ve verimliliklerini artirmak i¢in
calisanlarina giderek daha fazla 6nem ve deger vermeye baslamaktadir. Calisanlarin
calisma hayatlariin 1iyilestirilmesi bir gereklilik haline gelmektedir. Calisanlarin
orgiit icinde siirdiirdiikleri mesleki doyum ve dolayisiyla da yasam doyumu igin
orgiit ve yoneticiler, orglitsel davranig alaninda pek ¢ok iyilestirme ve gelistirme
yontemi uygulamaya baglamaktadirlar. Bu iyilestirme ve gelistirme yontemlerinden

bir tanesi de pozitif psikoloji bilimidir.

Pozitif psikoloji, bireylerdeki olumsuzluklarin iyilestirilmesinden ziyade
bireylerin mutlulugu i¢in de 6nemli olan ve onlarin bireysel gelisimlerine katkist olan
bir yaklasimdir. Pozitif psikoloji bilimine bagli olarak olusan pozitif orgiitsel

davranig akimi da orgiitsel davranis yazininda yerini almaktadir. Calisma hayatindaki



bireylerin mesleki yasantilarinda huzurlu, mutlu ve etkin yer almalarinda, onlarin
psikolojik sermayelerinin rolii biliyiik olmaktadir. Psikolojik sermaye, c¢alisanlarin
orgiit igerisinde olumlu davranislarinin gelismesine katki saglamay1 hedeflemektedir.
Psikolojik sermaye, bireyin pozitifi psikolojik durumunu ve gelisimini ifade
etmektedir. Bireyin bu pozitif psikolojik durumu ve gelisilebilir 6zellikleri ise 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik olarak ele alinmaktadir. Psikolojik sermaye
boyutlarinin c¢alisanda etkin olarak yer almasi, bireyin mesleki baglihig ile

iliskilendirilmektedir.

Orgiit ¢alisanlarmin, diger iiretim faktorlerinden farkli olarak dinamik bir
yapida olmasi, kendi amaclarma ulasabildikleri oranda oOrgiitsel amaglar igin
calismalar1 ve bu nedenle calisanlarin veriminin artirilabilmesi agisindan mesleki
amaglarini benimsemesi ve mesleki bagliligin arttirilmasi giiniimiizde yonetim ve
davranig bilimlerinin popiiler konular1 arasina girmistir. Mesleki baglilik, orgiitiin ve
meslegin etkinliginde etkin bir sekilde rol alarak meslegini devam ettirmektir.
Meslegine baglilik, bireylerin yaptiklar1 meslegi anlamli bulmasina yardimei olarak,
meslekte kalma istekliligini artirmaktadir. Meslegine baglilik seviyesindeki giigliiliik,
bireylerin hem orgiit hem de mesleki gelisimlerine biiylik etkisi bulunmaktadir.
Bireylerin mesleklerine olan bagliliklarinda da Meyer vd.’nin {i¢ boyutlu -devam,
duygusal ve normatif baglilik adinda adlandirdigi boyutlart ¢ergevesinde- baglilik
seklinde Olgiilmektedir. Baghligin, bu bilesenlerinin 6nemi oOlgiisiinde meslekte
devam durumu belirlenmektedir. Bireyin bu bilesenlerinden duygusal olarak baglilig
en ¢ok istenen baghlik tiiridiir. Bireyin meslegine sergiledigi bu baglilik diizeyleri
cergevesinde mesleki gelisimini gerceklestirmekte ve bu dogrultuda kariyerini

planlamakta ve uygulamaktadir.

Kariyer Planlama, bireyin mesleki yasaminda arzuladigi sonuglart basarmasi
icin amaglarin belirlenmesini icermekte ve bireylerin daha mutlu ve mesleklerinde
daha verimli olmalarin1 saglamaktadir. Boylece kariyer planlamasi bireylerin kendi
gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona gore
belirleyen, yiiksek motivasyona sahip, kendini igine adayan bireyler yaratmasina
yardimcl olmaktadir. Kariyer planlamasinin bu yararlarindan hareketle birey bir

kariyer se¢imi yapmaktadir. Birey kariyer se¢imi sonucunda tatmin saglamissa,



secilen kariyerde —meslekte— devam etmekte, aksi taktirde siire¢ yeniden

baslamaktadir.

Calisma hayatindaki degisimle birlikte Orgiitsel davranis alaninda pozitif
psikoloji yerini almaya baglamaktadir. Bireylerinin pozitif psikolojik durumunu ifade
eden psikolojik sermaye ile bireylerin yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmek
amaciyla edindikleri mesleklerine 6nem vermeleri olarak tanimlanan mesleki baglilik
arasindaki 1iligkilerde bireylerin kariyer planlamalarina etkileri, arastirmanin
konusunu olusturmaktadir. Bu bakimdan, ilk boliimde, pozitif psikoloji ve pozitif
orgiitsel davranis kavramlarina yer verilerek, pozitif Orgiitsel davranig akimi
dogrultusunda 6ne ¢ikan psikolojik sermaye, kavramsal olarak ele alinmakta, konu
ile ilgili yazinsal c¢alismalar derlenerek, bilesenleri olan Ozyeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik {izerinde durmak ve bu bilesenleri gelistirebilmek icin
orgiitlerin uygulayabilecegi yontemler sunulmaktadir. Bu baglamda giinliimiiz
degisen calisma kosullar1 cercevesinde pozitif psikoloji sermaye tiim yonleriyle
anlatilmaya ve Onemi vurgulanmaya calisilmaktadir. Pozitif psikoloji sermaye
boyutlar arastirma i¢in olusturulacak modelin olusturulmasinda ve arastirma ile ilgili

elde edilecek bulgularin derlenmesinde de temel olusturmaktadir.

Ikinci béliimde, mesleki baglilik konusu kavram olarak anlatilarak, mesleki
baghilik bilesenleri olan duygusal, devam ve normatif baglihk kavramlarma
deginilmektedir. Literatiir aragtirmas1 esliginde, mesleki baglilig1 etkileyen etkenler,
meslegi bagliligin diger kavramlarla iligkisi ve orgiitsel sonuglar1 anlatilmaktadir.
Mesleki baglilik kavrami ve bilesenleri, arastirma modelinin, model olusturma ve

arastirmanin yiiriitiilmesi ¢ercevesinde yazinsal olarak derlenmektedir.

Ugiincii boliimde, kariyer planlamasi konusu temel alinarak, kariyer kavrami
ile ilgili genel bilgiler verilmektedir. Kariyer kavrami ile ilgili genel bilgiler
verildikten sonra, kariyer gelistirme ve kariyer planlamasi kavramlarina
deginilmektedir. Literatiir arastirma esliginde, kariyer planlamasmin tanimi,
sistemleri, amaglari, bireysel ve oOrgiitsel faydalari, bireysel ve orgiitsel kariyer
planlama basamaklari, bu konuda bireyin ve kurumun rolleri, kariyer planlama

araclar ve bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi konularina deginilmektedir. Kariyer



planlama siireci basamaklart arastirma modelinin, model olusturma ve arastirmanin

yiiriitiilmesi ¢ergevesinde yazinsal olarak derlenmektedir.

Calismanin dordiincti boliimii “Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baglilik
lliskisine Kariyer Planlamasinin Etkilerinin Belirlenmesine Y&nelik Bir Model
Onerisi” baghgini tasimaktadir. Bu béliimde arastirmanin konusu, amaci, yontemi,
hipotezleri anlatilmaktadir. Uygulama kisminda ise anket tekniginden yararlanilarak,

anket uygulamasinin sonuglar1 tizerinde durulmaktadir.

Calismanin sonug ve oneriler boliimiinde ise, kuramsal inceleme ve uygulama
bulgulart dogrultusunda degerlendirmeler yapilmakta ve gelecek caligmalar igin

Onerilerde bulunulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

CALISMA HAYATINDA PSiKOLOJiK SERMAYEYE
GENEL BAKIS

21. ylzyil biyiik bir degisimin ve donilisiimiin yasanacagi bir dénemeg
olmakta ve degisim hizlanarak devam etmektedir (Luthans vd, 2007b: 3; Baltas,
2001: 207). Bu degisim ¢alisma yasamina da etki etmektedir. Calisma yasaminin
birey i¢in ifade ettigi 6nem arttik¢a genel yasamdan beklentiler meslek yasamina da
tasinmaktadir. Meslek, artik bireyler i¢in kendini gelistirme ve gergeklestirme igin
onemli bir sosyal ¢evre olarak goriilmektedir. Sosyal, kiiltiirel ve ekonomik amagh
tim oOrgiitlerde yonetimin basaris1 orgiitli amaclara ulastirma derecesi yani, yonetsel
etkinlikle 6l¢iilmektedir. Yonetsel etkinligin artirilabilmesinin temel kosulu ise, insan
giicli etmenini, amaclar dogrultusunda harekete gegirebilme ve ondan iyi bir verim
alabilmeyi gerektirmektedir (Met, 2010: 889). Ciinkii, rekabetin globallestigi, bilgi
ve teknolojinin sinir tanimadan degistigi bir diinyada, orgiitlerin rekabette tstiinliik

saglayabilecegi tek konu insan kaynaklar1 olmaktadir (Baltas, 2001: 199).

Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitlerde bireylerle ilgili siireglerin gelistirilmesi,
uygulanmasi, degerlendirilmesi, stratejiler liretilmesi ve metotlarin degerlendirilmesi
olarak agciklanabilmektedir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 orgiitlerde, insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgilenmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi gibi pozitif
orgiitsel davranis ve pozitif psikoloji de Orgiitlerde uygunabilmekte ve
gelistirilebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 9). Bu ¢ercevede insan kaynaklar
ve Orgiitsel davranis konularinda yer alan pozitif psikoloji hareketi cercevesinde,
pozitif orgiitsel davranig ve psikolojik sermaye kavramlari ¢alisanlar ve oOrgiitler
acisindan onem arz etmektedir (Avey vd., 2008: 112). Pozitif orgiitsel davranis,
Olclilebilen, yonetilebilen ve psikolojik sermayenin bilesenlerini olusturan;
ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik tizerinde durmaktadir (Kiimbiil Giiler,
2009: 143). Bu baglamda calismanin bu boliimiinde psikolojik sermaye kavrami
ayrintili bir bi¢gimde ele alinmadan 6nce pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranig

kavramlaria deginilmektedir.



1.1. Calisma Hayatinda Degisim ve Psikoloji Bilimine Etkisi

Calisma hayatinda teknolojik ve ekonomik degismelerin ortaya cikardigi
sorunlar ve bu sorunlar1 ¢ézmek amaciyla ortaya atilan goriislerin uygulanmaya
konmasi c¢alisanlarin basarilarini azaltmaktadir. Buna karsilik ilk defa zeka, kisilik ve
yetenek belirleyici testlerle daha nitelikli personel bulma cabasi ile sanayide
psikolojik uygulamalara baslanmistir. 20. Yiizyilin baslarinda baglayan psikoloji
bilimi orgiitlere uygulanmasi girisimleri biiyiik Ol¢lide gelisim gostermistir (Eren,

2000: 10; Shahnawaz, 2009: 78).

Psikoloji bilimi, bireyin negatif duygu durumlarina odaklanarak olumlu
bireysel biiyiime ve gelisme icin bireyin biligsel siirecler ve davraniglarina (klinik
perspektif cergevesinde) yogunlasmistir (Malone, 2010: 3). Bilimsel yoOnetim
anlayisinin ilk dénemlerinde, bireyin ve orgiitiin etkinligine zarar veren sadece giiclii
negatif duygular tizerinde durulmaktadir ve negatif durumlar pozitif durumlara gore
bireyler ve orgiitler agisindan daha ¢ok ilgi ¢cekmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009: 96;
Luthans vd., 2007b: 8). Yoneticiler bireylerin bu negatif duygu durumlarini ¢alisma
hayatindan uzaklastirmak i¢in ¢aba sarfetmeleri gerektigine inanmaktadirlar. Ciinkdi,
bu negatif duygularin bireylere ve orgiitlere zarar verdigini diisiinmektedirler (Met,
2010: 889). Daha sonra yoneticiler ve orgiitler, yaptiklarinin yanlis oldugu ve
duygularin ¢aligma hayatindan ayri diigiiniilemedigini fark ederek ve -bunun
sonucunda da- rekabet edilebilirliklerini artirabilmek i¢in ¢alisanlarina giderek daha
fazla 6nem ve deger vermektedirler. Bunun sonucunda yoneticiler ve orgiitler
calisanlarin 6rgiit icinde stirdiirdiikleri ¢alisma ortamini iyilestirip ¢alisma doyumunu
ve dolayisiyla yasam doyumunu saglamak amaciyla pek ¢ok iyilestirme ve hatta
gelistirme yontemi uygulanmaya baslanmaktadir (Kiimbiil Gtiler, 2009: 119). Bu
lyilestirme ve gelistirme yontemlerinden bir tanesi de pozitif psikoloji biliminin

orgiitlerde yer almasidir (Shahnawaz, 2009: 78).

Onceleri genelde basarisizlik, patoloji, tiikenmislik ve garesizlik gibi insan
davranigimin karanlik yoniinii arastirmakta olan psikoloji bilimi (Keles, 2011; 345),
pozitif psikoloji akimi dogrultusunda psikoloji biliminin sadece olumsuzluklari

onarict bir islevi olmasinin yeterli olmadigini, bunun yani sira bireylerin mutlulugu



icin kritik olan olumlu 6zelliklerin gelistirilmesi agisindan da ¢ok 6nemli bir rolii
oldugunu vurgulamaktadir (Bal, 2009: 546). Pozitif psikoloji bilimi, bireysel
davraniglar1 inceleyen bunlarin siireclerini (algilama, yargilama, diisiinme, giidiileme,
tutum olusumu v.b.) ve nedenlerini saptamaya calisan ve nihayet bireyler arasindaki
farkliliklari ortaya koyan bir bilim dalidir. Pozitif psikoloji daha gok bireyin bilingli
bir sekilde c¢evresi ile iligkilerde bulunmasini ve bunlarla ilgili psisik siiregleri
kapsamaktadir (Eren, 2000: 3). Pozitif psikoloji ailelerin, Orgiitlerin, gruplarin,
bireylerin i¢inde ne olup bittigini yanlislar1 anlamaya ¢alismaktadir (Gable ve Haidt,
2005: 105). Ayrica, tedavi etmenin sadece yanlis olan1 diizeltmek olmadigini, ayni
zamanda dogru olani insa etmenin gerektigini savunarak psikolojinin olumsuz
olaylar1 onarmakla ilgili olan bakis agisim1 pozitif 6zellikler insa etmeye dogru
kaydirmasi1 gerekliligini ifade etmektedir. Yani “psikoloji sadece hastaliklari,
zayifliklar1 ve hasart inceleyen bir bilim degildir; psikoloji ayni zamanda giicli
yonleri ve erdemleri de incelemektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 121). Dolayisiyla
Klinik psikoloji, psikoloji alaninda ruhsal hastaliklar ve kisilik bozukluklari tan1 ve
tedavisinde miikemmel bir sekilde ilerleme kaydetmektedir (Gable ve Haidt, 2005:
105).

Pozitif psikoloji bilimindeki bu gelisim 6zellikle son bes yilda yasanan
gelismelerle ilgili ve amaci insan potansiyelini hayata gegiren bir Orgiit sistemi
yaratmak olmaktadir (Keles, 2011: 345). Bu sistem ile ¢alisanlarin yaraticiliginin ve
enerjisinin en st diizeyde ise yansimasini saglamak, 21. yiizyilda ayakta kalmanin
“kritik basar1 faktorii” olmaktadir (Baltas, 2001: 199). Bu amaca yonelik ¢alismalara
agirlik veren pozitif psikoloji ve onun tetikledigi pozitif orgiitsel davranig ve
psikolojik sermaye akimi 6zellikle son yillarda insan kaynaklari alanindaki akademik
ve sektorel faaliyetlerin de giindemini olusturmaktadir. Bu akim, calisanlar1 orgiitsel
verimliligin bir araci olarak goren pragmatist yaklasimin aksine; bireylerin saglikli,

huzurlu ve mutlu bir yasam silirmelerini ana amag olarak ortaya koymaktadir (Bal,
2009: 546).



1.2. Pozitif Psikoloji Kavram ve Gelisimi

Pozitif psikoloji, her ne kadar yeni bir kavram olarak goriilse de aslinda ¢ok
kokli bir gegmise sahip olmakla birlikte (Gable ve Haidt, 2005: 104) bu konuda bir
¢ok tanimlamalar bulunmaktadir. Pozitif psikoloji kavrami ile yapilan tanimlamalara
bakildiginda; Willams James’in (1902) “Healthy Mindedness (Saglikli Zihinler)”
Allport (1958), “pozitif insan karekteristikleri”, Cowan’in “addlesanlar ve ¢ocuklar
tizerinde dayanikliligi-esnekligi”, Maslow (1968)’un “hasta insanlar yerine saglikli
insanlar” gibi tanimlamalardir (Aktaran: Linley vd., 2006: 5; Gable ve Haidt, 2005:
104). Bu tamimlamalar 1s18inda pozitif psikoloji akimi1 dogmaktadir (Luthans, 2002:
58).

Pozitif psikoloji akimi, psikolojinin gelismesinde bir doniim noktasidir
(Linley vd., 2006: 3). Bu akima bakildiginda, pozitif psikoloji kavramini ilk defa
Maslow’un kullandig1 goriilmektedir. Maslow, ilk defa, insan potansiyelini pozitif
yontemlerle arastirmaya c¢alismaktadir (Met, 2010: 893; Maslow, 1954: 350).
Maslow, pozitif psikolojinin temelini hiimanistik psikolojiye dayandirmaktadir.
Hiimanistik psikolojinin, saglikli ve yaratici bireylerin incelenmesi iizerine kurulmasi
gerektigine inanmakta ve kendini gerceklestirmis bireylerin yasam bigimine
yansimasina deginmektedir (Met, 2010: 890). Dolayisiyla pozitif psikolojinin
hiimanistik psikolojiyle ortak ilgi ve amaglara sahip oldugu (Linley, 2006: 4) ve
hiimanistik psikolojinin ilk olarak 1950’lerde kullanilmaya baslandig1 goriilmektedir.
Hiimanistik psikolojinin gelismesinde varolusguluk ve fenomenolojik yaklasim
onemli etki yapmaktadir. Bununla birlikte, fenomenoloji, hiimanist hareket iizerinde
daha etkili oldugu goriilmektedir. Ciinkii, varolusguluk asir1 derecede kotiimser olma

anlamindadir (Met, 2010: 890).

Pozitif psikoloji akiminin gelisimi -esas itibariyle- 2. Diinya Savasi 6ncesi ve
sonrasi egemen anlayisin karsilastirilmasi ile daha iyi anlagilmaktadir (Luthans vd.,
2007b: 8; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 28). 2. Diinya Savasi oncesinde psikolojide
pozitif psikoloji, sadece akil hastalar1 ile ilgilenmek yerine psikolojinin unuttugu
(Luthans ve Youssef, 2004: 151) ii¢ misyonu gergeklestirmekle gorevli oldugu
diistiniilmektedir. Bunlar, zihinsel hastaliklarin iyilestirilmesi (Linley, 2006: 4;



Luthans vd., 2007b: 8; Luthans, 2002: 58), bireylerin yasaminin daha anlamli, daha
verimli kilinmasi ve bireylerdeki potansiyelin agiga ¢ikarilmasi seklindedir (Linley,
2006: 4; Luthans ve Youssef, 2004: 151; Luthans vd., 2007b: 8; Luthans, 2002: 58).
Ancak 2. Diinya Savasi bittiginde bireylerin psikolojik tedavilerin gerekliligi ortaya
cikmakta ve psikolojinin diger li¢ misyonu pahasina biiyiik miktardaki kaynaklar
hasar denetimine ve zayifliklarin diizeltilmesine ayrilmaktadir. Hatta bu savas modeli
nedeniyle bireylerin gii¢lii yanlarinin gelistirilmesi ve psikolojik sorunlar olusmadan
once onlenmesi olduk¢a eksik kalmakta (Keser ve Yilmaz, 2009: 96; Luthans vd.,
2007b: 8), bireylerde dayanikliligin olusturulmasina yeterince dikkat edilmemekte ve
bireylerin pozitif 6zelliklerini yasamda degerli kilmak 6nemli olmaya baslamaktadir
(Luthans, 2002: 58).

Seligman -2. Diinya Savasi Oncesinde-, psikolojinin ihmal edildigini
gormekte ve pozitif psikolojiye yonelmektedir (Linley, 2006: 4). Bu yonelmeyle
Seligman’in liderliginde ortaya atilan pozitif psikoloji akimi (Brandt vd., 2011: 269;
Ozkalp, 2009: 492), psikolojinin sadece olumsuz ve patolojik davranislarini
inceleyen diisiince manti§ma bir tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp, 2009:
492). Seligman, psikoloji bilimin insanin normal olmayan yonleri {iizerinde
durdugunu, giiclii, olumlu yonlerini anlamaya ve gelistirmeye calistifin1 s6z ederek
psikoloji bulgularinin bireyleri nasil daha normal, daha mutlu, daha basarili ve daha
1yi olabileceklerini 6gretmek amaciyla kullanilmasi gerektigini vurgulayarak pozitif

psikoloji kavraminin kullanilmas: gerektigini sdylemektedir (Met, 2010: 891).

Pozitif psikoloji, bireylerin gelisen veya optimal olmayan isleyisine katkida
bulunan siiregler ve calisma kosullaridir (Gable ve Haidt, 2005: 104). Buradaki
amag, hayattaki en iyi seylerden bazilarmi anlayabilmek ve caligma yasamindaki
kot seylerden uzak durmayi basarmaktir (Luthans, 2002: 58). Yani, hayatin olumsuz
ve istenmeyen yonlerini reddetmek, gormezden gelmek degildir. Pozitif psikoloji
alaninda calisan bireyler, bireylerin sikintilarinin, bencilliklerinin, islevsel olmayan
aile sistemlerinin ve etkili olmayan orgiitlerin tamamen farkinda olmaktadirlar. Yani,

bireylerin nasil mutlu olduklarini, nasil 6zgeci davraniglar sergilediklerini ve nasil



saglikli aileler ve oOrgiitler olusturabildiklerini saglamaya c¢alismaktadir (Gable ve

Haidt, 2005: 105).

Seligman vd., pozitif psikolojiyi ag¢iklarken pozitif psikolojiyi li¢ asamali
olarak ele almaktadirlar. Bunlar deger verilen 6znel deneyimler, olumlu bireysel
ozellikler ve sivil erdem ve orgiitlerin bireyleri daha iyi bir vatandaslik davraniglarina

yonlendirmeleri olarak siralanmaktadir (Ozkalp, 2009: 492).

1. Deger verilen 6znel deneyimler: Bireylerin psikolojik giicii i¢in yapilan
arastirmalar, pozitif psikolojiyi gli¢slizliikten ziyade calisan bireyin psikopatoloji
odakli goriintiisiine bir tepki olarak belirlemektedir (Simsek, 2009: 505). Pozitif
psikolojinin alani, subjektif deneyimleri yani anlamli bireysel duygular
degerlendirmektir. Yani, pozitif psikoloji ge¢cmiste, iyi olma, memnuniyet, is tatmini;
gelecekte, umutlu ve iyimser olma; simdi ise, saglik ve mutluluk anlamindadir

(Linley, 2006: 5).

2. Olumlu bireysel 6zellikler: Bireylerin sevgi ve meslege olan bakis agilari,
cesaretleri, bireylerarasi becerileri, duygusallik ve hassasiyet durumlari, azim, bagis,
orijinallik, gelecege doniik olma, tinsellik, yiiksek beceri ve bilgelik gibi 6zellikleri

pozitif sermayeleri ile agiklanmaktadir.

3. Sivil erdem ve orrgiitlerin bireyleri daha iyi bir vatandaslik davraniglarina
yonlendirmeleri:  Bireylere sorumluluk, yetistirme veya egitim, alturizm,
toplumsallik, 1limli ve o6l¢iilii olma, tolerans ve is etigi gibi davranislarin
kazandirilmas: 6rgiitler agisindan énem arz etmektedir (Ozkalp, 2009: 492). Pozitif
psikoloji, Seligman’dan giliniimiize kadar uzanmakta ve bu konuda yapilan ¢aligmalar
hala devam etmektedir. Washington da Amerikan psikologlarmn -yeni milenyum da-
spesifik konusu pozitif psikoloji olmaktadir (Linley, 2006: 4). Pozitif psikoloji
beraberinde -gii¢lii ve pozitif dayali yonetim seklindeki uygulamalarda- yerini alan
beraberinde iki ilgili akim1 yonetime kazandirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004:
151). Bu iki akimin, -orgiitsel davranis alaninda pozitif psikoloji incelendiginde-
pozitif orgiitsel davranis ve pozitif psikolojik sermaye {izerine oldugu goriilmektedir
(Avey vd., 2008: 112).
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1.3. Pozitif Orgiitsel Davramis Kavram

Pozitif psikoloji, insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklarinin
gelistirilmesinde koprii gorevindedir (Luthans vd., 2010: 42). Pozitif psikolojinin
orgiitsel alana yansimasi pozitif orgiitsel davranis seklinde olmaktadir (Luthans,
2002: 59). Pozitif psikoloji akiminin Orgiit ortamina yansimast iki alt akim ile
kendini gostermektedir. Bunlardan biri, Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu olup,
Michigan Universitesi arastirmacilari tarafindan yiiriitiilmektedir. Bu akim, kriz ve
olumsuz kosullarda orgiitin  yasamin1i  devam ettirebilmesi  ve etkinligini
stirdlirebilmesi i¢in pozitif orglitsel ozellikleri vurgulamaktadir (Kiimbiil Giiler,
2009: 122). Ciinkti, orgiitsel davranis alaninda geleneksel kaynaklarin ve ¢éziimlerin
yetersiz kalmasi ve bu yetersizlikleri belirlemek ve negatif durumlar yerine daha
proaktif ve pozitif yaklasimlari vurgulamak, bireyin ve Orgiitiin gliglii yonleri
tizerinde durmaya ¢alismak bir gereklilik olmaktadir (Met, 2010: 889). Bu baglamda
pozitif orgiitsel davranig, bilimsel temeli olumlu diisiincenin orgiitlerde uygulanmasi
icin bir 6n kosul durumuna gelmektedir (Luthans vd., 2007b: 10). Bu akim
dogrultusunda pozitif Orgiitsel davranmis Oncelikli olarak sefkat, erdem  ve

bagislayicilik gibi kavramlara odaklanmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 735).

Ikinci alt akim, Luthans basta olmak iizere Nebraska Universitesi
aragtirmacilart tarafindan yliriitiilen pozitif orgiitsel davramis kavramidir (Kiimbiil
Giiler, 2009: 122). Bu akim pozitif orgiitsel davranig alaniin kurucularindan olan
Luthans’in onderliginde baslamaktadir (Nelson ve Cooper, 2009: 77). Pozitif
orgiitsel davranmig, insan kaynaginda var olan olumlu giicii, psikolojik sermaye
unsurlarin1 8lgmeye, gelistirmeye ve yonetmeye calisarak Orglitte performansta

tyilestirmeleri hedefleyen yaklagimdir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 736).

Pozitif orgiitsel davranig alanindaki yazinlara bakildiginda giiclendirme
temelli ve olumlu psikolojik kapasiteye dayali olan pozitif orgiitsel davranigin belirli
kriterlere sahip oldugu gorilmektedir. Bu kriterler belirli bir teorik temele ve
aragtirmaya dayali olmasi, gegerli 6l¢tim kriterlerine sahip olmasi, orgiitsel davranig

alanina 6zgili olmasi, gelisime agik olmasi, performans iizerinde pozitif etkiye sahip
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olmasi gerekmektedir. Bu kriterler su sekilde siralanmaktadir (Luthans vd., 2006:
388; Ozkalp, 2009: 492; Luthans ve Jensen, 2005: 305; Kiimbiil Giiler, 2009: 123):

1. Pozitif orgiitsel davranisin belirli bir teorik temele ve aragtirmaya dayali
olmasi gerekmektedir: Pozitif orgiitsel davranis, performans gelisimi igin olgiilebilir,
gelistirilebilir ve etkili bir sekilde yonetilebilir, pozitif yonelimi olan insan
kaynaklarinin giiglii yanlar1 ve psikolojik kapasiteleri lizerinde yapilan bilimsel

caligmalar1 kapsamasi gerekmektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 123).

2. Pozitif orgiitsel davranmisin, gecerli Ol¢lim kriterlerine sahip olmasi
gerekmektedir: Pozitif orgiitsel davranisi, pozitif yonli insan kaynaklar: etkinlikleri
ve giiniimiiz is ortamindaki Ol¢iilebilen, gelistirilebilen ve performans gelistirme i¢in
etkin bir sekilde yonetilebilen psikolojik yeteneklerin uygulanmasi ve caligilmasi
olarak tanimlanmaktadir (Nelson ve Cooper, 2009: 77; Luthans, 2002: 59).

3. Pozitif orgiitsel davranigin, Orgiitsel davranis alanina 6zgii olmasi
gerekmektedir: Pozitif 6rgiitsel davranis akimi, ¢alisanlarin 6rgiit igerisinde mutlu ve
huzurlu bir yasam siirdiirmeleri amacindan yola ¢ikarken, 6zellikle ¢alisanlarin 6rgiit
icerisinde olumlu davraniglarinin gelisimine katki saglamay1 hedefleyen bir anlayis
icerisinde oldugu goriilmektedir (Erkus ve Afacan Findikli, 2010: 766; Bal, 2009:
546). Ornegin, olumlu etkilik, olumlu pekistirme gibi davranislar (Luthans vd., 2006:
388).

4. Pozitif orgiitsel davranigin, gelisime agik olmasi gerekmektedir: Geleneksel
orgiitsel c¢aligmalardan farklilasan pozitif psikoloji ve olumlu orgiitsel davranis
bireyin Orgiit icerisindeki durumunu en iyiye ulastirmayr hedeflemektedir.
Gelismekte olan bu alan kendine giiven, umut, cabuk iyilesebilme, iyimserlik,
psikolojik ve sosyal anlamda saglikli olabilmek i¢in hedeflerden tatmin olma gibi
olumlu duygulara sahip olunmasi yoniinde insan yasami ve faaliyetlerinin gelisimini

desteklemektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 735).

5. Performans iizerinde pozitif etkiye sahip olmas1 gerekmektedir: Bu kriter
olumlu orgiitsel davranigi, pozitif psikolojiden ayiran veya farklilastiran bir kriteri

ifade etmektedir. Ciinkii pozitif orgiitsel davranig, isyerinde pozitif psikoloji
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kapasitesi  kullanarak 1is performansim1  Ozellikle yonetici ve liderlerin

performanslarini arttirmay1 hedeflemektedir.

Pozitif orgiitsel davranis konusunda bir diger yazin ¢alismasina bakildiginda
ise Campbell, saglikli orgiitler kurmak ve bireyler yetistirmek amaciyla pozitif
Orgiitsel davranig alaninda ii¢ boyutlu model (hem bireysel hem orgiitsel alanda
olmak iizere) sunmaktadir. Bu modelin temel nitelikleri ise soyledir. Ilk olarak
bireyin 6nde gelen bir yasam amacinin olmasi gerekmektedir. Daha sonra bireyin
baskalar1 ile kaliteli iliskilerinin varligi ve bireylerin pozitif 6zsayginin (kendini
onemseme) ve uzmanlik roliiniin bulunmasi gerekmektedir (Nelson ve Cooper, 2009:
78). Calisanlar bu gibi niteliklere sahip olmak i¢in iginde bulunduklar1 ortamla iligki
ve aligveriglerini  yorumlayarak kendi  kimliklerini  degerlendirmektedirler.
Etkilesimlerini de bu sosyal kimlik aracihigiyla siirdiiriirmekte, yaptiklari isle
kurduklar1 baglanti dogrultusunda psikolojik bir tutum gelistirmekte ve bunun
sonucunda davranis ortaya koymaktadirlar. Calisanlar, bireysel farkliliklarina ragmen
calisma kosullarina ve sosyal ortama uyum saglayarak kendilerine 6zgii psikolojik
tutumlar olusturmalar1 ve davranislarini ve aligverislerini de bu tutumlar araciligiyla
sekillendirmektedirler (Uslu, 2010: 807). Calisanlar bu tutumlarini Orgiitlerinde,
mesleklerinde  ve  yasamlarinda  psikolojik  sermayeleri  dogrultusunda

olusturmaktadirlar (Avey vd., 2008: 112).
1.4. Psikolojik Sermaye Kavrami

Gilinimiizin bakis ag¢isin1 vurgulayan psikolojik sermaye kavrami calisma
hayatinda kullanilmaya baglanmistir (Luthans vd. 2004: 46). Psikolojik sermaye
geleneksel ekonomik, beseri ve sosyal sermayeden farkli kendine 6zgii bir kavramdir
(Brandt vd., 2011: 269). Psikolojik sermaye unsurlarini (6zyeterlilik, umut,
tyimserlik, dayaniklilik) kullanarak “ben kimim” sorusuna cevap vermektedir
(Luthans vd. 2004: 46). Psikolojik sermaye, insanin gii¢lii, olumlu yonlerini
anlamaya ve gelistirmeye calisarak insanlarin nasil daha mutlu, daha basarili ve daha
Iyi olabileceklerini 6gretmeyi amaglamaktadir. Bu kavram, is verimi ve performansi
artirmada is diinyasinin dikkatini ¢cekmektedir (Met, 2010: 889). Psikolojik sermaye

calismanin ilerleyen agamalarinda daha detayli incelenmektedir.

13



Pozitif psikoloji kavrami g¢ergevesinde incelenen psikoloji sermaye kavrami
anlatilmadan 6nce, orgiitlerin rekabet edilebilirliklerini etkileyen sermaye tiirlerinden

kisaca bahsetmekte yarar bulunmaktadir.
1.4.1. Rekabet Avantaji icin Sermaye Tiirleri

Calisma hayatinda giiniimiizde yasanan degisimle birlikte, oOrgiitlerin
rekabet¢i avantaj sagladiklari sermaye tiirleri de degisime ugramistir. Finansal,
fiziksel, teknolojik sermaye gibi artik geleneksel olarak nitelendirilebilecek sermaye
tirleri siirdiiriilebilir rekabetgilik igin gerekli olsalar da, yeterli ve ideal kaynaklar
olarak goriilmemektedir. Bu durum giinlimiizde bir ¢ok yonetici tarafindan olumlu
olarak algilanmayabilmektedir. Ciinkii s6z konusu sermaye tiirleri girdi ve ¢ikti
acisindan rahatga degerlendirilebildigi i¢in, bunlarla ilgili sonuglarinin izlenmesi ve
karsilastirma yapilabilmesi miimkiin olmamaktadir. Ancak rekabet denklemine insan
faktoriiniin eklenmesiyle, uzun siiredir orgiitlerin sahip oldugu bu diisiince sistemi

sarsilmaya baslanmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 123).

Orgiitlerin rekabet edilebilirliklerini etkileyen sermaye tiirleri, gecmisten

giiniimiize degin bir degisim icerisindedir. Bunlar asagidaki Sekil 1.1°de

gosterilmektedir.
Sekil 1.1. Rekabet Avantaji icin Sermaye Tiirleri

Geleneksel EBeser Sermaye Sosyal Sermaye Pozitif
Ekonomik Psikolojik
Sermaye Sermavye
Nevye sahipsitiz? Ne bilivorsunuz? Eimi Eimsiniz?
* *Deneyim tamyorsunuz? *Omveterlilik
varhklar *EZitim *Nigkiler *Umut
*Somut varhklar *Becer *letizim aglari *vimsedik
(fabrika techizat, *Bilgi *Arkadaglar *Dayanilkhld:
patent, ver) *Fikir

Kaynak: Luthans vd., 2004: 46.

Sekil 1.1. incelendiginde, rekabet avantaji i¢in gerekli olan sermaye tiirleri
bulunmaktadir. Ekonomistler refah ve ekonomik biiyiimenin saglanmasinda egitim

ve uzmanligin roliinli anlatmak icin ekonomide uzun siiredir yerlesmis bir kavram
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olan “sermaye” kavrammi kullanmaktadirlar (Ozyakisir, 2011: 48). Bu sermaye
tiirlerini incelendiginde bunlarin ekonomik sermaye, beseri sermaye, sosyal sermaye
ve psikolojik sermaye oldugu goriilmektedir. Beseri sermaye (ne biliyorsun), sosyal
sermaye (kimi biliyorsun), psikolojik sermaye (kimsiniz), bir yatirrm ve kalkinma
yani ekonomik/mali sermaye (neye sahipsiniz) sorularina cevap vermektedir
(Luthans vd., 2005: 253; Luthans vd., 2004: 46; Cetin, 2011: 374). Ekonomik
sermaye, Orgiitiin finansal varliklarin1 ve somut varliklarin1 (Luthans vd., 2004: 46);
psikolojik sermaye, 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik kavramlarini; genis
capta taniman beseri sermayesi, ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve deneyimlerini;
ve sosyal sermaye ise, ¢alisanlarin iletisim aglar1 ve iliskilerini kapsamaktadir (Avey

vd., 2009: 678). Bu sermaye tiirlerine asagida daha genis yer verilmektedir.
1.4.1.1. Ekonomik Sermaye Kavram

Geleneksel ekonomik sermaye tipik bir sekilde finans ve maddi kaynaklar
(Brandt vd., 2011: 269) icermektedir. Geleneksel ekonomik sermaye, Orgiitiin
performansini belirleyen en 6nemli unsur olarak dikkate deger bir sermaye tiiriidiir
(Kiimbiil Giiler,, 2009: 124). Ekonomik agidan sermaye, kendisi de bir iiretim siireci
sonunda yaratilmis olan ve tiretimde kullanilan mal ve degerlerdir. Sermaye kavrami
ayrica, yaratilmig ve yaratilmaya hazir para, yatirnmdan elde edilecek gelirin
bugiinkii degeri, toplam varliklarin gercek veya parasal degeri anlaminda
kullanilmaktadir (ekonomi sozliigl, 1999: 354). Dolayisiyla sermaye denildiginde,
ilk akla gelen, iiretimde kullanilan makine, teghizat, para ve diger maddi kaynaklar
diistiniilmektedir (Luthans vd., 2004: 46). Ancak giiniimiizde yoneticiler, sadece elle
tutulur kaynak sahipligine verilen 6nemi asarak oOrgiit i¢inde ¢alisan bireylerin
ozelliklerinin de olduk¢a onemli oldugunu iddaa etmektedir. Oyleki Mikrosoft’un
kurucusu Bill Gates “bu sirketin en O6nemli sermayesi her gece kapidan ¢ikip
gitmektedir” diyerek, beseri sermayenin Onemini olduk¢a net bir sekilde
vurgulamaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 124).
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1.4.1.2. Beseri Sermaye Kavrami

Beseri sermayeye kavrami, 18. yiizy1l iskog ekonomisti Adam Smith’e kadar
dayanmaktadir. Fakat bu kavramin 6nemli bir ekonomik kavram olarak ortaya
¢ikmast 1950’lerin sonlarinda ve 1960’11 yillarin baslarinda oldugu goériillmektedir
(Ozyakisir, 2011: 48). Beseri sermaye deneyim, egitim, beceri, bilgi, fikir unsurlarmni
kullanarak (Luthans, 2004: 46; Brandt vd., 2011: 269), ne biliyorsunuz? sorusuna
cevap vermektedir (Luthans, 2004: 46). Dolayisiyla beseri sermaye, genis anlamda
bireylerin genel ve mesleki egitim yoluyla edindikleri beceri ve 6grenim ile kendi
dogal yetenek ve kabiliyetlerinin bir bilesimini kapsamaktadir. Beseri sermaye
kavramini, benimsemis olan is diinyasi ise, bu kavrami daha dar tanimlama
egiliminde olup, isgiiciiniin bir sirketin ya da belirli bir sektoriin basaristyla dogrudan
ilgili beceri ve yetenekleri olarak gdrmektedir (Ozyakisir, 2011: 48). Beseri
sermayenin so6z konusu nitelik ve faaliyetlerini olusturan boyutlart daha genis
kapsamli olarak su sekilde belirtilmektedir. Bunlar; iletisim, sayisal zeka, bireye
iligkin yapisal beceriler; motivasyon ve azim, &grenmeyi O0grenme ve kendini
disipline etme, yasamsal hedefler ve ahlaki degerleri baglaminda yargilama
kapasitesi, diger insanlarla kurulan iliskilerdeki beceriler (takim calismasi, liderlik
gibi), cesitli alanlara iliskin diger beceri ve nitelikler (bilgi ve iletisim teknolojilerini
kullanma becerisi, sorun ¢6zme, fiziksel beceri ve ustalik) dir (Colak, 2010: 113). Bu
baglamda beseri sermaye olgusu, bilgi, beceri ve bireysel yeteneklerin toplamindan
olusmakta ve bu anlamda kalkinmaya énemli 6l¢iide yarar saglamaktadir (Ozyakisir,
2011: 48). Boylece iyi yetistirilmis ve beceri kazandirilmis dengeli ve saglikli
beslenebilen insan kaynagi, tiretimde verimliligi artirmakla kalmayip, yeni teknolojik

icatlarin rasyonel sekilde kullanilmasina da katki saglamaktadir (Colak, 2010: 112).

Beseri sermaye kavrami, bireyin iiretken olarak ortaya koyabilecegi tiim
nitelikleri igermektedir (Ozyakisir, 2011: 52) ve orgiitsel stratejilerle uyumlu
oldugunda ve girisimciligi desteklemede kullanildiginda performans c¢iktilar
tizerinde onemli pozitif etkisi bulunmaktadir (Luthans vd., 2004: 45). Dolayisiyla bu

konuda yoneticilere dnemli gorevler diismektedir.
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Bir orgiitte beseri sermaye unsurlarinin varligi tek basina yeterli olmamakta
beseri sermaye unsurlarinin yonetilmesi de ayrica onem arz etmektedir. Dolayisiyla
etkili beseri sermaye yonetimi kriterleri incelendiginde, bunlarin se¢im ve segicilik,
egitim ve gelistirme, sosyalizasyon siireci oldugu goriilmektedir. Se¢im ve secicilik,
dikkatli bir insan kaynaklar1 se¢imi dikkatli bir orgiitsel gelisim i¢in gerekli bir 6n
kosuldur (Luthans ve Youssef, 2004: 147). Bu faaliyet Orgiitsel amaclara
ulasabilmenin temel noktasidir. Ciinkii, yapilacak isin 6zelliklerine uygun yetenek ve
nitelikteki insan kaynagi se¢imi sayesinde orgiitsel etkinlik artmaktadir (Eren, 2000:
4). Insan kaynag seciminden sonra insan kaynaklarmin egitim ve gelisimi
gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 147). Egitim, sosyo-ekonomik
ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in gereken nitelikli isgiiclinlin yetismesinde, kalkinma
hedeflerine gore degisen talep yapisina uygun beceri ve bilgilerin aktarilmasinda,
kaynaklarin daha rasyonel/verimli bir bigimde kullanilmasinda (Ozyakisir, 2011: 60)
onem arz etmektedir. Sosyalizasyon ise performans yeterlilikleri, 6rgiit politikalart,
kullanilan dil, diger calisanlar, orgiitsel amaglar, degerler ve orgiitiin tarihi gibi
ogrenme siiregleri sosyalizasyon siirecinde 6grenilmektedir (Luthans ve Youssef,
2004: 149).

Beseri sermayesi anlatildigi gibi bireylerin niteligini belirtmektedir. Fakat
bireylerin niteligi belirtilirken onlara sunulan olanaklar eksik kalmaktadir. Bu
noktada karsimiza sosyal sermaye c¢ikmaktadir. Bu cercevede sosyal sermayeyi
olusturan yatirimlarla insan sermayesini olusturan yatirimlar arasinda temel

farkliliklar olmasi dogal goriilmektedir (Sargut, 2006: 3).
1.4.1.3. Sosyal Sermaye Kavrami

Ekonomik sermaye, bireylerin banka hesaplarinda ve beseri sermaye
zihinlerinin iginde iken, sosyal sermaye bireylerin sosyal iligkilerinin yapisina 6zgii
olmaktadir (Seger, 2009: 105). Bireyin ne bildigine odaklanan, “zenginlik yaratmak
icin kullanilan oOrgiitlenmis bilgi” anlamima gelen beseri sermayeden sonra ise,
bireyin kimi tanidigin1 vurgulayan sosyal sermaye onem kazanmaya baslamaktadir
(Kiimbiil Giiler, 2009: 124). Sosyal sermaye, kimi taniyorsunuz? sorusuna cevap

veren (Luthans vd., 2004: 46) iletisim aglari, iligkiler ve arkadagliklari
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sorgulamaktadir (Luthans vd., 2004: 46; Brandt vd., 2011: 269). Sosyal sermaye,
sosyal aglar ve normlarin karsilikli iliskisidir (Giordano ve Lindstrom, 2011: 1219).
Sosyal sermaye; bir toplumun {iiretkenligini ve saglikli olmasini etkileyen normlar,
sosyal aglar ve insanlar arasi itibar, giiven ve inanilabilirlik olarak da tanimlanabilir
(Kosgeb, 2005: 7). Sosyal sermaye insan sermayesinin baglamsal tamamlayicisi
olarak da algilanabilir. Sonug olarak, sosyal sermaye metaforu, iyi durumda olan

bireylerin daha iyi baglantilar1 oldugunu anlatmaktadir (Sargut, 2006: 4).

Sosyal sermaye, sosyal iliskilerin hem kalitesini hem de yapisini vurgulayan
¢ok boyutlu bir kavramdir. Birey, sosyal sermaye sahibi olmak i¢in kendi avantajinin
gercek kaynagi olan diger bireyler ile ilgilenmek durumundadir. Buna gore, sosyal
sermaye temelde bireylerin iligkilerinden kaynaklanma durumudur (Seger, 2009:
105). Dolayisiyla sosyal sermayenin, isletme yonetiminde, siyasal bilimlerde ve

sosyolojide ¢ekirdek bir kavram olarak one ¢iktig1 goriilmektedir (Sargut, 2006: 4).

Orgiitler agisindan sosyal sermayenin yonetilmesi 6nem arz etmektedir. Bu
konuda yoneticilere biiylik gorevler diismektedir. Etkili sosyal sermaye yOnetimi
kriterleri ve teknikleri sunlardir; acik iletisim, capraz-fonksiyonel is ekipleri, is
yasam denge programlaridir (Luthans ve Youssef, 2004: 147). Buradaki bireyin
sahip oldugu iligkiler, iletisim aginin genisligi, birey i¢in kariyer basarisi ve
ticretlendirmeye olumlu etki yaparken, bireyin is aramasima ve bulmasina da
yardimcr olmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 124). Acik iletisim kanallar1 giivenli
iletisim i¢in anahtar roliindedir (Luthans ve Youssef, 2004: 150). Onemli olan
burada mesajlarin en anlasilir ve en hizli bir bigimde iletilmesi ve iki yonlii iletisime
olanak tantyip tanimamast durumudur (Solmus, 2004: 137). Capraz —fonksiyonel is
ekipleri ise, platformlar arsinda oOrgiitsel iletisim ile -entegre edilmis ve stratejik
siraya konmus bir sekilde- Orgiit kiiltiiri, Uriinler ve hizmetlerin saglanmasidir
(Luthans ve Youssef, 2004: 151). Bu ise ¢apraz iletisim ile saglanabilmektedir.
Capraz iletisim, orgiit hiyerarsisinin farkli diizeyindeki departmanlarin, basamaksal
kanallar1 kullanmadan gerceklestirdikleri iletisimdir (Solmus, 2004: 135). Is yasam
denge programlar1 denilince ise, ¢alisanlarin Orgiit kaynaklar1 gergevesi ile sinirh

degildir. Calisanlarin aileleri ve arkadasliklar: kar kaygis1 olmayan diger orgiitler ile
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arasindaki iliskilerini igermektedir. Bu denge programlari gercevesinde yapilan
orgiit dis1 etkinlikler is performansi iizerine etkili olabilmektedir. Zenginlestirilmis
sosyal destek ve gelistirilmis psikolojik iyi olma hali ile de indirekt bir sekilde ve
olusturulan baglantilar ile de direkt bir sekilde etkilesim igerisindedir (Luthans ve
Youssef, 2004: 151).

1.4.1.4. Psikolojik Sermaye Kavram

Psikolojik sermaye kavrami literatiirde s6zli gecen diger sermaye tiirlerinden
ekonomik sermaye (finansal ve fiziksel girdiler), sosyal sermaye (kimi tanidigini ve
iliski algilarin1) ve beseri sermayesini  (bilgi, beceri, yetenck ve tecriibeleri)
kapsayan kavramlardan farkli bir kavramdir (Luthans vd., 2007b: 20; Brandt vd.,
2011: 269). Sahip olunan fiziksel sermaye varliklarinin kullanimi ile deneyim, bilgi,
beceri gibi beseri sermaye varliklarinin ya da sosyal baglantilarin kullanim
tercihlerinin sonuglari ile ekonomik ve 6zellikle sosyal alandaki sonuglari ¢ok farkli
olmaktadir. Bireyler arasinda giivene dayali olarak kurulan sosyal aglarin {iyelerine
avantaj saglarken iiye olmayan bireylerin giiven, umut, iyimserlik gibi 6zelliklerle
ifade edilen psikolojik sermaye flizerinde olumlu etkileri bulunmakta iken tersi
durumda ortaya ¢ikan olumsuzluklar telafisi zor toplumsal maliyetlere neden
olabilmektedir (Met, 2010: 892-893). Dolayisiyla, geleneksel psikoloji insan
davraniglarinin olumlu yonleri {izerinde odaklanmak yerine, pozitif psikoloji bireysel
ozelliklerin olumsuz zararh etkilerine kars1 koruyucu hizmet vermektedir (Malone,

2010: 4).

Luthans, bireyin pozitif psikolojik durumunu “psikolojik sermaye” olarak
tanimlamaktadir (Luthans vd., 2004: 47; Luthans vd., 2007b: 3; Met, 2010: 889).
Psikolojik sermaye kavramu ile ilgili tanimlamalara bakildiginda; bireyin gelisimine
olumlu katkilar1 oldugunu agiklayan -bu konuda yazilan ilk kitap Luthans vd. (2007)-
psikolojik sermaye kavrami Orgilitsel alanda zayifliklar1 ve negatif durumlar
belirlemek ve bireylerin pozitif duygularina odaklanmak gerekliligini ifade
etmektedir (Luthans vd., 2007b). Psikolojik sermaye kavraminin tanimi, bilesenleri
ile de yapilmaktadir. Bu bilesenler Ozyeteterlilik, umut, iyimserlik, dayaniklilik

bilesenleridir (Avey vd., 2008: 112; Luthans vd., 2006: 388; Luthans vd. 2007a: 542;
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Luthans vd., 2007b: 19). Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanmiklilik bilesenlerinin
varlig1 bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durum olarak tanimlanmaktadir
(Kiimbiil Giiler, 2009: 125). Yani psikolojik sermaye, bireyin gelisiminde olumlu
psikolojik durum ile karakterizedir (Malone, 2010: 4).

Pozitif psikolojinin temel konularindan biri olan psikolojik sermaye kavrami
(Brandt vd., 2011: 269) baz1 kriterlere gore tanimlanmaktadir. Pozitif psikoloji
paradigmasina dayanan (yani insan giliclerini ve pozitifligin 6nemi), olumlu orgiitsel
davranis veya pozitif orgilitsel davranis kriterlere dayali bireylerin psikolojik
durumlarmi igermektedir. Psikolojik sermaye kriterleri incelendiginde; teori ve
aragtirmaya dayanan, gegerli Ol¢timleri olan, gelisime agik ve performansa etkisi
bulunan (Avey vd., 2008: 112; Luthans vd., 2005: 253) kriterler oldugu
goriilmektedir. Bu kriterler pozitif orgiitsel davranmis dogrultusunda gerceklesen
proaktif, zayif yonler yerine giicli yonleri vurgulayan, 6zgiin, gelisime agik bir
anlayis1 benimseyen (geleneksel sermaye tiirlerine ek olarak) psikolojik sermaye

kavramini orgiitsel ¢aligmalara kazandirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

Psikolojik sermayenin oOrglitsel davranis alanina kazandirdigr bazi iligkileri
bulunmaktadir. Bunlar stres, tilkenmislik, ¢atisma, ilgisizlik, duygusal c¢aba ile
negatif; orgiitsel vatandaslik davranisi, pozitif etkinlik, giiclendirme, katilim, amag
olusturma, performans, egitimsel Orgiitsel davranig olusturma gibi kavramlarla
pozitif iliski icerisinde oldugu goriilmektedir. Ayrica, is tatmini, motivasyon, is
performansi, 1yilik hali, orgiitsel baglilik, pozitif etkinlik, hosa gitme, orgiitsel adalet
kavramlar1 ile de iliski igerisindedir. Psikolojik sermayenin hem kisisel hem de
mesleki alanlarda yasam kalitesini arttirdigint da sdylenmektedir (Luthans vd.,
2007b: 6; Luthans vd., 2005: 251; Malone, 2010: 3; Sun vd., 2011: 70).

Psikolojik sermaye ile ilgili literatiir arastirmalari incelendiginde, pozitif
psikoloji akiminin son bes yil i¢inde daha ¢ok bilinir duruma geldigi goriillmektedir
(Gable ve Haidt, 2005: 103). Pozitif psikoloji ve buna bagli olarak pozitif orgiitsel
davranig alaninda yurt disinda ve yurt i¢inde yapilan aragtirmalar incelendiginde
onemli sonuglara ulasildig1 goriilmektedir (Erkus ve Afacan Findikli, 2010: 766;
Ozkalp, 2009: ; Bal, 2009: 546). Luthans vd. (2006: 387), psikolojik sermayenin
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temel bir yap1 oldugunu ve psikolojik sermayenin performans ve istenen i tutumlari
ile iligkili oldugunu ve gelistirilebilecegini ifade etmektedirler. Calisanlarin egitim
Oncesi ve egitim sonrast psikolojik sermayeleri karsilagtirilmis ve egitim sonrasi
calisanlarin psikolojik sermayelerinin arttig1 sonucuna varimistir. Avey vd. (2009:
677), psikolojik sermaye ile isteki stresin iliskisi incelendiginde stresle miicadele
etmede ve devir hizinin azalmasinda psikolojik sermayenin &nemli bir kaynak

oldugu sonucuna varilmastir.

Erkus ve Afacan Findikli (2010: 771), psikolojik sermaye boyutlarinin
dogrudan mesleki ve orgiitsel 6zdeslesmeyi etkilerken, ayn1 zamanda meslek yasami
projesi algilama diizeyleri ile dolayli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuca
gore calisanlarin orglitsel ve mesleki 6zdeslesmeleri sadece bireysel yetenekleriyle
degil, ayn1 zamanda bu yetenekleri 6rgiit ve meslek yasamlarinda kullanmalarina ve
basartya doniistiirmeleriyle yakindan iligkili oldugu goriilmektedir. Avey vd. (2008:
110), transformasyonel liderligin ve giiglendirmenin pozitif sermaye tizerinde pozitif
etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Cetin (2011: 373), is tatmini ve baglilik tutumlar
tizerinde Orgiitsel psikolojik sermayenin etkileri arastirilmistir. Psikolojik sermayenin

dort boyutu ile pozitif bir iligki bulunmustur.

Harms ve Luthans (2012: 589), orgiitsel davranmis icerisinde psikolojik
sermayenin kullanimi anlatilmistir. Hayek (2012: 3), kontrol-gii¢ inanglari ve
psikolojik sermaye arasindaki iligki incelenmistir. Eid vd. (2012: 55), psikolojik
sermaye ile giivenilir liderlik, iklim ve sonuglar arasindaki iliski incelenmis ve
pozitif bir iliski bulunmustur. Malone (2010: 4), birey performansi {izerinde stresin
olumsuz etkilerine kars1 pozitif psikolojinin tampon bir goérevinin olduguna
deginilmistir. Youssef ve Luthans (2007: 774), psikolojik sermaye bilesenlerinden,
umut, iyimserlik ve dayanikliligin, performans, i doyumu, ¢alisma mutlulugu ve
orgiitsel bagliliga olumlu etkide bulundugu sonucu elde edilmistir. Luthans ve
Youssef (2004: 153), bireyin kendisini yeterli olarak gormesi (0zyeterlilik) ile is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve etkinlik gibi Orglitsel sonuglar arasinda iligkinin

oldugu bulunmustur.
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Luthans vd. (2005: 249), Cinli iscilerin psikolojik sermaye ve onlarin
performanslari arasindaki iligki arastirilmis ve psikolojik sermayenin performans ile
pozitif iligkili oldugu bulunmustur. Rego vd. (2012: 429), giivenilir liderlikte terfi
durumunda psikolojik sermaye ile yaraticilik arasindaki iliski incelenmistir. Sun vd.
(2011: 69), hemsireler arasinda yapilan ¢alismada, is performansi iizerinde psikolojik
sermayenin etkisi incelenmistir. Zamahani vd. (2011: 658), performans ve giiven
tizerinde otantik liderlik ve psikolojik sermayenin etkisi arastirilmistir. Luthans vd.
(2007a: 541), psikolojik sermayenin is tatmini ve performans ile arasinda pozitif
iligki bulunmustur. Chen ve Lim (2012: 811), is bulma-arama {izerinde psikolojik
sermayenin etkisi arastirilmistir. Problem odakli ve semptom odakli stratejiler ile
iliskileri incelenmistir. Is kaybmin iistesinden gelmek icin psikolojik sermayenin

gerekliligi anlatilmistir.

James vd. (2009: 677), psikolojik sermayenin isteki stresle miicadele etmede
ve ig glicli devrini 6nlemede olumlu bir kaynak oldugu bulunmustur. Luthans ve
Jensen (2005: 304), hemsireler iizerinde yapmis oldugu calismada, hastanenin
misyonu, degerleri, amaglar ve hemsirelerin bagliliklar1 ile psikolojik sermaye
arasinda pozitif iligkisi bulunmaktadir. Luthans (2002: 57), psikolojik sermaye
tizerinde yapilan bir calismada, bu sermayenin isyerinde destekleyici bir orgiit iklimi
algilanmasi durumunda, ¢alisanlarin performanslarini olumlu etkiledigi sonucu elde
edilmigtir. Brandt vd. (2011: 263), iic Avrupa iilkesinde yapilmig olan arastirmada
gelecekteki 1s basarist indikatdrleri olarak kisilik ile psikolojik sermaye kavramlarini

incelenmis ve psikolojik sermaye lizerinde kiiltiiriin etkisine dikkat ¢ekilmistir.

Bandura (1997), ozyeterlilik kavrami konusunda yazmis oldugu kitabinda,
ozyeterlilik kavramimin 6neminden bahsederek, bireysel ve orgiitsel alanda etkinlik
ve verimliligi nasil etkiledigini anlatmistir. Orgiitsel davrams alanindaki konularla
iliskisini dile getirmistir. Caliskan ve Erim (2010: 667), saglik sektoriindeki
calisanlar {iizerinde yapilmis olan arastirmalarinda, pozitif Orgiitsel davranig
degiskenleri ile ise adanmislik, tiikkenmislik ve sinizm {izerindeki etkileri
arastirllmistir. Yapilan istatistik analiz sonuglarina gore, pozitif orgiitsel davranis

degiskenlerinden iyimserlik boyutunun sinizm; umut boyutunun tilkenmislik; umut
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ve iyimserlik boyutlarininda ise adanmislik {izerinde diisiik de olsa anlamli etkileri
saptanmustir. Met (2010: 894), 21. yy da yonetim anlayisinda olumlu iklim yaratmak
zorunda olan is liderleri Orgiitlerin ¢alisanlarin ve kendilerinin psikolojik

sermayelerine yatirim yapmalar1 gerektigi soylenmektedir.

Uslu (2010: 807), calisanlarin performans ve doyumlar: {lizerinde karakter
Ozelliklerinin, amir ve algilanan kurum desteginin, is niteliklerinin, olumlu orgiitsel
davraniglarin ve isle ilgili tutumlarin psikolojik sermaye ile iligkileri arastirilmistir.
Aragtirma sonucuna gore de pozitif iligkileri oldugu sonucuna varilmistir. Peterson
vd. (2011: 427), psikolojik sermayenin dort boyutu ile calisanlarin performanslar
arasindaki iliski incelenmis ve bir model Onerilmistir. Luthans ve Youssef (2004:
143), psikolojik sermaye boyutlariin yiliksek olmasmin (umut, iyimserlik,
dayaniklilik, 6zyeterlilik) orgiitsel ciktilarin (6rgiitsel baghilik, is tatmini, etkinlik,
performans, isten ayrilma niyeti) arasinda iliski oldugu sdylenmektedir. Luthans vd.
(2004: 48), psikolojik sermayenin gelistirilmesinde bazi yaklagimlar izlendigine dair
programlar sunulmustur. Linley vd. (2006: 3), pozitif psikolojinin muhtemel
gelecegini, gecmisini ve bugiiniinii anlatan bir calisma yapilarak, pozitif psikoloji

tanimlanmugtir.

Gable ve Haidt (2005: 103), pozitif psikolojiyi insanlarin nasil daha mutlu,
nasil 6zgeci davranislar sergiledikleri ve nasil saglikli aileler ve orgiitler olusturma
yolunda incelemeler yapildigini tanimlayan bir ¢aligma yapilmistir. Nelson ve
Cooper (2009: 77), pozitif orgiitsel davranigin orgiitler i¢cin 6nem tasimasindan
bahsedilmistir. Simsek (2009: 505), subjektif iyi olma halinin tanimina deginilmistir.
Simdi, gelecek ve ge¢cmis zamanda subjektif iyi halini yasamin degerlendirilmesi
olarak tanmimlanmistir. Seligman ve Schulman (1986: 832), hayat sigortasi satig
temsilcileri tizerinde yapmis oldugu ¢alismada iyimser bakis acisina sahip bireylerin
satis oranlarinin ve performanslarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bakker ve Schaufeli (2008: 147), iyimserlik, esneklik, 6z etkililik ve giliven
boyutlarindan alman yliksek puanin, bireylerin is kaynaklarini harekete
gecirebilecekleri ve bu bireylerin islerine genellikle daha bagli olduklari sonucuna

ulasilmistir.
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Maddi (1987), Illinois Bell Telephone isimli bir sirkette yapilan isten
cikarmalarin yagsandig1r donemde, ¢alisanlarin ticte ikisi, yliksek diizeyde performans
disiikliigii, liderlik ve fiziksel saglik sorunlariyla karsi karsiya kalmistir. Calisanlarin
ticte biri ise, ki bunlar dayanikli bireylerdir, ayn1 olumsuz duruma maruz kalmalarina
ragmen, sagliklarmi  ve yasam sevinglerini  koruyabilmigler, bireylerin
performanslarinda herhangi bir diislis gézlenmemis ve hatta ise iliskin ¢oskularinda
yenilenme olmustur (Aktaran: Kiimbiil Giiler, 2009: 133-34). Luthans vd. (2007b: 9),
psikolojik sermaye ile ilgili yayinlamis oldugu kitabinda, psikolojik sermaye
boyutlarinin stres, tiilkenmislik, catisma vb. orgiitsel ¢iktilarla negatif; orgiitsel
vatandaslik davranisi, baglilik, katilim, pozitif etkilik, ama¢ olusturma, giiclendirme

gibi orgiitsel ¢iktilarla pozitif iligkili oldugunu sdylemektedirler.

Luthans (2012: 4), insan kaynaklarinin gelistirilmesinde psikolojik
sermayenin en Onemli katkisini belirleyen iki kriterin bulundugunu ve bunlarin
gelisime agik olmasi ve arzu edilen tutum, performans ve davranislara etkisini
belirlemek amaciyla yapilmustir. Ozkalp (2009: 495), pozitif psikoloji davranisinin
onemi ve psikolojik sermayenin Onemli dort boyutu iizerinde durulmus ve
gelistirilmesi gerektigine vurgu yapilmistir. Met (2010: 892), psikolojik sermayenin
orgiitsel davranig alanina getirdigi yeni bakis acisina deginilmis ve performans gibi
kavramlarla iligkisi aragtinlmigtir. Luthans vd. (2010: 41), pozitif psikoloji

sermayenin performansin gelistirilmesine liderlik ettigi sonucuna varilmistir.

Angel ve Ilhan (2009: 176), hemsire ve ebe dgrencilerin 6zyeterlilik diizeyine
bakildiginda, ortanin iizerinde oldugu daha da ylikseltmek i¢in problem ¢6zme
egitimi vermenin yararli oldugu sonucuna varilmistir. Orgun (2009: 189), aday
hemsirelerin  Ozyeterlilik diizeylerine bakildiginda ise 1iyi diizeyde oldugu;
hemsirelerin iiretken, yaratici, pozitif diisiinen yeni bilgilere nasil ulasilacagini,
bunlar1 beceriye nasil doniistiirecegini bilen ve dogru kararlar alabilen bireyler
olabilmesi i¢in egitim programlarinda gerekli diizenlemelerin yapilmasi
onerilmektedir. Akgiil ve Giiler (2009: 337), birinci basamak saglik personeli
tizerinde yapmis oldugu c¢alismada, Ozyeterlilik diizeylerinin diisiik oldugu

bulunmustur. Akkoyunlu ve Orhan (2003: 92), Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri
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bolimii son smif ogrencilerinin bilgisayar konusunda kendi becerilerine olan
inanglarinin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Okul ortamlarindaki ¢alismalarinda s6z
konusu gorevlerini yerine getirmeye c¢alisitken pek ¢ok sorun ve engelle
karsilasabilen bilgisayar 6gretmen adaylarinin 6z-yeterlik inanglarinin genel olarak
yiiksek ¢ikmasi, bu engelleri asabilmek i¢in ¢caba gostermeleri gerekliliginden dolayi

oldugu diistiniilmektedir.

Cetinkaya vd. (2009: 215), gelecegin saglik personelleri iizerinde yapmis
oldugu calismada, Ozyeterlilik diizeyleri ve sosyal destek algilar1 yiiksek
bulunmustur. Seferoglu ve Akbiyik (2005: 89), 6gretmenlerin 6zyeterlik algilarinin
orta diizeyde oldugu anlasilmistir. Bulgulara gore oOzyeterlik algisi diigiik olan
Ogretmenler bilgisayar kullanmay1 biiylik bir ¢ogunlukla okullarinda sunulan bir kurs
araciligiyla Ogrenirken Ozyeterlik algisi yiliksek olan Ogretmenler bilgisayar
kullanmay1 ¢ogunlukla deneme-yanilma yoluyla 6grendikleri diistiniilmektedir. Ekici
vd. (2008: 94), 6gretmen adaylarinin bilgisayara yonelik 6zyeterlik algilarinin orta
diizeyde oldugu belirlenmistir. Bilgisayarla ilgili 6zyeterlik algilar1 ile zeka tiirleri
arasindaki iliskiye bakildiginda, 6grencilerin bilgisayarla ilgili 6z yeterlik algilari
acisindan zeka alanlar1 puanlari arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Diger
taraftan, 6gretmen adaylarinin 6zyeterlik algi puanlari ile mantiksal-matematiksel

zeka puanlar arasinda diisiik diizeyde anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.
1.4.2. Psikolojik Sermaye Boyutlari

Psikolojik sermayenin dort Onemli belirleyicisi bulunmaktadir: Bunlar,
ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik (Luthans, 2002: 59; Luthans vd., 2004:
47; Luthans vd., 2007b: 3; Luthans vd., 2007a: 542; Brandt vd., 2011: 264; Met,
2010: 889; Kiimbiil Giiler, 2009: 127) boyutlaridir. Psikolojik sermayenin boyutlari
Sekil 1.2°de goriilmektedir.
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Sekil 1.2. Psikolojik Sermaye Boyutlar:

M—Kendine giiven

Belirli sonuglan elde etmek igin
bilissel  kavnaklari  harekete
gecirme  dofrulusunda  birevin
kendi vetensk wve vetkinligine

olan inanci

TUmut Pozitif Psikolojik Sermaye

Birevin hedeflerini basarmak igin *Kendine dzgii

iradeve we hasanya gitiiren ™ *Olcilebilir
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Sekil 1.2. incelendiginde, pozitif Orgiitsel davranig akimi dogrultusunda
sekillenen psikolojik sermayenin gelistirilmesi i¢in gerekli olan boyutlari
gostermektedir. Ozyeterlilik boyutu, belirli sonuglar1 elde etmek igin bilissel
kaynaklar1 harekete gecirme dogrultusunda bireyin kendi yetenek ve yetkinligine
olan inanci olarak tamimlanmaktadir. Ozyeterlilik kavrami agiklanirken giiven
kavramindan bahsedilmektedir. Buradaki giiven duyma, miicadele gerektiren
gorevleri basarmak i¢in gerekli cabay: sarf edebilecegine dair giiven duyma olarak
goriilmektedir. Iyimserlik boyutu, olumlu olaylari igsel, sabit, ve genel nedenlere
baglayarak su anda ve gelecekte basarili olacagina dair olumlu yiikklemede bulunma
durumudur. Umut boyutu kavrami, basarmak i¢in amaglara giden yolda 1srar etmek
ve gerekli oldugunda amagclara giden yollar1 degistirebilmektir. Bireyin hedeflerini
basarmak i¢in iradeye ve basariya gotiiren ¢esitli yollara sahip olmasi durumudur.

Dayaniklilik boyutu ise zorluklar, basarisizliklar ve hatta bunaltict goriinen olumlu
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degisimler karsisinda kendini toplayabilme kapasitesidir (Luthans vd., 2006: 388;
Avey vd., 2008: 112; Brandt vd., 2011: 269; Kiimbiil Giiler, 2009: 125; Malone,
2010: 4; Luthans vd. 2007a: 542; Luthans vd., 2007b: 3; Luthans, 2012: 2; Peterson
vd., 2011: 428). Psikolojik sermaye boyutlar1 asagida daha ayrintili bir sekilde

anlatilmaktadir.
1.4.2.1. Ozyeterlilik Boyutu Kavram

Oz-yeterlilik, Bandura’nin (1997) sosyal bilissel teorisine dayanmakta (Avey
vd., 2009: 680; Zamahani vd., 2011: 660) ve sosyal bilissel kuramin 6nemli
degiskenlerinden biri olmaktadir. Sosyal Biligsel Kuramcilara gore, bireyin 6z-
yeterlik algist1 bireylerin yaptiklar1 se¢imleri, bir isi basarmada harcadiklari ¢abay1 ve
yasadiklar1 endige derecesini gii¢lii bicimde etkilemektedir (Seferoglu ve Akbiyik,
2005: 90). Bu konuda yogun calismalariyla bilinen Bandura (1997), ozyeterlik
algisin1 bireyin, belli bir performansi gostermek icin gerekli etkinlikleri organize
edip, yerine getirme kapasitesi hakkinda kendine iliskin yargist olarak
tanimlamaktadir (Aktaran: Orgun, 2009: 189; Seferoglu ve Akbiyik, 2005: 90).
Ozyeterlilik, belirli sonuglar1 elde etmek icin biligsel kaynaklar1 harekete gecirme
dogrultusunda bireyin kendi yetenek ve yetkinligine olan inanci (Luthans ve
Yousssef, 2004: 152) olarak tanimlanmaktadir. Ozyeterlilik boyutu, bireyin isi en iyi
sekilde yapabildigi yoniinde kendi yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir
(Arslantas ve Dursun, 2008: 115). Yani, ozyeterlilik, “isimle ilgili faaliyetleri
gerceklestirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim” (Arslantas ve Dursun, 2008:

118; Arslantag, 2007: 233) sorusuna cevap vermektedir.

Ozyeterlilik, zorluklarm {istesinden gelmek igin gerekli cabayr gdstererek
(Met, 2010: 892) bireyin goreve yonelik faaliyetleri basariyla gergeklestirebilecegine
iliskin kendi becerisine olan inancinmi ifade etmektedir. Bireyin kendi becerisine
inanmast durumunda, bireyin insiyatif kullanmasi, daha fazla ¢aba gdstermesi ve
engellerle karsilastiginda ortadan kaldirmak igin gayret etmesi ile sonuglanmaktadir.
Aksi takdirde bireyin kendine inanmamasi, becerisini kullanmasini gerektiren
durumlardan kagmasina neden olmaktadir. Bu kagis, bireyin korkular1 ile

yiizlesmesini, becerilerini farkina varmasini ya da farkina vardigi becerilerini
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gelistirmesini engellemektedir (Arslantas, 2007: 230). Zira performanslar1 konusunda
Ozyeterlikleri hakkinda siiphesi olanlar engellerle karsilastiklarinda miicadeleden
kacgiarak kendilerini giigsiizlestirecek bir kaygi i¢ine girmektedirler. Oysa yiiksek
ozyeterlilik diizeyine sahip olan bireylerin, kendilerine daha miicadele gerektiren
amagclar belirledikleri ve karmagik olan gorevlerle bas etmede istiin yollar

gelistirebildikleri gézlenmektedir.

Oz vyeterlilik bireyin giiclii yonlerinin en 6nemlilerinden biri olarak kabul
edilebilmektedir (Keles, 2011: 347). Bireyin dzyeterlilik algisinin, hem bireysel hem
sosyal yeterlilige (yani sosyal sorunlarin ¢ozlimiine yonelik bireysel katkilarina olan
inan¢) hem de kolektif Ozyeterlilik inancina (6nemli sosyal sorunlar karsisinda
istenen gelismeyi saglayabilmek amaciyla toplum olarak katki saglanabilecegine dair
inang) olumlu etkide bulunduguna dair calismalar bulunmaktadir. Ozyeterlilik
algisinin bu sekilde toplumsal 6zyeterliligi etkiliyor olmasi, orgiit icinde de ise
baglilik ve is doyumu gibi motivasyonu artiracak faktorlere olumlu etkide
bulunabilecegini gdstermektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 129). Ozyeterlilik, isle ilgili
performans ¢iktilar ile gliglii bir sekilde iligkilidir (Avey vd., 2009: 680). Ayrica
pozitif degerlendirme- algi, pozitif segimler, motivasyonel ¢aba ve azim gibi bireysel
etkinlik beklentisine liderlik etmektedir. Buna ilave olarak, ozyeterlilik ve giiven

birbiriyle dogrudan iligkilidir.

Ozyeterlilik, pozitif diisiince kaliplar1 -bu problemi nasil ¢dzecegimi
biliyorum gibi-, strese kars1 diren¢ gibi kavramlarla da (Luthans, 2002: 60)
iligkilendirilmektedir. Son zamanlarda o6zyeterlilik ile is tatmini, Orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti ve algilanan orgiitsel etkinlik gibi arzu edilen ¢iktilar arasinda da
iliski bulunmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Ozyeterliligin kariyer secimi
ve gelisimi, yeni ise girenlerin egitilmesi ve ise adaptasyonu, is dizayni ve is
zenginlestirme, iletisim, takim performansi, yenilik¢ilik, girisimcilik, liderlik ve stres
gibi degiskenler lizerindeki agiklayici giice sahip oldugu goriilmektedir (Caligkan ve
Erim, 2010: 660). Ozyeterliligin is tutumlari, liderlik etkinligi, problem ¢6zme ve
yaraticilik ile de pozitif iliski igerisindedir (Zamahani, vd., 2011: 660). Ozyeterliligi

yiiksek caligsanlar daha yenilik¢i ve dogru beceri ve yeteneklere sahip olmaktadirlar.
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Gelecekteki islerde veya alternatif is bulmada etkin olarak rol almaktadirlar (Chen ve
Lim, 2012: 813).

1.4.2.2. Umut Boyutu Kavram

Umut, giinliik dilde ¢ogunlukla kullanilmaktadir (Zamahani vd., 2011: 660;
Avey vd., 2009: 681). Umudun, pozitif psikoloji sermaye kavrami bileseni olarak
incelendiginde 1ise, teorik destek anlaminda kullanilan bir kavram oldugu
gorilmektedir (Avey vd., 2009: 681). Umut, genellikle istenilen amaglara ulasmada
bir takim yollar bulmak ve bu yollar1 kullanirken bireyin kendisini motive etmesi ve
bireyin bu konuda algiladig1 kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2005:
253). Umut, hayal etmek ve bir seyin olmasimi arzulamak degil, bireyi belirledigi
amaca ulasmasimi saglayan dinamik bir giigtiir (Luthans vd., 2006: 388). Umut,
bireyin birincil bilesenleri olan hedeflerini, amaglarini, yollarini tanimlamaktadir
(Luthans vd., 2006: 388; Peterson vd., 2011: 430; Zamahani vd., 2011: 660). Umut,
amaglara ulagsmak i¢in azmetmek (Met, 2010: 892) anlamindadir. Umut, amag igin
sarf edilen enerji ile amaglara ulasmak i¢in yapilan planlamanin -basari elde etme
duygusuna dayanan- motivasyonel durumu olarak tanimlanmaktadir (Brandt vd.,
2011: 270; Luthans vd., 2004: 47; Avey vd., 2009: 681; Luthans ve Youssef, 2007:
330; Youssef ve Luthans, 2007: 778; Luthans vd., 2007a: 545). Bu tanimin dayandigi
nokta ise -irade olarak ifade edildiginde- umudun aracilik durumu, amaca ulagsmay1
saglayan yollar ve amagtan olusan ii¢ bilesene sahip olmak ic¢in bireyin, amaca
ulagsmak i¢in iste§e ve kendisini amaca gotiirecek alternatif yollar1 arzu etmesi
gerekmektedir (Avey vd., 2009: 681; Youssef ve Luthans, 2007: 778; Luthans ve
Youssef, 2007: 330). Yani, kisaca umut, basarili olmak adina alternatif yollara
yonelme durumudur (Malone, 2010: 4). Yiiksek diizeyde umuda sahip olanlar
hedeflerine ulagabilmek i¢in mevcut yollar tikandiginda alternatif yollar

tiretebileceklerine inanmalar1 durumudur (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 739).

Calisma hayatinda umudun etkisini sorgulandiginda, orgiitlerdeki performans
tizerinde umudun pozitif etkisinin oldugu goriilmektedir (Luthans ve Jensen, 2005:
306; Luthans ve Youssef, 2007: 330). Umut diizeyinin yiiksek olmasinin orgiitlerin

performansina olumlu etkide bulundugu, umudu yiiksek olan ¢alisanlardan olusan
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orgiitlerin daha ¢ok kar elde ettigi, yiiksek diizeyde umuda sahip olan yoneticilerin
daha iyi performans sergileyen is birimlerine sahip oldugu goriilmektedir. Umudun
calisanlarda bir ise baslamadaki motivasyonu artiran, isi basarabilmeyi saglayan
yollart hayal edebilmeyi saglayan ve dolayisiyla iste yiiksek performans sergilemeyi
miimkiin kilan bir faktor oldugu anlasilmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 130). Bunun
disinda umudun klinik, egitim ve spor ile ilgili uygulamalarda olumlu etkisi oldugu
goriilmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 739). Calisanlarin umudu ile is tutumlari,
orgiitsel karlilik, is tatmini arasinda da pozitif iliski bulunmaktadir (Luthans ve
Youssef, 2007: 330). Yiiksek umut diizeyine sahip calisanlarin, performans, is
tatmini, Orgiitsel baglilik diizeylerinin arttifi ve isten ayrilma niyetlerinde diisiis
oldugu goriilmektedir (Caliskan ve Erim, 2010: 659). Tam tersi durumda umudu
olmayan bireylerin ise, umutsuzlugun bireyin yasamlarimi pasiflestirdigi depresyon
ve 6zkiyim davranislar igin bir etken olusturdugu goriilmektedir. Umudunu yitirmis
bireylerde; motivasyonda azalma, zorluklar karsisinda yenik diisme, depresyon
diizeyinde artma, basarisizlik karsisinda ¢aresizlik, mutsuzluk, kararsizhik

goriilmektedir (Kiymet vd., 2010: 165).

Umudun orgiitsel davranig alanmma olumlu ve olumsuz etkilerini goren
yoneticiler oOrgiitlerde umudun olusturulmasit konusunda egitim caligmalar
planlanmaya baglamaktadirlar (Avey vd., 2009: 681). Ciinkii, umut insana yasamasi
icin bir enerji vermektedir. Bu enerji istek ve giidiiyii kanalize etmekte ve bireyi
gelecegi i¢cin ¢abalamaya yoneltmektedir. Umut keder ve iizlintiiyli engellemektedir.
Umudun en onemli ozelligi bir ¢ikis yolu olduguna ve yardim ile bireyin

yasantisinda degisiklikler olusturabilecegine olan inancidir (Kiymet vd., 2010: 165).
1.4.2.3. iyimserlik Boyutu Kavram

Iyimserlik, pozitif drgiitsel davranis hareketinde ortaya ¢ikan yeni bir kavram
olmakla beraber, ¢ok uzun yillardan beri hem psikologlar hem de halk arasinda
bilinen ve tanman bir kavramdir (Ozkalp, 2009: 493). Bir ¢ok psikolog, iyimserligi
insanin dogasinda olan bireysel bir farklilik olarak nitelemektedir. Ancak, diger
psikolog ve orgiitsel davranig bilimcilerinin kullandigi kavramlarda oldugu gibi

bunda da halen daha ¢6ziilmemis noktalar bulunmaktadir. lyimserligi bireyin 6zelligi
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olarak gorenler arasinda ilk ¢ag filozoflar1 (Sofokles, Nietzche), psikolog ve
psikiyatristler (Freud, Allport, Erikson, Menninger) bulunmaktadir. Bu bilim
adamlar1, optimizm konusunda olumsuz bir gériise sahiptirler. Iyimserlik bu bilim
adamlarina gore bir illiizyondur (hayaldir). Ancak, genelde 1960’11 ve 70’11 yillardaki
biligsel psikologlar birgok bireyin kendisi hakkinda olumlu bir yanliliga sahip
olduklarin1 ve ozellikle psikolojik ac¢idan daha saglikli olanlarin bu tiir bir olumlu
yanliliga daha c¢ok sahip olduklarini ifade etmektedirler. Bu olumluluk,
antropologlar, gelisim psikologlar1 ve nero psikologlar tarafindan da paylasilmakta

ve bu kavramin insanin dogasinda veya kalitsal potansiyellerinde var oldugunu ifade
etmektedirler (Tak vd., 2009: 494).

Iyimserlik, pozitif psikoloji hareketi igerisinde yer alan Seligman vd.
tarafindan arastirilmistir (Luthans ve Youssef, 2004: 153). lyimserlik boyutu
konusunda bir ¢ok tanim yapilmistir. Iyimserlik, simdi ve gelecekte basaril
olabilmek igin olumlu tavir ve beklentilerdir (Met, 2010: 892). Iyimserlik,
gelecekteki materyal ve sosyal hakkindaki yorumu ile ilgili tutum ve ruh halidir
(Luthans ve Jensen, 2005: 306). Iyimserlik, bireyin amaci igin ¢abalamak ugruna
1srarc1 davranmasini saglayacak sekilde hayatta basina iyi seylerin gelecegine dair
genellenmis bir beklenti olarak ifade edilmektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 130).
Iyimserlik, simdi ve gelecekte basarili gerektiginde ve hedeflere dogru azmeden
(Malone, 2010: 4) anlamindadir. Tyimserlik, islerin iyiye gidecegine olan inangtir, bir
kalitedir, erdemdir. Polyannacilik, hayalperestlik veya var olan tehlikeleri ve
sorunlar1 goz ard1 etmek, diinyaya pempe gozliiklerle bakmak degildir (Baltas, 2001:
185). -Bu tanimlamalarin bir 6rnekle agiklandiginda; isyerinde 6diillendirilmis bir
calisan eger iyimserse sOyle bir yiikklemede bulunmaktadir. “Ben iyi ¢alistigim i¢in
bu sekilde odiillendirildim, ¢alistigim her zaman bu sekilde ddiillendirilecegim ve
sadece is hayatinda degil, yasamin her alaninda ¢alistigim zaman ddiillendirilecegimi
biliyorum”. Farkli sekilde olumsuz bir 6rnek vermek gerekirse, satis hedefini
tutturamayan iyimser bakis agisina sahip bir c¢alisan, durumu su sekilde
aciklayabilmektedir “ ekonomik kriz nedeniyle bu ay satis oranlarim diisiik geldi, bir
ay sonraki ay durumun diizelecegine inaniyorum, sadece satiglarda sorun ¢ikti, yoksa

isyerinde amirim ile iligkilerim gayet iyi gidiyor” (Kiimbiil Giiler, 2009: 131)
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demektedir. Boylece birey yasamdaki olumlu olaylardan hareketle moralini yiiksek

tutmakta ve 6z degerinin farkinda olmaktadir-

Iyimser bireylerin olaylara bakis agilar1 olumlu olmaktadir. Iyimser bireyler
yasamdaki olumsuz olaylardan, su¢luluk duygusu ve umutsuzluktan kendilerini uzak
tutmaktadirlar (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 740). Fakat, burada yapilan olumlu
degerlendirmelerin gercek¢i olmasi gerekmektedir. Cilinkii, psikolojik sermaye
boyutu olarak iyimserlik, olumlu ve olumsuz olaylarin sonug¢larin1 dogru, gergekei
bir sekilde degerlendiren, iyimserligin sorumlu ve uyumlu yoniinii barindiran bir
Ozellige sahip olmaktadirlar (Kiimbiil Giiler, 2009: 131). Yani, iyimser bireyler
gercekei hedef ortaya koymakta ve bu hedeflere ulasmak i¢in c¢abalarint devam
ettirmektedirler (Malone, 2010: 5). Herhangi bir basarisizliga ugradiklarinda, bu
basarisizligi dogustan sahip olduklar1 kendi zayifliklariyla aciklamak yerine,
degistirilebilecek ozelliklere ya da cevresel faktorlere bagladiklar1 gozlenmektedir

(Baltas, 2001: 185).

Calisma hayatinda, iyimserligin pek cok faydasi bulunmaktadir. Hatta
yoneticilerin eleman aliminda iyimserlik boyutunun bireylerde aranan ozellikler
arasinda oldugu tespit edilmektedir. Ornegin, insan kaynaklar1 yoneticisi Wearhause,
personel seciminde, bireylerde egitim ve deneyimden ziyade ise alma kriterlerinden
birinin de iyimserlik olduguna dikkat ¢ekerek; hayattan zevk alan bireylerle calismak
istediklerini belirtmektedir (Luthans, 2002: 57). Bu ifadeleri, onun iyimserlik
boyutuna verdigi 6nemi gostermektedir. Literatiir calismalar1 da iyimserligin 6nemli

oldugunu desteklemektedir.

Literatiir ¢alismalar1 incelendiginde, iyimser bireylerin ¢alisma hayatinda
daha ¢ok calismaya tesvik edilebilen, daha tatminkar, zorluklar karsisinda daha
sebatkar, fiziksel ve duygusal bakimdan daha canli olduklart bulgularin1 gosteren
arastirma sayisinin artmakta oldugu oldukca dikkat ¢ekmektedir (Keles, 2011: 347).
Ayrica iyimserligin fiziksel ve ruhsal sagliga, dayanikliliga, akademik, atletik, politik
ve mesleki motivasyona ve basariya olan etkileri sikga arastirilmaktadir (Ozkalp,

2009: 493). Iyimserligin iiretkenlige, diisiik diizeyde ise devamsizliga, yiiksek
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performans gibi olumlu orgiitsel ¢iktilarla da pozitif iliskisi bulunmaktadir (Luthans

ve Jensen, 2005: 306).

Portfoy isciler analiz edildiginde, is 6zellikleri ile is gerginlikleri arasindaki
iligkinin anahtarinin iyimserlik oldugu bulunmaktadir (Avey vd., 2009: 681). Ayrica
diinyaya iyimser bir agiyla bakabilen bireylerin i¢ motivasyonlarinin yiiksek oldugu
ve meslek yasamlarinda daha basarili oldugu séylenmektedir (Baltag, 2001: 185).
Aym zamanda iyimserlik emosyonel stresi azaltarak bireyin kendini daha iyi
hissetmesini saglamaktadir. Anksiyete ile basa ¢itkmada onerilen yontemler arasinda
iyimser diisiince ve davranislarda bulunmak 6nemli bir yere sahip olmaktadir (Kaya
vd., 2007: 76). Bu kavramin diger olumlu yapilar olan 6rnegin, umut ve duygusal
zeka ile de pozitif iliskisi bulunmaktadir. Daniel Coleman, iyimserligi duygusal
zekanm bir boyutu oldugunu ifade etmektedir (Ozkalp, 2009: 493). Iyimserlik diizeyi
diisiik bireylere bakildiginda ise (ayni sekilde bu kavramin olumsuz etkilerine de
bakilacak olursa), pasiflik, basarisizlik, siirekli depresyon ve hatta intiharlar oldugu

goriilmektedir (Luthans, 2008: 211).
1.4.2.4. Dayamkhhk Boyutu Kavrami

Ingilizce de “resilience” olarak ifade edilen dayamklilhik kavrami, yine
dayanikli kisilik 6zelligi anlamindadir ve Ingilizce de “hardiness” kavrami ile
benzerlik gostermektedir. Aslinda stres ile saglik arasindaki iliskiyi aciklamaya
yonelik olarak, Kobasa (1979) tarafinda ileri siiriilmiis olan bu kavram, bazi
bireylerin digerlerine gore icinde bulunduklar: stresli ortamdan daha az etkileniyor

olmalarini agiklayabilmek {izere ortaya ¢ikmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 133).

Pozitif orgiit davranisinin diger boyutlarindan farkli olarak bu kavram daha
tepkisel bir nitelik tasimaktadir (Ozkalp, 2009: 494). Dayaniklilik, “zorluklar,
catigmalar, basarisizlik ve hatta pozitif olaylar, gelismeler ya da artan sorumluluklar
karsisinda kendi kontroliinii  saglayan gelistirilebilir bir kapasite olarak”
tanimlanmaktadir (Avey vd., 2009: 682; Youssef ve Luthans, 2007: 778; Chen ve
Lim, 2012: 814; Peterson vd., 2011: 430). Dayaniklilik, direng, zorluklar ve

sikintilara karsi giiciinii korumak ve devam etmek (Met, 2010: 892) anlamindadir.
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Bagka bir deyisle bireyin tiim zorluklar1 karsilayip buna dayanma giicii, esnekligi,
uyumu, degisime olan tepkileri ve siiregelen psikolojik baskilar karsisindaki
tutumunu icermektedir. Daha ¢ok hayat boyu siiren, bireyin ¢evresi ile olan, siirekli
degisim ve belirsizlikler karsisinda yaptigi miicadelelerin sonunda kazandigi
karmagik ve hassas bir siirectir (Keles, 2011: 348). Pozitif psikolojide bu kavram
bireyin belirli risk ve olumsuz kosullar altindaki durumlara gosterdigi olumlu uyumu
seklinde tanimlanmaktadir. Pozitif 6rgiitsel davranisin bir parcasi olarak ise bireyin
olumlu ve olumsuz kosullar karsisinda gostermis oldugu canlilik veya bunlar
kargilama giicii seklinde tanimlanmaktadir. Bireyin biitiin zorluklar1 karsilayip buna
dayanma giicli, esnekligi, uyumu, degisime karst olan tepkileri ve devamlilik

gbsteren psikolojik baskilar karsisindaki tutumunu icermektedir (Ozkalp, 2009: 494).

Dayanikliligin  daha ¢ok olumsuz olaylarda etkisini  gosterdigi
distintildiigiinde, bu kavramin c¢alisma yasamimna 06zgii olumsuz kosul ve
donemlerinde bireyin stresle basa ¢ikmasini kolaylastiran bir 6zellik olmas1 gerektigi
diisiiniilebilmektedir (Keles, 2011: 348). Ornegin, saglk orgiitleri kriz durumlari ile
kars1 karsiya kalan orgiitler durumundadirlar (Luthans ve Jensen, 2005: 304). Bu
orgiitlerde bireylerin dayaniklilik boyutunun yiiksek olmasi énem arz etmektedir.
Dolayisiyla belirsizlik, hata ve gili¢ durumlardan ¢abuk kurtulup eski haline hatta
daha olumlu-iyi bir duruma geri doénebilmek olarak tanimlanan bu 6zellige sahip
bireyler, yasadiklar1 olumsuzluklar: atlattiktan sonra eski performans seviyelerini
yakalamakla kalmayip daha basarili olabilmekte, yasamlarim1 sorgulayarak bir
anlama ulasip kokli degisimlere kolay uyum saglayabilmektedirler. Diger bir deyisle
diistiigiin yerden bir avu¢ toprakla kalkmak olarak nitelendirilebilecek olan bu
ozellik bireylerin belirsizlik, hata gibi sorunlarla basa ¢ikabilmelerine ve degisen
kosullara uyum gosterebilmelerine kolaylik saglamaktadir (Kesken ve Ayyildiz,
2008: 739).

Dayaniklilik boyutu kavrami ile ilgili c¢aligmalar incelendiginde, son
zamanlarda isyerlerinde performanst artirmak i¢in dayanikliligin {izerinde
durulmaktadir (Luthans vd., 2005: 254). Ayrica ¢alisma yasaminda degisim ve

doniisiim yasamakta olanlarin dayaniklilik 6zelliginin performans ile iligkili oldugu
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goriilmektedir (Luthans vd., 2007a: 547). -Ornegin, Cin’ de goriilen hizli degisimin
nedeni olarak Cin iscilerinin  dayanikliligi, psikolojik  sermayeleri ve
performanslarina baglanmaktadir (Luthans vd., 2005: 254)- Dayanikliligin is
doyumuna, ise bagliligina ve mutluluga da olumlu etkide bulundugu goriilmektedir
(Luthans vd., 2007a: 547). Bireylerdeki yiiksek dayaniklilik, isyerlerindeki hizli
degisimde yaratic1 olma, degisime adaptasyon ve sikintilar karsisinda durabilmek
performansini  gelistirme sonucuna bagli olmaktadir (Luthans vd., 2005: 254).
Dayanikli ¢alisanlarin ayrica oOrgiitlerin kiiciilme yasadigi durumlarda, saglik
durumlarinda bir bozulma olmadan, mutlu ve yiiksek performansh bir sekilde islerine

devam ettikleri goriilmektedir (Luthans vd., 2007a: 547).

Kavramsal olarak birbirlerinden bagimsiz yapilar olmalarina ragmen, yapilari
birbirlerine baglayan ve bu yapilarin birlesiminden olusan daha yiiksek ana unsur
olan psikolojik sermayenin etkisinin, her bir bilesenin etkisinin toplamindan daha
fazla oldugu ileri siiriilmektedir. Yani psikolojik sermaye, is yasaminda ¢alisma
performansi ile ilgili olarak, daha fazla motivasyon yaratmaktadir. Bununla ilgili
olarak; hem 6z yeterligi, hem de umut diizeyi yiiksek bir ¢alisan, yalnizca karsisina
¢ikan ve miicadele gerektiren gorevleri kabul etmek igin gayret gdstermemekte,
bunun yanisira kendisini hedefe ulastiran alt hedefleri de belirleyip, firsatlari
ongoriip, engelleri asmak igin pek ¢ok yol denemektedir. Bu sekilde daha fazla
performans sergilemekte, daha fazla is tatmini elde edebilmektedir. Benzer durum
iyimserlik ve dayaniklilik i¢in de gegerli olmaktadir. Bu iki 6zelligin 6zyeterlik ve
umut ile birlikte bulunmasi durumunda, kendine gilivenin daha fazla olmas1 gerektigi
ve gereken gayretin gosterilerek alternatif yollarin daha 1yi aranip bulunmasi

gerektigi ifade edilmektedir (Keles, 2011: 348).
1.4.2.5. Diger Potansiyel Pozitif Orgiitsel Davranis Boyutlar

Psikolojik sermaye boyutlarindan &zyeterlilik, iyimserlik, umut ve beklenti,
dayaniklilik/esneklik gibi kavramlar pozitif Orgiitsel davranisin temel kriterlerini
karsilayan kavramlar olsa da, diger bazi pozitif kapasiteyi ifade eden potansiyel
kavramlar da ilave edilebilir. Ornegin; bilgelik, minnet, bagislayicilik, cesaret, hatta

tinsellik veya maneviyat gibi. Ancak son yillarda iki pozitif gelisim dikkatleri
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gececek bigimde gelismektedir. Bunlar da, subjektif olumlu gelisim ve duygusal zeka
konularidir (Ozkalp, 2009: 495).

Meslek yasaminda pozitif duygular yaratmada subjektif olumlu gelisim ve
duygusal zekanin 6nemli rolii bulunmaktadir (Karim, 2009: 31). Pozitif duygular,
bireyin anlik diisiince-eylem repertuarini yani aklina gelen diisiince ve eylem dizisini,
daha da genislettigi goriillmektedir. Bunlar fiziksel kaynaklar (saglik vs. gibi), sosyal
kaynaklar (dostluklar gibi..), enellektiiel kaynaklar (yetkinlik gibi) ve psikolojik
kaynaklar (iyimserlik gibi) olabilmektedir. Duygusal zekaya sahip bireyler proaktif
olarak gelisme yoniinde pozitif duygular gelistirebilmektedir. Pozitif duygular
bilinmesi gereken anahtar kaynaklardir. Pozitif duygular etkili ve optimal kisisel ve
sosyal isleyis icin temel goriinmektedirler. Sonug olarak, duygusal zekaya sahip
calisanin is ortaminda negatif duygulari tolere edebilmek igin gelistirilmis stratejileri
daha iyi uygulayabildikleri goriilmektedir (Met, 2010: 893).

1.4.3. Psikolojik Sermayenin Yonetimi ve Gelistirilmesi

Calisma hayati icerisindeki degisim ve buna bagli olarak pozitif psikolojiye
duyulan gereksinim her gegen giin artmaktadir. Bu 6nemle birlikte ¢alisan bireylerin
sorunlarinin ¢ozlilmesi de pozitif psikoloji acisindan Onemli bir yer tutmaktadir.
Calisanlarin  daha 1iyi c¢alisma kosullarinin saglanmasi, daha 1yi performans
sergilemeleri, kurum iginde mutlu olarak c¢alismalar1 ve mesleki kariyerlerinde
basarili ve umutlu olmalarini saglamak i¢in psikolojik sermayelerinin yonetilmesi ve

gelistirilmesi gerekmektedir (Luthans vd., 2010: 41).

Calisan bireylerin psikolojik kapasiteleri —6zyeterlilik, umut, dayaniklilik,
iyimserlik-  olgiilebilmekte,  gelistirilebilmekte  ve  etkili  bir  sekilde
yonetilebilmektedir (Avey vd., 2008: 112; Luthans vd., 2004: 48; Eid vd., 2012: 57,
Luthans, 2012: 3). Psikolojik sermayenin bu boyutlarinin gelistirilmesi ve
yonetilmesi, c¢alisgan bireylerin sadece psikolojik sermayelerini gelistirmekle
kalmamakta, finansal etki ve yatirima doniik yiiksek geri doniisiim de saglamaktadir.
Bireyin calisma hayatinda performansi arttirici, iy doyumunu saglayict ve bu

ozellikler, verilecek olan egitimler yoluyla, bireylere kazandirilabilmekte ve bireyler

36



bu 6zellikler agisindan ilerleme kaydedebilmektedirler (Kiimbiil Giiler, 2009: 134).
Bu baglamda, pozitif psikolojinin gelistirilmesi ve yonetilmesi asagida agiklanmakta
olan g¢alisan bireylerin 6zyeterlilik, umut, dayamiklilik ve iyimserlik boyutlarinin

arttirtlmasi yoluyla gerceklesmektedir.
1.4.3.1. Ozyeterlilik Diizeyini Gelistirme Yollar1

Tiim psikolojk sermaye boyutlar1 gibi, ¢calisma ve meslek hayatinda bireyin
performansini olumlu etkileyen bir faktér olan Ozyeterlilik, gelistirilebilir ve
yonetilebilir bir 6zelliktir (Kiimbiil Giiler, 2009: 135). Ozyeterlilik kavrami, Bandura
(1997)’ 1n sosyal taninma (cognitive) teorisine dayanmaktadir (Avey vd., 2009: 680).

Bandura’nin 6zyeterlilik kavramini gelistirme yontemleri su sekilde siralanabilir.

1. Ustiinliik deneyimleri ve performans kazanimlar1 (basar1 veya iistiinliik

deneyimi),
2. Temsili 6grenme ya da model alarak 6grenme,
3. Sosyal ikna,

4. Fizyolojik ve psikolojik uyarilma (Luthans vd., 2004: 48; Luthans ve
Youssef, 2004: 147; Luthans, 2002: 61; Luthans, 2008: 205; Avey vd., 2009: 680).

5. Pozitif geribildirimdir (Luthans ve Youssef, 2004: 147).

Ozyeterlilik gelistirme yontemleri incelendiginde; en etkili dzyeterlilik
gelistirme yoOntemlerinden birisi, basar1 ve {Ustlinlik deneyimi olarak ifade
edilmektedir. Bu teknikte ¢alisan ya da yonetici i¢in 0zel olarak hazirlanmis bir
simiilasyonda ya da gercek calisma ortaminda, dereceli olarak zorlugu arttirilan bir
gorevde, basartyr yakalayabilmenin olumlu etkisi oldugu diislincesinden
yararlanilarak ¢alisanin kendine giliveninin yiikseltilebilecegi ileri siiriilmektedir
(Kiimbiil Giiler, 2009: 135). Gergek performans kazanimlar ¢aligsanlarin kendine olan
giivenini artirmaktadir. Calisanlarin sik sik basar1 elde etmesi, onlarin etkinliginin
gelismesine neden olmaktadir. Calisanlarin ise ve mesleklerine karst meydan
okumalar1 gerekmekte fakat bunu yaparken de spesifik, basarilabilir, somut,

proksimal (yakinsal) amaglar olmasi gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 154).
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Ozyeterlilik olusturulmasinda is egitimi, kogluk yontemi ve giidiimlii uzmanlhk

deneyimleri kullanilmaktadir.

Ozyeterliligin gelistirilmesinde, temsili 6grenme ya da modelleme yontemi de
kullanilmaktadir. Bu yontem iistiinliik deneyimlerinin kullanilamadigi ya da ¢ok
riskli ya da ¢ok pahali oldugu durumlarda basarili bir mentor ya da ilgili bir modeli
izleme ile yapilan -0zyeterlilik insasinda kullanilmak iizere- realistik bir yontemdir
(Luthans ve Youssef, 2004: 154-155). Bu yoOntemin etkinlestirilmesinde -
Ozyeterliligin gelistirilmesinde- egitim programlar1 kullanilmaktadir. Formal egitim
programlar1 ve informal egitim programlar1 (mentorluk ve kogluk gibi) 6zyeterliligi
gelisgtirme de kullanilmaktadir. Egitilmesi gereken bireyler rol model ile
0zdeslestirilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007: 329). Rol modelin kullanilamadig:
durumlarda ise, 6grenecek olan bireyin kendini isini yaparken hayal etmesiyle, bir
diger deyisle “hayali deneyim” ile isi basarmaya calisilmaktadir. Bu hayali deneyim,
Luthans vd. (2006)’nin mikro miidahale yontemlerinde de yer bulmaktadir.
Arastirmacilar, umut gelistirme yonteminde de yer alan, bireylere hedef belirlemeyi,
hedefe giden yollar1 olusturmayi, basari icin gerekli olan kaynaklara erisim
konusunda diistinmelerini sagladiklar1 bu egitim yardimiyla, bireylerin hayali bir
basart deneyimi yasadiklarini ileri siirmektedir. Bu hayali basari, katilimci diger
bireyler i¢in de rol model olusturmakta ve bodylece Ozyeterlik gelisimi miimkiin

olabilmektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 135).

Sosyal ikna yontemi, diger yontemler kadar giiglii bir yontem olmada etkili
olabilen bir yontemdir. Burada, saygin ve yetkinlik diizeyi yiiksek birinin, ikna
yoluyla calisanda isi yapabilecegine dair telkinde bulunmasi s6z konusudur.
Olumsuz ifadelerin bireyi olumsuz etkileme diizeyi, olumlu ifadelerin olumlu sonug
yaratmasina gore daha etkili olmasina ragmen; objektif, gercek bilgiler 1s18inda
yapilan sosyal iknanin etkili bir yontem olmasi miimkiindiir (Kiimbiil Giiler, 2009:
135). Fiziksel ve psikolojik uyandirma da Ozyeterlilik gelistirmede etkin bir
yontemdir (Luthans ve Youssef, 2009: 155). Bu yontem, bireyin kendi yetkinliklerini
degerlendirme asamasinda fiziksel ve duygusal agidan nasil ve ne hissettiklerine

odaklanip, hislerine gore karar verdikleri gerceginden yola cikmaktadir (Kiimbiil
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Giler, 2009: 136). Bandura, yapilan isin zorlugunun, insanlarin nasil ¢alistiklarinin,
ne kadar yardim aldiklarinin, performanslarini sergiledikleri sartlarin, hatta bireylerin
fiziksel ve duygusal durumlarinin da bu kavramin gelisiminde zamanla etkili

oldugunu sdylemektedir (Ozkalp, 2009: 493).

Bireyin fiziksel ve psikolojik durumu, ¢ok fazla bir gliven artis1 olmasa da, iyi
bir fiziksel ve ruhsal durumun bireyde 6zyeterlilik gelistirmek acisindan saglam bir
on kosul durumudur (Kiimbiil Giiler, 2009: 136; Luthans vd., 2004: 48). Yani, sadece
basarili bir performans otomatik olarak 6z-yeterlilik duygusunu arttirmamaktadir.
Onemli olan bireyin bu durumlart nasil anladifi ve biligsel siiregleri nasil
degerlendirdigidir (Ozkalp, 2009: 493). Bu hislerin olumsuz olmasi durumunda yani,
bireyde yorgunluk, rahatsizlik, endise, depresyon veya stres gibi olumsuz bir durum
s0z konusuysa, bireyin kendine olan giiveninde bir diisiis yasanabilmektedir. Bu
nedenle, bireyin belli davranislarda bulunabilmeye motive olabilmesi i¢in fiziksel ve
psikolojik olarak uyanik olmasini saglamak, 6zyeterlilik gelistirme yolunda baslangic
asamast i¢in onemlidir (Kiimbiil Giiler, 2009: 136). Yapilan arastirmalarda fiziksel
iyilik halinin, is-yasam dengesinin kurulmasinda, saglhigi korumada, diet ve spor
yapmada; psikolojik iyi olma durumunun ise mutluluk ve is verimliligine (ve
ozyeterlilik arasinda) pozitif etkisi oldugu goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007:
329).

Pozitif geri bildirim yontemi, bireyin 6zyeterliligini gelistirmesinde etkin bir
yontemdir. Pozitif geribildirim yontemi (Luthans ve Youssef, 2007: 329; Luthans ve
Youssef, 2004: 147), alicinin kendisine gelen mesaj ya da bilgiyi, kendi anlam
gercevesi icerisinde pozitif olarak algilamasi, yorumlamasi ve buna paralel olarak da
gondericiye bir iletisim kanali araciligiyla tepki verme siireci olarak
degerlendirilmektedir (Solmus, 2004: 117). Burada dikkat edilmesi gereken nokta bu
kaynaklarin 6z-yeterlilik i¢in bir ham veri oldugudur. Bunun disindaki biligsel
siirecler de bu kavramin gelisiminde etkili olabildigi unutulmamalidir (Ozkalp, 2009:
493).
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1.4.3.2. Umut Diizeyini Gelistirme Yollar:

Umut, gelecege uyumu igin bireye gii¢ veren, gelecekle ve yaptiklariyla
ilgilenmesini ve anlam bulmasini saglayan, olaylara pozitif bakmay: ve iyi olumlu
olmay1 destekleyen, baskalariyla iliskiyi stirdiirmeye yardim eden bir olgudur. Umut
bir giigtiir, duygudur, motivasyonda Onemli rol oynamaktadir, bireyin gelecege
oryante olmasini, amag belirlemesini, se¢im yapmasini, karar vermesini ve aktif
olmasimi saglamaktadir (Kiymet vd., 2010: 165). Biitiin bu olumlu durumlara
bakildiginda umut diizeyinin gelistirilmesi ve yoOnetilmesi de ayrica Onem arz
etmektedir. Dolayisiyla orgiitlerde umut diizeyinin yonetilmesi ve gelistirilmesi i¢in
baz1 yontemler dngoriilmektedir. Bunlar su sekilde siralanabilmektedir (Luthans ve

Youssef, 2004: 147);

1. Amag belirlemek,

2. Adim atma-basamaklandirma,

3. Katilimer girisim,

4. Giiven asilama,

5. Hazirlikli olma,

6. Durum planlamasi,

7. Zihinsel tekrarlama,

8. Yeniden amagc belirlemedir.

Orgiitlerde umut diizeyinin yonetilmesi ve gelistirilmesi yontemlerinden ilki
amag belirleme yontemidir. Bu yontemde, bireysel amag belirlenmekte daha sonra
ise, bu amag igin gereken yollar gelistirilmektedir (Luthans vd., 2006: 389). Bir
yontem olarak bireylerin hedeflerini acik bir sekilde dile getirebilmelerini saglayan
egitimler, bireyde umut diizeyini arttirmaya yarayabilen bir yontem olarak
goriilebilmektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 136). Egitim girisimleri, bireylerin
umudunun insasinda ve desteklenmesinde basar1 saglamaktadir. Clinkii igyerlerinde

umut egitim c¢abalar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Avey vd., 2009: 681). Umut

diizeyini arttirmaya yonelik verilecek egitimlerde, bireylere daha agik hedefler
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belirleme, basariya ulagmak i¢in birkag yol iiretme, hedefe ulagsmay1 saglamak adina
zihinsel enerjiyi toplayabilmek, asilamayan engelleri basarilmasi gereken bir
miicadele olarak gérmeyi saglayan sonug odakli, bilissel-davranissal ve sézlii anlatim
iceren yontemlerin bilesimini uygulamanin etkili oldugu ifade edilmektedir (Kiimbiil

Giiler, 2009: 136).

Adimm atma yontemi, genellikle, karmasik, zor ve uzun doénemli amaglar
yonetilebilir alt hedeflere boliinmektedir. Daha sonra ise bu alt hedefler umudun
gelistirilmesi i¢in  ¢alisanlarin kademeli ilerleme ve kiiglik kazanglar deneyimi
yasamasini saglamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 155). Daha sonra birey
delegasyon ve giiclendirme gibi, katilimer girisim yontemine ge¢mektedir. Bu
yontemde c¢alisanlarin kendi kendilerinin kontroliinii saglamasi ve oOrgiitlerinin
bugiinii ve gelecegini kontrol altinda tutmalarinin resmidir (Luthans ve Youssef,
2004: 155). Giiven asilamasi yonteminde, Yalnizca en son basar1 {izerine
odaklanmayan ve amaglara dogru ¢alisma siireglerinden hoslanilan durumlarin kabul
edilmesidir (Luthans vd., 2004: 48). Yoneticilerin ¢alisanlarina giiven asilamasi,
bireylerin iradelerini ve temsili duygularin1 zenginlestirme yoluyla olmaktadir. Bu
yontemin calisanlarin basaracagma dair umutlarini arttirmada ¢ok etkili bir yontem

oldugu goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 155).

Hazirlikli olma yontemi, karsilarina cikacak sorunlara ¢oziim bulabilme
becerisini arttirabilen yontem gibi, baz1 orgiitlerde uygulanan, beklenmedik olaylar
karsisinda hazirlikli olmak yontemi de, bir ¢ok olasilik karsisinda hazirliklt olma
duygusunu gelistiren, alternatif ¢6ziim Onerilerini  kesfedebilecegi senaryo
analizlerini igermektedir. Ozellikle degisim, belirsizlik durumlarinda, ¢alisanin sahip
oldugu hedefe yonelik yol envanterini gelistirebilen diger bir yontem =zihinsel
tekrarlamadir. Bu yontemde, yonetici veya c¢alisan karsisina c¢ikabilecek onemli
olaylari, olas1 engelleri goziinde canlandirmakta ve bu engelleri agsmak i¢in alternatif
yollar1 zihninde olusturmaktadir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta,
calisanlarin sadece basarili son noktaya odaklanmasinda, umut gelistirme ve amaci
gerceklestirme siirecinden de zevk almasini saglamaktir. Bu nedenle yeniden amag

belirleme yonteminin uygulanmasi 6nerilmektedir. Bu yontemle amaglanan, mutlak
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engelle karsilagildiginda yeniden bir hedef belirlenerek, yersiz umutlanmanin 6niine
geemektir (Kiimbiil Giiler, 2009: 137-138). Ornegin, hemsireler, kaliteli hasta bakimi
ile ilgili hedeflerine ulagsmak icin -giderek artan sinirli kaynaklar ile- amaglarina
ulagsmaya calismaktadirlar. Bunu amagclarken de yiiksek seviyelerde umuda ve
birlikte hareket etme yetenegine sahip olan hemsireler, giderek artan isyeri zorlu
calisma sartlar1 dogrultusunda basar1 elde etmek icin en iyi sekilde donatilmis olarak
tasavvur ettigi alternatif yollar1 denemekten vazge¢memektedirler (Luthans ve
Jensen, 2005: 307-308). Dolayisiyla saglik bakimi veren hemsirelerin umut
gelistirme ve bas etme stratejileri ne kadar iyi olursa bakim verdigi hasta grubunun
da ayni oranda umut diizeyleri iyi olmaktadir (Kiymet vd., 2010: 165). Ayrica
umudun akademik basar1, mesleki basari, sosyal basari, mental ve fiziksel saglik ve
bir sikinti durumunda karsilasildiginda bunun ile basa ¢ikma yetenegi iizerinde
umudun pozitif etkisi oldugu unutulmamalidir (Luthans ve Jensen, 2005: 306;
Luthans, 2002: 63). Umudun bireylerdeki pozitif etkileri degerlendirildiginde, umut
kavraminin bireylerde gelistirilmesi konusunda ydneticilere biiyiik gorevler diistiigi

goriilmektedir.
1.4.3.3. Iyimserlik Diizeyini Gelistirme Yollar

Iyimserlik, pozitif psikoloji hareketi igerisinde Seligman vd. tarafindan
olumlu yiikleme seklinde tanimlanmaktadir. Olumlu yiikleme, bireylerin baslarina
gelen olumlu olaylar igsel, kalict ve genel nedenlerle; olumsuz olaylar1 da dissal,
degisken ve 06zel nedenlerle agikladiklarini gostermektedir (Luthans ve Youssef,
2004: 153). Olumlu yiiklemelerin oOrgiitte c¢alisan bireylere kazanimlarinin

saglanmasinda bu boyutun bireylerde gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

Iyimserlik diizeyini gelistirme igin 6nerilen ydntem Schneider (2001)’in 3
basamakli slire¢ yonetimidir. Bunlar; ge¢mis i¢in hosgorii, simdi i¢in takdir, gelecek
i¢in firsat kollamadir (Avey vd., 2009: 681; Luthans ve Youssef, 2004: 156; Kiimbiil
Giiler, 2009: 139). Iyimserligin bir anlamda, “su anda ve gelecekte basarili olmakla
ilgili olarak olumlu yiliklemede bulunmayi” ifade etmesi nedeniyle, ilk basamak
bireyin ge¢misiyle ilgili pismanlik ve sucluluk hislerini ayarlamasini icermektedir.

Simdiki ve gelecekte basariyi arttiracak olan olumlu diistinmeyi olumsuz etkileyerek
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felce ugratabilecek olan bu hisler konusunda, bireyin kendini kontrolii diginda,
basina gelen talihsiz durumlar1 degerlendirerek algi ile gercek arasindaki farki ayirt
edebilmesi gerekmektedir. Gegmise yonelik bu tiir olumsuz duygulardan, gercekei
bir sekilde arnildigi takdirde, bunlarin yerini olumlu duygular almaktadir ki, bu
durum bireyin simdiki zamani da olumlu degerlendirmesine ve dolayisiyla gelecege
yonelik olumlu gelismelerin olacagina dair bir algi i¢ine girmesine yol agmaktadir.
Bu olumlu algi da, bireylerin karsisina ¢ikabilecek firsatlar1 daha iyi

degerlendirmesini saglamaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 139).

Olumlu gelismelerin olacagina dair algi bireyde su sekilde olusmaktadir.
Birey herhangi bir sorunla karsilasildiginda 6zyilkim inanglarini tanimlamasi
gerekmektedir. Daha sonra birey bu inanglarin dogrulugunu degerlendirmesi ve
fonksiyonel olmayan inanglarin yok edilerek onun yerine, daha yapici ve daha dogru
inanglar gelistirilmesinin saglanmasi yoluyla olusmaktadir (Luthans vd., 2004: 49).
Omegin, istenmeyen olaylarla karsilasildiginda onlar1 gérmezden gelerek bu
istenmeyen durumun etkisini en aza indirmek i¢in alternatif yollar olusturmak gibi
(Luthans vd., 2006: 389). Burada dikkat edilmesi gereken nokta, ¢alisanin her zaman
iyimserlik i¢inde olup, gerceklerden kendini soyutlamamasi gerekliligidir (Kiimbiil

Giiler, 2009: 139).

Iyimserligin ideal olam aslinda yéneticilerin ve galisanlarin gelistirebildikleri
esnek ve gercek iyimserlik durumudur (Luthans ve Youssef, 2004: 156). Yani,
tyimserlik, pozitif sermaye icerindeki, hem esnek olmayir hem de gercek olmayi
icermektedir (Avey vd., 2009: 681). Burada dikkat edilmesi gereken nokta, ¢alisanin
her zaman iyimserlik i¢inde olup, ger¢eklerden kendini soyutlamamasi gerekliligidir.
Esnek iyimserlik denildiginde karsilagilan duruma o6zgii sekilde gerektigi zaman
kotiimser de olunabilen bir durum ve basarili olmayan secimler i¢cin de kisisel
sorumluluktan kaginilmayan, kontrollii digsallastirmayan gergek¢i bir iyimserlige

sahip olmanin rolii dikkate alinmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 139-40).

Iyimserlik, bireysel, kalici ve yaygin nedenlerin sebepleri igindeki pozitif
olaylar ve dissal, gecici ve duruma 6zgii olan negatif olaylar1 agiklayan affetme

stilidir (Youssef ve Luthans, 2007: 778; Avey vd., 2009: 681). Yani, iyimserlik
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olumlu olaylar igsel, kalic1 ve yaygin nedenlere baglarken, olumsuz olaylar1 dissal,
gecici ve belirli durumlara baglamaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 740).
Iyimserlik, psikolojik sermayenin bir yonii olarak pozitif bakis agisidir (Avey vd.,
2009: 681). Yani iyimser diisiince, olaylara olumlu bakis agis1 ile bakmaktir (Kaya
vd., 2007; 76). Fakat gergekgi bir degerlendirme yapmadan denetlenmeyen bir siireg
degildir (Avey vd., 2009: 681). Iyimserligin, bircok olayda, saglikta, sebat etmede,
mesleki basarida motive edici bir¢cok etkisi bulunmaktadir. Bu kavramin c¢alisma
yasaminda da olumlu bir giicii olmaktadir (Ozkalp, 2009: 494). Dolayisiyla orgiit
icinde deger verilen bir 6zellik olarak kendini gdsteren iyimserligin arttirtlabilmesi
icin c¢alisanin algisin1 degistirme cabalarindan baska, bazi oOrgiitsel girisimler
onerilmektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 140). Ornegin, iyimserler calisma yasaminda
daha cok caligmaya motive edilebilen, daha tatminli ve yiiksek morali, yiiksek
beklentileri ve olumlu amaglar1 olan, giicliikkler karsisinda daha sebatli davranan,
kisisel yetersizlikleri daha az, fiziksel ve mental agidan daha canli bireyler
olabilmektedir. Hatta bazi isler ve kariyerlerde iyimser bireyler daha faydali ve
degerlidir. Ornegin, satis temsilciligi, reklam, halkla iliskiler, iiretim dizayni, miisteri
hizmetleri, saglikli ve sosyal hizmetler alanlarinda iyimserligin ¢ok dnemli katkilar
olabilmektedir (Ozkalp, 2009: 494). Ciinkii, iyimser bireyler, yetenekleri, diger
bireyler arasinda favori olmalar: ya da ¢ok sansli olmalari nedeni ile hep iyi seyler
olacagini diisiinmektedirler. Davranmislarinin, olumlu sonuglar alinmasinda etkili
oldugunu diisiinerek, bu sonuglar iizerinde ¢abalamaya devam etmekte ve iginde
bulunduklar: durumlara iyimser bir yaklasimla tepki vererek, daha saglikli olduguna

iliskin destekleyici veriler sunmaktadirlar (Kaya vd., 2007; 76).

Calisanlarda iyimserlik diizeyi yetersizligi karsilagildiginda iyimserligin
olumsuz etkileri olarak pasiflik, basarisizlik, asir1 depresyon ve hatta 6liimler olarak
goriilebilmektedir (Luthans, 2008: 211). Bu gibi olumsuz durumlarla karsilasmamak
icin Orgiit yoOneticilerinin g¢alisanlarina net ve basarilabilir hedefler gostermesi,
orgiitte ademi merkeziyetci ve katilimc1 bir karar verme mekanizmasinin
olusturulmasi, performans degerlendirmelerin yapilmasi ve buna bagli olarak

calisanin performansi ile ilgili geribildirimlerin verilmesi, orgiitiin licret sisteminin
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performansa bagli olarak olusturulmasi gibi Onlemler alinmasi gerekmektedir

(Kiimbiil Giiler, 2009: 140).
1.4.3.4. Dayamikhilik Diizeyini Gelistirme Yollar:

Dayaniklilik, gelisime agik ve bireylerin ruhsal 6zelligi ile ilgili oldugu
diistiniilmektedir (Avey vd., 2009: 682). Dolayisiyla bireyler gerek orgiit i¢inde
gerek Ozel yasamlarina hi¢ kuskusuz her an olumsuzluklarla karsi karsiya
kalabilmektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 142). Bu olumsuz durumlarla bas edebilmek
icin -bireyin dayanikliligin insasinda- ¢esitli metodlar kullanilarak bagari
saglanmaktadir (Avey vd., 2009: 682). Yani, bireylerin dayaniklilik diizeyi

yonetilebilmekte ve gelistirilebilmektedir.

Dayaniklilik diizeyini gelistirme yollar1 olarak proaktif yontem ve reaktif
yontemden bahsedilmektedir. Proaktif yontemde, ili¢ yontemden s6z edilmektedir.
Bunlar; risk odakli yontem (risk-focused strategy), varlik odakli yontem (asset-
focused strategy) ve siireg odakli yontem (process-focused strategy) (Luthans ve
Youssef, 2004: 147; Luthans vd., 2006: 34; Luthans ve Youssef, 2007: 333; Cetin,
2011: 375) dir. Risk odakli yontemde, arzu edilmeyen ¢iktilarin artisin1 saglayan
risk ve stresin azaltilmasi iizerine yogunlasilmaktadir. Ornegin, orgiitler ¢alisanlari
icin yaptiklar1 sagliktan faydalanma, i1yilik programlar1 ve egitim programlar ile
onlarin tiikenmislik, stres, saglik problemleri, alkol, ilag kullanim1 gibi fiziksel ve
psikolojik riskleri azaltmayi saglayabilmektedirler (Luthans ve Youssef, 2004: 156).
Ayrica calisanlar arasindaki catisma, iletisimsizlik, geribildirimin olmayisi, etkili
olmayan liderlik, verimsiz grup dinamikleri (Luthans ve Youssef, 2007: 333) gibi

olumsuz durumlarin da 6niine gegilebilmektedir.

Ikinci yontem, varlik odakli yéntemdir (Kiimbiil Giiler, 2009: 140). Varlik,
gelecekteki spesifik ¢iktr dlgiitlerindeki pozitif ¢iktilarin tahmin edilmesinde bireysel
ya da onlarin durumlarmin o6l¢iilebilir 6zellikleridir. Bunlar, isyerlerindeki bilgi,
beceri, yetenek, bireysel Ozellik, ve sosyal iligskiler ve sosyal destek, yiiksek
performans Olgiitleri olabilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007: 333). Kisisel ve

mevcut orgiitsel kaynaklar1 gelistirmeyi amaclamaktadir. Bu yontemde 6nemli olan
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orgiitiin calisanlarinin istthdam edilebilirliklerine, stirekli egitim, gelismeye yonelik
calistaylar diizenleyerek, kendilerini gelistirmek isteyenleri Odiillendirerek katkida
bulunmaktir. Sonu¢ olarak, calisanlarin beseri ve sosyal sermayelerine yatirim
yapmay1 igeren bu yontem, stresle baga ¢ikmamanin en dnemli nedeni olarak goriilen
egitim eksikliginin giderilmesi ¢aligmalaridir (Kiimbiil Giiler, 2009: 140-41). Bu
konuda bireylerin dayaniklilik becerilerini gelistirmek i¢in etkilesimli faaliyet tabanh
egitim programlar1 yiritiilmektedir. Bu egitim programlarinda ¢alisanlara
dayaniklilik becerilerini gelistirmeleri ogretilmektedir (Luthans vd., 2004: 49).
Dayaniklilik gelistirme egitimleri sayesinde onemli olan, bu tiir olumsuzluklarla
karsilastiklarinda bireyin bunlarla etkili bir sekilde savasabilmesidir (Kiimbiil Giiler,
2009: 142). Bu konudaki egitimler su sekilde siralanmaktadir (Luthans vd., 2004:
49);

1- Pozitif duygularin kullanimi (Avey vd., 2009: 682). Yani, bir seyler yanlis
gittiginde negatif diisiince durumlarindan kaginma (Luthans vd., 2004: 49).

2- Bireysel varliklarin ya da algilanan riskin seviyesini degistirme (Avey vd.,
2009: 682). Yani, ise nasil ¢O6ziim bulma ve sorunlar hakkindaki inanglarin

dogrulugunu test etme (Luthans vd., 2004: 49).

3- Kendini iyilestirme ve gelistirmeyi saglamak durumu (Avey vd., 2009:
682). Yani, olumsuz duygu ve stresle miicadelede sakin olma ve odaklanmig olma

durumudur (Luthans vd., 2004: 49).

Ugiincii yaklasim ise, siire¢ odakli ydéntemdir (Luthans ve Youssef, 2004:
156). Bu yaklasimda ise dzyeterlilik boyutundan yararlanilmaktadir. Ozyeterliligin
gelistirilmesinde kullanilan yontemler burada da gegerli olmaktadir (Luthans vd.,
2006: 35). Ornegin, stratejik planlama ve orgiitsel grenme ile -krizle miicadelede-
orgiitiin hazirliginda esnek ve hizli bir sekilde yeni realitelere adapte olmada maddi
ve beseri kaynaklarin sermayelestirilmesinin etkili bir sekilde yapilmasiyla

gelistirilebilecek bir yontemdir (Luthans ve Youssef, 2004: 156).

Reaktif yaklasim 6ziinde ise dort kisisel boyutun gelistirilmesini barindiran
yontemlerden olusmaktadir. ki, olumlu duygular1 kullanma yontemi olup, olumlu

duygularin dayamiklilig1 arttiracagi varsayimi iizerine kuruludur. Frederickson’in
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(1998), “genislet ve insa et” teorisidir. Genislet ve Insa Et Teorisi, olumlu
duygularin 6nemine vurgu yapan ve Frederickson tarafindan ileri siiriilmiis bir
teoridir. Bireyin duygularim1 ve diisiince-eylem repertuarini genisletecegini iddaa
etmektedir. Bununla birlikte, bu olumlu duygusal deneyimler bireyin kalict kisisel
kaynaklarini insa etmektedir. Bu olumlu kazanimlar sonucunda, hem birey hem de
orgilit olumlu ve dolayisiyla yukar1 dogru geliserek en ideal durumdaki saglik ve
performansa ulasabilmektedir (Kiimbiil Giiler, 2009: 141). Teori, olumlu duygularin
olumsuz c¢ercevesinde sekillenen bu yaklasim, olumlu duygulara sahip olan
bireylerin diisince ve eylem repertuarlarinin genigleyecegini ve Orgiitlerin
calisanlarina iglerinden anlam ve doyum elde etmeleri i¢in yardimci olmalarinin,

calisanlarda olumlu duygular tetikleyecegini savunmaktadir.

Ikinci yaklasim, kendini abartma/yukarida gorme yontemidir. Kendini
yukarida gorme, bireyin olumlu 6zelliklerine gercekci olmayan, yanli bir sekilde
inanma egilimi olarak ifade edilmektedir. Aslinda bir kisisel 6zelligi de ifade eden bu
yanlilik, bireyin dayanikliligini arttiran bir 6zellik olarak karsimiza cikmakta ve
calisanlarin dayanikliligini1 arttirmaya g¢abalayan orgiit yonetiminin uygulayabildigi
bir yontem olarak gosterilmektedir. Yiikleme sekli tiglincli yontem olup, basa gelen
bir olay hakkindaki nedensel algi ve yorumu olumluya ¢evirmeyi amaglamaktadir.
Calisan bireyin bagina gelen olay iizerinde kendi kontrolii oldugunu diisiinerek veya
iyimser bakis agisina sahip olarak egitilmesi, 6nemli bir insan kaynaklari yontemi
olarak goriilmekte ve dayaniklilig1 arttirdigir savunulmaktadir. Dordiincii yaklasim
ise, Ingilizce de resiliency ile neredeyse ayni anlama gelen “hardiness” iizerine
kuruludur. Bu yontemde, bireyin mesleginde anlam bulmasi, mesleginde kontrol
sahibi oldugunu anlamasi ve deneyimleriyle gelismesi dayanikliligi gelistirmekte, bu
durum da bireyi olumsuz olaylara kars1 daha gii¢lii kilmaktadir (Kiimbiil Giiler,

2009: 141-142).

Geligstirilebilir ve yonetilebilir 6zellikler biitlinii olarak psikolojik sermaye
unsurlari, ¢alisanlarin bireysel gelisimine yonelik bir konu olmasi nedeniyle, ¢aligma
yasaminin ve meslek hayatinin iyilestirilmesinde 6nemli katkilar saglamaktadir.

Ayrica meslek yasamlar1 ile kendilerini gerceklestirdigini ve basarili oldugunu
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diisiinen ve bunun gelecek yillar itibariyle de devam etmesi gerektigini diisiinen
bireyler mesleklerine daha bagli olmaktadirlar. Bu baglamda calisanlarin sahip
oldugu pozitif psikoloji sermaye yeteneklerinin hem mesleki diizeyde, hem de
orgiitsel diizeyde desteklenmeleri 6nem arz etmektedir. Bu konuda orgiitlerinde ve
mesleklerinde olumlu iklim yaratmak zorunda olan c¢alisanlarin, yoneticilerin ve
liderlerin psikolojik sermayelerine yatirim yapmalar1 da kagmilmaz olmaktadir.
Ozellikle, orgiitte verimliligin ve performansin artisinda, calisanlarin bireysel ve
mesleki gelisimlerinin saglanmasinda daha mutlu, iyimser ve gii¢lii ¢alisanlarin etkisi

yadsinamaz bir gercektir.
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IKINCi BOLUM

MESLEKI BAGLILIK KAVRAMI, BILESENLERi, MESLEKI
BAGLILIGIN CALISANLARDA OLUSTURULMASI VE SONUCLARI

Calisma hayat1 hizli bir degisim yasamaktadir (Blau, 1999: 687; Blau, 2001:
281). Bu degisime ayak uydurmaya calisan oOrgiitler, temel amaglari olan “kar,
biiyiime ve siireklilik” olgularini saglayabilmelerinin insan faktoriine baglh oldugunu
kabul ederek; insan faktorini giiclendirmek adma mesleki baglilik diizeyini
arttirmalar1  gerekliligini kabul etmektedirler. Buradan hareketle entelektiiel
sermayenin Onem kazandigi donemde oOrgiitler, c¢alisanlarmin mesleki baglilik

algilarini giiclendirmek adina 6nemli mesleki yatirimlar ve ¢alismalar yapmaktadirlar

(Yilmaz vd., 2010: 920; Chen vd., 2010: 574).

Mesleki baghligin giiclendirilmesi -calisanlarin baghligi arttirma durumu-
orgiitsel davranig alaninda popiiler konular arasinda yerini almaktadir (Chen vd.,
2010: 574). Ogzellikle, insan kaynaklari c¢alismalari bu yatirrmlarin  temelini
olusturarak (Yilmaz vd., 2010: 920) ve modern orgiitlerdeki yoneticiler mesleki
baglilik konusuna vurgu yaparak mesleki bagliligin ¢ok ©nemli oldugunu
vurgulamaktadirlar (Chen vd., 2010: 574).

Mesleki baglilik, hem ¢alisanlar hem o6rgiitler hem de bir iilkenin gelismislik
diizeyi acisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Calisanlarin mesleklerine bagliliklari,
onlarin yaptiklari isi daha anlamli bulmasini saglamakta ve onlari motive etmektedir.
Mesleklerine baglilik duyan c¢alisanlarin kendi istekleriyle mesleki gelisimlere
destekleyici davraniglara yonelerek ve meslek ve Orgiit yararina goniillii olarak caba

sarf etmektedirler.
2.1. Meslek Kavram

Meslek, bireyin kimligini ortaya koyan spesifik is ¢izgisidir (Lee vd., 2000:
800; Kim ve Mueller, 2011: 6). Meslek, bireylerin yasamsal faaliyetlerini
stirdlirebilmek ve maddi kazang saglamak amaciyla bir iste belirli bir siire ¢alismalar1

olarak tamimlanmaktadir (Lee vd., 2000: 800; Tak ve Ciftcioglu, 2008: 156; Cetin
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vd., 2010: 125). Meydan Larousse’da meslek, bir bireyin hayatini kazanmak,
gecimini saglamak i¢in yaptigi is olarak goriilmektedir. “The Shorte Oxford English
Dictionary on Historical Principles” adli sozliikte ise, ‘bireyin yeteneklerini ortaya
koydugu ve izledigi is ya da belli bir alanda edinilmis bilgilerin bagkalarini
etkileyecek bi¢cimde uygulanmasi ile olusmus bir is” diye bahsedilmektedir. Bir
baska sozliikte (A Dictionary of the Social Sciences) meslegin tanimi, ‘ustalik ve
bilgi gerektiren entelektiiel teknik, goniilli dernek ve davranis kurallar1 ile
karakterize edilecek is’ olarak yapilmaktadir (Colaklar, 2004: 9). Meslek, isin 6zel
tiplerini igeren belirlenmis baz1 6zellikleri igermektedir (Blau ve Lunz, 1998: 261).
Bu 6zellikler su sekilde siralanmaktadir (Cohen, 2007: 5);

1) Is tinvan1 ve bu iinvanla iliskili ideolojinin varlig,
2) Mesleki bagliligi,
3) Ozel kuruluslar veya kurumsal pozisyonlara bagliligi,

4) Toplumdaki 6nemi, konumu gibi 6zelliklerin varligini gerekli kilmaktadir.

Meslek, benzer isle mesgul olan bir grup insan anlamina gelmektedir (Blau,
2001: 281). Bu bir grup insanin sahip oldugu meslekler, yiliksek diizeyde uzmanlik,
otonomi, ise baglilik, profosyonel baglilik, profesyonel 6zdeslesme, etik, mesleki
standartlar gibi kavramlari iceren (Blau ve Lunz, 1998: 261) bazi bireylerin yer aldigi
yerlerdir. Bu standartlarin yani sira mesleki iinvan, bu iinvanla iligkili ideolojinin
varligi, meslege duyulan baghlik gibi Ozellikleri de iginde barindirmasi
gerekmektedir. Ayrica meslegin toplum agisindan 6nemi ve konumu da meslek
acisindan gereli bir olgudur (Cohen, 2007: 5). Ciinkii, meslekler, toplum yasaminda
bireylerin gereksinimlerini karsilamak igin ortaya ¢ikmaktadir. Tipki canli
organizmalar gibi meslekler de, i¢inde bulundugu toplumun gelismesine bagli olarak
degisiklik gostermektedir. Bir meslegin stirekliligi ve gelismesi, o meslege yeni
girenlere bilgi birikiminin aktarilmasi ve onlarin da katkida bulunmasiyla
gerceklesmektedir (Colaklar, 2004: 14). Ornegin, hemsirelik meslegi cagdas anlamda
bilgili, aragtiran, sorgulayan, plan yapan, karar veren ve uygulayan profeyonellerin
sahip oldugu bir meslek olarak goriilmektedir (Orgun, 2009: 189). Bu kapsamda
hemsirelik, meslek olarak disiinelerek ele alinmaktadir (Aslan, 2008: 165).
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Hemsirelik, meslek olarak ele alindiginda meslege severek ve isteyerek baglilik
duyulmasi mesleki gelisim ve yatirimlar agisindan orgiitler ve iilkeler agisindan

onemli konular arasinda yer almaktadir.
2.2. Baghlik Kavram

Baglilik kuraminda son yirmi yildaki en 6nemli gelismeler bagliligin ¢ok
boyutlu ve farkli odaklara yonelik olarak kavramsallastirilmasi olmaktadir (Wasti,
2008: 2). Yonetim ve Ozellikle orgiitsel davranis yazininda ¢ok yonlii ve karmasik bir
olgu olan “baglilik” -uzun yillardir tartisilmakla birlikte- hi¢cbir zaman giincelligini
yitirmemekte, aksine ortaya ¢ikan farkli mesleki tanimlari ve farkli bakis acilari
baglaminda temel ¢alisma alanlarindan birisi olmaktadir (Blau, 2001: 280).
Endiistriyel psikoloji, endiistriyel sosyoloji, is idaresi ve kamu yonetimi ve orgiitsel
davranig gibi alanlardaki bir¢ok bilim adamlarinin baglilik kavrami onlarin biiyiik
ilgisini gekmektedir (Cohen, 2007: 3).

Baglilik "bireyi belirli bir amaca yonelik davranmaya iten gii¢ tlir. Diger bir
ifadeyle bagllik, deger verilen bir iliskiyi, uzun siireli siirdiirme istekliligidir
(Cermik vd., 2010: 202). Bu tanimlara dayanilarak Becker, ¢alisanlarin baglilik
gostermesine yol agan dort adet yan bahis kaynagimin oldugunu belirtmektedir.

Bunlar su sekilde dzetlenmektedir (ince ve Giil, 2005: 51-52):

1- Toplumsal beklentiler: Birey, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi
yaptirimlart nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilmektedir.
Sik stk meslek degistiren bireylere toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasini bu tiir

toplumsal baskilara 6rnek olarak géstermek miimkiin olabilmektedir.

2- Biirokratik diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi biirokratik
diizenlemelerdir. Emeklilik aylig1 i¢in her ay ayligindan bir miktar kesinti yapilan bir
birey meslekten ayrilmak istediginde, yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu
paray1 kaybedecegini ve emekli ayligin1 alamayacagini diistinmektedir. Emekli aylig1

ile ilgili bu biirokratik diizenleme bireyi bir yan bahise sokmaktadir.

3- Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan bir digeri de
sosyal etkilesimlerdir. Birey, baskalariyla iliski i¢indeyken kendisiyle ilgili bir
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kanaatin yerlesmesini saglamakta ve bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun

davraniglar sergilemek durumunda kalmaktadir.

4- Sosyal roller: Yan bahisler, bireyin bulundugu sosyal role alismis ve uyum
saglamis olmasindan kaynaklanabilmektedir. Boyle bir durumda birey, sosyal
roliiniin gereklerini yerine getirmeye o kadar aligmaktadir ki, artik bagka bir role

uyum saglayamamaktadir.
2.3. Mesleki Baghhk Kavrami

1980°li yillardan bu yana (Taskiran ve Ozcan, 2007: 401) mesleki baglilik
cesitli sekillerle olglilmekte ve kavramsallastirilmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 1).
Ozellikle gegen on y1l boyunca ekonomideki hizli degisim ve mesleki yasamin siirme
gerekliliginden dolay1 orgiitlerin ana konusu olmaya baslamaktadir (Tsoumbris ve
Xenikou, 2010: 402). Johnson (2006), veteriner calismalarinda mesleki baglilik
kavramini sosyal Ozdeslik teorisi ile agiklamaktadir. Sosyal 6zdeslik teorisi,
calisanlarin ¢evresindeki ¢esitli gruplarla 6zdeslesmesi gerektigini ve calisanlarin
degerlerini benimsemelerini Oonermektedir. Bireylerin ifade ettigi sosyal 6zdeslik
teorisi ise, yiliksek statlii saglayan mesleklerden hoslanma durumu olarak

tanimlanmaktadir (Seruya ve Hinojosa, 2010: 126).

Mesleki baglilik, bireylerin mesleklerine iligkin egitim siirecinde baglamakta
ve meslek hayati boyunca da gii¢clenerek devam etmektedir (Tak vd., 2009: 92). Yani
mesleki baglilik, dinamik bir siiregtir (Simsek ve Aslan, 2007: 725). Bireyin mesleki
bagliligi, meslegin degerleri, amaglar1 ve inanglarinin paylasilmasi ile karakterize
olmakta (Seruya ve Hinojosa, 2010: 125) meslegin bireyin yasaminda 6nemli hale
gelmesi olarak tanimlanmaktadir (Morrow, 1983: 489). Mesleki baglilik, uzmanlik
kazanmaya bagli bireyin yagsaminda meslegine verdigi 6nem derecesi seklinde ifade
edilmektedir. Diger bir deyisle meslege baglilik, bireyin belirli bir alanda beceri ve
uzmanlik kazanmak iizere yaptig1 ¢alismalarinin sonucunda meslegini yasaminda ne
derece merkezi bir yerde degerlendirdigidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8; Aslan, 2008:
165; Cermik vd., 2010: 202). Meslegine bagl calisanlar kariyer gelisimleri saglama
konusunda mesleginde ilerleme konusunda ¢aba sarf eden, bu konudaki yetenek ve

niteliklerini arttirmaya calisan ve diisiik diizeyde meslekten ayrilma niyeti i¢inde
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olan bireylerdir (Meyer vd., 1993: 549). Ayrica meslege baglilik, calismaya
bagliligin farkli bir bigimi olarak goriilmekte ve bireyin meslegi ile giiclii bir sekilde
0zdeslesmesi olarak goriilmektedir (Morrow ve Wirth, 1989: 40).

Meslege kars1 giiglii bir baghlik duygusu igerisinde olan bireyler, segtigi
meslekle ilgili niteliklere sahip olanlardir. Meslegini benimseyen, bu meslegin bir
iiyesi olmaktan gurur duyan, mesleki etige deger veren bireyler, meslegin
gerektirdigi temel nitelikleri de tizerinde tasiyor demektir. Bu nitelikler, bireyin
meslegini algilayisiyla dogrudan ilgili olmaktadir. Meslekle ilgili olumlu algilar, bu
niteliklerin varligin1 ortaya koymakta, olumsuz algilar da bu niteliklerden
yoksunlugu ortaya koyabilmektedir (Sisman ve Acat, 2003: 239). Dolayisiyla
mesleki gelisimin saglanmasinda, hizmet anlayisi kalitesinin artmasinda, toplumun

refahinin artmasinda meslege baglilik kavrami 6nem arz etmektedir.

Ilgili alanda mesleki baglilig1 konu edinen calismalar incelendiginde, baglilik
kavrami ile ilgili biribiri yerine kullanilan kavramlar bulunmaktadir. Yani,
occupation (meslek), profession (diploma gerektiren meslek) ve career (kariyer)
kavramlarinin  siklikla kullanildigi ve bu konuda bir tartismanin yiritildigi
izlenmektedir (Blau, 2001: 281; Kim ve Mueller, 2011: 5; Weng ve McElroy, 2012:
257; Aslan, 2008: 165; Cetin vd., 2010: 126; Tak ve Cift¢ioglu, 2008: 157; Bedeian,
2002: 247).

Mesleki baglilik kavramina iliskin ilk kez Greenhaus (1971) tarafindan -
Morrow’un Is Baglihgi Modeli'nde- kariyere dikkat c¢ekilmesi gerektigini
sOylemektedir. Bu baglilik tiirtinii kariyer baglilig1 olarak adlandirmakta ve ‘total
yasamlarinda bireylerin bir ise ya da bir kariyere Onem vermeleri’ olarak
tanimlayarak diger baglilik tiirleri ile iliskilendirmektedir (Morrow, 1983: 487).
London ise kariyer bagliligini, -¢ok dar bir ¢ergevede- bireyin mesleki se¢cimindeki
psikolojik bagliligi seklinde tanimlamaktadir (Carson vd. 1995: 303). Kariyer
bagliligina bakildiginda, bu kavramin tipik bir sekilde iki farkli sekilde kullanildig
goriilmektedir. Biri, bireyin kariyerini is ile ilgili aktivitelerinde ve egitimsel/meslege
iliskin kararlarinda hayat boyu kullanmasidir. Digeri ise, spesifik is ¢izgisi ve se¢mis

oldugu kariyeri ile 6zdeslesmesidir (Kim ve Mueller, 2011: 6). Ornegin, hemsirelik
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meslegine baglilik, Gardner tarafindan uzun doénemli bir ugras ve gozlemlere
dayanan bir kariyer kurma amaci olarak tanimlanmaktadir (Simsek ve Aslan, 2007:
725). Blau da, kariyer baglilig: ifadesini tercih etmektedir (Blau, 1985: 277). Blau
kariyer bagliligini, bireylerin meslegine veya yaptigi islerine karsi tutumu olarak

tanimlamaktadir (Blau, 1985: 278; Cohen, 2007: 6).

Kariyer bagliligi kavrami biraz daha genis bir perspektiften incelendiginde;
kariyer bagliligi, bireyin Kariyerine iliskin hedeflerini igermektedir (Bedeian, 2002:
245). Kariyerine bagli olan bireyler ¢alisma kosullar1 veya cgalistigi bireylerden ve
hatta Orgiitiinden bagimsiz olarak kariyerleri ile ilgilenmektedir. Bir biitiin olarak
orgiitii ile de ilintili bir kariyer bagliligi da olabilmektedir. Orgiitten memnun olmasa
bile bireylerin, kariyerleri nedeniyle bir orgiitte ¢caligmaya devam etme karari almis
olabilirler. Ciinkii kariyer bagliligi yiiksek olan bireyleri motive eden faktor kariyer
beklentileri veya hedefleridir. Bu agiklamalardan da anlasildigi tizere Kkariyer
baglilig1 bir tutumdur. Bireylerin kariyerlerine bagliligi orgiite bagliligin1 zorunlu
kilmamaktadir, bu iki baglilik birbirinden ayr1 olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Yani,
kariyerine bagl bir birey Orgiitiine bagli olmayabilmekte ve sadece kariyeri icin -
belli bir siire ¢alistigi orgiitii- basamak olarak kullanabilmektedir. Bu anlatilanlar

15181 altinda bireylerin kariyerlerine bagliligini ii¢ temel nedene dayandirilmaktadir:

1. Kariyer bireyin gelecegini ifade etmektedir. Yani bireyler vizyonlarinin bir

geregi olarak kariyerlerine bagli olabilmektedir.

2. Kariyer bireyin statiisiiniin gelismesini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda
birey icin statii sembolii olmaktadir. Birey bu sembolii is dis1 yasaminda da

kullanmaktadir.

3. Kariyer bagliligi basarma ihtiyacinin  bir uzantist  seklinde
diisiniilebilmekte ve bagarma ihtiyaci yiiksek bireyler i¢in kariyere baglilik 6nem arz
etmektedir.

Baglilik kavramlarindan tartigmanin yiritildigii bir diger kavram da
profesyonel baglilik kavramidir. Mesleki baglilik yerine profesyonel baglilik kavrami
da kullamlabilmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3-4). Mesleki bagllik

konusunda onemli bir yere sahip olan Aranya vd., profesyonel baglilik ifadesini
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tercih etmektedir (Aktaran: Tak ve Cift¢ioglu, 2008: 157). Blau ise profesyonelligin
meslegin bir alt kolu oldugunu séyleyerek (Blau, 1985: 278; Blau, 2001: 281)
profesyonel baglilik ifadesinin kullanilmasini elestirmektedir (Blau, 1985: 278).
Profesyonel baglilik, bireyin meslegi ile ilgili duygusal tepkileri (Ozdevecioglu ve
Aktas, 2007: 4) ve bireyin profesyonel roliinden ayrilmadaki isteksizligidir (Blau,
1985: 278). Profesyonel baglilik, bireyin giiglii bir sekilde meslegiyle 6zdeslesme
sekliyle meslegine baglilik duymasi ve bireyin ayrica ise bagliligin bir formu olarak
onunla 6zdeslesme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Morrow ve Wirth, 1989: 40).
Ayrica “bir isin profesyoneli olmak™ da onu en ince ayrintilarina kadar 6grenmis
olmak seklinde ifade edilmektedir. Profesyonellik ise, profesyonel olma durumudur.
Buna gore profesyonellik kavramimin sozlik anlami, Fransizca is (profession)
kelimesinden tliremis olup, ¢alisan anlamini igermektedir. Kavram olarak anlamu,
yaptig1 ise hakkini vererek ama kendi ¢ikarlarini da giincel tutarak 6zel hayati ile is

hayat1 arasinda dengeyi kurabilen insan modelidir (Colaklar, 2004: 10).

Allen, Meyer ve Smith (1993) ise, profesyonel ve Kkariyer bagliligi
ifadelerinin kullanilmasina kars1 ¢ikmaktadirlar. Bu aragtirmacilara gére, profesyonel
olan veya olmayan tiim bireylerin ¢aligma hayatlar1 boyunca mesleki baglilik
deneyimi gegirebildiklerini sdylemektedirler. Bu nedenle de kariyer terimi bireylerin
is yasamlar1 boyunca tercih ettikleri farkl isleri, mesleki tercihleri ve islerine iliskin
diger faaliyetleri kapsadigi i¢in farkli bir anlama sahip olmaktadir. Dolayisiyla
arastirmacilara gore, diger iki kavrama gore mesleki baglhlik ifadesinin kullanilmasi

gerektigini savunmaktadirlar (Aktaran: Tak ve Cift¢ioglu, 2008: 157).

Mesleki baglilik, bireylerin meslekleri ile aralarinda gelistirdikleri psikolojik
baglantilar1 ve mesleklerine yonelik duygusal reaksiyonlar: olarak tanimlanmaktadir
(Kim ve Muller, 2011: 6; Blau, 2001: 282). Ayrica mesleki kimligi 6n plana
cikarmak, mensubu olunan meslek icin ¢aba sarf etmek, mesleki hedef, deger, norm
ve etik ilkelere baglilik olarak da tanimlanmaktadir (Tak ve Cift¢ioglu, 2008: 157).
Mesleki baglilik, arzu edilen bir sekilde bireyin inanglar1 ve kabul edilen degerler,
mesleki se¢imi ya da is ¢izgisi ve mesleki tyeligini siirdiirmedeki isteklilik

anlamindadir (Frauman vd., 2011: 2). Mesleki baglilik, bireyin meslegi ile ilgili
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uygulanabilir alternatifleri degerlendirmesi ve bunun sonucunda mesleginde kalmay1

arzu etmesidir (Blau ve Lunz, 1985: 278).
2.4. Mesleki Baghhgin Olusturulmasi

Mesleki baglilik, mesleklerde potansiyeli koruma konusunda O6nem arz
etmektedir (Frauman vd., 2011: 2). Bu konuda da mesleki bagliligin olusturulmasi
konusunda Greenhaus (1971,1973), baghlik aragtirmalarinda 3 Olgiim skalasi
onermistir. Bunlar, meslege karsi genel tutum, mesleki planlama ve diisiinme,
meslegin géreceli onemidir (Blau, 1985: 278; Morrow, 1983: 489; Ozdevecioglu ve
Aktas, 2007: 5; Ince ve Giil, 2005: 16-17; Baysal ve Paksoy, 1999: 7). Bu siirecler su

sekilde 6zetlenmektedir:

1- Meslege karst genel tutum; bireyin meslegine karsi genel tutumu
onemlidir. Ciinkii, calismak ve bir meslege sahip olmak, insan yasaminda 6énemli bir
yere sahiptir. Ayni1 zamanda ¢alisma yasaminin bireyi, bireyin de ¢alisma yasamini
etkiledigi bir gercektir. Ancak sahip olunan meslegin birey i¢in ne anlam ifade ettigi,
birey-meslek iligkisinin temelinde ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz tutumlar ya da
duygular, c¢alisilan kurum, c¢alisan bireyin meslegine ve kurumuna yonelik
gosterecegi tutumlart etkilemektedir (Cam ve Yildirim, 2010: 77). Yani, bireyin
kendi meslegi ile ilgili deger ve tutumlarini degerlendirmesidir (Blau, 1985: 278;
Frauman vd., 2011: 2). Bireylerin gercekten mesleklerine baglanabilmeleri igin
gbrevin baglanmaya deger olduguna inanmalar1 gerekmektedir (Demir ve Oztiirk,
2011: 18). Baglanmaya deger olduguna inanan bireyler, meslek ile normal
yasantisim dzdeslestirmektedir. Isten veya meslekten memnun olmadan yasamdan
zevk alinamayacagi, meslegin kendisi i¢in her sey oldugu veya diinyaya yeniden
gelse yine ayni meslegi yapacagi gibi sOylemler caligana hakim olmaktadir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5). Bu tutumlarm olumlu ydnde olmasi bireyin
saglig1 ve bireyin basarisi ile sonuglanmaktadir. Aksi halde birey mesleginden

hoslanmiyorsa bireyin yasam tatmini de zor olmaktadir.

2- Mesleki planlama ve diisiinme; bireyin gelecekteki kariyerini planlamasi
ve bunu diisiinmekten hoslanmasi olarak degerlendirilmektedir (Blau, 1985: 278).

Yalniz burada unutulmamasi1 gereken bir nokta bulunmaktadir. Birey meslegini
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planlamada bireysel farkindalik asamasinda iken yani meslegini tercih etme
esnasinda iken dogru secim yapmasi gerekmektedir. Dolayisiyla bireyde mesleki
acidan bagliligin olusabilmesi i¢in meslegi tercih etme nedenlerinin de biiyiik 6nemi

bulunmaktadir.

Meslegi tercih gerekgeleri, toplumlarin birbirinden farkli olan sosyal, kiiltiirel
ve ekonomik yapilarindan dolayr degiskenlik gostermektedir. Arastirmalar, meslek
tercihlerinin agirlikli olarak ekonomik etkenlere dayandigina, dolayisiyla bireylerin
meslek tercihlerinin, gergek ilgilerinden farklilastigina isaret etmektedir (Cermik vd.,
2010: 202). Oysaki gercek mutluluk, bireyin sevdigi isi yapmasi, yaptigl isi
sevmesidir. Bu da denemek, kesfetmek ve bunlari hayata gecirmekle miimkiin
olmaktadir (Baltas, 2001: 224). Ornek vermek gerekirse, hemsirelerin mesleklerini
sadece ekonomik bir faaliyet olarak gdrmemesi, severek isteyerek tilkenmeden icra
etmesi ve dolayistyla biitiin bunlarin sonucu olarak da hasta bakim kalitesinin artmasi
beklenmektedir (Kaya, 2010: 92). Boylece gelecekte saglik alaninda, nitelikli egitim
almis, meslegini severek yapan ve kaliteli hemsirelik hizmeti sunan hemsirelerin
artmasin1 da saglamaktadir (Cam ve Yildirnm, 2010: 80). Ayrica yaptigt isi,
meslegini, kariyerini ve orgiitiinii seven bireyler sliphesiz daha mutlu olmaktadir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 2). Esas itibariyle meslek seciminde dikkat ve énem
gerekmektedir. Bu yoldan belirlenecek egilimler, meslege yonelisin ¢ekirdegini

olusturmaktadir. Meslege yonelis siirecinde de mesleki egitim rol almaktadir.

Bir meslek egitiminde, meslege hazirlanan genclerin zihinsel yapisi/moral
onemlidir. Ciinkii, onlarin niteligi, mesleki meselelerin ¢6ziimiinde en biiyiik destek
olmaktadir. Bu sebepten, meslek egitimin 6ziinde, onlarin oncelikle insani deger
yargilarin1 benimseyerek yetismeleri yer almaktadir. Degisik bir sekilde insani deger
yargilart ifadesi, -meslege karsi sorumluluk ve mecburiyet icinde olma- olarak
anlasilabilinir. Mesleki sorumluluk ve mecburiyet bilincinin dogusunda oncelikle
bireyin kendisi bulunmaktadir. Clinkii sorumluluk hissi, bireyin meslege inang ve
saygisindan kaynaklanmaktadir (Colaklar, 2004: 16). Ayrica meslegini se¢ip bu
yolda ilerlemek isteyen bireyler de mesleki planlama diisiincesi; bireylerin yetenek

ve niteliklerini arttirmak i¢in ve kariyer gelisimleri i¢in ¢aba sarf etmeleri,
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mesleklerinde ilerlemek i¢in (Meyer vd., 1993: 549) mesleklerine iliskin gelismeleri
izlemeleri (dergi, yayin okuma gibi), mesleki toplantilara ve dernek etkinliklerine
katilmalar1 ve bu konularda c¢aba gostermeleri ve bu konularda ne kadar caba
gosterdikleri ile ilgili olmaktadir (Blau, 1985: 278).

Calisanlar mesleki durumlarini planlarken oOrgiit yoneticilerine de bazi
gorevler diismektedir. Yoneticiler bu konuda c¢alisanlarin mesleki ve profesyonel
seviyeler tizerindeki ihtiyaglarinin tatminini saglamakla yiikiimlidiirler (Chen vd.,
2010: 574). Orgiitlerin calisanlarma sunduklar1 egitim faaliyetleri ile, bireylere
meslegini planlama dlgiisiinde yardim etmeleri gerekmektedir. Orgiitlerde
gerceklestirilen bu tiir egitim faaliyetlerinin temel amaci, ¢alisanlara mesleki alanda
bilgi, beceri ve nitelik kazandirmak ve bunlart giinliik is aktivitelerinde
kullanmalarin1 saglayarak bireysel ve Orgiitsel performansi arttirmak amacim

giitmektedir (Sabuncuoglu, 2007: 615).

3- Meslegin goreceli 6nemi; bireyin is ve is disi1 aktivitelerinden hangisini
tercih ettigi hakkindaki yargisidir. Bireyin mesleki bagliligi, yasaminin basindan
sonuna kadar meslegine verdigi 6nem ve mesleki yasamindaki yeridir. Yani bireyin
mesleginin, yasaminin neresinde yer aldigi ile ilgili olmaktadir (Blau, 1985: 278).
Dolayisiyla mesleki baglilik, bireyin yasam tatminini artirmaktadir. Ciinkii meslek
yasami ve bireyin meslegi, onun yasaminin bir pargast olmaktadir (Cetin vd., 2010:
126).

2.5. Mesleki Baghlikla Tlgili Diger Benzer Kavramlar

Dogru yetkinlik ve beceri ile donanmis ¢alisanlar1 orgiite ve meslege ¢ekmek,
orgiitte ya da meslekte kalmalarin1 saglamak ve motive etmek orgiitler icin ¢alisma
hayatinda basarili ya da basarisiz olmanin 6nemli belirleyicilerinden birisi haline
gelmektedir. Ciinkii ¢alisma hayati siirekli gelisen, yeni bakis agilar1 ve kavramlarla
her gecen giin zenginlesen bir yasam alanidir. Bu yasam alaninda nitelikli bireylerin
Orgiitiine, meslegine ve igine baglilik sergilemesi ve 6zdeslesmesi, biitiin yetenek ve
bilgisini bu baghlik tiirleri i¢in kullanmasi 6nem arz eden bir konudur

(Ozdevecioglu, 2003: 113).
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Baglilik ile ilgili konulara bakildiginda orgiitsel baghlik, ise baglilik ve
0zdeslesme gibi kavramlarin da yer aldig1 goriilmektedir. Bir bireyin baglilikla ilgili
diisiincesinde, bireyin 6rgiit ya da isle ilgili hislerinin o bireyin meslegi ile ilgili
kararlarinda daha etkin oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bireyde mesleki
bagliligin olugsmasinda diger baglilik tiirlerinin de etkisi bulunabilmektedir (Blau ve
Lunz, 1998: 262). Yani mesleki baglilik kavrami, orgiitsel baglilik, 6zdeslesme ve is
baglilig1 kavramindan farklilik arz etmekte fakat birbirleriyle iliskileri bulunmaktadir

(Frauman vd., 2011: 2). Bu baglilik tiirlerine kisaca su sekilde deginilmektedir.
2.5.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Orgiitler, cevreleri ile siirekli etkilesim i¢inde olan ve her gesit girdi-gikt1
aligverisinde bulunan, acik ve canli sistemler veya organizmalar olarak kabul
edilmektedirler. Orgiitler bu kapsamda ele alindiklarinda, onlari etkileyen ve
degismelerine neden olan ¢ok c¢esitli etmenlerin bulundugu goze carpmaktadir
(Erigii¢ ve Balgik, 2007: 76). Entellektiiel sermayenin her gegen dnem kazanmasi ve
artan rekabet kosullarinda orgiitlerin en ayiric1 6zelligi olmasi nedeniyle ¢alisanlarin
orgiitte tutulmasi bir zorunluluk haline gelmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 38).
Artan rekabet kosullarinda, biiyiik bilgi birikimine sahip bireyleri orgiitte tutmanin
tek yolu siiphesiz ki maddi olanaklarla sinirli degildir (Boylu vd., 2007: 56). Bu
baglamda son zamanlarda Orgiitsel baglihk c¢alismalarma bir hayli ilgi

gosterilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 1).

Orgiitsel baglilik ile ilgili konu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele
alinmakta (Gil, 2003: 73), 1970’lerden beri de arastirmalarda yerini almaya
baslamaktadir (Moon ve Jonson, 2012: 250). Orgiitsel psikolojide de &rgiitsel
baglilik kavrami siklikla kullanilan bir kavramdir (Allen ve Meyer, 1990: 1).
Orgiitsel baglilik, bir bireyin 6z kimligi ve belirli bir orgiite bag giicii olarak
tamimlanmakta ve yonetim arastirmalari igin uzun siiredir bir ilgi alan1 olmaktadir
(Steyrer vd., 2008: 1). Bu tanimlamalara 6rnek olarak, Porter’a gore orgiitsel baglilik
bireysel diizeyde yogunlagmakta ve c¢alisanin kendisini oOrgiitiiyle 6zdeslestirmesi
derecesidir (Aktaran: Rutherford vd., 2009: 2). Meyer ve Allen (1991) orgiitsel

bagliligi, bireyin calistigi Orgiitle 6zdeslesmesini agiklayan, orgiitten ayrilmasi

59



durumunda katlanilmas1 gereken harcamalardan kaginmasini saglayan ve orgiitiin bir
iiyesi olarak kalmaya yonelik ahlaki bir zorunlulugu anlatmaktadir. Orgiitsel baglilik,
genellikle, bireyin cgalistig1 orgiite karsi hissettikleri olarak tanimlanmaktadir (Giil
vd., 2008: 3). Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitle 6zdeslesmesi ve ona katilmasmin
goreceli giiciidiir. Bu tanimlar dogrultusunda orgiitsel bagliligin, ti¢ farkli 6zelligi
bulunmaktadir. Bunlar su sekilde siralanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 848; Moon
ve Jonson, 2012: 250; Cetin, 2004: 90; Cakar ve Ceylan, 2005: 53; Dogan ve Kilig,
2007: 39):

1- Orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gosterme,
2- Orgiitiin amaglarini basarabilmesi i¢in ¢aba sarf etmeye olan istekliligi,

3- Orgiit iiyesi olarak kalmaya kasi duydugu arzu olarak tanimlanmaktadir.
Yani, ¢alisanlar, orgiit tiyeligini kazandiktan sonra Orgiitin amag¢ ve degerlerini
benimsemekte, bu amag ve degerlerin yerine getirilmesinde biiyiik ¢caba gostermekte
ve biitlin bunlarin sonucunda da oOrgiitte kalma egilimi igerisinde olmaktadirlar

(Moon ve Jonson, 2012: 250).

Mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik kavramlari incelendiginde, mesleki
baglilikla orgiitsel baglilik kavramlarinin birbirinin zitt1 oldugu 6ne siiriilmektedir.
Bu diisiinceye gore, genellikle 6nceden bir meslege bagl olanlar agisindan orgiitlere
bagliligin, son derece zor oldugu ve bu tiir ¢alisanlarin mesleki bagliliklarinin
orgiitsel bagliliktan daha fazla ve daha kalic1 oldugu vurgulanmaktadir (Pergin, 2008:
19). Baz1 arastirmacilar bireylerin ¢aligtiklar1 orgiit yerine mesleklerine baglanma
egilimlerinin daha yiiksek oldugu goriisiindedirler (Morrow, 1993: 33; Pai vd., 2012:
18). 1960'lardan itibaren “profesyonel ¢alisanlarin orgiitlerine kiyasla, mesleklerine
daha fazla baghlik gosterdikleri” hipotezi bir¢ok arastirmaya konu olmaktadir (Col,
2004: 4). Ciinkii, mesleki baglilik bireylerin mesleklerine iligskin egitim siirecinde
baslamakta ve meslek hayati boyunca da gii¢lenerek devam etmektedir. Bu
dogrultuda mesleki baglilik, orgiitsel bagliliga gore daha giiglii bir baghlik tiirti
haline gelebilmektedir. Bu arastirmalarda mesleki bagliligin bireylerin orgiitlerine
iliskin tutumlar1 iizerinde olumsuz etkiye sahip olabilecegi vurgulanmakta (Tak vd.,

2009: 92) ve bireylerin meslegine yonelik tutumlari oOrgiite yonelik tutumlarini
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dogrudan etkileyebilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107). Bu goriise gore
mesleki degerler ile orglitsel degerler arasinda uyumsuzluk s6z konusu oldugunda
mesleki baglilik orgiitsel bagliliktan daha baskin olmakta ve bireyin galistig1 orgiite
karst baglilik gelistirmesini engellemektedir (Tak vd., 2009: 92). Yani, orgiitlerin
yapitlanma bi¢cimi ve c¢alisma kosullarindaki degisimler bireylerin kariyer
gelisimlerini belirsizlestirebilir. Dolayisiyla bireyler ¢alistiklar1 6rgiite kars1 olumsuz
bir tutum gelistirebilmektedir (Morrow, 1993: 33). Bu durumda, bireyin orgiitten
ayrilma niyeti artis gosterebilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107).

Mesleki baglilik kavraminin, orgiitsel baghlik kavrami kadar 6nemli oldugu
goriilmektedir (Cohen, 2007: 3). Ornegin, 1960'larda NASA'da ¢alisan miihendis ve
bilim adamlari arasinda yapilan arastirmalarda, sadece meslegini icra etmeye
odaklanan bir bilim adaminin galistig1 6rgiite nemli bir katkisinin olmadigini ortaya
koyulmustur. Ote yandan aym arastirmalardan elde edilen sonuglar sadece
orgiitlerine yonelmis bireylerin, her seyi kabullenen kat1 biirokratik bir yapiya sahip
olduklarin1 géstermektedir (Col, 2004: 4). Bu konuda yapilan diger arastirmalara
bakildiginda; Ozmen vd. (2005: 1)’nin yapmus oldugu ¢aligmada, akademisyenlerin
mesleki baglhliklari, bilgi iscisi olarak tasidiklart o6zellikler nedeniyle, orgiitsel
bagliliklarindan daha yiiksek bulunmustur. Sungurlu (1994) tarafindan hemsire grubu
lizerinde yapilan bir arasgtirmada, hemsirelerin islerini ¢ok severek yapmalari,
mesleklerini ¢ok sevmeleri ve yaptiklari isten aninda geri bildirim almalarindan
dolayr bu bireylerin ¢alistiklar1 oOrgiitten ¢ok, mesleklerine bagl olduklar

belirlenmistir.

Mesleki baglilik, calisanlarin orgiitlerine iliskin tutumlarini olumlu yonde de
etkileyebilmektedir (Tak vd., 2008: 714). Ciinkii, c¢alisanlarin bagliligi orgiitin
basarisinda ¢ok Onemli olmaktadir (Moon ve Jonson, 2012: 250). Orgiit bireyin
mesleki gereksinimlerini tatmin ediyorsa, Orgiitsel baglilhik diizeyi yiiksek
olabilmektedir. Baska bir acidan bakildiginda, orgiite baglilik diizeyi yiiksek olan
bireylerin, Orgiitiin i¢cinde meslegini degistirebildigi ve Orgilitten ayrilma niyeti
gostermedigi goriilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107). Orgiitsel bagliligin

onem ile ilgili arastirmalar incelendiginde; Ozutku (2008: 79), calisanlarin iste
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gbstermis olduklar1 performans diizeyinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Orgiite
duygusal ve devamlilik baglilig: ile is performansi arasinda anlamli pozitif bir iliski
oldugu, normatif baglilik ile is performansi arasinda ise anlamli bir iliski olmadig
saptanmustir. Ors vd. (2003), *nin yapmus olduklar1 arastirmada &n lisans diizeyinde
Ogrenim goren hemsirelerin, hemsirelik yiiksek okulu diizeyi ve saglik meslek lisesi
mezunu olan hemsirelere gore ii¢ baglamda da orgiitsel baglilik diizeyi daha fazla
bulunmustur. Kaya (2010), hemsirelerin duygusal, devam ve normatif bagliliklarina
bakildiginda anlamli farkliliklar oldugu bulunmustur. Lum vd. (1994)’nin hemsireler
ile ilgili yapmis oldugu c¢alismada arastirma sonuglari i doyumunu sadece isi
birakma niyeti lizerine indirekt etkili oldugunu tam tersine orgiitsel bagliligin ise en
giiclii direkt etkiye sahip oldugunu sdylemektedir. Gregory vd. (2007) tarafindan
yapilan c¢alismada ise, hemsirelerin Orgiitlerine olan baghliklarin1 az olarak
algiladiklar1 saptanmistir. Wasti ve Can (2008) ‘in yaptig1 calismada orgiite duyulan
duygusal ve normatif bagliliklarin isten ayrilma niyetinin, amire duyulan duygusal ve
normatif bagliliklarin ise amire-yonelik vatandaslik davranislarinin tek yordayicilari
olduklarin1 gostermektedir. Steyrer vd. (2008), orgiitsel bagliligin 6neminden
bahsederek liderlik davranislar ile orgiitsel performans arasindaki pozitif iliskiyi

anlatmaktadir.

Biinyesinde profesyonelleri istihdam eden Orgiitler icin mesleki ve orgiitsel
baghlik iliskisi ¢ok Onemlidir. Ciinkli, meslegine ve amagclarmma baghh olan
profesyonellerin gosterdikleri orglitsel bagliligin derecesi olduke¢a diisiik olmaktadir.
Ote yandan hem meslegine hem de 6rgiitiine bagl olan bireylerin 6rgiit etkinligini
artiran davraniglar sergiledigi saptanmaktadir (Cengiz, 2001:13). Bu durumda
orgiitler bireylerin mesleki faaliyetlerini &diillendirmek ve kendi alanlarindaki
gelismeleri takip etmelerine zemin hazirlamak suretiyle mesleki beklentiler ile
orgiitsel amaglar1 ayni ¢izgiye ¢ekmenin yollarini aramak durumundadirlar. Bu yolla
calisanlarda mesleki baglilik ve orgiitsel bagliligin es zamanli olarak hissedilmesi
saglanmis olmaktadir (C61, 2004: 4).
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2.5.2. ise Baghlik Kavram

Ise bagliligi, calisanin sahip oldugu is ile &zdeslesmesi, isine kendisini
katmasi ve isiyle biitiinlesme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Solmus, 2004. 221).
Ise bagllik, bireyi ise bagh kilan, ise yonelik egilimleri ifade etmektedir (Pergin,
2008: 19). Ise baglanma calisanin biitiin benligini ise vermesi, isine duydugu
coskuyu ifade eden olumlu psikolojik durumdur. Baglanma diizeyi yiiksek ¢alisanlar
hem bilissel hem de duygusal olarak islerine sonug olarak da bu isi onlara saglayan
orgiitlerine bagli olmaktadirlar (Keser ve Yilmaz, 2009: 115). Ise baghlik ile ilgili
konulara bakildiginda, bu kavram ve bununla ilgili olan o6zellikler su sekilde
stralanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 10; Pergin, 2008: 20):

1- Bir bireyin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arasindaki iliski,
2- Bireyin isine sarilma derecesi,

3- Bireyin kendisine verdigi degerin algiladigi performans diizeyinden

etkilenme derecesi,

4- Bireyin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Ise baglilik, bireyin bu ozelliklere sahip olmasinin sonucunda gelismektedir.
Yani bireylerin is performanslart sirasinda bireylerin kendilerini fiziksel, biligsel ve
duygusal olarak agiklamalar1 anlamina gelmektedir. Ise baghilik kavrami, dinglik,
adanmuslik ve biitlin dikkatin ise verilmesi bilesenleri ile tanimlanmakta ve Schaufeli
vd.’nin ise baglilik dlgegi ile olglilmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009: 107). Dinglik,
yiiksek bir enerjik yapiy, isi icin goniillii bir sekilde enerji harcamaya istekli olmay1
ve zor zamanlarda sebat etmeyi zorluklar karsisinda 1srar1 ifade etmektedir. Dinglik
boyutunu 6lgmek i¢in “iste kendimi enerji dolu hissediyorum”, “sabah kalktigimda
icimden ise gitmek geciyor” gibi ifadeler kullanmaktadirlar. Adanmislik, ytliksek
diizeyde baglilik ve bireyin isi hakkinda gurur ve tathh bir meydan okuma
hissetmesini ifade etmektedir. Adanmislik boyutunu 6lgmek i¢in “isim bana ilham
verir” ve isimi yapmaktan gurur duyuyorum” gibi ifadelerden yararlanmaktirlar.
Biitlin dikkatin ise verilmesi ise, isinde zamanin nasil gegtiginin farkina varilmadigi

derin bir konsantrasyon modunu ve bireyin isini birakmaya isteksizligini ifade
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etmektedir. Biitlin dikkatin ise verme boyutunu 6lgmek icin ise “yogun calistigimda
kendimi mutlu hissediyorum” ve isime daliyorum” ifadelerini kullanmaktadirlar

(Keser ve Yilmaz, 2009: 107; Morrow, 1983: 486).

Ise baglilik ile meslege baglilik kavramlar1 her ne kadar birbirine benzer ve
birbirinin yerine kullanilsa da farkliliklari bulunmaktadir. Mesleki baglilik kavrama,
isle biitlinlesmenin aidiyet boyutu ile benzerlik gostermektedir. Ancak mesleki
baglilik, isle biitiinlesmenin diger boyutlar: olan enerji ve yeterliligi icermemektedir.
Buradan ¢ikan sonug, isle biitiinlesme kavraminin bireyin isi ile olan iliskisine,
orgiitsel psikoloji igerisinde yer alan diger kavramlara gore daha biitiinciil bir agidan
baktigidir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009: 37). Ayrica ise bagliliktan farkli olarak meslege
baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak iizere yaptigi
calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki dnemi ve ne kadar merkezi bir yere

sahip oldugu ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7).
2.5.3. Orgiitsel -Mesleki Ozdeslesme Kavram

Mael (1992: 813), 6zdeslesmeyi (orgiit ya da psikolojik grup ile), grup
liyelerinin paylasilan karekterlerinin ve odaksal grubun paylasilan deneyimlerinin
algilanmasi olarak tanimlamaktadir. Ozdeslesme, sosyal 6zdeslesmenin spesifik bir
seklidir (Gautam vd., 2004: 302). Yani oOrgiitsel 6zdeslesme, sosyal 0zdeslesme
teorisinin kokiidiir (Tanis, 2009: 5). Sosyal 6zdeslesme; bireyin benlik kavramini
kapsadigi, onun i¢in Onem tagiyan, birey tarafindan  benimsenmis
kategorizasyonlardir (Ceylan ve Ozbal, 2008: 83). Sosyal dzdeslesmenin bireyin
tutumlar1 ve davraniglari i¢in bir temel olusturmasina benzer bir sekilde Orgiitsel
0zdeslesmede bireyin Orgilite yonelik tutum ve davranislart i¢in bir temel
olugturmaktadir (Van Knippenberg, 2000: 138). Bu durumda Sosyal 6zdeslesmenin
tic boyutu bulunmaktadir. Bunlar, biligsel unsur (belli bir gruba iliye olma biligisini
igcermekte), duygusal unsur (belli bir gruba bagli olmay1 igeren duygusal durum-
siklomitik kisilik) ve degerlendirme goriisiidiir (belli bir gruba yoneltilen deger
cagrisimini belirten degerleyici unsur) (Gautam vd., 2004: 302).

64



Orgiitsel dzdeslesme calisanlarin calistiklar orgiitlerle baglilik gelistirmeleri
olarak ifade edilirken, mesleki 6zdeslesme ise bireylerin mesleki kimliginin diger
kimliklerinden daha fazla 6n plana ¢ikmasi olarak tanmimlanmaktadir (Erkus ve
Afacan Findikli, 2010: 767). Mesleki 6zdeslesme bireyin kendisini yaptigi ¢alisma
(6rnegin; ben bir doktorum) ve bu calismay1 yapan bireylere atfedilen tipik ayirici
nitelikler acisindan tanimlamasidir. Bu c¢alisma is ya da meslek olarak

adlandirilabilmektedir (Iscan ve Karabey, 2009: 53).

Mesleki  baglihik ile oOzdeslesme arasindaki farkliliga bakildiginda,
0zdeslesmenin bagliliktan farkli bir kavram olduguna dair bulgular bulunmaktadir.
Bu bireyin 6zdeslesme derecesinin Ol¢lilmesindeki farkliliktir. Sosyal kimlik
teorisine gore; 6zdeslesme boyutlar1 duygusal, kognitif , degerleyici boyut olmak
tizere (Gautam vd., 2004: 302) ele alinmaktadir. Daha sonra Sosyal kimlik teorisine
dordiincii boyut ilave edilmektedir.  Bunlar; duygusal, degerleyici, kognitif,
davranigsal boyuttur. Duygusal boyut, bir gruba yonelik duygusal baglilig1 ifade
etmektedir. Degerleyici boyut, bu gruba disaridan atfedilen deger cagrisimlarim
belirtirken, kognitif boyut bireyin belli bir gruptaki {iyelik bilgisini i¢ermektedir.
Davranigsal boyut ise bireyin meslekte ritiiellere katilmas: ve davranissal beklentilere
bagl olmasiyla ilgili olmaktadir (Iscan ve Karabey, 2009: 43). Bagliligin boyutlari
ise —bu tanimlara ilerleyen konularda ayrica deginilecektir- duygusal, devam ve
normatif bagliliktir (Allen ve Meyer, 1990: 3).

Ozdeslesme siirecinde bireyin meslegi ile dzdeslesmesi i¢in dzel bir davranis
sergilemesi veya duygusal bir durum icinde olmasi gerekmemektedir. Ayrica
O0zdeslesme i¢in bireyin meslegin amaglart dogrultusunda c¢aba sarf etmesi
gerekmemekte, bunun i¢in yerine kendisini psikolojik olarak meslegin kaderiyle
baglantili hissetmesi gerekmektedir. Ozdeslesme ayrica, iiyeligin bireyin benligine
ne Olgiide dahil edildigini gostermektedir. Baglilik ise, karsilikli degisime dayali
faktorler nedeniyle bireyin Orgiite-meslegine  yonelik tutumlar1  iizerine
odaklanmaktadir (Iscan ve Karabey, 2009: 51). Ozdeslesme ile iligili yapilan
aragtirmalar incelendiginde; Roccas (2002: 351), iiniversite Ogrencileri {izerinde

yapilan bir arastirmada; yiiksek statiilii boliimlerdeki Ogrencilerin yliksek se¢im
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skorlarina sahip olduklar1 ve calismak istedikleri boliimii 6zgiirce segebildikleri
goriilmektedir. Aksine diistik statiilii boliimlerdeki Ogrencilerin ise; diisiik segim
skorlarma ve kisith se¢im olanagina sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu arastirmada

ortaya ¢ikan farkin ¢alismaya katilanlarin 6zdeslesmesini etkiledigi goriilmektedir.

Apker ve Fox (2002: 111), hemsireler arasinda mesleki 6zdeslesme ve
seviyeleri hakkinda farkliliklar konusunda ve orgilitle 6zdeslesmeleri sunmaktadir.
Burada mesleki 6zdeslesmelerinin orgiite 6zdeslesmelerinden daha gii¢lii oldugu
bulunmaktadir. Hemsirelerin, saglik yonetimi hakkindaki algilar1 (degisimdeki
belirsizlikler, is ve hasta bakiminin hemsireler tizerindeki etkisi, degisim hakkindaki
algilanan bilgi) hemsirelik meslegi ve hastane hemsireligi iligkisi etkili olmaktadir.
Yoneticilerin hemsirelik meslegi ve orgiitte calisan hemsirelerin 6zdeslesmeleri ile
ilgili saglik bakimi hakkinda iletisimin nasil oldugu konusunda bilgi sahibi olmalar
gerekmektedir. Frone vd. (1995: 1), 6zdeslesme teorisi ile ilgili ¢alismalarinda, is
stresleri, ise baglilik ve calisan bagliligi ile is baskisi, 6zerklik olmamasi, rol
belirsizligi, fiziksel saglik, alkol kullanimi1 {izerine etkisi bulundugunu

sOylemektedirler.
2.6. Mesleki Baghhgin Bilesenleri

Baglilik, bireysel tutum ve davranislari olduk¢a fazla etkileyen bir
fenomendir (Ceylan ve Bayram, 2006: 106). Mesleki baglilik konusunda Meyer ve
Allen tarafindan baglilik modeli gelistirilmistir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Meyer ve
Allen, bagliligin ¢ok boyutlu oldugunu ifade ederek; duygusal, devamlilik, normatif
baglilik olarak adlandirmak tizere ii¢ yaklasim onermektedirler (Allen ve Meyer,
1990: 3; Meyer vd., 2002: 20; Cohen, 2007: 7; Tang vd., 2012: 328; Pettit vd., 2004:
3). Mesleki baglilik ile ilgili konular incelendiginde; baglilik kavramini, dnceleri
“duygusal baghilik” ve “devam bagliligi” seklinde iki bilesenle aciklanmaktadir
(Kaya ve Selguk, 2007: 179), daha sonralar1 bu 6gelere -Meyer ve Allen (1990,
1993)- tigiincii bir baglilik bileseni olarak normatif baglilik kavrami eklenmektedir
(Frauman vd., 2011: 2; Meyer vd., 2002: 21). Normatif baglilik, meslekte kalma
zorunlulugu (Meyer vd., 2002: 21) olarak tanimlanmaktadir. Bu yaklagimlar genelde

meslekle birey arasinda bir bag olustursa da, bu bagliligin niteliginin farkli oldugu

66



goriilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Blau, bu ii¢ boyuta dordiincii bir boyut
olarak “birikmis mesleki maliyetler” boyutunun eklenmesini énermektedir. Bu yeni
olusturulan birikmis mesleki maliyetler boyutunu, duygusal bedeller ve mesleki
yatirimlar boyutlar1 olugturmaktadir. Boylece duygusal, normatif, birikmis maliyetler
ve devamlilik olarak dort boyutta da ele aliabilmektedir (Cetin vd., 2010: 126).
Fakat ¢alismalarda ¢ogunlukla -Meyer ve Allen modeli olarak- ii¢ baglilik bilesenin

yer aldig1 goriilmektedir.

Meyer ve Allen mesleki baglilik modelinde, calisan baghiligi biliyiik 6neme
sahiptir (Nammi ve Nezhad, 2009: 161). Calisanlarda duygusal, devam ve normatif
baglilik tiirlerinin olusturulmas: 6nem arz etmektedir. Bu baglilik bilesenlerinden
giiclii duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar istek, devamlilik bagliligina sahip calisanlar
gereksinim, normatif baglhliga sahip calisanlar ise yiikiimlilik kavramlari ile
iligkilendirilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Bu baglamda ii¢ baglilik sekli
arttiginda ¢alisanlarin mesleki bagliligi artmis olmaktadir (Balay, 2000: 22).

2.6.1. Duygusal Baghlik Bileseni

Mesleki duygusal baglilik, bireylerin duygusal bagliligi anlamina gelmektedir
ve (Giil vd., 2008: 3) meslekte kalmay1 istemeleri (Meyer vd.,1993: 539; Blau, 2001:
285), meslegi severek yapma, onunla 6zdeslesmis olmayi ifade etmektedir (Baysal
ve Paksoy, 1999: 8). Duygusal baglilik, 6zdeslesme, duygusal adanmislik, baglanma
kavramlarin1 i¢ermektedir (Sharma ve Irwing, 2005: 16). Bu konuda -duygusal
baglihik konusunda- bir ¢ok benzer tanim yapilmaktadir. Duygusal baglhlik,
meslegine giiclii bir sekilde duygusal olarak baglanma ya da kendini meslegine
adama seklinde meslegi ile 6zdeslesme (Shore ve Wayne, 1993: 774) ve mesleki
tiyeligini siirdiirmekten mutlu oldugu duygusal bir yonelme durumudur (Shore ve
Wayne, 1993: 774; Allen ve Meyer, 1990: 2). Duygusal baglhlik, ¢alisanlarin mesleki
amag ve degerleri kabullenmesini ve meslek yararina olaganiistii ¢caba sarf etmesini
ihtiva etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Duygusal baghlik, ¢alisan bireylerin
duygusal olarak kendi tercihleri ile meslekte kalma arzusu olarak tanimlanmaktadir
(Zerenler ve Ogiit, 2007: 582). Duygusal baglilik, bireylerin yiiksek duygusal

bagliligin olusmasi, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve bireyin psikolojik bagimnin
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diisiik olmamasina karst pozitif deneyimlerin olmasi gerekliligidir (Tsoumbris ve
Xenikou, 2010: 402). Bu tanimlardan anlasilacagi lizere, duygusal mesleki bagliligi
giiclii olan birey, istedigi i¢in mesleginde kalmakta (Blau, 2001: 285; Arbak ve
Ozmen, 2009: 54) ve 6rgiitiin ¢ikarlari igin biiyiik ¢aba gdostermeye istekli olmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990: 3). Bu baglilikta, ¢alisanlar, kendilerini meslegin bir pargasi
olarak gormekte, meslek onlar i¢in biiyiik bir anlam ve Oneme sahip olmaktadir.
Yani, ¢alisanlarin meslege karst giiglii duygusal baglilik duymalari, meslekle ilgili
tiim iligkilerinde, gereksinim duyduklarindan degil, istedikleri i¢in meslekte kalmaya
devam etmelerinden kaynaklanmaktadir (Boylu vd., 2007: 58). Dolayisiyla, duygusal
baglilik, bireysel ozellikleri ve meslege iliskin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgu
durumu ve mesleki hedefleri destekleme yoniinde calisanlarin gonilliiliigli esasina
dayanmaktadir (Zerenler ve Ogiit, 2007: 582). Bu cercevede, mesleklerde
gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve calisanlara asilanmak istenen baglilik tiirtidir

(Meyer v.d., 1993: 540).

Mesleki duygusal baghiligin gelistirilmesi mesleki se¢cim ve giincel deneyime
dayali degisimler ile olmaktadir (Weng ve McElroy, 2012: 257). Ayrica -meslekte
stirdirme istegini yansitan duygusal baglilik- ¢alisanin is deneyimleri sonucunda
gelismektedir (Meyer ve Allen, 1991: 64). Yiiksek duygusal bagliliga sahip
calisanlar is ortaminda daha az devamsizlik, daha fazla is motivasyonu (Cetin, 2004:
91) ve orgiitsel destek ile pozitif bir iliski i¢inde olan orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterme (Shore ve Wayne, 1993: 774) egilimindedirler. Ozellikle duygusal baglilik
ile performans arasinda giiglii bir iligkinin bulundugu belirtilmektedir (Kaya ve
Selguk, 2007: 181). Duygusal baglhlik, siraya konulan, orgiitte is tatminini olusturan
bireysel kariyer isteklerinin olusturulmasina da liderlik etmektedir (Sharma ve
Irving, 2005: 16). Bu baglamda mesleklerde ve orgiitlerde en ¢ok istenen baglilik

tiirtirtinii olusturmaktadir.
2.6.2. Devam Baghhg Bileseni

Devam bagliligi, meslegine yapilan yatirimlarin miktar1 ve bireylerin
algiladig1 alternatif is imkanlarinin sayis1 gibi faktorler tarafindan agiklanmaktadir

(Allen ve Meyer, 1990; 4). Rasyonel baglilik olarak da adlandirilan bu tiir baglilikta
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(Balay, 2000: 21; Boylu vd., 2007: 58), bireyin meslegine devam etme istegi,
mesleginden vazgecemeyecek kadar yatirim yapmis olmasi (Baysal ve Paksoy, 1999:
8) ve calisanlarin meslekten ayrilmanin maliyetini fark ederek (Meyer vd.,1993: 53)
bu durumun maliyetinin yiiksek olacagi diisiincesiyle (Balay, 2000: 21; Boylu vd.,
2007: 58), mesleki iiyeliginin siirdiirilmesi durumudur. Yani, devam bagimliligi
giiclii olan birey bu meslege ihtiyaci oldugu i¢in meslegini devam ettirmektedir
(Blau, 2001: 285).

Bir baska deyisle anlatmak gerckirse Carson vd.’nin devam bagliligi
bilesenini “mesleki siper” olarak adlandirmaktadir. Bu durumu {i¢ alt boyutta
degerlendirmektedir. Bu ii¢ alt boyut ise; meslege yapilan yatirim, meslekten
ayrilmanin duygusal maliyeti ve alternatif segenek siirliligidir (Carson vd., 1995:
304). Birey mesleginden ayrilmakla karsilagacagi maliyet ve giigliikler nedeniyle (bu
giicliikklere diger mesleklerde uyum saglayamamak, bagka bir sehre tasinmak, issiz
kalmak sayilabilir), istese de ayrilamamaktadir (Allen ve Meyer, 1990; 4).
Meslekten ayrilmanin maliyetini géze almamay1 ve bunu kabul etmeyi anlatmaktadir
(Balay, 2000: 22). Alternatif secenek sinirliligi ise, bireyin yeni bir meslek segmek
i¢in elinde uygun se¢eneklerin olmamasi durumudur. Bu durumda birey meslegi icin
yaptig1 yatirimlari korumak ve meslegi birakmanin olusturacagi duygusal bedelleri
en aza indirmek i¢in yeni ig alternatiflerini aragtirmaktan vazge¢mektedir (Cetin vd.,
2010: 126).

Devamlilik baghligi, bireyi meslekte tutan maddi kayiplardir (Cetin, 2004:
95). Bireyin mesleginde zaman ve c¢aba harcayarak yaptig1 yatirnmin farkinda olmasi
sonucu gelismektedir (Arbak ve Ozmen, 2009: 54). Calisanin devam baglhiligi,
calistig1 meslekteki yatirimlari -6rnegin kidemi ve yararlanmalar1 (Balay, 2000: 22)-
artmakta ve alternetif i olanaklar1 azalmakta ve devamlilik baghligi artmaktadir
(Meyer ve Allen, 1991: 72). Yani, bir kimse meslegi i¢in uzun yillar harcayip,
meslegi kendisi i¢in giderek daha 6nemli olmaya bagladiginda o birey, mesleginin
deger ve ideolojisini igsellestirmeye baslamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 9). Birey
meslekten ayrilmasi durumunda ¢ok az segenegi olacagi fikrine sahip olmakta (Cetin,

2004: 95) ve mesleginde kalma ihtiyact duymaktadir (Blau, 2001: 280) ve mesleki
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tiyeligin zorunluluk oldugunu diisiindiigii i¢in meslegini siirdiirmektedir (Arbak ve

Ozmen, 2009: 54).

Devamlilik bagliliginin  arzu edilmeyen bir baghlik tiirii oldugu da
sdylenebilmektedir (Solmus, 2004: 224). Ornegin, daima kideme bagli sistemler
calisanlarin devamlilik bagliligini arttirmakla birlikte, is doyumu gibi etmenler ihmal
edilirse calisanlarin niteliginin siipheli olmasi kaginilmaz olmaktadir (Solmus, 2004:
224). Devam bagliligi, performans (Cetin, 2004: 91) ve orgiitsel vatandaslik ile
negatif bir iliski ierisindedir (Shore ve Wayne, 1993: 774). Oyle ki, ¢alisanlar yalniz
kendinden bekleneni yapmaktadirlar. Yiiksek oranlarda devamsizliga ve diisiik
motivasyona sahip olabilmektedirler (Cetin, 2004: 92). Dolayisiyla yoneticilerin
sadece devamlilik bagliligi arttiracak insan kaynaklari sistemlerini se¢gmemeleri

onerilmektedir (Solmus, 2004: 224).
2.6.3. Normatif Baghlik Bileseni

Bagliligin bir diger yaklasimi ise ahlaki yaklasima dayali, normatif bagliliktir
(Aslan, 2008: 165). Bireylerin meslekte kalmalarinin ahlaki agidan dogru oldugunu
diistinmeleri sonucu ortaya cikmaktadir (Meyer ve Allen, 1991; 66). Mesleki
normatif baglilik, meslekte kalma ytkiimliligi (Meyer vd.,1993: 539) kavraminm
icinde barmmdirmaktadir. Birey meslekte kalmak zorunda oldugu ic¢in meslegini
devam ettirmektedir (Sharma ve Irving, 2005: 17). Calisanlar yiiksek bir normatif
baglilik duygusu igerisinde meslekte kalmaya ihtiya¢ duymaktadirlar (Meyer, Allen,
1991: 67). Yani, normatif mesleki bagliligi giiclii olan birey, mesleginde kalma
yikiimliiligl hissederek (Blau, 2001: 285) kendilerini orgiite adamay1 ve sadakati
tesvik eden bir kiiltiir icinde sosyallesme saglamasi1 nedeniyle, meslege bagl ve sadik
olma egilimine vurgu yaparak (Durna ve Eren, 2005: 211) sadakat ve goniilliiliik gibi
kavramlarla meslege katkida bulunmaktadir (Nammi ve Nezhad, 2009: 161). Ayrica
normatif bagllik, calisanin ¢alisma arkadaslarina ve yonetime olan gorev algilarini
da ifade etmektedir (Erdem, 2007: 67). Uyeler ait olduklar1 gruba kendilerini bagl
hissettiklerinde daha fazla isbirligi icerisinde ¢alismakta ve grup amaglarini
gerceklestirme icin daha gayretli olmaktadirlar (Aytag, 2012). Normatif baghlik,

bireyin mesleki liyeligi bir gérev olarak gorme durumudur. Normatif baglilig: yiiksek
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calisan mesleki tyeligini dogru bir davranig olarak degerlendirerek (Arbak ve
Ozmen, 2009: 54) meslege devam etmenin bir zorunluluk oldugu hissi ile hareket
ederek, meslekte kalmay1 bir sorumluluk olarak gérmektedirler (Baysal ve Paksoy,
1999: 8).

Normatif bagliligin  arttirilmast  durumunda basta, Orgiit ve Orgiit
yoneticilerinin rolii bulunmaktadir. Orgiit ve yoneticiler tarafindan ¢alisanlara verilen
egitimlerde, baglilik iizerinde olumlu etki yapmaktadir. Orgiitiin, bireyin meslegi i¢in
yaptig1 yatirnmlar ve harcamalar (bireysel gelisim programlari ile ilgili 6demeler, staj
veya ise alim Oncesinde alinan egitim burslar1 ve diger karsiliksiz 6demeler) (Meyer
ve Allen, 1991: 72) mesleginin kendisine bor¢lu olarak hissetmesini saglamaktadir
(Meyer ve Allen, 1991: 72). Bir firmada {i¢ yillik egitim goren bir ¢alisanin, i
giinlik egitimden sonra yeni igse baslayan bir isgiye gore daha yiliksek baglilik
sergiledigi goriilmektedir (Aytag, 2012). Bir baska etkilenme durumu da bireyin
bireysel deneyimleridir. Birey once ailesel ve Kkiiltiirel sosyalizasyon igerisine
girmekte, daha sonra da birey meslegi icerisine girdikten sonra mesleki
sosyalizasyon ger¢eklesmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Bu sosyalizasyon
siirecinde calisanlarin, genel olarak, meslege ve/veya caligmaya karsi deger ve
tutumlar1 olusmaktadir. Bu tutum ve degerler toplum Kkiiltiiriinii yansitmaktadir.
Ozellikle, Tiirkiye gibi toplulukgu Kkiiltiirlerde meslek ve calismaya ¢ok deger
verilmektedir. “Meslege Oncelik vermek, meslege sevmek, meslegi benimsemek,
meslegi ciddiye almak, caliskan olmak, meslege baglilik gostermek, Ozverili
caligmak™ orgiitlerin topluluk¢u kiltir 06zelligini gdsteren ve calisanlarda
yiikiimliiliik olusturan meslege yonelik davranigsal normlar ve degerlerdir (Uygug ve

Cimrin, 2004: 93).

Duygusal, devamlilik ve normatif baglhligin ortak yonii, birey ile meslek
arasinda meslekten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin olusmasina sebep olmasidir.
Ancak bu bagin niteligi anilan baghlik tiirlerine gore degisik olmaktadir. Duygusal
baglilik, bireyler istedikleri i¢in, devamlilik baglilig: ¢ikarlar baglanmay1 gerektirdigi
icin ve normatif baglilik ise, ahlaki gerekcelerle ortaya ¢ikmaktadir (Allen ve Meyer,
1990: 3).
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2.7. Mesleki Baghhgi Etkileyen Faktorler

Mesleki bagliliga etki eden faktorler bireysel 6zellikler (cinsiyet, yas, kidem,
egitim durumu vb.) (Cetin, 2004: 99), temel is 6zellikleri (Simsek ve Aslan, 2007:

725) ve meslege bagh ozellikler olmak tizere ii¢ baglik altinda incelenmektedir.
2.7.1. Bireysel Ozellikler

Bireyin meslegi ile bireysel Ozellikleri arasindaki uyum, en basta gelen
etkendir (Yiicel ve Kaynak, 2007: 687). Bireysel ozellikler hakkindaki arastirmalar
iki tip degisken iizerinde odaklanmaktadir. Bunlar yapisal degiskenler (kisilik,
degerler,...) ve demografik degiskenler (yas, cinsiyet, kidem,...) dir (Cakir ve Ceylan,
2005: 55). Calisanlarin hem bireysel hem de durumsal-yapisal 6zellikleri onlarin
davraniglari tizerinde etkili olmaktadir (London, 1983; 620).

Yapisal Ozelliklere bakildiginda en 6nde gelen bireylerin kisilik yapisidir.
Temelde ele alirsak kisilik, bireyin kendisi agisindan fizyolojik, zihinsel ve ruhsal
ozellikleri hakkindaki bilgisidir. Baskalar1 agisindan ise bireyin toplum iginde belirli
ozelliklere ve rollere sahip olmasidir. Kisilik, bireylerin dogustan getirdigi 6zellikler
ile sonradan, sosyallesme siireci ile edindigi 6zelliklerinin toplamidir. Karakter ¢ogu
kez bireyin kisiliginde bulunan dogustan var olan ve hayat boyunca gevrenin tesiri ile
kuvvetli olarak ortaya c¢ikan egilimlerin tiimiidiir. Bu noktada Dubrin’in tanimina
deginildiginde kisilik; bireyin yasama bi¢imi olarak tanimlanabilir (Yiicel ve
Kaynak, 2007: 687). Dolayisiyla da mesleki bagliligin olugsmasinda bireyin kisiligi,
karakteri onem arz etmektedir. Bu da daha ¢ok bireyin kendi kisiligine uygun olarak

sectigl meslegi ile arasindaki iligkiye bagli olmaktadir.

Yazin taramasi yapildiginda ozellikle demografik degiskenlerin, mesleki
bagliligi nasil farklilastirdigina dair konularin sik¢a inceleme konusu yapildigi
goriilmektedir (Ozmen vd., 2005: 5). Bunlar; yas, orgiitteki gorev siiresi, cinsiyet,
meslek gibi bireysel 6zelliklerle, is ve ¢alisma yasamina iliskin 6zellikler olarak
siiflandirilmaktadir (Duygulu ve Abaan, 2007: 63; Boylu vd., 2007: 59). Cinsiyet
acisindan bakildiginda, kadinlarin bagliliklar erkeklere oranla 1970-1980 ‘li yillarda

daha vyiikksek oldugu goriilmektedir. Fakat, kadinlarin egitim seviyelerinin
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yiikselmesi, geleneksel olarak kadinin yapmasi gerektigine inanilan ev isleri ve
cocuk bakiminin ayr1 birer meslek haline doniismesi sonucunda (Sener ve Dogan,
2007: 179) baghilik kavrami kadin ve erkeklerde farkliik gostermemeye
baslamaktadir. Pai vd. (2012: 17), mesleki baglilik ile cinsiyet arasinda farkin
olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Bireylerin medeni durumlart da meslegi baglilig
etkileyen etken olarak arastirmalarda yer almaktadir. Genel olarak, evli ¢alisanlarin,
ekonomik sorumluluklarindan (Cetin vd., 2010: 129) ve ailesel sorumluluklarindan
(Solmus, 2004: 218) dolayr ise devam etme konusunda daha hassas olmalari
beklenmektedir (Cetin vd., 2010: 129). Pai vd. (2012: 17), evlilerin mesleki

bagliligmin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Demografik degiskenlerden yas ve kidem incelendiginde, bu iki faktoriin
mesleki bagliligi farklilagtirict etkisi Ozellikle meslege yapilan yatirimlarla
aciklanmaktadir. Yas ve kidem arttikga yapilmis olan yatirimlarin dolayisiyla
bagliigin da artacagi oOngoriilmektedir. Ilerleyen yas ile birlikte bireylerin
alternatiflerinin azalmas1 da bir baska gerekge olarak goriilmektedir (Ozmen vd.,
2005: 5). Yast ilerleyen ve ayni orgiitte uzun siire ¢alisma sonucu bilgi ve becerileri
meslege has oOzellikler gosteren calisganin baska mesleklere gecme olasiliginin
azalabilecegi, meslegine kars1 pozitif tutum gelistirebilecegi, aligkanliklari, zaman
icinde elde ettigi ya da harcadig1 degerlerin mesleki bagliligini giiclendirecegi ortaya
konulmaktadir (Arbak ve Ozmen, 2009: 54). Meyer vd. (1993), yasin, meslege
duygusal ve normatif baglilikla iliskili oldugunu ancak devamlilik bagliligs ile iliskili
olmadigin1 gostermektedir. Lee vd. (2000) tarafindan yapilan, birey ve ise bagh
degiskenlerle mesleki baglilik arasindaki iliskinin incelendigi meta analitik aragtirma
sonuclarina gore, yasin ve kidemin mesleki baglilik ile iligkilerinin ¢ok zayif oldugu
belirlenmistir. Calisma deneyimleri ¢alisanin isi ¢evreleyen sosyal baglama iliskin
tutumlarinin kaynagini olusturmakta ve bireyin psikolojik bagliligimn etkilemektedir
(Arbak ve Ozmen, 2009: 55). Meyer vd. (1993) iiyelik siiresinin baghiligin her iic
boyutu ile diisik de olsa pozitif bir iliskisi igerisinde oldugunu sdylemektedir.
Bireyin sahip oldugu c¢ocuk sayisinin ¢ok ve kii¢iik yasta olmasi, eslerin her ikisinin

de calismasi, birbirlerine destek olamamalari, ¢ocuklarin bakimi ve sorumluluklarin
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eslerden biri tarafindan {istlenilmis olmas1 gibi aile dzellikleri (Ozdevecioglu ve

Aktas, 2007: 6) mesleki bagliligi olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Egitim diizeyleri incelendiginde, bireylerin {iniversite ve lizeri eSitim gormiis
bireylerin, kendi bilissel (diisiinsel) ve entellektiiel donanimlarina dayanarak se¢me
sanslarinin daha fazla olduguna inandiklar1 yoniinde bir bulgu olarak
degerlendirilebilinir (Solmus, 2004: 218). Toplam c¢alisma siiresine bakildiginda, 11
yil ve {lizeri is deneyimine sahip olan calisanlarin, kariyer yasamina yeni baslayan
calisanlardan daha fazla oranda baglilik gosterdikleri diisiiniilmektedir (Solmus,
2004: 218). Durna ve Eren (2005)’in yaptigi ¢alismada demografik 6zelliklerden
bagli bulunulan kurum, yas, medeni hal ve kidem ile c¢alisanlarin duygusal ve
normatif bagliliklar1 arasinda iliskinin bulundugunu; ancak devam baglilig1 ile bu
degiskenlerin hi¢c biri arasinda herhangi bir iliski bulunamadigini ortaya

koymaktadir.
2.7.2. Temel Is Ozellikleri

Mesleki baglilik arastirmasinin sonuglarindan biri de yas, Orgiitteki gorev
sliresi, cinsiyet gibi bireysel 6zelliklerin yaninda is giivenligi, i$ memnuniyeti, rol
belirsizligi ve orgiitsel kiiltiir (Steyrer vd., 2008: 1), isin igerigi, is kapsamu, is stresi,
yetkilendirme, ddiillendirme (Ozdevecioglu, 2003: 115), beceri cesitliligi, is tanimu,
isin 6nemi, ozerklik, geribildirim gibi 6zelliklerden olugmaktadir (Simsek ve Aslan,

2007: 725).

Calisma hayatinda calisanlar ile c¢alisma kosullar1 arasinda siirekli bir
etkilesim bulunmaktadir (Yiksel, 2002: 67). Bunlardan biri de ¢alisma hayatinin
temel alanlarindan biri olan is yiikiidiir. Is yiikii “belirli bir zamanda, belirli kalitede
yapilmas: gereken is miktar:” seklinde tammlanabilir. Is yiikii orgiit acisindan
verimliligi, bireysel agidan ise isi yapmak i¢in harcanan zaman ve enerjiyi ifade
etmektedir. Is yiikii, is stresini de beraberinde getirmektedir. Fakat sadece gereginden
fazla is yiikii degil, ayn1 zamanda gereginden az is yiikiiniin de birey iizerinde stres
olusturdugu goriilebilmektedir (Ardig ve Polatci, 2009: 26).
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Is stresi mesleki baghilik {izerinde 6nemli bir faktordiir. Yiiksek istifa orani,
kotii performans, diisiik etkinlik ve diisiik is tatmini mesleki baglili§i bastan sona
kadar etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Pai vd., 2012: 18). Ornegin, polis
meslegine bakildiginda da stresli is kosullarinin baglilik iizerinde negatif etkileri
bulunmaktadir. Polislerin, diizensiz is saatleri, vardiyali ¢alisma sistemi, halk
tarafindan elestirilmeleri, travmatik faaliyet alanlarimin olmasi, tehlikeli ¢alisma
sartlart (Moon ve Jorson, 2012: 249) baglilik {izerinde etkili olmaktadir. Aym sekilde
hemsirelik mesleginin asir1 is yiikii, 6lim kalimla iliskili olmasi, rol ¢atigsmasi, rol
belirsizligi gibi sebeplerle ilgili olarak stresli meslek olarak degerlendirilmektedir
(Simsek ve Aslan, 2007: 725). Hemsirelik meslegi tiyelerinin stres ve duygusal
tikenme gibi nedenlerden dolayr meslekten ayrilma egilim igerisine girdikleri
siklikla goriilmektedir (Raiziene ve Endriulaitiene, 2007: 426). Ciinkii, hemsireler
olaganiistii is davranist saglayan ilave rolleri goniillii olarak {izerine almak zorunda
olduklarindan (Dunca, 2001: 15) bu gibi stresli degiskenlerin hemsirelik mesleginde
mesleki baglhilig1 etkiledigi diisiiniilmektedir (Ors vd., 2003: 218).

Meslegi bagliligi etkileyen bir diger etken de bireyin rol 6zellikleridir. Rol
ozellikleri, ¢alisanin orgiitte yerine getirdigi gorevin statiisii ve roliiniin 6zelliklerini
belirtmektedir. Bireyin gérevinin gereklerinin tam belirlenmemesi ve farkli rollerinin
birbiriyle ¢atigmasinin duygusal ve normatif baglilik boyutlarin1 olumsuz etkiledigi
diisiiniilmektedir (Arbak ve Ozmen, 2009: 54). Ayrica orgiitte kendisinden ne
beklendigini bilmeyen baska bir ifade ile rol belirsizligine ve rol ¢atigmasina sahip
calisanlar arasinda duygusal bagliligin daha az diizeyde oldugu da bu duruma
eklenebilmektedir (Cakar ve Ceylan, 2005: 55).

Mesleki baglilig, bireyin ise kars1 tutumuda etkilemektedir. Ise kars: tutum
kavrami, calisanin tatmini ve motivasyonu hakkinda isle ilgili bazi ozellikleri
tanimlamak iizere kullanilmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005: 55; Pai vd., 2012: 18).
Ise karsi tutumun belirleyicilerinden biri motivasyon kavranudir. Motivasyon,
calisanin, isini iyl yapmasi sonucunda elde etmeyi bekledigi subjektif ddiiliin ya da
olumlu duygularin, bireyi isini yapmak i¢in ne kadar motive ettiginin 6l¢iisii olarak

tanimlanabildigi gibi, ayricalikli sonuglar kazanmay1 istemekten cok, igsel bir
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doyumla aktiviteleri yapmak olarak da tanimlanabilmektedir (Cam ve Yildirim,
2010: 77). Bireyin meslegine karsi duydugu igsel doyum igsel motive ile
olusmaktadir. Igsel motivasyon ise bireyleri ¢alismaya iten yaptiklar: ise duyduklar:
bireysel ilgi, istek ve isin sagladigi bireysel tatmindir (Baltag, 2001: 184).
Dolayisiyla isinde bireysel tatmin olan bireylerin is doyumlarimin da yiiksek olmasi

beklenmektedir.
2.7.3. Meslegin Yapisina Iliskin Faktorler

Meslegin yapisina iliskin faktorler de mesleki bagliligi etkilemektedir. Bunlar
meslegin imaj1, mesleki etik anlayislari, esnek ¢caligma saatleri, iicret sistemi, kariyer
imkanlar1 (Boylu vd., 2007: 59), karara katilma, esneklik, kurallara baghlik, diizen,
hiyerarsi ve uzmanlagsma (Steyrer vd., 2008: 2), meslegin kariyerle ilgili kazanglari

(Sabuncuoglu, 2007: 617) gibi ifadelerdir.

Mesleki imaj, bireyin meslegine bakis agisini etkilemektedir. imaj, herhangi
bir nesnenin bireyin zihnindeki temsilidir. Kotler ve Fox imaji, bireyin bir objeyle
ilgili inang¢larinin, fikirlerinin ve izlenimlerinin biitliinii olarak tanimlamaktadir
(Devrani ve Tiiziin, 2008: 196). Mesleki imaj, meslek tiyelerinin paylastigi, sosyal
statli, yetenek ve davranig modelidir. Algilanan meslek imaj1 ise toplum tarafindan
meslek tiyelerine karst duyulan saygi, iiyelerin sosyal statiisii, yetenekleri ve davranis
bigimleri hakkinda paylasilan yarg: ve diisiincelerdir (Ozata ve Aslan, 2010: 253). Bu
tanimlamalarin  dogrultusunda bireyin mesleki imajin1 algilayls bi¢imi onun

meslegine olan bakis acgisina yansimaktadir. Bu da bireyin bagliligini etkilemektedir.

Mesleki etik ilkeleri incelendiginde ise, bireyin yaptigi isi 6nemsemesi ve en
iyi sekilde yapmaya caligmasidir. Buna mesleki baglilik denmektedir. Bireyin
calisma hayat1 igerisinde siirekli kendini gelistirmesi ve egitim olanaklarindan
yararlanmasi meslegine verdigi onemi gostermektedir. Yalnmizca kendi gelisimini
yeterli gérmeyip, meslektaglarinin mesleki gelisimine katkida bulunma da mesleki
etik icindedir. Meslege baglilik bireyin isini sevmesine ve huzurlu bir ortamda

calismasina katkida bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 627).
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Bireyin ¢aligma hayat1 igerisindeki kariyer hedefleri de mesleki bagliligi
etkilemektedir. Mesleginin gereklerini yerine getiren bireyler bir takim kariyer
kazanclar1 elde etmeyi beklemektedir. Kariyerle ilgili kazanclar, bireylerin kariyer
hedeflerine ulasmasma ve kariyer yollar1 izlemesine olanak saglamanin yani sira
ilging ve hareket gorevleri, daha iyi {icret, terfi veya benzeri 6diilleri igermektedir
(Sabuncuoglu, 2007: 617). Ayrica 6deme, promosyon firsatlari, is arkadaslari,
gbzetim, is giivenligi, egitim firsatlari, ¢alisma sartlar1 gibi faktorlerin da bagliliga

etkisi bulundugu (Chughtai ve Zafar, 2006: 42) goriilmektedir.

Kariyer ile ilgili kazang¢larin en baginda {icret gelmektedir. Yani, ¢alisanlari
tatmin etmenin bir yolu da maddi kaynaklardir. Calisan, ¢aligmasi karsiliginda elde
ettigi licret ve benzeri 0demelerin diizeyi Olgiisiinde tatmin olmaktadir. Alinan
icretin, 6denmesi gereken licrete esit olmasi durumunda doyum saglanmaktadir. Az
olmas1 durumunda doyumsuzluk yasanmaktadir (Unalp, 2007: 43). Calisanlar, adil,
karisik olmayan ve beklentileriyle paralel olarak gordiikleri iicret sistemi ve terfi
politikasini istemektedirler. isten doyumun saglanmasinda isin niteligi kadar {icrette
onemli bir etkendir (Unalp, 2007: 44). Aksi takdirde meslekten ayrilmalar
gerceklesebilmektedir.

Mesleki baglilik ve mesleki kariyer olanaklarinin varligi arasinda siki bir
iliski bulunmaktadir (Aytag, 2012). Dolayisiyla egitim diizeyi yiiksek, belirli bir
kariyer hedefine sahip ve meslegine yiiksek diizeyde bagli olan bireylerin kariyer
yonetimine daha fazla dikkat edilmesi onerilmektedir. Ciinkii bu 6zellige sahip olan
bireyler oOrgiit tarafindan gelisme firsatlar1 yaratilmadiginda meslekten ayrilmayi
diisinebilmektedirler. Bireysel kariyer hedeflerini tatmin eden bir ortamda
calistiklarinda ise, orgiite ve meslegine katkida bulunmak istemektedirler (Ceylan ve
Bayram, 2006: 118).

Calisanlarin mesleki giiclendirme algilar1 ile mesleki bagliliklar1 arasinda
olumlu iligki bulunmaktadir. Buna gore, kendini giiclendirilmis hisseden bir calisan,
yani meslegini anlamli bulan, meslegi ile ilgili gerekli uzmanlik ve beceriye sahip
oldugunu ve meslegini yaparken insiyatif kullanabilecegini diisiinen bir birey,

meslegine daha fazla baglilik gdstermektedir. Ozellikle ¢alisanlarin motivasyonu,
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yaptiklar1 meslek ve bireysel amaglarinin uyumuyla ve kendi basina karar alabilme
ve uygulayabilme yetkisiyle biiyiik 6l¢iide ilintili olmaktadir. Bundan dolayidir ki,
yiiksek giiclendirme algisina sahip ¢alisanlar meslegine daha fazla motive olmakta,
meslegine daha fazla sahiplenmekte ve meslegine daha ¢ok baglanmaktadirlar
(Giimiisoglu ve Aygiin, 2009: 242).

2.8. Mesleki Baghihgin Sonuclar

Mesleki baglilik, meslege kars1 psikolojik baglhiliktir. Bireylerin mesleki amag
ve degerlerine inanmasi ve bu deger ve amaclarla 6zdeslesmesi olarak meslekte ¢ok
istekli bir sekilde galismasidir (Pai vd., 2012: 18). Dolayisiyla orgiitlerde mesleki
baglilik biiyiikk 6nem arz etmektedir. Mesleki baglilik ile ilgili literatiir incelemesinde
mesleki bagliligin bir ¢ok olumlu sonuglariin oldugu goriilmektedir (Chughtai ve
Zafar, 2006: 39; Steyrer vd., 2008: 1; Nammi ve Nezhad, 2009: 161).

Mesleki bagliligin, isgiicii devrinde ve devamsizligin azaltilmasinda, is
memnuniyetinin artiritlmasinda, motivasyonun saglanmasinda, orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin artirilmasinda, mesleki katilimin giiclendirilmesinde, mesleki ve
orgiitsel performansimin arttirilmasinda, stresin azaltilmasinda, aile-is gatismasinin
azltilmasinda, mesleki verimli olmayan davranislarin azaltilmasinda, istifalarin
azaltilmasinda, miisteri memnuniyetini saglamada ve is performansinin
giiclendirilmesinde, mesleki tiikenmisligin dnlenmesinde mesleki baglilik giiclii bir
etkiye sahip olmaktadir (Nammi ve Nezhad, 2009: 161; Meyer vd., 2002: 20; Pai vd.,
2012: 18; Dunca, 2001: 15; Cohen, 2007: 3; Blau ve Ryon, 1997: 437).

Bireylerde mesleki bagliligi etkileyen ve mesleki baglilikla iliskisi olan
literatiir taramasinda; mesleki bagliligi konu edinen arastirmalarin bir kisminin
mesleki baglilig1 tanimlamaya ve aciklamaya yonelik oldugu, 6nemli bir boliimiiniin
de mesleki bagliligin onciillerini ve ardillarini inceledigi goriilmektedir (Tak ve
Ciftgioglu, 2004: 158). London (1983; 620), bireyin isinden ve yoneticisinden tatmin
olmasi ile meslegine ve orgiitiine karst tutumu arasinda olumlu sonuglar oldugu
sOylenmektedir. Blau ve Ryon (1997: 435), is etigi ile baghlik (kariyer, is, orgiitsel
baglilik) arasindaki iliski incelenmistir. Is etiginin dort boyutu ile baglhlik
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degiskenleri arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Kim ve Mueller (2011: 4),
Kore’deki satig, hizmet ve manuel ve sekreterya islerini yliiriiten profesyonel ve
profesyonel olmayan mesleklerde yapmis oldugu arastirmada mesleki baglilik ile
orgiitsel baglilik iliskisi incelenmistir. Bu tiir profesyonel mesleklerde mesleki
baglilik daha yiiksek ¢ikmistir. Profesyonel olmayan yari profesyonel mesleklerde
ise orgiitsel baglilik daha yiiksek ¢ikmistir. Moon ve Jonson (2012: 249), polislerin
orgiitsel baglilik lizerinde mesleki gerginligin etkisi incelenmistir. Cok az diizeyde
baglilik bulunmustur. Burada mesleki stresli ¢alisma kosullarinin etkisinin biiyiik

oldugu ve performansa da yansidig1 goriilmektedir.

Lee vd. (2000: 799), mesleki baghlik ile isle ve birey ile ilgili degiskenler
arasindaki iligkiler incelenmistir. Mesleki baglilik ile is tatmini, orgiite baghlik, is
performansi arasinda pozitif bir iligki; orgiitsel-mesleksel is giicli devri ile de negatif
iligki igerisinde oldugu bulunmustur. Tsoumbris ve Xenikou (2010: 401), baglilik
boyutlarindan orgiitsel ve mesleki bagliligin {i¢ bilesenin is ¢iktilar1 iizerindeki etkisi
incelenmistir. Istege bagl is ciktilarinin  gelistirilmesi gerektigi konusuna
deginilmistir. LR vd. (2009: 318), mesleki bagliligin 4 boyutu (duygusal bagllik,
siirli alternatif baghilik, mesleki etki bagliligt  ve mesleki risk baglilig) ile
incelenmis ve gecerli ve giivenilir bulgular bulunmustur. Weng ve McElroy (2012:
256), Cin’deki yoneticiler ilizerinde oOrgiitsel kariyer gelistirme, duygusal mesleki
baglilik ve meslekten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Calisanlarin
kariyer gelistirmesini dort boyut adi altinda degerlendirilmistir. Bunlar, kariyer amag
programlari, mesleki yeteneklerini gelistirme, promosyon hizi, 6demenin
biiyiimesidir. Sonucunda ise, kariyer gelistirmenin ii¢ kalict boyutunun meslekten
ayrilma niyeti ile negatif iligki iginde oldugu duygusal mesleki bagliligin ise bu

iliskiye aract oldugu bulunmustur.

Ingersoll vd. (2002: 250), hemsireler lizerinde yapmis oldugu ¢aligmada
hemsirelerin i tatmini, Orgiitsel baghlik diizeyleri ve 1-5 yil igindeki mesleki
ayrilma-kalma niyetleri incelenmistir. Bunun sonucunda gelecekte hasta bakim ile
ilgili ciddi ilgilenisler olmas1 gerektigine vurgu yapilmistir. Ciinkii, bireysel ve

orgiitsel ozelliklerin is tatmini ve bagliliklart olumsuz etkiledigi ve gelecek 5 yil

79



icinde hemsirelerin meslekten (kariyeri) ayrilma egiliminde oldugu bulunmustur.
Tang vd. (2012: 327), duygusal, devam, normatif mesleki baglilik ile is tutumlari
(paray1 sevme, bos vakit gecirme) arasindaki iliski incelenmistir. Bunun yani sira
cinsiyet, oOrgiitsel imtiyazlar, kariyer imtiyazlar1 gibi degiskenlere de bakilmistir.
Sonuglara bakildiginda paray1 sevme degiskeni ile duygusal baglilik arasinda negatif
bir iligki; cinsiyet ile paray1 sevme arasinda ise pozitif, bos zaman gecirme ile negatif
bir iliski igerisinde oldugu bulunmustur. Scholl (1983: 86), calisanlarin kariyer
uzunlugu, kariyer c¢izgisi tavani pozisyon derecesi, pozisyon firsatlarinin orgiitte
kalma niyeti ve ayrilma degiskenleri iizerindeki etkisine bakilmistir. Pozisyon
firsatlar1 ve promosyon ile maaglarin arttirilmasi durumu calisanlarin kararlarin

etkiledigi sonucu bulunmustur.

Frauman vd. (2011: 10), mesleki baglilik ile eglence ve park profesyonelleri
arasindaki serbest zaman ge¢irme ve paranin rolii aragtirilmistir. Sonucunda ise bu
iligkiler arasinda az anlamli iligki bulunmustur. Seruya ve Hinojosa (2010: 125),
Pediatrik mesleki terapistlerde orglitsel ve mesleki baglilik kavrami incelenmistir.
Mesleki baglilik diizeyleri (¢calisma ortamina bakilmaksizin) yiiksek bulunmustur.
Pediatrik mesleki terapistlerin orgiitsel baglilik diizeyleri diger meslektaslarindan
(okul arkadaslarindan) daha yiiksek bulunmustur. Lee ve Henderson (1996: 21),
hemsirelerin orgiitsel bagliliklar ile orgiitsel stres arasindaki iliski arastirilmistir ve
negatif bir iliski bulunmustur. May vd. (2002: 775), biiyiik sirketlerde ¢alisan bilgi
iscilerinin mesleki baglilik ile is tatmini arasindaki orgilitlenme big¢imi, is cabasi,
performansa dayali 6deme sistemi ile birlikte sinirli karar verme, kariyer lizerinde
calisan etkisi ve lst diizey yonetimi ile iletisim bosluklart ve karsilanmamis is
beklentilerine yol acabilmektedir. Orgiitlerdeki ydnetim stratejilerinin  6nemli

olduguna dair vurgu yapilmaistir.

Fernandez ve Enache (2008: 31), degisken ve simirli kariyer tutumlar ile
duygusal bagliliklar1 arasindaki iligki incelenmistir. Raiziene ve Endriulaitiene
(2007: 426), hemsirelerin mesleki baglilik ile duygusal tiikenme ve empati arasindaki
iliski arastirilmis ve anlaml farkliliklar bulunmustur. Kaldenberg vd. (1995: 1355),

geng disgilerin bireysel 6zellikleri ile is deneyimi, is tutumlari, ve mesleki bagliliklar
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farkliliklart incelenmistir. Duygusal bagliliklari is tatmini ile pozitif, stres ile negatif
iliskide oldugu saptanmistir. Ayrica, mesleki duygusal baghligin erkeklerin
kadinlardan daha fazla oldugu, davramigsal baghiligin evlilerde, uzman dis
hekimlerinde ve evde ¢alisan bireylerde pozitif oldugu saptanmistir. Chen vd. (2010:
574), banka calisanlarin mesleki baglilik kavrami ile sonug¢ ve Onciilleri arasindaki
iliski incenlemistir. Sonugta calisanlarin duygusal bagliliklar1 yiiksek, c¢alisanlarin

isten ayrilma niyetleri diisiik bulunmustur.

Ciftcioglu vd. (2011: 165), muhasebeciler iizerinde yapmis oldugu
aragtirmada mesleki baglilik ile meslekten ayrilma (is glicti devri) iligkisi
incelenmistir. Calisanlarin meslekten ayrilma niyetleri ile duygusal mesleki baglilik
tizerinde negatif etkisi bulunmustur, devam ve normatif mesleki bagliliklar iizerinde
bir etki bulunmamistir. Pai vd., (2012: 17), sikintili ekonomik g¢evrede c¢alisanlar
arasinda yaptig1 ¢aligmada, mesleki baglilik ile is tatmini arasinda pozitif, stres ile
mesleki baglilik arasinda negatif iligki bulunmustur. Kidd ve Green (2006: 229),
biomedikal bilim ¢alisanlarinin demografik ve ise bagl etkenlerinin -benzer erkek ve
kadinlar, aile iligkilerinin gesitli tipleri ile siirekli ve gegici s6zlesmeler- bir y1l sonra
bilimden ayrilma niyeti ile mesleki bagliligi arasindaki iliski incelenmistir
Calisanlarin  kariyerlerini planlamada devam bagliliklari, isyerlerindeki 6zerklik
firsatlar1 ve isteki adil muamele ile olusan kariyer dayanikliliklart oldugu tahmin
edilmektedir. Ayrica mesleki 6zdesleme, mesleki dayaniklilik ve ticret gibi etkenlerin

de bilimden ayrilma niyeti tizerinde etkilerinin oldugu diisiiniilmektedir.

Messara ve Dogher (2010: 117), bagliligin farkli tipleri (duygusal, devam,
normatif ve kariyer) ile proaktif kisilik arasinda var olan iligkiler arastirilmistir.
Ozellikle baz1 orgiitlerde proaktif yonelik davranislar kiralanan siireclerin
gereksinimi olarak tanmimlanmustir. Kim (2002: 276), Federal hiikiimette eski
isyerlerinde ve yaygin kiigiilmenin yasandig1 isyerlerinde kariyer gelistirme ve
birbirini izleyen planlama hizli bir sekilde strateji planlama elementlerine anahtar
olmaktadir. Efektif insan kaynaklari stratejileri ile hiikiimet performansimi ve
sorumlulugunu arttirmak i¢in neler etkili olabilir seklinde arastirma yapilmistir.

Adaletli performans, yetenek kullanimi ve kariyer gelistirmede yoneticilerin

81



destekleri ile kamu sektdrii profesyonellerinin is tatmini seviyesi pozitif
bulunmustur. Blau ve Lunz (1998: 260), Medikal calisanlarin mesleki baglilig: ile
meslekten ayrilma niyeti tizerinde yapmis oldugu arastirmada, gen¢ ve is tatmini
diisiik calisanlarin meslekten ayrima niyetleri yiiksek bulunmustur. Ayrica meslegi

birakma yoniinden erkekler kadinlardan daha fazla oldugu saptanmistir.

Blau (1985: 277), mesleki baghlik (kariyer) seviyeleri olgiilmiis ve mesleki
baglilik tahmininde bireysel ve durumsal degiskenlerin onemi test edilmistir. Blau
(1999: 687), medikal c¢alisanlarin mesleki bagliliginin erken kariyerlerindeki is
faktorlerine etkisi incelenmistir. Bunun sonucunda, c¢alisanlarin meslekteki ilk
tutumlari, kisisel O0zgecmisleri, Orgiitsel sartlar ve sosyalizasyon degiskenleri ile
iliskileri gozlenmistir. Blau (2001: 279), mesleki baglilik ile mesleki siper kavramlari
incelenmis ve her iki kavramin da es zamanli ihtiya¢ duyuldugu sonucuna
varilmigtir. Mesleki siper kavrammin mesleki baglilik boyutlarindan devam
baglhiliginda yer aldigimi1 tanimlamaktadir. Meyer vd. (2002: 20), meta analitik
calismalarinin sonuglarina bakildiginda, {i¢ baglilik boyutunun (duygusal bagllik,
normatif baglilik ve devamlilik bagliligi) orgiitten ayrilma niyeti ve ayrilma ile
negatif iligkili oldugunu ve en giiclii iliskinin duygusal baglilikla iliskili olarak
goriildiigii bulgusuna ulasilmistir. Orgiitsel iiyelik siiresi i¢in elde edilen bulgular da
devamlilik baglilig: ile diger baglilik boyutlarina oranla daha yiiksek diizeyde pozitif
bir iliskiye isaret etmektedir.

Meyer vd. (1993: 549) hemsireler lizerinde yapmis oldugu ¢alismada, mesleki
bagliligin ¢alisanlarin mesleklerine iliskin tutumlarint pozitif yonde etkiledigi ve
mesleklerine bagli calisanlarin mesleklerinde kalma egilimi iginde olacaklar
konusunda uzlagma saglanmis oldugu goriilmektedir. Ayrica hemsirelerin bu
boyutlar1 (duygusal, devamlilik, normatif) aym anda, farkli derecelerde
yasayabilecegini savunmaktadirlar. Duygusal ve normatif bagliligi yiiksek olan
bireyin meslegindeki gelismeleri takip etmektedir, devamlilik bagimlilig1 ytliksek
olan bireylerin mesleki gelismeleri takip etme konusunda az meyillidir. Meyer ve
Allen (1984: 372); meslege duygusal baghlik ile bireyin mesleki pozisyonundaki
iyilesme nedeniyle pozitif yonde iliskili olabildigini, meslege devamlilik baglilig: ile
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iIse meslege yapilan yatirimlar arasinda pozitif yonde bir iliski Ongoriildiigiini
belirtmektedirler. Sharma ve Irving (2005: 13), gelecek nesil aile {iyeleri baglaminda
bagliligin insa edilmesi anlatilmaktadir. Bu dogrultuda bagliliga etki beklenen ve

onciil davranig ¢iktilarin1 gosteren bir model gelistirilmektedir.

Cohen (2007: 1), Kanada’da hastanede ¢alisan hemsireler lizerinde yapilan
arastirmasinda, mesleki ve Orgiitsel baglilik dinamikleri arasindaki iliski
arastinlmustir. Is baghliginin orgiitsel baghlik, is istekliligi ve meslege baghlig
etkiledigi saptanmaktadir. Calisanlarin mesleki egitim sistemleri ile tutum ve
davraniglar1 tizerinde bagliligin etkisinin oldugu ve bagliligin bu yolla gelistirilmesi
gerektigi soylenmektedir. Kaya ve Selguk (2007: 185), kamu sektoriinde g¢alisan
teknik ve yonetici personel lizerinde yapmis oldugu arastirmada duygusal baglilik ile
basarilya inanma ve farkli olma degiskenleri arasinda pozitif yonde, kisisel
sorumluluk alma degiskeni arasinda ise negatif yonde bir iligki oldugu
goriilmektedir. Duygusal bagliligin, odaklanma (ise yogun dikkat verme) degiskeni
ile aralarinda herhangi bir iliskinin olmadigt ve dolayisiyla 1is {izerine
yogunlasma/odaklanma ile duygusal bagliligin birbirinden ¢ok farkli yapilardan
olustugu soylenebilir. Devamlilik baghiliginin diger degiskenlerden etkilenmedigi,
sadece bireysel sorumluluk alma ile etkilendigi goriilmektedir. Normatif Baglilik ile
basar1 ihtiyac1 boyutlar1 arasinda, devamlilik bagliliginda oldugu gibi sadece kisisel
sorumluluk alma degiskeni ile normatif baglilik degiskeni arasinda ayni yonde bir

iliski oldugu goriilmektedir.

Cetin vd. (2010: 125), eczacilarin en yiiksek mesleki bagliliklarinin,
“duygusal bagliliga” iliskin oldugu, ikinci sirada “normatif bagliligin” yer aldig:
tespit edilmistir. Mesleki bagliligr giiglendirmenin kurum politikas1 haline getirilmesi
gerektigi iizerine vurgu yapmaktadirlar. Snape vd. (2008: 765), Cinli ve Ingiliz
muhasebecilerin mesleki baglilik {i¢ bilesenine bakildiginda normatif ve duygusal
baghliklari Cin’de daha yiiksek bulunmus ve devam baghlhg ise Ingiliz
muhasebecilerde daha yiiksek bulunmustur. Goulet ve Singh (2002: 73), durumsal
degiskenlerden isini kaybetme korkusu, bireysel degiskenlerden basar1 giidiisii, is

etigi, ve is disi degiskenlerden bakmakla yiikiimli oldugu bireyi sayisi gibi

83



degiskenlerle mesleki baglilik arasindaki iliski incelenmistir. Isini kaybetme korkusu
ve 1$ uyumu arasinda negatif bir sekilde iliski bulunmustur. Tam tersine extra is

degiskenlerinin kariyer bagliligina etkisi bulunamamustir.

Irving vd. (1997: 444), demografik degiskenler ile kontrol odag, is doyumu,
Isten ayrilma niyeti ile meslege baglilik arasindaki iliskiler incelenmistir. Morrow ve
Wirth (1989: 40), biiyiik liniversitelerde ¢alisan bilim adamlarinin ve profesyonel
calisanlarin is baglilik diizeyi ve orgiitsel baglilik diizeyine bakilmistir. Orgun (2009:
189), aday hemsirelerin ¢ogunlugunun hemsirelik meslegini isteyerek sectigi,
hemsirelik meslegini sevdigi ve kendi akademik basarilarini iyi diizeyde algiladiklar
saptanmistir. Ozmen vd. (2005: 11), akademisyenlerin mesleklerine o6zellikle
duygusal anlamda bagliliklarinin ¢ok yiiksek oldugu 6ne ¢ikan 6nemli sonuglardan
biridir. Akademisyenler orgiitlerine 6zellikle duygusal ve normatif anlamda baglilik
hissetmektedirler. Bunun anlami duygusal baglilik boyutu ile bakildiginda,
akademisyenlerin kariyerlerinin geri kalaninda da ayni {iniversitede kalmak
istedikleri, kendilerini g¢alistiklar1 {iniversitenin bir pargasi olarak algiladiklaridir.
Normatif boyut acisindan yorumlandiginda ise Orgiitten ayrilmayr dogru
bulmadiklari, bu tiir bir eylemde bulunulursa sugluluk yasayacaklari ve
tiniversitelerine karst  sorumluluk hissettikleri olarak yorumlanabilmektedir.
Devamlilik boyutuna ait zayifligin gerekgesi de yine meslegin kendi dogasi ve bilgi
is¢ilerinin Ozellikleri ile agiklanabilir. Akademisyenler yaptiklari isi bir yasam bigimi
olarak benimsemektedirler, dolayisiyla c¢ogunlukla bu isi maddi kaygilarla
stirdirmemektedirler. Ayrica bilgi is¢isi olmalari nedeniyle, akademisyenlikten
vazge¢meleri durumunda orgiit disina ¢iktiklarinda da pek ¢ok alternatif bulabilecek

bir grubun iiyesi olduklarin1 diistinmektedirler.

Simsek ve Aslan (2007)’1n yaptig1 arastirmada, hemsirelerin isteki 6zerklik
artisinin  sadakati azalttigt sonucu bulunmustur. Hemsirelerin meslege duygusal
bagliligin, orgiitten ayrilma niyetini etkilememesi, 6rneklemin kapsami igerisinde yer
alan bliylik ¢ogunlugun, kamu kurumunda ¢alistyor olmasina baglamislardir. Sayilir
ve Dirlik (2007) ’in yapmis oldugu arastirmada dini yonii daha agir basan

calisanlarin itaat ve uyum gosterme davraniglar: ve maddi edinimlerden elde edilen
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memnuniyet arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Karadz (2002: 13),
Ogrenci hemsireler iizerinde yapmis oldugu ¢alismada “meslege saygi, benimseme ve
baglilik 6nemlidir” ifadesi ile “hemsire sorumluluklarini bilmeli ve sorumluluk
almalidir” ifadesi ders sonrasinda artti§1 ama yine da bu artisin ¢ok anlamli olmadigi
sonucuna vartmistir. Bulut vd. (2009: 120), igsel odiillerin duygusal baglilik
tizerindeki etkisinin anlamli ve pozitif yonde oldugu, digsal 6diil sisteminin ise ig¢sel
odiillerle birlikte kullanildiginda duygusal baglhilik {izerinde anlamli etkisinin

bulunmadigi bulgularina ulagilmistir.

Sabuncuoglu (2007: 623), Calisanlara saglanan egitim olanaklar ile ilgili
algilarin isten ayrilma niyeti tizerinde hem dogrudan, hem de duygusal ve normatif
baglilik {izerinden dolayli etkileri bulunmaktadir. Egitimden beklenen kazang algilari
incelendiginde ise bireysel kazang algilarinin isten ayrilma niyetini duygusal ve
normatif baglilik tizerinden dolayl olarak etkiledigi goériilmektedir. Kariyer ve isle
ilgili kazang algilarmin ise isten ayrilma niyetini dogrudan etkilemedigi; 6zellikle
normatif  baglilhik  lizerinden dolayli etkilerinin ¢ok yiiksek oldugu
sOylenebilmektedir. Sigsman ve Acat (2003: 235), Ogretmenlik uygulamasi
caligmalarinin, 6gretmen aday1 6grencilerin, meslege iliskin algilart tizerindeki etkisi
belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirmada, Ogretmenlik uygulamasi calismalarinin,
Ogretmen adaylarmin Ogretmenlik meslegi ile ilgili algilarmi anlamli oSlciide
farklastirdig1 sonucuna ulagilmistir. Ogrencilerin hala 6gretmenligin sosyal statiisiinii

yeterince benimsemedikleri bigiminde yorumlanabilmektedir.

Tak ve Ciftgioglu (2008: 155), is tatmininin aract etkisi ile mesleki bagliligin
orgiitte kalma niyeti Tlzerinde etkili olabildigini gostermektedir. Aragtirma
kapsaminda ayrica is tatminin Orgiitte kalma niyeti iizerinde dogrudan ve gii¢lii bir
etkiye sahip oldugu; orgiit degerlerini benimseyen ve yoneticisinden tatmin olan
bireylerin orgiitte kalma niyetlerinin de yliksek oldugu tespit edilmistir. Ciftcioglu
(2011: 109), muhasebeci meslegi iizerinde yapmis oldugu arastirmasinda tiikenmislik
sendromunun yalnizca duygusal tiilkenme boyutunun bireylerin duygusal mesleki
bagliliklar1 ile meslekten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rol iistlendigini

bulunmustur. Tak vd. (2009: 91), duygusal mesleki bagliligin meslekten ayrilma
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niyeti izerinde dogrudan ama negatif bir etkiye sahip oldugunu; meslekten ayrilma
niyetinin ise Orgiitten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan ve pozitif yonde bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma bulgular1 ayrica duygusal mesleki
baglilik ile orgiitten ayrilma niyeti arasinda nedensel bir iliski oldugunu ve meslekten

ayrilma niyetinin bu iligkide araci bir role iistlendigini gostermektedir.

Aslan (2008: 163), hemsirelerin meslege duygusal bagliliklariyla, OVD’1
arasinda pozitif yonde anlamli iligki tespit edilmistir. Ancak hemsirelerin orgiite
bagliliklartyla OVD’1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Ozdeveciogu ve
Aktas (2007: 1) ti¢ baghilik tlirlinliin yasam tatmini ile pozitif yonli iliskiye sahip
oldugu belirlenmistir. Ug¢ baglilik tiiriiniin yasam tatmini {izerindeki dolayh
etkilerinin dogrudan etkilerinden daha yiliksek oldugu yani, is-aile catismasinin
etkileri daha da pozitiflestirici, anlamli bir aracilik etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, is-aile ¢atigmasmin yasam tatmini ile negatif yonli bir iliskiye
sahip oldugu ve is-aile catigmasinin yagam tatminini negatif yonde etkiledigi sonucu

da bulgular arasinda yer almistir.

Keski ve Karadag (2009: 225) ‘m, son smif hemsirelik 6grencilerinin
hemsirelik siireci hakkindaki bilgi diizeyleri istenilen diizeyde olmadig: gelistirilmesi
gerektigi sonucuna varilmistir. Oz (2009: 258)’1n, hemsirelerin baglilik diizeyi orta
diizeyde bulunmustur. Ceylan ve Bayram (2006: 117), mesleki bagllik ile ilgili
aragtrimasinda, bir diizenleyici olarak mesleki baglilik, orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan yalnizca alternatif azligi alt boyutu ile etkilesim etkisi gostererek
orglitten ayrilma niyetini etkilemektedir. Tek bir baghilik sekli bir odak davranisin
ortaya ¢ikmasina neden olabilmekte ve bu davranigin diger baghlik sekilleri zayif
oldugunda ortaya ¢ikmasi muhtemel olmaktadir. Calisanlar zayif duygusal ve
normatif bagliligina ragmen, gii¢lii devamlilik baglhiligindan dolay1 6rgiitle kalmaya
devam edebilmektedirler. Giimiisoglu ve Aygiin (2009: 238), islemsel adaletin orgiite
baglilik, etkilesimsel adaletin lidere baglilik ve giiclendirme algisinin ise tiim baglilik
odaklar1 ile olumlu iliskiler gosterdigi saptanmistir. Mirap (2008), arastirmasinda
calisanin ait olma durumu ile toplam performans: arasinda pozitif yonli bir iliski

bulunmustur.
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Frone vd. (1995: 1), 6zdeslesme teorisi ile ilgili calisma yapilmistir.
Sonucunda 1is stresleri, ise baglilik ve calisan baghligi ile is baskisi, Ozerklik
olmamasi, rol belirsizligi, fiziksel saglik, alkol kullanimi iizerine etkisi
bulunmaktadir. Carson vd. (1995), kariyeri saglamlastirma konusunda yapmis
olduklar1 ¢alismada bireyin kariyerine yaptigi yatirimlar, kariyerine olan duygusal
baghiligi, kariyer alternetiflerindeki smirliik durumu incelenmistir. Olgiimlerin
giivenilirligi ve gegerliligi istenen niyeti desteklemektir. Baysal ve Paksoy (1999: 7),
arastirmasinda Meyer-Allen’in ii¢ alt degiskenli meslege ve kuruma baglilik
modelini test etmek lizere gelistirdikleri olgegin Tiirkiye’ye uygulanmasi amaci ile
yapilmistir. Arastirma, liniversite 6gretim {iye ve yardimcilar {izerinde yapilmistir.
Meslege duygusal baglilik degiskeni ile meslege devam istegi degiskeni arasinda ¢ok
diisiik bir iliski bulunmustur. Yakin gelecekte kurumdan ayrilma niyeti ile meslekte
kalma zorunlulugu, kuruma duygusal baglilik ve kurumda kalma zorunlulugu
degiskenleri arasinda olumlu iliski bulunmustur. Kurumdan ayrilma niyeti ile diger

degiskenler arasinda iliski bulunamamistir.

Giirbliz (2006: 48), orgiitsel vatandaslik davranisi ile ¢alisanlarin duygusal
bagliliklar1 arasinda olumlu yonde, anlamli iligki bulunmustur. Bununla birlikte,
orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan nezaket ve bilinglilik boyutu ile
duygusal baglilik arasinda anlamli iliski tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslhk
davramisinin en &nemli belirleyicisi normatif baglhlik olarak bulunmustur. Ikinci
duygusal baglilik ve son olarak devam bagliligi oldugu bulunmustur. Williams ve
Anderson (1991: 601), baghilhigin orgiitsel vatandaslik davranisi hicbir boyutu ile
iliskili olmadig: tespit edilmistir. Shore ve Wayne (1993: 774), duygusal baglilik ile
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda negatif bir iliskinin varligini vurgulamaktadir.
Bartlett (1999) tarafindan yapilan arastirmada, O6grenme motivasyonun yiiksek
olmasinin, c¢alisanlarin duygusal ve normatif baghlik diizeylerini artirdigi
bulunmustur. Bu arastirmada, ayrica, 6grenme motivasyonu ile devamlilik baglilig
arasinda ters yonde, ancak cok anlamli olmayan bir iliski oldugu da goriilmistiir
(Aktaran: Sabuncuoglu, 2007: 616). Dolayisiyla bu arastirmalar 15181 altinda mesleki
bagliligin bazi Orgiitsel davranis alaninindaki kavramlarla iliskilerinin bulundugu

goriilmektedir. Bunlar; meslekten ayrilma, is doyumu, yasam doyumu, oOrgiitsel
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vatandashk davranisi, tikenmislik, performans gibi kavramlar seklinde

siralanmaktadir.
2.8.1. Meslekten Ayrilma Davranisi

Baglilik, orgiitte bireysel tutum ve davranislari oldukga fazla etkileyen bir
fenomendir. Bu nedenle ilgili yazinda yer alan arastirmalar baglhiligin Orgiitten
ayrilma niyetiyle iliskisi tizerine odaklanmaktadir (Ceylan ve Bayram, 2006: 106).
Mesleki baglilik sonuglari incelendiginde —bireyin meslekten ayrilmasina ilave
olarak- devamsizligmm ve is giicii devrinin azalmasi gibi sonuglar da

eklenebilmektedir (Raiziene ve Endriulaitiene, 2007: 426).

Meslegi birakma niyeti, mesleki baglilikta onem arz etmektedir (Blau ve
Lunz, 1998: 260). Meslekten ayrilma niyeti bireyin orgiit tiyeligini/ meslegini devam
ettirme ya da ettirmeme olasiligi; bireyin orgiitten/ mesleginden uzaklasmasi, yeni is/
meslek arayisina girmesi olarak tanimlanmaktadir (Tak vd., 2009: 92). Mesleklerine
bagl bireyler meslekleri ile kendi arasinda bir bag kurmakta ve mesleklerinin
kendileri i¢in bir anlam tasidigimi diistinmektedirler. Bu durum bireyin mesleki
egitim silireciyle baslamakta ve bu anlamda mesleki egitimle birlikte bireyin
meslegine yatirnm yaptigini diisiinmektedir. Meslekten ayrilmanin birey iizerinde
yaratacagi maddi ve manevi kayiplar dikkate alindiginda mesleklerine bagh
bireylerin meslekten ayrilma egilimlerinin diisiik olmasi ve dolayisiyla (Meyer vd.,
1993: 544) meslekten ayrilma niyetinin ve iggiicii devrinin azalmasi beklenmektedir
(Sabuncuoglu, 2007: 617).

Ayrilma niyeti, ayrilma davraniginin en gii¢lii ve en dogrudan habercisidir ve
is doyumu, baglhilik ve ayrilma davramigi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir
(Ceylan ve Bayram, 2006: 106). Ciinkii, mesleki baglilik, ¢alisanlarin psikolojik
durumunu yansitmakta, birey ile meslek arasindaki iliskileri gostermekte ve mesleki
tiyeligini siirdiirme karar1 gibi durumlarla ilgili olmaktadir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004:
91). Ayn1 zamanda mesleki baglilig1 yiiksek olan bireylerin orgiitlerine de baghiliklar
artmakta ve Orgiitten ayrilma niyetleri diismektedir (Tak vd., 2008: 714). Bu
dogrultuda mesleki baglilik, bireyin meslekten ayrilma niyetini etkilemektedir (Blau
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ve Lunz, 1998: 262). Yukarida anlatilan ¢alismalara bakildiginda bu varsayimin
desteklendigi goriilmektedir (Meyer vd., 1993: 544). Dolayisiyla, bir c¢alisanin
mesleki bagliligi ne kadar artarsa, o kadar giiclii olarak, isini kendi isi olarak
benimsemekte ve hissetmektedir (Blau, 1985: 280). Ballroom ‘un (2005) yapmis
oldugu calismada saglik orgiitiinde hemsire devrinin biiyiik bir problem oldugunu ve
hemsire devrinin sonucunda orgiit iklimi hasari, medikal maliyette artma, saglik
kalitesinde diisme gibi durumlarin olustugu goriilmistiir. Ayrica hemsirelerin
baglilik seviyelerinin onlarin hemsire devri ile baglantili oldugu goriilmektedir.
Kore’de yapilan bir ¢alismada mesleki baglilik ve duygusal baglilik arasindaki
etkilesimin orgiitten ayrilma niyeti {izerinde oldukca fazla etkili oldugu, mesleki
baglilik ve devamlilik baglilig1 arasindaki etkilesimin etkisinin olmadigi bulunmustur

(Aktaran: Ceylan ve Bayram, 2006: 107).
2.8.2. Is Doyumu

Baglilikla ilgili kavramlardan biri de is doyumudur (Simsek ve Aslan, 2007:
726). Is doyumu her meslekte dnem arz etmektedir (Durmus ve Giinay, 2007:140). Is
doyumu bireyin davranigina igini sevme veya sevmeme seklinde yansimaktadir
(Simsek ve Aslan, 2007: 726). is doyumu, isin biitiin 6zelliklerinin ve is ¢evresinin
odiillendirici, doyurucu ve memnuniyet verici olmasi ya da moral bozucu ve
tatminsizlik verici olmasi1 seklinde tamimlanmaktadir (Rutherford vd., 2006: 1). Is
doyumu, calisanlarin isine ve c¢alisma cevresine karsi fiziksel ve psikolojik tatmin
olma durumudur. Is doyumu, bireye iiretkenlik ve mutluluk saglamaktadir. Is
doyumu, performans ve verimliligi de pozitif bir sekilde etkilemektedir (Pai vd.,

2012: 18).

Is doyumu ve baghlik arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir
(Giileryliz vd., 2008: 1627). Yani, mesleki baglilik is doyumuna bagli olarak yiiksek
ya da diisiik olabilmektedir. Bireyin mesleki baglilik seviyesinin diistikliigii onlarin
mesleki se¢cim ve is durumlarinin doyumsuzlugu ile ilgili olabilmektedir (Seruya ve
Hinojosa, 2010: 127). Ornek vermek gerekirse, meslek memnuniyeti hemsirelerin
onemli iyilestirici, bireylerarasi islem anlamina gelen — hemsirelikte kalma isteklerini

etkileyen— ¢ok onemli faktorlerden birisi oldugu distiniilmektedir. Hemsirelik, is
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cevresinde bir dizi meselerle baglantili oldugu i¢in, hemsirelik meslegi memnuniyeti

Oonem arz etmektedir (Giileryiiz vd., 2008: 1627).

Is doyumu, bireyin mesleginin calisma sartlarindan da etkilenerek mesleki
bagliliga etki etmektedir. Bunu daha kapsamli bir drnek ile agiklamak gerektiginde;
hemsirelik mesleginde, ¢alisma kosullarinin agir olmasi, diizensiz ¢alisma saatleri,
diisiik ticretle calisma is doyumunun diisiik olmasina neden olabilmektedir. Bu is
doyumunun sonucunda, is veriminde diisme, erken emeklilik, meslekten ayrilma gibi
sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir (Durmus ve Giinay, 2007: 140). Tam tersi durumda
ise i3 doyumu yiiksek olan bireyin mesleki baglilig1 da, 6zellikle duygusal baglilik
seviyesi, yiikksek olmaktadir. Bununla ilgili arastirmalar incelendiginde; Lum vd.
(1994: 305) hemsireler ile ilgili yapmis oldugu g¢alismada arastirma sonuglari is
doyumunu sadece isi birakma niyeti iizerine indirekt etkili oldugunu tam tersine
bagliligin ise en gilglii direkt etkiye sahip oldugunu  soylemektedir. Blegan,
hemsirelilik memnuniyetinin 13 gostergesini soyle aciklamaktadir. Bunlar, yas,
egitim, tecriibe, kontrol, gibi kisilik 6zellikleri ve denetci ile iletisim, bagllik, stres,
otonomi, taninma, ¢aligsma, is arkadaslari ile iletisim, dogruluk ve profosyonellik gibi
orgiitsel degiskenlerdir (Aktaran: Gileryiiz vd., 2008: 1626). Yiiksel (2002: 76),
hemsirelerin iy doyum diizeyini gosteren etkenlerin basinda isyerindeki yonetimin
tutumu, yoneticiden goriilen destek ve rehberlik, isin yapilmasi sirasinda hissedilen
takdir edilme duygusu, yoneticinin gosterdigi adil davranis ve saygi derecesi
bicimindedir. Nelson ve Cooper (1995: 57), is doyumu ve calisanlarin fiziksel ve
mental 1yilik hali arasindaki pozitif iliski oldugunu sdylemektedirler. Ayrica Chacko

(1983: 163), is doyumunun is dis1 yasam doyumunu da etkiledigini sdylemektedir.
2.8.3. Yasam Doyumu

Yasam doyumu, bireylerin yasamlarindan memnun olup olmamalariyla ilgili
bir kavramdir (Simsek ve Aslan, 2007: 726). Mesleki baglilik bireyin yasam
tatminini artirmaktadir. Ciinkii is yasami ve bireyin meslegi onun yasaminin bir
parcast olmaktadir. Bireyin meslegine bagli olmasi, mesleginden ayrilmay1
distinmiiyor olmast ve bireyin yasam tatmini ile pozitif iliskili olmas1

beklenmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5). Ayrica yasam doyumunun; saglik,
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ekonomik gelirin doyum saglayici olmasi, gerek is yerinde gerekse de sosyal
iliskilerde duygusal yakinlik, tiretkenlik, kendini giivende hissetme, sosyal sayginlik,
bireyin kendine duydugu sayginin yiiksekligi gelecek i¢in umutlu olma ve duygusal
acidan mutlu olma hali gibi temel faktorlerden olustugu sdylenebilir . Yani, belirgin
bir saglik sorunu olmayan, ekonomik gelir diizeyi standartlarin iizerinde ve doyum
saglayici olan, yasaminin herhangi bir sosyal iligki alaninda insanlara yakin, bagh ve
sicak olma sorunu ya da kaygisi olmayan, iiretken, kendine duydugu saygi ve giiveni
yiiksek olan, gerek bireysel gerekse de kariyer yasaminda iyimser, umutlu ve mutlu
olan bireylerin yasam doyum diizeylerinin yiiksek olacagi sdylenebilir (Solmus,
2004: 210).

2.8.4. Tiikenmislik (Burnout) Sendromu

Mesleki baglilik kavraminin yer aldigi konularda iizerinde durulmasi gereken
bir kavram da tiikenmislik kavramidir. Tikenmiglik kavrami ilk olarak bir saglik
hizmetleri kurulusunda (Maslach vd., 2001: 402; Deliorman vd., 2008: 461) 1974
yilinda (Ozdevecioglu vd., 2008: 633) psikolog olarak ¢alisan Freudenberger
(Hansen vd., 2008: 2) ve bir sosyal psikolog olan ve is yerlerinde duygulari arastiran
Maslach (1976) tarafindan yapilmistir (Deliorman vd., 2008: 461). Tiikenmislik,
bagli oldugu bulunan bir is durumudur (Rutherford vd., 2006: 2). Tiikenmislik, uzun
stiren stres durumlarmin neticesinde zamanla gelisen kronik bir stres sendromu
(Hansen vd.., 2008: 2; Maslach ve Jackson, 1981: 99) ya da hizmet saglayan
insanlarin kronik stres yasamasi sonucu olusan tepkiyi gosteren psikolojik belirti ya

da durumdur (Rutherford vd., 2006: 2).

Tiikenmiglik sendromunun, mesleki anlamda tanimini yapabilmek i¢in onun
lic boyutundan yararlanilmaktadir. Bu boyutlar; duygusal tiikkenme, duyarsizlasma,
kisisel basar1 diizeyinde diismedir (Maslach ve Jackson, 1981: 99; Maslach vd.,
2001: 402; Rutherford vd., 2006: 2). Duygusal tiikenmislik, bireyin meslegi
tarafindan tiiketilmis hissedilen fiziksel ve duygusal kaynaklarini tiiketmis olma
duygusudur (Onder ve Basim, 2007: 182; Simsek vd., 2008: 447). Duyarsizlasma,
tiikenmenin kisilerarasi boyutunu temsil etmekte (Maslach ve Goldberg, 1998: 64) ve
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calisanlarin hizmet verdikleri bireylere karsi duygudan yoksun ve umursamaz bir
sekilde davranmalarini (Aslan, 2005) ifade etmektedir. Kisisel basar1 diizeyi ise,
etkinlik ve verimlilik duygularmi azalmasi ile ilgili olmaktadir (Maslach ve
Goldberg, 1998: 64). Yani, ¢alisanin kendi performansini degerlendirirken duydugu
basarisizlik ve iiretken olmama duygularini icermektedir (Onder ve Basim, 2007:

182).

Maslach tiikkenmeyi meslege bagliligin zitt1 olarak ele almaktadir (Maslach ve
Goldberg, 1998: 64). Ahola vd. (2006)’nin yaptig1 arastirmada da, sosyo demografik
ozellikler olarak yas, cinsiyet, egitim, meslek tipi, ¢alisma deneyimi, sosyo
ekonomik durum, ¢alisma zamani ve medeni durum gibi faktorlerin tiikkenmislige etki
ettigine ve tiikenmisligin biitlin meslek guplarinda olusabilecegine deginmislerdir.
Bu dogrultuda, tilkenmenin mesleki baglilikla iligkisini, tilkenmenin dort evresi ile
aciklandiginda; birinci evre, sok ve cosku evresidir. Bu evrede yiiksek bir umutluluk,
enerjide artma ve gergek¢i olmayan boyutlara varan mesleki beklentiler
sergilenmektedir. Birey i¢in meslegi her seyin 6niindedir. Siklikla mesleki egitimini
stirdiirmeye istegi bulunmaktadir. Bu bireyler 6diillendirilmeyi beklerken sik sik 6n
yarglyl, prensipleri, hiikiimleri ve amagclarla ilgili sorularla karsilasmaktadir. Bu
durumda, gayretle c¢alisan birey tiikkenmisligin durgunluk diizeyine girmeye

baslamaktadir. Siklikla ¢alismaya basladiktan bir y1l sonra ortaya ¢ikmaktadir.

Birey birinci evreyi tamamladiktan sonra, ikinci evre olan duraganlasma
evresi gerceklesmektedir. Bu evrede istek ve umutlulukta bir azalma durumu
olusmaktadir. Hizmeti veren, isi yavaslatmay:1 diisiinmekte ve enerji diizeyi diismeye
baglamaktadir. Motivasyonu azalmaktadir. Artik On yargilarin, prensiplerin,
kidemliligin, idealistlik sevk diizeyindeki dinglikle pesine diisiilmemektedir. Meslegi
ile ilgili beklentilerinde hayal kiriklig1 yasamaya baslamaktadir. Bireyler kendisini
sinik hissettiklerinde ise ve isteki diger insanlara karsi soguk ve mesafeli bir tavir
takinmaktadirlar. Bireyler 6zellikle gelecegin belirsiz oldugu durumlarda olaylara
kars1 kayitsiz kalmanin daha giivenilir oldugunu diisiinmektedirler. Isten alinan
doyum sahsi ihtiyaglar kadar biiyiikk gériinmemektedir. Is disindaki ilgiler

(arkadaslik, spor, bos zaman aktiviteleri) ¢ok 6nemli hale gelebilmektedir.
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Ucgiincii evre ise engellenme evresidir. Mesleki iiye zaman gegtikce gercekligi
yeniden degerlendirmeye baslamaktadir. Zaman gegtikge; birey, meslegin yiiksek
yardim amaglarini, basarma gayretlerinin engellendigini diisiinmektedir. Baska
insanlara yardim ve hizmet etmek i¢in ¢alismaya baslamakta olan birey, sistemi,
olumsuz c¢alisma kosullarin1  degistirmenin  zor oldugunu anlamaktadir.
Engellenmislik duygusunu yogun olarak yasamaktadir. Bu siireclerin var oldugu ve
devam etmesi durumunda, bundan sonra tiikenmisligin apati evresine girilmektedir.
Dérdiincii evre umursamazlik evresidir. Ilgisizlik, mesleki iiyenin, hizmet verdigi
bireylerin gereksinimlerinin her yoniine yansimaktadir. Mesleki {iyenin, meslegin bir
gorev, gorevinde bir meslek oldugunu gérme egilimindedir. Genellikle mesleki
tiyede, vaz gegmis (teslim olmus) bir tavir bulunmaktadir. Bu evrede derin bir
umutsuzluk gozlenmektedir. Meslegini ekonomik ve sosyal gilivence i¢in siirdiirme
s0z konusudur. Meslekten zevk almama mevcuttur (Aras, 2006; Maslach vd., 2001).
Bununla birlikte meslekte ¢ok derin bir duygusal kopma, derin bir inangsizlik ve
umutsuzluk gozlenmektedir. Iste bu noktada mesleki doyum alamayan birey

titkenmislik yasamaktadir.
2.8.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Meslegine bagli ¢alisanlarin  Orgiitte 1yt birer vatandas olmalari
beklenmektedir. Meslegine bagli olanlarin, mesleki gelisimlerine kargt duyarl
olacaklarma iliskin ongériiler bulunmaktadir. Ote yandan bireyin kendi bilgisini,
kabiliyetini ve yeteneklerini gelistirme sorumlulugunu iistlenmesine yonelik goniillii
davraniglar1 tanimlayan bireysel gelisim boyutu ise, orgiitsel vatandaslik davranisinin
bir unsurudur. Dolayisiyla mesleki baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili

kavramlar olarak degerlendirilmektedir (Aslan, 2008: 164-165).

Orgiitsel vatandaslik davramsi, diger drgiit elemanlarinin gérevlerini yerine
getirmelerine orgiite kars1 destek vermelerine ve biling kazanmalarina yardimci olan,
fazladan rol, istege bagli davranig olarak tanimlanmaktadir (Walter vd., 2001: 53).
Dolayisiyla bu extra rol davranislari, orgilit tarafindan arzu edilen ve Orgiitiin

verimliliginde avantaj saglayan davranislaridir (Turnipseed ve Murkison 2000: 281).
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Bu tanimlamalar, teknik temelden (tecnical core) ziyade orgiitsel, sosyal ve psikolojik

cevrenin destekledigi davraniglar olarak diistiniilmektedir (Niehoft, 2000: 4).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile mesleki baglilik iliskisini inceleyen ve
mesleki bagliligi yiikksek olan c¢alisanlarin  orgiitte vatandaslik davraniglart
sergilemeleri beklenmektedir. Organ, orgiitsel vatandaslik davranigi ile baglilik
arasindaki iliskiyi bireyin bagliligi nasil algiladigina gore degistigini soylemektedir.
Eger birey baghiligi bir davranis, niyet, tutum veya motivasyonel (giidiisel) bir
etkilesim olarak goriirse Orglitte vatandaslik davraniglart sergilemesi yiiksek
olmaktadir. Aryee ve Heng’in arastirmalarina gore, baglilik ile fazladan rol
davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (Aktaran: Giirbiiz, 2006: 61).
Uniivar (2006: 4), baghiligin tiplerinden normatif baghligin etkisine daha ¢ok vurgu
yapmaktadir. Fakat, Meyer ve Allen, duygusal bagliligin orgiitsel vatandaslik
davranigi iizerinde en biiyiik pozitif etkiye sahip oldugunu, bunu normatif bagliligin
takip ettigini ve devamlilik baglhiliginin orgiitte vatandaslik davranislar tizerinde az
ya da olumsuz bir etkisinin oldugu ileri siriilmistir. Bu durum ornekle
aciklandiginda, meslege duygusal bagliligin, Orgiitte vatandashik davranislarina
etkisinin, hemsirelik meslegi i¢in 6nemi biiyiik olmaktadir. Cilinkii iyi bir hemsirelik
bakimi, siklikla rol tanimlarinin Gtesinde ¢alismayi1 gerektirmektedir. Fazla mesai
ticreti olmadig1 halde isi bitirmek i¢in mesai yapma, orgiitsel kaynaklari tasarruflu
kullanma, ¢ay molalarini1 uzatmama, vs. pek ¢ok davranisi bu kapsamda siralamak
miimkiin olmaktadir (Aslan, 2008: 167-172). Fakat, orgiitte vatandaslik davranislar
ile baglilik arasinda iliskinin olmadigini ya da negatif bir iliskinin oldugunu savunan
arastirmalar da bulunmaktadir (Williams ve Anderson, 1991: 601; Shore ve Wayne,
1993: 774).

2.8.6. Orgiitsel Performans

Mesleki baghlik, performansi ve iiretkenligi arttirmak igin Orgiitlerde etkili
olmakta ve orgiitiin tamamina etkili bir tepki olmaktadir (Giileryiiz vd., 2008: 1627).
Performans, amaglanmis ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel ya
da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Turung vd., 2007: 761). Performans,

belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya g¢alisanin davranis
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bi¢imi olarak tanimlanabilir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178). Orgiitlerde iki tiir

performans bulunmaktadir. Bunlar, gérev ve baglamsal performanstir.

Gorev performansi, resmi is tanimi iginde yer alan temel doniisiimlerin
saglanmasi ve faaliyetlerin gerceklestirilmesine iliskin performanstir (Akdogan vd.,
2009: 380). Gorev performansi, gorev bilgisi (is performansinin teknik yonlerine
iliskin ilkeler hakkinda bilgi), gorev becerisi (teknik bilgiyi gorevleri etkin bir
sekilde yerine getirmek icin uygulayabilme) ve gorev aligkanliklarinin (gorev
performansin1  kolaylagtiran ya da engelleyen gorev durumlarina karakteristik
tepkiler) biiyiik 6l¢iide aracilik ettigi biligsel kabiliyetin bir islevi olmaktadir (Walter
vd., 2001: 54).

Baglamsal performans ise, Orgiitsel baglilik davranisi ile benzerlik
gdstermektedir (Basim ve Sener, 2006: 88). Orgiitsel baglilik davraniginin, baglamsal
performansi, yenilik¢i ve kendiliginden olusan davraniglar arasindaki fark (Podsakoff
vd., 2000: 513), orgiitteki tiim iglere katki saglayabilen ve is taniminda yer almasi
gerekmeyen, orgiitiin  sosyal ve psikolojik ortamina faydalar1 olan goniilli
davraniglardir. Baglamsal performans, calisanin oOrgiitsel kural ve prosediirler
hakkinda bilgi sahibi olmasi, kendi kisisel goriislerine ters diisse bile bunlara uymast,
orgiit igindeki diger bireylere yardim etmesi, 6rgiit amaglarina katkida bulunmasi ve
isin tamamlanmasi i¢in ekstra ¢caba harcamasi gibi ¢esitli faaliyetleri igermektedir

(Akdogan vd., 2009: 380).

Mesleki baglilik boyutlarindan duygusal baglilik ile orgiitsel performans
arasinda gliglii bir iliskinin bulundugu belirtilmektedir (Kaya ve Sel¢uk, 2007: 181).
Bireylerin mesleki bagdan yoksun olmalar ile performans arasindaki iligki, onlarin
isten ayrilmalarda artis ya da isten ayrilma niyeti, ise gelmeme ya da gecikme,
oOrgiitiin verimini ve etkinligini negatif etkileyecek olan diisiik performans gibi
(Giileryiiz vd., 2008: 1627) isyeri davraniglarina olumsuz bir sekilde yansimasi ile
aciklanmaktadir (Steyrer vd., 2008: 1). Bu duygusal tepki ve ¢alisanlarin
hissettikleri bagliligin (Giileryiiz vd., 2008: 1627) diisik olmasi, onlarm moral ve
sadakatin derecesi ile iliskili olmaktadir (Nammi ve Nezhad, 2009: 161). Mc Neese

Smith’e gore, hemsireler i¢in bagliliktan yoksun olmak, istenmeyen calisan
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davraniglarina ek olarak bireysel ihtiyaglar, ailesel ihtiyaclar, 6grenme eksikligi,
savurganlik, diiriist olmama, eksik maddi kar, stres, is arkadaslariyla zayif iliskiler ve
is giivenligi eksikligi gibi durumlara da yol agabilmektedir (Aktaran: Giileryiiz vd.,
2008: 1627).

2.9. Mesleki Baghlik Kavraminin Yonetilmesi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 yani orgiit yOneticilerinin
uygulamalar (isgérenin ise alinmasi, performans degerlendirme, 6diiller ve faydalar,
egitim, kariyer gelisimi vb.) ile ilgili memnuniyet ve baglilik arasindaki olumlu
iliski, iki veya daha fazla bireyin karsilikli fayda elde etmek igin bir araya gelmeleri
olarak tanimlanan Sosyal Degisim Teorisi tarafindan agiklanmaktadir (Bulut vd.,
2009: 122). Orgiitiinde bu teoriye yer veren ydneticiler, meslegine bagli olan
calisanlarda daha fazla etki yaratan yonetici desteginin 6nemini vurgulamaktadirlar.
Bu destek yoneticilerin astlariyla is disi konulari da kapsayan sekilde diizenli
goriismeler yapmasi seklinde gerceklesmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 118). Bu
yiizden Orgiitlerde yoneticilerin caligsanlarina sagladigi orgiitsel destek bu konuda
biiyiik 6nem arz etmektedir. Orgiitsel destek bireyin, ¢alisanin katkilarina ve refahmna
orgiitiin ne ol¢iide deger verdigine iliskin inancidir. Calisan orgiitiin kendisine dnem
verdigi, kendisini destekledigi, kendisine arka ¢iktig1 6l¢iide orgiit ile 6zdeslesmekte

ve ona kars1 duygusal baglilik gelistirmektedir.

Bagliligin gii¢lendirilmesinde ve yonetilmesinde etkin olan bir kavram da
adalet kavramidir. Gerek oOrgiitsel adaletin gerek {iilke politikalariin da bireyin
mesleki baghligi algisini giiglendirmektedir. Orgiitsel adalet orgiit ici iliskiler
kapsaminda ortaya c¢ikan gorev, hizmet, firsat, 6diil/ ceza, flcret, statii gibi
kazanimlarin paylasimini ve bu yondeki kararlar ve bireylerarasi iliskilerin adilligine
iliskin kavramlar1 ifade etmektedir (Arbak ve Ozmen, 2009: 55). Yoneticiler bir
orgiitte faaliyetlerini gergeklestirirken “adil olma” kavrami geregi hareket etmeleri
gerekmektedir.  Orgiitsel ~ Adalet, orgiitiin  ¢alisanlara, performanslarmin
degerlendirilmesi konusunda yapici ve bilgi verici agiklamalar yapilirsa adalet
algilamalar1 olumlu yoénde gelismektedir (Ozdevecioglu vd., 2008: 633). Herkese

yetenegi Olglisiinde davranildigr zaman tiretim hissedilir dlglide artmaktadir (Eren,
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2000: 81). Aym1 zamanda bireylerin kariyerlerini belirlerken hem objektif hem de
subjektif yonlerinin belirlenmesi (Karadal vd., 2008: 399) orgiitsel esitlik
bakimindan énem arz etmektedir. Orgiit yoneticileri bu esitlik kavrami geregi terfi

(ylikselme) standartlarini belirlemeleri gerekmektedir.

Yiikselmenin, anlami calisandan c¢alisana degismektedir. Yiikselme bir
calisan i¢in psikolojik bir anlama gelirken, baskalar1 i¢in para kazanma anlamina
gelmektedir. Bu agidan yiikselmeden yasanilacak doyum da calisandan calisana
degismektedir (Unalp, 2007: 43). Performans degerlendirmenin yetersiz ve hatali
olusu, performans kaygisi gibi durumlarda ¢alisanda stres nedenleridir. Dolayisiyla
adil ve etkili bir performans degerlendirme sistemini olusturmak, c¢alisanina
performansi ile ilgili geri besleme vermek, kendini gelistirmesi i¢in program
yapmasina yardimci olmaktadir (Eren, 2000: 297). Yo6neticilerin bu konudaki astlart
ile iliskileri, astlarina hedef koymasi ve astlarmin performansini izlemesi gibi
unsurlarin durumsal karakteristik siirecte etkin rol oynadigi (London, 1983: 622)

unutulmamalidir.

Yoneticilerin  mesleki bagliligin  giiclendirilmesine etkin rol aldig
durumlardan bir digeri de, bireylerin mesleki kariyerlerini planlama siirecinde de
etkin rol oynamalar1 geregidir. Yoneticiler, bireysel ve kariyer gelisimini saglamaya
yonelik rolleri kapsayan mentorluk ve bu rollerden biri olan kogluk yaklagimini
sergileyerek Orgiitsel ve mesleki baghlik diizeyini artirict bir rol oynamaktadirlar.
Pozitif is deneyimleri ve arzu edilebilir is ve bireysel ¢iktilarla ilgili olan duygusal
bagliligin artirilmasimi destekleyici bir ortam yaratmalar1 gerekmektedir. Ayrica is
tatmini ve is katilimini artiricr sistemlerle, kariyer gelistirme programlariyla

calisanlarin sadakati giiglendirilmelidir (Ceylan ve Bayram, 2006: 118).

Mesleki bagliligi giiglendirmek bir Orgiit politikas1 haline getirilmeli,
calisanlarin mesleki baghiligin1 yilikseltmek amaciyla egitim ve kariyer olanaklari
saglanmali, 6zgiivenlerini gelistirecek, meslekleri ile ilgili eylem ve kararlarda soz
sahibi olmalar1 saglanmalidir (Cetin vd., 2010: 130). Bu konudaki arastirmalar
incelendiginde lider davraniglarinin baghiligin olusmasinda 6nemli oldugu katilimei

ve doniistimcii liderlik ile duygusal ve normatif baglilik arasinda orta, devamlilik
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baghlig ile zayif iliski oldugu bulunmustur (Arbak ve Ozmen, 2009: 55). Aym
zamanda baghlik, cesitli orgiitsel politika goriislerinden etkilenmektedir. Ornegin,
saglik politikalarinin saglik calisanlar1 (doktorlar ve hemsireler, eczacilar vb.)
arasinda bagliligin gelisiminin desteklenmesine ihtiyact bulunmaktadir (Dunca,

2001: 15).

Ozsoy vd. (2004) ‘m Hemsirelik Yiiksekokulunda  yapmis olduklari
arastirmadan elde edilen sonuglarin 15181 altinda baghilik kavramu ile ilgili sunlar
onerilmektedir. Motivasyonun arttirilmasina yonelik Onlemlerin alinmasi (isin
yiirlitimiinden kaynaklanan sorunlarin giderilmesi, is yeri konforunun degistirilmesi,
ekonomik iyilestirilmelerinin yapilmasi); c¢aliganlarin stres yonetimi konusunda
bilgilendirilmeleri; ¢alisanlarin karara katilabilme olanagi verilmesi; bu tiir tutum
Olctimlerinin belli araliklarla yapilmasi; calisanlara iste sorumluluk ve 6zerklik
konularinda neriler getirilmesi gibi durumlar onerilmektedir. Geng vd. (2008: 844)
yaptig1 calismada psikolojik sdzlesme ile baglilik arasinda bir iligkinin oldugunu ve
Orgiitiin calisanlarin psikolojik soézlesmeye dair algilamalarini giliglendirmeleri
motivasyona olumlu katkilar saglayacak bir nitelik tasidigini bulmustur. Tak ve
Ciftgioglu (2008: 161), yapmis oldugu calismada ise 6gretmenlerin, 6gretmenlik
mesleginin yasamlarinda bulunmus olduklar1 okuldan daha o©ne c¢iktigimi ve
yonetimin aldigr kararlar ve uygulamalarin 6gretmenlik meslegine golge
diistirdiigiinii savunmaktadirlar. Dolayisiyla bu durumun kendilerinin mesleki tercih

konusunda sik sik sorgulamalarina neden oldugunu séylemektedirler.
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UCUNCU BOLUM

KARIYER PLANLAMASI, BIREYSEL ve ORGUTSEL KARIYER
PLANLAMA

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) yirminci yiizyilin ézellikle son on yilinda
hizla yiikselen bir egilimle is hayatinda yerini almaktadir (Fenwick ve De Cieri,
2004: 2; Orhan, 2010: 271). insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), genel olarak
orgiitlerde ¢alisan bireylerin gereksinimlerinin giderilmesine yonelmekte ve bireyi
temel alan ve onun daha etkin, verimli ve yararli olmasi, diger yandan is doyumuna
sahip ve mutlu olabilmesi i¢in gereken diizenlemelerin tamamini kapsamaktadir
(Ogiit vd., 2004: 278-79). Bu durumda kariyer planlama, kariyer gelistirme ve
kariyer yonetimi kavramlarinin orgiitler acisindan daha da 6nem kazanmasina neden

olmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 984).

Kariyer, meslek, omiir, pozisyon, is, hayatta se¢ilen yon ve meslekte asilmasi
gereken yollar olarak goriilmektedir (Brown, 2002b: 48; Super ve Hall, 1978: 333).
Mesleki basar1 ve bireylerin mesleginden tatmin olmasinin anahtari ise etkin bir
sekilde gelistirilebilen ve yoOnetilebilen bir kariyer plani ile miimkiin olmaktadir.
Ciinkii, meslek ve kariyer kavramlari i¢ ice gegmis durumdadir (Super ve Hall, 1978:
333). Bilginin 6n plana ¢iktigi gilinlerde c¢alisma hayatinda ancak kendini
gelistirebilen, mesleklerinde kariyer planlamas1 yapabilen bireyler ayakta
kalabilmektedir. insan kaynag: kendini gelistirebildigi ve gelistirdikge de mesleginde
ilerleme kaydebildigi siirece rekabette iistiinliik saglayabilmektedir (Fenwick ve De
Cieri, 2004: 2)

Egitim diizeyi yiiksek, belirli bir kariyeri hedefleyen bireylerin kariyer
gelisimlerine ozellikle dikkat edilmesi gerekmektedir. Bilgiyi elinde bulunduran ve
etkin bir bigimde bilgisini degerlendirebilen bireylerin mesleki alternatifleri
artmaktadir. Bu bireyleri mesleklerinde tutmanin bir yolu -insan kaynaklar
yonetiminde- kariyer planlamasi ve yonetimi sistemlerine verilen dnem ile miimkiin

olmaktadir (Baruch ve Budhwar, 2006: 85). Bu kavramlarin 6nemine paralel olarak
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akademisyen ve uygulamacilarin c¢aligmalarinda mesleki bagliligin saglanmasinda

kariyer planlamasinin yeri 6nemli bir yer tutmaktadir (Orhan, 2010: 271).
3.1. Kariyer Kavramina Genel Bakis

Teknoloji tabanli oOrgiitler rekabet avantaji elde etmek icin yoneticiler ve
ARGE uzmanlar (Aryee, 1992: 61) kariyer konusuna her gecen giin daha ¢ok dnem
vermektedirler. Bu 6nem su sekilde gelismektedir. Kariyer se¢imi 1940’lara kadar
zamani gelince yerine getirilen “tesadiifii bir karar” olarak diisliniilmektedir (Yal¢in,
2001: 58). 1970'li yillarda ise kariyer kavrami, tam anlamiyla incelenmeye alinmakta
ve c¢alisma hayatinda kullanilmaya baslanmaktadir (Soysal, 2006: 4). Tirkiye’de ise
kariyer konusu ile ilgili gelismeler 1980’11 yillarin baglarindan itibaren kullanilmaya
baglanmaktadir (Giimiistekin ve Giltekin, 2010: 6). 1980'lerden sonra ise,
kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni yoOnetimsel yaklasimlar,
orgiitlerde kariyer konusunu daha 6n plana ¢ikarmistir (Soysal, 2006: 4). 1990’1larin
ortalarina kadar kariyer konusu kompleks yapilar icermektedir (Marsland, 2004: 56).
1990’1armn ikinci yarisindan sonra ise, kariyer konusu ile ilgili aragtirmalarin artmis
oldugu goriilmektedir (Brown, 2002a: 53). Bu arastirmalarda gelecek yiizyilin
kariyer diinyasinda 6nemli degisiklikler olmas1 konusunda ve bireysel agidan kariyer
gelisimine yonelik kararlarda geleneksel bakis acisinin disina ¢ikilmasi gerektigi
konusu o6ne siiriilmektedir (Seymen, 2004: 80). Giiniimiizde ise bireylerin kariyer
yollarin  onii  agilmis durumdadir. Hatta bunun igin gelecekteki kariyer
uygulamalari i¢in dort basamak Onerilmektedir. Bunlar, proaktif kariyer diisiinme,
kariyer basamaklarin1 tirmanma, ¢alisanlar ve orgiitler i¢in bireysel gelisim boyunca
destekleyici politikalarin izlenmesi, orgiitsel ve bireysel gelisim ihtiyaci arasinda ise
sinerjinin saglanma durumudur (Marsland, 2004: 56). Bu gelismelerin sonucunda
kariyer, tam anlamiyla insan kaynaklari yonetimi igerisinde -onemli bir yer alarak-
bireysel amacglarin orgiitin amaglar1 ile biitiinlestirilmesi anlamin1 tasimaktadir

(Shatkin, 2011; Kili¢ ve Oztiirk, 2010: 984).

Kariyer kavraminin gelisiminde, ozellikle insan psikolojisinin ve Orgiit
igindeki davraniglarinin 6nemli oldugu da ifade edilebilmektedir. Degisken ¢alisma

hayatinda hayat boyu egitim ve Ogrenmenin giindeme gelmesi ve artan rekabet
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karsisinda bireylerin kendilerini gelistirip, kaderlerine boyun egmedikleri fikrinin
yayilmasi ile kariyer kavraminin daha yaygin bir sekilde orgiitlerde kullanilmasinda

onemli artiglar goriillmektedir (Soysal, 2006: 5).
3.1.1. Kariyer Kavramimin Tanim

Kariyer kavrami, insan kaynaklar1 sisteminin genis bir parcasidir. Kariyer
dinamizmi, Kariyer sistemlerinin yapisini yansitmakta ve pratikteki uygulamasidir
(Baruch ve Budhwar, 2006: 86). Tiirk¢eye kariyer kavrami, fransizca “carriere” yaris
yolu (Giimiistekin ve Giiltekin, 2010: 6; Kilic ve Oztiirk, 2009: 45), ingilizce
“career” meslek (Kilig ve Oztiirk, 2009: 45) ve latin kokenli olan “carraria” bireysel
bir yolculuk oldugu sozciigliniin karsiligi olarak literatiire girmistir (EI-Sawad, 2005:
27). Kariyerin burada “bir yolculuk oldugu” anlamina odaklanilmaktadir (El-Sawad,
2005: 27; Dany vd., 2003: 705). Bireyler kariyeri, kendileri i¢in tatmin ve anlam
saglayan bireysel degerlendirmeleri ile amagclarina ulagip ulasmadiklarina bagl
olarak degerlendirmektedirler (Karadal vd., 2008: 398). Dolayisiyla, kariyer
kavraminin degisik anlamlar1 bulunmaktadir (Simsek, 2008: 356).

Kariyer, genel anlamiyla se¢ilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda
sorumluluk tistlenmek, statii kazanmak ve sayginlik elde etmek anlami tasimaktadir
(Shatkin, 2011; Tastepe, 2001: 27; Kilig ve Oztiirk, 2009: 45). Kariyer bir sey
yapmanin yollarindan biri olarak degerlendirilirken, bir meslek igerisinde elde edilen
pozisyonlarin siralamasi olarak dikkate alinmaktadir (Daft, 1994: 422). Kariyer, bir
insanin caligabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli
olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Hall vd., 2004: 232; Cappellen ve
Janssens, 2004: 2; Bayraktaroglu, 2006: 137). Kariyer, c¢alisanlarin g¢alisma
yasamlari siiresince yaptiklari isleri, ¢calisma yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri
iceren bir kavramdir (Bingol, 2004 : 245).

Kariyer kavramini ayrica 6znel ve nesnel bakis agisina gore agiklanmak
istendiginde; kariyer, bireyin yasami siiresince i¢inde calistifi pozisyonlarin
timiidiir. Bu nesnel bir kariyer yaklagimidir (Yalgin, 2001: 59). Yani, Kariyer, bir

bireyin yasami siiresince i deneyimleri numunesi olarak (Daft, 1994: 422)
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tanimlanmaktadir. En genis anlamiyla kariyer, segilen bir meslekte ilerleme ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanma, sorumluluk istlenme, sayginlik, erk ve prestij
elde etme anlamina gelmektedir (Simsek, 2008: 356). Diger bir goriise gore ise
kariyer, degerler, davraniglar ve motivasyon kavramlarindan olusmaktadir ve bir
bireyin yas¢a ilerlemesiyle ortaya ¢ikmasi durumudur. Buna da 6znel kariyer
denmektedir. Bu tanimlara gore vasifli veya vasifsiz herkesin kariyeri bulunmaktadir.
Ucretli veya iicretsiz her tiirlii is, bir kariyerin olusturulmasmna katkida
bulunmaktadir. Mesleki isin yani sira, okuldaki caligsmalar, ev isleri veya goniillii
calismalarin hepsi kariyer kapsaminda diistiniilmektedir (Yalgin, 2001: 59). Kariyer
kavrami, anlam itibariyle her ne kadar ¢alisma yasamiyla iliskilendirilse bile bu siireg
bir ev kadini, anne, baba, toplum 6nderleri vb. i¢in de gecerlidir. Bu bireylerde
kazandiklar1 ya da kazanacaklari bilgi, deneyim, ustalik ve egitim anlaminda
kariyerde zamanla gelisme gostermektedir (Simsek, 2008: 356). Kariyer basarisi ise,
sadece terfi bi¢iminde ifade edilmeyip Oznel olan tatmin de disiiniilerek
tanimlanmaktadir (Yalgin, 2001: 59). Kariyer kavraminda tanimlar ne kadar farkli
olursa olsun, kariyer kavraminin bazi 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler su

sekilde siralanmaktadir (Shatkin, 2011; Simsek, 2008: 356; Sav, 2008: 7):

- Kariyer kavrami, yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari
bulunan isleri yapan bireylerle ilgili bulunmamaktadir. Orgiitteki yoneticilerin
kariyeri olabildigi gibi bir sekreterin hatta bir odacinin da kariyerinin olabildigi

sOylenebilmektedir.

- Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlerle ilgilenmemektedir. Yani
orgiitteki basamaksal hiyerarsik yilikselmenin yaninda yatay olarak su anda yaptiklar

isten memnun olan, yiikselmek istemeyen calisan1 da kapsayabilmektedir.

- Kariyer kavram, bir orgiitte ise alma ve/veya alinma ile es anlamli degildir.

Birden fazla 6rgiit ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilmektedir.

- Kariyer kavrami, hem orgiitiin birey tizerindeki etkilerini; hem de bireyin

kendi i hayati, planlamasi1 ve denetiminde s6z sahibi olmasi demektir.
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3.1.2. Geleneksel Kariyerden Sinirsiz, Degisken, Dinamik Kariyere Gegis

Geleneksel kariyer yaklagimi, bireyin belli bir calisma siiresi boyunca orgiitte
gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin 6nceden belli oldugu bir yapiya isaret ederek
(Secer ve Cmar, 2011: 51), bir ya da iki orgiitteki mesleki gelisme olarak
tanimlanmaktadir (Seymen, 2004: 86). Kariyer, bireyin is deneyimleri dizisi olarak
tanimlanirken daha sonralar1 mesleki ve orgiitsel igcerik olarak tanimlanmaktadir. Son
zamanlarda ise, literatiirlerde kariyerin anlami degismektedir. Orgiitsel kariyer
igeriklerine kars1 sinirsiz kariyer kavramui tercih edilmektedir (Cappellan ve Janssens,
2004: 4). Bunun yaninda geleneksel, uzun donemli orgiitsel kariyer modelinde
calisanlarin orgiitte kalma durumu uzun degildir. Bunun yerine, ¢alisanlar daha fazla
par¢alanmis ve sinirsiz kariyer diizenlemeleri yapilmis uygulamalari istemektedirler
(Donnelly, 2009: 319). Kariyer yonetimi alan1 incelendiginde, kariyer sinirsizliligi ve
cok yonlii kariyer gibi bireysel ve esnek modeller ile artik kariyer tanimlanmalari
yapilmaktadir (Baruch ve Budhwar, 2006: 86; Briscoe vd., 2006: 31; Daft, 1994:
422).

Kariyerin en yaygin, uygun niteligi onun siirsizligidir. Kariyer ayni1 zamanda
bireysel veya aileyi iligkin talep ve degerlerden etkilenen kariyer planlamalar1 veya
amagclar anlaminda sinirsizlik olarak da dikkate alinabilmektedir (Daft, 1994: 422).
Sinirsiz kariyer kavrami, tek bir orgiitsel diizenlemenin sinirlarini asan is firsatlari
dizisi olarak tanimlanmaktadir (Donnelly, 2009: 320). Kariyer sinirsizligt belirtileri
hem asil, hem de ikincil faktorlerdir. Kariyer siirsizlig1 kariyer se¢imi kararlarim

ayrica etkilemektedir (Cheramie vd., 2007: 360).

Kariyer sinirsizlilifi, ¢ok yonlii kavrami tartisirken kariyer hareketliligi
kavramin1 da gozden kacirmamak gerekmektedir. Kariyer hareketliligi; bireyin
kariyeri ile ilgili olarak farkli Orgiitlerde calismasi ya da aym orgiitte farkh
diizeylerde gorev yapmasi anlamina gelmektedir. Her durumda kariyer hareketliligi
icin amaclanan konu siirekli yiikselmedir (Aydin, 2010: 21). Ornegin, bir {iniversite
Ogretim iiyesi Once arastirma gorevlisi, sonra Dr., Yard.Dogent, Dogent ve Profesor
tinvanlarmi elde edilebilmektedir. Kariyer, ayni zamanda bir orgiit veya kurum

icerisinde hareketlilik, gecis kavrami olarak da dikkate alinabilir. Ornegin, bir
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mithendis kariyerine yardimci miihendis olarak baglayabilir. Onun uzmanligi,
deneyimi ve performansi ilerlerken danisman mihendisligine, amir {istiin

miihendisligine ve teknik dstiinliik tinvanlarina dogru bir hareketlilik ge¢is izlenebilir

(Daft, 1994: 422).

Gliniimiizde kariyer kavraminin igerigi incelendiginde; kariyer yalnizca
yiiksek statiideki bireyler veya hizli ilerleme olanaklar1 bulunan isleri yapan
bireylerle ilgili olmamaktadir. Kariyer, sadece dikey hareketliligin yarattigi is
degisiklikleriyle de ilgili bulunmaktadir. Kariyer, bir orgiitte ya da bir faaliyet
alaninda ise alinma veya bir ise girme ile es anlamli da olmamaktadir. Orgiitlerin,
bireylerin kariyerleri tizerinde tek yonlii denetime sahip oldugu diisiincesi artik kabul
gormemektedir. Glinlimiizde ¢alisanlar da artik kendi kariyerlerinin planlanmasinda
ve denetiminde s6z sahibi olmaya basladiklar1 goriilmektedir (Simsek, 2008: 356).
Bunun sonucunda da orgiitler, ayrica esnek kariyer planlamaya ihtiya¢ duymaktadir

(Marsland, 2004: 57).

Kariyer hareketliligi ya da smirsiz kariyer esnek kariyer planlama
cergevesinde yapilmaktadir. Kariyer hareketliligi ya da simrsiz kariyer, is
degistirmenin bir boyutu olarak ele alinmakla birlikte, bu konuda daha kapsamli bir
aciklama yarar saglamaktadir. Gegmis donemlerde “is degistirme” denildiginde, bir
bireyin ayni sektordeki baska bir Orgiitte ayn1 ya da benzer bir isi yapmasi
anlasilmaktadir. Bugiin ise; orgiit degisikligi, sektor degisikligi, calisma bigimi
degisikligi (bagimli/bagimsiz ¢alisma, kendi isini kurma vb.) ya da is (meslek)
degisikligi gibi farkli kariyer degisimi boyutlar1 s6z konusu olabilmekte (Ozden,
2005) ve bu durumu “kariyer mozaigi” terimi ile ifade edilmektedir (Seymen, 2004:
88). Yani, kariyer, emir altinda hareket eden birbirini izleyen hiyerarsi iginde
diizenlenmis bireylerin gorevleri ile ilgili bir is silsilesi olarak tanimlanmaktadir.
Kelime manasi olarak ise, meslek, diplomatlik, tiniversite 6gretim tiyeligi meslegi,
meslek yasami, meslekte basar1 kazanma, siirat, profesyonel sdzciikleri olarak

tanimlanmaktadir (Uzunbacak, 2004: 4).

104



3.1.3. Kariyer ve Boyutlar1

Kariyerin ii¢ ana boyutundan s6z etmek gerekmektedir. Bunlar; birey, is ve
pozisyondur (Kaynak vd. 2000: 230; Tashyan vd., 2011: 233). Fakat, is ve
pozisyonun varligi orgiitii gerektirdiginden sonugta birey ile Orgiit bir kariyer
siirecinde karsilikl1 olarak bir araya gelmektedirler (Simsek ve Oge, 2007: 260). Yani

kariyer planlamasinin iki temel unsuru bulunmaktadir (Gékdeniz, 1999: 63).

[k unsur bireydir. (Gékdeniz, 1999: 63; Uzunbacak, 2004: 6). Birey kariyerin
planlanmas: konusunda Kkisiliginin yapisina gore hareket etmektedir (Gokdeniz,
1999: 63; Uzunbacak, 2004: 6; Kaynak vd. 2000: 230; Daft, 1994: 422). Birey,
calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu orgiit i¢cinde yerini bilme ve anlama, ayrica,
giderek gelecekte de, nerede ve nasil olmak istedigini belirleme durumunda
olmaktadir (Kaynak vd. 2000: 230; Simsek ve Oge, 2007: 260; Tasliyan vd., 2011:
233). Bu bireysel yonelim terminolojide “kendini gerceklestirme” olgusu olarak
nitelenmektedir. Bu giidii dogrultusunda birey kariyerini gelistirmek, ilerlemek,

yiikselmek gereksinimi duymaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 260).

Ikinci unsur, drgiittiir (Marsland, 2004: 57; Goékdeniz, 1999: 63; Uzunbacak,
2004: 6). Orgiit kendi temel ama¢ ve ydnelimini gozden uzak tutmadan ve soz
konusu amag¢ ve yonelimlerinin gerektirdigi felsefenin bilincinde kalarak, kariyer
planlama dogrultusunda bi¢imlenmis bireysel amag¢ ve yonelimlere uymak ya da
onlar1 icerik ve felsefe olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmaktadir
(Gokdeniz, 1999: 63; Uzunbacak, 2004: 6). Dolayisiyla burada bireysel kariyerin
orglit agisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesi durumu olugmaktadir (Kaynak, 2000:
231). Bu ilkede literatiirde “amaglarin biitiinlestirilmesi” kavrami ile ortaya
konmakta ve orgiitsel amaglar ile bireysel amaclarin 6zdeslesmesi gerektigi sonucuna

varilmaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 260).
3.1.4. Kariyer ile ilgili Kavramlar

Yoneticilerin, ¢aligma hayatinda ilgilenmek zorunda olduklari, bir takim
kariyer kavramlari bulunmaktadir. Kariyer kavramimin anlagilmasinda kariyer ile

ilgili bazi kavramlarin bilinmesinde fayda bulunmaktadir. Kariyer kavrami
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baglaminda 6nem ve giincel olmasi nedeniyle bu kisimda kariyer kavramlart su
sekilde siralanabilir. Kariyer platosu, cift kariyerli esler, cift kariyerlilik, ayisigi,
beceri eskimesi, kariyer sistemleri, kariyer dengeleri, kariyer transferleri, kariyer

hayat dongiisii kavramlaridir.
3.1.4.1. Kariyer Platosu

Egitim eksikligi, bagarmak i¢in diisiik talep, doyumsuzluk, is sorumluluklar1
hakkinda karisiklik, gelisim karsisinda oOrgiitiin biiylimesinin yavaslamasi gibi
nedenlerden dolayi bireyler kariyerlerinde duraklama yasabilmektedirler (Daft, 1994:
433). Buna kariyer platosu denmektedir. Kariyerde plato; bireyin iist diizeydeki
gorevlere yiikseltilme olanaklarinin zayif oldugu noktalar olarak tanimlanmaktadir.
Birey kariyer platosunda olmasi demek, pozisyonda bekletilme siiresi ya da
yiikselmeler arasinda gecen donem anlamina gelmektedir (Aydin, 2010: 21).
Durgunluk evresine giren bireyler performanslarinin diismesi ile birlikte Orglitten

uzaklasmaktadirlar.

Kariyer  durgunlugu  vyapisal, iceriksel ve  bireysel nedenlerle
gerceklesebilmektedir. Bireysel nedenli durgunluk, calisanin gelecege yonelik
istenilen bir pozisyonda sorumluluklarinin artmasi veya beklentileri karsilayamamasi
endisesi ile bulundugu pozisyonda kalmayi istemesi olarak ifade edilmektedir.
Orgiitte yeni pozisyonlarin agilmamasi, diisik hizda gerceklesen biiyiime gibi
sebeplerden dolay1 bireyin ayni pozisyonda uzun yillar ¢aligmasi ise yapi nedenli
durgunluk olmaktadir. Yap1 nedenli durgunluk, bireyin eksikligine ve yetersizligine
bagli olmayan, Orgiitiin hiyerarsik yapisi nedeniyle, daha dogrusu yapinin
basiklagsmasiyla birlikte terfi etme olanaklarinin sinirlanmasiyla olusan bir durumdur.
Terfi etme olanaklarinin simirlanmasi, hiyerarsik yapinin basiklagmasinin yan sira o
melsege yonelik sorumluluklarin artmasinin miimkiin olamamast durumundan da
kaynaklanabilmektedir. Igerik odakli durgunluk ise; ¢alisanlarin meslegi ¢ok iyi
ogrendikleri, mesleklerine uzman olduklar1 ve artik yaptiklart meslekle ilgili gekici
taraf bulamadiklar1 anda meydana gelmektedir. Bir¢ok bireyin mesleginden tatmin
olmalari, yaptiklar1 meslekte heyecan verici, her zamankinden farkli bir taraf

bulabilmelerine bagli olmaktadir (Yozgat ve Ozdemir, 2010: 902-903).

106



3.1.4.2. Cift Kariyerli Esler

Profesyonel olarak kariyer sahibi kadin sayisindaki artis ve kadinlarin,
yonetimde yer almaya baslamasi giin gectikge yiikselme seyri gostererek ¢ift
kariyerli eslilik de orgiitlerde yerini almaya baslamaktadir (Ng ve Pine, 2003: 86;
Simsek, 2008: 373). Dolayisiyla sosyal rol teorisi de, kadinlarin ¢alisma hayatinda
olmasinin tehdit unsuru olmadigini séylemektedir. Ayn1 zamanda gelecekte kariyerli
calisan kadinlarin olacagir veya bu tiir —kariyeri diisiinen- kadinlarin evli olmasi
beklenmektedir (Barnett vd., 2003: 305). Cift kariyerli eslilik, oOrgiitlerde su
sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 2008: 373);

-Ayni oOrgiitte ayni kariyeri izleyen esler,
-Ayn Orgiitte fakat farkl kariyerleri izleyen esler,
-Ayni Orgiitte fakat kariyer se¢cimleri birbirlerine benzeyen ciftler,

-Ayni Orgiitte ve kariyer secimleri birbirlerine benzemeyen ciftler olarak

orgiitlerde yerini almaktadir.
3.1.4.3. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlilik, bir bireyin iki farkli kariyere ayni anda sahip olmasini ifade
etmektedir. Cift kariyerlilik ilgili bireyde her iki is igin belli bir uzmanlik ve
tecriibeyi gerektirmesi yaninda bireye her iki ise doniik linvan, statii ve kariyer
saglamaktadir. Her iki kariyer alaninda birlikte ylikselmeye ¢alisan bireyin tiim
enerjisini tek bir kariyer basamaginda kullanmak yerine daha fazla alanda
paylastirma yoluna gitmesi basariy1 engelleyebilmektedir (Simsek ve Oge, 2007:
275).

3.1.4.4. Ayi15181

Ayis181 sorunu; bireyin asil isi diginda gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak
veya baska birtakim nedenlerle ikinci hatta {i¢iincli bir iste ¢alisiyor olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bazi orgiitler bu bireyleri isten atmakla tehdit etmektedirler.
Burada ortaya ¢ikan temel konu, asil iste kullanilmasi gereken enerjinin diger iste

kullanilmast durumudur (Askun, 2006: 55).
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3.1.4.5. Beceri Eskimesi

Beceri eskimesi, bireyin kendi egitimin tamamladigi zamandan bu yana yeni
calisma stiregleri, teknikleri ve teknolojik gelismelere iligskin bilgi eksikliginden bir
isin listesinden gelme hususundaki bir azalmadir. Beceri eksikligi profesyonel
meslekler ve teknik alanda gorevli ¢alisanin geleneksel bir kaygisidir. Bu kaygi

gergeklesirse birey ve orgiit zarar gorebilmektedir (Daft, 1994: 436).
3.1.4.6. Kariyer Transferleri

Bireyler, kariyerlerinde bir dizi asamadan gegerken ya planli ya da plansiz
transferlerle karsilasmaktadirlar. Planl transfer, bireyin kariyer degisimini dnceden
bildigi ve ona déniik plan yapildigi bir durumdur. Ust yonetim pozisyonlarina aday
bireyler, ¢cogu zaman birkag ay oncesinden yeni gorevleri hakkinda bilgiye sahip
olmakta ve planli bir eylem ortaya koymaktadirlar. Plansiz transferler ise, bireyin
kariyer degisimi konusunda 6nceden ¢ok az ya da hig bilgiye sahip olmadigi zaman
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, bir 6liim veya beklenmedik bir istifa neticesinde terfi
mekanizmasinin igletilmesi gibi. Calisanlarin ¢ogu icin kariyer transferleri gelir artist
ve statlisliniin yiikselmesi olarak diisiiniilmesine ragmen diger bazilar1 icin
transferler; sosyal, finansal ve hatta psikolojik sorunlarin habercisi gibi

algilanmaktadir (Simsek, 2008: 375).
3.1.4.7. Kariyer Dengeleri

Bireyin kendisinde algiladigi 6zellik ve yetenekleri, giidii ve ihtiyaglari,
deger, tutum davranislart ve cevresi ile iligkileridir. Bunlar bireyin kariyerini
dengelemekte ve yonlendirmektedir. Birey kendisinde algiladig: 6zellikleri ile sosyal
cevresi arasinda bir iligki kurarak kendisine ait bir denge olusturmak i¢in kariyer

seciminde bulunmaktadir (Eryigit, 2000: 2).
3.1.4.8. Kariyer Hayat Dongiisii

Kariyer hayat dongiisii, biiyiime caginda baslayan ve yaslilik donemine kadar

gecen donemle ilgili olmaktadir. Bu dongiiniin ortasinda, bireylerin dogal yetenekleri
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ve cevre ile karsilikli etkilesim i¢inde gergeklesen olgunlagsma donemlerinin 6zel bir

yeri bulunmaktadir (Sav, 2008: 12).
3.1.4.9. Kariyer Sistemleri

Calisma hayatinda kariyer yoOnetim sistemleri, Orgiitte Onemli bir rol
oynamaktadir. Insan kaynagim gelistirici ve destekleyici bir fonksiyondur (Kong vd.,
2012: 76). Kariyer sistemleri; orgiitte ¢alisan bireylerin bilgi, beceri ve deneyimlerini
gelistirerek, onlarin kariyer sahibi olmalarini saglayan bir sistemdir. Bu sistem,
bireylerin mevcut performanslarin1i en yiiksek seviyede kullanmalarina olanak
verecek sekilde islemektedir. Bu sistemin amaci; dogru zamanda, dogru bireyin
gorevde olmasi i¢in gereken planlari yapmak ve uygulamaya koymaktir (Askun,
2006: 57). Genel anlamiyla kariyer sistemi, bireyin degil, yapilacak igin onemli
oldugu ise yonelik kariyer sistemi ve bireyin ise alinirken belli bir géreve degil de,
belli bir meslekte ve kariyerde yiikselmesini saglayan bireye yonelik kariyer sistemi

olmak iizere iki kisimda incelenmektedir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2010: 6).

Etkili ve basarili bir kariyer sistemi, insan kaynaklar1 boliimiinden alinan
destekle kurulabilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi icerisinde yer alan ve kariyer
sistemleri igerisinde de kullanilan bir¢ok ortak islev s6z konusu olmaktadir. Bunlar;
insan giicii planlamasi, is analizi, is tasarimi, performans degerlendirme, genel beceri

ve danigmanlik olarak siralanabilmektedir (Askun, 2006: 58).
3.2. Kariyer Gelistirme

Calisanlarin, yeni teknolojiyle kendisini gelistirme, yeni bilgi ve beceriler
elde etme arzusu tasimasi kariyer gelistirme kavramini giindeme getirmektedir.
Kariyer gelistirme uygulamalari, ¢calisanlarin kariyer yonetimine yardimci olmak i¢in
yapilan ve c¢alisgan tiim c¢alisma hayatim1 kapsayan uzunca bir siirecte
gerceklestirilmektedir. Calisanlarin  gelistirilmesi ve dolayisiyla nitelikli insan
kaynagina sahip olabilmesi ve diger orgiitlerle rekabet edebilme durumunda olmasi
icin Orgiitler ¢esitli kariyer gelistirme yoOntemlerini kullanmaktadirlar (Kilig ve

Oztiirk, 2010: 982; Brown, 2002a: 9).
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Kariyer gelistirme, her biri birbirinden farkli pek ¢ok is, gorev, faaliyet ve
iliskiler seti ile karakterize edilen sathalar boyunca bir gorevli personelin kendini
gelistirme stirecidir (Daft, 1994: 422). Kariyer gelistirme siireci bireylerin yeni bilgi,
tutum ve davranislar kazanmasi igin yapilan bir seri galigmalardan olusmaktadir
(Karadal vd., 2008: 398). Kariyer gelistirme sistemi, bireyin temel ihtiyaci ve
orgiitsel isgiicii ihtiyacinin arasindaki dengeyi kurmak amaciyla planlanmis ciddi,
organize sistem demektir (Yalg¢in, 2001: 59). Bireysel kariyer evrelerinin gelisim
siireci bireyin yasam devrelerine paralel olarak olusmaktadir (Simsek ve Oge, 2007:
265). Ayrica kariyer gelistirme aktiviteleri insan sermayesinin degerini artirmaktadir.
Ornegin, calisanlarin kalitesini arttirmak, orgiitsel rekabetciligi gelistirmek gibi

durumlar sayilabilmektedir (Baruch ve Budhwar, 2006: 85).
3.2.1. Kariyer Gelistirme Asamalari

Kariyer gelistirme asamalari, kariyer sec¢imi, okul ayarlama, kariyer
aragtirmasi yapma, Ozyeterlilige sahip olma, Kkariyere karar verme gibi
basamaklardan olugmaktadir (Bercovitz vd., 2012: 2). Birey kendi kariyerine karar
vermesi i¢in Once kariyer arastirmasit yapmasi gerekmektedir. Kariyer arastirmasi,
bireyin yasaminin basindan sonuna kadar olugmaktadir (Linn vd., 2004: 430).
Dolayisiyla kariyer secenekleri de, yasam igerisinde birden ¢ok kez ortaya
cikmaktadir. Bu yiizden kariyer, lizerinde siirekli diisiintilmesi, gézden gecirilmesi
gereken bir olgudur. Ayni sekilde, buna gore hazirlanan kariyer plani da belirli
araliklarla incelenmesi ve giincellestirilmesi gereken bir ¢alismadir (Yalgin, 2001:

60). Sekil 3.1°de kariyer gelistirme asamalar1 goriilmektedir.
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Sekil 3.1. Kariyer Gelistirme Asamalari

Gelisme

Plato
Orta kariver

d3ammast Gerileme

Kesfetme asamast

L

Kaynak: Kaynak vd., 2000: 245

Sekil 3.1. incelendiginde, kariyer gelistirme asamalar1 kesfetme, kurma, orta
kariyer ve emeklilik asamalarindan olugmaktadir. Bu asamalar su sekilde

ozetlenmektedir (Reardon vd., 2009).
3.2.1.1. Kesfetme Asamasi (18-20 yas)

Kariyer gelistirme siireci okula girer girmez baglamakta (Kubu, 2010: 5) ve
ogrencilik yillarinda olusmaktadir (Rogers ve Creed, 2011: 163). Ogrencilik, kariyer
aragtirmasinin 6nemli bir asamasidir (Linn vd., 2004: 430). Kariyer planlama siireci,
ogrencilerin kariyerleri ile 6zdeslesmeleri sonucunda baglamakta (Rogers ve Creed,
2011: 163) ve bireyin baslangi¢c asamasinda bir meslege yerlesmesi ve ilk intiba ile
siiregelen bir donemi ifade etmektedir (Gokdeniz, 1999: 66). Mesleki gerceklik ve
ilgilerinin farkindalig: ile gelismektedir. Birey bu farkindalik sonucunda kariyerleri
ile ilgili gorevler iistlenmektedir. Ornegin; kariyer planlama, kariyer arastirma,
gelecek hakkindaki kariyerlerini diisiinme gibi (Rogers ve Creed, 2011: 163). [Cogu
bireylerin mesleki se¢im kararlari mesleki bagliliklarini etkilemektedir (Linn vd.,
2004: 430] Bu asamada birey bu zaman araliginda kendine uygun bir meslek

arayarak yavas yavas kararmi vermektedir (Simsek ve Oge, 2007: 265). Yani,
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kendisinin bireysel yeteneginin farkina varmaktadir (Dolunay, 2002: 60). Bireysel
yeteneginin farkindaliginda bireysel farkliliklarin ve mental yeteneklerinin ve onlarin
sosyal farkliliklarinin iligkisi Onemli olmaktadir (Brown, 2002a: 9). Bireysel
farkindalik, meslek se¢imi, insan hayatinin daha uzun bir donemini kapsayan
kararlar, yetenek ve ilgiye gore ilkogretimden baglayarak olgunlasan bir dizi kararla
olusmaktadir (Dolunay, 2002: 60). Bu donemde —meslek seciminde- miidahalelerin

kalitesi ve gelisimsel zamanlama kariyer arastirmasinda énemli bir yer tutmaktadir

(Linn vd. 2004: 430).

Bireye bu konuda yapilan ilk miidahale ailedir. Aile, mesleki gelisim ve
egitim {izerinde giiglii bir etkiye sahiptir (Hirschi vd., 2011: 173; Brown, 2002a: 51).
Ciinkii, bu karar ilk olarak ailede baglamaktadir. Ailenin etkisiyle bireye olusturulan
firsatlar (egitim, finansal destek, bilgi), sosyalizasyon ile birlikte 6zyeterlilik (Brown,
2002a: 53) den olugmaktadir. Ailenin etkisiyle mesleki se¢imine karar veren birey,
bir iste calismaya basladiginda o isin gerektirdigi role uygun olup olmadigini
arastirmakta ve kendi kendini kesfetmeye, giicli ve zayif, yeterli ve yetersiz
yonlerini saptamaya ¢aligmaktadir (Kaynak, 2000: 244). Bu durumda gerek bireyin
kendine saygisin1 kazanmasi, gerekse toplum tarafindan kabul edilebilir birey olmasi

kisilik olusumu siireci ile dogrudan iliskili olmaktadir (Simsek vd., 2003: 398).

3.2.1.2. Kurma Asamasi (25-30 yas)

Birey mesleki secimine karar verdikten sonra, bir iste ¢aligmaya
baslamaktadir. Kariyerinin baglangicindadir. Birey, Maslow'un hiyerarsik ihtiyac
analizinde oldugu gibi giivenlik ve emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir. Bu
asama bes yillik bir donemi kapsamaktadir. Bu asamadaki bireyler, bir meslekte
istikrara ulagsmaya ve g¢alisma diinyasinda bir yer edinmeye calismaktadir. Bireysel
basar1 elde etme ve ¢ogu zaman terfi i¢in de istek duymaktadir (Eryigit, 2000: 5;
Reardon vd., 2009)

3.2.1.3. Orta- Kariyer Asamasi (30-50 yas)

Birey kurma asamasindaki ¢abalar1 sonucunda kariyerinde belli bir noktaya

gelmekte ve yerini saglamlastirmaktadir (Sav, 2008: 19). Bu asamada birey is
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deneyimine ve daha ¢ok is bilgisine sahip olmakta ve Orgiitiin uygun is beklentisine
nasil ulasabilecegi konusu hususunda daha derin bir anlayis yetenegine sahip
olmaktadir (Daft, 1994: 424). Birey icin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyacinin
Oonemi azalmakta; basari, sayginlik ve ozgiirliik gibi ihtiyaglar nem kazmaktadir.
Birey yiikselme olanaklarini arastirmakta, sorumluluk alip insiyatif kullanabilecegi
islere ge¢gmeyi arzulamaktadir (Sav, 2008: 19). Bu noktada bireysel anlamda birkag
terfi imkani olabilmektedir. Onceki kariyer sonuglarini incelemek ve yeniden
degerlendirmek, amaclarda degisiklikler yapmak ve isle iiretkenligi aym diizeyde
tutmak c¢abasi i¢ine girilmektedir (Eryigit, 2000: 5). Ayrica bu asamada birey yeni
gelen bireylere de akil hocalig1 yapmaktadirlar (Daft, 1994: 424).

Birey ag¢isindan orta kariyer olgusunun sonlarina dogru ii¢ olasilik s6z konusu
olmaktadir. Birey eger basarisini siirdiiriirse, “gelisme” egrisine gegerek, gec kariyer
stirecinde de yiikselmesine devam ederek saygi gérme, kendini gergeklestirme gibi
gereksinmelerini  gidermektedir. Ikinci olasilik, bireyin orta kariyer asamasimin
sonlarinda “plato” ya gecmesi halidir. Plato, bireyin artik kariyerinde ylikselmenin
bitmis oldugu ve yeksenak bir psikofizyolojik yasam siirecini siirdiirme durumunu
tanimlamaktadir. Ugiincii olasilik ise, orta kariyer asamasinin sonlarinda bireyin bir
gerileme siirecine girmis olmasi durumudur. Burada bireyin cesitli psikolojik,
fizyolojik ve belki de bedensel fonksiyonlar1 gerileme gostermekte ve bireyi artik

inmekte olan bir kariyer grafigi simgeler olmaktadir (Kaynak vd., 2000: 246).
3.2.1.4. Koruma Asamasi (50-60 yas)

Koruma dénemi asamasi, fiziksel ve zihinsel kapasitenin azalmasi ile istek ve
kariyer motivasyonunun kaybedilmesi siireci olarak degerlendirilmektedir. Birey
onceki asamalarda elde ettigi kazanimlarin1 korumaya yonelmektedir. S6z konusu
asamada birey heniiz yaraticiligini = siirdiirmektedir. Sayginlik ve benlik
gerceklestirme ihtiyact Onemini korumaya devam etmektedir. Ancak birey
kariyerinde daha fazla ilerleme yapamayacagindan verimi ve tatmin diizeyi
azalmaktadir. Bu durumdan dolayr yoneticilerden gelecek tepki sonucu isten de

ayrilabilmektedir (Eryigit, 2000: 5).

113



3.2.1.5. Emeklilik Asamasi (60-67 yas)

Emeklilik agsamasinda bireyler, ¢calisma ve ¢alismama faaliyetleri arasinda bir
degisim i¢in hazir olmaktadirlar (Daft, 1994: 424). Birey artik kariyerini
tamamlamaktadir. Orgiitle iliskisi fiili olarak kesilmektedir (Eryigit, 2000: 5). Bu
asamadaki 6nemli nokta tecriibeli tepe yoneticisinin orgiite yardimer olarak calismak
ve belli mevkilere gelmek isteyenlerin egitime yardimci olmak i¢in emekli olsalar
bile ayn1 organizasyonda kalmalaridir (Sav, 2008: 21). Emeklilik etme olgusunda bir
yonelme durumu ise ¢alisanin, spor, hobiler, seyahatler ve goniillii caligma turundaki

is dis1 faaliyetler lizerine yonelme durumudur (Daft, 1994: 424).

3.3. Kariyer Planlamas1 Kavramm

1980’11 yillardan sonra is ve ticari gevrelerde, orgiitsel yapilarda ve is gliciine
doniik yaklagimlarda baglayan degisme ve gelismeler is orgiitlerinin basarili bir
sekilde ayakta kalabilmeleri i¢in sahip olduklar insan kaynaklarini gelistirmede yeni
imkanlarin aragtirilmasina neden olmaktadir. Kariyer planlamasi bu imkanlar1 orgiite
saglamada ve bu sayede birey-6rgiit arasindaki uyumun saglanmasinda onemli bir
gorev iistlenmektedir (Simsek ve Oge, 2007: 266; Tasliyan vd., 2011: 234; Reardon
vd., 2009)

Kariyer planlama, orgiitteki kariyer yollarim belirleyerek  orgiitiin
gereksinimini saglayacak personeli elde etmek amaciyla c¢alisanlart uygun islere
yerlestirmek olarak tanimlanabilir (Zikic ve Klehe, 2006: 393). Kariyer planlama bir
calisanin, sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiileri dogrultusunda kariyer
hedeflerine ulasacak yolun belirlenerek, oOrgilit icindeki ilerleyisinin veya
yiikseltilmesinin planlanmasi anlamina gelmektedir. Kariyer planlama, orgiitlerin
calisanlarin1 en verimli sekilde kullanmasi ve orgiit kaynaklarinin amaclara en
rasyonel bicimde tahsis edilmesi icin gereken calismalari organize etmesini
saglayacak stratejik Oneme sahip kararlarin alinmasinda son derece 6nemli bir
uygulama olarak goriilmektedir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 982). Bu baglamda bireyler
ve oOrgiitlerin kariyer planlamalarin1 belirlemeleri gerekmektedir. Hedeflerini
belirleyerek kariyer planin1 yapan birey, bundan sonra mesleginden ne bekledigini

belirlemek durumundadir. Ciinkii, mesleki basar1 ve bireyin mesleginden tatmin
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olmasmin anahtari, etkin bir sekilde gelistirilebilen ve yonetilebilen bir kariyer

planini hazirlanmas1 durumudur (Zikic ve Klehe, 2006: 393).

Kariyer planlama, kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme kavramlari birbiriyle
ic ice gecmis kavramlar olup, konuya iliskin literatiirde net bir ayirim
yapilmamaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 985; Kilig ve Oztiirk, 2009: 47). Kariyer ile
ilgili literatiir arastirmasina gore; Brown (2002b: 48), mesleki se¢im, ig tatmini ve
basarida kiiltiirel degerler ve is rolii incenlemistir. Okulun ilk yillarindaki mesleki
se¢imde kiiltiirel degerlerin ¢ok dnemli bir rolii oldugunu sdylemektedir. Briscoe vd.
(2006: 30), ¢ok yonlii ve siirsiz kariyer kavrami {izerine bir arastirma yapilmistir.
Seymen (2004: 79), kariyer olgusundaki sinirsizlik ve degiskenlik yoniindeki
gelisimin nedenleri ve bunlarin bireysel ve oOrgiitsel boyuttaki etkileri ile bu
kapsamda gelecege doniik beklentiler anlatilmigtir. Cheramie vd. (2007: 359),
yoneticilerin kariyer yonetiminde sinirsiz kariyer kavrami ve bu kavramin anahtar

rolii anlatilmaktadir.

Veigo (1983: 64), kariyer hareketliligi kavrami incenlemistir. Donnelly
(2009: 319), bilgi ekonomisindeki kariyer davranislari incelenmistir. Ingiltere ve
ABD °‘de yonetim ve damigmanlar arasindaki kariyer hareketliligin yasanmasini ve
algilanmasini anlatmiglardir. Scholl (1983: 86), calisanlarda istikrar ve kariyer ¢izgisi
kavrami incelenmistir. Kariyer ¢izgisi degiskenlerinin pozisyon hareketliligi,
pozisyon firsatlarinin Orgiitte kalma-ayrilma niyetlerinin degiskenlerini etkiledigi
soylenmektedir. Dany vd. (2003: 705), Uluslararas1 orgiitlerde kariyerin uzun ve
seriivenli yolculugu ve Orgiitiin bunun i¢in sundugu firsatlar incelenmistir. Mooney
vd. (2006: 48), pazarlama ve isletme egitimi mezunlarinin kariyer yollarini uzamsal
bir aragtirma ile tespit edilmistir. Ladkin (2002: 379), Avusturalya’daki otel
yoneticileri lizerinde yapmis oldugu arastirmada kariyer analizi sonucunda, otel
yoneticilerinin kariyer siirelerini, kariyer gelisimlerinde mesleki egitimin roliinii,

kariyer hareketlilikleri ve kariyer beklentileri belirlenmistir.

Cappellan ve Janssens (2004: 2), bireysel, orgiitsel ve kiiltiirel alanlarin
kesigimini sunan global kariyer arastirma modeli sunulmustur. Bu arastirma

modelinde, bireysel kariyer basamaklarinda; kariyer yetkinlikleri, kariyer odagi
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gelistirme sorumlulugu, is-aile dengesi olgiitleri kullanilmistir. Orgiitsel kariyer
boyutlarinda ise; kisa vadeli kariyer, proje bazl istihdam, hiicresel orgiitsel dizayn,
bilgi paylasim sistemleri, dis orgiitsel iliskileri gibi 6l¢timle 6nerilmistir. Gegkil vd.
(2009: 191), hemsirelerin egitimlerinin basinda olmalarina ragmen 6grencilerin
cogunlugunun bir kariyer plan1 olusturdugu saptanmistir. Glimiisoglu ve Aygiin
(2009: 238), Ulusal ve uluslararas1 yazinda bilgi is¢ilerinin orgiitlerinden daha c¢ok
“uzmanhik alanlarina ve Kkariyerlerine” baghlik gosterdikleri tartisiimaktadir.
Giliniimiizde bilgi yogun sektorlerde artan rekabet karsisinda bilgi iscileri siirekli
olarak uzmanliklarint gelistirmek istemektedirler. Bu sebeple, bu grubun kariyer
gelisimine verdigi onem artmakta ve dolayisiyla, kimi zaman kisisel kariyer hedefleri
kurumsal hedeflerin Oniline gecebilmektedir. Kisisel ve entellektiiel kapasitelerini
gelistirmek bu grup i¢in 6nemli degerler oldugundan, bu kisilerin daha ¢ok mesleki

baglilik gostermeleri beklenebilmektedir.

Aryee (1992: 61), Profesyonellerin oryantasyonu, aktivite, odiillendirme
algis1 ve kariyer stratejileri arasindaki iliski incelenmektedir. Barnett vd. (2003: 305),
iist simif fakiilte 6grencilerinin evlilik ve kariyer arasindaki iliskiye bakis acilari,
gelecek ile ilgili bu konudaki planlar tartisilmistir. Baruch ve Budhwar (2006: 84),
Ingiltere ve Hindistan’daki yonetici personellerinin  kariyer uygulamalari
incelenmistir. Bercovitz vd., (2012: 1), giivenli olmayan bagllik ve kariyer
kararsizlig1 arasindaki iliskide karamsarlik ve anksiyetenin araci rolii tartigilmaktadir.
Chung (2000: 473), kore iiniversitelerinde, otel endiistrisinde calisanlarin kariyer
basarisi elde etmek i¢in ve otel galisanlarinin istenen yeteneklerini gelistirmek igin
yapilan egitim programlart incelenmistir. Davoine ve Ravosi (2012: 1), yasa ve
globalizasyona bagli Avrupa’nin -Fransa, Almanya, Ingiltere ve Isvigre’de- {ist

yonetim kariyerlerine uygun ulusal kariyer modellerindeki istikrar1 incelenmistir.

Gati vd. (2003: 272), kariyer planlama sisteminde interaktif internet
kullaniminin yararlar1 anlatilmis ve gelecek i¢in umut verici alternatiflerin
varligindan bahsedilmistir. Gati vd. (2012: 2), kariyer i¢in karar verme profil ve
tarzlarinin yakinsak ve marjinal gecerliligi arastirilmistir. Bunun i¢in 11 basamak

onermislerdir. Bunlar, bilgi toplama, bilgi isilem, kontroliin internal ya da eksternal
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yeri, bunun i¢in ¢aba sarf etmek, ertelemek, son kararda hizli olmak, digerlerine
danmismak, digerlerine bagimlilik, digerlerini memnun etmek, ideal meslek sahibi
olmak i¢in istek duyma, uzlasmada istekliliktir. Hirschi vd. (2011: 173), sekizinci
simifin sonunda okuyan Ogrencilerin bagliligini saglamada kariyer hazirligindan
bahsederek, bunun i¢in onlara uygunluk ve karasizlik durumlarinin gelistirilmesinde

kisiligin rolii ve sosyal destek saglamanin rolii lizerinde durulmustur.

Hirschi (2011: 340), isvicre’de sekizinci smif dgrencilerin kariyer segiminde
hazir olma durumlarina bakilmis ve bu durumun gelisimsel yoniinii ve bireysel
farkliliklar1 arastirilmistir. Bireysel farkliliklarin genis Olglide kariyer segimlerini
etkiledigi bulunmustur. Kariyer bilgileri de hazir olma asamasinda ¢ok Onemli
oldugu goéziikmektedir. Hsu (2012: 5), Tayvan’da intdrnlerin tutumlari, algiladiklar
davranigsal kontrolleri, kariyer planlamalar1 incelenmistir. Igbaria vd. (1999: 29),
arastirma ve gelistirme ve miihendislik profesyonellerinde kariyer oryantasyonu ve
kariyer basarisi tartisilmistir. Jansen ve Vinkenburg (2006: 253), akademik mezunlar
arasinda yapilan arastirmada, objektif kariyer ilerlemeleri incelenmistir. Erken ya da
gec kariyer basarilar tespit edilmistir. Bulgular, bireylerarasi uzun dénemli kariyer

basar1 tutkusu ve dayanikliligi, etkinliginin 6nemine gore belirlenmektedir.

Jianga ve Klein (2000: 35), kii¢iilme stratejisi giiden polis teskilatinda kariyer
yOnetim stratejileri ve tutumlar1 incelenmistir. Kiiclilmenin negatif tutumlarindan
sakinmak ve kariyer yOnetim stratejileri kullanarak terfi ettirilme politikalarinin
oneminden bahsedilmistir. Kidd vd. (2003: 119), iste efektif kariyer tartismasinin
sonuclar1 iizerinde durulmustur. Kariyer gelistirme ve yonetiminde bireylerarasi
iligkilerin rolii dikkate alinmaktadir. King (2004: 112), bireysel kariyer yonetimin
yapisindan, nedenlerinden ve sonuglarindan bahsetmektedir. Kariyer tizerindeki etkin
davraniglar, kariyer lizerinde kontroliin algisini gelistirme ve kariyer tatminine

liderlik etmektedir.

Kong vd. (2012: 76), otel calisanlarinin kariyer tatmininden séz ederek,
kariyer yeteneklerinin araci etkisi ile iliskilendirmislerdir. Kariyer degerlendirme,
kariyer gelistirme, kariyer egitimi gibi kavramlarin 6nemini dile getirmislerdir. Kong

vd. (2011: 112), Cin’de otelde kariyer yonetimi kavrami tartisilmis ve bu konuda bir

117



Olgek gelistirilmistir. Kariyer bagliligi ve kariyer tatmini ile arasinda bir iligki
bulunmustur. Linn vd. (2004: 430), 6grenciler iizerinde yapmis oldugu calismada,
Ogrencilerin kariyer arastirmasi ¢ercevesinde egitimini segmesi ve bunun sonucunda
omiirboyu mesleki se¢imini yapmasi anlatilmistir. Madter vd. (2012: 273), insaat

sektoriinde kariyer gelistirme yonetimi igin bir proje tretilmistir.

Marsland (2004: 55), hemsirelerin (diploma oOncesi) niteliklerini belirlemek
icin meslege yonlendirme ile ilgili bazi test c¢alismalarmin yapilmasindan
bahsetmislerdir. Benzerlikler ve farkliliklar arasinda iki grup tizerinde arastirmalar
yapilmistir. Mayrhofer vd. (2004: 473), Avrupa’daki kariyer ve insan kaynaklari
yonetimine deginmislerdir. McCabe (2008: 222), Avusturya endiistrisinde bireylerin
kariyer planlama ve gelistirme stratejilerine deginmistir. Yapilan aragtirma da yasin
kariyer planlama ile arasinda fark bulunmug fakat cinsiyet ile fark bulunamamustir.
Ng ve Pine (2003: 85), Hong Kong’da otel yonetiminde kariyer gelistirme
konusunda ve cinsiyet algilar1 tizerine bir arastirma yapmislardir. Erkek yoneticilerin
erkek astlar tercih ettigi bulunmustur. Kadinlarin kariyer gelistirme durumlarina

yapisal engellerin etkilerinin giderilmesine iliskin oneriler sunmaktadirlar.

Niu (2010: 743), gida sektorlerinde c¢alisanlarin kariyer bagliligi etkileri
arastirilmistir. Peake ve Harris (2002: 405), is aile denge aktivite planlart ve evlilik
plan1 arasindaki iligkiye aracilik eden ¢oklu rol planlamaya kars1 tutumlari konu
etmiglerdir. Kariyer ve cinsiyet ¢oklu rol igermesi ve baglilik ilizerindeki etkisi
nedeniyle evlilik planlarini etkilemektedir. Rogers ve Creed (2011: 163), 6grencilerin
kariyer planlama ve bu konudaki sosyal kavramsal kariyer teorisinin kullanimini
incelenmigtir. Raabe vd. (2007: 297), bireysel kariyer yonetimi ve iliskili oldugu
teoriler ile tartisilmistir. Bireysel kariyer yonetimi, kariyer yonetimi davranislarini ve
kariyer tatminini etkilemektedir. Calisanlar i¢in bireysel kariyer yonetimi orgiitte

uygulanabilirligi saptanmustir.

Rogers vd. (2008: 132), sosyal taninma perspektifi ¢ergevesinde 10-11-12
yaslarindaki 6grencilerde kariyer planlama ve kariyer arastirmasinda kisiligin rolii
incelenmistir. Aile, danisman ve 6gretmelerin Ggiitlerine deginmislerdir. Kariyer

aragtirma, sosyal destek ve amaglariyla iliskili oldugu bulunmustur. Kariyer
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planlama, Ozyeterlilik, amagclar, kisilik ve sosyal destek ve amagclarla etkilesim ile
iliskilendirilmistir. Selmer vd. (2002: 17), Cin’deki gurbetcilerde kariyer yonetimine
dikkat ¢ekilmistir. Toygar ve Ergiin (2012: 1668), hemsirelerin 6zel kariyer amaglari
ile kariyer firsatlar1 arasindaki iligkiye bakilmistir. Kariyer amaglari, yas, egitim, tek
olma, c¢ocuklarin sayis1 vb. arasinda farkliliklar bulunmustur. Arastirmanin
sonucunda, hemsirelerin kariyer amaglari i¢in; kariyer planlama i¢in egitim ihtiyaci,
kariyer gelistirme i¢in yonetimsel diizenlemelerin yapilmasi, ayrica yonetimsel ve

orgilitsel destege ihtiya¢ duyuldugu bulunmustur.

Verbruggen vd. (2007: 69), orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer ile ilgili
danigmanlara ihtiya¢ arasindaki iligki aragtirllmistir. Kariyer tatmini saglamak icin
danigmanlara ihtiya¢ bulundugu ve orgiitsel kariyer yonetimi ile bu durum ile ilgili
ogiitlerin birbirlerini tamamlayict oldugu sdylenmektedir. Vos ve Soens (2008: 449),
kariyer basaris1 ile tutumu tartisilarak bireylerin kendi ydnetimlerindeki rolii
tartistlmistir. Weng ve McElroy (2010: 234), Cin calisanlarinin kendi kariyer
yonetimleri ile bu konudaki is karar etkililigi arasindaki iligki anlatilmistir. Weng ve
McElroy (2012: 256), Cin’de orglitsel kariyer biiylime, duygusal mesleki baglilik ve
orgiitten ayrilma niyeti arasindaki iligski incelenmistir. Kariyer bliyiime ile ayrilma
niyeti arasinda negatif, duygusal mesleki bagllik ile ise orta derecede bir iliski

bulunmustur.

Zikic ve Klehe (2006: 391), yeniden ise alma durumunda 6ngoriilii olma
durumunda, kariyer arastirma ve Kkariyer planlama kavramlari incelenmistir.
Gilimiistekin ve Giiltekin (2010: 1), borsa araci kurum calisanlar1 iizerine yapmis
oldugu aragtirmada, stresin kariyer yonetimine etkisi incelenmigtir. ~ Stresin is
yasaminda birtakim olumsuz sonuglar dogurdugu, bunun yaninda bireyi motive eden
yapici etkilerinin de bulundugu arastirmanin sonucunda saptanmis ve borsa araci
kurum calisanlarinin yaptiklar is dolayisiyla, daha fazla stres altinda olduklar1 analiz

sonuglarina gore belirlenmistir.

Kilig ve Oztiirk (2010: 981), bes yildizli otel isletmelerinde yapilan bir
uygulamayla, kariyer yonetim sistemi (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer

gelistirme) ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin arastirilmasi amaglanmustir.
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Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme degiskenlerinin orgiitsel
baglilik tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu ve en Onemli etkiye sahip
degiskenin ise kariyer planlama oldugu saptanmistir. Kili¢ ve Oztiirk (2009: 45), bes
yildizli otel isletmelerinde yapilan bir uygulamayla, kariyer ydnetim sistemine
(kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) iligskin ¢alisan goriislerinin
belirlenmesi amaglanmistir. Katilimcilarin kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
gortslerinin  kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarma iliskin
gorlslerinden daha olumlu oldugu belirlenmistir. Bes yildizli otel isletmelerinde
kariyer yoOnetimi sistemine iligkin faaliyetlerin orta seviyede uygulandigi tespit
edilmistir. Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina
iligkin gorisleri cinsiyet ve egitim diizeyine gore anlaml bir farklilik géstermezken,
diger taraftan yas, medeni durum, aylik gelir diizeyi, turizm egitimi alma durumu,
isletmedeki gorevi, calistigl departman ve bulundugu isletmede ¢alisma siiresine gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.

Atay (2006) tarafindan kariyer planlamanin orgiitsel bagliliga etkisini
arastirmak amaciyla yapilan arastirmada, kariyer planlamasi yapilan orgiitlerde
calisanlarin, kariyer planlamasi yapilmayan orgiitlerde calisanlara gore orgiite daha
cok baglilik hissettikleri tespit edilmistir. Hall vd. (2004: 17) tarafindan hastanede
calisan 144 hemsire ilizerinde uygulanan arastirmada, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme programlarina yonelik memnuniyetin yiiksek orgiitsel baglilik ve diisiik
seviyede devamsizlik yarattigi sonucuna ulasilmistir. Yalgin (2001: 71), yonetici
polislerin kariyer planlamasi ile ilgili bir arastirma yapilmistir. Demografik 6zellikler
ile kariyer planlama arasinda bir fark bulunamamistir. Kariyer-motivasyon ve kariyer
hedefi belirleme ilkelerinin énemli oldugu goriilmiis fakat giivenlik ihtiyacinin ise

son faktor oldugu bulunmustur.

Yaprak vd. (2010: 399), kariyer yonetimin bireysel ve orgiitsel boyutlarini ve
Orgiitsel kariyer yoOnetiminin tekstil isletmelerinde uygulanmasi arastirilmistir.
Kariyer yonetimin, kariyer planlama ve kariyer gelistirme, bireysel kariyer yonetimi
ve Orgiitsel kariyer yonetimi iizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu

bulunmustur. Tashiyan vd. (2011: 231), Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
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ogrencilerinin aldiklar1 egitim ve Universiteleri hakkindaki algilarin1 6lgmek,
mezuniyet sonrast kariyerlerini belirlerken hangi faktorlerden ne Olgiide
etkilendiklerini ortaya ¢ikarmak, geleceklerini nasil sekillendirmeleri gerektigi
konularindaki fikir ve diislincelerini arastirmak ve ayni zamanda tiniversitelere gore
farklilagsma olup olmadigin1 degerlendirmektir. Elde edilen sonuglara gore bolgesel
anlamda bazi alg1 ve kariyer hedeflerinde farkliliklar oldugu, bunun disinda cinsiyet
baglaminda da kariyer ile alinan egitime bakis algilar1 arasinda anlamli farkliliklar
oldugu soylenebilmektedir. Soysal'n (2000: 797) arastirmasinda, Orgiitlerin
caliganlarinin kariyer yapma ve mesleklerinde ilerleme ve gelisme istek ve
beklentilerine olan tepkilerinin olduk¢a diisiik hatta yok denecek kadar az oldugu

yoniinde belirlenmistir.

Deniz vd. (2008: 913), birey ya da orgiit odakli durgunluk yasayan yoneticiler
ile herhangi bir durgunluk yasamayan yoneticilerin, orgiitlerine duyduklar1 baglilik
arasinda bir farklihik olup olmadigi incelenmistir. Her iki grubun da (kariyer
durgunlugunda yer alan ve almayan) baglilik diizeyleri yiiksek bulunmustur. Yozgat
ve Ozdemir (2010: 902), yapisal, iceriksel ve/veya bireysel nedenlerle durgunluk
yasayan calisanlarin oOrgiitlerine duyduklart baglilik ve Orgiitsel vatandaglik
davraniglar: arasindaki iligkiyi irdelemek, algilanan amir ve Orgiitsel destegin bu
iligkiler arasindaki roliinii arastirmak amaciyla yapilan bu calismada, arastirmanin
yapildig1 banka calisanlar1 baglaminda igeriksel ve yapisal plato diizeyleri tizerinde
algilanan oOrgiit desteginin etkisinin amir destegine oranla daha fazla oldugu,
calisanlarin normatif ve devam baghlik diizeyleri iizerindeki en 6nemli etkinin
algilanan orgiit destegi, duygusal baglilikta amir destegi oldugu tespit edilmistir.
Iceriksel ve yapisal plato diizeyleri artan calisanlarin amir ve orgiit destegi algilari
azalmaktadir. Diger yonden iceriksel ve yapisal plato diizeylerinin algilanan amir ve
orglit destegi arttikca azaldigi, orgiit desteginin etkisinin daha fazla oldugu

gorilmiistir.

Soysal (2006: 2), kariyer yonetimi stratejilerinin Tirkiye Olgeginde bir
degerlendirilmesi yapilarak oneriler sunulmustur. Onciil vd. (2009: 708), bireysel

kariyer yonetimi ve Orglitsel kariyer yonetiminin Orgiitsel bagllik ile ayn1 yonde bir
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iliskiye sahip oldugu saptanmistir. Yine arastirmada bireysel kariyer yonetimi ve
orgilitsel kariyer yonetiminin orgiitsel baglilig1 etkileyen ve agiklayan birer degisken
oldugu gorilmiistiir. Arastirmada Orgiitsel kariyer yoOnetiminin bireysel kariyer
yonetimine gore orgiitsel baglilig: agiklama giicii daha yiiksek bulunmustur. Once
(2007), c¢okuluslu sirketlerde kariyer planlamasi ile performans arasindaki iligki
incelenmistir. Cerik ve Bozkurt (2008)’un yapmis oldugu arastirmada c¢alisanlarin
orgilitsel sosyalizasyon ile kariyer yonelimleri arasinda orta derecede bir iligki tespit
edilmistir. Bu sonug, c¢alistig1 orgiite uyum saglayan, uygun davranisi bilen ve ona
gore davranig gosteren bireylerin kariyer se¢imlerinde, uyum davranislarinin olumlu

katkilar saglayabilecegi yoniindeki goriisiin desteklendigini gostermektedir.

Yesilyaprak (2011: 5), mesleki rehberlik ve kariyer danigsmanliginin
gecmisten gelecege yonelik bir degerlendirmesini yaparak, 6nemine vurgu yapmistir.
Bayram vd. (2012: 181), arastirmasinda bir kamu tiniversitesinin farkli bolimlerinde
okuyan tiniversite dgrencilerinin kariyer degerlerini agiklamada kisiligin etkisi olup
olmadigin1 ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Calismada ayrica 6grencilerinin
kariyer degerlerinin belirlenmesinde cinsiyet, sinif, bdliime isteyerek gelme, anne-
baba egitim durumu, ekonomik durum gibi degiskenlerin etkili olup olmadig1 da
ortaya koyulmaya calisilmistir. Calisma sonucunda tiim temel kisilik 6zellikleri kiz
ve erkek ogrencilerde farklilik gosterdigi elde edilmistir. Bununla birlikte, en ytliksek
iliski gelisime agiklik kisilik 6zelligi ile meydan okuyucu kariyer degeri arasinda
bulunmustur. Sakiroglu ve Asyali (2007: 305), Tiirkiye’deki zabita sinifi gemi
adamlariin kariyer yolu analizi yapilmistir. Bu durumun sonuglarina bakildiginda
ise bir siireligine deniz kariyerini zorla devam ettiren, verimsiz ve motivasyonu
diisiik bir kidemli ¢alisan kitlesinin varliginin yer aldigi goriilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin  denizde terfi siirelerinin yeniden degerlendirilmesi gerektigi

oOnerilmektedir.

3.3.1. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Kariyer planlama; bireyin hem kendisini hem de i¢inde bulundugu cevreyi
dikkate alarak, ¢alisma hayati ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulastiracak

faaliyetleri onceden diizenlemesidir. Buna gore, her bireyin is hayatinda basarili
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olabilmesi i¢in kariyer planlamasi yapmasi sart olmaktadir. Bunun ig¢in birey,
oncelikle sahip oldugu bilgi, beceri ve tasidigr degerleri goz oniinde bulundurarak
kendisine en uygun ilgi alanin1 segmek durumundadir. Sonra sectigi bu alanda
gecmek istedigi kariyer basamaklarini ve nihai hedefini belirlemeli ve son olarak da,
bu hedef ve basamaklara ulasabilmek i¢in mevcut siire¢ icerisinde yapmasi
gerekenleri belirlemesi gerekmektedir (Sav, 2008: 23). Kariyer planlamasinin
amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Bayraktaroglu, 2006: 142; Reardon vd.,
2009);

- Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,
- Insan kaynaklarmin etkili kullanimini saglamak,
- Personelin gelistirilmesini saglamak,

- lyi bir egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarisinin

yiikselmesini saglamak,
- Is giivenligini saglamaktir,

-En son olarak da baglilig1 giiglendirmek olarak siralanabilmektedir. Kariyer
planlamay1 bir meslek agisindan degerlendirerek O6rnek verildiginde; kariyer
planlama, devani kariyer arastirmasinin siirecidir. Kariyer planlama, hemsirelerin
degisimi yaratan ve degisime adapte eden dinamik bir siirectir. Kariyer planlama
amaglari, yoneticilerin firsatlar1 saglama, strateji ayarlama ve igyerlerindeki tatmin
ihtiyac1 uygulama ve kariyer amaglarinin tamamlamay1 saglamaktadir. Cevre,
orglitsel yap1 ve 15 Ozellikleri kariyer yonetimindeki farkl goriisleri etkilemektedir.
Kariyer planlama ve gelistirme hemsirelere gerekli bilgi, beceri ve davranis is

cevresinde hayat dolu, etkin ve tatminlik yaratmaktadir (Toygar ve Ergiin, 2012:
1669).

3.3.2. Kariyer Planlamaya Olan Thtiya¢c ve Onemi

Kariyer planlamasinin giiniimiizde 6nemi hizla artmaktadir (Aydin, 2010:
22). Modern orgiitlerde insan kaynagini destekleyici olarak kariyer sistemi yeni ve
Oonemli bir role sahip olmaktadir (Kong vd., 2011: 112). Ciinkii, calisan niifusun
egitim diizeyindeki genel artis (Aydin, 2010: 22), teknolojik gelisme ve bunun neden
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oldugu degismeler, islerin niteliginin degismesi ve oOrgiitiin gelecege iliskin
beklentileri (Simsek, 2008: 356; Gokdeniz, 1999: 64) kariyer planlama ve
gelistirmeye hem calisanlar hem de Orgiitler tarafindan verilen 6nemin artmasina

neden olmaktadir (Aydin, 2010: 22; Simsek, 2008: 356; Gokdeniz, 1999: 64).

Kariyer planlama c¢alisanin; kazanglarin, deger yargilarinin, giicliikler ve
zayifliklarin farkinda olmalari, 6rgiit icerisinde is firsatlarina iliskin bilgi toplama,
kariyer amaglarin1 belirleme, kariyer amacglarina ulasmak igin hareket planlarini
olusturma gibi hususlar1 kapsayan bir siiregtir (Daft, 1994: 425). Kariyer planlama,
bir bakima bir c¢aliganin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesiyle, calismakta oldugu oOrgiit icindeki ilerleyisin, yiikselisin
planlanmasidir (Gokdeniz, 1999: 64). Dolayisiyla, kariyer planlamast hem orgiit hem
de birey acisindan ¢ok Onem arz etmektedir. Birey kariyer planlamasi sayesinde
kendini tanimis olmaktadir. Is tatmini, motivasyon ve verimlilik acisindan da kariyer

planlamasi 6rgiit agisindan sart olmaktadir (Brown, 2002b: 48).
3.3.3. Kariyer Planlamasimnin Faydalar:

Kariyer planlamasi c¢ercevesinde ¢izilen kariyer hedefleri, basarinin
Olciilmesinde ve kisa donemli hedeflerin belirlenmesinde faydali bir arag
konumundadir. Kariyer planlamas1 bireyin ve orgiitiin her asamasinda etkin kararlar
almasinda yardim etmektedir. Ancak olusturulan bu plan uygulandig: takdirde birey
ve Orglit icin fayda saglamaktadir. Bu faydalarn kisaca birey ve orgiit agisindan su

sekilde siralanmaktadir.
3.3.3.1. Bireysel Faydalari

Kariyer planlama, bireyin kendi ¢ikarlarini, kazanglarini ve vasiflarim
gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Kariyer planlama, ani zamanda calisanin
amaglart ve planlar1 ile uyumlu islere gegebilmelerine yardimei olmast nedeniyle
calisan memnuniyet diizeyinin yliksek seviyede olmasini saglamaktadir (Daft, 1994:
426). Bireysel kariyer planlamanin faydalar su sekilde siralanabilmektedir (Aydin
2010: 24);
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- Terfi edebilir personeli gelistirme: Orgiit i¢inden terfi imkan1 saglayarak,

personelin gelisimini saglamaktadir.

- Devir hizin1 diistirmek: Bireysel kariyer i¢in artan dikkat ve ilgi, daha ¢ok
orgiitsel sadakati meydana getirmekte ve kariyer planlamasi bundan dolay:
personelin devir hizim1 diisiirmektedir. Bireyin ve orgiit hedeflerinin uygunlugu ve

cesitli sebeplerden dolay1 orgiite olan {iyeligin siirdiiriilmesi istenmektedir.

- Personelin potansiyel yeteneklerini ortaya c¢ikarmak: Kariyer planlamasi
personelin potansiyel yeteneklerini daha fazla ortaya ¢ikarmak i¢in onlar1 tesvik

etmektir.

- Gelismeyi kolaylastirmak: Kariyer plan ve amaglar1 personelin yetismesi ve

gelismesi i¢in onlar1 motive etmektedir.

- Gizliligin azalmasi: Kariyer planlamasi, bireyin niteliklerinin farkinda

oldugu, yonetici ve personel departmaninin olusmasina neden olmaktadir.

- Personelin ihtiyaclarini tatmin etme: Calisanlarin ihtiyaglarinin (sayginlik,

taninma, prestij, ciddiyet, kendini gergeklestirme gibi) tatminini kolaylastirmaktadir.
3.3.3.2. Orgiitsel Faydalar

Degisen cevresel sartlara uyum saglama gabalarinin is piyasalar1 agisindan
ortaya ¢ikardigi degisimler, orgiitlerin basarili olarak ayakta kalmasi, beseri sermaye
gelistirmede ve esnek bir Orgiit yapist saglamada kariyer planlamasinin 6nemi
gittikce artmaktadir. Son zamanlarda yetenekli bireylerin orgiitte tutulabilmesi ve
etkinligini arttirabilmesi agisindan kariyer planlamasinin énemli bir olgu olma
ozelligini siirdiirdiigii goriilmektedir. Orgiitler tarafindan uygun kariyer planlama ve
gelistirme sistemleriyle tatmin edilmis calisanlarin; mesleklerine genellikle daha
bagl, daha iiretken ve yeniliklere daha fazla agik olduklar1 buna bagli olarak da
orgiitlerin hedeflerini gergeklestirme yoniinde daha c¢ok calismaya istekli olduklar
(Tasliyan vd., 2011: 234) bu dogrultuda da -kariyerine bagli ¢alisanlarin- is tatmini
ve performansin daha fazla oldugu belirtilmektedir (Blau, 1985: 278). Bu genel
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aciklamalardan sonra orgiit acisindan kariyer planlamasinin olumlu etkilerini su

sekilde siralanabilmektedir (Askun, 2006: 95; Aydin, 2010: 24-25);
- Isgiicii gesitliligine yardimc1 olmaktadir.
- Uluslararasi istihdami kolaylastirmaktadir.
- Orgiitsel baglilig1 dolayisiyla mesleki baglilig saglamaktadir.
- Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmaktadir.
- Terfi edecekleri belirlemektedir.
- Esit ise, esit iicret verilmesini saglamaktadir.
- Orgiitsel hareketliligi saglamaktadir.

- Bireylerin kariyer gelistirme kaynak ve sistemlerinin daha iyi kullanilmas1

icin, ekip olusturmaya yardimei1 olmaktadir.

- Kariyer planlamasi isgiiciiniin daha kaliteli hale gelmesini saglamaktadir.
3.3.4. Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlamasinin orgiitsel ve bireysel iki yoni bulunmaktadir. Birey ve
orgiit, kariyer planlamasinin olusturulmasi ve yonetiminde birlikte caligsmaktadir
(Cappellen ve Janssens, 2004: 4; Simsek, 2008: 365). Bu planlama i¢in 6ncelikle
birey veya Orgiit tarafindan bireyin bireysel yetenekleri ve ilgileri belirlenmekte daha
sonra is ve performansi degerlendirilmekte ve nihayet is yasami boyunca planlanan

pozisyonlar i¢in bireye yeterli nitelikleri kazandiracak faaliyetler saptanmaktadir.
3.3.4.1. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bireysel kariyer planlama, isten ¢ok bireyde odaklanmakta ve onun amag ve
yeteneklerinin bir analizini ifade etmektedir (Simsek, 2008: 365). Bireysel kariyer
planlama siireci su basamaklar1 kapsamaktadir. Bireyin kendini degerlendirmesi,
bireyin firsatlar1 tanimasi, bireyin hedefleri belirlemesi ve bireysel kariyer planinin

olusturulmasi basamaklaridir.
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3.3.4.1.1. Bireyin Kendini Degerlendirmesi

Bireyin kendini degerlendirmesi/kendini arastirmasi, bireyin kendi ilgi, deger,
ihtiyaglar, beceri ve deneyimleri ile ilgili olmaktadir (Klehe vd., 2011: 218). Bireyin
kendini tanimasi, ge¢misteki ve gelecekteki deneyimleri hakkindaki diisiincesi,
egitim, is, sertifikalar, aktiviteler, stajlar, sayginliklar, ilanlar, dil becerisi, yurtdisi
deneyimleri, proje hizmetlerini vb. icermektedir. Dolayisiyla bireyin kariyer se¢imi
de, ilgileri, degerleri, kisilik ve becerileri ile uyum sagladiginda birey mutlu ve isteki
performansi da fazla olmaktadir (Kubu, 2010: 9-13).

Kendi kendini degerlendirme modelinde, ¢alisanin kendi kariyer kazanglarini,
deger yargilarini, genis ve davranis egilimlerinin belirlenmesine yardim etmektedir.
Bu husus psikolojik testlerin kullanimin1 kapsamaktadir. Birincisi, c¢alisanin
meslekleri ve is kazanglarin1 belirlemeye yardim etmektedir. Sonraki ise c¢alisanin
farkli tiirdeki is ¢evrelerinde c¢alistirilmalart durumundaki tercih durumlarimin
belirlenmesine yardim etmektedir. Test ve miilakatlar ayni zamanda c¢alisanin
calistiklar yerler ve bos vakitleri gibi durumlar i¢in onlarin gorece deger yargilarinin
belirlenmesine de yardimei olmaktadir. Kendini tanima siirecinde ve psikolojik test
sonuclarinin yorumlanmas: asamasinda ¢alisana yardimci olmalari igin siklikla

kariyer danismanlari kullanilmaktadir (Daft, 1994: 426).

Psikolojik testlerin ¢ogunlukla bireylerin meslege giris siirecinde 6grencilik
asamasinda iken yapilmasi ya da danigmanlarin kullanilmasi daha uygun olmaktadir.
Ogrencilerin, uygulama calismalariyla teorik olarak dgrendiklerini uygulama firsat:
bulmalari, ne kadar bir birikime sahip olduklarini gérmelerini, yani kendilerini
tanimalarini sagladigi, bu nedenle kendilerini yeterince tanimamaktan dolay: var olan
yetersizlik algilarinin bu testlerle ve danismanlarla ortadan kalktig1 diisiiniilebilir.
Rogers, Maslov gibi psikolojide hiimanist yaklasimi benimseyen bilim adamlari,
bireyin kendisini tanimasinin onemini vurgularken bireyin 6zgiir birakilmasi ve
kendi yetilerini fark edebilecegi caligmalar yapmasinin bunu saglayacagin

belirtmeleri de bu yorumu destekler niteliktedir (Sisman ve Acat, 2003: 244).
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3.3.4.1.2. Bireyin Firsatlar1 Tanimasi

Birey kendini degerlendirdikten sonra firsatlari tanima siirecine ge¢mektedir
(Klehe vd., 2011: 218). Kariyer firsatlari, bireylerin belirli bir kariyer ihtiyaglarini
kapsamaktadir. Bu ihtiyacin giderilmesinde -bireyin firsatlar1 tanima siirecinde- 6nce
kariyer arastirmasi yapmast gerekmektedir. Yani, ¢alisanin Orgiit ici ya da orgiit
disinda ulasabilecegi kariyer olanaklarin1 degerlendirmesi gerekmektedir (Cabuk,
2007: 29).

Sosyal taninma teorisine gore, ¢evresel ve davranigsal degiskenler kariyer
secim siireclerini etkilemektedir (Rogers ve Creed, 2011: 163). Kariyer arastirma,
bireyin kariyer ilerlemeleri ile ilgili bilgi toplamasidir (Zikic ve Klehe, 2006: 393).
Bir diger deyisle, bireyin kariyer arastirmasi kendi ya da ¢evresi hakkindaki bilgi
toplama siirecidir. Burada bireyin kariyeri ile ilgili ¢evresini arastirmasi
gerekmektedir. Bireyin ¢evresini arastirmasi, bireyin is firsatlart ile ilgili bilgi
toplamasi kariyer opsiyonu ¢esitliliginin gozlemi ve onlarin is istekleri, kiiltiirleri,

mesleki kariyerlerine karar vermelerinde daha fazla bilgi toplamalarini saglamaktadir

(Klehe vd., 2011: 218).

Firsatlarin taninma siirecinde, bireye olduga kadar orgiite de bir ¢ok gorev
diismektedir. Orgiit, calisanlarma kariyer planmm duyurusunu cesitli sekillerde
yapmak durumundadir. Daha Onceden belirlenmis kariyerin, bireyin 6zelliklerinin
karsilagtirilmasi ile diizenleme islemine gidilmektedir. Kariyer firsatinda bireyin terfi
etmesi veya yatay hareket etmesi, belirlenen kariyerin konumuna, bireyin yetenegine,
egitim seviyesine ve yine Orgiit tarafindan belirlenen kariyer yollarinin durumuna
gore belirlenmektedir. Ayn1 zamanda Orgiit kariyer firsatlarin1 degerlendirirken,
bireylerin performanslarini da dikkate almak zorunda kalmaktadir (Gokdeniz, 1999:
88).

3.3.4.1.3. Bireyin Hedeflerini Belirlemesi

Birey kariyer planlama siirecinin bu safhasi esnasinda, kisa ve uzun vadeli
kariyer amaglarini belirlemektedir (Daft, 1994: 426). Bireyin bu konudaki kariyer
istegi, bireyin kariyeri hakkindaki kendi fikridir (Igbaria vd., 1999: 30). Bireyin bu
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istekleri arzu edilen pozisyon ve gorevler, beceri, uygulama seviyesi, is kurma veya

beceri kazanma ile ilgili olmaktadir (Daft, 1994: 426).

Kariyer se¢imlerini zorlastiran bazi nedenler bulunmaktadir. Bunlar,
kararsizlik ve bireysel 6zelliklerin negatif etkileri, bilgisizlik ve bireylerarasi ¢atigsma
ve engellerdir (Hirschi, 2011: 341). Iste bu noktada, kariyer planlamada, bireyin
kendisine yardimci olabilen baska bireylerle birlikte kendini analiz etmesine
gereksinim bulunmaktadir. Gerek bicimsel gerekse bigimsel olmayan kariyer
danmismanligr ve akil hocaligi, bu asamada bireye Onemli katkilar saglamaktadir
(Erdogan, 2009: 62). Burada bireyin kariyer hedefleri yonetim ile goriisiilmekte ve
gelistirme planina kaydedilmektedir (Daft, 1994: 426).

3.3.4.1.4. Bireysel Kariyer Planinin Olusturulmasi

Kariyer basarisi, zaman icinde bir bireyin is deneyimlerinin herhangi bir
noktasinda arzu edilen ise iliskin sonuglarin basarist olarak tanimlanmaktadir (Vos
ve Soens, 2008: 449). Kariyer basarisi, subjektif ve objektif bilesenleri igermektedir.
Asil, subjektif faktorler kamcilayict is performans firsatlar1 orgiitte yasanan biiyiik
deneyimler ve is etrafindaki destekleyici aglari gelistirmek olmaktadir. Ikincil
faktorler spesifik bedeller, yonetici seviyesinden daha fazla maas gibi durumlar
olmaktadir (Cheramie vd., 2007: 361). Bu asamada birey kendilerinin kisa ve uzun
donemde kariyer amagclarina nasil ulasacaklarini belirlemektedir. Kariyer planlarinin
hazirlanmasi, egitim kurslarina kayit olmay1, gayri remi goriigmelerin yapilmasi veya
orgilit igerisinde is i¢in bagvuru yapmay1 kapsayabilmektedir (Daft, 1994: 426). Bu
asamada birey, amaglarina ulagsmak icin harekete gegerek planladig: kariyer kararim
uygulamaya gecirebilmektedir. Bireyin verdigi kararlar dogrultusunda kariyer planini
eyleme gecirmesi i¢in ortamin uygun, destekleyici ve Uimit verici olmasi
gerekmektedir. Kariyer danismanlari, kariyer patikalarinin ¢izilmesinin yaninda,
kariyer modelini kurma c¢aligmalar1 ilerledikge calisanlarin bireysel kariyer
planlarinin hazirlanmasima ve gelistirilmesine de yardimci olmay1 dnemli bir goérev

olarak kabul etmektedir (Erdogan, 2009: 63).
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3.3.4.2. Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Orgiitte calisanlar arasinda kariyer konseptleri calisanlarm ilgisini cekmeye
baslamaktadir (Scholl, 1983: 86). Ayrica gelecege doniik personel ihtiyacina gore
kariyer planlamasi uygulayan orgiitler, siire¢ icerisinde sektordeki diger orgiitlerle
daha rahat rekabet edebilme sansi saglayabilmekte ve yogun rekabet ortaminda
faaliyet gosteren orgiitlerin; kalifiye elemanlar1 elde etme zorluklar1 ve maliyetleri,
kariyer planlama ¢alismalarinin énemini arttirmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 984).

Bu dogrultuda da orgiitler i¢in kariyer planlama bir zorunluluk haline gelmektedir.

Orgiitsel kariyer planlama, bireyin meslegine uygun bir sekilde ilerlemesini
saglayan kariyer yollariyla ilgili olmaktadir (Simsek, 2008: 365). Orgiitsel kariyer
planlama, orgiitteki kariyer yollarini belirleyerek orgiitiin gereksinimini saglayacak
personeli elde etmek amaciyla calisanlart uygun islere yerlestirmek olarak
tammlanabilmektedir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 984). Orgiitsel kariyer planlama,
bireysel kariyer hedefleri ve firsatlar1 orgiitiin kariyer amaglar ile uyumlastirarak,
orgiitiin gelecege iliskin ihtiya¢ duyacagi personel gereksinimlerinin belirlenmesi,
personelin gelistirilerek orgiit igindeki ylikselmesinin planlanmasi siirecidir (Kaynak
vd. 2000: 249; Kilic ve Oztiirk, 2009: 45). Orgiitsel kariyer planlamasmmn temel
amaci, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin arttirilmasidir. Ayrica, bireyin gelisim ve
ilerlemesini saglamak suretiyle Orgiitte ihtiya¢ duyulabilecek personelin 6nceden
belirlenebilmesi durumudur (Kilig ve Oztiirk, 2010: 984). Bu ama¢ dogrultusunda
orgiitler, kariyer planlamalarini oOrgiitsel kariyer planlama siireci basamaklari
dogrultusunda yapmaktadirlar. Orgiitsel kariyer planlama siireci asagidaki Sekil 3.2.

goriilmektedir.
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Sekil 3.2. Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci Basamaklari

Kurumsal

o Degerlendirme 1
Karyer Stratejilerinin

Geligtirilmes: 8

Pozisyonu
Tamimlama 2

Personeli
Belirleme 3

Kariyere Yonelik
Egitimler 7

Performans
Degerlendirme 6

Kariyver Damismanlig: ve Karyer
Hedefleriu Belirleme 4

Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin
Karsilagtinlmas: 5

Kaynak: Sav, 2008: 31

Sekil 3.2. incelendiginde, orgiitsel kariyer planlama siireci basamaklari
kurumsal degerlendirme, pozisyon tanimlama, personeli belirleme, Kkariyer
danigsmanligi ve kariyer hedeflerini belirleme, pozisyonla bireyin 06zelliklerinin
karsilagtirilmasi ve performans degerlendirme, Kariyer olanaklarina yonelik egitimler

kariyer stratejilerinin gelistirilmesi siire¢lerinden olugmaktadir.
3.3.4.2.1. Kurumsal Degerlendirme

Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin genel olarak gdzden gegirilmesi
siirecidir. Bu yontem ayni zamanda Insan Kaynaklari uygulamalarinin da
baslangicini olusturmaktadir (Sav, 2008: 30; Findikg1, 1999: 347). Orgiit ¢alisanlari
iyi taninmali ve onlarin beklentileri, ihtiyaclar1 ve hedefleri iyi saptanmalidir. Bu
calisma sonucunda bireylerin mesleki gelisme ihtiyaglar1 belirlenmis olmaktadir

(Cabuk, 2007: 30).
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3.3.4.2.2. Pozisyon Tanimlama

Bu asamada orgiit bireylerin kariyer vasif ve sorumluluklarmi arastirarak
buna gore isin gerektirdigi egitimin nasil ve ne sekilde olacagini, isin olumlu ve
olumsuz yanlarin1 tespit etmeye calismaktadir. Bireyin kisa ve uzun donemde
istlenmesi muhtemel gorevlerinin; 6grenim, bilgi, yetenek ve kisisel 6zellikler olarak
gerektirdigi nitelikler bilindigi takdirde, kariyer planlama siireci i¢inde bu niteliklerin
kazandirilmasina yonelik tedbirler zamaninda alinabilmekte ve bu konularda verilen

egitimlerin daha planli olarak yapilmasina ¢alisiimaktadir (Sav, 2008: 30-31).
3.3.4.2.3. Personeli Belirleme

Orgiitiin, gercek ihtiyacimi karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve
bunlar arasinda orgiit i¢cin en yararli olanlarin secilmesi kariyer yonetiminde bash

basina onemli bir konu ya da sorun olarak degerlendirilmektedir (Gokdeniz,

1999:136).
3.3.4.2.4. Kariyer Damsmanhgi ve Kariyer Hedeflerini Belirleme

Kariyer isteklerini orgiitiin gereksinmeleri ile karsilastirma, ilintilendirme,
uyumlandirma fonksiyonunu orgiitlerde ¢cogu kez yoneticilerin ve bazen de bu isle
gorevlendirilecek danigmanlar iistlenmektedir. Bu fonksiyonun yerine getirilme
esnasinda, eger gorev yoOneticilere verilirse, yoneticilerde mutlaka bu gorevle ilgili
yeterlilik aranmakta, yetersiz kalan yoneticilerin kariyer danismanligi alaninda
aydmlatilmalarina ve hatta egitilmelerine gidilmesi gerekmektedir (Kaynak vd.,
2000: 242). Kariyer danismanligi, c¢alisanin kariyer planlamasina yardimci olma
caligmalarinda uzmanlagsmis profesyonel egitilmis danigmanlardan nasihat ve

danismanlik alma (Daft, 1994: 430) durumudur.

Orgiitsel kariyer planlamasinda diger bir 6nemli konu ise, ¢alisanlarin genel
olarak ulagsmay1 arzuladigi belirli hedefleri ortaya koymalari siirecidir. Birey ulagmak
istedigi hedefin kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye agik olmasina dikkat etmesi

gerekmektedir. Hedeflere ulagmada orgiitler bireylerin kendi bireysel amaglarina
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ulagmalar1 i¢in yardimci olurken, bu durum basarili Dbireyleri Grgiite

kazandirmaktadir (Sav, 2008: 31).

3.3.4.25. Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi  ve

Performans Degerlendirme

Pozisyonla bireyin  ozelliklerinin  karsilastirilmast  ve  performans
degerlendirme, bireyin potansiyel yetisi ortaya ¢ikarilmaya c¢alisilmaktadir (Kaynak
vd., 2000: 242). Ortaya ¢ikarilan potansiyel yetiden sonra bireyin performansi
degerlendirilmektedir. YoOnetimde performans degerlendirme, yoneticinin daha
onceden belirlenmis standartlarla ¢alisana iliskin sonug¢ raporlarindan aldig: bilgilere
dayanarak ve onun ig davraniglarini analiz ederek basarisin1 6l¢me ve degerlendirme
olgusudur (Gokdeniz, 1999: 146). Fakat orgiitte bireyin performansini 6lgmek,
okulda Ogrencileri test etmek kadar kolay olmamaktadir. Bu nedenle birey,
basarilarin1 gesitli sekillerde yoneticisine iletebilmeli, kendini belli etmesi hatta

bireyin farkli olmasi1 gerekmektedir (Karadal vd., 2008: 409).
3.3.4.2.6. Kariyer Olanaklarina Yonelik Egitimler

Performans degerlendirme sonuglari ve is tatmini 6lgmeye yonelik yapilan
arastirmalar sonucunda calisanlarin gelisimi icin bireyler i¢in egitim programlarinin
olusturulmasi stirecidir (Sav, 2008: 32; Brown, 2002b: 49). Calisanin ihtiyag
duydugu egitimin verilmesi ve kendini gelistirmeye yoneltilmesi oOrgiitiin kariyer
yonetimi c¢ercevesinde ortaya ¢ikan dnemli sorumluluklarindan birisidir. Isveren
tarafindan izlenecek "calisanin gelisimi" siirecinde, calisanlarina kariyer gelisim
firsatlarin1 iletmek, gerekli egitim ve Ogretim imkanlarimi sunmak, calisana yeni
yetkinlikler gelistirmesi i¢in firsatlar yaratmak, geri bildirim ve degerlendirmeler ile
ileri adimlart ortaya ¢ikartmak ve ¢alisanin izleyecegi hareket planini belirlemek yer

almaktadir (Aydin, 2010: 15).

Siirekli 6grenme egitim felsefesi icin; bireyin bilgi ve diisiince yapisini
degistirmeye yonelik firsat saglanmasi, kendi kariyerlerinde basarili olanlari terfi ve
atamalarda oncelik taninmasi, bireyin kendini iddal olarak gordiigii is alanlarinda

istthdam etme ve onlarin becerilerini gelistirebilecegi sahalarda gorevlendirme,
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kendini yenileme seklindeki (kurslara istirak etme) miisteri hizmeti ve iiriin yenileme
hususunda oOnerilerde bulunma davraniglarinin 6dillendirilmesi, bireyin mesleki
konferanslara katilimina dergi, magazinlere abone olmasina miisaade etme ya da
tiniversite, teknik okulda kayitli olmalarini tesvik etme veya diisiik maliyetli veya hig
maliyeti olmayan topluluk merkezli kurslara istiraklarina imkan saglamasi siirecidir

(Daft, 1994: 436).
3.3.4.2.7. Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi

Orgiitiin  kariyer stratejileri, bireylerin kariyer amaclarina ulasmasinda
kullanilabilen davranislari icermektedir (Aryee, 1992: 62). Kariyer stratejileri, ayni
zamanda bireyin kariyer hedeflerine ulagmasinda yardimci olan eylemlerin
olusturulmasidir. Bunun igin oncelikle yapilacak analizde firsat, tehlike, zayiflik ve
ustiinliikler tespit edilerek objektif bir degerlendirme ve cevre analizi yapildigi
stirece basart orani ¢ok daha artmaktadir. Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi
asamasinda performans degerlemesi sonuglarinin 6nemi oldukg¢a biiyiiktiir. Bu
degerleme sonucu elde edilen veriler stratejiler i¢in gerekli olan giiclii ve zayif
noktalarin  belirlenmesinde  kullanilarak  stratejilerin ~ baslangig  noktasini
olusturmaktadir. Bu noktada yapilan ¢evre analizi hedeflere ulasmay1 kolaylagtiran
firsatlar1 ve giiclestiren tehlikeleri belirlemede 6nemli bir arac niteligi tasimaktadir

(Sav, 2008: 32).
3.3.5. Kariyer Planlamada Bireye, Yoneticiye ve Orgiite Diisen Gorevler

Kariyer planlamasi ve gelisimi oOrgiitlerin etkinliklerini siirdiirebilmeleri ve
bireylerin mesleki doyumlarinin saglanmasi giderek zorunluluk haline gelmektedir.
Dolayisiyla da kariyer planlama siirecinde bireye, yOneticiye ve orgiite bir takim

gorevler dismektedir (Daft, 1994: 428).
3.3.5.1. Kariyer Planlamasinda Bireye Diisen Gorevler

Kariyer planlamasinda sorumluluk bireye ait olmaktadir. Ciinkii, orgiite girip
girmeme, Orgiitte calismaya devam edip etmeme ve isinde bireysel gelisme ile

yiiksek performans gosterip gostermemek bireyin kontroliinde olmaktadir (Karadal
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vd., 2008: 402). Ciinkii, kariyer planlamasi, dogru meslek se¢imiyle baslamaktadir
(Brown, 2002a: 11). Birey bir yandan neyi yapmaktan zevk aldigini diisiinmeli, diger
yandan da becerileri ve potansiyel yeteneklerini dikkate alarak (Simsek, 2008: 369)
kariyer planin1 yapmalidir. Birey, kariyer planlama sistemlerini uygulamaya

gecirirken su hususlara dikkat etmesi gerekmektedir (Daft, 1994: 429);

1. Kendilerinin beceri ve giicliikleri ve zayifliklar1 ile ilgili olarak
yoneticilerden ve is arkadaslarindan gelecek izlenim ve gorisleri istemek igin

insiyatif almay1 kabul etmektedir.
2. Kariyer gelistirme asamas1 ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemektedir.
3. Bu dlgiide 6grenme firsatlarina iliskin kazanci herkese duyurmalidir.

4. Orgiit i¢i ve dis1 farkli ¢alisma gruplarindan birey ile karsilikli etkilesim
icine girmelidir. Birey bu kariyer planlama sistemlerini uygulamaya gecirirken
Orgiitiin ihtiyaglar1 ile bireyin ihtiyaglarini tatmin etmek amaciyla orgiit yonetiminin
iyilestirilmesine iligkin sorumluluklar karsilikli olarak yonetim ve birey arasinda
paylasilmasi1 gerekmektedir (Karadal vd., 2008: 402). Bu dogrultuda bireyin rolii,
calisanin ve Orgiitlin her birinin bir biri hakkindaki beklentilerine iliskin bir
psikolojik anlagsmasi durumudur. Geleneksel olarak, psikolojik anlasma sunu
onermektedir. Eger birey Orgiitte devam etmekte ve yiiksek is performansi
siirdiirmekte ise orgiit devamli is imkam ve gelistirme firsatlar1 saglamaktadir. lyi
gelistirilmis kariyer planlama sistemine sahip orgiitler ¢alisanin kendi sahip olduklari
kariyer planlamasi i¢in galisanlarin sorumluluk almalarini beklemektedirler (Daft,

1994: 428).
3.3.5.2. Kariyer Planlamasinda Yéneticiye ve Orgiite Diisen Gorevler

Insan kaynaklari planlamasi, basarili bir &rgiitsel kariyer planlamasinin
temelini olusturmaktadir (Gokdeniz, 1999: 74). Yoneticiler kariyer planlama
stirecinde anahtar role sahiptirler (Daft, 1994: 429). Kariyer planlamada asil
sorumluluk bireye ait olmakla birlikte bu siirecte oOrgiitiin daha ¢ok yardimi
dokunmaktadir. Orgiitler bunun farkina vararak kariyer planlamasi ile aktif sekilde

ilgilenmeleri gerekmektedir. Orgiitiin kariyere bakis agisina gore, kariyer planlamast,
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bireyin potansiyel olarak katilimini en iist diizeye ¢ikarmasini saglayarak bilingli bir

tesebbiisii icermektedir (Gokdeniz, 1999: 74).

Ust yonetim, orgiitsel kariyer plami olustururken c¢alisanlarma karsi bazi
sorumluluklart bulunmaktadir. Cogu durumda ¢alisan, kendi yoneticilerini kariyer
danigmani olarak gormekte ve degerlendirmektedir (Daft, 1994: 429). Bu kapsamda
kariyer planlama faaliyetleri orgiite uyarlanma durumunda danismanligin
yapilabilmesinde yoneticilerin bazi rolleri bulunmaktadir. Bunlar su sekilde

siralanabilmektedir (Ozden, 2005);

Bilgi saglama: Objektif ve gercekei veri saglama durumudur. Bu cercevede,
orgiitiin vizyonu, degerleri, mevcut ve gelecekteki potansiyel is olanaklart konusunda

bilgileri sunmak gibi hususlar olabilmektedir.

Degerleme: Formal ve informal teknikleri kullanarak, bireyin belirli bir
secenek i¢in uygunlugu konusunda dogru teshis koyan degerlendirmenin yapilmasi
durumudur. Bu gergevede kisilik testleri, performans degerlendirme sonuglari ve

0zliik bilgilerini degerlendirilmesi gibi durumlardir.

Oneri sunma: Danismanin kendi bilgi ve deneyimine dayanarak &nerilerde
bulunmasidir. Bu gergevede bireye orgiit igerisinde en uygun pozisyonlar konusunda

oOneri sunulmasi durumudur.

Rehberlik etme: Bireylere durumlar1 hakkindaki kendi diisiince ve
duygularini kesfetmelerine yardimci olma durumudur. Bu ¢ercevede bireyin 6zellikle
kendini tamimasina yardimci olabilecek, kendi potansiyelini ve smrhiliklarim

belirleyebilecek yontemler konusunda destek olmak gerekmektedir.

Kariyer egitimi: Bireylerin uygun Kkariyer tercihlerini yapabilmelerini
saglayabilecek beceri, kavram ve bilgileri gelistirmek tizere planlanan deneyimlerin
bir programini sunmadir. Bu ¢er¢evede 6zellikle bireysel vizyon, kisisel ve mesleki

gelisim konularinda bilgi ve destek saglamak onemli olmaktadir.

Yerlestirme: Adaylarin belirli bir ise, egitim veya yetistirmenin belirli bir

dersine girmelerine yardimci olunmasi durumudur. Bu ¢ergevede bireylerin vizyon,
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yetkinlik ve isteklerine uygun olan pozisyonlarda caligsmalarinin saglamasi

gerekmektedir.

Savunma: Belirli bireylerin lehine orgiitlerde dogrudan miizakere etme
durumudur. Bu c¢ergevede gerektiginde yoneticiler ile calisanin daha uygun

pozisyonlarda ¢alismasi i¢in miicadele ve onlar1 ikna etmek gerekmektedir.

Geri besleme: Yoneticiler tarafindan gereksinim duyulan kurs gesitleri ve
egitim programlar1 hakkinda egitim kurumlarini ve diger hizmet saglayicilari
bilgilendirme durumudur. Bu c¢ergevede orgiitlerin gereksinimleri dogrultusunda

calisanin kariyer gelisimi i¢in uygun egitimleri almalarini saglamak gerekmektedir.

Takip etme: Daha 6nce hizmet verdikleri bireylerin son durumunu gérmek
icin onlarla iletisim kurma ve gerekiyorsa yardim saglama durumudur. Bu g¢ergevede
tim calisanlarin gorev degisikliklerini ve aldiklar1 egitimleri kayit altina alarak

izlemek gibi gorevleri bulunmaktadir.

Ust yonetim oldukgca siklikta gérev acilim, egitim kurslar1 ve diger gelistirme
firsatlar1 hususunda birincil bilgi kaynagmi teskil etmektedir. Ust yonetim kariyer
planlama felsefesini tam anlamiyla benimsemeli ve aktif destekten kaginmamalidir.
Egitim programlarinin gergeklesmesi icin finansal destektegini esirgememelidir.
Orgiit i¢i ve disi kaynaklarm kullanimma imkan saglamalidir. Orgiitiin politika,
strateji ve faaliyet sonuglariyla ilgili bilgileri alt kademelere aktarilmalidir. Bireylerin
bireysel gelisim planlar1 incelenerek oOrgiit hedefleri ile kisi hedeflerinin eslesmesi
icin geri bilgi akis1 saglanmalidir (Daft, 1994: 429). Ayrica iist yonetim oOrgiitsel
kariyer planlama siirecini olustururken bazi kariyer planlama araglarindan da

yararlanmaktadir.
3.3.6. Kariyer Planlama Araclar:

Orgiitsel kariyer planlama ya da bireysel kariyer planlama siirecinde birey ve
orgiit bir takim kariyer planlama araglarinda yararlanmaktadirlar. Bunlara asagida

kisaca deginilmektedir.
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3.3.6.1. Kariyer Merkezleri veya Bilgi Sistemleri

Orgiit, kariyer planlamasinda basarili olabilmek icin gerekli olan bilgi
kaynaklarin1i saglamakla sorumlu olmaktadir. Bu konuda is a¢ma egitim
programlarina iligkin c¢alisanin bilgiye ulasabilecegi veri kaynaklar1 veya
mekanlardir. Bunlardan kariyer ¢aligma odalari, kariyer planlama sistemi
caligmasimnin  bir yontemi gibi, konular {izerine seminerler kendi kendine
degerlendirme ve amag olusturma (Daft, 1994: 430) faaliyetlerinin gergeklestirildigi
mekanlardir. Kariyer merkezleri, grup atélyeleri (workshops) olusturmak, yazili
okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek, kariyer yollar1 ve is
gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak, beceri ve yetenek testleri uygulamak, orgiit ici

ve dis1 egitim ve gelistirme programlari olusturmak gibi imkanlar saglamaktadir.
3.3.6.2. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi bir anlamda, bireysel kariyer yonetimi konusunda orgiit
disinda yapilan danismanlik hizmetinin 6rgiit i¢inde verilmesi durumudur. Kariyer
yonlendirme danigsmanligi orgiitleri de benzer faaliyetlerde bulunmaktadir (Cabuk,
2007: 37). Bu konuda bireylere sunulan kariyer planlamasi ¢alisma kitaplari, kariyer
planlama ile ilgili el kitaplar1 veya kilavuzlar ve tartigmalar, ¢alisanin dogrudan
ulasabilecegi calisma serileri ve baskili eserler (Daft, 1994: 430) bireylere rehber

olmaktadir.
3.3.6.3. Kariyer Haritalar:

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleriyle orgilitsel olanaklarin
uzlastirilmasint ve arzulanan sonuglarin bagarilmasi i¢in amaclarin belirlenmesini
icermektedir. Kariyer yollar1 ise, bu amaclar1 basarmak icin gereken araglari ifade
etmektedir. Kariyer haritasi, bir orgiit icinde bir isten digerine ilerleyebilmenin
yollarim1 belirlemek tizere kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda tiim pozisyonlari
igeren, pozisyonlar arasinda gec¢is yollarinin net olarak belirlendigi bir orgiit
semasidir (Cabuk, 2007: 37). Kariyer haritasi, teknik bir isten bir yonetim isine
ilerleme tiirlindeki is aleminin i¢inde ve karsisinda ilerleme igin ihtiyag duyulan

becerilerin belirlenmesi ve is sikligi planlamasidir (Daft, 1994: 430). Kariyer
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haritalarinda, hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegilebilecegi ve bunun
icin gerekli deneyim ve yetkinlikler agikca belli olmaktadir (Cabuk, 2007: 37).
Ornegin, iist yonetim kariyeri ulusal modelleri, 6rgiite ait sartlarin elementleri ile

ilgilidir. Ulusal egitim sistemleri gibi (Davoine ve Ravasi, 2012: 1).
3.3.6.4. Kariyer Danmismanlari

Kariyer danismanlari, orgiit icerisinde uygun is se¢iminde, daha iyi bir ise
gecmesinin - saglanmasinda, kariyer ilerlemesini kolaylastiracak yeteneklerin
kazandirilmasinda, 6zel ve is yasamina doniik problemlerin ¢oziimlenmesinde
(Simsek ve Oge, 2007: 272) 6nemli rol oynamaktadirlar. Ayrica, drgiitiin gelecekte
ihtiya¢ duyacagl yeni gorev yerlerine eleman yetistirmek, kariyer ilerlemesinde
calisanlara yardimer olarak, olumlu orgiit iklimi gelistirmek, calisanin potansiyel
yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni kariyer hedefleri saptamalarina yardimci olmak
(Akat vd., 2002: 454) gibi rolleri de bulunmaktadir. Bu nedenle alanda calisan
uzmanlara (psikolog, psikolojik danigsman, psikiyatrist vs.), orgiit yoneticilerine ve
hatta iist diizey biirokratlara ¢ok is diistiigli goriilmektedir (Marasli, 2005: 32).
Ornegin, kariyer damsmanlhign bireyler igin meslek se¢iminde ©6nemli rol
oynamaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 272). Ayni zamanda destekgi olarak da hizmet
edebilen danigmalar, diirist davranarak egitmenlik rolii oynamak zorundadirlar.
Danigmanlar, deneyimsiz ¢alisanlarin giivenilir bilgiyi elde edebilmesi i¢in, Orgiitle
ilgili tiim bilgiyi ve bilgi akis sistemlerini bilmek durumundadirlar (Akat vd., 2002:
458). Klasik kariyer planlamasinin yerini gelecekte oOrgiit i¢i kariyer danigsmanligi
alacagi diisiiniilmektedir (Davoine ve Ravosi, 2012: 1).

3.3.6.5. Egitim ve Gelistirme

Yonetimde personel yeterliligi ise her seyden once egitimle saglanmaktadir.
Bu bakimdan yonetimin diizeltilmesi amacina yonelik biitiin ¢alismalarda personel
egitiminin 6n plana geldigi goriilmektedir. Personel egitiminin en iyi yolu ise onun
hizmet ic¢i egitimidir. Hizmet i¢i egitim, kamu hizmeti gorevlilerinin hizmete
yatkinligim1 saglamayi, verimlilik diizeylerini ylikseltmeyi, gelecekteki gorev ve

sorumluluklarin1 daha iyi yerine getirebilmeleri i¢in onlarin bilgi, deneyim ve
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becerilerini artirmayi amaclayan egitim etkinlikleridir. Bu etkinliklere ¢alisan orgiit
icinde ya da disinda, is basinda ya da is disinda basvurulabilmektedir. Onemli olan
bu etkinliklerin hizmetle iliskili olmasidir (Izgar, 2001: 30). Bunun yaninda, kendini
yenileme seklindeki (kurslara istirak etme) miisteri hizmeti ve iiriin yenileme
hususundaki oOnerilerde bulunma davranislarinin Gdiillendirilmesi gerekmektedir.
Calisanin mesleki konferanslara katilimina, dergi, magazinlere abone olmasina
miisaade etme ya da iiniversite, teknik okulda kayitli olmalarini tesvik etme veya
diisiik maliyetli veya hi¢ maliyeti olmayan merkezli kurslara istirak etmelerine imkan

saglanmasi gerekmektedir (Daft, 1994: 436).
3.3.6.6. Is Zenginlestirme

Calisanlara kendi calisma hizlarim1 belirleme, ortaya koyduklari islerin
kalitesinden sorumlu olma, hatalarin1 diizeltme, ¢alisma yontemlerini, kullanacaklari
alet, makine, malzeme ile techizati se¢gme imkaninin taninmasi anlamina gelmektedir
(Simsek ve Oge, 2007: 97). Is zenginlestirme, isin calisanlar agisindan daha anlamli
hale getirilmesi i¢in girisilen cabalardir. Bu cabalar daha ¢ok isin niteligini
degistirme biciminden Ote, yonetim kademelerinde is planlama ve karar verme

yetkisinin astlara paylasilmasidir (Dinler, 2008).
3.3.6.7. Is Rotasyonu

Tek yonli is yiikiinii ve monotonlugu azaltmak, bir isyeri i¢in ¢ok sayida
tecriibeli g¢alisgan bulundurmak amaciyla isyerlerinin (Unalp, 2007: 47) ve is
gorevlerinin planl bir bicimde degistirilmesini ifade etmektedir (Dinler, 2008). Is
rotasyonu, calisanlarin yetismesinde ve gelismesinde 6nem arz etmektedir (Unalp,
2007: 47). Bir isin yapilmasinda tiim etaplarinda gorev alanlar, isin tamami hakkinda
bilgi sahibi olmakta, kendi isinin iretim siirecindeki yerini ve Onemini
kavramaktadir. Boylece hem {iretim i¢inde roliiniin ne oldugunu gorerek psikolojik
tatmin saglamakta ve asir1 uzmanlagsmanin c¢alisanlar {izerindeki psikolojik tahribati

azalmaktadir (Dinler, 2008).
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3.3.6.8. Ko¢luk

Orgiitlerdeki yeni gelistirme tekniklerinden biri olan kogluk; etkili iletisim
becerileri olan oOrgiit dis1 danmigmalarin, Orgiitteki ¢alisanlarin  yonetimsel
yeteneklerini giiclendirmek ve bireysel becerilerini gelistirmelerine yardimci olmak
adma verdikleri bir danismanlik hizmetidir (Once, 2007: 76-77). Kogluk, belli bir
gruba, belli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans, seminer vererek o hedefe hazirlama
teknigidir. Birey Ogreninceye kadar devam etmektedir. Koglar bir anlamda
yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danigmanlaridir. Ayn1 zamanda yoneticilere
hedef belirleme, calisanlari motive etme ve degerlendirme vb. konularda etkinlik

saglamalarinda yardimci olmaktadir (Cabuk, 2007: 38).

3.3.6.9. Bilgisayar Uygulamalari

Bilgisayarlarin insan kaynaklar1 planlayicilarina kariyer planlama alanindaki
uygulamalar agisindan 6nemli yararlar ve kolayliklar sagladigi goriilmektedir. Hatta
rekabetin  arttigt  glinimiizde, Orgiitlerin  varliklarin1 ~ siirdiirebilmeleri  ve
gelisebilmeleri i¢in teknolojik olanaklardan kendi kosullar1 cergevesinde en iist
diizeyde yararlanmalarinin zorunluluk oldugu goriilmektedir (Kaynak vd., 2000:
248). Kariyer planlamada internet bir ara¢ olarak goriilmekte ve kullanilmaktadir
(Harris vd. 1998). Bunlardan internete dayali kariyer planlama sistemine
bakildiginda, kullanicinin kariyer karar verme siireclerini kolaylastirma amagh
oldugu goriilmektedir. Bu amaci basarmak, interaktif diyalog kullanicilarini baglayan
bir sistemden olugmaktadir. Bunlar gelecek i¢in umut verici alternatifler olmaktadir
(Gati vd., 2003: 273).

3.4. Kariyer Yonetimi

Yasanan yogun rekabet siirecinde orgiitlerin nitelikli insan kaynagi ihtiyaci
giderek artmaktadir. Bu durum yerel ve kiiltiirel ¢apta yetenekli insan kaynagi bulma,
elde tutma ve kariyerlerini yonetme siirecini ortaya ¢ikarmaktadir (Yaprak vd., 2010:
400). Bugiiniin global rekabet¢i cevresinde Orglitiin basarisi, insan kaynaklarinin
gelistirilmesi, egitilmesi imkani dikkate alinmaktadir (Toygar ve Ergiin, 2012: 1668).

Iste bu noktada kariyer ydnetiminin etkinligi akla gelmektedir.
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Kariyer, insanin zamaninin bilyik bir kismmi ¢alisarak gecirdigi
diisliniildiiglinde, yasamin Onemli bir boliimiinii kapsayan ve yasam kalitesi ile
tatmini biiyiik ol¢iide etkileyen bir konu olmaktadir. Potansiyeli ve tercihlerine uyan
dogru kariyer alanlarmni se¢mis ve tatmin saglamis bireylerin genel mutluluk
diizeyine yaklastiklart soylenebilmektedir. Tersine kariyerleri konusunda yanlis
tercihler yapan, egitim ve kisilik yapisiyla uyumlu olmayan mesleklerde c¢alisan
bireyler hem kendi g¢evrelerinde mutsuzluk kaynagi olmakta, hem de toplumun ruh
sagligin1 olumsuz yonde etkileyerek bu alanda yapilan yatirimlarin israfina neden
olmaktadir. Boylece giinliik yaklagik 8-10 saatlik calisma ile yaklasik 35 yillik
kariyer yagamini kapsayan bu 6nemli yasam kesitinin kadere, karsilasilan tesadiiflere

veya “keske”lere birakilmay1p, etkili bi¢imde yonetilmesi dnem arz etmektedir (Sav,

2008: 24).

Kariyer yonetimi, orgiitlerin sahip olduklar1 degerli ¢alisanlarini korumanin
bir yoludur. Bu sekilde bireylerin kariyer planlarint yapmak ve mesleki gelisimlerini
saglamak, ayni donemde sonuc¢ alinacak bir yatirim olarak algilanmasi
gerekmektedir. Kariyer yoOnetimi; oOrgiitlerin ve c¢alisanlarin meslek yasaminda
yasanan degisim ve gelisimleri hazirlikli bir bi¢imde karsilayip, ¢alisma yasaminda
gelecege iliskin rasyonel kararlar alabilmeleriyle her iki tarafa da basarili sonuclar
kazandirabilmektedir (Budak, 2008: 47; Yaprak vd., 2010: 400). Kariyer yonetiminin
son yillarda 6nemi biiylik 6l¢lide artmaktadir. Bunun temel nedenleri ise su sekilde
siralanmaktadir (Siimer, 1998; 62; Once, 2007: 71-72):

- Isin tammu ve ise yonelik yaklasimlardaki degisim: Calisanlarin meslege
yonelik olarak “insancil” bir yaklasim benimsemektedirler. Insancil yaklagim

meslegin bireylerin kendini gergeklestirme araci oldugunu savunmaktadir.

- Calisan niifusun egitim diizeyinin genel olarak artmasi: Bunun sonucu
olarak da ¢alisanlar meslekten ne istedikleri ve meslege ne verebilecekleri konusunda

bilinglenmektedirler.

- Islerin giderek karmasiklasmasi ve yenilenmesi: Ozellikle teknolojik alanda

bilgilerin hizla “eskimesi”, orgiitleri, kariyer planlamasi ve gelistirmesine 6nem
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vermeye zorlamaktadir. Clinkii ¢calisanlarinin bilgi ve becerilerini glincelleme ihtiyaci

dogmaktadir.

- Orgiitte i¢indeki geleneksel hiyerarsik yapilanma yerine yayginlasan yatay
veya diiz yapilanma: Calisanlarin ilerleyebilecegi pozisyonlarin sinirli olmasi, dikey
ilerlemeye alternatif olarak yatay uzmanlagmayi getirmektedir. Etkin yatay
uzmanlasmanin gerceklesmesi i¢in de Orgiit ihtiyaglar1 ile c¢alisanlarin ilgi ve
becerilerinin etkinlestirilmesi ihtiyact dogmaktadir. Bu baglamda kariyer yonetimi

gerek orglit gerek de bireyler agisindan 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin kendilerini ve g¢evrelerini kavrama yeteneklerini gelistirdikleri,
kariyer amaglarini ve stratejilerini bigimlendirdikleri ve kariyer gelisimine iliskin
geri bildirim aldiklar1 bir siire¢ olarak tanimlanan kariyer yonetimi yazinda bireysel
ve Orgiitsel kariyer yonetimi olarak smiflandirilmaktadir (Onciil vd., 2009: 708;

Aryee, 1992: 62).
3.4.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Calisanlarin, kariyer degerlerini ve Onceliklerini degistirdikleri, kendi
kariyerlerini kontrol etme isteklerinin artti§i ve sinirsiz kariyer diisiincesini
benimsemekte olduklar1 goriilmektedir (Onciil vd., 2009: 708). Dolayisiyla kariyer
yonetimi, bireylerin kariyer amacglart ve stratejileri izlemesi, godzlemesi,
gelistirilmesi, uygulanmasi siiregleridir. Kariyer yonetiminin merkezinde basarili
kariyer amaglarin uygulanma stratejileri yer almaktadir (Aryee, 1992: 62). Bireysel
kariyer yonetimi; biri bireyin mesleginde siirekli gelisim, digeri ise is degisimine

hazirlikli olmak iizere iki temel davranisi icermektedir (Onciil vd., 2009: 708).

Mesleginde siirekli gelisim, birey ve orgiit agisindan 6nem arz etmektedir.
Kariyer yonetimi en basit anlami ile bireylerin meslek yasamlarina iliskin planlar
yapmalari durumudur. Meslek yasamlarmi planlama isi ise, bireyin yasamini
yakindan ilgilendirmektedir. Cilinkii meslek, bireyin yasaminin 6nemli bir kismini
icermektedir (Findik¢1, 1999: 343). Toplum yasaminda her birey bir meslek sahibi
olma, bir i yapma ve etkin olma ihtiyact i¢indedir. Ciinkii, insan ile yasam

N1

arasindaki en kuvvetli bag,“is’tir. Freud’a gore, “is, bireyin gercekle baglantisidir” .
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Tarih boyunca ‘ig’in anlami degisse de, yasam igindeki onemli yeri ve bireyin
yasamini etkileme giicii pek degismemektedir. Is, genellikle yasamin merkezine
konmakta ve bireyin yaptig1 is/meslek, onun kimligini olusturan ve onu tanimlayan
en onemli 68e olarak yer almaktadir (Yesilyaprak, 2011: 6). Dolayisiyla mesleki
gelisimin de siire¢ olarak planlanmasi, hedeflere ulagma bakimindan 6nem arz

etmektedir (Findikg1, 1999: 343).

Birey mesleki gelisimini planlayip, bunu uygulamaya basladiktan sonra ise
sira i degisimine hazirlikli olma kismi gelmektedir. Baz1 durumlarda calisan yeni ve
farkli bir alanda ¢alismak isteyebilmekte veya orgiit tarafindan ¢alisanin farkli alanda
calistirilmak istenmesi s6z konusu olabilmektedir. Bu yeni durumun hem galisanin,
hem de oOrgiit agisindan olumsuzluklara yol agmamasi i¢in kariyer planlama
faaliyetlerinden yararlanilarak kariyerinin yonetilmesi gerekmektedir. Yeni ve farkli
alanin gerektirdigi niteliklerin ¢alisanin egitimi, beceri ve talepleriyle ne olgiide
kesistiginin ve ¢alisganin bu yeni alana iliskin eksikliklerinin tespiti ve

degerlendirilmesi boylece daha da kolaylasmis olmaktadir (Sav, 2008: 26).
3.4.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi, bireyin kendi kariyerini ydnetmesi i¢in orgiit
tarafindan cesaretlendirmesi siirecidir (Verbruggon vd., 2007: 70). Orgiitiin bireye
sundugu imkanlar -etkili bir kariyer yonetimi- bireye oldugu kadar orgiitlere de pek
¢ok yarar saglamaktadir. Orgiitlerin yakin ve uzak gevresi, orgiitiin yapisi, meslegin
nitelikler1 dikkate alinarak uygulanan bir kariyer yonetim programi, orgiitiin daha

etkili ve iiretken olmasini saglamaktadir (Once, 2007: 79).

Kariyer yonetim teknikleri bir orgiitte bes sekilde oOlgiilmektedir. Bunlar,
orgiitlin egitim ve gelistirme faaliyetleri, firsatlar ve is hareketleri hakkinda
calisanlarin Orgiitteki bilgileri, daha genis c¢apta calisanlarin orgiitiin  kariyer
gelistirme firsatlarin1  saglamasi, kariyer hareketlerine gore Orgiit seciminde

calisanlarin bireysel hareket etmelerine izin vermekten olusmaktadir (Kong vd.,
2011: 112).
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Kariyer yonetim tekniklerinden ilki, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
varhigidir. Kariyeri yonetmek, orgiit acgisindan c¢alisanlarin kendisine kaymis ve
calisanin kendisini siirekli istthdam edilebilir seklinde oOrgiitte tutmasi 6n plana
gegmektedir. Bilgi caginda kariyer siirekli Ogrenmeye, ¢evreye uyabilmeye
(adaptasyon) ve bilgiyi arastirmaya dayanmaktadir. Yani “Ogrenmeyi Ogrenme”
siirekli egitim ve kariyer gelistirmenin temeli olmaktadir (Kogel, 2001: 42). Ikinci
teknik ise Orgiitteki firsatlar ve is hareketleri hakkinda calisanlarin bilgilerinin yer
almasidir. Basarili bir kariyerin temelinde planlama, olumlu tutum, sorumluluk
sahibi olma, destekleyicilerden yardim alma, dogru zamanda dogru yerde bulunma
gibi bir ¢ok unsur bulunmaktadir. Dolayisiyla kariyerinde basarili olmay1 hedefleyen
bireylerin degisen kosullara uyum saglamalar1 (Karadal vd., 2008: 416) ve bu
konularda bilgi sahibi olup firsatlar1 degerlendirmeleri 6nem arz etmektedir.
Orgiitiin, kariyer gelistirme firsatlarin1 saglamas: da diger bir tekniktir. Orgiitiin
calisanlarina sundugu kariyer gelistirme programlari bireylere bilgi, beceri ve
yetenek saglamak igin Orgiitsel destek vermektedirler. Bunlar su sekilde
siralanmaktadir (Aytag,1997: 139);

1- Orgiitsel amaglara ve gelecekteki stratejilere agik bir iletisim: Calisanlar
kendi bireysel planlarinin paylasimi igin orgiitsel amaglari bidikleri takdirde bireysel

gelisim saglanmis olmaktadir.

2- Biiyiime firsati: Calisanlar, yeni ilgi alanlariyla ve is deneyimleriyle

miicadele i¢in firsat bulmalar1 gerekmektedir.

3- Finansal yardim destegi: Orgiit, calisanlarinin halihazirdaki durumunu
korumaya ve gelistirmeye yardimci olmak i¢in egitim masraflarindan

kaginmamalidirlar.

4- Calisanlarin dgrenmelerine zaman tammmalar: Orgiitler, is egitimi igin
bireylere ek zaman saglamalidirlar. Ayrica calisanlarin is yiikii, onlarin yeni bilgi,
beceri, yetenek gelistirmelerine sahip olacaklar1 zamanm1 da engellememesi

gerekmektedir.

Kariyer hareketlerine gore oOrgiit se¢iminde calisanlarin bireysel hareket

etmelerine izin verilmesi durumu da diger bir tekniktir. Orgiitsel kariyer ydnetimi,
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genis boyutta orgiit tarafindan planlanmakta ve yonetilmektedir. Buna karsin bireysel
kariyer yonetimi bireyin kontrolii altinda ve sorun ¢ozme ile karar vermeye yonelik
plan ve enformasyon derlemeden olusmaktadir (Onciil vd., 2009: 708; Kong vd.,
2011: 112). Yani, bireyin kendi bilgi, beceri ve yetenegi dogrultusunda hareket
etmesine Orgiit yoneticilerinin yardimci olmasi ve desteklemesi gerekmektedir.
Sonug olarak, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin bir alt sistemini olusturan Kariyer
yonetiminin hem Orgiitsel hem de bireysel agidan basariya ulasmasi, her ikisinin de

ortak bir amag etrafinda biitiinlesmesi ile miimkiin olmaktadir (Yaprak, 2010: 401).
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DORDUNCU BOLUM

PSIKOLOJIiK SERMAYE VE MESLEKi BAGLILIK iLiSKiSINE KARIYER
PLANLAMASININ ETKIiLERININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR
MODEL ONERISi

Aragtirmanin bu boliimiinde Konya ilindeki kamu {iniversite hastaneleri (N.
E. U. Meram Tip Fakiiltesi ve S. U. Tip Fakiiltesi) arastirmanin uygulama yeri ve bu
kurumlarda hizmet veren hemsire grubu da arastirmanin Orneklemi olarak
belirlenmektedir. Yapilan bir saha calismasinin konusu, amaglari, varsayimlari,

yontemi agiklandiktan sonra arastirmada elde edilen bulgular degerlendirilmektedir.
4.1. Arastirmanin Konusu

Gilinlimiizde bireylerin, saglia verdikleri Onemin artmasi, saglik
hizmetlerinde kaliteli bakim isteginin yayginlagsmasi ve saglik hizmeti gereksinimi
duyduklarinda ilgili kuruluslar arasinda daha secgici davranmalari, saglik kuruluslari
arasindaki rekabeti gliindeme getirmistir. Bu rekabete neden olan faktdrlerden birisi
de saglik hizmeti sunan kuruluslarin sayilarinin giderek artmasi ve bu kuruluslarin

varliklarini siirdiirebilme gereksinimidir.

Saglik kurumlarinin rekabette ve degisimde 6nde olmalari, istiinliik avantaji
elde etmeleri ancak farkli, yetenekli, yaratici ve iyimser, meslegine ictenlikle
baglanmis, kariyer gelisimlere agik bilgi calisanlari ile saglanmaktadir. Psikolojik
sermaye, mesleki baglilik ve kariyer planlamasi konularinin -son dénemlerde- bu
kadar 6nemli hale gelmesinin nedenlerinden birisi de bu olmaktadir. Bireylerinin
pozitif psikolojik durumunu ifade eden psikolojik sermaye ile bireylerin yasamsal
faaliyetlerini siirdiirebilmek amaciyla edindikleri mesleklerine nem vermeleri olarak
tanimlanan mesleki baglilik arasindaki iliskilerde bireylerin kariyer planlamalarina

etkileri, arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

Glnimiiz saghk kurumlarinda artan rekabet, hemsire grubunun
verimliliklerini ve kurumlarina olan katkilarimi giin gectikce daha Onemli hale

getirmektedir. Yoneticiler ellerindeki nitelikli insan giiciinii kaybetmemek amaciyla
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calisanlarin1 daha fazla anlama c¢abasindadirlar. Bu ¢aba pozitif psikoloji kavrami
cercevesinde gerceklesmektedir. Geleneksel bakis acisindan farkli olarak pozitif
psikoloji, verimliligin ve performansin artisinda bireysel gelisime daha ¢ok Onem
vermekte, ¢alisanlarin mesleki yasaminda daha mutlu ve iyimser olduklari takdirde
katki saglayacaklar1 goriisiindedir. Mesleki baglilik ise, mesleki kimligi 6n plana
cikarmak, mensubu olunan meslek icin ¢aba sarf etmek, mesleki hedef, deger, norm
ve etik ilkelere bagliliktir. Mesleki baglilik, bireyin mesleki tutum ve davranislari
acisindan Onem arz ctmekte ve birey, kariyer planlamasini da bu tutum ve
davraniglarina gore planlamaktadir. Kariyer planlama, orgiitlerin ¢alisanlarini en
verimli sekilde kullanmasi ve orgiit kaynaklarinin amaclara en rasyonel bicimde
tahsis edilmesi i¢in gereken c¢aligmalar1 organize etmesini saglayan stratejik dneme

sahip kararlarin alinmasinda son derece énemli bir uygulama olarak goriilmektedir.

Kariyer planlama, ¢alisan bireyin kariyer hedeflerinin se¢ilmesi ve hedeflere
ulagsma yolu siirecini kapsamaktadir. Burada bireyin ilgi alanlar1 ve yetenekleri son
derece onem arz etmektedir. Kariyer planlamasi dogru meslek segimi ile
baslamaktadir. Yani bir is alanin se¢imi, kim oldugunun ve neyi istediginin
belirlenmesi yoniindeki bir kisisel degerlendirmeyi gerektirmektedir. Buna gore birey
neyi yapmaktan zevk aldigin1 diisiinmekte, diger yandan da becerileri ve potansiyel
yeteneklerini dikkate almaktadir. Zaman igerisinde de bireylerin bu durumlari onlarin

mesleklerine olan bagliliklarina da aracilik etmektedir.

Arastirmanin  konusunu  olusturan kavramlar c¢ercevesinde; saglik
kurumlarinda hizmet veren hemsire grubu igin pozitif duygular, pozitif kisilik
ozellikleri ve pozitif organizasyon bilimi 6nem arz etmektedir. Ciinkii, hemsirelerin
saglik krumlarinda yasam kalitesini ve etkinligini arttirmak hem saglik kurumlar
icin hem de hemsire grubu i¢in giin gectikce, bu duygular art1 bir ihtiya¢ haline
gelmektedir. Bu ihtiya¢ hemsirelerin mesleklerini icra ederken onlarin mesleklerine
olan bagliliklarina etki etmektedir. Yani psikolojik sermaye unsurlarinin - iyimserlik,
umut, dzyeterlilik, esneklik - onlarin mesleklerine olan bagliliklarini da etkiledigi
diisiiniilmektedir. Bu 6zellikler ve hemsirelerin mesleki bagliliklar1 kariyerlerindeki

yolu belirlemelerinde aracilik etmektedir. Dolayisiyla bu calismadaki amag,
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hemsirelerin mevcut bulunan psikolojik sermayeleri -umut, iyimserlik, dzyeterlilik,
esneklik- ve mesleki baglilik arasindaki iliskilerde -duygusal, devam, normatif

baglilik- kariyer planlamasinin belirlenmesine yonelik bir model 6nerisi sunmaktir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Arastirmanin amact ve hipotezleri boliimiiniin temel amaci; arastirmanin
teorik kisminda incelenen kaynaklar c¢ercevesinde gelistirilen aragtirmanin
degerlendirilmesi ve bu degerlendirmeye iliskin elde edilen sonuglarin ve Onerilerin

ortaya konularak bazi hipotezlerin gelistirilmesidir.
4.2.1. Arastirmanin Amaci

Degisimin bir yasam bi¢imi haline geldigi giiniimiiz kosullarinda ve kiiresel
rekabette {stlinliigli saglama ve siirdiirebilmenin saglik kurumlarimin varliklarini
devam ettirmenin zorunlu oldugu giiniimiiz ¢aligma hayatinda, rekabet eden saglik
kurumlarmin teknolojik alt yapilar1 birbirlerine benzer olduguna gore, rekabette 6nde

olma durumu da nitelikli ¢calisanlarina verilen 6nem sayesinde gerceklesmektedir.

Saglik kurumlarinda hizmet veren nitelikli ¢alisanlardan en Onemli ve
cogunlugu olusturan meslek grubu hemsire grubudur. Hemsirelerin, saglik
sektorlerinin 6nemli bir kesimini olusturmalari ve calisma kosullart ve kariyer
firsatlar1 agisindan diger saglik calisanlarindan farklilik gostermeleri, hasta ile
iletisim konusunda diger saglik calisanlarina aracilik etmeleri nedeniyle 6rneklem

grubunu olusturmaktadir.

Toplum yasaminda her birey bir meslek sahibi olma, bir is yapma ve etkin
olma ihtiyaci i¢indedir. Ciinkdi, birey ile yasam arasindaki en kuvvetli bagin is olmasi
nedeniyle birey is hayatina meslek se¢imiyle baglamaktadir. Belli bir bilgi, beceri ve
egitimi gerektiren hemsirelik meslegi de bu secimlerden biri olmaktadir. Hemsirelik
meslegi, sagligin korunmasi1 ve gelistirilmesi, hastaliklarin 6nlenmesi, hastalik ve
rehabilitasyon sirasinda gereken bakimin planlanmasi ve uygulanmasi igin belirli
psikolojik sermaye unsurlarina sahip olmay:1 gerektirmektedir. Bunlar; meslegi

konusunda bilgi ve beceriye sahip olma ve bu bilgi ve beceriyi kullanabilme,
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mesleginin gelecegi ile ilgili olumlu duygulara sahip olma, meslegini icra ederken
aktif olma, meslegindeki zorluklarin {istesinden gelebilme gibi durumlardir. Bu
yeterlilige sahip hemsirelerin; meslege baglilik gelistirme, hemsirelik felsefesini
gelistirme, etkin iletisim kurma, 6zerklilik saglama, kritik diisiinme, kendi kendini
tayin, sorumluluk alma, yasam boyu Ogrenmeye s6z verme, liderlik 6zelliklerini
gelistirme, topluma meslegi tanitma, arastirma yapabilme ve aragtirma sonuglarini

kullanmalarin1 saglamaktadir.

Ekip caligmasi ve yonetimi, saglik kurumlarinda 6nem arz etmektedir (Kaya,
2004). Ekip c¢alismasinin etkili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in de hemsirelerin
psikolojik sermayelerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Ciinkii, hemsireler igin
pozitif duygular, pozitif kisilik 6zellikleri hizmet verdikleri alan i¢in gerekli bir
olgudur. Hemsirelerin saglik kurumlarindaki yasam kalitesini ve etkinligini arttirmak
hem saglik kurumlari i¢in, hem de hemsireler i¢in giin gegtikce bu pozitif duygular
art1 bir ihtiya¢ haline gelmektedir. Bu ihtiya¢ hemsirelerin mesleklerinin gereklerini
yerine getirirken onlarin mesleklerine olan baghliklarina etki etmektedir.
Hemsirelerin meslegine bakis agist bir anlamda mesleki baghilik diizeyi -duygusal,
devam ve normatif baglilik- ile ilgili olmaktadir. Mesleki baglhiligin ii¢c boyutunun
(duygusal, normatif ve devamlilik), meslege devam etme niyetiyle iliskisi
bulunmaktadir. Hemsireler de meslege devam etme durumunda bireysel kariyer
planlamalarin1 yapmaktadirlar. Kariyer planlamasi yapan hemsirelerin kariyerleri
boyunca kendilerini gelistirme firsatlar1 yaratmalar1 ve bu firsatlar1 degerlendirmeleri
gerekmektedir. O halde kariyer, segimlerin Otesinde hemsirenin sorumlulukla
yarattig1/ bigimlendirdigi bir siiregtir. Birey meslegini devam ettirirse, ¢caba harcarsa
ve kosullar elverirse olusturabilmektedir. Bu a¢idan bakildiginda, kariyer
planlamasinin ¢alisanlarin mesleki bagliliklar1 ve psikolojik sermaye diizeyleri ile
ilgili olarak hemsireler acisindan onemli bir faktor oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda calismamizin temel amaci; Saglik kurumlarinda hizmet veren
hemsirelerin  psikolojik sermaye diizeyleri (umut, iyimserlik, Ozyeterlilik,
dayaniklilik) ile mesleki baghlik diizeylerini (duygusal, devam, normatif)
belirleyerek bu diizeylerin bireysel kariyer planlamasina etkilerinin belirlenmesine

yonelik bir model onerisi sunmaktir.
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4.2.2. Aragtirmamin Hipotezleri

[statistiksel anlamda hipotez, bir tesadiifii degiskenin dagilimiyla ilgili
yapilan varsayimdir. Hipotez, ortaya ¢ikmis veya cikacak belli davraniglar, olgular
veya olaylar hakkinda varsayim niteliginde yapilan agiklamalardir. Hipotez,
arastirmacinin  uygulama problemindeki degiskenler arasindaki iligkilerinden
beklentilerini ifade etmektedir. Null (sifir) hipotezleri genel olarak fark olmadig: tezi
tizerine kurulmaktadir. Geleneksel olarak Null hipotezi Ho olarak sembolize
edilmektedir. Her Null hipotezine karsihlk mutlaka bir alternatif hipotez
bulunmaktadir. Alternatif hipotez H1 olarak sembolize edilmektedir. Bu ¢alismada
alternatif hipotezler test edilmistir. Istatistiksel analizler sonucunda, temel hipoteze
gore “kabul” ya da “red” edilen hipotezler alternatif hipotezlerdir. Belirtilen
arastirma amaglar1 cergevesinde, arastirmayla ilgili gergeklestirilen hipotezleri su

sekilde belirtmek miimkiindiir (Zerenler, 2003: 316):

H1: Calisilan kuruma gore toplam psikolojik sermaye boyutlarinin

belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H2: Yasa gore toplam psikolojik sermaye boyutlarinin belirlenmesi

bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H3: Cinsiyete gore toplam psikolojik sermaye boyutlarinin belirlenmesi

bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H4: Medeni duruma gore toplam psikolojik sermaye boyutlarinin

belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur.

H5: Egitim durumuna gore toplam psikolojik sermaye boyutlarinin

belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H6: Kideme (meslekte caligilan siire) gore toplam psikolojik sermaye

boyutlarinin belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H7: Calisilan kuruma goére toplam mesleki baglilik boyutlarinin belirlenmesi

bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H8: Yasa gore toplam mesleki baglilik boyutlarinin belirlenmesi bakimindan

gruplar arasinda fark yoktur.
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H9: Cinsiyete gore toplam mesleki baglilik boyutlarinin belirlenmesi

bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H10: Medeni duruma gore toplam mesleki baglilik boyutlarinin belirlenmesi

bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

HI1: Egitim durumuna gore toplam mesleki baglilik boyutlariin belirlenmesi

bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H12: Kideme (meslekte calisilan siire) gore toplam mesleki baglilik

boyutlarinin belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H13: Calisitlan kuruma gore toplam bireysel kariyer planlamasi

basamaklarinin belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H14: Yasa gore toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin

belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur.

H15: Cinsiyete gore toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin

belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H16: Medeni duruma gore toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin

belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H17: Egitim durumuna goére toplam bireysel kariyer planlamasi

basamaklarinin belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur.

H18: Kideme (meslekte caligilan siire) gore toplam bireysel Kariyer

planlamasi basamaklarinin belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur.
4.3. Arastirmanin Yontemi

Calismada genel olarak, wuygulama arastirma modeli kullanilmigstir.
Uygulamali arastirmalar, iretilen bilgilerin degerlendirilmesi, g¢evrenin kontrol
edilmesi ve sorunlarin ¢Oziimiiniin saglanmasi amaciyla yapilan arastirmalardir.
Uygulamali arastirmalarin temel 6zelligi; anket, goriisme, gozlem ve ornekleme gibi

araglarla ana kiitlenin ilgilenilen 6zelliklerini ortaya koymaktir (Zerenler, 2003: 318).
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Arastirma yontemi asagidaki Sekil 4.1. yardimiyla izlenmektedir.

Sekil 4.1. Arastirmanin Metodolojik Siireci

Literafiir Arastmanin  Amag Ve Anket Sorularimn
Incelenmesi # Hipotezlerinin belirlenmesi #* Hanrdanmast
Verilerin Kodlanmasi ve Anket Formunun Pilot Calismanin
Driizenlenmesi - Doldurilmas: - Y apilmas
Istatististiksel Sonuglann Onerilerin
Analizlenn Yapilmas * Degerlendirilmesi ¥ Hanrlanmas:

4.3.1. Arastirmaya Dahil Edilen Saghk Kurumlarmm ve Meslek

Grubunun Secilmesi

Kamu Universite Hastanesinde ¢alisan hemsire grubunun psikolojik sermaye
boyutu ve mesleki baglilik diizeyleri saptanarak bu diizeyin bireysel kariyer
planlamasina etkisini igeren arastirmanin kapsami, su anda ve ileride ornek
olabilecegi yani rehberlik edebilecegi diistiniilerek, Konya ilinde hizmet veren

N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi ve S.U. Tip Fakiiltesi ile sinirli tutulmustur.

Hizmet alan1 olarak saglik kurumunu segilmesinin nedeni, saglik kurumlari
(hastaneler) benzer bliyiikliikteki diger orgiitlerin en karmasik olan hizmet sektorii
olmas1 geregindendir. Kamu Universite hastanelerinin tercih edilmesinin nedeni,
ticiincli basamak kurulusu olmalar1 ve daha fazla hasta kapasitesine sahip olmalari,
teknoloji kullaniminin fazla olmasi, uzmanlagmanin fazla olmasi ve arastirma ve
uygulama hastaneleri olmalar1 ve iiretmis olduklari hizmetlerinin kalitesi yoniinden,
tim tlkelerin gelismislik diizeylerinin de bir Olgiitii olarak goriilmeleri nedeniyle

calismada tercih nedenini olusturmaktadir.

Uygulama grubu -6rneklem bir meslek grubu olmak iizere- hemsirelerden

olusmaktadir. Meslek grubu olarak hemsireleri segmemizin nedeni ise, hemsirelerin

153



saglik sektorlerinin 6nemli bir kesimini olugturmalar1 ve ¢alisma kosullar1 ve kariyer
firsatlar1 agisindan diger saglik calisanlarindan farklilik gostermeleri nedeniyle tercih
sebebidir. Ayrica, bireyin pozitifi psikolojik durumunu ve gelisimini ifade eden
umut, iyimserlik, Ozyeterlilik, esneklik gibi psikolojik sermaye unsurlarmin bu
meslek grubunda etkin olarak yer almasi hasta memnuniyeti ve hizmet Kalitesi
acisindan 6nem arz etmektedir. Clinkii, hemsireler saglik sektorlerinde diger meslek
gruplarindan hastalarla daha fazla iletisim kurmakta yani diger meslek gruplar ile
hastalar arasinda aracilik gorevi gormektedirler. Diger bir yandan hemsirelik meslek
gruplarinda kariyer planlamasimin bir noktaya kadar yapilabildiginden hemsire

grubunun mesleki baglilig: etkiledigi diigiiniilmektedir.
4.3.2. Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirmaya Konya ilinde hizmet veren N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi ve S.U.
Tip Fakiiltesi’'nde calisan hemsirelerin Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baglilik
Mliskisinin Kariyer Planlamasina Etkilerinin Belirlenmesini saptamak amaciyla yola

¢ikilmis olup, veri toplama araci olarak da anket tekniginden yararlanilmistir.

4.3.2.1. Anket Formunda Yer Alan Soru Gruplari

Anket formunun hazirlanmasinda azami titizlik gosterilmistir. Anket sorulari
Seyidoglu (1997) ve Altunisik vd. (2001) tarafindan belirtilen ve anket formu
hazirlanmasinda dikkat edilmesi gerekli hususlar c¢ercevesinde hazirlanmistir.
Anketin gegerlilik ve gilivenilirliligi ile cevap orani konusunda yakin bir iligki oldugu
dikkate alinarak, ankette yer alan sorularin diizenlenmesi, anketin tasarimi ve pilot
caligmanin yapilmasi islemleri O6zenle gergeklestirilmistir. Ankete son seklini
vermeden Once, taslak konunun uzmani akademisyenlere sunulmus ve 30 kisilik bir
orneklem segilerek hemsireler iizerinde uygulanarak bu kisilerin goriis bildirmeleri
istenmistir. Bu siire¢ sonunda anketin bazi sorular1 ve aciklamalar1 yeniden
diizenlenerek ankete son sekli verilmistir. Bunun yani sira, anketin cevaplandirilma
oranlarinin en Onemli belirleyicilerinden birisi olan anketin uzunlugu konusuna
dikkat edilmis, arastirmanin amaglarinin gercgeklestirilmesini saglayacak toplam 57

soruya yer verilmistir.
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Anket formunda yer alan sorularin 6nemli bir ¢ogunlugu, literatiirde 6nceden
kullanilmis olup, yeni gelistirilen sorular ise benzer bicimde 6lgeklendirilmistir. Bu
baglamda, calisma konularinin genisliginden dolay1, ¢ok sayida kaynaktan
yararlanilarak anket sorulari gelistirilmistir. Anket formunda yer alan  kimi
kaynaklardan aynen alinan, giivenilirligini ve gecerliligini kanitlamis sorulara ve

Olceklere iliskin genel bilgiler su sekildedir:
Calismada bulunan anket formuna bakildiginda genel olarak dort grup soru
yer almaktadir.

A- Birinci soru grubu; ¢alisan hemsirelerin demografik 6zelliklerini igeren 6

soru bulunmaktadir.

B- Ikinci soru grubu, psikolojik sermaye boyutlarindan olusan 21 soru

bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla su sekildedir;

1

Ozyeterlilik boyutunu igeren 5 soru,

2

Umut boyutunu igeren 5 soru,
3- Dayaniklilik boyutunu igeren 5 soru,

4

Iyimserlik boyutunu igeren 6 sorudur.

C- Ucgiincii soru grubu, mesleki baglilik ile ilgili 12 sorudan olusmaktadir.

Bunlar sirasiyla su sekildedir;

1- Duygusal baglilik boyutunu igeren 4 soru,

2- Devam baglilik boyutunu igeren 4 soru,

3- Normatif baglilik boyutunu iceren 4 sorudur.

D- Dérdiincii soru grubu ise, toplam olarak 18 sorudan olugmaktadir. Bunlar

strastyla su sekildedir;

1- Bireyin kendini degerlendirmesini igeren 4 soru;
2- Bireysel firsatlarin tanimlanmasini i¢eren 4 soru;
3- Bireysel hedeflerin belirlenmesini igeren 4 soru;
4- Bireysel kariyer planinin olusturulmasini igeren 6 sorudur.
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Veri toplama araglart hemsire grubuna uygulandiktan sonra degerlendirme
asamasinda kullanilmasini kolaylastirmak i¢in, anket formu 1 ile 5 arasinda degisen

bir Likert Tutum Olgegi gz dniine alinarak;

1- Hig¢ Katilmiyorum

2

Katilmryorum

3- Kismen Katiliyorum

o
1

Katiliyorum

a1
1

Tamamen Katiliyorum, seklinde diizenlenmistir.
4.3.2.2. Anket Formunda Kullanilan Ol¢ekler
Anket formunun hazirlanmasinda yararlanilan 6l¢ekler incelendiginde ise;

Psikolojik Sermaye Olgegi; arastirmada katilimcilarin  psikolojik
sermayelerinin dl¢iilmesinde Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen “Psikolojik
Sermaye Anketi” kullamlmistir. Olgek terciime-geri terciime ydntemiyle
Ingilizce’den Tiirkge’ye ¢evrilerek ankete son sekli verilmistir. Bu 6lgek Tiirkce

yazinda Erkus ve Findikli (2010) tarafindan kullanilmistir.

Mesleki Baghlik Olgegi; arastirmada kullanilan ikinci olgek ise Mesleki
Baglhilik Olgegidir. Bu 6lcek Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen bir 6lgektir.
Tirk¢ce yazinda ise Simsek ve Aslan (2007) ve Aslan (2008) tarafindan

kullanilmustr.

Bireysel Kariyer Planlamasi Olgegi; iigiincii 6lgek ise Bireysel Kariyer
Planlamas1 6lgegidir. Bu 6l¢cek Erdogan (2009) yapmis oldugu tez calismasindan

alinmistir.
4.3.3. Anket Formlarinin Uygulanmasi ve Geri Doniis Orani

Anketin gecerlilik ve giivenilirliligi ile cevap orani konusunda yakin bir iliski
oldugu dikkate alinarak, ankette yer alan sorularin diizenlenmesi, anketin tasarimi ve

pilot calismanin  yapilmasi ve anketin uygulanmasi islemleri Ozenle
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gerceklestirilmistir.  Ankete son seklini vermeden Once, Subat-Nisan 2011
tarihlerinde taslak, konunun uzmani akademisyenlere sunulmus ve 30 kisilik bir
orneklem segilmistir. Anketin pilot ¢alismas1 30 kisilik 6rneklem grubu tizerinde
uygulanarak bu kisilerin goriis bildirmeleri istenmistir. Anketin pilot uygulamasindan

sonra ankete son sekli verilmistir.

Anket ¢alismasi, Nisan-Eyliil 2011 tarihleri arasinda yapilmistir. Anket formu
uygulamasinin ¢ogu yiiz yiize goriisme yolu ile uygulanmigsa da gorisiilen bazi
kisiler ¢cok yogun olduklari i¢in formun onlara birakilip sonra alinmasi yoluna
gidilmistir. Her iki durumda da soru formu, degerlendirmeyi yapacak olan kisiye
arastirmanin amaci belirtilerek ve sozlii agiklamalarda bulunularak verilmistir. Form
doldurma islemi tamamlandiktan sonra cevaplama bi¢imi kontrol edilerek, hatali

form doldurma olasilig1 biiyiik 6l¢iide ortadan kaldirilmstir.

Uygulama sonras1 geri doniis orani incelendiginde; Hemsirelik Hizmetleri
Miidiirliigii’nden alinan bilgi dogrultusunda Necmettin Erbakan Universitesi Meram
Tip Fakiiltesinde toplam 626 hemsireden 150 tane hemsireye ulasilmis olup; bu oran
%24’e karsilik gelmektedir. Selguk Universitesi Tip Fakiiltesi’nde ise toplam 231
hemsireden 55 hemsireye ulagilmis olup; bu oran %24’e karsilik gelmektedir. Daha
once yapilan calismalar dikkate alindiginda, ana kiitleden secilen 6rnekler iizerinde
gerceklesen geri doniis oraninin %20 ile %40 arasinda degistigi goriilmektedir.
Zerenler (2003)’in doktora tez calismasina bakildiginda geri doniis oraninin %21°e,
Chen vd. (2010)’in calismasinda ise geri donlis oranin % 40’a karsilik geldigi
goriilmektedir. Bu baglamda aragtirmanin %24 diizeyindeki geri doniigiim orani

kabul edilebilir bir oran olarak degerlendirilmektedir.
4.3.4. Verilerin Kodlanmasi

Giliniimiizde bilgisayarlar, veri analizinde onemli bir yer tutmaktadir. Anket
uygulamasinda toplanilan ham veriler, ¢ogunlukla bilgisayarlarin anlayabilecegi
tiirde veriler degildir. Anket sonuglarmin degerlendirilmesinde “SPSS for Windows
17.00 stirimii” kullanildigindan, anket formundaki tiim soru basliklar1 kodlanmis,
daha sonra anket formundaki cevaplar veri halinde diizenlenerek analiz edilmek

lizere programa girilmistir. Bu kodlama islemi, demografik bilgiler 1’den baslanarak
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ne kadar secenek varsa o sayida kodlanmistir. Diger 6lgek sorular1 da bilgisayar
araciligiyla arastirmanin bagimsiz degiskenlerine i¢in; “Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kismen Katiliyorum”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum”
derecelerindeki frekanslar ve bu frekanslara ait ylizdeler hesaplanmistir. Sorularin
her birinin yaninda bulunan seceneklerden “Hi¢ Katilmiyorum” segenegine 1,
“Katilmiyorum” segenegine 2, “Kismen Katiliyorum” secenegine 3, “Katiliyorum”
secenegine 4 ve “Tamamen Katiliyorum” segenegine 5 puan verilerek veriler
bilgisayara islenmistir. Daha sonra, arastirmaya iliskin gelistirilen hipotezler
istatistiki yontemlerle test edilmis ve sonuglart degerlendirilmistir. Arastirma
sonuglarmin tablo ve grafik halinde gosterilmesinde Microsoft Excel ve Word 2007

programindan yararlanilmistir.
4.3.5. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde istatistiksel tekniklerden Giivenirlik Analizi, Yiizde (%),
Aritmetik Ortalama, Anova Testi, Post Hoc Testi ve Korelasyon ve Regresyon
Analizleri kullanilmigtir. Elde edilen verilerin analizine gegilmeden Once yapilan
ankette yer alan sorularin giivenilirliligi test edilmistir. Glivenilirlik analizi, bir
ankette sorularin birbiri ile olan tutarliligini ortaya koymak i¢in yapilmaktadir.
Giivenilirlik Analizi'nde 6lgiilen giivenilirlik, testin 6l¢mek istedigi 6zelligi ne derece
dogru dlgtiigii ile ilgilidir. Bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki
tutarlilik olarak tanimlanabilir. Giivenilirlik katsayist (Alpha degeri), 0.000 ile 1.000
arasinda bir deger almaktadir. Katsayr 1.000’a yaklastik¢a verilerin giivenilirligi
yiiksek; 0.000’a yaklastik¢a verilerin giivenilirligi diisiik olarak yorumlanmaktadir.
Giivenirlik katsayisi (Alpha degeri) 0.80 olan bir test i¢in bireylerarasi gozlenen test
puanlarindaki farklarin % 80 oraninda gercek farklari, % 20 oraninda ise hatay1
yansittigi soylenebilmektedir (Erdogan, 2009: 116). Bu amagla yapilan giivenirlilik
testinde, Likert 6lgegine dayali sorulart giivenirliligini ortaya koyan Cronbach Alfa
katsayilar1 hesaplanmaktadir. Hesaplanan bu katsay1 0.60-0.80 arasinda ise, 6lgegin

giivenilir oldugu sdylenmektedir.

Arastirmaya katilan uygulama grubunun cinsiyet, yas, medeni durum,

calistigi kurum, egitim diizeyi, kidemi gibi demografik 6zellikleri incelenerek yiizde
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hesaplar1 yapilmistir. Degerlendirme asamasinda, anket formu likert tutum 6lgegi goz
Oniine alinarak hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum ve
tamamen katiliyorum seklinde diizenlenerek, puanlama 5, 4, 3, 2, 1 seklinde olup,
ortalamalar 5 {izerinden alinmaktadir. Olgekle ilgili degerlendirmeler yapilirken
kullanilan 6lgegin orta degeri olan 3’e gore yorumlar getirilmistir. Ortalamas1 3 ve
3’lin tizerindeki degerler kismen katiliyorumdan- tamamen katiliyoruma dogru bir
onem derecesinde onemli olarak kabul edilmistir. 3 (hari¢) ’e kadar olan degerlerde

Oonem derecesi diisiik olarak yorumlanmuistir.

Aragtirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, calistigi kurum, egitim
diizeyi, gorev siiresi gibi kriterler dikkate alinarak arastirmayla ilgili faktorlere bakis
acilarin1 belirlemek ve bu konuyla ilgili varsayimlar test etmek i¢in Anova testi
yapilmigtir. Ornegin, cinsiyete gore arastirmaya katilanlar iki gruba ayrilmis ve
gruplar arasinda konuya bakis agilart bakimdan fark olup olmadig: test edilmistir.
Varsayimlar konunun geneline yonelik olarak kuruldugundan her bir ana faktor icin
alt faktorlerin toplanmasi sonucu elde edilen toplam degerlere gore varsayimlar
yorumlanmugtir. (p< 0.05) istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Anova Testi
sonucuna gore, iki gruptan fazla olan kisisel degiskenlerinin hangileri arasinda
farklilik olup olmadigini bulmak i¢in ise Post Hoc Testi yapilmistir. (p< 0.05)

istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

Aragtirma konusunu olusturan kavramlar arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon Analizi, aralik seviyesinde
Olglilmiis degiskenler arasindaki iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye
yonelik bir analiz teknigidir. Korelasyon analizinde olglilmeye calisilan iliski,
degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal (lineer) olan kismu ile ilgilidir. Korelasyon
analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi (r), —1 ile +1 arasi degerler
alabilir. Katsaymin +1 olmasi iki degisken arasinda miikkemmel bir dogrusal iligskinin
oldugunu gosterirken, katsayinin —1 olmasi ise degiskenler arasinda miikemmel bir
iligkinin oldugunu ancak iliskinin yOniiniin ters oldugu anlamina gelmektedir.
Katsaymin 0 olmasi ise iki degisken arasinda herhangi agik bir iliskinin olmadigi

anlamima gelmektedir (Erdogan, 2009: 116-117). Degiskenler arast iliski; 0.00-0.25
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arasinda ise ¢ok zayif, 0.26-0.49 arasinda ise zayif, 0.50-0.69 arasinda ise orta, 0.70-
0.89 arasinda ise yiiksek, 0.90-1.00 arasinda ise ¢ok yiiksek olarak alinmustir.

Arastirmanin son asamasinda ise, psikolojik sermayenin ve meslege
bagliligin kariyer planlamasi tizerinde etkisinin olup olmadigi tek degiskenli dogrusal
regresyon analiziyle arastirilmistir. Regresyon analizi, metrik olan bir bagimlh
degisken ile bir veya daha fazla sayida bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla kullanilan istatistiksel bir yontemdir. “R2” degeri bir grup
bagimsiz degiskendeki degisimin bagimli degiskendeki degisimin ne kadarini (%)
acikladiginin bir ol¢tisiidiir. Regresyon modelinin anlamli olup olmadigini incelemek
icin “Anova” testi sonucunda ortaya ¢ikan “F” degerine Kkarsilik gelen anlamlilik
seviyesi, olusturulan modelin uygun olup olmadiginin kararinda yardimci
olmaktadir. “Beta” katsayisina karsilik gelen “t” degeri anlamlilik seviyesi de “Sig.”
kisminda verilmektedir. Anlamlilik seviyesinin 0.05’ten kiicliik (p< 0.05) olmasi
durumunda s6z konusu degiskenin modelin agiklayiciligina istatistiksel agidan
anlaml1 bir katki sagladigi kanaatine varilmaktadir. Analiz neticesinde elde edilen
“Anova” sonucuna gore anlamlilik siitunundaki degerde, degiskenler arasindaki
iligkisinin p< 0.001 diizeyinde olmasi olusturulan modelin istatistiksel agidan anlamli

oldugunu gostermektedir (Altunisik vd. 2001).

Aragtirmanin en son asamasint olusturan, psikolojik sermayenin mesleki
bagliliga iliskisinin kariyer planlamasina iligkisini ve etkisini gdsteren bir model
Onerisi gelistirilmistir. Model 6nerisi korelasyon ve regresyon analizi sonucu bulunan
degerler 1s181nda gelistirilmistir. Bu arastirmada, s6z konusu saglik kurumlarinda
calisan hemsirelerin psikolojik sermaye diizeyleri ve mesleki bagliligin diizeylerinin
saptanarak, bu diizeylerin bireysel kariyer planlamasina yansimasi incelenerek, bu
konudaki eksikliklerin saptanarak, gelistirilebilecek Onerilerle, diger saglik

kuruluslarina ve hemsire gruplarina rehber olmasini saglamaktadir.

4. 4. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Arastirma bulgulariin degerlendirilmesi boliimiinde, arastirma sonuglarindan
elde edilen verilerin istatistiksel analizleri tablolar yardimiyla ag¢iklanmaya

calisilmaktadir. Sonuglarin istatistiki bakimdan anlamli olup olmadiklar1 ve arastirma
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amacglart  ¢ercevesinde  gelistirilen  hipotezleri  dogrulayip  dogrulamadigi

degerlendirilmektedir.
4.4.1. Giivenilirlik Analizi

Ankette yer alan ii¢ ayr1 dlgegin giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Buna
gore, Psikoloji Sermaye Olgegi’nin giivenilirlik katsayis1 a= 0,83; Mesleki Baglilik
Olgegi’nin giivenilirlik katsayis1 o= 0,70; Bireysel Kariyer Planlama Olgegi’nin
giivenilirlik katsayis1 ise o= 0,92 dir. Bu katsayilar dogrultusunda ise bu olgegin
giivenilir oldugu goriilmektedir. Bu konuda yapilan diger ¢alismalar incelendiginde
ise; Erkus ve Findikli (2010)’nin yapmis oldugu calismada, giivenilirlik analizi
sonucunda Ozyeterlilik boyutunun 0=0.88, iyimserlik boyutunun 0=0.78, umut
boyutunun o=0.72, dayaniklilik boyutunun ise 0=0.68; Aslan (2008)’in mesleki
baglilik calismasinda o= 0.80; Erdogan (2009)’un kariyer planlamasi ile yapmis

oldugu giivenilirlik calismasinda o= 0.94 olarak saptanmistir.
4.4.2. Arastirmaya Katilanlarin Tamimlayic1 Bilgileri ile Tlgili Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin galistiklar kuruma ait bilgiler asagida Tablo 4.1°de
goriildiigi gibidir.

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilanlarin Cahistiklar1 Kuruma Ait Bilgiler

Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Kurumlar Say1 Yiizde
N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi 150 73,2
S.U. Tip Fakiiltesi 55 26,8

Toplam 205 100,0

Tablo 4.1. incelendiginde, arastirmaya katilanlarin % 73,2°si N.E.U. Meram
Tip Fakiiltesi, % 26,8°1 S.U. Tip Fakiiltesi grubunda yer almaktadur.

Tablo 4.2. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Ait Bilgiler

Cinsiyet Say1 Yiizde
Bayan 181 88,3
Erkek 24 11,7

Toplam 205 100,0
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Tablo 4.2. incelendiginde, arastirmaya katilanlarin % 88,31 bayan ve % 11,7

’si erkektir.

Arastirmaya katilanlarin yaslarina ait bilgiler asagida Tablo 4.3.’de goriildiigi
gibidir.

Tablo 4.3. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Ait Bilgiler

Yas Say1 Yiizde
18-28 86 419
29-38 83 40,5
39-48 36 17,6
49-58 - 0

Toplam 205 100,0

Tablo 4.3. incelendiginde, arastirmaya katilanlarin % 41,9’si 18-28 yas
grubunda, % 40,5’si 29-38 yas grubunda, % 17,6 u 39-48 yas grubunda ve 49-58 yas

grubunda ise % 0 hemsire yer almaktadir.

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina ait bilgiler asagida Tablo 4.4.’de

goriildiigi gibidir.

Tablo 4.4. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Ait Bilgiler

Ogrenim Durumu Say1 Yiizde
Saghik Meslek Lisesi 52 25,4
On Lisans 68 33,2
Lisans 76 37,1
Lisansiistii 9 43

Toplam 205 100,0

Tablo 4.4. incelendiginde arastirmaya katilanlarin % 25,4’s1 ilkogretim
mezunu, % 33,2’si lise mezunu, % 37,1’i tniversite mezunu, % 4,3’ lisansiisti

mezunu grubunda yer almaktadir.
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Tablo 4.5. Arastirmaya Katilanlarin Kidemlerine Ait Bilgiler

Arastirmaya Katilanlarin Kidemleri Say1 Yiizde
1-5yl 74 36
6-10 yul 45 21,9
11-15 yl 38 18,5
16 yildan fazla 48 23,4
Toplam 205 100,0

Tablo 4.5. incelendiginde arastirmaya katilanlarin %36°si 1-5 yil, % 21,9’u 6-
10 yil arasi, % 18,51 11-15 yil arasi, % 23,4°1i 16 yildan fazla mesleklerinde faaliyet

gostermektedirler.

Tablo 4.6. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Ait Bilgiler

Medeni Durum Say1 Yiizde
Evli 141 68,8
Bekar 64 31,2
Toplam 205 100,0

Tablo 4.6. incelendiginde arastirmaya katilanlarin % 68,81 bayan ve %
31,2’si erkektir.

4.4.3. Psikolojik Sermaye Boyutlarimi Belirlemeye Yonelik Bulgular

Psikolojik sermaye boyutlarini belirlemek amaciyla; ilk olarak psikolojik
sermaye boyutlarinin énem dereceleri belirlenmektedir. Daha sonra tiyelerin bazi
demografik o6zellikleri ile psikolojik sermaye boyutlar1 karsilastirilarak analiz

edilmektedir.

Tablo 4.7. Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Onem Dereceleri

Psikolojik Sermaye Boyutlarimin Belirlenmesi Ortalama| Standart
Sapma
Ozyeterlilik Boyutu 4.091 6273
Umut Boyutu 3.881 7120
Dayamkhhk Boyutu 3.770 5395
Iyimserlik Boyutu 3.330 7132
Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Toplami 3.768 4735
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Tablo 4.7. incelendiginde psikolojik sermaye boyutlarinin 6nem derecelerinin
ortalamalar1 sirasiyla; Ozyeterlilik boyutu i¢in (4.09), umut boyutu ic¢in (3.88),
dayaniklilik boyutu igin (3.77), iyimserlik boyutu i¢in (3.33) seklindedir. Onem
derecelerine bakildiginda, {iyelerin psikolojik sermaye boyutlari ile ilgili énemli bir

problemlerinin olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 4.8. Cahsilan Kuruma Gore Psikolojik Sermaye Boyutlari

Kurum Anova
Psikolojik Sermaye Boyutlari m m Testi
N.E.U. S.U.
Meram Tip Tip Fak.
Fak. (n=150) (n=55)
Ort.| SS. |Ort.| S.S. F p
Ozyeterlilik Boyutu 4.063| .6227 (4.167| 6392 | 1.120 | .291
Umut Boyutu 3.827| .7330 (4.029| .6341 | 3.289 | .071
Dayamikhlik Boyutu 3.725| 5312 (3.891| .5482 | 3.844 | .050
Iyimserlik Boyutu 3.253| .7388 [3.539| .5957 | 6.653 | .011
Psikolojik Sermaye Boyutlarimin 15 2171 4743 |3907| 4464 | 6.637 | .011
Toplam

Aragtirmaya katilan {iyelerin g¢alistiklari kurumlara gore iyimserlik, umut,
dayaniklilik, iyimserlik boyutlarii igeren psikolojik sermaye diizeyleri
incelendiginde Tablo 4.8.’deki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine gore
istatistiksel bakimdan anlamlidir (p< 0.05). Iyimserlik boyutu, dayanmklilik boyutu ve
psikolojik sermaye boyutlar1 toplamina bakildiginda anlamli bir fark vardir (p<
0.05).

Aragtirmaya katilan tiyelerin c¢alistiklart kurumlarina gére toplam psikolojik
sermaye boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamlilig1 “Calisilan kuruma goére
toplam psikolojik sermaye boyutlarinin belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda
fark yoktur” seklindeki -1- numarali hipotezimizi kismen desteklememektedir.

Hipotez -1- kismen red edilmektedir.
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Tablo 4.9. Yasa Gore Psikolojik Sermaye Boyutlari

Yas Anova
y (n=86) (n=83) (n=36)
Ort. SS.|Ort. | SS. |[Ort.| SS F p

Ozyeterlilik Boyutu | 4.063 |.6589 |4.096 | .5905 |4.144|.6461 | .219 .804

Umut Boyutu 4,002 |.6253|3.737| .7714 |3.922|.7239 | 3.059 .049
Dayamikhihik Boyutu| 3.814 |.5680 |3.747 | 5402 |3.717| .4693 | .534 587
Iyimserlik Boyutu | 3.448 |.6890 |3.165| .7428 |3.431|.6404 | 3.864 023

Psikolojik Sermaye | 5 635 | 4607 |3.686 | 4784 |3.803| 4772 | 2137 | 121
Toplami

Arastirmaya katilan tiyelerin yaglarina gore iyimserlik, umut, dayaniklilik,
iyimserlik boyutlarin1 igeren psikolojik sermaye diizeyleri incelendiginde, Tablo
4.9.’daki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine gore istatistiksel bakimdan
anlamlidir. Tyimserlik boyutu ve umut boyutuna bakildiginda bir fark vardir (p<
0.05). Toplam psikolojik sermaye boyutuna bakildiginda ise 0,05 anlamlilik
diizeyinde bir fark yoktur (p> 0.05). Umut ve iyimserlik boyutundaki farkliligin
nedeni ise yapilan Post Hoc Testi sonucuna gore; 18-28 yas grubundaki iiyelerin
umut ve iyimserlik diizeylerinin, 29-38 yas grubunda bulunan iiyelerden daha yiiksek

olmasindan kaynaklanmaktadir (p< 0.05).

Arastirmaya katilan iyelerin yaslarma gore toplam psikolojik sermaye
boyutlart arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Yasa gore toplam psikolojik
sermaye boyutlarinin belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur”
seklindeki -2- numarali hipotezimizi kismen desteklemektedir. Hipotez -2- kismen

kabul edilmektedir.
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Tablo 4.10. Cinsiyete Gore Psikolojik Sermaye Boyutlar

Cinsiyet Anova
Psikolojik Sermaye Boyutlan Kadm Erkek Testi
(n=181) (n=24)
Ort. | S.S. |Ort. | S.S. F p
Ozyeterlilik Boyutu 4.078| .6327 [4.183] 5895 | 591 | .443
Umut Boyutu 3.908 | .6865 |3.675| .8704 | 2.289 | .132
Dayamklilik Boyutu 3.783| .5354 |3.667| .5708 | .993 | .320
Iyimserlik Boyutu 3.315] .7267 |3.444| .6033 | .698 | .404
Psikolojik Sermaye Toplami 3.771| 4777 |3.742| 4491 | .079 | .779
Aragtirmaya katilan dyelerin cinsiyetlerine gore iyimserlik, umut,
dayanmiklilik, iyimserlik boyutlarim1 igeren psikolojik sermaye diizeyleri

incelendiginde, Tablo 4.10° daki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine gore
istatistiksel bakimdan anlamlidir. Psikolojik sermaye boyutlarinin biitiin maddeler

icin gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark yoktur (p> 0.05).

Aragtirmaya katilan iyelerin cinsiyetlerine gore toplam psikolojik sermaye
boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligt “Cinsiyete gore toplam
psikolojik sermaye boyutlarin belirlemesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur”
seklindeki -3- kabul

edilmektedir.

numarali hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez -3-

Tablo 4.11. Medeni Duruma Gore Psikolojik Sermaye Boyutlar:

Psikolojik Sermaye Boyutlari Medeni durumu Anova
- Testi
Evli Bekar
(n=141) (n=64)
Ort. | SS. |Ort.| S.S. F p

Ozyeterlilik Boyutu 4,119| .6311 |4.028| .6191 | .927 | .337
Umut Boyutu 3.851| .7232 |13.947| .6875 | .796 | .373
Dayanikliik Boyutu 3.766 | .5210 |3.778| .5824 | .022 | .881
Iyimserlik Boyutu 3.350 | .7066 |3.286| .7313 | .347 | .556
Psikolojik Sermaye Toplami 3.772| 4794 |3.760| .4638 | .026 | .871

Aragtirmaya katilan {yelerin medeni durumlarina gore iyimserlik, umut,

dayaniklilik, iyimserlik boyutlarin1 igeren psikolojik sermaye diizeylerine

bakildiginda Tablo 4.11° deki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine gore
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istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo 4.11. incelendiginde, biitiin maddeler i¢in

gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark yoktur (p> 0.05).

Arastirmaya katilan iyelerin medeni durumlarina gore toplam psikolojik
sermaye boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Medeni durumuna
gore toplam psikolojik sermaye boyutlarinin belirlenmesi bakimindan gruplar
arasinda fark yoktur” seklindeki -4- numarali hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez

-4- kabul edilmistir.

Tablo 4.12. Egitim Durumuna Gore Psikolojik Sermaye Boyutlar1

Egitim Durumu Anova

Psikolojik SML OL Lisans Lisansiistii Testi

Sermaye (n=52) (n=68) (n=76) (n=9)

Boyutlar1 Ort. | SS. |Ort.|SS. |Ort.| SS | Ort. | S.S. F p
Ozg(‘;;‘l’ft'al‘k 3.973 |.7271|4.159 | 5910 | 4.118 | 5862 | 4.022 | .6119 | .961 |.412
Umut Boyutu | 3.769 |.8053 |3.944 | .6609 | 3.934 | .6608|3.600 | .9000 |1.218].304
Dayamkhhik | 5 500 | o203 779 | 5021 |3.766 | 4989 |3.644 | 4876 | 181 |.909

Boyutu
Iyé’(‘)‘;l‘j{llj‘k 3.221 |.7304|3.370|.7227|3.406 | .7078 | 3.019 | .4961 |1.340|.263
Psikolojik | 3 507 | 5189|3.813 |.4406 |3.806 | 4624 |3.571 | 5027 |1.402 | 243

SermayeToplam

Arasgtirmaya katilan {iyelerin egitim durumlarina goére iyimserlik, umut,
dayaniklilik, iyimserlik boyutlarin1 iceren psikolojik sermaye diizeylerine
bakildiginda Tablo 4.12 deki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine gore
istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo 4.12. incelendiginde biitiin maddeler i¢in

gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark yoktur (p> 0.05).

Arastirmaya katilan {yelerin egitim durumlarina goére toplam psikolojik
sermaye boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Egitim durumuna gore
toplam psikolojik sermaye boyutlarinin belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda
fark yoktur” seklindeki -5- numarali hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez -5-
kabul edilmistir.
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Tablo 4.13. Kideme Gore Psikolojik Sermaye Boyutlar:

Kidem Anova

Psikolojik . .

Sermaye 1-5y1l 6-10 y1l 11-15 yll 16 ve iizeri Testi

Boyutlari (n=74) (n=45) (n=38) (n=48)

ort. | S5 |ort.[ss |ort|ss |ort. | SS | F | p
Ozgg;irtla"k 4.078 | 6138 |3.991 | 7360 |4.100 | 6022 | 4.196 | 5558 | 838 | 475
Umut Boyutu | 4.032 | 6613 |3.742| 6764 |3.716|.7872| 3.908 | .7264 | 2.442 | .065
Dagz;ﬂ;ﬂhk 3.795 | 5637 |3.742 | 5553(3.721 | 5799 | 3.796 | 4603 | 229 | .876

Iyé‘;‘;l‘jﬂ:k 3.475 | .6561|3.204 |.8133|3.110 |.5232 | 3.399 | .7823 | 2.934 | .035

Psikolojik
Sermaye

Boyutlar
Toplam

3.845 |.4650 |3.670 |.4819 | 3.662 | .4217 | 3.825 | .4987 | 2.209 | .088

Arastirmaya katilan iiyelerin kidemlerine gore iyimserlik, umut, dayaniklilik,
iyimserlik boyutlarini iceren psikolojik sermaye diizeyleri incelendiginde Tablo 4.13.
deki sonucglar Friedman tek yonlii Anova testine gore istatistiksel bakimdan
anlamlidir. Tablo 4.13.incelendiginde aragtirmaya katilan {iyelerin kidemlerine gére
toplam psikolojik sermaye boyutlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
yoktur (p< 0.05). Fakat iyimserlik boyutunun gruplar arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir fark vardir (p< 0.05). Iyimserlik boyutundaki farkliligin nedenini tespit
edebilmek amaciyla Post Hoc Testi yapilmistir. Yapilan analize gore; 1-5 y1l kidemli
tiyelerin iyimserlik diizeyi 11-15 yil arast kidemli iyelerden daha fazla
bulunmasindan kaynaklanmaktadir (p< 0.05). Bu durum da yillar itibariyle

hemsirelerin iyimserlik diizeyinin azaldigina isaret etmektedir.

Arastirmaya katilan {yelerin kidemlerine gore toplam psikolojik sermaye
boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Kidemlerine gore toplam
psikolojik sermaye boyutlarinin belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur”
seklindeki -6- numarali hipotezimizi kismen desteklemektedir. Hipotez -6- kismen

kabul edilmistir.
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4.4.4. Mesleki Baghlik Diizeyini Belirlemeye Yonelik Bulgular

Mesleki baglilik boyutlarini belirlemek amaciyla; ilk olarak mesleki baglilik
boyutlarinin 6nem dereceleri belirlenmektedir. Daha sonra tiyelerin bazi demografik

ozellikleri ile mesleki baglilik boyutlar1 karsilastirilarak analiz edilmektedir.

Tablo 4.14. Mesleki Baghlik Diizeyinin Onem Dereceleri

Mesleki Baglhihk Boyutlari Ortalama|Standart
Sapma
Duygusal Baghhk 3.040 .6183
Devam Baghhk 3.396 1.034
Normatif Baghhk 3.140 9715
Mesleki Baghhk Toplam 3.190 .6212

Tablo 4.14. incelendiginde, mesleki baglilik boyutlarinin 6énem derecelerinin
ortalamalari sirasiyla; devam baglilik diizeyi i¢in (3.40), normatif baglilik diizeyi i¢in
(3.14), duygusal baghlik boyutu igin (3.04) seklindedir. Onem derecelerine
bakildiginda tiyelerin mesleki baglilik diizeyleri 3.00’in iizerinde c¢ikmistir. Fakat
onem derecelerindeki siralamaya bakildiginda duygusal bagliligin diger baglilik
boyutlarmma goére daha az onemli oldugu saptanmistir. Bu da mesleki baglilik
acisindan istenmeyen bir durumdur. Yani hemsirelerin mesleklerini isteyerek degil,

daha ¢ok ekonomik nedenlerle yerine getirdikleri diisiintilmektedir.

Tablo 4.15. Cahsilan Kuruma Goére Mesleki Baghlik Diizeyi

Mesleki Baghhik Boyutlan Kurum Anova
NE.U. s.U. Test
Meram Tip Tip
Fak.(n=150) | Fak.(n=55)
Ort. | SS. | Ort. | S.S. F p
Duygusal Baghhk 2.967| .6053 [3.241| .6142 | 8.197 | .005
Devam Baghhg 3.392]1.0106|3.409|1.1049| .011 | .915
Normatif Baghhk 3.065| .9543 [3.345] .9971 | 3.393 | .067
Mesleki Baghlik Toplam 3.141| .6066 |3.332| .6446 | 3.846 | .050

Arastirmaya katilan tiyelerin ¢alistiklari kuruma gore duygusal, devam,
normatif boyutlarini iceren mesleki baghlik diizeylerine bakildiginda Tablo 4.15°

deki sonuclar Friedman tek yonlii Anova testine gore istatistiksel bakimdan
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anlamhidir. Tablo 4.15’de gorildigi gibi duygusal baglilik ve toplam mesleki
baglilik i¢in gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir (p< 0.05).

Hemsirelerin daha ¢ok devam bagliligina 6nem verdikleri goriilmektedir.

Arastirmaya katilan tiyelerin ¢alistiklar1 kuruma gore toplam mesleki baglilik
boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamlilig1 “Calistiklar1 kuruma gore toplam
mesleki baglilik boyutlarinin belirlemesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur”
seklindeki -7- numarali hipotezimizi kismen desteklememektedir. Hipotez -7- kismen

red edilmistir.

Tablo 4.16. Yasa Gore Mesleki Baghlik Diizeyi

Yas \ Anova
Mesleki Baghhk 18-28 29-38 39-48 Testi
Boyutlar: (n=86) (n=83) (n=36)
Ort. SS. [Ort.| SS. |Ort. | SS F p

Duygusal Baghhk | 3.163 | .6345 [2.940| .5929 |2.979| .6017 | 3.020 | .050
Devam Baghlik 3.453 [1.0513]3.334]1.0310 |3.403|1.0199| .279 157
Normatif Baghhk | 3.381 [1.0042|2.886| .9067 [3.153| .9108 | 5.748 | .004

Mesleki Baghhk | 5 505 | 5090|3053 5911 |3.178| 6622 | 4.419 | .013
Boyutlar1 Toplam

Arastirmaya katilan iiyelerin yasa gore duygusal, devam, normatif boyutlarimi
iceren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde Tablo 4.16.’daki sonuglar Friedman
tek yonli Anova testine gore istatistiksel bakimdan anlamhidir. Tablo 4.16.
incelendiginde, duygusal baglilik, normatif baghilik ve toplam mesleki baglilik
diizeyi i¢in gruplar arasinda istatistiksel agidan anlaml bir fark vardir (p< 0.05). Bu
farkliligin yapilan Post Hoc Testi sonucuna gore, duygusal baglilik, normatif
baglilik ve toplam mesleki baglilik diizeyi farkliliginin 18-28 yas grubunun duygusal
ve normatif baghlik tiirlerinin 29-38 yas arasinda bulunan iiyelerden daha fazla

olmasindan kaynaklanmaktadir (p< 0.05).

Arastirmaya katilan iiyelerin yaslarina gore toplam mesleki baglilik boyutlar
arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Yasa gore toplam mesleki baglilik

boyutlarinin belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur” seklindeki -8-
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numaralt hipotezimizi kismen desteklememektedir.

edilmistir.

Hipotez

-8- kismen red

Tablo 4.17. Cinsiyete Gore Mesleki Baghilik Diizeyi

Mesleki Baglhilik Boyutlar: Cinsiyet Anova
Kadin Erkek Testi
(n=181) (n=24)

Ort. | SS. |Ort. | S.S. F P
Duygusal Baghhik 2.994 | .6101 [3.385| .5804 | 8.796 | .003
Devam Baghhig: 3.425|1.0348 |13.177[1.0228 | 1.224 | .270
Normatif Baghhk 3.138| .9984 |3.156| .7547 | .007 | .932
Mesleki Baghilik Toplami 3.186 | .6362 |3.240| .5026 | .157 | .692

Arasgtirmaya katilan {iyelerin cinsiyete goére duygusal, devam, normatif
boyutlarini igeren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde Tablo 4.17°deki sonuglar
Friedman tek yonlii Anova testine gore istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo
4.17.°de goriildiigii gibi toplam mesleki baglilik boyutu icin gruplar arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark yoktur (p> 0.05). Duygusal baglilik diizeyi igin
gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir (p< 0.05). Cinsiyete gére
onem derecelerine bakildiginda, farkliligin duygusal bagliligin bayanlarda O6nem

derecesinin diigiilk olmasindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Aragtirmaya katilan iyelerin cinsiyetlerine gore toplam mesleki baglilik
boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Cinsiyetlerine gore toplam
mesleki baglilik boyutlarinin belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur”
seklindeki -9- numarali hipotezimizi kismen desteklemektedir. Hipotez -9- kismen

kabul edilmistir.

Tablo 4.18. Medeni Duruma Gore Mesleki Baghlik Diizeyi

Mesleki Baghlik Boyutlar: Medeni Durumu Anova
Evli Bekar Test
(n=141) (n=64)
Ort. | SS. | Ort. | SS. F P

Duygusal Baghhk 3.016 | .6154 |3.094| .6260 | .696 | .405
Devam Baghhgi 3.42411.0133|3.336|1.0840 | .316 | .574
Normatif Baghhk 3.073| .9466 |3.289]1.0160 | 2.196 | .140
Mesleki Baghlik Toplanm 3.171| .6096 |3.240| .6483 | .538 | .464
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Arastirmaya katilan iiyelerin medeni durumlarina gore duygusal, devam,
normatif baglilik boyutlarini iceren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde Tablo
4.18’deki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine gore istatistiksel bakimdan
anlamlidir. Tablo 4.18. incelendiginde tiim mesleki baglilik diizeyleri igin gruplar
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark yoktur (p> 0.05).

Arastirmaya katilan iiyelerin medeni durumlarma gore toplam mesleki
baglilik boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamlilig1 “Medeni durumuna gore
toplam mesleki baglilik boyutlarinin belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark

yoktur” seklindeki -10- numarali hipotezimizi desteklemektedir. Hipotez -10- kabul

edilmistir.
Tablo 4.19. Egitim Durumuna Goére Mesleki Baghlik Diizeyi
Egitim Durumu
Mesleki Anova
Baghhk SML OL Lisans Lisansiistii Testi
Boyutlari (n=52) (n=68) (N=76) (n=9)
ort. | SS. |ort. [ sS. |ort. | ss |ort. | SS. | F P
Duygusal | 5 567 | 5538 | 2.003 | 5664 |3.076 | 7257 | 2.944 | 3486 | 319 | 811
Baghhk
Devam | 5 564 | 11011 5 4a5 | 9580 | 3.454 | 1.0675 | 3.000 | 8750 | 969 | .408
Baghhg 9
Normatif | » o79 | 9810 | 3.143 | .8781 |3.326 | 1.0312 | 2.528 | .7546 | 2.707 | .046
Baghhk
Mesleki
Bagihk | 3.101 | .5439 | 3.207 | .5993 |3.285 | .6906 | 2.824 | .4299 | 2.038 | .110
Toplam

Aragtirmaya katilan tyelerin egitim durumlarina gore duygusal, devam,
normatif baglilik boyutlarini iceren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde Tablo
4.19.’daki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine gore istatistiksel bakimdan
anlamlidir. Tablo 4.19. incelendiginde, toplam mesleki baglilik diizeyine
bakildiginda anlamli bir fark yoktur (p> 0.05). Normatif baglilik diizeyi icin gruplar
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir (p< 0.05). Bu farkliligin nedenini

tespit edebilmek icin Post Hoc Testi analizi yapilmistir. Bu analize gore, lisans
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mezunu liyelerin normatif baglilig, saglik meslek lisesi ve lisansiistii iiyelerden daha

yiiksek bulunmasindan kaynaklanmaktadir ( p< 0.05).

Arastirmaya katilan liyelerin egitim durumlarina gore toplam mesleki baglilik
boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Egitim durumlarina gore
toplam mesleki baglilik boyutlarinin belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark
yoktur” seklindeki -11- numaral1 hipotezimizi kismen desteklemektedir. Hipotez -11-

kismen kabul edilmistir.

Tablo 4.20. Kideme Gore Mesleki Baghhik Diizeyi

Kidem
Mesleki Baghhk Anova
Boyutlar 1-5 yil 6-10 yil 11-15yil | 16 ve iizeri Testi
(n=74) (n=45) (n=38) (n=48)

Ort. | SS. |ort. | SS. |Ort.| SS |Ort. | SS. | F | p

Duygusal | 5 126 | 6286 [3.039| .6866 |2.868 |.5657|2.969 | 5424 |2.426|.067
Baghhk
Devam

varm 3.416 |1.0577|3.439 |1.0241 |3.197 | 9935 |3.484 | 1.0498 | .615 | .606
Baghhg

Normatif | 45 325 11 0197|3.056 | .9956 |2.809 |.8042 |3.125| 9297 |3.079.029
Baghhk

Mesleki Baghlik | 5 551 | 6307 13178| 5835 |2.958 | 5508 |3.193 | .6490 |2.945|.034
Toplam

Aragtirmaya katilan iiyelerin mesleki kidemlerine gore duygusal, devam,
normatif boyutlarini igeren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde Tablo 4.20°deki
sonuclar Friedman tek yonlii Anova testine gore istatistiksel bakimdan anlamlidir.
Tablo 4.20° de goriildiigii gibi normatif ve toplam mesleki baglilik diizeyi i¢in
gruplar arasinda istatistiksel agidan anlaml bir fark vardir (p< 0.05). Normatif ve
toplam mesleki boyutlarinda olusan farkliligin nedeni yapilan Post Hoc Testi
analizine gore; 1-5 yil kidemli liyelerin normatif baghlik diizeyi 11-15 yil kidemli

tiyelerden daha yiiksek ¢ikmasindan kaynaklanmaktadir (p< 0.05).

Arastirmaya katilan {iyelerin kidemlerine gore toplam mesleki baglilik
boyutlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamliligi “Kidemlerine gore toplam

mesleki baglilik boyutlarmin belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur”
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seklindeki -12- numarali hipotezimizi kismen desteklememektedir. Hipotez -12-

kismen red edilmistir.
4.4.5. Bireysel Kariyer Planlamasi Belirlemeye Yonelik Bulgular

Bireysel kariyer planlamasi belirlemek amaciyla; ilk olarak bireysel kariyer
planlamasi basamaklarinin 6nem dereceleri belirlenmektedir. Daha sonra iiyelerin
bazi demografik Ozellikleri ile mesleki baglilik boyutlar1 karsilastirilarak analiz

edilmektedir.

Tablo 4.21. Bireysel Kariyer Planlamasi Basamaklarinin Onem

Dereceleri
Bireysel Kariyer Planlamasi Basamaklarinin Belirlenmesi |Ortalama|Standart
Sapma
Bireyin Kendini Degerlendirmesi 4.26 .6634
Bireysel Firsatlarin Tanimlanmasi 3.20 .8915
Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.52 .8574
Bireysel Kariyer Planinin Olusturulmasi 3.64 8741
BKP Toplam 3.65 .6802

Tablo 4.2. incelendiginde, bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin 6nem
derecelerinin ortalamalar1 sirasiyla; bireyin kendini degerlendirmesi (4.26), bireysel
kariyer planinin olusturulmasi (3.64), bireysel hedeflerin belirlenmesi (3.52), bireysel
firsatlarin tanimlanmasi (3.20) seklindedir. Onem derecelerine bakildiginda iiyelerin
hemsirelerin bireysel kariyer planina onem verdikleri goriilmektedir. Fakat onem
sirasina bakildiginda en diisiik onemde firsatlarin tanimlanmasi goriilmektedir. Bu da
hemsirelerin kendilerini degerlendirdikleri, kariyer plani olusturduklar fakat kariyer

planlamadaki firsatlarin yetersizligi gibi durumlarla karsilastiklar: diisiiniilmektedir.
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Tablo 4.22. Cahsilan Kuruma Gore Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel Kariyer Planlamasi Kurum Anova
Basamaklari - = Testi
N.E.U. S.U.
Meram Tip Tip
Fak.(n=150) | Fak.(n=55)
Ort. | SS. |Ort. | S.S. F p

Bireyin Kendini Degerlendirmesi 4.195| .7017 |4.450| .5055 | 6.095 | .014
Bireysel Firsatlarin Tanimlanmasi 3.017 | .8067 |3.691| .9316 |25.822 | .000
Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.378 | .8448 |3.909| .7733 |16.600 | .000
Bireysel Kariyer Planinin Olusturulmasi | 3.500 | .8897 |4.003| .7169 | 14.189 | .000
Bireysel Kariyer Planlamasi Toplanm | 3.522 | .6604 |4.013| .6043 | 23.231| .000

Aragtirmaya katilan tdyelerin ¢alistiklar1 kuruma gore bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin
olusturulmasi diizeyi incelendiginde Tablo 4.22°deki sonuglar Friedman tek yonlii
Anova testine gore istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo 4.22°de goriildiigi gibi
tim basamaklar i¢in gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir (p<
0.05). Bu farkliligin hemsirelerin kariyer planlamaya 6nem verdikleri fakat kariyer
planlamada  yetersizlikler ve eksikliklerle karsilagtiklarina  igaret  ettigi

distiniilmektedir.

Arastirmaya katilan iiyelerin ¢alistiklar1 kuruma gore toplam bireysel kariyer
planlamas1 basamaklarmin belirlenmesi arasinda istatistiksel bakimdan anlamlilig1
“Calisilan kuruma gore toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin
belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur” seklindeki -13- numarali

hipotezimizi desteklememektedir. Hipotez -13- red edilmistir.
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Tablo 4.23. Yasa Gore Bireysel Kariyer Planlamasi

Yas Anova
B“ﬁ’:ﬁl'aﬁa;;yer 18-28 29-38 39-48 Testi
Basamaklar: (n=86) (n:83) (n:36)
Ort. SS. [ Ort. | SS. |Ort. | SS F p
Bireyin Kendini | 503 | 6450|4265 | 6922 |4.069| 6142 | 2.183 | .115
Degerlendirmesi
Bireysel Fursatlarm | 5 595 | 6,501 916 | 8880 [2.903| 6332 | 16.844 | .000
Tanimlanmasi
Bireysel Hedeflerin | - 5,00 | 8099|3428 | 8315 |3.174| .8901 | 7.068 | .001
Belirlenmesi
Bireysel Kariyer
Planmnm 3.903 |.7676|3.474| .8682 |3.366|.9717 | 7.628 | .001
Olusturulmasi
Bireysel Kariyer | 5a99 | 6448|3521 | 6571 |3.378| 6384 | 11.135 | .000
Planlamasi Toplam

Arastirmaya katilan tyelerin yasa gore bireyin kendini degerlendirmesi,
bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer
planinin olusturulmasi1 basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin olusturulmasi
diizeyi incelendiginde Tablo 4.23°deki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine
gore istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo 4.23’de goriildigii gibi bireysel
firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer planinin
olusturulmasi basamaklar i¢in gruplar arasinda istatistiksel agidan anlaml bir fark
vardir (p< 0.05). Bu farkliligin nedeni ise yapilan Post Hoc Testi analizi sonucuna
gore; 18-28 yas grubundaki iiyelerin bireysel kariyer planlamalarinin 29-38 ve 39-48
yas grubunda bulunan iiyelerden daha yiliksek olmasindan kaynaklanmaktadir (p<
0.05).

Arastirmaya katilan iiyelerin yasa gore toplam bireysel kariyer planlamasi
basamaklarinin belirlenmesi igin istatistiksel bakimdan anlamliligi “Yasa gore
toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarmin belirlenmesi bakimdan gruplar
arasinda  fark  yoktur seklindeki -14- numarali hipotezimizi kismen

desteklememektedir. Hipotez -14- kismen red edilmistir.
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Tablo 4.24. Cinsiyete Gore Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel Kariyer Planlamasi Cinsiyet Anova
Testi
Kadin Erkek
(n=181) (n=24)
Ort. | SS. |Ort. | SS. F P

Bireyin Kendini Degerlendirmesi 4.250| .6775 |4.365| .5466 | .631 | .428
Bireysel Firsatlarin Tanimlanmasi 3.173| .8832 [3.385] .9498 | 1.208 | .273
Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.503| .8624 |3.656| .8236 | .678 | .411
Bireysel Kariyer Planinin Olusturulmasi| 3.602 | .8804 [3.882| .7993 | 2.183 | .141
Bireysel Kariyer Planlamasi Toplanm | 3.632 | .6869 |3.822| .6152 | 1.661 | .199

Arastirmaya katilan {iyelerin cinsiyete gore bireyin kendini degerlendirmesi,
bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer
planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin olusturulmast
diizeyi incelendiginde, Tablo 4.24’ deki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine
gore istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo 4.24’de goriildigii gibi tim bireysel
kariyer planlama basamaklari i¢in gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

fark yoktur (p> 0.05).

Arastirmaya katilan {yelerin cinsiyetlerine gore toplam bireysel kariyer
planlamas1 basamaklarinin belirlenmesi icin istatistiksel bakimdan anlamlilig
“Cinsiyete gore toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklariin belirlenmesi
bakimdan gruplar arasinda fark yoktur* seklindeki -15- numarali hipotezimizi

desteklemektedir. Hipotez -15- kabul edilmistir.
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Tablo 4.25. Medeni Duruma Gore Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel Kariyer Planlamasi Medeni Durumu Anova
Basamaklari Evli Bekar Testi
(n=141) (n=64)
Ort. | SS. |Ort. | SS. F P

Bireyin Kendini Degerlendirmesi 4.215| .6286 |4.371| .7278 | 2.469 | .118

Bireysel Firsatlarin Tanimlanmasi 3.115| .9085 |3.379| .8309 | 3.905 | .049

Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi 3.502 | .8683 |3.563| .8381 | .220 | .640

Bireysel Kariyer Planinin Olusturulmasi| 3.612 | .9029 |3.685| .8117 | .303 | .583

Bireysel Kariyer Planlamasi Toplanm | 3.611 | .6732 |3.749| .6911 | 1.829 | .178

Aragtirmaya katilan tyelerin medeni durumlarma goére bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin
olusturulmasi diizeyi incelendiginde Tablo 4.25’deki sonuglar Friedman tek yonlii
Anova testine gore istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo 4.25’de goriildiigi gibi
bireysel firsatlarin tanimlanmasi basamagi i¢in gruplar arasinda istatistiksel agidan
anlaml bir fark vardir (p<0.05). Hemsirelerin bireysel kariyer planinin olusturulmasi
stirecinde bireysel kariyer firsatlar1 yeterince tanimlanmadig: goriilmektedir. Toplam
bireysel kariyer planlamas1 basamaklarinin belirlenmesine bakildiginda istatistiksel

anlamda fark yoktur (p> 0.05).

Aragtirmaya katilan iiyelerin medeni durumuna goére toplam bireysel kariyer
planlamas1 basamaklarinin belirlenmesi i¢in istatistiksel bakimdan anlamlilig
“Medeni duruma gore toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin
belirlenmesi bakimdan gruplar arasinda fark yoktur seklindeki -16- numarali

hipotezimizi kismen desteklemektedir. Hipotez -16- kismen kabul edilmistir.
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Tablo 4.26. Egitim Durumuna Gére Bireysel Kariyer Planlamasi

Egitim Durumu
Anova
SML OL Lisans Lisansiistii Testi

Bireysel Kariyer (n=52) (n=68) (n=76) (n=9)

Planlamasi Ort. | SS. [Ort.|SS. [Ort.| SS | Ort. S.S. F P
Basamaklan

Bireyin Kendini

9 . .| 4.269 |.7731|4.132|.5992 |4.359 |.6472 |4.417| 4677 |1.581|.195
Degerlendirmesi

Bireysel
Firsatlarin 3.144 |.9781(2.930|.7135|3.484|.9250|3.111| .6859 |5.017 |.002
Tanimlanmasi

Bireysel
Hedeflerin 3.582 |.8838(3.298|.8598 |3.681|.8472(3.500| .3953 |2.564 |.050
Belirlenmesi

Bireysel Kariyer
Planinin 3.679 |.9270|3.387.9306 |3.838(.7630|3.537 | .5996 |3.380|.019

Olusturulmasi

Bireysel Kariyer
Planlamasi 3.669 |.7791|3.437|.6051 |3.840 |.6563|3.641|.3040 |4.429|.005
Toplam

Aragtirmaya katilan tyelerin egitim durumlarina gore bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin
olusturulmasi diizeyi incelendiginde Tablo 4.26’daki sonuglar Friedman tek yonlii
Anova testine gore istatistiksel bakimdan anlamhidir. Tablo 4.26° da goriildiigi gibi
bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi ve bireysel kariyer
planinin olusturulmas:1 ve toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin
belirlenmesi i¢in gruplar arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli bir fark vardir (p<
0.05). Bu farkliligin nedeni yapilan Post Hoc Testi analizine gore; lisans mezunu
tiyelerin kariyer planlamasi, 6n lisans mezunu iiyelerden daha yiiksek olmasindan

kaynaklanmaktadir (p< 0.05).

Aragtirmaya katilan liyelerin egitim durumlarina gore toplam bireysel kariyer
planlamas1 basamaklarinin belirlenmesi ig¢in istatistiksel bakimdan anlamlilig
“Egitim durumlarma gore toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin
belirlenmesi bakimindan gruplar arasinda fark yoktur” seklindeki -17- numaral

hipotezimizi kismen desteklememektedir. Hipotez -17- kismen red edilmistir.
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Tablo 4.27. Kideme Gore Bireysel Kariyer Planlamasi

Kidem
Anova
1-5yil 6-10 yil 11-15y1l 16 ve iizeri Testi
Bireysel (n=74) (n=45) (n=38) (n=48)
Kariyer Ort. | SS. |Ort. | SS. |Ort.| SS |Ort. | SS. F p
Planlamasi
Bireyin Kendini| , a0 | 647714294 | 7468 |4.197|.6832|4.146| 5808 | 1.131 |.338
Degerlendirmesi
Bireysel

Firsatlarin | 3.611 |.8089|3.322|1.0344|2.625|.7392 |2.896 | .5988 |15.341|.000
Tamimlanmasi
Bireysel
Hedeflerin | 3.797 |.7513|3.533| .9923 |3.309|.7808 |3.250 | .8251 | 5.244 |.002
Belirlenmesi
Bireysel
Kariyer
Planinin
Olusturulmasi
Bireysel
Kariyer
Planlamasi
Toplam

3.887|.7039 3.659|1.0138|3.469 |.8364 | 3.354| .9113 | 4.382 |.005

3.913|.58773.702 | .8367 |3.400|.6063 |3.411|.5543 8.233 |.000

Aragtirmaya katilan tiyelerin kidemine gore bireyin kendini degerlendirmesi,
bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer
planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin olusturulmasi
diizeyi incelendiginde, Tablo 4.27°deki sonuglar Friedman tek yonlii Anova testine
gore istatistiksel bakimdan anlamlidir. Tablo 4.27°de goriildigii gibi bireysel
firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel kariyer planinin
olusturulmasi ve toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin belirlenmesi igin
gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir (p< 0.05). Bu farkliligin
nedeni yapilan Post Hoc Testi analizine gore; 1-5 yil kidemli iiyelerin kariyer
planlamas1 11-15 yil ve 16 il iizeri kidemli {iyelerden daha yiiksek ¢ikmasindan
kaynaklanmaktadir (p< 0.05). Calisma yili arttik¢a planlamaya verilen 6nemin daha

az oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmaya katilan liyelerin kideme gore toplam bireysel kariyer planlamasi
basamaklarinin belirlenmesi i¢in istatistiksel bakimdan anlamliligi “Kideme gore

toplam bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin belirlenmesi bakimdan gruplar
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arasinda  fark yoktur seklindeki -18- numarali hipotezimizi kismen

desteklememektedir. Hipotez -18- kismen red edilmistir.

4.4.6. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baghhk Iliskisinin Bireysel Kariyer

Planlamasi ile Tliskisinin Belirlenmesine Yénelik Korelasyon Analizi

Aragtirma, psikolojik sermayenin ve meslege baglilik iligkisinin Kkariyer
planlamasi ile iligkilerinin belirlenmesine yoneliktir. Bu amagla degiskenler

arasindaki iliskilerin test edilmesine yonelik olarak korelasyon analizi uygulanmistir.

Tablo 4.28. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baghlik Iliskisinin Bireysel

Kariyer Planlamasi ile iliskisinin Belirlenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Ozyeterlilik 1

Umut 599" 1

Dayamkhhk | .378" | 401" 1

fyimserlik | .2297 | 393" | 238" 1

PS.T. 7507 | 8377 | 6517 | .668" 1

Duy.Bag 069 | 142" | 101 | .2537 | .2007 1

Dev.Bag 019 036 | 2297 | .137 137 132 1

Norm.Bag | .130 | .346° | .176° | .344" | 353" | 285 | .282" 1

M.B.T. 101 | 2477 | 2527 | 3397 | 326 | 554" | 746" | 7727 1
BKPT 4027 | 6117 | 3387 | 4427 | 626 | 366 | .097 | .4217 | 395

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). (¢ift yonlii)
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). (¢ift yonlii)

Tablo 4.28. incelendiginde; psikolojik sermayenin mesleki baglilik ile
arasinda pozitif ve zayif bir iliski tespit edilmistir (= 0.326, p< 0.01). Psikolojik
sermaye boyutlarindan 6zyeterlilik boyutunun, mesleki baglilik boyutlarinin her biri
(duygusal, devam, normatif) ile arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (p> 0.01).
Umut boyutu yalnizca normatif baglilik ile pozitif ve zayif bir iliski igerisindedir (r=
.346, p< 0.01). Dayaniklilik boyutu yalnizca devam baghlik ile pozitif ve ¢ok zayif
bir iligki igerisindedir (r= .229, p< 0.01). Iyimserlik boyutu ise duygusal ve normatif
baglilik ile pozitif ve zay1f bir iligki igerisindedir (1= 0.253, r= 0.344, p<0.01).

Tablo 4.28. incelendiginde, psikolojik sermaye toplaminin bireysel kariyer

planlama basamaklar1 toplami ile arasinda pozitif ve orta bir iligki tespit edilmistir
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(r=0.626, p< 0.01). Psikolojik sermaye boyutlarindan 6zyeterlilik, umut, dayaniklilik
ve iyimserlik boyutlarinin kariyer planlama basamaklar1 toplami ile arasinda pozitif

ve orta bir iliski bulunmustur (= 0.402, =611, r= 338, =442, p< 0.01).

Tablo 4.28. incelendiginde, mesleki baglilik boyutlar1 toplaminin kariyer
planlama basamaklar1 toplami ile arasinda pozitif ve zayif bir iliski tespit edilmistir
(r=0.395, p< 0.01). Fakat devam bagliliginin kariyer planlama ile arasinda anlamli
bir iligki bulunamamuistir (p> 0.01). Duygusal bagliligin kariyer planlama ile pozitif
ve zayif bir iliski bulunmustur (r= 0.366, p< 0.01). Normatif baghligin ise kariyer
planlama ile pozitif ve orta bir iliski bulunmaktadir (r= 0.421, p< 0.01).

4.47. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baghhk iliskisine Kariyer

Planlamasinin iliskilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Model Onerisi

Arastirma kapsaminda degiskenler arasinda iliskiyi aciklamak i¢in korelasyon
analizi uygulamas1 sonucunda bir model gelistirilmistir. Bu modele gore, psikolojik
sermaye boyutlar1 (6zyeterlilik, umut, dayaniklilik, iyimserlik), mesleki baglilik
boyutlart (duygusal, devam, normatif) ve bireysel kariyer planlama basamaklari
cergevesinde birbirleriyle iligkilerini belirlemek amaciyla bir model gelistirilmistir.
Sekil 4.2°de psikolojik sermaye ve mesleki baglilik iligskisine Kariyer planlamasinin

iligkilerinin belirlenmesine yonelik bir model 6nerisi sunulmaktadir.
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Sekil 4.2. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baghhik iliskisine Kariyer

Planlamasinin iliskilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Model Onerisi

Sekil 4.2. incelendiginde; arastirmanin modelini agiklamak i¢in korelasyon
analizinin ylizde ifadeleri kullanilmaktadir. Modelde goriildiigii gibi; {yelerin
psikolojik sermaye boyutlarindan umut diizeyinin degisiminin (U) % 12’si normatif
baglilik ile agiklanmaktadir. Psikolojik sermaye boyutlarindan dayaniklilik diizeyinin
(D) degisiminin % 5’ 1 devam baghiligi aciklanmaktadir. Yine tiyelerin psikolojik
sermaye boyutlarindan iyimserlik diizeyinin (I) degisiminin % 6’s1 duygusal bagllik
(D1) ile % 12’si normatif baglilik (N) ile aciklanmaktadir. Uyelerin 6zyeterlilik
diizeyinin (O) mesleki baglilik boyutlar1 ile iliskisi bulunamamistir. Fakat
ozyeterlilik boyutu (O) degisiminin % 16’s1 kariyer planlamayla agiklanmaktadir.

Sekil 4.2° deki model incelendiginde; tiyelerin mesleki bagliliklarinin kariyer
planlamasi ile iligkisine bakildiginda ise devam baglhiliginin (D2) kariyer planlamaya
(KP) etkisinin olmadig tespit edilmistir. Duygusal baglilik degisiminin (D1) % 11’1
kariyer planlamayla agiklanmaktadir. Normatif baglilik degisiminin (N) ise % 18’1

kariyer planlamayla agiklanmaktadir.
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4.4.8. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baghhgin Kariyer Planlamasinin

Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi ve Bir Model Onerisi

Arastirmanin bu asamasinda, psikolojik sermayenin ve meslege bagliligin
kariyer planlamasi {izerinde etkisinin olup olmadigi tek degiskenli dogrusal
regresyon analiziyle aragtirllmigtir. Regresyon Analizi sonucuna gore ise bir model

Onerisi sunulmustur. Tablo 4.29° da analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4.29. Tek Degiskenli Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz R2 B Std.Hata T P B F
Degiskenler

Ozyeterlilik | .162 | .436 .070 6.259 | .000 | .402 39.170
Umut 374 | 584 .053 | 11.010 | .000 | .611 | 121.220
Dayamkhhk | .114 | .427 .083 5.121 | .000 | .338 26.229
Iyimserlik | .195 | .422 .060 7.022 | .000 | .442 49.308
P.S.T. 392 | .899 .079 | 11.436 | .000 | .626 | 130.778
Duy.Bag 134 | .403 .072 5.610 | .000 | .366 31.471
Dev.Bag .009 | .064 .046 1.383 | .168 | .097 1.912
Norm.Bag | .177 | .295 .045 6.612 | .000 | .421 43.725
M.B.T. 156 | 432 071 6.119 | .000 | .395 37.437

Bagimh Degisken; Kariyer Planlamasi

Sekil 4.3°de regresyon analizi sonucuna gore bir model onerisi sunulmustur.
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Sekil 4.3. Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baghlik iliskisine Kariyer

Planlamasiin Etkisine Yonelik Bir Model Onerisi

5 | %I6
U
D % N
i

Tablo 4.29. ve Sekil 4.3. incelendiginde; psikolojik sermayenin, kariyer
planlamasinin anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmektedir. Kariyer planlamasinin
%39’u psikolojik sermaye tarafindan acgiklanmaktadir. Benzer sekilde kariyer
planlamasinin  %16’s1  Ozyeterlilik, %37°si umut, %I11°1 dayamklilik, %19u

iyimserlik tarafindan agiklandigi goriilmektedir.

Tablo 4.29. ve Sekil 4.3. incelendiginde; meslege baghlhigin kariyer
planlamasinin anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmektedir. Kariyer planlamasinin
%15,6’s1 meslege baglilik tarafindan agiklanmaktadir. Devam bagliligin kariyer
planlamasi ile iligkisi tespit edilememistir. Fakat, kariyer planlamasinin % 13,41

duygusal baglilik ile %17,7’si1 ise normatif baglilik tarafindan agiklanmaktadir.
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4.4.9. Arastirma Sonuclarinin Genel Degerlendirmesi

Saglik kuruluslar1 arasinda yasanan rekabet ve bilingli hasta profilinden
kaynaklanan iyi hizmet alma beklentisi bu kuruluslar1 ve ¢alisanlarin1 daha iyi hizmet
vermeye yoneltmektedir. Saglik kuruluslarinin vazgecilmez {iyesi olan hemsirelik
meslegi de, biinyesinde, yiiksek diizeyde uzmanlik, 6zerklik, meslege baglilik,
meslekle 6zdeslesme ve etik ilke ve standartlara sahip bireyleri bulundurmaktadir.
Dolayisiyla pozitif psikoloji, verimlilik ve performansin artisinda bu bireylerin
bireysel gelisimine daha fazla 6nem verilmesi gerektigi goriisiindedir. Bu bakimdan
hemsirelerin calisma hayatinda daha mutlu, umutlu ve iyimser olduklar1 takdirde
saglik kurumlarina ve saglik politikalarina katki saglayacaklar1 beklenmektedir.
Hatta calisma yasaminda mutlu ve umutlu olan hemsire grubunun mesleginin
gereklerini yerine getirirken daha nitelikli ve kaliteli bir sekilde hizmet verecekleri
diistiniilmektedir. Meslegini severek ve isteyerek yapan flyelerin de mesleki

gelisimlerini saglamak adina bireysel kariyer planlamalarin1 yapmaktadirlar.

Aragtirma bulgulari incelendiginde; hemsirelerin psikolojik sermayeleri ile
mesleki baglilik arasinda pozitif iliskisi bulunmustur. Hemsirelerin psikolojik
sermaye ve mesleki bagliliklarinin, kariyer planlamasi olusturulmas: siirecine etkisi
saptanmistir. Bu dogrultuda konuya iligkin arastirma bulgular1 1s1ginda genel

degerlendirmeler yapilabilinir.

1. Arastirma bulgular1 incelendiginde; cinsiyet gruplarma gore, erkek
hemsirelerin hemsirelik meslegine dahil olmasi (2007 Hemsirelik Yonetmeligi) yeni
tarihli olmasi nedeniyle, bayan hemsire sayisi, erkek hemsire sayisindan daha fazla
bulunmustur. Yas gruplarina bakildiginda, 49-58 yas arasinda hemsire olmadigi
goriilmektedir. Yogun ve stresli bir meslek olmasi nedeniyle yas ya da siiresi dolan
hemsirelerin hemen emekliye ayrildiklart diisiiniilmektedir. En fazla oranin ise 18-48
yas grubu arasinda oldugu ve bunun da gen¢ hemsirenin veya yeni ise baslayan
hemsirelerin oranin daha fazla olmasindan kaynaklanabilmektedir. Kideme
bakildiginda, 1-5 yillik hemsire grubunun fazla olmasi bu durumu dogrulamaktadir.
Bunu takiben 16 yil iistii hemsire grubu ise ikinci sirada yer almaktadir. Egitim

durumlar1 incelendiginde ise, lisans mezunu ve 6n lisans mezunu hemsirelerin oranin
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daha fazla oldugu fakat buna ragmen lisaniistii egitime ¢cok Onem vermedikleri
diistiniilmektedir. Grubun medeni durumlar incelendiginde ise, evli hemsirelerin

oraninin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

2. Hemsire grubunun psikolojik sermaye boyutlarina gore onem dereceleri
incelendiginde; hemsirelerin psikolojik sermaye boyutlarina 6nem verdikleri
gorilmektedir. Bunun sirasiyla Ozyeterlilik, umut, dayamiklilik ve iyimserlik
boyutlar izlemektedir. Hemsirelerin 6zyeterlilik algilar1 (bilgi, beceri ve yeterlilik
diizeyleri) diizeylerini yeterli olarak gordiikleri fakat mesleklerinde dayaniklilik ve
iyimserlik algilarinin ¢ok yeterli olmadigr goriilmektedir. Bu durum hemsire
grubunun saglik politikalarindan ve kurum politikalarindan kaynaklanan meslekleri
ile 1ilgili gelecege bakis acilarindan ve mesleki c¢alisma zorluklarindan

kaynaklanabilmektedir.

3. Kurumlara gore psikolojik sermaye boyutlarinin 6nem dereceleri ise
Selguk Universitesi Tip Fakiiltesi hemsire grubunun psikolojk sermaye boyutlarinin
onem derecesi, N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi hemsire grubuna gore daha yiiksek
bulunmustur. Bu durum Selguk Universitesi Tip Fakiiltesi’'nin yeni hizmet vermeye
baslamis bir hastane olmas1 (Subat 2009) ve gen¢ hemsire grubunun oranin daha
yiiksek olmasindan kaynaklanabilmektedir. Meslege yeni baslayan hemsire grubunun
mesleginde daha idealist olmasi, gelecege daha umutlu ve iyimser bir bakis agisi
sergilemesinden kaynaklanabilmektedir. Erkus ve Findikl1 (2010), arastirmasinda da
bireylerin ozyeterlilik diizeyi en yiiksek ¢ikmistir. Bunu takiben iyimserlik, umut ve

dayaniklilik boyutlar1 izlemektedir.

4. Elde edilen bulgular 15181 altinda yasa gére hemsirelerin psikolojik sermeye
diizeyleri incelendiginde; yasa gore toplam psikolojik sermaye diizeylerinde bir fark
olmadig1 goriilmektedir. Fakat boyutlara tek tek bakildiginda ise, umut ve iyimserlik
boyutlarinda bir farklilik bulunmustur. Onem derecelerinin yasa gore siralamasinda,
ozyeterlilik boyutuna Onemin en fazla 39-48 yas grubunda, umut boyutuna ve
dayaniklilik boyutuna 6nemin en fazla 18-28 yas grubunda, iyimserlik boyutuna
Oonemin en fazla 18-28 yas ve 39-48 yas grubunda oldugu goriilmektedir.

Hemsirelerin bilgi, beceri, deneyimlerinin arttikca kendilerine olan giivenleri ve
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ozyeterliliklerinin de arttig1 disiiniilmektedir. Umut ve iyimserlik boyutundaki
farkliligin nedeni iyimserlik ve umut boyutlarinin 18-28 yas grubunun diger gruplara
gore oranin daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum, bu grubun
gelecege daha pozitif bakan bir grup olma 6zelliginden kaynaklanabilmektedir. Yani

calisma yili ilerledikge, iyimserlik ve umut boyutlarinin azaldig: diistiniilmektedir.

5. Cinsiyete gore hemsirelerin psikolojik sermeye diizeyleri incelendiginde
gruplar arasinda bir fark bulunamamistir. Onem derecelerinde ise, ozyeterlilik
boyutunun erkeklerde daha fazla etkin oldugu; umut, iyimserlik, dayamklilik ve

iyimserlik boyutlarinin bayanlarda daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

6. Medeni durumlarma gore hemsirelerin psikolojik sermeye diizeyleri
incelendiginde gruplar arasinda bir fark bulunamamistir. Evli veya bekar olma
durumu, hemsire grubunun psikolojik sermaye diizeylerini etkilemedigi

disiiniilmektedir.

7. Egitim durumlarina gore hemsirelerin toplam psikolojik sermeye diizeyleri
incelendiginde gruplar arasmnda bir fark bulunamamistir. Onem dereceleri
incelendiginde ise, 6n lisans ve lisans egitim diizeyine sahip hemsirelerin psikolojik

sermayeleri daha yiiksek bulunmustur.

8. Kidemlerine gore hemsirelerin toplam psikolojik sermeye diizeyleri
incelendiginde gruplar arasinda bir fark bulunamamustir. Fakat kidemlerine gore
hemsirelerin iyimserlik boyutunda bir fark bulunmustur. Bu farkliligin nedeni ise 1-5
yil kidemli hemsire grubunun 6nem derecesinin diger gruplardan daha yiiksek olma

ozelliginden kaynaklanabilmektedir.

9. Arastirma grubunun mesleki baglilik boyutlarinin 6nem dereceleri
incelendiginde sirasiyla; devam baglhilik, normatif baglilik ve duygusal baglilik
boyutlart izlemektedir. Hemsirelerin devam baglilik diizeyi, diger boyutlara oranla
daha yiiksek ¢ikmistir. Hemsirelerin baghlik diizeyi ekonomik nedenlere
dayandirilabilinmektedir. Bu durum mesleklerde ¢ok istenen bir baghilik diizeyi
degildir. Mesleki tiyelerin mesleklerinin gereklerini isteyerek ve severek yapmalari

daha 0nem arz etmektedir.
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10. Arastirma grubunun calistigi kuruma gore mesleki baglilik diizeyleri
incelendiginde, duygusal baglhilik ve toplam mesleki baglilik i¢in gruplar arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli bir fark bulunmustur. Bu farkliigin nedeni hemsire
grubunun duygusal baghiliga diger baglilik tlirlerinden daha az oranda Onem
verdikleri diisiiniilmektedir. Bu konudaki 6nem derecesi incelendiginde; Selguk
Universitesi Tip Fakiiltesi’nde calisan hemsire grubunun duygusal baghilik ve
normatif baglilik 6nem derecesi N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi hemsire grubuna gore
daha yiiksek ¢cikmistir. N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi’nde duygusal bagliligin énem
derecesi diger gruba oranla daha diislik ¢cikmigtir. Devam baglilig1 incelendiginde ise,
N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi’nde devam baglilik énem derecesi daha yiiksektir. Bu
da N.E.U. Meram Tip Fakiiltesi hemsire grubunun ekonomik ve kidem gibi devam

baglilik kriterlerine daha fazla 6nem verdikleri diistiniilmektedir.

11. Arastirmaya katilan iiyelerin yasa gore duygusal, devam ve normatif
baglilik boyutlarmi iceren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde; duygusal
baglilik, normatif baglilik ve toplam mesleki baglilik diizeyi i¢in gruplar arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur. Bu farkliligin nedeni 18-28 yas
grubu hemsirelerin baglilik seviyeleri diger yas gruplarina gore daha yiiksek
bulunmustur. Yas ilerledikce ve meslekte calisma yili arttik¢a hemsirelerin baglilik

seviyelerinin de azaldig: diistiniilmektedir.

12. Aragtirmaya katilan iiyelerin cinsiyete gore duygusal, devam, normatif
baglilik boyutlarini iceren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde; toplam mesleki
baglilik boyutu i¢in gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamamuistir. Pai vd. (2012),
mesleki baglilik ile cinsiyet arasinda farkin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Mesleki
baglilik boyutlar1 incelendiginde ise, duygusal baghilik diizeyi i¢in gruplar arasinda
bir fark bulunmustur. Bayan hemsire grubunun duygusal baghilig: diisiik ¢cikmustir.
Cinsiyet acisindan bu farkliligin nedeni olarak da hemsirelerin meslege bakis acisi ile
ilgili olabilmektedir. Kaldenberg vd. (1995) arastirmada, mesleki duygusal

bagliligin, erkeklerin bayanlardan daha fazla oldugu sonucuna ulasilmigtir.

13. Arastirmaya katilan tiyelerin medeni durumlarina gore duygusal, devam

ve normatif bagllik boyutlarini igeren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde; tiim
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mesleki baglilik diizeyleri i¢in gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.
Devam baglhiligi 6nem derecesi evli gruplarda daha yiiksektir. Bu durum da evli
olmanin getirdigi ekonomik nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Pai vd. (2012),

evlilerin mesleki bagliligin1 daha yiliksek bulunmustur.

14. Arastirmaya katilan iiyelerin egitim durumlarina gore duygusal, devam,
normatif baglilik boyutlarini igeren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde; toplam
mesleki baglilik diizeyinde anlamli bir fark bulunamamistir. Fakat normatif baglilik
diizeyi i¢in gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmustur. On lisans ve lisans
mezunu hemsirelerin baglilik diizeyleri i¢in 6nem dereceleri diger gruplara gére daha
yiiksek ¢ikmistir. Bunun nedeni ise iiniversite egitimi gormiis bireylerin, kendi
biligsel ve entellektiiel donanimlarina dayanarak se¢me sanslarinin daha fazla
olduguna inandiklar1 yoniinde bir bulgu olarak degerlendirilebilir. Lisaniistii
hemsirelik, 2007 Hemsirelik Yonetmeligi ¢ergevesinde bazi statiiler kazandirmakta -
uzman hemsire olma anlaminda- ve yeni ele alinan bir olgudur. Lisaniistii
hemsireligine verilen 6nemin -kariyer planlamasi agisindan etkisini- yillar itibariyle

artmasi1 beklenmektedir.

15. Aragtirmaya katilan tiyelerin mesleki kidemlerine gére duygusal, devam,
normatif baglilik boyutlarini igeren mesleki baglilik diizeyleri incelendiginde; toplam
mesleki baglilik diizeyi ve normatif baglilik diizeyi i¢in gruplar arasinda anlamli bir
fark bulunmustur. Meyer vd. (1993), kidemin bagliligin her ii¢ boyutu ile diisiik de
olsa pozitif bir iliskisi igerisinde oldugunu soylemektedir. Ingersoll vd. (2002: 250),
hemsireler lizerinde yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin 1-5 yil i¢indeki mesleki
ayrilma-kalma niyetleri incelenmistir. Bunun sonucunda gelecekte hasta bakim ile
ilgili ciddi ilgilenisler olmasi gerektigine vurgu yaparak bireysel ve Orgiitsel
Ozelliklerin is tatmini ve baghliklar1 olumsuz etkiledigi ve gelecek bes yil i¢cinde
hemsirelerin meslekten ayrilma egiliminde oldugu bulunmustur. Bu bulgular 1s181inda

mesleki kidem arttik¢a baglilik diizeyinin de azaldig: diisiiniilmektedir.

Kidem arttikga baglilik seviyesinin azalmasi ¢esitli  nedenlerle
iligkilendirilebilinir. Orgun (2009), aday hemsirelerin cogunlugunun hemsirelik

meslegini isteyerek sectigi, hemsirelik meslegini sevdigi ve kendi akademik
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basarilarint iyi diizeyde algiladiklar1 saptanmistir. Yani, hemsireler meslege
girdiklerinde duygusal bagliliklar1 giiclii olmakta fakat ¢esitli nedenlerden dolay1 bu
baglilik seviyesinin yillar itibariyle distiigii, emeklilik asamasia yakin yillarda
baglilik seviyesinin tekrar gli¢lenebildigi sOylenebilmektedir. Bu baglamda,
hemsirelik meslegine giris asamasinda iken -Ogrencilik asamasinda iken- meslek
hakkindaki bilgi diizeyinin gelistirilmesi ve bireylere mesleki testlerin uygulanmasi
onem arz etmektedir. Keski ve Karadag (2009) ‘mn arastirmasinda, son sinif
hemsirelik Ogrencilerinin hemsirelik siireci hakkindaki bilgi diizeyleri istenilen
diizeyde olmadig1 ve gelistirilmesi gerektigi sonucuna varilmistir. Marsland (2004:
55), hemsirelerin (diploma &ncesi) niteliklerinin belirlenmesi i¢in meslege

yonlendirme ile ilgili baz1 test ¢aligmalar1 yapilmasindan bahsedilmistir.

16. Arastirma grubunun bireysel kariyer planlamasi basamaklarinin énem
derecelerinin sirasiyla; bireyin kendini degerlendirmesi, bireysel kariyer planinin
olusturulmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi
seklindedir. Onem dereceleri incelendiginde, arastirma grubu iiyesi hemsirelerin
bireysel planlama yaparken kendilerini degerlendirdikleri ve bir kariyer plam
olusturulmasina 6nem verdikleri fakat bu konuda sunulan firsatlarin eksikligi ve
yetersizliginin oldugu disiiniilmektedir. Kariyer firsatlarindaki tanimlamalarin

eksikligi saglik, kurum ve mesleki politikalarindan kaynaklanabilmektedir.

17. Arastirmaya katilan iyelerin ¢alistiklar1 kuruma goére bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin
olusturulmas: diizeyi incelendiginde anlamli bir fark bulunmugtur. Bu farklilik
kurumlardaki bireysel kariyer planlamasindaki eksikliklerden

kaynaklanabilmektedir.

Kurumlar agisindan énem dereceleri incelendiginde; Selguk Universitesi Tip
Fakiiltesi hemsirelerinin diger {iiniversite iiyelerine oranla bireysel kariyer
planlamaya daha fazla Onem verdikleri goriilmektedir. Bu durum, Selguk
Universitesi Tip Fakiilte’sinde daha fazla oranda geng, yeni meslege baslayan

hemsirenin yer almasindan kaynaklanabilmektedir. Ciinkii, ise yeni baslayan hemsire
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grubu her zaman i¢in mesleginde daha idealisttir. Meslege bakis agilar1 daha farkli

olabilmektedir.

18. Arastirmaya katilan iiyelerin yasa gore bireyin kendini degerlendirmesi,
bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve bireysel kariyer
planinin olusturulmasi basamaklarini i¢eren bireysel kariyer planinin olusturulmasi
diizeyi incelendiginde; bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin
belirlenmesi ve bireysel kariyer planimnin olusturulmasi basamaklar1 i¢in gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. McCabe (2008: 222) arastirmasinda, yas ile
kariyer planlama arasinda fark bulunmustur. Arastirma grubu iiyeleri olan
hemsirelerin, kendi kariyerlerini degerlendirdikleri fakat bazi firsatlardan yoksun
olduklart icin, kariyer plan1 olusturamadiklar1 disiiniilmektedir. Meslege giris
asamasinda iken, gelecege ve simdiye daha objektif bakan iiyelerin zaman ilerledikce
mesleki tilkenmislik, beklentilerinin karsilanmamasi, meslekte aradigini bulamama
vb. nedenlerden dolayr meslegi bir yiikiimliiliik nedeniyle yapma inanci ile hareket

ettikleri diistiniilmektedir.

19. Arastirmaya katilan {iyelerin cinsiyetlerine goére bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin
olusturulmas1 diizeyin incelendiginde; tiim bireysel kariyer planlama basamaklari
icin gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Erkek ya da bayan hemsire
grubunun kariyer planlamaya bakis ag¢ilar1 ayn1 olmaktadir. McCabe (2008), cinsiyet
ile kariyer planlama arasinda fark bulunamamistir. Fakat, Pine (2003: 85), kariyer
gelistirme konusunda ve cinsiyet algilart {izerine yapilan arastirma da; erkek

yoneticilerin, erkek astlari tercih ettigi bulunmustur.

20. Aragtirmaya katilan tiyelerin medeni durumlarina gére bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini i¢eren bireysel kariyer planinin
olusturulmasi diizeyi incelendiginde; bir fark bulunamamistir. Fakat hemsirelerin
bireysel kariyer planinin olusturulmasi siirecinde bireysel kariyer firsatlar1 yeterince

tanimlanmadig goriilmektedir. Bu durum bekar hemsire grubunun bireysel firsatlarin
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tanimlanmasindaki 6nem derecesinin yiiksek olmasindan kaynaklanabilmektedir.
Ciinkii bekar hemsire grubu, firsatlar1 daha iyi takip edebilmekte ve istirak
edebilmektedir. Hemsire grubunun c¢ogunlugunun bayan ve evli olmasi kariyer
planlamasi agisindan bazi engellerle karsilasabildikleri disiiniilmektedir. Harris
(2002), is aile denge aktivite planlar1 ve evlilik plani arasindaki iliskiye aracilik eden
¢oklu rol planlamaya karsi tutumlar1 arastirmasinda, Kariyer ve cinsiyet ¢oklu rol
icermesi ve baglilik iizerindeki etkisi nedeniyle evlilik planlarini etkiledigi sonucuna

ulasilmstir.

21. Arastirmaya katilan yelerin egitim durumlarina gére bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini igeren bireysel kariyer planinin
olusturulmas1 basamaklar1 incelendiginde; bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel
firsatlarin tanimlanmasi ve bireysel kariyer planinin olusturulmasi ve toplam bireysel
kariyer planlamasi1 basamaklarinin belirlenmesi i¢in gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Hemsirelikte egitim durumunun bireysel kariyer planlamay1 etkiledigi
goriilmektedir. Lisans mezunu {iyelerin kariyer planlamaya verdikleri 6nemin diger

gruplara oranla daha yiiksek olmasindan kaynaklanabilmektedir.

22. Arastirmaya katilan {yelerin kidemine goére bireyin kendini
degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi ve
bireysel kariyer planinin olusturulmasi basamaklarini i¢eren bireysel kariyer planinin
olusturulmasi diizeyi incelendiginde; bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel
hedeflerin belirlenmesi, bireysel kariyer planinin olusturulmasi ve toplam bireysel
kariyer planlamas1 basamaklarinin belirlenmesi i¢in gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Kidemin, arastirmaya katilan hemsire grubunun bireysel kariyer
planlamasi siirecini etkiledigi goriilmektedir. Meslegin ilk yillar1 ile meslegin son
yillarmma dogru giden bir etkilenme siireci goriilmektedir. Meslege yeni baglayan
hemsire grubu daha heyecanli ve idealist olarak ise basladigi fakat yillarin
hemsirelik mesleginde bir degisime ugrattig1 diisliniilmektedir. Caligma siiresi yogun
1 temposu nedeniyle hemsireleri yipratti§i ve sadece rutin isleri yerine getiren bir

grup olmaya dogru yonelttigi diistiniilmektedir.
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23. Arastirma bulgular1 incelendiginde; psikolojik sermaye ile meslege
baglilik iligskisinin kariyer planlamasina iliskilerinin ve etkilerinin belirlenmesine
yonelik olarak yapilan korelasyon ve regresyon analizi sonucuna gore ise bazi

sonuclar bulunmustur.

Psikolojik sermaye ile mesleki baglilik iliskisi incelendiginde; umut boyutu
ile normatif baglilik arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Dayaniklilik boyutunun
ise devam baglilik ile arasinda pozitif iliski bulunmustur. Dayaniklilik boyutu ile
devam baglilik arasindaki iligskide, hemsirelerin onlerine ¢ikan sorunlarla basg
etmesinde onlarin kidemlerinin, ekonomik giiglerinin, emeklerinin vb. faktdrlerin
daha etkin oldugu sdylenebilir. lyimserlik boyutunun ise, duygusal ve normatif
baghlik ile arasinda pozitif iliski bulunmustur. Iyimser bakis agisina sahip
hemsirelerin mesleklerini daha istekli yaptiklar1 ve mesleki hizmetleri konusunda

kendilerini daha sorumlu hissettikleri diistintilebilir.

Psikolojik sermayenin kariyer planlamasina etkisi incelendiginde; psikolojik
sermaye boyutlarinin her birinin (6zyeterlilik, umut, dayaniklilik, iyimserlik) kariyer
planlamayla iligkisi bulunmus ve kariyer planlamayi etkiledigi tespit edilmistir. Bu
sonuclara gore, psikolojik sermaye boyutlarindan 6zyeterlilik boyutunun, mesleki
baglilik boyutlarindan (duygusal, devam ve normatif baglilik) higbiri ile iliskisi tespit
edilememistir. Ozyeterlilik boyutu, iiyenin kendi yetkinliklerine olan inancini ifade
etmektedir. Hemsirelerin 6zyeterlilikleri yliksek ¢ikmasina ragmen meslege baglilik
duymadan kendilerinde olusan Ozyeterlilik inanct dogrultusunda kariyer plani
yaptiklar diisiiniilmektedir. Rogers vd. (2008: 132) arastirmada, Kariyer planlama ve

ozyeterlilik boyutu arasinda pozitif iliskisi tespit edilmistir.

Mesleki baghiligin, kariyer planlamaya etkisi incelendiginde; bulgulardan da
anlasilacagr tlizere hemsirelerin mesleklerine en fazla devam baglhilig ile
baglandiklar1 goriilmektedir. Fakat, hemsirelerde olusan devam baglilik diizeyinin
kariyer planlamasina etkisi saptanmamigtir. Hemsirelerin mesleklerine devam
bagliligi duymadan, kariyer planlamalarini yaptiklari anlamina gelmektedir. Meyer
vd. (1993) yapmis olduklar1 ¢alisma da arastirmayr destekler niteliktedir.

Hemsirelerin bu boyutlar1 (duygusal, devamlilik, normatif) ayni anda, farkh
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derecelerde yasayabilecegini savunmaktadirlar. Duygusal ve normatif baglilig
yiiksek olan bireyin meslegindeki gelismeleri takip etmekte, devamlilik bagimliligi
yiiksek olan bireylerin mesleki gelismeleri takip etme konusunda az meyilli olduguna
deginmektedir. Hemsire grubunun devam bagliligint belirleyen nedenler olarak
sunlar siralanabilmektedir. Para kazanmak, bagka bir alternatifinin olmamast ve bu
meslek i¢in uzun yillar c¢alismis olma gibi nedenler iiyelerin kariyerlerini
planlamalar1 lizerinde bir etkiye sahip olmadig1 diisiiniilmektedir. Ancak meslegini
isteyerek, severek icra eden ve mesleginde sorumluluk, yilikiimliiliik hisseden tiyeler
kariyer planlama ihtiyact duyabilmektedirler. Sabuncuoglu (2007), calisanlara
saglanan egitim olanaklar1 ile ilgili algilarin isten ayrilma niyeti {izerinde hem
dogrudan, hem de duygusal ve normatif baglilik ilizerinden dolayl etkileri oldugu
soylenmektedir. Cohen (2007), Kanada’da hastanede ¢alisan hemsireler tizerinde
yapilan aragtirmada, ¢alisanlarin mesleki egitim sistemleri ile tutum ve davraniglari
tizerinde bagliligin etkisinin oldugu ve bagliligin bu yolla gelistirilmesi gerektigi
soylenmektedir. Weng ve McElroy (2012), Cin’de kariyer gelistirme ve duygusal
mesleki baghlik arasinda orta derecede bir iliski bulunmustur. Toygar ve Ergiin
(2012), hemsirelerin kariyer amaglar igin; kariyer planlama igin egitim ihtiyaci,
kariyer gelistirme i¢in yonetimsel diizenlemelerin yapilmasi, ayrica yonetimsel ve
orgiitsel destege ihtiya¢ duyuldugu bulunmustur. Hall vd. (2004: 17) tarafindan
hastanede ¢alisan 144 hemsire iizerinde uygulanan arastirmada, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme programlarina yonelik memnuniyetin yiiksek baglilik ve diisiik

seviyede devamsizlik yarattigi sonucuna ulasilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Saglik kurumlarinda yeni teknolojilerin hizla degerlendirilmesi, orgiitiin
yapisinda, hizmetlerin olusturulmasinda ve karar verme siireglerinde degisim
saglanabilmesi icin yeni olanaklar yaratmaktadir. Cogu kez bu yeni teknolojiler yeni
uygulamalar1 beraberinde getirmektedirler. Yasanmakta olan degisimin gereklerini
karsilayabilmek i¢in saglik kurumlarmin esnek, uyum saglayici ve devamli olarak
degisim icinde olmalar1 gerekmektedir. Saglik kurumlar1 karsilastiklar1 zorluklarin
istesinden gelebilmek i¢in bir gaba igine girerek, sorunlarina farkli ¢oziimler
aramaktadirlar. Bu ¢oziimlerin saglanmasi siirecinde saglik kurum c¢alisanlarina
biiyiik gorevler diismektedir. Dolayisiyla, saglik kurumlarinda etkililigi artirmanin

yollarindan biri, saglik calisanlarina verilen 6nemdir.

Giintimiiziin en karmagsik isletmeleri konumundaki saglik kurumlarinda
sunulan hizmetler, bir yandan tiim ¢agdas toplumlarinda bireylerine dogustan elde
edilen bir hak olmasi, gerek biinyesinde yiiksek diizeyde uzmanlik, 6zerklik, meslege
baglilik, meslekle ozdeslesme ve etik ilke ve standartlara sahip bireyleri
bulundurmasi, diger yandan da o {ilkenin gelismislik ve kalkinma diizeyinin
tammlanmasinda da kullanilan bir 6l¢iit konumundadir. Ulkenin gelismislik ve
kalkinma diizeyini gosteren saglik kurumlarinda sunulan hizmetler 6nem arz
etmektedir. Bu hizmetlerden en 6nemlisi tedavi hizmetleridir. Saglik kurumlarinda
gerceklestirilen tedavi hizmetlerinin biiyiik kismi acil ve ertelenemez niteliktedir.
Dolayisiyla saglik kurumlar1 24 saat kesintisiz hizmet sunmak zorundadir. Ciinkii;
hastalanan birey acil miidahaleye gereksinim duymakta ve tim saglik personelinin
hizli, etkin ve diizenli ¢aligmas1 gerekmektedir. Bu kadar yogun ve mesai kavraminin
olmadigi meslek grubunda da yorgunluk, bikkinlik ve yogun stres goriilebilmektedir.
Bu baglamda is yiikii fazlaligi, rol belirsizligi, yorgunluk gibi durumlarin {istesinden
gelip modern yasamin bireyler i¢in sagladigi olanaklardan yararlanmak ve mutlu
yasama erigebilmek artik saglik kurumlarmin politikalarindan biri  haline
gelmektedir. Bu politikalardan yararlanmak i¢in de saglik calisaninda psikolojik

sermayenin arttirilmasi, gelistirilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir.

196



Calisma hayatinda yasanan degisim ve buna baghi olarak psikolojik
sermayeye duyulan gereksinim (6zyeterlilik, umut, dayaniklilik, iyimserlik) kurum
bazinda uygulanmasi gercken yontemlere gereksinim duyulmaktadir. Bireylerin bu
gereksinimlerinin giderilmesi durumunda yasamlarinda ve mesleklerinde nasil daha
normal, daha mutlu, daha basarili ve daha iyi olabileceklerini belirlemesi de kolay
olmaktadir. Bireylerin sahip olduklari psikolojik sermayeleri, onlarin nasil mutlu
olduklarini, nasil 6zgeci davranislar sergilediklerini ve nasil saglikli aileler ve
meslekler ve kurumlar olusturabileceklerini saglamaya ¢alismaktadir. Bu baglamda
psikolojik sermaye boyutlar1 ile mesleki baglilik arasinda pozitif iliski
bulunmaktadir. Bu iligski su sekilde aciklanabilmektedir. Meslek yasamlarinin hem
gecmisinden memnun, hem de geleceklerinden umutlu olan ve iyimser bakis agisina
sahip bireylerin mesleki bagliliklarinin yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Bu
baglamda kurum yoneticilerinin yeniden yapilanma ve degisim c¢abalarinin temel
yapt tast olan caliganlarin, psikolojik sermayelerini gelistirerek onlarin mesleki

bagliligini artirma durumu giderek 6nem kazanmaktadir.

Mesleki baglilik, uzmanlik kazanmaya bagli bireyin yasaminda meslegine
verdigi onem derecesidir. Bireyin meslegine verdigi 6nem derecesinin boyutu burada
onem arz etmektedir. Meslegin tanimina bakildiginda; meslek, bireylerin yasamsal
faaliyetlerini siirdlirmeleri ve maddi kazang¢ saglamalar i¢in gerekli bir faaliyettir.
Fakat, bireylerin mesleklerini sadece kazan¢ saglamak i¢in yapmalart kurumlar ve
meslek agisindan da istenmeyen bir durumdur. Meslegini isteyerek devam ettiren
bireyler, yasamlarinda daha mutlu, mesleki hayatinda da daha basarili bireyler

olmaktadir.

Bireylerin mesleklerinde yetkinlik sahibi olmalari, zorluklarin {istesinden
gelmeleri, basarili olmalar1t ve miikemmelligi gerceklestirme 6zellikleri kurumlar
tarafindan daha c¢ok dikkate alinmaktadir. Bu tiir Ustiin 6zelliklere sahip bireylerin
mesleklerinde bagarilar gostermeleri ve mesleki amaglar dogrultusunda hareket
etmeleri istenilen bir durumdur. Ciinkii, kurumlar faaliyetlerini siirdiirebilmek ve
rekabet giiclerini koruyarak artirabilmek amaciyla ¢alisanlardan yiliksek performans

gostermelerini beklemektedirler. Bunu saglayabilmek i¢in de iicret, sosyal haklar ve
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egitim gibi konularda calisanlarinin beklentilerini karsilamaya caligmaktadirlar. Bu
baglamda, c¢alisanlarin kurumdan istem disi ve zorunlu haller disinda ayrilmasini
Onlemeye yonelik cesitli politikalar yiiriitiilmektedir. Gerek ¢alisanlarin
performansinin yiikseltilmesi ve kurum amagclari dogrultusunda etkin ve verimli
calismalarinin  saglanmast  gerekse meslekten ayrilmalarinin  6nlenmesinde
calisanlarin mesleki bagliliklar1 biliyiik onem kazanmaktadir. Dolayisiyla, mesleki
yasamlari ile kendilerini gergeklestirdikleri ve mesleki basariya eristiklerini diisiinen
bireylerin ve bundan sonra da devam edecegini 6ngoren bireylerin mesleklerine daha
bagl oldugu goriilmektedir. Yasamlarinda ve meslek hayatlarinda daha basarili ve
mutlu olan bireylerinde hedeflerini daha iyi tayin edecekleri, firsatlari
degerlendirecekleri, mesleki faaliyetlere katilacaklar1 ve bu dogrultuda kariyer

planlamalarini da daha etkin yapacaklar1 diisiiniilmektedir.

Meslek hayati, stirekli gelisen, yeni bakis acilar1 ve kavramlarla her gecen
giin zenginlesen oldukca canli, aktif bir calisma alanidir. Meslegini isteyerek,
severek yapan bireylerinde kariyer planlamalarinin yapilmasi kaginilmaz olmaktadir.
Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesi ile ¢alismakta oldugu kurum igindeki ilerleyisinin planlanmasi olarak
ifade edilebilir. Basarili bir kariyerin temelinde planlama yer almaktadir. Kariyer
planlamasinin 6zellikle, bireyleri somut amaglar dogrultusunda galigmaya tesvik
etmesi ve bireylerin motivasyonunu yiikseltmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
Bireyin kariyer planlama konusunda bireyin beklentilerinin agik ve net olmasi ve
gelecege yonelik olarak mesleki yasaminda aldigi sorumluluklarin belirlenmesi,

bireyin ilgi ve yetenekleri ile ilgili bir konudur.

Bireyin kendi tercihlerini ilgi ve yetenegine doniik planlamasi, basarili bir
kariyer planlamasiin ilk asamasidir. Kariyer planlamasmin odak noktasini birey
olustursa da, yonetimin destegi ve calismalart yakindan takip etmesi de bir
gerekliliktir. Yonetimin birey ile biitlinlesmesi, ancak yonetimin bireye kariyer
planlama konusunda verdigi destek ile miimkiin olmaktadir. Ciinkii, bilgiyi elinde
bulunduran ve etkin bir bi¢imde bilgisini degerlendirebilen bireylerin alternatifleri

artmaktadir. Meslek hayatinda bilgi iscilerinin artisin1  gerektiren gelismeler,
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orgiitlerin egitim faaliyetlerine gereksinimini arttirmaktadir. Kurumlar, sadece
ihtiyaci olan personeli kuruma yerlestirme c¢alismalarinin yaninda, bireysel ve
orgilitsel kariyer yollarin1 da belirlemeleri gerekmektedir. Fakat bu kariyer planlama
dogrultusunda yapilan egitim ve damigsmanlik faaliyetlerinin bireylerin mesleki

motivasyon ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla diizenlenmesi gerekmektedir.

Saglik hizmetlerinde yasanan degisim ve gelisimler dogrultusunda, modern
yonetim ve organizasyon anlayisinin yerlesebilmesi ile ilgili yapilan ¢alismalarin
basarili olmasinda biinyesinde barindiran hemsirelik meslegi grubunun psikolojik
sermaye diizeyleri ve mesleki bagliliklar1 ve bu dogrultuda olusturduklar1 kariyer
planlamalarinin 6nemi biiyiik olmaktadir. Arastirma bulgular 1s1ginda saglik
kurumlarina, saglik kurumlar1 yoneticilerine, akademisyenlere ve meslegini icra

ederken biiyiik 6zveriler gésteren hemsire grubuna bazi 6neriler sunulmaktadir;

1. Arastirma bulgularinda Ozyeterlilik boyutu ortalamasinin en yiiksek,
iyimserlik boyutu ortalamasinin ise en diisilk oldugu goriilmektedir. Bu kurumda
calisan hemsirelerin  mesleki konularda ve mesleki gelecekleri konusunda
hemsirelerin iyimserlik diizeylerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Mesleki bakis
acilarinin giiclendirilmesi ve mesleki kaygilarinin giderilmesi gerekmektedir. Bu

konuda saglik kurum yoneticilerine biiyiik gorevler diigmektedir.

2. Aragtirmaya katilan iyelerin yiizdeleri incelendiginde sadece % 4.3
oraninda lisansiistii egitim gdren bir grup yer almaktadir. Bu oranin yetersiz oldugu
gorilmektedir. Saglik kurumlarinin bel kemigi olan hemsirelerin lisansiistlii egitime
yonlendirilmeleri gerekmektedir. Saglik kurum yoneticilerinin, hemsirelere mesleki

gelisim konularinda firsat vermeleri ve orgiitsel destek saglamalar1 onerilmektedir.

3. Meslege duygusal bagliligin hemsirelik meslegi i¢in Onemi biiyiiktiir.
Ciinkii iyi bir hemsirelik bakimi, siklikla rol tanimlarmin Gtesinde isteyerek ve
gontlli ¢alismayi gerektirmektedir. Kurumlarda istenen de bu baglilik tiiriidiir. En az
diizeyde istenen baghlik tiirli devam bagliligidir. Dolayisiyla devam bagliligin diger
baglilik tiirlerinden daha yiiksek olmasi istenmeyen bir durumdur. Fakat aragtirmada

devam bagliligin 6nem derecesi diger baglilik boyutlarina gore daha yiiksek
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bulunmustur. Devam bagliliginin yiiksek ¢ikmasi hemsirelerin daha ¢ok ekonomik
nedenler, emek, zaman ve baska bir mesleki segeneginin olmamasi gibi nedenlerden
dolay1 meslegini devam ettirdigi diisiiniilmektedir. Bu baglamda saglik kurumlarinin
duygusal mesleki baglilig1 arttiric1 insan kaynaklar1 yonetimini kapsayan kurumsal
Onlemler almalar1 ve saglik yoneticilerin sadece devamlilik baglilig: arttiracak insan

kaynaklar1 sistemlerini segmemeleri 6nerilmektedir.

4. Arastirmada meslege duygusal bagliligin, meslege devam bagliligindan
diisiik ¢ikmasi fakat bireylerin kariyer planlama yapmak istemeleri bulgusu is disinda
hemsirelerin mesleki faaliyetlerinin yetersizligine baglanabilmektedir. Bu konuda
mesleki derneklere, akademisyenlere ve yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir.
Hemsirelik mesleki etkinliklerin yeterli diizeye getirilmesi planlanmali ayn1 zamanda
katilimin sadece akademisyenlerce ve yoneticilerce smirli kalmamali; klinisyen

hemsirelerin de bu etkinliklere katilimlarinin saglanmasi 6nerilmektedir.

5. Kidemi az olan hemsire grubunda, psikolojik sermaye ve mesleki baglilik
boyutlarinin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goériilmektedir. Yeni ise baglama,
heyacanli olma, idealist olma faktorlerin bu gruplarda daha etkin oldugu
distintilmektedir. Fakat —bulgulara bakildiginda- yas ve kidem arttikga bu oranlarin
distiigii gozlenmektedir. Stresli, 6zverili, yogun bir meslek olma 6zelliginden dolay:
hemsirelerde tiikenmislik ve bikmighik goriilebilmektedir. Bu durum da onlarin
meslege bakis acilarini degistirebilmektedir. Bir ¢ok {iye, imkan1 olsa bu meslegi
degistirmek istediklerini dile getirmektedirler. Burada saglik kurumlarma biiyiik
gorevler diigmektedir. Calisanlarina sosyal ve orgiitsel destek saglamalari, baglilig

giiclendirici politikalar olusturmalar1 6nerilmektedir.

6. Saglik kurumlar1 yoneticileri, ¢alisanlarina yonelik uygulamalari {izerinde
onemle durmalar1 gerekmektedir. Yetersiz ve yanlis uygulamalar, bir¢ok calisanin
meslegine duygusal baglilik gostermemelerinin temel nedenlerinden biri olarak
goriilmektedir. Terfilerde, Odiillerde, izinlerde, egitim firsatlarin verilmesinde adil

olunmasi Onerilmektedir.
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7. Saglik kurumlarinda gorev ve rol tanimlamalart iyi yapilmal, fazla is
yiikiinden ka¢inmali ve kurumda alinan kararlara ¢alisanlarin  katilmalari
saglanmalidir. Calisanlara kendi isleriyle ilgili olarak daha ¢ok s6z hakki verip
inisiyatif kullanmalarina imkan verilmesi, goriislerine deger verilmesi, calisanlar ile
yoneticiler arasinda karsilikli giivenin saglanmasi gibi hususlarin gelistirilmesine
dikkat edilmelidir. Bu baglamda kurum politikalar1 gézden gegirilerek c¢alisanlarini
mutsuzluga, engellenme, bunalim ve tiikkenmislik iten nedenlerin ortadan kaldirilmasi
yoniinde caba gosterilmesi Onerilerek duygusal baglihigt  giiglendirmeleri

Onerilmektedir.

8. Hemsirelik meslegi yogun calisma temposu ile birlikte 24 saat hizmet
veren kuruluslar olmasi nedeniyle hafta sonu, bayram tatili olmayan hatta gece
mesaisi olan bir meslektir. Bu baglamda evli, ¢ocuklu ve ¢alisma yili ilerlemis
hemsirelerde mesleki baglilig1 etkileyebilmektedir. Caligma yerlerinin ve ndbet
cizelgelerinin adil bir sekilde ve kurumsallasmis politikalarla hazirlanmasi
calisanlarin duygusal mesleki baglhiligini giiclendirecegi disiiniilmektedir. Saglik

yoneticilerinin bu konularda kurumsallagsmaya 6nem vermeleri 6nerilmektedir.

9. Saglik kurumlarinda hizmet veren hemsirelerin, duygusal mesleki baglilig
giiclendirmek, kariyer firsatlarin1 yakalamak, mesleki gelisimlerden haberdar olmak
ve en Onemlisi mesleki birligi saglamak adina mesleki orgiitlere liye olmak ve

caligmalarda etkin rol almalar1 6nerilmektedir.

10. Calisanlarin performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasinda ve
bu politikalar dogrultusunda hareket edilmesi 6nem arz etmektedir. Mesleki ¢alisma
stireleri boyunca ¢aliganlarin performanslariin degerlendirilmesinde de adil ve etkin
olunmasi gerekmektedir. Nitelikli ve caligkan c¢alisanlara sahip c¢ikilmasi,
desteklenmeleri, bu dogrultuda mesleki gelisimlerinin saglanmasi1 ve Xkariyer

planlarinin olusturulmasi 6nerilmektedir.

11. Arastirmaya katilan iiyelerin bireysel kariyer planlamalar1 siirecinde
bireyin kendini degerlendirmesi, bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireysel hedeflerin

belirlenmesi ve bireysel kariyer planinin olusturulmasi1 gibi basamaklari

201



icermektedir. Fakat hemsirelerin bireysel kariyer planinin olusturulmasi siirecinde
bireysel kariyer firsatlarin yeterince tanimlanmadigi, eksik ve yetersiz oldugu ve
bireysel kariyer planlamanin olusturulmasinda baz1  giiclikler yasandigi
diistiniilmektedir. Arastirma yapilan hemsire grubunun ¢ogunlugunun bayan ve evli
olmasi dolayisiyla kariyer planlamasi agisindan bazi engellerle karsilasabilmektedir.
Hatta hemsirelik mesleginin 2007 ye kadar sadece bayan meslegi olmasi da mesleki
gelisimi engellemis olabilmektedir. Ciinkii annelik, evlilik gibi ilave roller hemsirelik
mesleginin Oniine gecebilmektedir. Mesleki gelisim konusunda hemsirelerin biraz
daha 6zverili davranarak kendilerini egitim, mesleki gelisim ve sertifika programlari
gibi etkinliklerden soyutlamamalar1 gerekmektedir. Ciinkii, her gecen gilin bilgi
degismekte ve giincellenmektedir. Bu degisime uyum icinde bu tiir etkinliklere
ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu konuda saglik kurumlarinin da destegi yadsinamaz bir

gercektir.

12. Giiniimiizde saglik kurumlari, hem rekabet giiciinii kazanmasit hem de
gelismesi i¢in iyi yetismis ve egitilmis insan giicline ihtiyaci bulunmaktadir. Bu
nedenle saglik kurumlari, ¢alisanlarinin egitimine ve gelisimine biiyiik dnem vermesi
gerekmektedir. Kurumda belirlenen kariyer olanaklari, sunulan egitim ve gelistirme
imkanlari, kisisel ve orgiitsel dinamizmin saglanmasina olanak tanimaktadir. Saglik
kurumlar da kurum igerisinde sertifika programlari, seminerler, hizmet ici egitimler,
kurslar gibi kariyer gelisimine destek programlari diizenlemeleri O6nem arz
etmektedir. Kurum i¢i ya da kurum dis1 diizenlenen kariyer gelisimine destek
programlar1 ile bireyin kariyer gelisiminin kapsamli bir miidahale siireci i¢inde
desteklenmesine  yonelik  programlarin  mesleki gelisimde  kullanilmasinin

yayginlagtirilmasi 6nerilmektedir.

13. Uyelerin, bireysel kariyer planlar1 olusturulurken saglik kurumlarinda
kariyer danigsmanligi hizmeti kurulmasi hem saglik kurumu i¢in hem de ¢alisanlari
icin bir ihtiyag oldugu disliniilmektedir. Calisanlarin gergeklestirilen kariyer
danismanligi  hizmetinden yaralanmalar;; kendilerini anlamalarinda, giinliik

yasamlarindaki amaglarini bulmalarinda ve mesleki kararlarin1 belirgin hale
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getirmelerinde yardimci olmaktadir. Bu baglamda kurumlarda kariyer danismanligi

hizmetlerinin verilmesi Onerilmektedir.

14. Saglik kurumlarinda psikologlar ve psikolojik danigsmanlar tarafindan
gerceklestirilen psikolojik degerlendirme teknikleri yapilmasi, bireylerin Kisisel
nitelikleri, ilgi ve yeteneklerinin ne yonde oldugu konusunda bilgi edinilmektedir.
Hemsireler, mesleki ve Kisisel basariy1 elde etme siirecinde bu uzmanlardan yardim
alarak kariyerlerinde yon belirleme ve strateji gelistirme konusunda kendilerini

gelistirebilmektedirler.

15. Saglik kurumlarimin genel hizmet kalitesinin iyilestirilmesi ve hasta
tatmininin saglanmasi agisindan stratejik oneme sahip olan calisanlarina -saglik
kurumlarinda gorev alan ve deger yaratan tiim calisanlara- psikolojik sermayenin
arttirllmas1  ve gelistirilmesi, mesleki baghligin giiclendirilmesi ve kariyer
planlamanin olusturulmas: ve dnemi hakkinda egitim verilmesi ve yonlendirilmeleri

Onerilmektedir.

16. Hemsirelik mesleginde egitimin standardizasyonun saglanmasi énem arz
etmektedir. Hemsirelik mesleginin gelisiminde bu durum gerekli bir olgudur. Yani,
saglik meslek lisesi, 6n lisans, lisans gibi farkli egitim standartlarinin olmasi
meslegin gelisiminin Oniline gegebilmektedir. Bu egitim farkliigi da galigsanlara
olumsuz anlamda yansiyabilmektedir. Ulke politikalarinin olusturulmas: siirecinde

bu noktaya 6nem verilmesi gerektigi onerilmektedir.
SINIRLILIKLAR ve GELECEK CALISMALAR IiCiN ONERILER

Psikolojik sermaye ve mesleki baghlik iliskisine kariyer planlamasinin
etkilerinin belirlenmesine yonelik kuramsal bilgilerin yaninda pratikte bu
uygulamalarin nasil degerlendirildigi saha arastirmasi ile sunulmasi ve elde edilen
verilerin istatistiksel yontemlerle yorumlanmasi ac¢isindan ileride yapilacak
caligmalar i¢in gilivenilir bilgiler sunacagina inanilmaktadir. Bununla Dbirlikte;
calismanin bazi sinirliliklart bulunmakla birlikte gelecekte yapilacak caligmalar icin

asagidaki Oneriler gelistirilmistir.
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Aragtirmanin sadece Konya ilinde ve kamu {niversite hastanelerinde
yapilmast ¢alismanin O6nemli siirlayicilarindan olmustur. Gelecekte yapilacak
caligmalarda, Konya ili disinda diger illerde de aymi arastirma yapilarak
karsilagtirmalar yapilabilinir. Ayrica 6zel hastaneler, 6zel {liniversite hastaneleri ve
devlet  hastaneleri de  arastirma  kapsamina alinarak  karsilagtirmalar

gergeklestirilebilinir.

Psikolojik sermaye, mesleki baglilik ve kariyer planlama konulariyla ilgili
yapilan ¢aligmanin yazina énemli katkilar saglayacagi diistiniilmektedir. Calisma tek
bir meslek grubu {izerinde uygulanmistir. Ayni baslikli arastirmanin farkli meslek
gruplaria da uygulanmasi ve farkli meslek gruplari ile karsilagtirmalarin yapilmasi
literatiire 6nemli katkilar saglayacag diistiniilmektedir. Diger bir sinirlayici neden ise
psikolojik sermayenin mesleki bagliliga iligskisinde kariyer planlamasina etkisini

belirleyen arastirmada bilgi toplama aracinda yer alan degiskenlerle sinirlt olmasidir.

Psikolojik sermayenin mesleki bagliliga iliskisinin kariyer planlamasina
etkisini inceleyen aragtirmanin, ayni gruba bes yil sonra tekrar yapilmasi
onerilmektedir. Ciinkii bes yil sonra saglik politikalarimin ve yodnetmeliklerin
degismesi muhtemeldir. Yaymlanan Hemsirelik Yonetmeligi (2007)’nin mesleki

acidan sonuclarinin zaman itibariyle olacag: diistiniilmektedir.
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EKLER
EK-1. ANKET FORMU

Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baghlik iliskisine Kariyer Planlamasmin

Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Anket Formu

Bu anket formu, “Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baglilik Iliskisine Kariyer

cevaplar i¢in simdiden tesekkiir eder, iyi ¢alismalar dilerim.

Planlamasinin Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Model Onerisi” bashigi adi
altinda doktora tez caligmasi i¢in yapilmaktadir. Veriler kesinlikle gizli tutulacak,
liclincii sahislarla asla paylasilmayacaktir. Size sorulan sorulari anlayabilmeniz i¢in

sorularin iist kisminda konu ile ilgili kisaca bilgi verilmistir. igtenlikle vereceginiz

S. Didem KAYA

Sorular

A- Demografik Ozellikler

1-Hangi kurumda (iiniversitede) ¢alisiyorsunuz?
N.E.U. Meram Tip Fak. ( ) S.U. Tip Fak. ()
2- Yas:

3- Cinsiyet: Kadin () Erkek ()

4- En son bitirdiginiz okul: Saglik meslek lisesi ( )  Onlisans ( )
Lisans( ) Lisanstistii ()

5- Kag yildir bu meslegi yapiyorsunuz: 1-5( ) 6-10( )
11-15( ) 16 vetizeri ()

6- Medeni durumunuz: Evli () Bekar ()
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Liitfen asagidaki anket ifadelerinin yanindaki kutucuklar: isaretleyerek, size

en uygun olacak sekilde cevaplandiriniz. 1 den 5’e kadar rakamlarla gosterilen ve

anket ifadelerine katilma diizeyinizi belirten derecelendirme su sekildedir. ifadenin

yanina:
1 Hi¢ Katilmiyorum
2 Katilmiyorum
3 Kismen Katiliyorum
4 Katiliyorum
5 Tamamen Katiliyorum

B- Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Seklinde isaretleyiniz.

Ozyeterlilik (Buradaki giiven duyma, miicadele gerektiren gorevleri basarmak

icin gerekli cabayi sarf edebilecegine dair giiven duymadir)

Hic katil
miyorum

Katilmi
YOorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyo
rum

Tamamen
Katiliyorum

7-Meslegimde uzun stireli bir
sorun oldugunda bu sorunu
gozmek i¢in miicadele etme

konusunda kendime givenirim.

1

2

i

3

4

5

8- Bir konu izerinde
tartiabilecegime dair kendime
givenirim.

]

9-Meslegimde kendimigin
amaclar ortaya koyma

konusunda kendime giivenirim.

]

10-Klinigimde bir problem
oldugunda klinigim digindaki
kigilerle bu problemi tartigma

hususunda kendime giivenirim

]

11-Bir grup meslektagima bilgi
sunabilme konusunda kendime
giivenirim.

]
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Umut (buradaki umut, basarmak icin amacglara giden yolda 1srar etmek ve

gerekli oldugunda amagclara giden yollar1 degistirebilmek)

12- Su anda meslegimde hedeflerimi gerceklestirmede aktif ve istekli - enerjik
olarak caligtyorum.

]

13- Meslegimde bir sorunla kargilagtigimda bu sorunu agmak icin bir cok yol
bulabilirim.

]

14- Su an kendimi meslek hayatimda bagarili olarak gériiyorum.

]

15- Hemgirelik meslegimdeki hedeflerime ulasmamda bir cok secenek
diisiinebilirim.

]

16- Su anda kendim icin belirlemis oldugum hedeflerle ugrasiyorum.

]

Dayaniklilik (buradaki dayaniklilik, sorun ve zorluklarla karsilaginca basarili

olabilmek i¢in giiclii durmak ve kendini toparlayabilmek)

17- Meslegimde zorluklarmn tistesinden bir sekilde gelebilirim.

]

18- Meslegimde mecbur kaldigimda “yalniz bagmayim™ diyebilirim.

]

19- Meslegimde genellikle stresli olurum.

]

20-Meslegimde egitim yoluyla zor durumlar agabilirim. Clinkii daha dnce bu
zorluklar yagadim.

]

21- Meslegimde ¢ogu problemlerle bagedebilecegimi disiiniyorum.

]

Iyimserlik (su anda ve gelecekte basarili olacagina dair olumlu yiiklemede

bulunma)

22- Meslegimde bir seyler benim igin belirsizse en iyisini duginurim.

[

23- Meslegimde benim i¢in bir geyler vanlis gidiyorsa bunun kader olduguna
inanirim.

[t

24- Meslegimde genellikle olaylara olumlu bakarim.

[t

25- Meslegimde gelecekte neler olabilecegi ile ilgili konularda iyimserimdir.

[

26- Meslegimde ben istemedikten sonra igler yolundan ¢ikmaz.

et

27- Meslegimde “her iste bir hayir vardir” diye dugintrim.

[
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C- Mesleki Baghlik Ile ilgili Sorular

Duygusal baghhk
28- Hemgirelik mesleginde oldugum i¢in gurur duyuyorum. 2 5
29- Hemgirelik meslegimi sevmiyorum. 2 5
30- Kendimi hemsirelik meslegiyle 6zdeslestirmem. 2 5
31- Hemgirelik meslegine karsi hevesliyim. 2 5
Devam baghhg:
32- $imdi meslegimi degistirmem benim i¢in ¢ok daha zor. 2 5
33- Meslegimi degistirsem, yagantim alt iist olur. 2 5
34- Meslegimde simdi bir degisime gitmek benim i¢in ¢ok pahaliya mal olur. 2 5
35- $imdi meslegi degistirmek biiytk kisisel fedakarlik gerektirir. 2 5
Normatif baghhk
36- Hemsirelik meslegi devam ettirmek icin bir sorumluluk hissederim. 2 5
37- Imkanim olsa bile simdi hemgirelikten ayriimay1 dogru bulmazdim. 2 5
38- Hemgirelikten ayrilsam suclu hissederim. 2 5
39- Baghlik (sorumluluk) duygusu nedeniyle hemsirelikteyim. 2 5
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D- Bireysel Kariyer Planlamasi ile lgili Sorular

Bireyin kendini degerlendirmesi ile ilgili sorular

40- Kendimi iyi tantyor, ihtiyaclarim ve yeteneklerimi biliyorum. 2 5
41- Yapacagim 151 ve ilerleyece@im pozisyonu segmek, bana bagimsizlik ve 2 5
ozgirlik duygusu kazandirryor.
42-Yeteneklerimin fark edilmesi ve uygun alanlarda kullanilmasi beni motive 2 5
eder.
43- Calistigim drgiitte farkliliklar yaratacak bir pozisyona gelmek ve etkili bir 2 5
birey olmak isterim.

Bireysel firsatlarin tammmlanmasi ile ilgili sorular
44- Sectigim kariyer alan: bireysel beklentilerime cevap veriyor. 2 5
45- Calistigim orgiit kariyer firsatlanm hakkinda bana yol gosteriyor. 2 5
46- Bulundugum ¢evrenin sosyo-ekonomik diizeyi kariyer firsatlarm 2 5
belirlememde énemli bir etkendir.
47- Dunyadaki ve ilkemdeki cevresel (sektorel ve mesleki) kariyer firsatlan 2 5
ile yakindan ilgileniyorum.

Bireysel hedeflerin belirlenmesi ile ilgili sorular
48-Kariyer hedeflerime ulasmak icin ne yapmam gerektigini biliyorum. 2 5
49-Kariyer planlamas, ¢esitli kariyer seceneklerinden birini secerek hedefimi 2 5
belirlememi ve bu hedefe ulagmak i¢in plan yapmam sagliyor.
50-Kariyer hedeflerime ulagmamda drgiitiim egitim ve gelisme imkanlarin 2 5
saglamaktadir.
51-Kariyer hedeflerimi belirlerken bireysel vizyonumu ve yetkinliklerimi goz 2 5
oniinde bulundururum.
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Bireysel kariyer planinin olusturulmasi ile ilgili sorular

52- Kariyerimle ilgili planim yaptim. 2 5
53- Kariyerimi planlamak ve gelistirmek etkinlik ve verimliligimi artirryor. 2 5
54-Kariyer plant yapmamda igimde kalic1 olma istegimin rold biyiiktir. 2 5
55- Caligtigim organizasyon biinyesindeki kariyer yollarmi biliyorum. 2 5
56- Bireysel kariyer planlamada kullanilan 6zel teknik ve uygulamalar 2 5
hakkinda yeterli bilgiye sahibim.

57-Kariyer planlamamn sadece terfi ile ilgili olmadigimin ve yeteneklerin 2 5
gelistirilmesi ile ilgili bir kariyer yatirnmi oldugunun farkindayim.

249



_ SELCUK
UNIVERSITESI

T.C.

SELCUK UNIVERSITESI

Sosyal Bilimler Enstitlisii Miidiirligii

OZGECMIS
Ad1 Soyadi: S.Didem KAYA
Dogum Yeri: Mut/Igel
Dogum Tarihi: 1978
Medeni Durumu: | Evli

Ogrenim Durumu:

Lisansiistii (Doktora Programi)

Derece Okulun Ad1 | Program Yer Yil

ko gretim Cumbhuriyet Mut 1984-1989

Ortadgretim Maresal Mut 1989-1992
Fevzi
Cakmak

Lise A.U. Saglik | Hemsirelik Ankara 1992-1996
Bilimleri
Koleji

Lisans S.U.ikt. ve | Isletme Konya 1997-2001
Idr.Bil. Fak.

Onlisans A.U. Hemsirelik Eskisehir 2008-2010
Acikogretim
Fak.

Lisans Atatiirk Hemsirelik Erzurum 2010-2012
Univ. Saglik
Bil. Fak.

Yiiksek Lisans S.U.Sosyal | Isletme Konya 2001-2004

ve Bilimler /Y 6netim ve 2008-2012

Doktora Enst. Organizasyon

Ilgi Alanlar:: Kitap okumak, spor yapmak.

Is Deneyimi: A.U. Tip Fak. Gogiis Cerrahisi Yogun Bakim (1996-1998)
S.U. Meram Tip Fak. Kadin Hast. Ve Dogum ABD (1998-2012)
N.E.U.Meram Tip Fak. Kadin Hast. Ve Dogum ABD (2012-)

E-Posta: didemimcetin@gmail.com
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