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OZET

Mehmet Hakan DURUKAN, Algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya
etkisinde 6znel kariyer basarisi ve psikolojik giivenin rolii, Baskent Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, [sletme Doktora Programi, 2024

Bu c¢alismada, calisanlarin is yasaminda zaman igerisinde karsilastiklar1 zorluklar ve
istenmeyen durumlarla beraber kendini gésteren ise yabancilasma kavrami ele alinmustir.
Degiskenler arasinda kurulan bu iligki 415 isgdrenden toplanan veriler SPSS 25.0, AMOS
20.0 ve PROCESS 3.5.3 yazilimlar1 kullanilarak yapilan korelasyon, dogrulayici faktor,
regresyon analizleri ile test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda algilanan yonetici
desteginin ise yabancilasmaya etkisinin ters yonde ve anlamli oldugu goriilmiistiir.
Bireysel degiskenlerden 6znel kariyer basarisi kavrami, kisinin kendini 6znel olarak
kariyerinde basarili gorlip gormesiyle alakali olup, algilanan yonetici desteginin ise
yabancilasmaya etkisinde aract bir role sahip olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu fikirden
yola ¢ikarak bireyin Oznel kariyer basarisi algisinin ise yabancilagmaya etkisi
gbzlemlenmis ve ters yonlii ve anlamli bir iligski ortaya konulmustur. Buna ek olarak 6znel
kariyer basarisi algilanan yonetici destegi ve ise yabancilasma arasindaki iligkide kismi
aracilik roliinii tistlenmistir. Son olarak bireyin psikolojik diinyasinda kendine duydugu
giiven ve bu giivenin isyerindeki yansimalari da, bu arastirmanin konusu icine dahil
edilerek bu degiskenlerin bir biitiinsel model ¢ercevesinde birbirleriyle olan iligkisini
ortaya konulmustur. Bu dogrultuda psikolojik giivenin, algilanan yonetici destegi ve 6znel
kariyer basarisi arasindaki iliskide diizenleyici bir role sahip oldugu ancak, 6znel kariyer
basarisi ve ise yabancilasma arasindaki iliskide herhangi bir diizenleyecilik etkisine sahip
olmadig1 saplanmustir. Benzer sekilde algilanan yonetici destegi ve ise yabancilasma
arasindaki iliskide de herhangi bir diizenleyicilik roliiniin olmadigi goriilmistiir. Bu
arastirma, Orgiitler acisindan olduk¢a degerli olan isgoérenlerin ise yabancilasma
davranigina etkisini arastirma amaciyla hazirlanmis olup, oOrgiitler agisindan ise alim,
yetistirme ve egitim, isten ¢ikarma, verimlilik artirma, zaman ve para kaybini onleme

acisindan 6nemli bir arastirma olarak goriilebilir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan yonetici destegi, ise yabancilagsma, 6znel kariyer basarisi,

psikolojik giliven



ABSTRACT

Mehmet Hakan DURUKAN, The role of subjective career success and psychological
trust in the effect of perceived manager support on work alienation, Baskent
University, Institute of Social Sciences, PhD Program in Business Administration,
2024

In this study, the concept of work alienation, which manifests itself with the difficulties
and undesirable situations that employees encounter in their work life over time, is
discussed. This relationship established between the variables, data collected from 415
employees, correlation, confirmatory factor, tested with regression analyses. As a result of
the analysis, it was seen that the effect of perceived manager support on work alienation
was in the opposite direction and significant. The concept of subjective career success, one
of the individual variables, is related to whether the person subjectively sees himself as
successful in his career, and it is thought that perceived manager support may have a
mediating role in the effect of alienation from work. Based on this idea, the effect of the
individual's subjective perception of career success on work alienation was observed and a
negative and significant relationship was revealed. In addition, subjective career success
played a partial mediator role in the relationship between perceived supervisor support and
work alienation. Finally, the individual's self-confidence in his psychological world and the
reflections of this confidence in the workplace were included in the subject of this research
and the relationship between these variables within the framework of a holistic model was
revealed. In this regard, psychological trust has a moderating role in the relationship
between perceived manager support and subjective career success; However, it was found
that it did not have any moderating effect on the relationship between subjective career
success and work alienation. Similarly, it was found that it did not have any moderating
effect on the relationship between perceived manager support and work alienation. This
research was prepared to investigate the effect of work alienation behavior of employees,
which is very valuable for organizations, and can be seen as an important research for
organizations in terms of recruitment, training and education, dismissal, increasing
productivity, and preventing loss of time and money.

Keywords: Perceived supervisor support, work alienation, subjective career success,

psychological trust
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1. GIRIS

Giliniimiiziin rekabetci is diinyasinda, orgiitler rakip firmalarla birgok agidan rekabet
ederek hayatta kalmaya calismaktadirlar. Orgiitlerin pazardan aldiklar1 pay ve cevrede
bulunan diger aktorlerle olan etkilesimleri, bu rekabetci ortamda var olmak adina oldukga
onemlidir. Ongériilemeyen ve siirekli degisen cevrede sirketler, bu cevresel faktdrlere
odaklanarak, rekabet¢i avantajlar elde edebilir ve pazarda devamlilik saglayabilirler. Diger
bir yonden, firmalar hayatta kalmak adina kendileri i¢in oldukg¢a degerli olan ¢alisanlarina
da farkli yonlerden odaklanarak pazarda basari elde edebilirler. Bu anlamda calisanlar
acisindan igyerinde duyulan is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, algilanan 6rgiitsel
destek gibi degiskenler sirketin siirekliligi ve basarili olmasi agisindan 6nemlidir. Bu
sebeple orgiitler calisanlarini olumlu anlamda desteklemekte ve isyerinde verimliligi ve

performans iist diizeyde tutmaya calismaktadirlar.

Ancak is yerinde yasanan olumsuz durumlar zamanla iggorenlerin ¢alistiklar1 orgiite
kars1 olumsuz tavir almasina ve istenmeyen duygular beslemesine neden olabilir. Bu
duygular c¢alisanlarin yaptiklar1 isle arasindaki baglarin giderek zayiflamasina sebep
olabilirken, isgorenler islerine duyduklart baghliklarin1 kaybedebilirler. Calisanlar
acisindan duygusal, bilissel ve davramissal anlamda etkiler gdzlemlenebilir. Isgorenler,
orgiitsel 0zdeslesme, Orgiitsel baglililk veya 1is tatmininde azalma gibi durumlarla
karsilasabilirken, tatminsizlik yasayan igsgorenler kendilerini isten ayrilma niyetine sahip

olarak veya ise yabancilasmis olarak da disa vurabilmektedir.

Ise yabancilasma, isgorenlerin zamanla yaptiklari ise karsi kendilerini uzak ve
yabanci hissetmeleri ve yaptiklari isle kendilerini bir biitiin olarak hissetmemeleri seklinde
aciklanabilir. Bu noktada ilk olarak yabancilasma kavrami, kisinin kendi benligine
uzaklagmas1 ve kopmasi1 seklinde ilk defa Hegel (1910) tarafindan ileri siirtilmiistiir.
Yaptig1 isten giin gegtikge uzaklasan isgéren hem kendisi i¢in hem de Orgiitii icin
istenmeyen sonuglara neden olabilir. Orgiitler acisindan bakildiginda, en degerli
sermayeleri sayilabilecek isgorenlerin bu sekilde tutum ve davraniglar sergileyerek kendi
orglitlerinden uzaklagmalar1 birgok farkli faktore bagli olabilmektedir. Bu anlamda ise
yabancilasma kavrami, bir yandan bireyin kendi kisiligine, tutum ve davraniglarina,
duygularina veya diger biligsel degiskenlere bagli olabilecekken diger bir yonden orgiitsel

degiskenler olan oOrgiit iklimi, oOrgiit kiiltiirii, algilanan oOrgiitsel destek veya oOrgiitsel



baglilik gibi kavramlardan da etkilenebilmektedir. Orgiit icinde gerceklesen iletisim ve
etkilesime dayali olan liderlik ve yoneticilik siireci de isgorenin igyeriyle ilgili olumlu veya
olumsuz fikirlerinin olusmasinda etkili olabilir. Ise yabancilasma kavrami bu noktada,
isgorenin yoneticisinden gordiigli destekten dogrudan etkilenebilir ve bu etkiyle calisan

isiyle olumlu anlamda biitiinlesebilir veya ise yakinlasabilir.

Calisana verilen destek, oOrgiit tarafindan isgérenlere saglanan kolaylastirict
aktiviteler veya calisanlarin isyerinde daha rahat faaliyette bulunmalar1 i¢in gosterilen
yardimi ifade etmektedir. Yoneticilerin isyerinde sahip olduklar1 yetkiler, kaynaklarin
dagitiminda oynadiklari rol, kural ve normlarin belirlenmesinde sahip olduklar1 haklar; is
arkadaslar1 veya aileden goriilen destege kiyasla, yoneticileri bir adim 6ne ¢ikarmaktadir.
Isgoren tarafindan algilanan yonetici destegi, ¢alisana verilen tesvik ve deger olarak
tanimlanabilecekken; bu destek c¢alisanin isyerindeki tutum, davranis ve duygularini
dogrudan etkilemektedir. Yoneticinin iggoérene gosterdigi destek calisan1 daha ¢cok motive

edebilir ve ise tutunmasini saglayarak ise yabancilagsmasina engel olabilir.

Algilanan yonetici desteginin ise yabancilasma ile olan etkilesiminde bazi orgiitsel
davranis degiskenlerinin de etkisi olabilecegi diisliniilmektedir. Calisanin Orgiite karsi
gosterdigi orgiitsel baglilik, oOrgiitsel vatandaslik veya g¢alisma ortaminda duydugu is
tatmini, algilanan yoOnetici desteginin ise yabancilasmaya etkisinde dolayli roller
tistlenebilir. Son olarak, davranis degiskenleri arasindaki iligkiler tartigsilirken iggorenin
bilissel, duygusal ve davranigsal yonleri de g6z Oniine alinmalidir. Bireyin sahip oldugu
kisisel, kiiltlirel ve psikolojik 6zellikler caligma hayatinda bireyin basarili olmas1 agisindan
onemlidir. Bu aragtirmanin konusu olan algilanan yonetici desteginin ise yabancilagmaya
etkisinde Oznel kariyer basarisi aracit bir rol {iistlenebilirken bu etkilesimde calisanin
gosterdigi duygusal emek, duygusal zeka, psikolojik s6zlesme veya psikolojik sermaye
gibi bireyin i¢ diinyasiyla iliskili degiskenler de diizenleyici roller oynayabilir. Bu anlamda
bireyin biligsel ve psikolojik yapisiyla alakali olan psikolojik giiven kavramindan da

bahsetmek gereklidir.

Psikolojik giiven, kisinin kendini giivenle ifade edebilmesi, kariyerinin veya imajinin
etkilenmesinden korkmadan gorevlerini yerine getirmesi durumudur (Edmondson, 1999).
Psikolojik giiven diger bir yonden, korku ve kaygi duymadan calismak ve Ozgiir bir
bicimde sirketin amagclar1 i¢in ugrasmaktir (Kahn, 1990). Bu sebeple, orgiit icerisinde

calisanlarin  kendine duydugu psikolojik giliven isgdrenlerin ise yabancilagsmasinin



azaltilmasina, kariyer basarisi algisina olumlu etkilerde bulunabilir. Bu ydniiyle psikolojik
giiven bu arastirmada kurulan modeldeki etkilesim iizerinde diizenleyici etkilerde

bulunabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu c¢alismanin arastirmacilara, yonetici ve uygulayicilara, Orgiitsel davranis
teorisyenlerine, is yasaminda c¢alisanlara faydali olabilecegi disiiniilirken, zamanla
isyerinde yipranan isgorenlerin yOneticilerinden gordiikleri destek ile islerine karsi
yabancilagsmalar1 durumunda ortaya ¢ikan iliskide, 6znel kariyer basarisi ve psikolojik
giivenin oynadig1 dolayli rollerin derecesi ve yoniiyle ilgili analizler yapilacaktir. Bu
analizlerin sonucglar1 hakkinda paylasilan bilgilerin yazina, aragtirmacilara ve yoneticilere
yeni bakis acilar1 kazandirmasi beklenmektedir. Bu ¢alismada bahse konu degiskenler
arasindaki iliskilerin, biitiinsel olarak bir yapisal esitlik modeli ¢ercevesinde tartisiimasi
amaglanmaktadir. Bu degerlendirmeye ek olarak algilanan yonetici deste§inin ise
yabancilasmaya etkisinde 0znel kariyer basarisinin araci etkisinin ve bireyin kendine
duydugu psikolojik giivenin diizenleyici etkisini inceleyen bir makaleye rastlanmamis

olmasinin bu ¢alismanin degerini artiracag diisiintilmektedir.

Calismanin birinci bdliimiinde, ise yabancilagsmaya ait tamimlar agiklanmis, ise
yabancilasmanin alt boyutlarina deginilmistir. Daha sonrasinda ise yabancilasma
kavraminin sonuglarindan bahsedildikten sonra bu kavrami etkileyebilecek olgulari daha

yakindan tanimak adina kavramin onciilleri incelenmistir.

Ikinci boliimde, algilanan yonetici destegi kavrami tamimlariyla agiklanmaya
calisilmis ve bu degiskenin teorik alt yapisina deginilmistir. Daha sonrasinda algilanan
yonetici destegi kavraminin boyutlar1 degerlendirilmistir. Son olarak bu kavramin
onciillerinden ve sonuglarindan bahsedildikten sonra boliimiin sonunda algilanan yonetci

destegi ve ise yabancilagma arasindaki iligkiye yer verilmistir.

Calismanin tigiincii boliimii, algilanan yonetici destegi ve ise yabancilagma iligkisine
aracilik edebilecegi diisiiniilen 6znel kariyer basarist degiskenine odaklanilan boliimdiir.
Buna kisimda 6znel kariyer basarisinin ne ifade ettigine deginilmis, boyutlarindan
bahsedilmis ve 6znel kariyer basarisi ve ise yabancilasma arasindaki iligki ile, 6znel
kariyer basarist ve algilanan yonetici destegi arasindaki iliski agiklanmaya g¢alisilmistir.
Son olarak 6znel kariyer basarisinin algilanan yonetici destegi ve ise yabancilasma

arasindaki iligkide araci roliiniin ne ifade ettigi agiklanmistir.



Calismanin dordiincii boliimiinde, psikolojik giivenden bahsedilerek, bu degiskenin
altboyutlar1 agiklanmistir. Psikolojik gilivenin, kurulan model ¢ergevesinde, algilanan
yonetici destegi, ise yabancilasma ve Oznel kariyer basaris1 arasindaki iliskilerdee

diizenleyici etkisi ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde, arastirmanin yontemi ortaya konulmustur. Daha
sonrasinda, arastirmanin yapilmasinin amact ve O6neminden bahsedilmis, arastirmanin
modeli ile hipotezleri, arastirmanin evreni ve Orneklemi, arastirma kisitlari, verilerin
toplanmasi ve Ol¢lim araglar1 sunulmustur. Kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik ve gegerlilik

analizi ile ilgili sonuglar bu boliimiin sonunda agiklanmaya c¢aligilmistir.

Altinct boliimde, veri analizi yapilarak arastirma modeli ¢er¢evesinde olusturulan
hipotezler test edilmistir. Bu analizlerden elde edilen sonuglara dayanarak ortaya konulan

bulgular ve bu bulgulara bagl agiklamalarla devam edilmistir.

Yedinci bolimde son olarak, aragtirma sonuglarindan, algilanan yonetici desteginin
ise yabancilagsmaya olan etkisinin ne gibi sonuglar dogurabilecegi, araci degisken 6znel
kariyer basarisinin ve diizenleyici degisken psikolojik giivenin etkilerinin agiklanmasi igin
degerlendirmeler yapilmis, arastirmacilar, isletme yoneticileri/uygulamacilari, orgiitsel
davranig teorisyenleri ile insan kaynaklari uzmanlart ig¢in yeni yaklagimlar Onerilmeye

calisilmistir.



2. ISE YABANCILASMA

Ise yabancilasma kavrami, bireyin siirekli degisen ve dngoriilemeyen is hayatinda,
zamanla yipranmasi, zorluklara karsi kendini geri ¢ekmesi ve yorgunluk ve tiikenmisligin
olumsuz bir yansimasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavram, orgiitlerin ¢alisanlarinin
performans ve verimlerinin diismesini 6nlemek ag¢isindan dikkatlice incelenmesi gereken
bir kavram olup ¢alisan motivasyonu ve performansinin artirilmasi agisindan ve ek olarak
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglanmasi agisindan onemlidir (Guest, 1990; Bidwell,

Won, Barbulescu ve Mollick, 2015; Kryscynski, Coff ve Campbell, 2021).

Bu cergevede, orgiitsel ekolojide hayatta kalmaya ¢alisan 6rgiit, dogal secilim altinda
yok olmamak adina en degerli varligi olan ve sirketin can damari sayilabilecek
calisanlarina yani sosyal sermayesine 6nem vermelidir (Wright, McMahan & McWilliams
1994; Wright, Dunford & Snell, 2001; Wright & Gardner, 2003).

Zorlu cerve sartlar1 altinda, isgoérenlerin performans, motivasyon veya verim
disiikligiinii 6nlemek adina ise yabancilasma kavraminin incelenmesi ve bu biligsel
hissiyatin nasil ortaya ¢iktigi, hangi etmenlerden dogrudan ve dolayli olarak etkilendigi

anlamak oOrgiitlere ve tiim yoneticilere fayda saglayacaktir.

Ise yabancilasma kavrami, bu béliimde incelenirken ilk olarak is ve yabancilasma
kavramlarindan ayri ayri bahsetmek gerekmektedir. Bu kavramlarin kokenleri ve ise
yabancilagsmayla olan iliskisi detaylandirilacaktir. Daha sonrasinda ise yabancilagsma

kavraminin kavramsal tanim, alt boyutlari, sonuglar1 ve dnciil etmenleri sunulacaktir.

2.1. Is Kavramm

Is ve yabancilasma kavramlar1 teker teker el alindiginda iki kavramimn da
agiklanmasinin kolay olmadig1 sdylenebilecektir. Is kavrami giinliik hayatta bireyin siirekli
olarak yaptig1 ve zamaninin ¢ogunu gegirdigi bir olgu olsa bile, bu kavrami tanimlamak ve
dogru bir ¢izgide agiklamak hem kiiltiirel ve psikolojik hem de sosyolojik anlamda zordur
(Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010).

Endiistri ¢aginin ilk evrelerine bakildiginda, is kavraminin daha ¢ok verimlilik ve

degisim {izerine oldugu goriilebilir. Bu anlamda ilk kavramsal tanimlamalar liberal



ekonomi teori c¢ercevesinde yapilmigtir. Smith (1937) tarafindan ekonomi teorisi
cergevesinde sekillenen is kavrami daha sonrasida Marx tarafindan ilerletilmistir (Sayer,
2005). Is ve isci yonetimi agisindan bakildiginda ise daha verimli ve daha yiiksek ¢iktilarmn
alindig1, rasyonel bir sisteme gore yapilan tanimlamalarin ise Fayol (1916) ve Taylor

(1947) tarafindan ortaya siiriildiigii goriilmektedir.

Is kavram iiretim, ¢alisma ve sermayenin varhigiyla ortaya konulan ciktilar olarak
tanmimlanirken bu noktadaki problemli olgu insan sermayesi olarak diistiniilmektedir (Tan,
2014). Bu c¢ergevede endiistrilesme asamasinda ekonomik, verimlilik ve rasyonellik
acisindan degerlendirilen is kavrami teknolojideki, bilgi sistemlerindeki, ulasimdaki ve
tiretim sistemlerindeki degisime ayak uyduramamistir. Bu sebeple modern diinyanin

ithtiyaglarina uygun bir is tanim1 akademisyenler tarafindan tekrar yapilmistir.

[lk olarak, Quey (1968, 5.223) tarafindan is “Gelecekte tiiketilecek ekonomik iiriinler
veya degerler yaratarak bilingli olarak bugiiniin 6tesine isaret eden amagli zihinsel ve
fiziksel insan etkinligidir.” seklinde ifade edilmistir. Quey (1968) ek olarak, is kavraminin
degisen sosyal hayat ve insan ihtiyaclar1 dogrultusunda siirekli sekilde yeniden gbzden

gecirilmesi gerektigini bildirmektedir.

Gliniimiiz diinyasinda teknolojiye, sosyal medyaya veya sosyal aglara olan
kolaylasan erisim, iletisimde yasanan ¢igir agict gelismeler ve bilgiye hizli erisim gibi
olanaklar, calisanin 0zgiirlik alanin1 ¢ok genisletmis ve artitk bu durum kabul edilmesi
gereken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu diislince 1s18inda, is kavrami tek bir
tanimlama altinda toplanmaktan ziyade birden fazla orgiitsel olguyla iliskilendirilerek
aciklanabilir (Van der Laan, Ormsby, Fergusson, Mcllveen, 2023). Is kavramin1 anlamak,
ise yabancilagsma olgusunun neden daha yiiksek veya daha diisiik hissedildiginin
aciklanmasina adma 6nem teskil etmektedir. Bu sayede diger orgiitsel kavramlarla olan

iligkilendirmeler, ise yabancilasmanin dnciillerini anlamak agisindan da énemli olabilir.

Ik olarak is kavrami, istihdam olgusuyla iliskilendirilebilir. Istihdam etmek ve
edilmek en basit sekilde is kelimesinin aciklayicisidir. Istihdam edilme sirasinda, bireyin
kendi kendini yOnetmesi ve kararlarini almasinda tek yetkili olmas1 da is kavramiyla
dogrudan iliskilidir. Ozerk olmak bu noktada is olgusunun ana birlesenlerinden biridir. Is

ile ozerk olan birey kendi kimligini, 6z degerlerini ve benligini daha rahat ortaya



koyabilmektedir. isin cogu bu anlamda istihdam olgusuyla alakali olsa da, bu tanimlama da

bireyin 6zerkligini gdzden kagirmamak gerekir (Van der Laan ve ark. 2023).

Isin yapildig1 alan olan isyeri de, is kavrami agisindan olduk¢a énemlidir. COVID-19
gibi bir salgin da gdstermisdir ki, ¢calisma ortami is kavrami agisindan oldukca belirleyici
bir kavramdir. Organize ve verimli ¢alisma acisindan iyi bir is ortaminin olmasi gerekli
goziikse de artik uzaktan c¢aligma gibi olanaklar is kavramimin degismesinde rol
oynamaktadir. Dijital gelismeler sayesinde gelisen uzaktan ¢alisma gibi durumlar ancak,
isim  siirdiirilebilecegi  her yeri ve is ile  Dbirlikte hayatin timiini de
somiirgelestirebilmektedir (Dourish, 2006). Isgoéren bu cercevede, ¢alisma ortami disindaki
tim vaktini de isine ayirmak durumunda kalarak, 7 giin 24 saat c¢evirimigi ¢aligmaya
zorlanabilmektedir. Bu durum somiirgeci bir zihniyete dogru evrilebilemektedir. Bu gibi
durumlar is kavraminin tanimlanmasina katki saglarken bireyin isten yabancilagmasina da

etki edebilmektedir.

Freud calismanin temel bir insan 6zelligi olduguna inanarak, ¢alismay1 saglikli bir
yasamin temel diregi olarak gérmektedir. Bu baglamda is aslinda hem ekonomik hem de
mental acidan bir refah kaynagi olarak nitelendirilebilir. Duffy ve Dik (2013) giiniimiiz
calisma hayatinda somut toplum yanlisi hedeflerin, kariyer odakli hedeflere gore daha
onemli olmasi gerektigini ortaya koymaktadirlar. Diger bir deyisle Duffy ve Dik
calismanin ve iiretmenin, insan ve toplum ic¢in faydaliysa, dogru ve diizgiin hedefler
dogrultusunda yapiliyorsa anlamli oldugu belirtmektedirler. Ancak giliniimiiz endiistrisi, isi
ve iscileri ekonomik kaygilara sikismis ve i1s anlayisimizi refah kaynagi olmaktan c¢ok
toplumsal aktorler tarafindan ele gecirilmis bir nesneye evriltmistir. Bu sebeple is
kavraminin 6ziine donerek tiim ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 kapsayan, is tatminini 6ne ¢ikaran,
calisma becerisini gelistiren ve psikolojik olarak insana destek veren bir yapiya geri

donmesi, akademisyenler tarafindan zaruri goriilmektedir (Duffy ve Dik, 2013).

Son olarak is kavrami, bireyin hayatin1 idame edebilmesi agisindan iicretlendirmeyle
de alakalidir. Bir dizi emek karsiliginda alinan tcret ve getiri, i3 kavraminin ana
birlesenlerinden biridir. Ancak {icretlendirme konusunda da insanin kabileyitine, mesleki
kimligine ve oOrgiite yaptigt katkidan c¢ok, isin sonuglariyla alakali ortaya konulan
performansa gore degerlendirme yapilmaktadir. Bu gibi durumlar da is kavraminin

yabancilagsmayla olan iligkisini giiclendirmektedir.



Ozetle, Harpaz ve Fu (2017) isin, insan yasaminin temel ve onemli bir birleseni
oldugunu soylemektedirler. Blustein (2011) ise bu diislinceyi destekleyerek, ¢alismanin
yasamin merkezinde oldugunu ve insana bir amag¢ verdigini ve hayatta kalmasina yardim
ettigini ifade etmektedir. Bu sebeple is kavrami ¢ogu zaman istihdam, ticret, kariyer veya
calisma ortami gibi kavramlarla iliskilendirilse de bu kavramlarla sinirlandirilamaz. Bu
gibi kavramlarla sinirlandirilmasi, bireyin performasinda, verimliliginde diislislere neden

olabilir ve onun yaptigi ise kars1 tavir almasini ve isinden uzaklagsmasina neden olabilir.

2.2. Yabancilasma Kavram

Yabancilagma kelimesi ingilizcede alienation olarak kullanilmaktadir. Bu kelime
kokenlerini Latincede “alienatio” sozcligiinden almakta olup “alienare” fiili sozlikk
anlamiyla uzaklasmak, ¢ikarmak, ayrilmak anlamlaria gelmektedir (Sarfraz, 1997). Daha
ileri tarihlere bakildiginda bu kelimenin incilde Tanri’nin yarattigi hayata yabancilagsmak
seklinde kullanildigt ve ek olarak Budizm ve Hinduizm dinlerinde yaraticiya

yabancilagsmak seklinde ifade edildigi goriilebilmektedir.

Yabancilagmak insanin tiim fiziksel ve sosyal diinyadan kacisi, bu deger ve kural
sistemlerine bir bas kaldir1 ve hayattan uzaklagsma olarak kendini gdstermektedir.
Yabancilagsma duygusu igerisinde olan birey kotii anlamda kendini hayattan soyutlayarak
tim iliskilerine bir set ¢ekebilir. Ancak bu durum bireyin bilingli sekilde insanlara
yabancilasmas1 ve Tanri’yla daha ¢ok yakinlagsmak amaciyla da gergeklestirilebilir. Islam
dininde riyazet veya hiristiyanlikta ruhbanlik gibi bilingli tercihler bu dogrultuda ortaya
cikmaktadir. Birey icin benzer bilingli segimler isyerinde de kendini gosterebilir. ise
yabancilasma durumu da birey i¢in kisinin kendi fiziksel, sosyal ve egosal ihtiyaclarinin

karsilanmadig1 durumlarda bilingli bir durum olarak meydana ¢ikabilmektedir.

[k olarak Modern yazina bakildiginda yabancilasma kavram farkli sekillerde ele
alimistir. Bunlardan bazilar1 alman idealist yaklagimi, Marksist bakis acis1 veya Weberian

diistince sistemleri olarak siralandirilabilir.

Ise yabancilasma kavrammin kokeni, yabancilasma ile ilgili ¢alismalara dayanmakta
olup, bu konudaki ilk ¢aligmalar Hegel (1910) tarafindan yapilmistir. Hegel (1910)’e gore
yabancilagma bireyin kendi 6z benliginden uzaklagmasi ve sonunda bu benlikten kopmasi

olarak tanimlanmaktadir. Yabancilagsma hisseden birey once kendi degerlerinden daha



sonra cevresel degerlerden uzaklasmakta ve en sonunda fiziki ve ruhi olarak ayrim
hissederek biligsel boliinmeler yasamaktadir. Psikolojik bir kavram olan yabancilagma
“benlik kaybi, stirekli kaygi durumlari, iimitsizlik, yalnizlik hissi seklinde tanimlanirken;
sosyologlar bu kavrami, kuralsizlik ve normsuzluk (anomi), sosyal siireclere dahil
olamama, kisinin ¢evresinden kopmasi ve sosyal ¢Oziilme” olarak tanimlamaktadir

(Tokmak, 2014 s.138, Yildiz, Akgiin ve Yildiz, 2013).

Bu cerg¢evede gelisen alman idealist yaklagimina gore, yabancilasma kavrami iki
alman kelimesi olan “entausserung” ve “entfremdung” sozciiklerinin bir birlesimidir. Bu
iki kelimeden ilki “entausserung” teslim olma ve elde ¢ikarma anlamina gelirken diger
kelime “entfremdung” ise bir ayrilik durumu olarak ifade edilmektedir. Hegel’e (1949)
gore yabancilagsma iki sekilde gerceklesebilmektedir. Bunlardan ilki bireyin yabancilagsma
durumunu deneyimlemesi ve toplumsal O6zden uzaklagmasidir. Hegel’e gore diger
yabancilagsma tiirii ise bireyin kendini bagka bir kisiye teslim etmesi ve tim yasam
haklarin1 iiclincli kisilere devretmesidir. Bu sekilde de kisi, kendine ve benligine
yabancilagsmaktadir. Yabancilasma tiirlerinin ilki olan toplumsal 6zden ve kendinden
uzaklasmak istenilmeden yapilan bir eylem olsa da ikinci yabancilasma formu bireyin
isteyerek sectigi ve haklarin1 rizasiyla baskasina devrettigi bir durum olarak ele

alinmaktadir.

Ikinci yaklasima gére, Marx (1944) tarafindan ele alman yabancilasma kavrami
emek ve sermaye agisindan incelenmistir. Marx’a gore dogustan 6grenme, kesfetme ve
fikir iiretme egiliminde olan insan, yasamin1 bu sekilde siirdiirmeye meyildir. Ancak
kapitalist sistem yiiziinden emegi ile {iretim gerceklestiren bireyler, bu emeklerini
sermayeye satarken yaraticiliklarin1 kaybederek yogun otorite ve ig boliimiiniin iginde
kaybolmaktadirlar. Kapitalist sistem igerisinde bir makine garki gibi igleyen insan, zamanla
Ozglirliglinii kaybetmeye, tlikenmeye ve zihinsel ¢okiintli yagamaya baglayabilmektedir.
Bu siire¢ en sonunda bireyin sosyal anlamda bitkinlik duymasina, iliskilerinin
zedelenmesine ve sonunda kendi benligi ve ¢evresine yabancilagsmasina neden olmaktadir.
Marx’a gore “Yabancilagma aslinda 6znenin nesneden ayrilmasiyla diinyay1 ve kendini
pasif, alic1 bir sekilde deneyimlemektir” seklinde agiklanmaktadir (Fromm, 1966, s.44).
Markist yaklagima gore is, iiretim, sermaye agisindan ele alinan yabancilagsma olgusu

bireyin zamanla yipranmasini, tiikenmesini ve bitkinligini en iyi sekilde agiklayan



yaklasimdir. Bu yaklasim yazindaki sekliyle ise yabancilasma kavramimin temellerini

olusturmaktadir.

Marx’tan sonra Weber (1930) bu calismalar1 daha da gelistirerek daha farkli bakis
acilar1 kazandirilmasina yardimcei olmustur. Marx ile yakin tanimlamalari olsa da Weberian
diisiincesine gore iicretli is¢i ve iiretim acilarindan ele alinan yabancilagma kavrami, bu
kavramin belirli bir 6zel durumunu ifade etmektedir. Weber’e gore asker siddetten, bilim
adami sorusturma korkusundan, memur ise yonetimden dolay1 yabancilasma duygusunu
hissetmektedir. Bu durum, her birey i¢in kisisel degerleri ve bireyselligi inkar edildigi ve
olumsuz kosullar altinda calisma durumu olustugu zaman yabancilasmanin kendini
gosterdigini ifade etmektedir. Weber bu bakis acistyla 6zgiir olmanin gerekli oldugunu
savunarak, karar almanin, kisisel sorumluluk iistlenmenin, degerli hissetmenin
yabancilagsmay1 azaltacagin1 savunmustur. Bu ¢ergevede isi bir fonksiyon olarak ele alarak
calismanin kisiye, kisisel ihtiyaglarin1 karsilayan bir ortam saglamadigini, bireysel
ozerklik, sorumluluk ve basar1 duygularini sunmadigini belirtmistir. Bu durumlarin

tiimiinlin yabancilasma durumuyla sonug¢lanacagini ileri stirmiistiir.

2.3. Kuralsizhk/Dislanmishk Kavram

Yabancilagsmaya kars1 son bakis acisi ise Durkheim (1976) tarafindan dile getirilmis
olup bu bakis acgist yabancilasmanin Onciil kosulu olan dislanmishk kavramina
odaklanmustir. Diglanmislik, kisinin kendi davramislarina ve Kkiiltiirel hedeflerine karsi
hissettigi sosyal eksiklik olarak tanimlanabilir. Insan yaratilisindan gelen smirsiz istek ve
ithtiya¢ arzusu bu anlamda bireyi mutsuz bir duruma sokabilmektedir. Bu ihtiyaglar genelde
sosyal ihtiyaclar seklinde olup insanin yas almasiyla beraber cogalmaktadir. Bu sebeple bu
ithtiyaglarin bir noktada siirlanmasi gerekirken, bu siirlamalarin dis bir etkiyle yapilmasi
daha etkili olacaktir (Durkheim, 1976). Ancak bu sinirlamalarin disina c¢ikilmasi
durumunda insan isteklerini karsilamak ¢ok zor olacaktir. Bu sinirlamalar toplumda sosyal
normlar ve kurallar sayesinde olurken, bu kural ve normlar zamanla bireyin kendisini

soyutlanmis ve kuralsiz sekilde bulmasina neden olmaktadir.

Blauner (1964), sanayilesme sonrasinda modern toplumun, eski ¢aglardaki
geleneksel toplum yapisindaki istikrar ve giiven yapisini da kaybettigini belirterek,

bireylerin sosyal anlamda izole oldugunu ifade etmektedir. Toplum igerisinde glivensiz
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hisseden ve istikrarsiz ortamda siirekli degisime ugrayan bireylerin de kuralsizlik

hissiyatini yasamalarinin olast oldugu soylenebilmektedir.

Sonug olarak kuralsizlik kavrami, sosyal yapida bir bozulma ve toplumsal hedeflerin
yozlasmasi sonucunda ortaya ¢ikan 6znel bir durumdur. Yabancilasma kavrami, bu sekiyle
bireyin dislanmislik ve kuralsizlik hissiyatinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikarken, Blauner’e
(1964) gore yabancilasma is ortaminda, c¢alisanin kendi ise siireglerini kontrol
edemediginde, yaptigi isin amacmi tam anlayamadiginda, iiretim topluluguna ait

hissetmediginde ve kendini igsyerinde ifade edemediginde goriilmektektedir.

Sonug olarak, kapitalist is diinyasinda iggorenler yaptiklari is tizerinde sinirli kontrole
sahip olmakta ve orgiitiin amaglar1 i¢in ugragmaktadirlar. Bu durumda bireyin bilissel
diinyasindaki i¢sel gereksinimlerin karsilanmasi zorlasacak ve isten zamanla ayrigacaktir.
Marx (1944)’a gore calisanlarin yaptiklar isle ve irettikleri {iriinle zamanla baglarinin
azalmasi, yaptiklari isin sonuglarmi ve ise verdikleri katkiyr bilmeden c¢alismalari,
isgorenlerin isten yabancilagsmasina neden olmaktadir (Erikson, 1986; Marx, 1944). Ek
olarak calisanin yaptig1 is lizerinde yetki sahibi olmamasi ve is bolimii igerisinde
yeteneklerini kullanamamasi gibi sebepler de calisanin ise yabancilagsmasina neden

olmaktadir (Erikson, 1986).

2.4. Ise Yabancilasma Kavram

Ise yabancilasma kavrami, hizla degisen ve Ongoriilmesi zor is diinyasinda
isgorenlerin yaptiklar: isten uzaklagarak kendilerini gli¢siiz gérmeleri, yetersiz ve yalniz
hissetmeleri olarak tanimlanmaktadir (Blauner, 1964; Erikson, 1996; Geyer ve Schweitzer,
1981; Kaya, Serceoglu, 2013; Seeman, 1959). Is ortaminda yasadigi olumsuz durum ve
duygularla zamanla yabancilagma hisseden isgdren, yaptig isi anlamsiz bulabilmekte ve
yaptigi isle biitiinliik hissedemeyebilmektedir. Bu anlamda is yerinde kurdugu iliskileri
bozulabilmekte ve yalnizlagsmakta, gelecekle ilgili kaygi duymakta ve i¢inde bulundugu
ekosistemin bir pargasi olarak kendini gérememektedir (Madlock ve Martin, 2012, Shantz
ve ark., 2014).

Ikinci diinya savasi sonrasinda endiistrilesen ve kapitalist ve bir yapiya kavusan
diinya ekonomisi, insani sermayeye emek satan bir ara¢ olarak gormekte ve verimliligi en

iist seviyeye cikaracak sekilde yapilanmistir (Turgut ve Kalafatoglu, 2016). Marx (1844)
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tarafindan da ele alinan bu sosyo-ekonomik siire¢, iggdreni asir1 i bolimii ve otorite
altinda ezmekte ve bireylerin zihinsel ve fiziksel olarak yipranmasina neden olmaktadir.
Zihinsel ¢okiintii ve bitkinlik durumu kisiyi gitgide daha fazla eziyet verici ve katlanilmaz
bir héale sokabilir. Sonu¢ olarak c¢alisanlar en sonunda kendi benligine ve c¢alisma
faaliyetlerine karsi yabancilagsmaktadir. Yapilan ise karst ilgi ve alakanin azalmasi
(Hirschfeld ve Feild, 2000), kariyer amaglarindan uzaklagmak ve yapilan gorevlere karsi
daha az istek, kontrol ve Ozglrliik sahibi olmak (Patrick, 1984), ise yabancilasan

calisanlarin gosterdigi tutum ve davraniglara 6rnek olarak gosterilebilir.

Duygusal anlamda, Aiken ve Hage (1966)’e¢ gore oOrgiitsel normlara uyum
saglayamayan ve kariyer hedeflerinden uzaklagsan calisanlar giinden giline olumsuz
duygulara kapilmakta ve ise yabancilasmaktadirlar (Madlock ve Martin, 2012, Shantz,
Alfes ve Truss, 2014). Ise yabancilasan calisanlarin verim ve performans kayiplari,
orgiitler agisindan istenmeyen bir durum olmast ve sirketlerin bu sebeple rekabet
giiclerinin azalmasi, ise yabancilasma kavramini ilgi ¢ekici bir baglik yapmaktadir.
Alanyazinda bu hususun sebepleri ve sonuglariyla ilgili aragtirmalar bulunmaktadir (Clark,
Halbesleben, Lester ve Heintz, 2010; Chisholm ve Cummings, 1979; Suarez-Mendoza ve
Zoghbi-Manrique-de-Lara, 2007).

Alanyazidaki arastirmalara bakildiginda, ise yabancilasma farkli yazar ve

aragtirmacilar tarafindan altta verilen tabloda goriilebilecegi sekilde tanimlamalara sahiptir;

Tablo 2.1. ise yabancilagsma tanimlari

Kaynak Ise yabancilasma Tanim
Fromm (1955) Bir kisinin kendisini deneyimledigi deneyim modu veya
kendisi yabanci ya da kendisine yabancilagmis olarak
hissetmesi
Gigsiizliik, anlamsizlik, normsuzluk, sosyal izolasyon ve
Seeman (1983) kendine yabancilasma seklinde ortaya ¢ikan hissiyat
Oncelikle diinyadaki nesnelerden, sonrasinda insanlardan, en
Horowitz (1966) sonunda ise diinya hakkindaki fikirlerden yogun sekilde
ayrilik ve uzaklagma durumu
Schacht (1970) Bireyin diger bazi kisilerle iliskisinde asosyallik durumu
Miller (1967) Bagkalarindan nesnel izolasyon durumu
Isin eksik oldugu algilandig1 Slgiide isten ayrilma ihtiyaci ve
Kanungo (1979) kisinin belirgin ihtiyaglarinin karsilanmama durumu
Hirschfeld & Field (2000) Is diinyasinda bireyin ne derece dislanmis ve kopmus

oldugunu ifadesi
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Ek olarak farkli aragtirmalara bakildiginda, ise yabancilasma kavrami arastirmalarda
direkt ve dolayli sekilde diger degiskenlere etkilerde bulunabilmektedir. Ise yabancilasma,
arac1 ve diizenleyici degisken olarak karsimiza ¢iksa da alanyazinda genellikle bagimli
degisken olarak c¢alismalara dahil edilmektedir. Bu noktada ornek vermek gerekirse,
Hindistan’da yapilan bir aragtirmaya gore orgiitsel destegin isten ayrilma niyetine etkisi
belirlenirken, ise yabancilasma kavraminin tam araci etkisi gozlemlenmistir (Srutismara ve
ark., 2018). Ancak alanyazina bakildiginda, orgiitsel degiskenlerin ise yabancilagsmaya
etkisi gozlemlenirken bu iliskide farkli kavramlarin araci ve diizenleyici rolleri
gozlemlenebilmektedir. Kore’deki saglik sektoriinde g¢alisan ve 306 hemsire iizerinde
yapilan arastirma, adaletsizlik algisinin ise yabancilagsmaya etkisinde orgiitsel sinizmin
araci rolii olup olmadigini sorgulamistir. Yapilan arastirma sonucunda, orgiitsel sinizmin
kismi aracilik etkisi oldugu ortaya konulmustur (Durrah, 2020). Bir baska calismada ise
orgiitsel bir degisken olan ig 6zerkliginin ise yabancilasmaya etkisinde, kurumsal kimlik ve

mesleki kimligin araci etkileri gdzlemlenmistir (Ozkog, 2016).

Devam eden kisimda ise yabancilasmanin alanyazindaki belirlenmis alt
boyutlarindan bahsedilecektir. Bu ¢alismada Seeman’in (1983) bes boyutlu ise
yabancilasma modelinden yola ¢ikarak Mottaz (1981) tarafinda gelistirilen altboyutlar baz
almacak olsa da alanyazin incelediginde farkli boyutlar altinda ise yabancilagsma
tanimlamalar1 goriilebilmektedir. Asagidaki tablo incelediginde Kohn (1986) tarafindan
Giigsiizliik, kendine yabancilagsma, normsuzluk ve kiiltiirel yabancilagma altboyutlariyla
tanimlanan igse yabancilasma daha sonra Maddi et al. (1979) tarafindan genisletilerek
Gigsiizliik, durgunluk, nihilizm ve isle ilgili maceraperestlik, sosyal kurumlar, aile, diger
kisiler ve benlik boyutlariyla iliskilendirilmistir. Ek olarak Korman et al. (1981) ve Lang
(1985) ise yabancilagma kavramini daha genis capta ele alirken, bu arastirma Mottaz

(1981) tarafindan ortaya konan model ile yiirtitiilecektir.

Tablo 2.2. Alanyazindaki ise yabancilagma altboyutlari

Kaynak Ise Yabancilasma Altboyutlar
Seeman (1983) Giigsiizliik, anlamsizlik, kuralsizlik, topluma yabancilagsma ve kendine
yabancilagma seklinde tanim
Kohn (1976) Giigsiizliik, kendine yabancilagma, normsuzluk ve kiiltiirel yabancilagma
Maddi et al. (1979) Giligsiizliik, durgunluk, nihilizm ve isle ilgili maceraperestlik,
sosyal kurumlar, aile, diger kisiler ve benlik
Korman et al. (1981) Kisisel ve sosyal yabancilagsma
Mottaz (1981) Gigsiizliik, anlamsizlik ve kendine yabancilagma
Lang (1985) Kisisel, sosyal ve isle alakal1 yabancilagsma
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2.5. Ise Yabancilasma Alt Boyutlar

Bu cergevede ilk olarak Seeman (1983) tarafindan ortaya konulan Giigsiizliik,
anlamsizlik, kuralsizlik, topluma yabancilasma ve kendine yabancilasma boyutlar
detaylandirilacak olup daha sonrasinda bu calismadan hareketle Mottaz’in (1981) ileri
stirdligli modelden bahsedilecektir.

2.5.1. Giigsiizliik

Yazmna bakildiginda ise yabancilasmanin Seeman’a (1983) goére bes boyutta
tanimlandig1 goriilmektedir. Bu boyutlardan ilki olan giigsiizliikk bireyin yaptig1 isin
hedeflerinin ve sonuglarinin kendisi tarafindan belirlenememesi ve bu hedef ve sonuglari

degistirmek i¢in herhangi bir giice sahip olamamasi seklinden agiklanmustir.

Kendi isinde hakimiyeti ve 6zerkligi bulunmayan c¢alisanlar yaptig1 isin ciktilari
tizerinde de bir inisiyatifinin olmayacagini diisiiniir (Seeman, 1959). Bu anlamda
yonetimin verdigi kararlar altinda ¢alismak ve higbir s6z sahipligi olmamak, yapilan isin
denetiminde bulunmamak, kendi istedigi is arkadaglarini segememek gibi durumlar bireyin
gii¢siiz hissetmesine neden olabilmektedir (Blauner, 1964). Isgéren calistigr is ortaminda
otorite altinda 6zgiirliigiinii kaybetmesi sonucu gelecegiyle ilgili karamsarliga diigmesi ve
ileride igyerindeki kariyeriyle ilgili verilen kararlarda s6z sahibi olmamasi da bireyin
gii¢siiz hissetmesine neden olarak ise yabancilagsmakla sonuc¢lanabilmektedir. Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisinde kendini gerceklestirme ve Ozsaygi basamaklarina ulagamayan
birey bu anlamda da mutsuzlagmakta ve bu basamaga ulagsmanin yollarin1 arayarak is
disinda bagka yollarda bu ¢abayi siirdiirebilmektedir (Maslow ve Lewis, 1987). Bu noktada
yoneticinin igsgorene karsi gosterdigi tavir ve davraniglar ¢calisanin kariyerine, is ortamina,
is arkadaslarina, is yerindeki 6zgiir hissetmesine etkilerde bulunarak, ise yabancilasma

hissine ters yonde etkilerde bulunabilir.

Giigsiizliik ilk olarak Marx tarafindan “kontrol eksikligi” acisindan ele alinmistir. Bu
kavram daha sonrasinda kisinin eylemlerinin sonuclarini belirleyememesi olarak ifade
edilmistir. Seeman’a (1991) gore glicsiizliik gozle goriilebilen bir durum olmaktan ¢ok
sosyo-psikolojik bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal ve psikolojik anlamda

bakildiginda, gii¢siizliik altboyutunun yaninda kisinin yaptig1 isi anlamsiz bulmasi da
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yabancilagsma hissiyatini giiclendirmektedir. Bu noktada bir diger altboyut olan anlamsizlik

kavramindan bahsedilecektir.

2.5.2. Anlamsizhik

Yabancilasma kavraminin bir diger boyutu, Seeman (1983) tarafindan anlamsizlik
olarak tanimlanmigtir. Anlamsizlik, isgdrenin yaptig1 isi zamanla anlamsiz bulmasi ve
yapilan isin degerini yitirerek anlamin1 yitirmesi olarak gosterilebilir. Anlamsizlik bir 6rgiit
icinde ¢alisan bireyin zamanla kendini degersiz gormesi, biliyiik resmi algilayamamasi ve
bu sebeple rutine binen isler altinda yaptig1 isin degersizlesmesi seklide ortaya ¢ikmaktadir
(Stein, Wagner, Tierney, Newell ve Galliers, 2019). Bu gercevede anlamsizlik, modern
calisma hayatinda kendini tekrarlayan, bir noktadan sonra sikict hale gelen ve insan
bunaltan is yapisinin isgéren tarafindan yapilan isin anlamsiz olarak algilanmasina yol
acmas1 seklinde agiklanabilir. Bu sebeple yonetici tarafindan yapilan gorev paylasimi
esnasinda, isgorene dar, basit ve sikici isler yiikklenmesi iggorenin isten yabancilasmasina
neden olabilir. Diger bir yonden is rotasyonu, is zenginlestirme, is genisletme gibi
faaliyetlerle ve yoOnetici tarafindan gosterilen ekstra desteklerle isgdrenin ise

yabancilagsmas1 onlenebilir (Shantz, Alfes ve Truss, 2014).

Alanyazindaki diger ¢alismalar incelendiginde, anlamsizlik kavraminin 6znel bir
degerlendirme oldugu ve isin anlamliliginin verilen gérev hedefinin ve amacinin bireyin
kendi ideallerine gore degerlendirildigi belirtilebilir. (Thomas ve Velthouse, 1990).
Anlamlilik kavrami bu ¢ercevede, is 6zelllikleri modeli i¢indeki konumu nedeniyle 6nemli
olup bireyin is roliine tam uyumu ve ¢alisma sirasinda isgérenin iligkilerinin kalitesiyle

yakindan iliskilidir (Hackman ve Oldham, 1976; Kahn, 1990).

Diger bir yonden, isyerindeki anlamsizlik isgérenin kendisine o is yerine ait olup
olmadigini sorgulamasiyla iligkilendirilebilir. Kisinin kendini ne dlgtide ilgili isyerine ait
oldugunu sorgulamasi, kendi igyeriyle 6zdeslemesi gibi 6nemli psikolojik siireclerin bir
sonucudur. Bu haliyle anlamsizlik verilen gorevlere baghiliklik duygusunda azalma
durumunu olusturmakla kalmaz ayni1 zamanda Orgiitiin ama¢ ve degerlerine karsi bir

baskaldir1 ve kurulusa olan bagliligin kopusu olarak kendini gosterir.

Psikolojik ve duygusal bir deneyim olan anlamsizlik hissiyatindaki azalig, bireyin

enerjisinin yenilenmesi, hedeflerine ulagsmak i¢in ¢abalarindaki artis ve kendini 6zgiin bir
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sekilde ifade etmek seklinde vuku bulmaktadir. Birey neye inanmasi konusunda kararsiz
kaldiginda ve karar vermek i¢in minimum kosullar saglanamadiginda anlamsizlik hissiyati
artmaktadir. Sosyologlar bu gergevede anlamsizligi hayatin ve mutlulugun dayandigi
olaylar1 anlamakta zorlanma olarak gérmektedirler. Hayat1 anlamakta zorlanan birey, kendi
eylem ve davraniglarinin sonuglarin1 tahmin etmekte zorlanmaya bagladig1 an amagsiz bir
duruma diismekte ve anlamsizlik hissinde artis yasamaktadir. Calisma ortaminda da sikca
karsilagilan bu durum insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan irdelenmesi gereken bir

durumdur.

2.5.3. Kuralsizhik

Kuralsizlik ise yabancilagmanin bir diger alt boyutu olarak, calisma ortaminda
calisanin kurallar ve normlara uyarak calismasi durumunda basarili olacagina inancini
yitirmesi ve kuralsiz davranan bireylerin isyerinde basariya daha yakin olduguna olan
inancidir (Seeman, 1991). Kuralsizlik bu anlamda isyerinde uygun goriilmeyen ve adaletli
olmayan prosediirlerin kabul edilmesi anlamina gelerek, isgérenlerin bu sebeple

motivasyon kaybi, tiikenmislik veya bitkinlik yasamasina neden olabilmektedir.

Kuralsizlik kavrami sosyal normlarin bozuldugu, bireysel davraniglarin kurallara
gore ilerlemedigi durumlarda meydana gelen bir olgudur. Kiiltiirel hedeflere ulagsmak igin
yapilan davranislarin yozlasmasi, dogruyla yanlisin birbiriyle karigmasi, hakkaniyetli
davranig kaliplarinin takdir gérmedigi ortamlarda kuralsizlik ayn1 dogrultuda artmaktadir.
Bu gibi durumlarda, davranig kaliplarinin etik veya dogru olup olmadigi sorgusu son
bulurken, “herkesin yaptigi nasil olsa dogrudur” anlayigiyla siirii psikolojisi devreye
girmektedir. Bu psikoloji ¢alisanlar1 veya daha geneliyle toplumu daha c¢ok yozlastirarak,
zayiflama siirecinin devam etmesine neden olmakta, kuralsizlik durumunun giderek daha
fazla hissedilmesine neden olmaktadir (Durheim, 1976; Merton 1976). Kisisel diizensizlik,
karsilikli giivensizlik, kiiltiirel ¢cokiis gibi durumlar kuralsizlik algisinin sonuglar1 olarak

kendini gostermektedir.

Sosyal etki teorisine gore, bireyler grup normlarin1 kendilerine baz alarak davranis,
yetenek, goriis ve 6z degerlendirme siireclerinde bu kurallara bagvurmaktadirlar (Festinger,

1954). Grup normlar1 bu gergevede, kabul edilen davranis kaliplarini toplum agisindan bir
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ornek olarak sunmaktadir. Ancak bu faydali bilgiler ve kisisel degerlendirmeler devre dist

kaldig1 zaman kuralsizlik tiimiiyle hakim olabilmektedir.

Kuralsizlik, isteyerek aktif veya istemeden pasif sekillerde gergeklesebilmektedir
(TenHouten, 2016). Durkheim’a (1976) gore insan ihtiyaglar1 smirsizdir ve bu isteklerin
dizginlenmesi kolay degildir. Bu sebeple insan tutkulari, istekleri veya duygular1 kisiyi
motive ederek, ozellikle giiniimiiz diinyasinda sosyal basari, dominantlik, zenginlik ve
refah gibi kaynaklarin elde tutulmasina destek verir. Duygusal anlamda da benzer bir
isleyise sahip olan insan tutku ve isteklerini sinirlamada acizdir. Ancak toplumsal ve
normlar sayesinde sinirlandirilabilen bu istek ve arzular, insanlar1 mental olarak agresif
veya makyevalist olmasina yol acarken daha ileri seviyede kisilerin yalan, ¢alma, manipiile
etme gibi olumsuz davranislara meyil etmesine neden olabilir. Bu durum bilingli ve aktif

kuralsizlik eylemlerine 6rnektedir.

Diger bir yonden kuralsizlik, ¢alisma ortaminda istemeden pasif sekillerle de
gerceklesebilir. Bu durum bireylerin hangi kural ve normlan takip edeceginden emin
olmadig1 zamanlarda belirsiz kiiltiirel ve etnik deger sistemleri altinda ortaya ¢ikmaktadir.
Bu gibi durumlarda birey, saskinliga ugrayarak ahlaki istikrarsizlik deneyimleri yasabilir.
Toplu is kayiplari, savas, pandemi, normlarin zayifladigi ulusal felaketler, somiirii gibi
durumlar toplumsal normlarin kafa karistirici ve baglayict olmayan bir hale gelmesine
neden olabilir. Bu durumda hangi davranisin dogru oldugu hakkinda kafa karisiklig
durumu ortaya ¢ikabilir. Catisma ve karmasiklik durumlarinda, pasif kuralsizlik durumu bu
cergevede kendini gosterir. Bu ¢alismada pasif kuralsizlik olgusundan ¢ok aktif ve isgdren
tarafindan bilingli sekilde uygulanan kuralsizlik davramisina odaklanilacak ve ise

yabancilasma bu ¢ercevede degerlendirilecektir.

2.5.4. Topluma yabancilasma

Seeman (1983) tarafindan tanimlanan doérdiincii alt boyut ise topluma yabancilasma
olarak gosterilebilir. Topluma yabancilasma, toplum tarafindan kabul edilen normlarin,
kiiltiirel degerlerin veya sembollerin, birey tarafindan kabul edilmemesi ve

i¢sellestirilmemesi seklinde agiklanmaktadir.

Yabancilasma bir yoniiyle bakildiginda kisinin toplum igerisinde yasadigi bir siire¢

olarak goriilebilir. Daha once de belirtildigi gibi toplumsal kurallar ve normlar, insanin
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siirsiz duygusal ve fiziksel ihtiyaglarini dizginlemek amaciyla olusturulmustur. Uygar
toplumun ihtiyaci olan toplumsal kurallar bir yanda da baski araci olabilmektedir.
Dolayisiyla topluma karsi yabancilasma bu kurallar altinda zorlanan insanin tabiatina

uygun sekilde verdigi bir tepkidir.

Modern toplum agisindan bakildiginda, ekonomik anlamda ortada olan rekabet
insanlar arasinda bir catisma ve gerilim ortamimin dogmasia sebebiyet vermektedir.
Buradaki ¢atisma bir anlamda basar1 ve galibiyet ile sevgi ve comertlik arasindaki se¢imi
de beraberinde getirmektedir. Iste bu ve benzeri durumlar bireyin topluma

yabancilagsmasina sebebiyet vermektedir.

Bireyin benligi ve karakteri a¢isindan bakildiginda, dogumundan itibaren toplumsal
ideoloji ve normlara maruz kalan kisi, bir noktada toplumsal 6zyapiyr benimsemeye
zorlanmaktadir. Tek diize diisiiniice kaliplar1 ve geleneksel yaklasimlarin getirdigi bu
durum, kisinin isteyerek ya da istemeyerek belirli amag, fikir ve tek boyutulu davranis ve
diistince modellerin benimsemesini hedefler. Bir anlamda beyin yikama durumu
gerceklesmektedir. Ancak 6zgiin karaktere ve benlige sahip insan, bu dayatmaya kars1 bir
bagkaldirida bulunarak toplumun 6zii ve kendi 6zii arasinda bir ¢atigsmaya girebilir. Bu
noktada Marx’a gore toplumu tam olarak anlamak i¢in, bilingalti kavramini tiim yonleriyle
ele almak, birey olarak baskidan kurtulmak agisindan oOnemlidir (Akyildiz, 1998).
Bilingalt1 bireyin bilingli davranis ve eylemlerinin altinda yatan kavramlari ve bilincin
derinliklerinde yatan egilimleri ifade etmektedir. Bilingaltinda yatan diisiinceler bu agidan
birey ve toplum arasindaki catigsmalart tetkileyebilmektedir. Bilincaltinda uyarilan
diisiinceler bir noktada kisiyi olumsuz yonde etkileyerek, topluma, insanlara veya insanin
kendi benligine bir anlamda savas agmasiyla sonuglanabilir. Calisma ortaminda isgoren,
giinliik rutininde birgok farkli ¢ervesel etmene maruz kalir. Zamanla bir¢cok olumlu veya
olumsuz olay ¢alisan istese de istemese de bilingalt: tarafindan kaydedilir ve yillar i¢in de
bu doluluk ¢alisan1 psikolojik olarak yipratabilir. Isten ayrilma veya ise yabancilasma gibi
kavramlar bilingalt1 tarafindan saklanan yasanti ve deneyimlerin kiimiilatif bir toplami
olarak isgdreni calistigi oOrgiite karsi davranmaya sevkedebilir. Ise yabancilasma
davraniginin bilingalt1 ile desteklendigi durumlarda, kisinin bu duygudan kurtulmasi ve
orgilitline tekrar baglanmasi1 daha zor ve zaman alict hale gelecektir. Bu durumda

yoneticilere ve orglitlere daha cok is diisecektir.
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2.5.5. Kendine yabancilasma

Seeman (1983) tafarindan ortaya konulan son alt boyut olan kendine yabancilagma
ise, bireyin kendi benligiyle c¢atisma yasamasi ve kendi degerlerinden uzaklasarak
kendisinden uzaklagmasidir. Kendine yabancilasan birey, gelecekle ilgili plan yapmaktan

kacinir ve beklentileriyle catisabilir (Costas ve Fleming, 2009).

Kendine yabancilasma kavrami Fromm (1955, s.120) tarafindan olduk¢a detayli bir
sekilde ele alinmis olup bu kavram “Yabancilagsma ile kisinin kendisini bir yabanci olarak
deneyimledigi bir deneyim tarzi kastedilmektedir; kisi bu anlamda kendi benligini
yabancilar” seklinde ifade edilmistir. Orgiit agisindan bakildiginda isgdren calismaktan
mental anlamda bir fayda gormezse, biligsel bir basari hissi duymazsa, Orgiitte
desteklenmezse ve isgorenin sadece iicret ve giivenlik ihtiyaci gibi temel ihtiyaclar
karsilanirsa, bu durum bireyin kendine yabancilagmasiyla sonuglanmaktadir (Kanungo,

1982).

Kendine yabancilasma, Marx ve diger akademisyenler tarafindan alanyazinda
yabancilasma kavraminin merkezine oturtulmus ve en ¢ok onem verilen altboyut olarak
one cikmistir. Bu anlamda is faaliyeti, kontrole izin vermediginde “gli¢siizliik”, bir amag
duygusu vermediginde “anlamsizlik” veya isle 6zdeslesmeyi tesvik etmediginde “kendine
yabancilasma” meydana gelmektedir, bu sebeple sonugta, istihdam yalnizca bireyin
gecimini saglama amacina yonelik bir ara¢ haline gelmektedir. Faunce (1981) bu
cergevede isgdrenin gii¢siiz hissettiginde ¢alismay1 anlamsiz buldugunu; kuralsizliin ise

bireyi en sonuda kendine yabancilastirdigini sdylemektedir.

Hegel’in ¢alismalarina dayanarak Marx {retim agisindan yabancilagmayi ele
aldiginda, is¢inin irettigi iirlinlin kendine ait olmamasinin ve toplumsal acidan ¢alisma
anlayisinin zorunlu olarak goriilmesinin ig¢inin yabancilagmasina neden oldugunu ileri
stirerek bunun is¢inin ¢aligmaya zorlanmasiyla iliskili oldugunu belirtir. Benligi kendisine
yabancilasan birey bilingli ve 6zgiir sekilde yasamaktan uzaklasir. Boylece yabancilagsmis
emek insan1 da kendine yabancilastirir ve dolayisiyla calisanin insanliktan ¢ikmasiyla

sonuglanir.

Bir diger yonden, bireyin kendi kiiltiir, irk, etnik kdken, din gibi kisisel dzellikleri de

kendi benligine yabancilasmasinda rol oynamaktadir. Benlik kavrami kisinin kendi kendini
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nasil gordigli, kendi niteliklerini ve ozelliklerini nasil degerlendirdigiyle alakalidir.
Bireyin ¢evresinde tim olup bitenler, benligin bu kapali sinirlar1 igerisine girmeye
calisdiginda bir ¢atisma ortaya cikabilir. Kisinin dis diinyay1 nasil tanimladig1 ve olaylara
kars1 ne derece 6zdeslesme yasadigi bu cercevede benlikle olan uyumu sinirlayabilir veya
artirabilir. Orgiit igerisinde de gecerli olan bu durum, isgdren acisindan dznel bir durumu
ifade etmektedir. Her isgdren kendi benzersiz kimlik ve benligine sahip olusuyla, ise

yabancilasma duygularinda farkliliklara sahip olabilir.

2.5.6. Giigsiizliik, anlamsizlik ve kendine yabancilasma ile yeni model

Seeman (1959) tarafindan ilk defa bes boyut altinda dl¢eklendirilen ise yabancilasma
kavrami1 daha sonrasinda Blauner (1964) tarafindan ¢alisma ortamina uyarlanarak
kuralsizlik altboyutu olgekten cikarilmigtir. Bu dort boyutlu haliyle ise yabancilagma,
Orgiitte isgérenin 6znel olarak hissedecegi bir hal almistir. Daha sonrasinda Mottaz (1981)
tarafindan gligsiizliik, anlamsizlik ve kendine yabancilasma boyutlartyla, ise yabancilasma
kavraminin isin kendisiyle daha yakindan iligkili oldugu belirtilmis ve topluma
yabancilasma altboyutunun Orgiitte yasanan durumlarla iliskisinin daha az oldugu

saptanmistir.

Bu noktaya kadar Seeman (1983) tarafindan ise yabancilagsmayla ilgili alt kavramlar
bes ana boyutta aciklanmistir. Seeman yabancilasma kavramini giigsiizliik, anlamsizlik ve
kendine yabancilagsma, topluma yabancilagma ve kuralsizlik ile tanimlayarak genis bir
bakis acis1 sunmustur. Ancak Mottaz (1981) kuralsizlik ve topluma yabancilasma
kavramlarmin oOrgiit acisindan bakildiginda gecerli olmadigina karar vermistir. 1313
calisan tlizerinde yaptigi arastirmasinda Mottaz, gii¢siizliik ve anlamsizligin daha giiglii

gostergeler oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Bes boyut altinda toplanan ise yabancilasma kavrami Mottaz (1981) tarafindan iic
boyuta indirgemis, kuralsizlik ve topluma yabancilagma kavramlari bes boyutlu modelden
cikarilmistir. Gelistirilen bu modele gore ise yabancilasma degiskeni gilicsiizliik,
anlamsizlik ve kendine yabancilagsma boyutlar: ile ifade edilmistir. Bu arastirmada da

Mottaz (1981)’in gelistirdigi bu model baz alinacaktir.

Ise yabancilasma kavrami, orgiitler icin degerli olan calisanlarin motivasyon

kaybmin 6nlenmesi, bitkinlik, tiikenmislik gibi istenmeyen durumlarin yasanmamasi,
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orgiitun performansinda kayip yasanmadan bulundugu c¢evrede devamliliginin saglamasi

acisindan da onemlidir.

2.6. Ise Yabancilasmanin Sonuclari

Orgiit icerisinde ise yabancilasan isgdren, olumsuz bir ruh haline sahip olacak ve bu
olumsuz duygu ve hissiyat icerisinde istenmeyen sonuglarla karsilacaktir. Orgiitiin insan
kaynaginin bu sekilde kotii etkilenmesi bir¢ok agidan da orgiite ve calisanlara zarar
verecektir. Ise yabancilasmanm sonuglarma deginilmek istenirse, is kalitesinde,
iiretkenlikte, verimlilikte, is birliginde veya motivasyonda diisiislerden bahsedilebilir. ise
yabancilasma ek olarak orgiit capinda rekabet¢i avantajin kaybedilmesi, iiretimin azalmast
veya calisanin zarar verici davraniglarinin ¢ogalmasi sonuglarint da dogurabilecektir.
Calisan bu cercevede, daha fazla devamsizlik, ¢alisma sirasinda amac¢ ve hedef kayiplari,
yapilan isi yavaglatma veya orgiit igerisinde dedikodu ve moral bozucu aktivitelerini
artirabilir. Mental agidan yipranan birey daha fazla saglik sorunlari yasabilir, ¢alisma
arkadaslariyla catigabilir. Bu durum, calisma ortaminda bulasic1 bir sekilde yayilirsa,
giinden giine ¢alisanlar orgiitiin amag ve hedeflerine olan inanci kaybolacak ve bu sebeple

isgorenler sorumluluklarini yerine getirmemeye baglayabilecektir.

Orgiitsel davranis degiskenleri agisindan bakildiginda ilk olarak ise yabancilagsmanin
orgiitsel baglilik {izerindeki sonuglarma deginmek gereklidir. Orgiitsel baglilik alt
boyutlartya ele alindiginda normatif, duygusal ve devam bagliligi seklinde kendini
gdstermektedir. Ise yabancilasma tiim alt boyutlariyla 6rgiitsel bagliligin bu alt boyutlarina
etki edebilir. Ise yabancilasan bireyin, duygusal anlamda o6rgiite olan baghiligi agikca
azalatabilecektir (Mael ve Tetrick, 1992). Diger bir yonden ise yabancilagma, bireyin
diisiince yapisini olumsuz yonde degistirerek sirkete olan sadakitini diisiiriip normatif ve

devam bagliliklarina da ters yonde etki edebilecektir (Tummers ve Den Dulk, 2013).

Ise yabancilasmanin sonug gosterebilecegi bir dier degisken ise is tatmini
kavramudir. Is tatmini isgdrenin kendi isine kars1 sahip oldugu duygularinin tiimiinii ifade
ederken bu tutum olumlu veya olumsuz sekilde olabilir. Is tatmini bireyin kendi isinden ne
kadar keyif aldigi ve deneyimlerinden ne kadar mutlu oldugu gibi bilissel durumlarla
alakal1 olabilecegi gibi digsal faktorler olan iicret veya kariyerde yiikselme gibi durumlarla

da iliskilidir. Bu ¢er¢evede Sirin, Duman ve Karakus (2011) ve Siron, Muttar, Ahmad ve
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Tarsipan (2016) yaptiklar1 arastirmalarinda ise yabancilasmanin isgérenin calismadan

aldig1 tatmini diistirdiigiinii farketmislerdir.

Orgiitsel degiskenlerden orgiitsel vatandaslik ve is performansi gibi kavramlar da ise
yabancilasmanin etkilerinin bulundugu degiskenler olarak gériilebilir. Ilk olarak &rgiitsel
vatandaslik, resmi is tanimlari diginda isgorenlerin agik ve ek bireysel davraniglar
gostermesi ve ekstra rol davraniglarinda bulunmasi seklinde agiklanabilir. (Campbell ve
Joy, 2016). Bu cergevede giigsiizlik, anlamsizlik ve kendine yabancilasma gibi alt
boyutlariyla ise yabancilasma, Orgiitsel vatandaglik davranisini azaltabilmektedir. Benzer
sekilde is performansi da ise yabancilasma tarafindan ters yonde etkilere maruz kalarak
isgorenin bu ¢ercevede olumsuz duygulanimi disiik performans gostermesine neden

olmaktadir (Shantz, Alfes, Bailey ve Soane, 2015).

Son olarak, isyerinde kurulan iletisim ve bu iletisimin kalitesi de ¢alisanlarin ise kars1
tutumlarin1 dogrudan etkilemektedir. Yonetici ve is arkadaslariyla kurulan kaliteli bir
iletisim, ise yabancilagsmay1 azaltmakta ve is tatmini artirmaktadir. Kakkar, Kuril, Singh,
Saha ve Dugar (2022) yaptiklar1 arastirmalarinda isyerindeki iletisimin, is tatmini
tizerindeki etkisinde ige yabancilasmanin araci etkisini gostermislerdir. Bu sebeple orgiitler
yonetici ve calisan arasindaki iliskiye onem vermeli ve kaliteli bir iletisim ortaminin

kurulmasina destek olmalidirlar.

Bu arastirma g¢ercevesinde bagimli degisken olarak ele alinan ise yabancilagsma her
ne kadar etki ettigi degiskenler acisindan orgiitsel davranis bilimi tarafindan 6nemli olsa da
onciiller1 bakimindan incelenmesi yazindaki genel egilime bakildiginda daha degerlidir. Bu

cercevede ise yabancilagsmanin onciillerinden bahsedilecektir.

2.7. Ise Yabancilasmanin Onciilleri

Ise yabancilasmanin 6nciillerine goz atildiginda merkezi ve resmiyetlesmis orgiit
yapisinin, kat1 kontrol siirecleri ve baski yaratan merkeziyetciligin, tekrarlayan, monoton,
sikict ve basit gorevlerin, kat1 ¢alisma kurallarinin, sabit goriislii liderlik ve yoneticilik
yaklasimlarinin isgoreni caresiz ve ise yaramaz bir duruma soktugu ve en sonunda ise

yabancilastirdig soylenebilmektedir.
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[lk olarak, calisma rollerinin yapisi, sorumluluklar, iletisim ve iliski aglar1 ve orgiitiin
hiyerarsik olusumu, oOrgiitsel yapiy1 ifade etmektedir. Bu yapi1 igerisinde ¢alisan iggoren
orgiitsel hedef ve amaglara ulasmak amaciyla ¢cabalamaktadir. Orgiitsel yap1 bu cercevede
resmilesme, karmasiklik, merkezilesme, uzmanlagma, standardlasma ve yetki hiyerarsisi
boyutlartyla ise yabancilagma iizerinde bir 6nciil kosul olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kakabadse
(1986) bu gercevede oOrglitsel yap1 ve ise yabancilagsma arasindaki iligkiyi incelediginde,
merkezilesme ve resmilesme boyutlarinin ise yabancilasmanin giigsiizlik ve kendine
yabancilagsma alt boyutlarini artirici bir ilisikide oldugunu ortaya koymustur. Bu sebeple
biirokrasi, prosediirler, normlar, kurallar ve karar almadaki merkezilesme, ise

yabancilagsma olgusuna olumsuz etkilerde bulunmaktadir.

Ek olarak, liderlik ve orgiitsel adalet kavramlar1 da ise yabancilasma kavraminin
onciilleri arasinda yer almaktadir. Liderlik agisindan bakildiginda liderin davraniglari
isgdrenin mental ve duygusal yapisi ilizerinde dogrudan etkilerde bulunmaktadir. Bu
calismanin da konusu olan yoneticilik ve ise yabancilagsma arasindaki iliski de bu
kapsamda ele alinabilecektir. Bu agidan yazindaki ornekler incelendiginde destekleyici
liderligin ise yabancilagsmay1 azalttigi (Banai ve Reisel, 2007) ancak islemci liderigin ise

yabancilagsmay artirdigi goriilmektedir (Banai ve ark. 2004).

Orgiitsel adalet ise ise yabancilasmayi, islem adaleti ve dagitim adaleti boyutlariyla
olumlu veya olumsuz dogrultuda etkileyebilmektedir. Isgdrenler bu agidan isyerinde
esitligin ve adaletin saglanmasini beklerken bu durum esitlik teorisi tarafindan da ele
almmstir. Isyerindeki adalet, calisan motivasyonu ve pozitif drgiitsel davranisin gelismesi

acgisindan onemlidir.

Is stresi veya ¢alisilan isin 6zellikleri kavramlari da ise yabancilasmanin artmasi veya
azalmasi agisindan deginilmesi gereken degiskenlerdir. Yapilan isleri stresli hale getiren
etmenler; Orgiit veya yonetici tarafindan gosterilen destek, 6zerklik, rol ¢atigmasi,
belirsizlik, kurallara asir1 baglilik veya yanlis politiklar seklinde siralandirilabilir. Ek
olarak, zaman baskisi, adil olmayan yoOnetici davranisi, sorumluluk paylasimindaki
sorunlar, karmagik Orgiit yapis1 gibi durumlar da is stresini artirmaktadir. Tiim kavramlar
icinde 1is stresi, isgorenin ise yabancilagsmasina dogrudan ayni yonde etkilere sahiptir

(Erkilig, 2012; Egin, 2015).
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Isin 6zellikleri ise beceri gesitliligi, gorev kimligi, gérevin 6nemi, gorev 6zerkligi ve
geri bildirim boyutlariyla isgdrenin ise yabancilagsmasi tizerinde gii¢lii bir sekilde iligkilidir
(Banai ve Reisel, 2007). Kendi becerilerini uygun sekilde kullanmadig1 bir iste calisan,
gorevin kimligiyle benligi uyumlu olmayan birey beklendigi sekilde isinden soguyacaktir.
Siirekli miidahele edilmek ve olumlu geri bildirim alamayan calisan da bu ¢ercevede isiyle

olan uyumunda sorunlar yasayacaktir.

Yazina bakildiginda ise yabancilasma ve diger oOrgiitsel degiskenler arasinda
diizenleyici ve araci etkileri inceleyen makalelere rastlanabilmektedir (Banai ve Reisel,
2007; Behery ve Al-Nasser, 2016; Kaya ve Sergeoglu, 2013; Suarez- Mendoza ve
Zoghbi- Manrique- de- Lara, 2007; Tokmak, 2014). Tiirk¢e yazina bakildiginda, Kaya ve
Serceoglu (2013) 138 otel, 130 cagri merkezi ve 71 satig gorevlisi iizerinde yaptiklari
arastirmalarinda duygusal emek ve ise yabancilagsma arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
Arastirmalarina gore duygusal emek ve ise yabancilagsma arasinda ayni yonli ve anlaml

bir iliski bulunmaktadir.

Bu arastirmadan yola ¢ikarak Tokmak (2014) duygusal emek ve ise yabancilagsma
iligkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici roliinii test etmek istemistir. Hizmet
sektorlinde yapilan aragtirmaya 459 katilimer katilmis ve duygusal emek gostermekte artis
yasayan bireylerin daha fazla ise yabancilastigi ve psikolojik sermayelerinin bu iliskide
diizenleyici rol oynadig1 ortaya konulmustur. Bir diger yonden oOrgiit igerisindeki adalet
algist ve ise yabancilasma birbirine yakin iki kavram olarak goriilebilir. Ise
yabancilasmanin alt boyutlar1 da bu tezi desteklemektedir. Bu noktadan yola ¢ikarak
Turgut ve Kalafatoglu (2016) hizmet ve Tlretim sektoriindeki 230 calisan tizerinde
yaptiklar arastirmalarinda ise yabancilagsmanin psikolojik olarak bireyi etkileyecegini ifade
etmislerdir. Bu yabancilagmanin daha sonrasinda islem, etkilesim ve dagitim adaleti

algisini ters yonde etkileyecegini ortaya koymuslardir.

Bu aragtirmalara ek olarak ise yabancilagmayla ilgili diizenleyici degiskenlerin
bulundugu arastirmalara da yazinda rastlanabilir. Isgdren tarafindan yabancilagsma kavrami
yaptig1 isin tanimi, Ozellikleri, basitligi veya cesitliligiyle yakindan ilgilidir. Bu anlamda
calisan agisindan is bicimlendirme, bireysel gereklilikleri i¢in isleri lizerinde s6z sahibi
olduklar1 ve aktif bir rol oynadiklar1 bir siirectir (Berg, Wrzesniewsk ve Dutton, 2010;
Niessen, Weseler, Kostova, 2016) Bu cerceveden yola ¢ikarak is bigimlendirmenin ise

yabancilagsmaya etkisinde algilanan yonetici desteginin etkisi incelenmistir (Aydin ve ark.,
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2022). Yapilan arastirma sonucunda is bigimlendirme ve ise yabancilagsma arasinda ters
yonlii iligki oldugu, algilanan yonetici desteginin diizenleyici rolii oldugu bulunmustur. Bu
calisma, algilanan yonetici destegi ve ise yabancilasma arasindaki diizenleyici etkiyi ortaya

koyarken, bu arastirmanin konusu ag¢isindan da temel olusturmaktadir.

Calisanin igerisinde bulundugu orgiitiin kosullari, kiiltiirii veya iklimi de isgdren
tizerinde etkilerde bulunabilir. Demirez ve Tosunoglu (2017) psikolojik olarak kendini
orgilitten uzaklastiran ve soyutlayan calisanlarin performans ve motivasyon kaybi
yasadigin1 ve sonucgta strese bagli olarak ise yabancilagtiklarini ifade etmektedirler.
Yaptiklar1 aragtirmada pozitif orgiit ikliminin isgérenin ise duydugu yabancilagsma hissini

ters yonde etkileyecegini belirtmislerdir.

Uluslararas1 yazina bakildiginda, ise yabancilagma ve diger orgiitsel degiskenlerle
ilgili aragtirmalara da rastlanabilir (Banai ve Reisel, 2007; Banai, Reisel ve Probst, 2004;
Michaels, Cron, Dubinsky ve Joachimsthaler, 1988; Suarez- Mendoza ve Zoghbi-
Manrique- de- Lara, 2007). ilk olarak Banai ve Reisel (2007), Kiiba, Almanya,
Macaristan, Israil, Rusya ve Amerika’da yaptiklar1 uluslararasi arastirmada bu makalenin
de konusu olan yoneticilik ve liderlik olgusu, is 6zellikleri ve ise yabancilasma arasindaki
iliskiyi gozlemlemislerdir. Yaptiklar1 arastirmada destekleyici liderlik ve is 6zelliklerinin
ise yabancilagmaya ters yonde etki ettigini gozlemlemiglerdir. Bu makalenin arastirma
alaninda olan yonetici desteginin de bu anlamda ise yabancilasmaya ters yonde etki
edecegi beklenmektedir. Boora ve Singh (2020) doniisiimcii liderligin tiikkenmislik {izerine
etkisinde ise yabancilagmanin aracilik etkisini inceleyen ve 412 ¢alisan iizerinde yaptiklari
arastirmada ise yabancilagmanin tam aracilik etkisini ortaya koymuslardir. Diger orgiitsel
degiskenlerle olan arastirmalara da deginilecek olursa, yapilan isin Ozelliklerinin ise
yabancilagmaya olan etkisini inceleyen arastirmalara rastlanarak; isin 6zellikleri, liderlik ve

is lizerindeki kontroliin ise yabancilagmay1 azaltacag: sdylenebilir. (Banai ve ark., 2004).

Ise baghligin ise yabancilasmay: azalttign ve diger bir yonden gorev belirsizligi ve
catismanin isgdreni isten uzaklastirdigi alanyazin incelenediginde fark edilmektedir
(Michaels, ve ark., 1988). Suarez- Mendoza ve Zoghbi- Manrique- de- Lara (2007), is
orgiit uyumunun Orgiitsel vatandaglik iizerine etkisinde ise yabancilasmanin araci roliinii
inceledikleri c¢aligmada, ise yabancilagmanin {i¢ alt boyutu giicsiizliik, anlamsizlik ve
kendine yabancilasma kavramlarinin tam aracilik etkisi gosterdigini ortaya koymuslardir.

Son olarak, ise yabancilagma ve yoneticinin tavir ve davranislart birbiriyle yakin iliskili

25



oldugunu belirten Behery ve Al-Nasser (2016) yaptiklari aragtirmada on dort farkli is
sektorlinden ve 656 calisandan veri toplamislardir. Olumlu Orgiitsel mentorliigiin ve
liderlik tliriiniin ise yabancilagsmay1 Onleyecegi, ise bagliligi artiracagi ve son olarak is

karsit1 davranislar1 6nleyecegini belirtmiglerdir.

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki, ise yabancilasma bir¢ok farkli degiskenden
etkilenmekte ve bu iligkiler de farkli degiskenler aracilik ve diizenleyicilik etkileri
gosterebilmektedir. Bu temelde, ise yabancilasma bireyin biligsel diinyasina bagh
psikolojik degiskenler olan, is tatmin, ise bagllik, is-aile uyumu veya ise tutulma gibi
degiskenlerden etkilenirken, diger yonden orgiitsel degiskenler olan Orgiitsel vatandaslik,
orgiitsel adalet, orgiit iklimi gibi kavramlardan da etkilenebilmektedir. Orgiitsel
degiskenler acgisindan en 6nemli konseptlerden biri olan yoneticilik meselesi de bu sebeple

g6z onilinde bulundurulmalidir.

Degerli calisanlarin ise yabancilasmasini 6nlemek ve bu tutumu tersine ¢evirmek,
isgorenlerin en yakininda bulunan yoneticilerin gérevi olarak degerlendirilmektedir. Bu
kapsamda calisanlarin yoneticiden aldiklar1 destek en temel belirleyici olmaktadir. Bu
cercevede bireye karst gosterilen olumlu veya olumsuz yonlii yoneticilik davranisi
yabancilasma kavraminda etkilerde bulunabilecekken, bu arastirmanin konusu olan

algilanan yonetici destegi de isgorenin yabancilagma tutumuna etkilerde bulunabilir.
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3. ALGILANAN YONETICi DESTEGI

Bu boliimde, algilanan yonetici desteginin daha ayrintili olarak agiklanmasi
amaglanmistir. Bu amac¢ dogrultusunda oncelikle destek kavramindan bahsedilecek ve alt
boyutlartyla bu kavram acgiklanacaktir. Daha sonrasinda destek kavraminin orgiitlerdeki
yansimalarina bakilacak ve orgiitsel destek kavramindan s6z edilecektir. Calisma arkadasi
destegi ve en sonunda da yonetici destegi kavramlariyla devam edilecektir. Algilanan

yonetici desteginin tanimi, alt boyutlari, 6nciilleri ve sonuglar1 bu béliimde agiklanacaktir.

3.1. Destek Kavram

Destek kavrami, maddi, duygusal ve zihinsel anlamda bireyin dis faktoérlerden temin
ettigi destekler biitlinii olarak agiklanabilir. Birey i¢in destek resmi veya gayriresmi sekilde
gerceklesebilir. Ornegin sivil toplum kuruluslarindan veya devletten alman yardimlar resmi
destek olarak goriiliirken, arkadaslar veya aileden alinan destek gayriresmi destek olarak
nitelendirilebilir. Zihinsel ve fiziksel anlamda gerceklesebilecek destek olgusu insanin
yasamini siirdlirebilmesi i¢in karsilastigi zorluklar altinda oldukca degerli ve anlamlidir.
Bu cercevede, kisi ¢alisma hayatinda bir¢ok anlamda zorluklarla da karsilasabilir ve
yoneticisinden, ¢calisma arkadaslarindan, orgiitiinden veya ailesinden gorecegi destek 6nem

arz eder.

Destek kavrami farkli agilardan ele alinabilir. Bu bakis agilarindan ilki maddi destek
olarak nitelendirilebilir. Maddi destek, kisinin glinliik ge¢imini saglamasi, sorumluluklarini
yerine getirebilmesi i¢in baglarindan aldigi ekonomik yardim olarak tanimlanmaktadir.
Isgéren bu cergevede isini kaybettiginde devlet veya herhangi bir yardim kurulusunda

aldig1 gecici yardimlar bu ¢ergevede degerlendirilebilir.

Destek kavrami diger bir acidan duygusal anlamda da gergeklesebilir. Insan
dogusundan itibaren duygusal anlamda bir ihtiyag icerisinde yasar. Sevgi, ilgi, aitlik, sefkat

gibi kavramlar insanin duygusal ihtiyaclarinin bu dogrultuda en 6nemli bilesenleridir.

Duygusal destek kisinin olumsuz duygu, davranis ve diisiinceler altinda psikolojik
olarak desteklenmesi sayesinde bu durumdan daha rahat bir sekilde kurtulmasinin 6niinii

acabilmektedir. Kaygilarin azaltilmasi, sikintilardan kurtulunmasi, iiziintii ve depresyon
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gibi psikolojik hastaliklarin 6nlenmesi agisindan bu destek tipi insanin sahip olacagi en
onemli kaynaklardan biri olarak goriilebilir. Bir diger agindan bilissel destek, kisinin
kendisini tanimasi, ihtiya¢ ve hedeflerini tam olarak belirlemesi ve kisiligini tam olarak
oturtmas: agisindan bireyin gerek duydugu bir yardim tiridir. Bu destek, bireye
sorunlarini ¢dzebilmesi i¢in verilen bilgi ve geri bildirimlerle verilen zihinsel yardimlardir.
Destek bu anlamda Wortman (1984) tarafindan, bireye 6nem verildiginin ifade edilmesi,
kisinin inan¢ ve duygularinin dogrulanmasi, maddi yardim yapilmasi, diger insanlarla
karsilikl1 yardimlagsma seklinde agiklanmistir. Destek kavraminin alt boyutlar1 ise maddi ve
fiziksel yardim, bilgi ve geri bildirim edinmce, gii¢lii sosyal iligkiler, ait olma duygusu ve
bir gruba dahil olma seklinde siralanmistir (Zakowski, Sandra, Casey Haris, Nancy

Krueger ve Laubmeier, 2003).

Maddi, duygusal ve biligsel destek boyutlariyla destek kavrami hem kisinin giinliik
hayatinda hem de giinlik hayatinda zamaninin olduk¢a biiyiikk boliimiinii gegirdigi
isyerinde olduk¢a onemlidir. Orgiit agisindan bakildiginda, isgoren calisma
arkadaslarindan, yoneticisinden veya genel anlamdan orgiit tarafindan maddi, duygusal ve
biligsel destekler alabilir. Bu ve bunun gibi yardimlar kisinin mental yapisi, motivasyonu
ve performansi iizerinde olumlu etkilere sahip olabilecektir. Bu noktada ilk olarak genel

yapisiyla orgiitsel destek kavramindan bahsetmek gereklidir.

3.2. Orgiitsel Destek Kavram

Sosyal degisim teorisine dayanan Orgiitsel destek kavrami, Eisenberger, Huntington,
Hutchison ve Sowa (1986) tarafindan “calisanlarin orgiite katkilarinin degerinin bilinmesi
ve ¢alisanlarin mutlulugunun 6nemsenmesine bagh gelistirdikleri algilar biitiinii” seklinde
ortaya konulmustur. Isgérenin orgiit icin gosterdigi c¢abanm igyeri tarafindan farkinda
olunmasi ve bu ¢aba i¢in ¢alisanin takdir edilmesi ve kiginin mutlulugunun énemsenmesi,
isyerindeki destek kavraminin ortaya ¢iktiginin bir gostergesidir. Calisan ve orgiit arasinda

fayda saglamasina olanak saglamaktadir.

Orgiitsel destek, calisma ortaminda stresli ve zorlu zamanlarda orgiitiin verdigi
pozitif etkiyi ifade ederek, performans ve verimliligin Orgiitte bu sartlarda diismesinin

oniine gegen bir olgudur. Ucret ve diger maddi olanaklarin yaninda, isgdrene verilen ilgi ve
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onlarin katkilarina verilen deger, saygi gdreme, onaylanma gibi durumlar; isgdrenin
verdigi caba, sadakat ve yapilan gorevler acisindan bir degis tokus olarak goriilebilir.
Orgiitiin amaclar i¢in ugrasan ve faydasi igin calisan isgdren, orgiitten destek gordiigii
zaman Orgiite olan ilgisi artacaktir (George, Reed, Ballard, Colin ve Fielding, 1993). Bu
noktada orgiit tarafindan verilen destek, ki bunlar elverigli is kosullari, goniilli ¢alisma
uygulamalari, 6dil ve ticret artislari, terfi, rotasyon ve is zenginlestirme gibi uygulamalar
olabilir, isgoren tarafindan olumlu sekilde algilaniyorsa ve orgiitiin bu destegi goniillii
olarak yaptig1 algis1 orgiitte yayginlasmigsa, orgiitsel destek algis1 da ayni ordan yiiksek
olmaktadir. Benzer sekilde algi meselesi bu arastirmanin konusu olan ydnetici tarafindan
yapilan destek ile de alakalidir. Isgdren yoneticisinin 6rgiitiin hedef ve amaglar1 icin ne
derece uyumlu oldugunu goézlemlemekte, yoneticisinin Orgiitle ne derece 6zdeslestigini
onemsemektedir. Yonetici bu cergevede orgiitilyle 6zdeslesmesse yonetici destegi algisi
diismekte, yonetici tarafindan yapilan eylemler yonetici destegi olarak degil Orgiitiin

verdigi destek olarak algilanmaktadir (Eisenberger ve ark. 2002).

Son olarak orgiitsel destek oOrgiitiin daha 1yi ve yiiksek performansh calisabilmesi
amaciyla ¢alisanin daha ¢ok caba harcamasina olanak saglamaktadir. Isgérenin psikolojik
anlamda desteklenmesi, ilgi, saygi, onay gibi duygusal ihtiyaglariin karsilanmasi
sayesinde oOrgiit kimliginin olusmasina ve Orgiit i¢indeki sosyal kimliklerinin gelismesine
katki sunmaktadir. Orgiitsel destek buna ek olarak iyi performansin ddiillendirilecegine
olan inancin artmasina olanak saglayarak, isten ayrilma gibi olumsuz durumlarin Oniine

gecebilmektedir.

Destek kavrami orgiit icerisinde c¢alisma arkadaslar1 ve yonetici tarafindan
gosterilebilmektedir. Bu ¢ercevede ¢alisma arkadasi destegi ilerleyen boliimde anlatilacak

ve daha sonrasinda yodnetici desteginin daha iyi anlagilmas1 hedeflenecektir.

3.3. Calisma Arkadasi Destegi Kavramm

Isyerinde hiyerarsik anlamda benzer pozisyonlarda calisilan ¢alisma arkadaslarindan
goriilen destek caligma arkadasi destegi olarak isimlendirilmektedir. Kisilerarasi iligkilerde
birbirine destek olma ve yardim etme duygusu, sosyal destek kuraminin da vurguladig: bir
baslik olarak calisma arkadasi tarafindan saglanan destegin dayanak noktasidir (Harris,
Winskowski ve Engdahl, 2007).
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Isyerinde ¢alisanlar arasindaki yardimlasma, dayanisma ve is birligi gibi kavramlar
gorev destegi olarak karsimiza ¢ikarken caligma arkadasi destegi is disi konularda da
kendini gostermektedir. Giinliik vaktin ¢ogunun beraber gegirildigi ¢alisma arkadaslariyla
olan etkilesim, mesai siiresince veya mesai bittikten sonra devam eden kaliteli iliskilerin
olugsmasina olanak saglar. Kaliteli iliskilerin olusmasi1 daha siki iligkilerin Oniinii
acabilmekte ve is disindaki sosyal hayatta da arkadas desteginin siirmesini saglamaktadir.
Sosyal bir varlik olan insan bu anlamda sosyal etkilesmelere girerek sosyal baglar kurmaya
calismaktadir. Zayif sosyal baglar zamanla kendini gii¢lii baglarin olugsmasina birakarak

kisileraras1 destegin elde edilmesinin de oniinli agmaktadir.

Calisma arkadas1 destegi kisilerarasinda tutum, davranis veya duygusal anlamda
olabilirken iki ana alt boyutta ele alinmaktadir. Bu alt boyutlardan ilki olan aragsal destek
is arkadasinayla yapilan isin yapisiyla alakali destekleri ifade etmektedir (Settoon ve
Mossholder, 2002). Aragsal destek sayesinde, ¢alisan is odakli yardimlagsma ve dayanigsma
katkilarina sahip olurken, isin nasil yapilacagini ve isin yapisini igeren bilgilendirmeleri de
ogrenebilir. Calisma arkadaslar1 bu ¢ercevede bilgi paylasiminda bulunurken, isle ilgili
zorluklarda g¢alisana yardim edimesinde ve yol gosterilmesinde isgorenin yaninda yer
alabilirler. Sonug¢ olarak isle ilgili bir sorunun ¢oziimii aragsal destek ile miimkiindiir.
Ikinci boyut olan duygusal destek ise stresli ve psikolojik zorluklar altinda isgdrene verilen
mental destegi ifade etmektedir. Aragsal destek ile sunulan teknik bilgi ve beceri
yardimlar1 yerine bu noktada c¢alisma arkadaslar1 sefkat, sevgi ve ilgi paylasiminda
bulunmaktadirlar. Duygusal destek, is ve gorevlerle ilgili veya isyeri disinda sosyal hayatla
ilgili problemlerin ¢6ziimii noktasinda kisiye verilen iletisim bazli destegi ifade etmektedir.
Bu destek tiirii iletisime dayali olup genellikle sohbet veya yazigmalar {izerinden
gerceklesir. Arkadaslik iliskisi zamanla ne kadar giliglenirse bu destegin tiirii ve dozu
degisip cogalacak ve kisiye psikolojik rahatlama anlaminda avantajlar saglayabilecektir.
Stres, baski, kaygi gibi durumlarda gerilim azaltilmas: agisindan bu destek tiirii oldukga
onemli olup, caligma destegi sayesinde Orgiitlerde olumlu tutum ve davranislarin

artabilecegi diistiniilmektedir.

Bu noktaya kadar, destek kavrami goriilebilecegi lizere orgiitlerde, orgiit tarafindan
verilen destek ve calisma arkadaslar1 tarafindan verilen destek olarak iki ana kavram
altinda boyutlandirilmistir. Bu agidan bakildiginda destek, isgorene bagl oldugu yoneticisi

tarafindan verilen sekilde de ele alinabilmektedir.
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Orgiitsel destek ve ¢alisma arkadas1 destegi, isgdren agisindan belirli sinirlara ve
psikolojik anlamda bir noktaya kadar etkilidir. Orgiitte yetki sahibi ve kaynaklarin
yonetiminde s6z hakki olan yonetici, igsgdrene daha etkili ve sinirlar1 daha genis bir destek
verebilecek konumdadir. Ilerleyen boliimde algilanan yonetici destegi kavramindan

bahsedilecektir.

3.4. Algilanan Yonetici Destegi Kavram

Algilanan yonetici destegi, isgoren tarafindan hiyerarsik anlamda bagli oldugu iist
yoneticisinden gordiigli olumlu davranis, tutum ve tavirlardir (Choi, Cheong, Richard,
Feinberg, 2012; Halbesleben, 2006; Madjar, 2008; Pohl ve Galetta, 2017). Calisanin
dinamik ve siirekli degisen isyerinde yasadigi zorluklar ve yipratici durumlar karsisinda tek
basina miicadele etmesi, orgiitler i¢in en degerli sermayelerini yitirmelerine sebep olabilir.
Bu sebeple yonetici tarafindan isgdrene gosterilen destek, yiiriitiilen gorevlerde isgérene
yardim etmek ve yol gostermek olarak aciklanabilirken faaliyetlerin devami igin bireye
gosterilen tesvik, deger ve is birliginin diizeyiyle dogru orantilidir (Matthews ve ark.,
2009; Babin ve Boles, 1996). Bu dogrultuda algilanan yonetici destegi kavrami isgoreni
olumlu yonde etkileyen ve g¢alisan tarafindan bu olumlu etkinin ne kadar algilandigiyla

iligkilidir.

Destek tiirlerine bakidiginda, yonetici destegi yazinda da onemli bir yer
kaplamaktadir. Janet, Kottke ve Clare (1988) yaptiklar1 caligmalarinda calisanlarin isle
ilgili durum ve konularda calisma arkadaglarinda ¢ok yoneticilerine gilivendikerini ve
onlarin deneyimlerine basvurduklarini gostermislerdir. Calisana verilen desger, destek ve
tesvigin ne derece hissedildigiyle iligkili olan algilanan ydnetici destegi, yOneticinin
orgiitsel kaynaklar1 dagitan birincil gii¢ olmasi sebebiyle olduk¢a dnemlidir. Orgiitiin amag
ve hedefleri dogrultusunda biraraya gelen insanlarin olusturduklar: toplululuk bir birlik
icerisinde hareket etmelidir. Birlik icerisinde hareket eden ve birbirine bagli c¢alisan

insanlar bu sayede diger sirketlerle olan rekabette bir avantaj elde edebilirler.

Yonetici bu noktada insanlar1 biraraya getiren, onlari yonlendiren, kordine eden,
kontrol eden ve degerlendiren kisidir. Algilanan yonetici destegi, yoneticinin ¢alisana
verdigi destek, tesvik ve deger olarak ele alinarak bu kavramlarin iggéren tarafindan ne

derece hissedildigiyle iliskilidir. Linden (1997) yoénetici destegi ve oOrgiitsel destek
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arasinda, calisanin algis1 bakimindan farkliliklar oldugunu ifade etmektedir. Linden’e gore
calisanlar yoneticileriyle olan iliskililerindeki problemlerin gegici oldugunu diisiinmekte ve
zamanla bu problemlerin sonlanacagimmi ummaktadirlar. Bdyle durumlarda algilanan
yonetici destegi, algilanan oOrgiitsel destege ve calisma arkadasi destegine gore kendini

daha ¢ok hissettirebilmektedir.

Yoneticinin iistlendigi 6nemli rollerden birisi de orgiit igerisinde gosterdigi
destekleyicilik roliidiir. Astlarin ihtiyaglarinin  belirlenmesi, en 1iyi performansi
sergilemeleri i¢in olanaklar1 saglanmasi, orgiitte olumlu ¢iktilarin azami seviyeye ¢ikmasi
amaciyla isgorenle olumlu iliskilerin saglanmasi, yonetici desteginin ana bilesenlerini
olusturmaktadir. Maddi ve manevi tiim destek tiplerini i¢ine alan ve biligsel ve duygusal
boyutlart olabilen yonetici destegi, sosyal degisim teorisi cergevesinde ast ve yonetici
arasindaki degis tokus etkilesimine dayanmaktadir. Sosyal degisim teorisi kapsaminda,
karsikli degis tokus sirasinda her iki taraf da bir beklenti i¢in girmektedir. Bu ¢ergevede
yoneticisinden destek goren isgdren calistigi Orgiliti de olumlu algilamakta ve Orgiit
amaglari i¢in daha istekli ¢alismaktadir. Bu noktada yonetici, orgiitiin bir temsilcisi olarak
goriilebilmekte, yaptig1 davranislarla hem yonetici destegi algisint hem de orgiitsel destek
algisini diizenleyebilmektedir. Yonetici ve iggoren arasindaki bu etkilesim her iki taraf
icinde faydali olarak goriilebilir ancak bu noktada bu etkilesimden en ¢ok faydayi orgiit

gorecektir.

Yonetici desteginin algilanmasi ¢alisanin kisiligi ve algilama becerisiyle de yakindan
iliskilidir. Her calisan, yoneticinin verdigi destegi farkli olarak algilamaktadir. Bu noktada
Onyargilar, tutum ve gecmis deneyimler yoOnetici ile olan iliski de ve ydnetici
davraniglarinin algilanmasinda bir 6neme sahiptir. Ancak bu noktada isgorenin kisiligi
kadar yoneticinin calisana bakis acisi, calisana verdigi deger ve isgdreni Onemseme
derecesi de yani yonetici kisiligi de Onemlidir. Karsilikli ¢ikar iligkisi g¢ercevesinde
bakildiginda, yonetici ve asti arasinda rasyonel ve objektif bir degis tokusun ger¢eklesmesi
istenenen ve beklenen bir durumdur. Ancak insanin duygusal ve biligsel yapisi bu
etkilesimin kisinin kisilik ve diger diger Ozelliklerinden etkilenmesi sonucunu
dogurmaktadir. Smith ve Canger (2004) yoneticiye duyulan giliven diizeyinin ve
yoneticinin diirtistliik derecesinin calisanin ise baghliginda, is memnuniyetinde ve ise

devamsizliginda olumsuz etkilerinin oldugunu sdylemektedirler.
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Hizla degisen ve karmasik bir ¢evrede faaliyet gosteren isletmeler, insan kaynaklari
acisindan ¢alisanlarina giderek daha ¢ok onem vermek zorundadirlar. Giiniimiizde her
gecen giin farkli bir kriz ve bilinmezlikle karsilasan orgiitler, hizli degisim ve adaptasyon
siireclerini devreye sokmak durumunda kalmaktadirlar. Bu ve benzeri durumlarda yonetici
orgiit icerisinde liderlik vasfini kullanarak kriz donemlerinde iistlendigi yol gostericilik
roliiyle krizlerin asilmasinda da Onem arz etmektedir. Belirsiz ve Ongoriillemeyen
zamanlarda calisanin kaygi ve stres gibi olumsuz duygularla daha rahat basa ¢ikabilmesi,
gorevlerini daha rahat icra edebilmek amaciyla ihtiyag duydugu kaynaklara daha rahat
ulagabilecegini hissetmesi ve gosterdigi ¢abanin takdir edilecegini ve bosa gitmeyecegini
bilmesi ancak yoneticinin verecegi destek ile miimkiin olabilecektir. Yoneticiler bu
cergevede iletisim ve geri bildirim kanallarimi etkili kullanmali ve kriz durumlarinda

calisan ile pozitif iletisimlerini artirarak stirdiirmelidirler.

Yonetici mentorliik roliiyle, isgdreni hem teknik beceri ve bilgisel anlamda
destekleyebilirken hem de yaptig1 islerin kisayollarin1 gostererek gorevin kolaylasmasina
ve gorev imkansiz gibi goriinse bile bir ¢ikar yolu bularak gorevin tamamlanmasinin
miimkiin kilinmasina olanak saglayabilmektedir. Merkezilesmenin diisiik oldugu
orgiitlerde  yoneticinin bu c¢er¢evede rehberlik gorevini Ustlenmesi, isgdrenlerin
sosyallesme diizeylerini artirarak orgiite olan bagliliklarinin artmasinda ve isten duyduklar
tatminin ylikselmesinde pay sahibidir (Raabe ve Beehr, 2003). Calisanlar da bir noktada
yoneticilerinden kendilerine mentorliik yapma beklentisine girebilmektedirler. Modern
calisma hayati, daha fazla takim g¢alismasi, sorumluluk, uzun is saatleri ve karmasik
gorevleri beraberinde getirmektedir. Isgdrenin yoneticisinden bekledigi destek bu zorlu
sartlar altinda daha ¢ok motive olmalari, daha iyi performans gdstermeleri ve duygusal

ihtiyaglarinin karsilanmasi agisindan da gereklidir.

Yonetici tarafindan verilen destek, yonetim tarafinin elinde bulundurdugu birkag
ozellikten dolay1 da 6nemlidir. Ornek vermek gerekirse, orgiitiin kaynak kullanimi, drgiit
iceresinde karar verilmesi, kural ve politikarin belirlenmesinde yoneticilerin oynadig: rol,
yonetici tarafindan verilen destegin isgdrenler agisindan daha 6nemli ve degerli olmasinm
saglamaktadir. Bu anlamda, yoneticileri tarafindan desteklenen isgdrenlerin daha az
tikenmislik hissedecekleri (Choi ve ark., 2012), daha az isten ayrilma niyetine sahip
olacaklar1 (Alkhateri, Abuelhassan, Khalifa, Nusari, Ameen, 2018) ve iskarsiti

davraniglarinda azalma goriilecegi sdylenebilir (Pandey, Schulz, Camp, 2018). Yonetici
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tarafindan gosterilen destek diger bir yonden oOrgilitda daha olumlu bir orgiit iklimi ve
kiiltiiriiniin olugmasina (Chandler, Keller ve Lyon, 2000), orgiitsel vatandaslik davraniginin
artmasina (Chen ve Chiu, 2008), is tatmini ve ise baglilik (Griffin, Patterson ve West,
2001; Kang, Gatling ve Kim, 2015) duygusunun yiikselmesine de destek olmaktadir. Bu
noktadan yola ¢ikarak, algilanan yonetici destegi isgoreni olumlu yonde etkilemekte,

calisanin ig motivasyonunu artirarak, ise yabancilasmasini dnleyebilir.

Bu calismanin ana baslig1 olan algilanan ydnetici desteginin ise yabancilagsmaya

etkisini incelerken, yonetici desteginin dayandig: ii¢ teoriden de bahsetmek gereklidir.

3.4.1. Lider-iiye etkilesimi teorisi

Calisan ve yoneticisi arasinda olan diyadik iliski, taraflar arasinda karsilikli fayday:
ortaya cikaran bir degisimi olusturmaktadir (Dansereau, 1975). Lider-liye etkilesimi teorisi
tarafindan aciklanan bu paylasim, yonetici ve takipgisi arasindaki iliskinin kalitesini
belirleyerek, isgdrenin performansi, motivasyonu, yaraticiligi, is tatmini veya ise baglilik
gibi faktorlere etkiler gosterebilmektedir. Bu anlamda lider iiye etkilesimi arasindaki
iligkinin kalitesi, is performansini dogruda etkilemektedir (Janssen ve Van Yperen, 2004;
Wang, Law, Hackett, Wang ve Chen 2005;). Lider {iye etkilesimi teorisi bakimindan,
algilanan yonetici destegi kavrami isgorene verilen deger, isgdrenin rahatt ve huzurunun

artirilmasi ve calisana yapilan katki olarak agiklanmaktadir (Greguras ve Ford, 2006).

Yonetici destegi, lider-liye etkilesimi teorisi agisindan bakildiginda isgdrenin caba ve
katkilaria yoneticinin verdigi deger ve ilgi olarak ele alinmaktadir. Bu cergevede, calisma
ortaminda kisiler farkli rollere biiriinmekte ve bu ortamda rollerinin geregini yerine
getirmektedirler. Lider-iiye etkilesimi agisindan hem yonetici hem de calisan kendi
rollerinin ve bu rollerin kendilerine bictigi gorev ve beklentilere gore hareket
etmektedirler. Her ¢alisan ile yonetici arasinda kurulan benzersiz iliski bu anlamda
Ozglindiir. Yiksek kaliteli bir lider-liye etkilesimi bu baglamda gergeklestiginde, giiven,
saygl ve acik iletisim kendisini gosterebilmektedir. Aksi halde diisiik kaliteli etkilesim
ortaya cikarak, zorunluluklar ve psikolojik sozlesmelerin getirdigi sinirli paylasimin
oldugu bir durum s6z konusu olmaktadir. Hinschberger (2009) lider {iye etkilesimi ve
algilanan yonetici destegi arasindaki iligkiyi gdzlemlemek adina yiiriittiigli calismasinda

lider iiye etkilesiminin kalitesinin, yoOnetici destegini artirdifim  ve yurtdisinda
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gorevlendirilen c¢alisanlar agisindan bu iliskinin is performasini yiikselttigi sonucuna

varmigtir.

Lider iiye etkilesimi bu c¢ergevede isgérenin 6z yeterlilige ulasmasina ve kendini
gerceklestirmesine de zemin hazirlamaktadir. Yonetici ile kurulan siki ve giiclii baglar
calisanin kendini hem duygusal hem de fiziksel anlamda gelistirmesine olanak saglar.
Isgoren bu cercevede zorlayici ve gelistirici gorevler altina girebilir ancak bu, kisinin kendi
gelisimi agisindan zaruridir. Ek olarak yoneticilerin yiiksek lider iiye etkilesimine sahip
calisanlarina daha fazla yetkilendirme firsati sagladigi soylenebilir. Degerlendirme
stireglerinde daha yiiksek puan alinmasi ve tecriibe aktarimin daha verimli gercelesmesi de

yOnetici ve ast arasindaki iliskinin kalitesiyle alakalidir.

Lider karmasik gorevler sirasinda vaktini en verimli sekilde degerlendirmek
durumundadir. Ancak Orgiitin tim hedeflerinin liderin tek basina gerceklestirmesi
miimkiin degildir. Bu sebeple yoneticinin asta gerceklestirdigi yetki devirleri, kisinin kritik
gorevlerde calismasini ve basarili olmasini saglarken, bireyin kendine giivenini ve ¢alisma
kapasitesini de artiracaktir. Lider liye etkilesimi ¢ercevesinde psikolojik s6zlesmeyle kayit
altina alinan rollerin gereklilikleri daha fazla yerine getirilebilmektedir. Ek olarak kaynak
ve bilgi paylasimi sirasinda lider astina yetkilendirme ile daha fazla 6nem gosterir. Son

olarak karsilikli gliven ve baglilik bu ¢ercevede artabilir.

Sonu¢ olarak lider iiye etkilesimi yOnetici ve isgdren arasindaki destegin
gerceklesmesi bakimindan bir temeldir. Bu etkilesimin yiiksek olmasi iggorenin gordiigii
destegin artmasina olanak saglarken, diisiik etkilesim ise calisanin gorecegi destegi

diisiirerek ise yabancilagma gibi olumsuz sonuglarin dogmasina sebebiyet verebilir.

3.4.2. Sosyal degisim teorisi

Bu ¢aligmanin dayandig: bir diger teori ise, yonetici ve isgoren arasindaki degisime
odaklanan sosyal degisim teorisidir (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Cook ve Emerson,
1987; Mitchell, Cropanzano ve Quisenberry, 2012). Sosyal degisim teorisine gore karsilikli
degisim sayesinde iki aktor arasinda bir fayda degisimi olur ve taraflar karsilikli olarak
birbirlerinde benzer faydalar1 geri doniis olarak beklerler (Cropanzano ve Mitchell, 2005;
Cook ve Emerson, 1987). Yonetici ¢alisana verdigi duygusal, bilgisel veya maddi destekle,

isgorenin performanst ve motivasyonunun artmasini beklemekte ve Orgiitiiniin daha
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rekabet¢i olmasimni amaclamaktadir. Sosyal degisim teorisine gore karsilikli faydaya
dayanan bu iliski sayesinde iggorenler islerine karst yabancilasma duygusu hissetmeyebilir
veya bu duyguda azalmalar meydana gelebilir. Sosyal degisim teorisine bagli olarak
gosterilen yonetici desteginin Orgiitsel vatandashik, yaraticilik ve yenilik¢ilige etkisini

inceleyen arastirmalara da yazinda rastlanmaktadir (Fan, Mahmood, Uddin, 2019).

Bu teori ilk defa Blau (1955) tarafindan ifade edildikten sonrasinda Homans (1958)
bireyler arasindaki her tiirlii alisverisin sosyal baglamda gergeklestigini iddia ederek ilk
degisim teorisini gelistirmistir. Homans’a (1958) gore sosyal degisim “en az iki birey
arasinda gergeklesen soyut ya da somut; az ya da ¢ok ddiillendirici veya maliyetli degisim
faaliyetleri” seklinde tanimlanmistir. Cook ve Emerson (1987) ise bu teori gergevesinde
karsilikli baglarin giiclii olmasi gerektigini ifade ederek, degisimi gerceklestiren aktorler
arasindaki baglarin zayif olmasi durumunda sosyal iliskilerde dengesizliklerin ve

etkilesimde istikrarsizliklarin gézlemlenecegini ifade ederek katkida bulunmustur.

Maliyet ve elde edilen fayda ilkesine dayali olarak gergeklesen hem sosyal hem de
ekonomik sekilde olabilen kisileraras1 degisim, ¢ikarlarin elde edilmesi amaciyla kurulacak
iligkilerin kalitesiyle orantilidir. Sosyal baglamda kisiler kendi faydalari i¢in bazi sosyal
maliyetlere de katlanmak zorunda kalirlar. Sosyal degisim sirasinda yazili kurallarin
bulunmamasi ve 0denen maliyet sonrasinda alinacak kazancin garantili olmamasi bu
kavram1 Orgiit acisindan farkli kilmaktadir. Bu cercevede maliyet ve fayda ilkesinde
ekonomik sozlesmelerin yerine gegen giiven ve inang¢ kavramlari, yonetici ve isgdren
arasindaki iliskiyi de etkilemektedir. Isgdren acisindan elde edilecek fayda, yoneticinin
sececegl zaman ve nitelikte olacagi i¢in yonetici tarafindan verilecek destegin goniillii bir
sekilde olacag: ortadadir. Sosyal degisim teorisine gore kaynaklar yoneticiler tarafindan
astlar arasinda paylastirilir ve bu paylagimda isgdrenin performans ve gorevinin niteligi

baz alinir. Ancak bu degisimde kisiler aras1 giiven ve inang¢ kavramlar1 da 6nem arz eder.

3.4.3. Psikolojik sozlesme teorisi

Son olarak psikolojik sozlesme teorisi de bu arastirmanin ve yoOnetici destegi
kavraminin dayandigi teoriler arasinda gosterilebilir (Cullinane ve Dundon, 2006;
Petersitzke, 2009; Rousseau ve Park, 1992). Psikolojik s6zlesme teorisine gore, isgdrenler

ve Orgiitler arasinda yapilan isin kapsami, tanimi, iicret ve kariyer politikasi, igyerindeki
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kural ve normlar1 belirleyen yazili sézlesmelerin yaninda, herhangi bir yazili imzayla kayit
altina alinmamis ancak sozli ve fikirsel olarak kabul edilmis s6zlesmeler de bulunmaktadir
(Cullinane ve Dundon 2006). Bu soyut ve fikirle kabul edilmis psikolojik s6zlesmeyle agik
ve net olarak kayit altina alinmamis olsa bile, isgdrenlerin ve yoneticilerin birbirine karsi
sorumluluklart bulunmaktadir. Yazili s6zlesmelere aykiri davranislarin ihlal edilmesi
durumunda kabul edilmis ihtar ve cezalar belirlenmisken, psikolojik sézlesmeler i¢in bu

durum s6z konusu degildir.

Psikolojik sozlesmeler iki taraf arasindaki glivene dayanmakla bereber Rousseau ve
Park (1992) tarafindan doniisiimcii (ekonomik ve say1 bazli) yiikiimliliikkler ve iliskisel
(duygu bazli) yiikiimliiliikler olarak iki boyutta tanimlanmistir. Bu ¢ergevede dontisiimcii
yoniiyle psikolojik sozlesmeler sayisal bazli ve daha basit, degismeyen yiikiimliiliikleri
ifade ederken, psikolojik sdzlesmenin iliskisel boyutu ise bilissel ve duygusal anlamda
yapilan antlasmalar1 kapsamaktadir. Isgoren ve yoneticisi arasindaki bu antlasma oldukga
onemli olup, verimli sekilde yonetilmesi ve psikolojik sdzlesmelerin ihlalinin 6nlenmesi
orgiitlerin basaris1 acisindan Onemlidir (Petersitzke, 2009). Benzer sekilde, Denise,
Rousseau ve Parks (1992) psikolojik s6zlesmelerin iki ana alt boyutta imzalandigini ifade
ederek bunlarin doniisiimcii ve iliskisel boyutlar oldugunu ifade etmislerdir. Doniistimsel
anlamda psikolojik s6zlesme her ne kadar sozlii temellere dayansa da dar kapsamli, sabit,
ekonomi ve sayisal bazli yiikiimliikleri ifade etmektedir. Bir diger yandan iligkisel

psikolojik sozlesme ise sosyo duygusal antlagmalar1 kapsamaktadir.

Sosyal degisim teorisi bdliimiinde de bahsedildigi gibi, yonetici ve asti arasindaki
degisimde ekonomik sézlesmelerin yazili ve garanti altina alinmis kurallarinin disinda,
sosyal bir degisim icerisinde gerceklesmektedir. Bu degisim sosyal bir diizlemde yazili
olmayan, giivene ve inanca dayali bir gercevede olmaktadir. imza altina almmayan,
zihinlerde var olan ve agikca ifade edilmemis maddelerin psikolojik olarak bilissel alanda
imza altina alindig1 sozlesmeler calisanlar ve Orgiitler arasinda kabul edilmektedir.
Ekonomik sozlesmelerin ihlali durumunda kayit altina alinmis cezalar uygulanmaya
konulsa bile orgiitlerde kabul edilen psikolojik s6zlesmeler agisindan cezalar farkli sekilde
gerceklesebilir. Bigcimsel ve yazili olmayan bu sdzlesmelerin ihlali yonetici ve ast1 arasinda
giiven kaybina, kaynak ve bilgi paylasiminda olumsuz durumlara veya Onyargilara

sebebiyet verebilmektedir.
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Bu ¢ercevede psikolojik sdzlesme bir anlamda algi olusturma c¢aligmalari sonucunda
isgdren ve yoneticinin birbirine verdigi sozleri ifade etmektedir. Ust diizey yoneticiler, ise
alim uzmanlari, performans degerlendiren sorumlular, orgiit temsilcileri gibi oOrgilitun
giiciinii elinde bulunduran karar alicilar c¢alisan1 algisal bir diizlemde gelecek igin
yonlendirirler. Ornegin isgorenin gosterecegi iistiin performans ve ¢alisma sonucunda
vadedilen kaliteli egitim ve iyi bir kariyer yonlendirmesi, ¢alisanin gorevini basariyla
yerine getirmesinden sonra gerceklestirilmezse psikolojik sozlesme yonetici ve Orgiit
tarafindan ihlal edilmis olur. Bu ve benzeri durumlar hem yonetici tarafindan verilen
destegin fazlasiyla diisiik algilanmasina yok agarken hem de calisanin ise yabancilasma

gibi olumsuz hissiyatlarini artirabilmektedir.

3.5. Algilanan Yonetici Destegi Boyutlar:

Alanyazinda, algilanan yonetici destegi degiskeni arastirmacilar tarafindan iki veya
daha fazla alt boyutla kavramsallastirilmistir. ilk olarak, genel destek kavrami isle ilgili
destek ve isle ilgili olmayan destek olarak tanimlanarak isgdrenin oOrgiitte ve ailesinde
gordiigii destek olarak iki boyutta toplanmistir. (Halbesleben, 2006). Aile tiyeleri, es, ¢ocuk
ve akrabalardan goriilen destek her ne kadar 6nemliyse de kisinin yasaminin biiyiik
bolimiinii gecirdigi Orgiitte beraber ¢alistigi arkadaslarindan ve yoneticisinden gordiigii
destegin daha 6nemli oldugu diistiniilmektedir (Madjar, 2008; Pohl ve Galetta, 2017). Bu
sebeple algilanan yonetici destegi kavrami son yillarda 6énem goren bir degisken halini
almig ve House (1981) bu degiskeni dort ana boyut altinda toplayarak, is temelli-bilgisel
yonetici destegi, duygusal yonetici destegi, maddi yonetici destegi ve degerlendirme
destegi kavramlari ile bu degiskeni alt boyutlariyla siniflandirilmistir. Son olarak yazinda
bu degiskene kariyer destegi alt boyutu da eklenmistir. Ilerleyen béliimde algilanan

yonetici desteginin altboyutlarindan bahsedilecektir.

3.5.1. Bilgisel destek

Bilgisel destek, yonetici tarafindan gorev siiresince daha verimli ve motivasyonlu
calismak igin paylasilan bilgi, kisa yollar veya bakis agilar1 seklinde diistintilebilir (Wang,
Kraut ve Levine, 2012; VanYperen, 1998). Bir diger yonden bu destek calisanin biligsel

diinyasin1 da gelistirerek, yaraticiliginin artmasina ve kendini gelistirmesine olanak
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saglamaktadir (Madjar, 2008). Bu siiregte, yoneticiyle yapilan beyin firtinasi, tartigmalar,
bilgi paylagimi seanslar1 gibi siirecler, isgorenin destek gérme algisini yiikseltebilir ve ise
kars1 bakis acisin1 olumlu anlamda degisebilir. Bilgi destegiyle ¢alisanlar, Kariyerlerinde
basarilar ve ddiiller elde edebilir. Calisanin ne yapacagini bilemedigi ¢alkantili ve karigik
durumlarda, bu destek isgdrenin nefes almasini saglayarak karsilasilan problemlerin daha

hizli ve verimli ¢oziilmesini saglamaktadir.

Bilgisel yonetici destegi, alanyazinda “isle ilgili konulara odaklanan yonetici destegi
boyutu olarak belirtilerek, calisanlarin verimliligini artirmak amaciyla gerekli olan 6diil,
ceza, geribildirim, bilgi ve becerilerin saglanmasi” seklinde tanimlanmaktadir
(Bhanthumnavin, 2000). Yonetici tarafindan verilen geri bildirimler, yetkilendirme veya
kariyer hedeflerinin isgérenin beceri ve performansina gore diizenlenmesi gibi durumlar
astlarin motivasyonunu artirabilecektir. Bu sayede yoneticiler bir anlamda kendilerine
bagli grup tyelerinin islerini de yonetmektedirler. Zamanla c¢alisanlar bilgisel destek

sayesinde Ozerliklerini kazanabilmekte ve orgiit icin daha faydali hale gelmektedirler.

Bu noktada 6zel olarak yoneticiler performans: ve motivasyonu diisiik calisanlara
daha cok wvakit ayirabilmekte ve onlar1 geri kazanmak icin daha cok bilgisel destek
saglayabilmektedirler. Bu gibi durumlar Bhanthumnavin (2000) tarafindan yoneticinin
diisiik performansli ¢alisanlarina daha ¢ok geri bildirimde bulundugu seklinde ortaya
konulmustur. Daha ¢ok destek goren isgdrenler hem performans artig1 yasarken hem de
islerine olan tutum ve goriisleri olumlu sekilde etkilenebilir. Sonu¢ olarak calisanlar
olumsuz orglitsel davraniglardan, sinizm, zarar verici davraniglar veya isten ayrilma niyeti

gibi istenmeyen eylemlerden kaginabilirler.

3.5.2. Duygusal destek

Duygusal anlamda verilen yonetici destegi ise, stres, bitkinlik ve tiikenmislik
yasayan ¢alisanlarin duygusal anlamda desteklenmesi, takdir edilmesi, saygi, sevgi ve ilgi
gosterilmesi, is ortaminda olduklar1 gibi kabul edilmesi seklinde agiklanmaktadir (Pohl ve
Galetta, 2017; Rooney ve Gottlieb, 2011). TIlgi gdsterme, ¢alisanin duygusal
dalgalanmalarini diizene sokmasinda yardimci olma, sempati gosterme, duygusal rahatligin
saglanmast ve bireyi gorev sirasinda cesaretlendirmek, duygusal anlamda isgérenin

hedeflerine ulasmasi i¢in yeteneklerini daha verimli kullanmasini saglar (Reblin ve
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Uchino, 2008; Ury, 1991). Duygusal destek bir yandan da yonetici ve c¢alisan arasindaki
karsilikli diyadik (ikili iliskiye dayanan) iliskinin ve empatinin gelismesini saglayarak is

ortamindaki motivasyonun artmasina yardime1 olabilir.

Duygusal yonetici destegi Rooney ve Gottlieb (2007) tarafindan “calisanlara ilgi,
sevgi, saygl gosterme, deger verme, onlari kabul etme, onlara zorluklarla, stresle basa
¢ikma ve catisma ¢ozme konusunda yardim etme” seklinde tanimlanmaktadir. Algilanan
yonetici destegi, duygusal destek boyutu agisindan bakildiginda yonetici ve ast1 arasindaki
yakinhigin derecesiyle alakalidir. Isyerinde veya aile igerisinde yasadigi zoruklarla
karsisinda c¢alisanin hissedecegi duygusal destek, calisanin Orgiite olan bagliligini veya

isten aldig1 tatmini artirabilmekte, isle ilgili olumlu ¢iktilarin artmasini saglayabilmektedir.

3.5.3. Maddi destek

Maddi yonetici destegi ise, biitce hazirlama siirecinde, verilen maddi yardimlarda
veya kaynak dagitiminda isgoren lehine yapilan degerlendirmelerini tlimiinii igerirken, son
olarak performans degerlendirmesinde ¢alisan igin gosterilen olumlu tutumu ifade
etmektedir (Bhanthumnavin, 2003). Bhanthumnavin bu c¢ercevede maddi destegi
“calisanlarin amaclarina ulagsmasinda gerekli olan malzeme, alet, zaman, servis hizmetleri,

finans ve insan kaynaginin temin edilmesi” seklinde aciklamaktadir.

Maddi destek, Kraimer ve Wayne (2004) yonetici tarafindan verilen maddi destegin
finansal destek oldugunu belirterek bu deste§i calisana verilen iicret veya prim gibi
finansal destekler veya yiiksek performans sonrasinda verilen odiiller olarak
tanimlamaktadir. Ucret, prim veya ddiillerin yaninda 6rgiit icin ¢calismalarina devam etmesi
i¢cin iggoren, ¢esitli arag, gereg, hizmet, ulasim veya iletisim gibi kavramlara da ihtiyag
duymaktadir. Tiim bu ara¢ ve gereclerin Orgiit agisindan faydalar1 olsa da elde edilmesi
acisindan maliyetleri de olmaktadir. Ornegin isgdrene tahsis edilen ve ulasim icin
kullanilan bir ara¢ en basta alim maliyeti daha sonrasinda yakit ve bakim maliyetleriyle
orglite finansal bir sorumluluk getirecektir. Bu gibi durumlarda y6neticinin verecegi maddi

destek onemli olacaktir.

Bu ¢aligmanin konusu agisindan yonetici destegi tiim boyutlariyla maddi destegin
isgorene verdigi finansal veya dolayli maddi desteklerin tiimii agisindan ele alinabilir.

Calisanin ticret, prim ve diger maddi getiriler konusunda yoneticisinden destek beklemesi
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ve yoneticinin bu destegi saglamasi istenmeyen Orgiitsel davraniglarin Oniine gecerek,

verimlilik ve performans artiglarinin kapisini agabilir.

3.5.4. Kariyer destegi

Bu aragtirmanin da konusu olan 06znel kariyer basarisi agisindan bakildiginda
yonetici desteginin kariyer alt boyutu dikkate alinmasi gereken bir kavramdir. Kariyer,
kisinin yasam1 boyunca ve zaman igerisinde tistlendigi kariyer rollerinin bir toplam1 olarak
goriilebilir. Her insan calisti§i isyerinde bazi kisisel hedef ve amaglara sahiptir. Bu
amaclardan birisi de kariyer anlaminda ilerlemek ve yeni amag¢ ve hedeflere ulagmaktir.
Daha 6ncesinde sosyal degisim teorisi ¢er¢cevesinde de bahsedildigi gibi, ¢alisan gosterdigi
performans ve cabalar karsisinda bazi beklentilere girmektedir. Bu ¢ergevede Orgiitun
calisanin kariyer ihtiyaglariyla ilgilenmesi ve bu ihtiyaglar1 karsilamasi zaruridir. Yonetici
bu noktada astlarinin kariyer planlamasi, rehberlik ve mentorliikk uygulamasi, kariyer
odakli performans degerlendirmeleri gibi desteklerle isgdrenin kariyer hedeflerine ulagmasi

icin yardim saglamakla gorevlidir.

Gilintimiiz 1s hayatinda kariyer hedeflerinin belirlenmesi, kariyer firsatlarinin ortaya
konulmasi, bu firsatlar konusunda bildilendirme ve geri bildirimlerin yapilmasi, gosterilen
caba sonrasinda ortaya ¢ikan performansin daha goriiniir hale getirilmesi gibi eylemlerin
orgiit igerisinde giicli elinde bulunduran yonetici veya lider tarafindan yerine getirilme
ithtiyac1 dogmaktadir. Bu c¢ergevede yonetici, kariyer destegi sayesinde bu gereklilikleri de

yerine getirmektedir.

Kariyer destegi gergevesinde yapilan arastirmalara bakildiginda, kariyer hedeflerinin
belirlenmesi ve kariyer firsatlarinin ortaya konulmasi gibi desteklerin isgdrenin
tikenmislik gibi olumsuz duygularinin azaltacagina, orgiitsel baglilik gibi olumlu is
ciktilarin1 artiracagina dair calismalar bulunmaktadir (Choi, Cheong, Feinberg, 2012;

Kraimer, Wayne, 2004).

3.6. Algilanan Yonetici Destegi Onciilleri

Algilanan yonetici destegi Orgiitsel agidan bakildiginda birgok Onciil degiskenin

etkisi altinda sekillenmektedir. Bu anlamda ilk olarak orgiit igerisinde ve yoneticilerle olan

41



iletisimin kalitesi ilk Onciillerden biri olarak degerlendirilebilir. Yonetici ve ast arasindaki
iletisim ve bu iletisim kalitesi, tist yonetim ile olumlu etkilesim, calisanin yoneticisi

tarafindan daha ¢ok destek gordiigii algisini1 olusturmaktadir (Allen, 1992).

Rhoades ve Eisenberger (2002) yonetici desteginin Onciil degiskenleri arasinda
orgiitsel adalet algisi, orgiitteki licret, prim ve kariyer kaynaklarinin dagitimi, is giivencesi,
isyerindeki kosullar, gorev stresi ve gorev Ozerkligi gibi degiskenlerin yer aldigini ifade
etmiglerdir. Bu durum gostermektedir ki; orgilitel degiskenler, bireyin destek algisina
dogrudan etki etmektedir. Buna ek olarak kisinin demografik 6zellikleri, ki bunlar yas,
olumlu duygulanim, disiplin algisi, egitim, cinsiyet gibi siralandirilabilir, kiginin destek
algisini sekillendirmektedir. Bu ¢ergevede, orgiitsel adaletin altboyutlarindan islem adaleti
alanyazinda kendine ayr1 bir yer bulmustur ve kaynaklarin adil sekilde dagitiminin yonetici
tarafindan verilen destegin giiciinii artirdigin1 gdsteren arastirmalar bulunmaktadir

(Moorman, Blakely ve Niehoff, 1998).

Algilanan yonetici destegi kavrami alanyazina bakildiginda bagimli degisken olarak
kullanilmaktan ¢ok bagimsiz degisken olarak ele alinmis ve diger orgiitsel degiskenlere
olan sonuglar gozlemlenmeye calisilmistir. Bu arastirma cergevesinde de benzer sekilde
algilanan yonetici desteginin Onciillerinden ¢ok sonuc¢ degiskenlerine odaklanilacaktir.

Gelecek boliimde algilanan yonetici destegi orgiitsel ve bireysel sonuglari ele alinacaktir.

3.7. Algilanan Yonetici Desteginin Bireysel Ve Orgiitsel Sonuclar

Bireysel anlamda bakildiginda yonetici ilk olarak kisinin stres, tiikenmislik ile karst
karstya kaldig1r giic calisma kosullarinda isgoreni destekleyerek ise baghiligmin, is
tatmininin ve isten aldig1 doyumun artmasina olanak saglar. Diger bir yonden, ¢alisanin
duygusal ve ruhsal sorunlar yasamasi durumunda verilen duygusal destek ile motivasyon

ve enerji kayiplarinin 6niine gegilebilmektedir.

Daha 6nce bahsedildigi gibi yonetici ve ast arasindaki iletisim olduk¢a dnemlidir.
Iletisime acik yoneticiler, miisteri kaynakli sorunlarin bastirilmasini saglayarak sorunlarin
daha biliylimesinin Oniine gegebilirler. Asltar karsilikli bu etkilesim sayesinde daha

giivende hissederek, psikolojik giiven ve orglitsel giiven duygularinda artis hissedebilirler.
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Bu noktada isgorenin olumlu davraniglarinin takdir edilmesi ve kisinin
performansinin gozle goriilebilir hale getirilmesi de oOnemlidir. Onaylandigint ve
begenildigini diisiinen isgoren, yoneticisi tarafindan desteklendigini algilamakta ve pozitif
orglitsel davraniglar icerisinde olabilmektedir. Bu sayede kisinin Orgiitsel biitlinlesmesi

artarak, orgiite olan bagliliginda artig goriillmektedir (Elias ve Mittal, 2011).

Orgiit igerisinde destekleyici ortam olustugunda, ¢alisanlarm gosterdikleri
performanslarin takdir edildigini bilinmesi, bireylerin kisiliklerinin deger gérmesi, orgiit
politikalar1 ile ilgili goriis ve Onerilerin 6nemsenmesi, yoOneticilerin olumlu tutum ve
davraniglar sergilemesi durumlari ortaya ¢ikacaktir ki, bu durumlar ¢alisanlarin 6rgiitiin
amaglartyla biitlinlesmesine de olanak saglamaktadir. Etkinlik ve verimliligin artacagi bu
tip orgiitlerde calisanlar orgiitlerine daha ¢ok baglanacaktir. Bu noktada orgiitiin deger ve
amaglarini benimsemek, Orgiit basarisi1 i¢cin daha fazla goniillii caba sarf etmek, orgiit
tiyeligini daha fazla stirdiirmeye istekli olmak gibi durumlar orgiitsel bagliligin artmasiyla
sonuglanacaktir. Yapilan ¢alismalar da yonetici desteginin orgiitsel bagliligi artirdigini
ortaya koymaktadir (Ng ve Sorensen, 2008). Bu kapsamda yonetici ile yiiksek kaliteli
iligkilerin, isgdérenin dneminin fark edilmesine katki sagladigi ve destek algisinin bu sayede
yiikseldigi ve c¢alisanin Orgiite bagliginin artma egilimi gosterdigi sOylenebilmektedir

(Russel, Cropanzano, Mitchell, 2005).

Bir diger yonden Freudenberger (1983) tilkenmislik ve stres kaynakli problemlerin
yipranma, istek ve beklentilerin karsilanmamasi veya basarisizlik sonucunda ortaya
ciktigin1 ifade etmektedir. Bu ve bunun gibi stres ve tiikkenme kaynaklarinin yonetici
tarafindan verilen destekle engellenmesi ve azaltilmasi olduk¢a Onemlidir. Calisanlarin
yagsamis oldugu bu olumsuz durumlarin azaltilmasinda yoneticinin verdigi destegin olumlu
rolii bulunmaktadir. Calisan ve yonetici arasinda kurulan yakin iligkiler, ilgi gosterilmesi,
kayg1 ve stres durumlarinda verilen psikolojik destek c¢alisanin is streslerini diisiirmektedir
(Bhanthumnavin, 2002). Yoneticinin gorev hatalarinda ¢alisanin arkasinda durmasi ve onu
korumast, zor ve dnemli kararlarda astlarina gliivenmesi ve c¢alisanlarinin insiyatif almasina
izin vermesi, i3 ortaminda gerginligin azalmasina ve huzurun artmasma destek
saglamaktadir. [lTham veren, ydnetilmesi zor karmasik durumlarda destek veren yoneticiler,
isgorenlerin  stresli durumlarda yalniz olmadiklarin1  bilmelerine ve arkalarinda
giivenebilecekleri bir liderin oldugunu hissetmelerini de saglayarak algilanan yonetici

destegi algisinin artmasina olanak saglayacaklardir.
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Yonetici destegi, kisinin isi ve ailesi arasinda yasanan gerilimin diistiriilmesinde de
olumlu etkilere sahip olabilmektedir. Yoneticinin uzun mesai saatlerinde esneklikler
saglamasi, ¢alisanin ailevi sorunlar1 karsisinda ¢alisanina tolerans tanimasi, ise giris ¢ikis
ve devamsizlik gibi durumlarda bir noktaya kadar idareci olmasi kosullariyla ¢alisanina
destek saglayabilmektedir. Bu ve bunun gibi durumlar yonetici desteginin, c¢alisan

acisindan is-aile ¢atismasi problemlerinin dniine gececektir.

Egitim ve performans acisindan bakildiginda, yonetici kaynaklar1 dagitan ve adil
boliistiirmesi beklenen roliiyle one c¢ikmaktadir. Calisanlar, kariyer basarisi agisindan
kendilerini gelistirmek amaciyla egitim almaya ihtiya¢c duymaktadirlar. Calisana egitim
firsatlarinin sunulmasi, farkli konular ve alanlar hakkinda bilgi sahibi olunmasina destek
verilmesi, hizla degisen teknolojiye ayak uydurmak ve kendine benzersiz 6zellikler katmak
suretiyle kisinin kendini gelistirmesine olanak saglanmasi, yoneticinin verecegi destek ve
kararlara baghdir. Yonetici, orgiit ici ve orgiit dis1 egitim olanaklarint bu g¢ergevede

destekleyerek, olumlu ¢iktilarin elde edilmesine vesile olabilir.

Bir diger yonden, ¢alisanin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanarak ortaya koydugu
performans algilanan yonetici desteginin sonuglarindan biri olarak sunulabilir. Performans
yoneticinin verdigi sosyal destegin hissedilmesi ile dogrudan iliskilidir (Bhanthumnavin,
2002). Giiniimiiz orgiitlarinda performans sadece tekdiize iglerin tamamlanmasi ve orgiite
katkis1 diisiik islerin yerine getirilmesiyle iliskili degildir. Modern ¢alisma kosullarinda
yaraticiligin artirilmasi gerekmekte ve katma degerli islerin ortaya konulmasi en dnemli
performans Olgiitii olarak 6ne c¢ikmaktadir. Bu agindan yonetici ve ast arasindaki bilgi
paylasimi, deneyim ve beceri destegi, resmi olmayan iletisim giliclenmesi, giiven ve
sayginin artarak giicli baglarin olugmasi, yaraticilifin artmasinda olmazsa olmazdir.
Yiiksek diizey yonetici destegi algist bu sebeple, yaratici diisiincenin artmasinin ve bulus
yapilmasinin 6niinii de agmaktadir (Ramus, 2001). Benzer sekilde inovatif ¢iktilarin 6niinii
acan ¢alisma ortamlarinin ve calisanlarin diisiincelerini daha rahat ifade ettikleri 6zgiirliik
olgusunun tercih edilmesi orgiite faydalar saglayabilecektir. Tiim bu ve bunun gibi olumlu

ortamlarin olugsmasi yoneticinin elindedir.

Is doyumu acisindan bakildiginda yonetici, isgdrenin gorevinden duydugu
hosnutlugu artirabilmekte veya azaltabilmektedir. Calisanlarin olumlu bir ruh haline
bliriinmesi, is arkadagslarinin gosterdigi destege veya orgiit tarafindan verilen destege gore

yonetici tarafindan gosterilen destekten daha fazla etkilenmektedir (Ng ve Sorensen, 2008).
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Orgiitte giiven ve adalet ortam1 agisindan kisi kendi deger yargilarina dayanarak
hicbir etki altinda kalmadan objektif sekilde diisiinerek karar vermektedir. Bu objektif
diisiincenin giiven ve adalet agisindan olugmasi hem cok zor hem de zaman alan bir
siirectir. YOnetici bu noktada c¢alisanlarin olumlu veya olumsuz algilamalar igerisine
girmesinde 6nemli bir role sahiptir. Kritik gliven kaynag1 olan yonetici, adillik ve giiveni
tesis etmekte ve Orgiitlin astlar tarafindan nasil algilandigini belirlemede karar vericidir. Bu
noktada adilligin en O6nemli oldugu nokta performans degerlendirmelerinin oldugu
zamanlardir. Bu siirecteki aksakliklar, iggdren tarafindan gosterilen ¢abanin anlamsiz
oldugu algisini artirarak, ige yabancilasma veya isten ayrilma niyeti gibi durumlarin 6niinii

acabilmektedir.

Bir diger orgiitsel sonug olarak orgiitsel vatandaslik davranisi gosterilebilir. Orgiitsel
vatandaslik davranis1 ¢alisanin goniillii olarak gosterdigi ekstra rol davranisi olarak
nitelendirilebilir. Calisanlar yoneticisinden aldigi destekle bu cercevede vatandaslik
duygusunun olusmasina zemin olusturan sorumluluklari almakta daha istekli
olabilmektedirler (Wayne, Shore ve Liden, 1997). Ek olarak, algilanan yonetici destegi ne
kadar yiikselirse performans artiglari, sorumluluk almadaki fazlalik, destekleyici
davraniglarin  ¢ogalmasit gibi  Orgiitsel vatandasliga hizmet eden eylemlerle

sonuclanabilecektir (Wayne ve ark. 1997).

Algilanan yonetici destegi, c¢alkantili ve siirekli degisken is hayatinda isgorenlere
yoneticileri tarafindan verilen maddi yardim, duygusal yardim ve bilgisel yardim, kariyer
yardimi, destek ve degeri ifade ederken calisanin hem orgiitsel hem de biligsel anlamdaki
tutum ve davranislarina etkilerde bulunabilir. Yonetici destegi ile olumlu yonde etkilenen
calisanlarin bulundugu Orgiitte, Orgiitsel vatandashk, orgilite baghlik, is tatmini gibi
konularda artis gozlemlenebilirken, orgiit iklimi ve orgiit kiiltirinde de iyilesmeler
gozlemlenebilir. Diger bir yonden, iggorenin biligsel diinyasiyla alakali isten ayrilma
niyeti, tiikenmigslik, is stresi veya bu calismanin konusu olan ise yabancilagma tutumunda
olumlu yonde degisimler ortaya ¢ikabilir. Her ne kadar aile tarafindan gosterilen destek
isgdren acisindan Onemliyse de yonetici destegi c¢alisanin isyerinde daha giicli
hissetmesine ve yaptig1 isleri daha giivenle yapmasina olanak saglayabilir. Bu sayede
olumlu yonde desteklenen calisan, yaptig1 isi daha anlamli bularak, ise yabancilagmaktan

uzaklasarak motivasyon artis1 yasayabilir. Isyerinde zamanla kendine yabancilasma
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egiliminde olan birey, yoneticisi tarafindan gosterilen duygusal destekle kendini orgiite, is

arkadaglarina daha yakin hissedebilir.

Son olarak, tiim bu degiskenlere olan etkileriyle algilanan yonetici destegi, isgérenin
devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve son olarak ise yabancilagsmasina da etkilerde
bulunabilmektedir. Orgiitler rekabet¢i avantaji elde edebilmek adima ise alimlarda dogru
aday1 belirlemeli ve ise almay1 bir gorev edinirken, siirdiiriilebilir rekabetci avantaj igin
sosyal sermayelerini elde tutmalidirlar. Yiiksek devamsizlik ve iste ayrilmalar bu avantajin
cabuk elden gitmesine neden olabilmektedir. Diger bir yonden bu gibi durumlar yeni ise
alim maliyetleri veya performans diisiikliigliniin getirdigi maliyetli sonuglar nedeniyle de
istenmemektedir. YoOnetici bu noktada gosterdigi destekle, devamsizlik gdsteren ve isten
ayrilma niyeti besleyen ¢alisanlar1 belirleyerek onlara 6zel olarak ilgilenebilir. Gosterecegi
destek ile stratejik insan kaynaginin orgiitte kalmasini ve devamliligini saglayabilir. Tim
bunlara ek olarak bu ¢aligmanin da konusuna olan ise yabancilagsmaya yonetici tarafindan
gosterilen destek etkilerde bulunabilir. Ise yabancilasmanin yoneticinin gdsterecegi destek
ile ters yonde etkilenecegi diisiiniilmektedir. Yonetici gdsterecegi maddi, bilgisel, duygusal

ve kariyer destekleriyle, isgorenin ¢alisma ortaminda yalniz hissetmesini engelleyebilir.

Buraya kadar sunulan kuramsal ve kavramsal gerekgeler 1s18inda, algilanan yonetici
desteginin ise yabancilasma iizerinde anlamli ve ters yoOnlii etkisi olabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu sebeple bu arastirmanin ilk hipotezi asagidaki sekilde

olusturulmustur;

Hi: Algilanan ydnetici desteginin, ise yabancilasma iizerinde ters yonde ve

anlamli etkisi vardir.

Yoneticisi tarafindan destek goren calisan ise yabancilagsma tutumunda dists
yasarken bu iliski orgiitsel ve biligsel anlamdaki farkli davranigsal degiskenler tarafindan
da etkilenebilmektedir. Bu ¢ercevede ise yabancilagma kavramina algilanan yonetici
destegi tarafindan yapilan etkide, bireyin kendi i¢ diinyasiyla alakali diislince, davranis ve
kanaatlarinin rolii olabilecegi diisliniilmektedir. Bunun yani sira, bireyin kendini orgiitte
nerede gordiigii, kariyer anlaminda hangi basarilara sahip oldugu ve bu kapsamda kendini
ne kadar basarili hissettiginin  de ise yabancilagmaya etki yapabilecegi

degerlendirilmektedir.

46



4. OZNEL KARIYER BASARISI

Bu boéliimde 6ncelikle 6znel kariyer basarisinin 6ziinli olusturan kariyer ve kariyer
basarist kavramlari agiklanmaktadir. Kariyer kavraminin agiklanmasindan sonra 6znel ve
nesnel anlamda iki ana boyutta ele alinan kariyer basaris1 kavrami detaylandirilacaktir.
Oznel kariyer basaris1 kavrami daha sonrasinda onciilleri ve sonuglariya ortaya konulacak

ve bu arastirmanin diger orgiitsel degiskenlerle iliskileri agiklanacaktir.

4.1. Kariyer Kavramm

Kariyer kavrami 1900’larin basinda, bir kurulus tarafindan belirlenen ve g¢alisan
i¢in se¢ilmis kariyer hedeflerinin takip edilmesiyle, meslek se¢imi ve bireyin kendisini bu
dogrultuda gelistirmesiyle agiklanabilmekteydi. Ancak 2000’lerin basindan itibaren
alanyazinda, bireylerin kendi kisisel kariyerlerinden ve c¢alisma hayatlarindaki
kariyerlerinden farkli alanlardan da kendilerini gelistirmekten sorumlu oldugu anlayist
gelismistir (European Foundation of Management Development, 2012). Giiniimiiz modern
is hayatinda becerilerin hizlica aktarilabilmesi ve kariyer tiirlerinin ¢esitliligi kariyer
degisimlerini daha yaygin hale getirmistir. Tiim bu degerlendirmeler 1s18inda, kariyer
gelisimi degerlendirmeleri kariyerin bizzat kendisine odaklanmasindansa, bireyi merkeze
alan bir yapiya kavusmustur. Blustein (2011) bu ¢ercevede kariyer ve calisma kavramlarini
birbirinden ayirarak, ¢aligmaya iligkin kavramsal bakis acisinin kariyer kavraminin yerini
almas1 anlamma gelmedigini; daha ziyade calismanin, siirekli egitim ve is temelli
seceneklerde daha fazla irade diizeyi saglayabilecek faaliyetler dizisi olarak gdriilmesi

gerektigini ifade etmistir.

Calisanlarin zamanla sahip oldugu deneyim ve yasantilarin bir sonucu olarak elde
ettikleri deneyimlerin tiimii olarak ele alinabilecek olan kariyer ise; ekonomik, kiiltiirel,
politik ve kisileraras1 etkilesimlerle beraber ele alinabilecek birgok farkli cervesel
faktorden etkilenebilecek bir unsurdur. Kiiresellesme, ekonomik ve is temelli yapilarin
degismesi, iletisim ve ulasimdaki teknolojik gelisimler, bilgi teknolojilerindeki ilerlemeler,
kariyer kavraminin da farklilagmasina ve geleneksel yaklasimin disinda bir bakis acisiyla

ele alinmasini gerektirmistir.
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Calisanin ig hayat1 boyunca izledigi yolu ve bu yolun c¢iktilarini ifade eden kariyer
kavrami, kisilerin basarisiz olmak istemedigi bir alandir. Kariyerleri boyunca isgorenler
sosyal degisim teorisi ¢er¢evesinde de farkli beklentilere girmekte ve bu beklentilerinin
karsilanmasi derecesinde yiiksek veya diisiik performansa sahip olabilmektedirler. Hall ve
Chandler (2005) kisilerin kariyer beklentilerine girdikleri kavramlari; hiyerarsik anlamda
yiikkselme, iicret ve performans degerlendirmeleri, is zenginlestirme ve c¢esitlendirme
durumlari, yurtdis1 gorevlendirmeler, egitim ve kendini gelistime firsatlar1 seklinde ortaya

koymustur.

Her kisi kariyerinde cesitli amag ve hedeflere sahip olarak is hayatina atilmaktadir.
Bu noktada kisinin basarili olup olamayacagi ortaya koydugu performans, demografik
ozellikler veya kisilerarasi iletisiminin kalitesine bagli olarak degisebilmektedir. Bu
noktada kariyer basarisinin elde edilmesini daha iyi anlamak adina kariyer basarisi

kavramindan daha detayl1 bir sekilde bahsedilecektir.

4.2. Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi, kisinin ¢alisma hayat1 boyunca elde ettigi birikim ve deneyimlerinin
bir biitiinii olmakla beraber; ilicretlendirme, hiyerarsik yiikselme ve performans ¢iktilariyla
oOl¢iilebilmektedir (Boudreau, Boswell ve Judge, 2001; Gattiker ve Larwood, 1986). Nesnel
anlamda bakildiginda, orgiit yapisi icerisinde yoneticilik veya daha yiiksek pozisyonlara
gecmek veya daha yiiksek licret ve prim almak gibi durumlar gézle goriiliir nesnel bir
basariy1 ifade ederken, 6znel anlamda kisilerin kendi kendisini kariyer basaris1 anlaminda
degerlendirdigi ve kendisine 1yi veya kotii yorumlar yapabildigi bilissel durumlarinda goz

oniine alinmas1 gerekmektedir.

Kariyer basarisi bireyin is hayatinda kendini nerede gordigii, deneyimleri sonucunda
algiladig1 basar1 birikimi, iggbren agisindan zamanla sahip oldugu kisisel gelisim, maddi ve
manevi tatmin ve mutluluk durumlarinin tiimii olarak agiklanmaktadir (Arthur, Khapova ve
Wilderom, 2005; Seibert ve Kraimer, 2001). Kariyer basaris1 bir taraftan kisisel anlamda
onemliyken diger taraftan Orgiitlerin basarili olmasi acisindan da onemlidir. Bu sebeple
yazinda bu konu ilgi gormeye baslamis ve kariyer basarisiyla ilgili farkli aragtirmalar
yapilmistir (Boudreau ve ark., 2001; Judge ve Bretz, 1994; Judge, Cable, Boudreau ve
Bretz, 1995). Kariyer basaris1 kavrami birgok farkli degiskenden etkilenebilmekte ve bu
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degiskenler demografik, kisisel veya beserl sermaye seklinde olabilmektedir (Demirel,
2019). Bu ¢er¢evede, medeni durum, cinsiyet, yas, irk, statii gibi kavramlar demografik
anlamda (Greenhaus ve Parasuraman, 1993), kisilik, tutum, kiiltiir, motivasyon kisisel
anlamda (Sutin, Costa, Miech ve Eaton, 2009), bilgi, egitim seviyesi, kidem veya deneyim
de beseri sermaye anlaminda kariyer basaris1 algisina etkilerde bulunabilmektedir (Wayne,
Liden, Kraimer ve Graf, 1999). Bu baglamda, yonetici destegi kavrami bireyin beseri
sermayesine etkilerde bulunarak kariyer basarisi algisina olumlu etkilerde bulunabilecegi

distiniilmektedir.

Kariyer basaris1 kavrami giiniimiizde geleneksel ve sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
anlayislart seklinde siniflandirilmaktadir. Daha once de bahsedildigi gibi geleneksel
kariyer anlayis1 cergevesinde, isgdrenin kariyeri orgiit tarafindan cizilip, kisinin kariyer ve
hedefleri sabit bir yol altinda ilerlemek {izerine kurulmustur. Ancak tek bir istihdam
ortaminin sinirlar1 6tesine gecen sinirsiz kariyer anlayist c¢ercevesinde, bireyler kendi
kendilerinin kariyerlerini yonetmeye, kendi kariyer sorumluluklarini almaya ve sahip

oldugu beceri ve birikimleri diger orgiitlere aktarmaya ve tasimaya baslamislardir.

Arthur ve Rousseau (1994) tarafindan ilk defa ortaya atilan sinirsiz kariyer anlayisi,
geleneksel yaklasimin tersine; oOzgiirliikk¢li kariyer diizenleme anlayisi ve kural ve
prensiplere bagli olmadan bagimsiz bir kariyer yaklasimini benimsemektedir. Arthur ve
Rousseau’ya gore sinirsiz kariyer anlayisi, Orgiitleri asan bir hareketlilige, dis etmenlerden
destek almaya, geleneksel orgiit kariyer anlayiginin sinirlart disina ¢ikmaya, kadrolu is
modellerinin kaldirilmasina, bireyin kisitlamalar olmadan simirsiz bir kariyer goriisline
sahip olmasina olanak saglamistir. Bu cergcevede Sullivan (1999) geleneksel ve sinirsiz

kariyer yaklagimi arasindaki farklar alttaki tabloylu ifade etmistir.

Tablo 4.1. Geleneksel ve sinirsiz kariyer yaklagimi arasindaki farklar- Kaynak: Sullivan
(1999)

Geleneksel Kariyer Yaklasim Simirsiz Kariyer Yaklasim
Istihdam Baglilik saglayan is giivencesi Performans ve verimlilik i¢n istihdam
Simirlar Bir ya da iki orgiitte ¢aligma Sinirsiz orgiitte ¢aligma
Beceriler Orgiite 6zgii Tasmabilir/Aktarilabilir
Basan Kisit Terfi, prim ve {icret Psikolojik olarak anlamli bir is
Kariyer Yonetimi Orgiite 6zgii Bireye 6zgii
Egitim Resmi egitimler Stirekli egitim
Doniim Noktasi Yas kisith Performans ve 6grenme bazl
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Geleneksel kariyer yaklasimina bir diger alternatif olarak ele alinacak kavram ise ¢ok
yonlii kariyer yaklasimi olarak alanyazinda karsimiza ¢ikmaktadir. Cok yonlii kariyer
anlayis1 Hall (2004) tarafindan belirli bir orgiite devam etme durumunun zorunlu olmadig;,
basar1 kriterinin 6znel oldugu ve kisinin kendini gelistirmesiyle alakali oldugu ve kariyer
yonetiminin Orgiit tarafindan degil bizzat kisinin kendisine gectigi bir anlayis olarak
tanimlanmaktadir. Bu ¢er¢vede geleneksel kariyer ve ¢cok yonlii kariyer anlayis1 arasindaki

farkliklar da alttaki tabloda goriilebilmektedir (Hall, 1976).

Tablo 4.2. Geleneksel ve ¢ok yonlii kariyer yaklasimi arasindaki farklar- Kaynak: Hall,
1976

Geleneksel Kariyer Cok Yonlii Kariyer Yaklasin
Yaklasimi
Sorumluluk  Orgiit tarafindan ele alman Birey tarafindan 6znel kariyer anlayisi
kariyer
Temel Hiyerarsik ilerleme Ozgiirliik ve degiskenlik
Degerler
Hareketlilik Diisiik ve kisith Yiiksek ve bagimsiz
Basar1 Kisiti  Performansa bagl iicret, Oznel bilisisel basar1
prim
Ana Orgiite bagllik Isten alinan doyuma bagli olarak
Tutumlar profesyonelik baglilik

Bu yaklagimlar altinda kariyer basarist kavrami, Gattiker ve Larwood (1986)
tarafindan finansal basari, hiyerarsik basari, kisilerarasi basar1 ve is basarisi alt boyutlar
altinda dort ana baslik altinda konumlandirilmistir. Bu gergcevede kariyer basarisi finansal
olarak elde edilecek iicret ve prim getirilerini ifade ederken, calisganin maddi anlamda
hayatina siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan finansal yapisinin olusmasini ve korunmasina

katkida bulunur.

Diger bir alt boyutta, isgéren zamanla ¢alistig1 gorev altinda deneyim ve birikim elde
ederek, yoneticilik ve liderlik gibi konumlara aday olmaktadir. Gosterdigi c¢aba ve
performans altinda kisi de bu anlamda beklentiye girerken, hiyerarsik anlamda orgiitsel

yapida basamaklari ¢ikmak, kariyer basarisinin bir diger 6nemli bilesenidir.
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Kisileraras1 basar1 bu noktada, iggdrenler arasinda iyi bir noktaya konumlandirilmak,
takdir edilmek ve fikri alinan bir ¢alisan olmay1 ifade ederken, prestij sahibi olmay1 ve
giivenilen kisi olmay1 calisana sunmaktadir. Son olarak is basaris1 verilen gorevlerde
eksiksik ve yiiksek performansh islerin yapilmasini, insiyatif almay1 ve basarili olmay1

acgiklamaktadir.

Bu yonleriyle kariyer basarisi, elde edilen is ¢iktilar1 ve psikolojik durumlarin bir
birlesimi olarak da iki kistmda ele alinabilir. Oznel ve nesnel kariyer basaris1 kavramlar
giintimiizde ilgi goren kavramlardir. Nicholson ve Waal-Andrews (2005) tarafindan ortaya
konulan 6znel ve nesnel kariyer basarisi arasindaki iliskiye bakildiginda, giiniimiiz
calisanlarinin nesnel kariyer basarisi diisiik, 6znel kariyer basaris1 daha yiiksek bir noktada
oldugu sdylenebilmektedir. Nicholson ve Waal-Andrews (2005) 6znel ve nesnel kariyer
basaris1 arasindaki iligkiyi altta verilen tabloya istinaden ortaya koymaktadirlar. Giiniimiiz

calisanlar1 Nicholson ve Wall-Andrews’e gore ii¢lincii bolgede bulunmaktadirlar.

Tablo 4.3. Oznel ve nesnel kariyer basarisi arasimdaki- Kaynak: Nicholson ve Waal-
Andrews, 2005

Nesnel Kariyer Basarisi

(Diistik) (Yiiksek)
1 2
Hayal Kiriklig: Ihtiyac1 Karsilanmamis
(Diisiik)
. Yabancilagsmis Miicadeleci
Oznel
Kariyer 3 4
Basarisi Tatmin Dominant
(Yiiksek)
Memnunluk Yiiksek Memnunluk

Bu noktada kariyer basarisin1 belirleyen faktorler hem fiziksel ve biligsel hem de
duygusal faktoriilerden olusabilmektedir. Ng, Eby, Sorensen ve Feldman (2005) kariyer
basarisini etkileyen faktorlerin demografik duruma, insan sermayesine, bireysel
farkliliklara ve orgiitsel destek degiskenlerine bagli oldugunu ifade etmektedirler. Bu
calismanin konusu olan algilanan yonetici destegi kavrami da hem 6znel hem de nesnel
kariyer basarist kavramlarinin agiklanmasinda bir role sahip olabilir. Bu noktada nesnel ve

0znel kariyer basaris1 kavramlarindan daha detaylica bahsedilecektir.
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4.3. Nesnel Kariyer Basaris1 Kavramm

Kariyer bir anlamryla hiyerarsik olarak yiikselmek, daha ¢ok getiri elde etmek olarak
goriilse de diger anlamiyla bir meslek sahibi olmak ve sayginlik elde etmek seklinde
gorilmektedir (Dai ve Song, 2016; Hall, 2002; Peluchette, 1993). Diger bir yonden
kariyer, bir¢ok farklt meslekte calisarak is tatmini saglamak, farkli deneyim ve tecriibeler
edinmek, kisinin mesleki tatmin ve doyum saglamasini saglayan bir ardisik meslek
sahipligi olarak da goriilebilmektedir (Budak ve Giirbiiz, 2017; Hall, 2002). Bu sebeple,
giinimiiz calisanlart i¢in farkli deneyimler ve tecriibeler edinerek is ve hayat tatmini
duymak kariyer ve Kkariyer basarisini tanimlamak agisindan daha onemli oldugu

sOylenebilir.

Bu cercevede, isgorenin sahip oldugu kariyer basarisi, daha fazla kazang elde etmek,
terfi almak, is yerinde itibar ve saygi gérmek gibi maddi ve manevi kazanimlarla ifade
ederek; 6znel ve nesnel olarak ikiye ayrilmaktadir (Boudreau, Boswell ve Judge, 2001;
Gattiker & Larwood, 1986; Hall, 2002).

Nesnel kariyer basaris1 kavrami, gézlemlenebilir, somut edinimlerin oldugu ve digsal
bir bakis acisiyla farkedilebilecek kariyer kazanimlarimin oldugu tim durumlar
kapsamaktadir. Bu kavram altinda genel olarak maasg, terif ve statii gibi unsurlara
odaklanilmaktadir. Nicholson ve Waal-Andrews (2005) nesnel kariyer basarisini alti ana
baslik altina toplamistir. Bu kavramlar orgiit i¢erisindeki (1) konum ve seviye, (2) maddi
ve finansal basari, (3) sayginlik, itibar ve prestij, (4) teknik beceri ve bilgi seviyesi,

(5)sosyal aglar ve (6) psikolojik 1yi olus ve saglik olgular1 olarak siralandirilabilir.

Bu cergevede nesnel kariyer basarisi ligiincl kisiler tarafindan dogrudan 6lgiilebilir
ve gdzlemlenebilir. Ucret terfi, hiyerarsik seviyeler gibi 6lgiilebilir ve dogrulanabilir basari
unsurlar1 nesnel kariyer basarisinin &ziinii olusturmaktadir. Orgiit igerisindeki rekabet
cergevesinde kisinin bu ve benzeri edinimlere sahip olmasi diger ¢alisanlar agisindan da
ilgili kisinin basarili bir kariyere sahip olacagi izlenimini doguracaktir. Her ne kadar nesnel
kariyer basarisinin sundugu maas diizeyi, statli, prim, egitim olanaklar1 gibi kavramlar
isgoren agisindan bircok faydalara sahip olsa da, kariyer basaris1 agisindan sadece objektif

basarmin yeterli olmadig1 gézden kagirilmamalidir.
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Yapilan arastirmalar gostermektedir ki elde ettikleri hiyerarsik yiiksek pozisyonlara
ve yiiksek maaglara ragmen gorevlerinden memnun olmayan ve kendilerini kariyer
anlaminda basarili hissetmeyen calisanlar mevcuttur (Koh, 2016). Bu ve benzeri durumlar
sadece nesnel kariyer basarisinin isgoren acgisindan onemli olmadigini bireyin kendi
kariyerine bakis agisinin yani 6znel kariyer basarisi algisinin da olduk¢a 6nemli oldugunu
karsimiza ¢ikarmaktadir. Nicholson ve Waal Andrews (2005) nesnel kariyer basarisi
algisinin  6znel Kkariyer basaris1 algisim1i  destekleyici bir yapida oldugunu ifade
etmektedirler. Bu sebeple bu ¢alismanin da konusu 6znel kariyer basarisina bu noktada

bakis atilacaktir.

4.4. Oznel Kariyer Basarisi Kavrami

Geleneksel yaklasimda kisinin sahip oldu hiyerarsik seviye, kazan¢ miktari, tinvan
gibi somut edinimler nesnel kariyeri ifade etse de son yillarda ortaya ¢ikan 6znel kariyer
basaris1 kavrami kisinin bireysel ama¢ ve degerleri dogrultusunda kendi kendini
degerlendirmesi anlamina gelmektedir (Shockley, Ureksoy, Rodopman, Poteat ve
Dullaghan, 2015). Bu sebeple hem orgiitsel hem de kisinin biligsel diinyasinin karigimi
olarak goriilebilecek kariyer basarisit kavrami, bireyin yasami anlamli bulmasiyla iligkilidir
(Hall, 1996). Yaptig1 isten ve kariyerinden mutlu olan ve gurur duyan, ig-yasam dengesi
kuran ve hayatindaki 6nemli amacglara ulasabilen calisanlarin, 6znel kariyer basarisina
sahip olduklar1 s6ylenebilir (Budak ve Giirbiiz, 2017). Bu yonleriyle 6znel kariyer basarisi,
calisanin ise yabancilasmasina ters yonde etkilerde bulunabilir ve calisanin kariyeriyle
gurur duymasi ve mutlu olmasi isiyle daha fazla biitiinlesmesine sebep olabilir. EK olarak
yoneticisi tarafindan destek goren calisan ise kariyer basamaklarinda daha rahat

ilerleyebilir ve 6znel kariyer basar1 hissiyati olumlu yonde etkilenebilir.

Alanyazina bakildiginda yonetici desteginin 6znel kariyer basarisina olumlu etkileri
oldugunu ortaya ¢ikaran aragtirmalara rastlanmaktadir (Wayne ve dig., 1999; Le, Jiang ve
Greenhaus, 2022). Bu ¢alismanin konusuyla da baglantili olarak kariyer basarist daha 6nce
de bahseldigi gibi, isgdren ve yoneticisi arasindaki etkilesime, aralarindaki psikolojik

sOzlesmeye veya sosyal degisime bagli olabilecegi dngoriilmektedir.

Glinlimiiz ¢alisanlar1 agisindan kariyer basarisi alanyazinda daha ¢ok terfi, maas

artis1, statii gibi nesnel anlamda ele alinsa da cagdas is yasaminda calisanlar maddi ve
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somut kariyer getirisinden daha fazlasini beklemektedirler. Gattiker ve Larwood (1986)
kariyer basarisini, ig, maddi, hiyerarsik, yasam ve kisisel basar1 olarak bes alt boyutta
tanimlarken, Heslin (2005) sosyal karsilastirma ve sosyal degisim teorisine dayanarak
kariyer basarisinin sadece maddi ve hiyerarsik imkanlarin artmasiyla degil 6znel olarak is

ve kariyer doyumuyla da yakindan alakali oldugunu belirtmistir.

Kariyer basarist Hughes (1937) tarafindan ilk defa iki alt kavram altinda agiklanarak,
bu basarinin sadece somut edinimlerle degil soyut ve bireyin bilissel algisiyla da iliskili
oldugu degerlendirmistir. Alt kavramlarin ilki olan nesnel kariyer basarisi, dis ¢evreye agik
olarak toplumun veya daha 0zel anlamda is arkadaslarinin bireyin kariyer basarisini
6lgmesi ve bu bagariy1 degerlendirmesi olarak diisiiniilebilir (Hughes, 1937). Diger yonden
Oznel kariyer basarisi, kisinin i¢ diinyasinda sadece kendisini degerlendirerek ve
dogrulayarak algiladigi basar1 hissi olarak gosterilebilir. Nesnel kariyer basarisi statii, gelir,
terfi, unvan, pozisyon gibi somut edinimlerle toplum tarafindan direk olarak
gozlemlenebilirken (Bagdadli ve Gianecchini, 2019), 6znel kariyer basaris1 bireyin tecriibe,
deneyim ve yasantisina bagli olarak kendi kendini kariyer anlaminda nerede
konumlandirdigiyla iliskilidir (Wiese, Freund ve Baltes, 2002). Her ne kadar kariyer
basaris1 nesnel ve Oznel anlamda iki alt kavram tarafindan agiklansa da toplum ve
arastirmacilarin bireyin kariyer basarisini Olgerken daha ¢ok nesnel degerlendirmeler
yaptig1 lcret, pozisyon, unvan gibi somut goOstergelere daha ¢ok Onem verdigi

goriilmektedir (Budak ve Giirbiiz, 2017; Hall, 1996; Heslin, 2005).

Bu degerlendirme bir acidan dogru goziikse bile, bireyin kendi kendini
degerlendirmesi, hayattan ne kadar mutluluk duydugu ve tatmin oldugu, huzurlu olmasi ve
kendiyle gurur duymasi Oznel anlamda algiladigi kariyer basarisini  dogrudan
etkilemektedir. Nesnel kariyer basaris1 elde etmis gibi goriinen bireylerin 6znel olarak
kendilerini basarili hissetmemeleri olasi bir durum olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu
sebeple kariyer basarisi i¢in bu g¢alismanin da konusu olan 6znel kariyer basarisi son

yillarda 6nem goren bir konu halini almistir.

4.5. Oznel Kariyer Basaris1 Boyutlar

Oznel Kariyer basaris1 bireyin kendini ne kadar basarili algiladigiyla ilgili olarak is

hayati boyunca yeni yetenekler elde etme, terfi, ilerleme, gelirde artis ve son olarak unvan
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sahibi olma sekilde bes boyut altinda kavramsallastirilmistir (Greenhaus, Parasuraman ve
Warmley, 1990). Greenhaus ve ark. (1990) o6znel kariyer basarisi ile yaptiklari
arastirmalarinda demografik degiskenlerin yani yas, cinsiyet, irk, egitim durumu gibi
kisisel degiskenlerin kariyer basarist algisina dogrudan etki ederek farklilagsmalara neden

olabilecegini farketmislerdir.

Diger bir yonden, Zhou, Sun, Guan, Li ve Pan (2012) Cin’de yaptiklari nicel
arastirmalarinda ii¢ boyutlu bir 6znel kariyer basarisi 6l¢egi gelistirmislerdir. Bu ¢alismaya
gore 0znel kariyer basarisi, i¢sel tatmin (kapasite, miicadele, yetenekler), dissal etmenler
(hayat sartlari, odiiller, giic) ve is-hayat dengesi (aile hayati, ruh sagligi, yasama baglilik)

olarak ortaya konulmustur.

Daha sonrasinda yapilan arastirmalar, 6znel kariyer basarisi degiskenini sekiz
boyutlu bir modelle tanimlayarak giincel yazinda arastirmalara konu etmistir. Bu alt
boyutlar taninma, isin anlamlilii, etki, isin niteligi, otantik, kisisel yasam, biliylime ve
gelisme son olarak tatmin seklinde ortaya konulabilir (Shockley ve ark., 2015). Bu
calismada da Shockley ve ark. (2015)’nmin gelistirdigi bu giincel model temel alinacaktir.

Bu cer¢evede olusturulan alt boyutlar altta verilen tabloda goriilebilmektedir.

Tablo 4.4. Oznel kariyer basaris alt boyutlari- Kaynak: Shockley ve ark. 2015

Boyut Aciklama
Taninma Gosterilen performans ve ¢abanin farkedilmesi
Isin Anlamlihg Verilen gorevleri anlamli bulmak
Etki Orgiitiin hedef ve amaglarma etki edebilmek
Isin Niteligi Yapilan isin kaliteli olmas1
Otantiklik Kisisel hakimiyet ve kariyer hedeflerinin se¢imi
Kisisel Yasam Is disinda sosyal hayatta da mutlu olmak
Biiyiime ve Gelisme Bilgi ve beceri sahibi olmak
Tatmin Kariyerden duyulan pozitif tatmin
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4.5.1. Taninma

Oznel kariyer basaris1 kavraminin ilk alt boyutu olarak taninma bireyin orgiit
igerisinde ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan bilinmesi, takdir edilmesi ve saygi
gormesi seklinde agilanabilir. Taninma olgusu birey i¢in 6znel bir kavram olup sadece bir
kisinin sahip olabilecegi bir durumdur. “Resmi veya resmi olmayan sekilde
gerceklesebilecek olan taninma duygusu, diger calisanlardan geri bildirim alma, {ist
yonetimle veya insan kaynaklar1 bagkaniyla tanigsma, isgorenin yaptigi ise {ist yonetim
tarafindan gosterilen ilgi ve yapilan iltifat” seklinde tanimlanabilir. (Shockley ve ark.,
2015, s.12).

Isgoren igin taninma durumu bireyin hem motivasyonu hem de hissettigi kariyer
basarisi agisindan oldukg¢a dnemliyken (Hansen, Frederick, Smith ve Hansen, 2002; Dobre,
2013), Nelsan (1995)’e gore taninma; isgoren tarafindan takdir edilecek is veya gorev
tamamlandiktan hemen sonra ger¢eklesmelidir. Aksi takdirde taninma hissiyatinda azalma
gerceklesecektir. Ek olarak taninma sadece kisisel olarak gergeklesmeli ve sosyal anlamda
bir 6diil olarak goriilebilecek olan taninma duygusu bireysel olmalidir. Diger bir acidan
taninma isgorenin motivasyon algisina uygun olarak gergeklesmelidir. Bazi ¢alisanlar
yoneticileri tarafindan yapilan 6zel bir tesekkiirden motive olurken, diger calisanlar
gorliniir bir sekilde takdir veya yoneticilerle tanismay1 tercih edebilir. Son olarak taninma
duygusunu olusturacak davraniglar samimi ve giiclii olmali, ylizeysel olmamalidir. Bu
yonleriyle taninma, Oznel kariyer bagarisi kavramimnin alt boyutu olarak bireyin

motivasyonu agisindan 6nemlidir.

4.5.2. Isin anlamlihg

Isin anlamliligi kavrami, 6znel kariyer bagarist kavrammn bir diger alt boyutu
olarak, iggdren acisindan dnem verilen bir isle ilgilenmek, sosyal ve kisisel olarak deger
verilen konularla ugragsmak seklinde tanimlanabilir (Haenggli ve Hirsch, 2020). Diger bir
deyisle, bireyler yaptiklar1 isin degerli oldugunu diisiindiigiinde ve bu isin neden degerli
oldugunu kavradiklarinda, isin anlamlilig1 ortaya ¢ikmaktadir. Shockley ve ark. (2015) bu
kavrami sosyal ve kisisel olarak degerli bir ise baglanmak olarak tanimlarken isgdrenin
anlamli buldugu islerde calisirken bir fark yaratmak icin ¢alistigini ifade etmektedirler.

Baska bir acidan yine Schokley ve ark. (2015), bireyin isi anlamli buldugunda, basaril1 bir
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sekilde calistigini, daha biiyiik ve {ist bir amag ugruna calistigina inandigin1 saptamislardir.

Bu sayede calisanlarin islerinde fark yarattigina inandiklarini belirtmektedirler.

Bu noktada psikolojik a¢idan, anlamlilik kavramindan da bahsetmenin gerekli
oldugu diisiiniilmiistiir. Anlamlilik, Kahn (1990) tarafindan “degerli ve kullanigh bir gérev
tarafindan elde edilen fiziksel, bilissel ve duygusal enerjiyle ortaya c¢ikan, bireyin
eylemlerinin sonucunda elde ettigi duygu” olarak tanimlanmistir. Diger bir ydnden
Spreitzer (1995) ise anlamlilig1 “bireyin kendi diisiince ve standartlarina dayali, isin amag

ve hedeflerine verilen deger” olarak ileri siirmiistiir.

Bu tanimlamalara ek olarak alanyazinda yapilan arastirmalara bakildiginda Bailey,
Yeoman, Madden, Thompson ve Kerridge (2019) tarafindan isin anlamlilig1 bes ana baglik
altina toplanmistir. ilk olarak Bailey ve ark. (2019) isin anlamliligi kavramini is dzellikleri
modeli ¢ercevesinde tanimlamaktadirlar. Baglilik ve psikolojik giiclenme ¢ercevesinde ele
alan isin anlamlilig1 biligsel bir ¢er¢evede ortaya konulmustur. Hackman ve Oldham’a
(1975) gore ¢alisanlar yaptiklari islerde bir anlam hissettiklerinde daha kaliteli ve verimli
bir ¢aligma hayatina sahip olabilir ve bu sayede bulunduklar1 igyerinde daha uzun siireler
kalabilmektedirler. Daha sonrasinda maneviyat bakimindan ele alinan isin anlamliligi,
kisinin manevi bir deger vererek icsellestirdigi bir unsur olarak goriilmiistiir. Ugiincii
kisimda ele alinan isin anlamlilig1 beseri bilimler ¢ergevesinde ele alindiktan sonra, bu
kavram psikolojide ‘“eudaemonic” yani mutlu kilan, mutluluk {reten kapsamda
degerlendirilmistir. En sonunda Bailey ve ark. (2019) isin anlamliligin1 en kisith sekliyle

meslege 6zgii olarak degerlendirmislerdir.

Anlamlilik kavrami, Maslow (1987)’un ortaya koydugu ihtiyac¢lar hiyerarsisinde de
onemli bir yer tutmaktadir. Maslow’a goére birey, ihtiyaclar piramidinde kendini
gerceklestirme basamagina ¢ikabilmek adma bircok engeli ge¢meli ve en sonunda
benligine ulagabilmektedir. Diger bir deyisle birey, kendi benligine ulasma ugrunda kisisel
gerekliligi yerine getirmelidir. Bu fikirden yola ¢ikan Maslow anlamlilik kavraminin
kisinin ihtiyaclar piramidinde en tepeye ¢ikabilmesi i¢in gerekli olan bir ihtiya¢ olarak
tanimlamigtir (Chalofsky,2003). Csikszentmihalyi (1990) ise anlamlig1 tanimlamak iizerine
yaptig1 arastirmasinda anlamlilik olgusunun {ic ana bashik altinda tanimlanabilecegini
belirtmistir. Csikszentmihalyi’e gore anlamlilik (1) bir konu hakkinda 6nem veya amacin
olmasi, (2) bir kisinin sahip oldugu niyet ve (3) ilgili konunun baglam igerisinde

aciklanmas1 ve tanimlanmasi olarak degerlendirmistir.
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Yazma bakildiginda, is kelimesinin Dirkx (1995) tarafindan ortaya konuldugu
goriilmiis ve is kelimesinin “yetiskinlerin kendileriyle ve diger bireylerle ilgilenlenmenin
bir yolu” oldugu iddaa edilmistir. Is kavrami bu yoniiyle toplumdaki diger bireylere hizmet
etme sansi ve gruptan farklilasma yoOniinde bir avantaj olarak da nitelendirilebilir. Yine
Schaefer ve Darling (1996) kisinin isi sayesinde kendi benzersizligini diinya {izerinde
ortaya koyabildigini ve bu sayede kendini 6zel bir sekilde ifade edebildigini iddaa

etmislerdir.

Is ve anlamlilik kelimelerinin bu agiklamalarla bir araya gelmesiyle olusan isin
anlamlilig1 kavrami; ise kendini verme, ise baglilik ve ise adanma gerektiren bir kavram
olarak degerlendirilebilir. Anlamli goriilen is sayesinde kisiler hayatlarinda bir amag ve
anlam bulabilmektedirler. Oznel kariyer basarisinin alt boyutu olan bu kavram isgdrenlerin
hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii gecirdiklerini islerini ne kadar anlamli gordiikleriyle
alakali olarak, onlara getirecegi geri doniisleri gézlemlemek adina 6nemli bir konu olarak

degerlendirilmistir.

4.5.3. Etki

Oznel kariyer basarisinin bir diger alt boyutu; Schokley ve ark. (2015) tarafindan etki
olarak belirtilmektedir. Etki genel anlamda bakildiginda, ¢alisanin is yerinde etkilesimde
oldugu diger ¢alisanlara, ¢caligma ortamina, normlara veya kurallara yani diger bir deyisle,
orgiit icerisindeki degiskenlere veya Orgiitiin direk olarak kendisine yaptigi tesirdir.
Orgiitiin veya sosyal ¢evrenin bu sekilde calisan tarafindan etkilenmesi “Eger 6rgiit i¢inde
bir katk1 veya hizmette bulunduysan basarilisin” seklinde ifade edilebilir (Schokley ve ark.
2015).

Etki boyutu, Gibson, Ivancevich, Donelly ve Konopaske (2011) tarafindan igsgdrenin
farkl1 psikolojik durumlarinin bireysel ve grup c¢alismalarinda olan etkisi olarak
aciklanmaktadir. Orgiitii amag¢ ve hedefleri dogrultusunda, karar alma mekanizmalart
icerisinde dahil olmak, stratejik planlama stireclerine katkida bulunmak, insan kaynaginin
temin edilmesi sirasinda stratejik kararlar almak gibi Orgilitun hayati fonksiyonlarinda
etkilerde bulunmak bu c¢ergevede 6znel kariyer basarisi hissiyatinin tanimlanmasi agisindan

dikkate alinmalidir.
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4.5.4. Isin niteligi

Isgdren tarafindan ortaya konulan hizmetin veya malin ne kadar kaliteli olduguyla
alakali olan isin niteligi kavrami yiiksek kalitede mal veya hizmet elde sunabilmekte
yakindan iligkilidir (Schokley ve ark. 2015). Bir hizmet sunulmasi sirasinda yiiksek
kaliteyi goz Onilinde bulundurmak Ornegin bir hemsirenin fizik tedavi hizmeti vermesi
sirasinda hastayla olan kaliteli iletisimi ve isindeki 6zverisi veya bir otel gorevlisinin
resepsiyonda gosterdigi yiiksek efor ve kaliteli bir {iriin ve hizmet seviyesi yaratabilmek,
isgorenin nitelikli bir is yaptig1 hissini yaratabilmektedir. Bu sayede ¢alisan kariyer basarisi
anlaminda olumlu bir algiya sahip olabilir ve kaliteli bir is ortayan koyan birey kendisiyle

gurur duyabilir.

Parker, Van den Broeck ve Holman (2017)’a gore isin niteliginin aslinda kaliteli
yapilan isle yakindan iligkili oldugunu belirterek, isgorenlerin psikolojik iyi olus, olumlu is
davranisi ve son olarak is performaslarinin belirlenmesinde ana belirleyici olarak
goriilebilecegini iddaa etmislerdir. Bu yoniiyle, isin niteligi aslinda, kisinin kaliteli
calistigini hissetmesi ve kendini bu sekilde tatmin etmesiyle aciklanabilir. Bir doktorun
kaliteli ameliyatlar yaparak insanlarin hayatini kurtarmasi ve onlar1 yasama dondiirmesi
veya bir ingaat mithendisin 6zverili ¢caligsmalar1 sonucunda kaliteli yasam alanlarinin ortaya
cikmasina olanak saglamasi, 6znel agidan bakildiginda kariyer basarisi hissiyatina olumlu

etkilerde bulunmaktadir.

4.5.5. Otantiklik

Otantiklik kavraminin kavramsal gelisimine bakildiginda, bu ifadenin kokenlerinin
felsefe (Harter, 2002) ve psikolojiye (Rogers, 1959) dayandigi goriillmektedir.
Alanyazinda yapilan arasgtirmalar incelendiginde (Alvesson ve Einola, 2019; Avolio,
Gardner, 2005; Avolio, 2003 Walumbwa ve ark., 2008; Luthans; May ve ark., 2003)
otantik olma durumunu “kisinin kendine olan giiveninin en uygun seviyesi” olarak
tanimlamak miimkiindiir. Bu noktadan yola ¢ikan Kernis (2003) otantik olma durumunu
dort ana baglik altinda toplamistir. Bu kavramlar sirasiyla 6z farkindalik, bilgiyi tarafsiz
degerlendirme, otantik davranis, otantik iligskisel yonelim olarak Kernis (2003) tarafindan

ortaya konulmustur. iliskilerinde daha acik olan, kendisine giivenenen ve seffaf olan,
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oldugu gibi goriinen ve giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olan kisiler otantiklik anlaminda

daha iist seviyelere sahip olabilmektedirler.

Calisma ortaminda bakildiginda, isgoren agisindan otantik olma durumu ise, kisinin
kendi amag ve hedefleri dogrultusunda kendine giivenerek ve isteyerek calismasi ve kendi
kariyerini bu sekilde tasarlayabilmesidir (Svejenova, 2005). Kendine giivenen, kariyerine
ve kisise ¢ikarlarina sahip ¢ikan, sorumlu bir sekilde ¢alisan isgoren 6znel anlamda kariyer
basarisina sahip olabilmektedir (Baker ve Aldrich, 1996). Ornegin birey, isyerinde eger
kendi caligma ortamina sahip olup kendi hedefleri dogrultusunda ¢alismalardan sorumlu

olursa, kendini daha basaril1 hissedebilecektir.

4.5.6. Kisisel yasam

Shockley ve ark. (2015) tarafindan 6znel kariyer basaris1 kavraminin bir diger alt
boyutu olarak tanimlanan kisisel yasam aslinda c¢alisanin is ve 6zel hayati arasinda kurdugu
dengenin bir gostergesi olarak diisiiniilebilir. Shockley ve ark. (2015) kisisel yasami
“personal life” olarak tanimlarken aslinda is-yasam dengesinden bahsetmek istemislerdir
ve “bireyin kariyerinin ig-digindaki hayatina olumlu etkileri” olarak tanimlamislardir. Bu
bakis acisindan yola ¢ikarak bireyin is ve is disinda gecirdigi siirenin dengesi, is disinda
kaliteli ve verimli bir 6zel hayata sahip olmasi ve kisisel yasamindan tatmin olmasi, bir
anlamda kendi agisindan kariyer basarisi hissetmesinde olumlu bir rol oynamaktadir (Irfan,
Khalid, Kaka Khel Magsoom ve Sherani, 2023). Eger isgoren, caligma saatleri boyunca
tiim enerjisini kaybediyosa, is-dis1 aktivitelere zaman ayiramiyorsa veya ¢aligma sartlari
bireyin saglik, aile ve diger kisisel degiskenlerine olumsuz etkiler yapiyorsa, bu noktada
bir is-yasam dengesizliginden soz edilebilir. Bu ve benzeri durumlar bireyin kariyer bakis

acisina olumsuz etki yapabilmektedir (Aziz ve Cunningham, 2008).

Alanyazinda yapilan arastirmalara bakildiginda, is-yasam dengesinin ¢alisanin is
stresini azaltan etkisini ortaya koyan arastirmalara rastlanabilir (Bell, Rajendran ve Theiler,
2012; Zaheer, Islam ve Darakhshan, 2016). Diger bir yonden is-yasam dengesi isgdrenin
ise baglhiligin1 artirict etkilere de sahiptir. Bu yoniiyle bakildiginda alanyazindan farkl
arastirmalara rastlanabilmektedir (Malone ve Issa, 2013; Vijaya ve Hemamalini, 2012). Bu

baglamdan yola c¢ikarak, 6znel kariyer basarisinin alt boyutu olan bu degiskenin ise
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yabancilasmaya ters yoOnde etkilere sahip olabilecegi ve bu durumu azaltabilecegi

degerlendirilmektedir.

4.5.7. Biiyiime ve gelisme

Isgoren calisma ortaminda 6znel kariyer basarisina sahip olabilmek adma; kendi
gelisimini, biligsel anlamda biiylimesini, yeni yetenek ve beceriler elde ederek gelismesini
on plana koymaktadir (Shockley ve ark., 2015). Oznel kariyer basaris1 kavraminin bir diger
alt boyutu olarak tanimlanan biiylime ve gelisme aslinda bir bilgi edinme istegi, kisisel
gelisimin anahtari, giincel kalma ve beceri kazanma istegidir (Cheng, Yu, Dong ve Zhong,
2023; Starbuck, 2013). Shockley ve ark. (2015), biiyiime ve gelisme alt boyutunu isgérenin
“Biiyiime ve gelisme benim i¢in basarinin bir diger pargasi, hatalar yapsam bile bunlardan
kendime bir ders c¢ikariyorum ve gelisiyorum” veya “Her sey degisiyor ve insan
degismeden durursa ve ileri gitmezse basarili olamaz” cilimleleriyle ifade ettigini
belirtmektedirler. Bir diger yonden biiyiime ve gelisme kavrami Jans (1989) tarafindan

“kisinin Orgiitte kendinini gelistirme ve ilerleme sans1” olarak tanimlanmistir.

Alanyazinda yapilan aragtirmalara bakildiginda kisisel anlamda biiyiime ve
gelismenin isgorenin ise bagliligim artirdigina (Weng, Elroy, Morrow ve Liu, 2010) ve
isten ayrilma niyetini diisiirdiigiinii ortaya koyan arastirmalara rastlanabilmektedir (\Weng
ve Hu, 2009). Bu ¢er¢evede biiylime ve gelisme, 6znel kariyer basarisi hissiyatina
katkilarda bulunarak bireyi is yerinde olumlu anlamda etkileyebilmekte; ise yabancilasma,
ise baglilikta azalma veya isten ayrilma gibi istenmeyen durumlarin azalmasina katki

saglayabilmektedir.

Kariyer anlaminda gelismek isteyen iggoren, orgiitte kariyer hedeflerine ulasmak,
kisisel becerilerini gelistirmek, terfi almak gibi beklentilere girebilmektedir (Weng ve Hu,
2009). Ancak bu hedeflerin ve isteklerin gergeklesmemesi de bireyin ¢alisma
performasinin diismesini neden olabilmekte (Ingusci, Spagnoli, Zito, Colombo ve Cortese,
2019) ve bireyin mental iyi olusuna olumsuz etkilerde bulunarak Kkisinin sagliginin
bozulmasina etkilerde bulunabilir (Wright, Bonett ve Sweeney, 1993). Bu baglamda,
bireyin olumsuz duygulardan kaginabilmesi adina Orgiitte sunulan biiylime ve gelisme

olanaklar1 iggorenler agisindan 6nem verilmesi gereken kavramlardir.
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4.5.8. Tatmin

Oznel kariyer basarist kavrammin son alt boyutu olarak adlandirilan tatmin
degiskeni, c¢alisanin kariyerine karst hissetigi olumlu etki veya duygular olarak
gosterilmektedir (Shockley ve ark., 2015). Shockley ve ark. (2015) isgérenin bu kavrami
“Isyerinde mutluluk olduk¢a &nemlidir, is yerinde yaptig1 isten mutlu olmayan insan
basarili degildir.” veya “Eger yaptigin isten mutlu degilse, licretin hi¢bir 6nemi yok.”
seklinde ifade ettigini belirtmektedirler. Bu ¢ercevede tatmin kavraminin aslinda kariyer ve

yapilan isten duyulan memnuniyet olarak agiklamak daha dogru olacaktir.

Isten duyulan tatmin veya memnuniyet, kisinin isyerindeki maasiyla, gelisimi ve
biiylimesi i¢in ortaya konulan olanaklar ile de yakindan iliskilidir (Kong, Cheung ve Song,
2012). Alanyazinda yapilan arastirmalara da bakildiginda, tatmin alt boyutunun
kullanildig1 aragtirmalara rastlanabilmektedir (Zacher, 2014; Spurk, Kauffeld, Barthauer ve
Heinemann, 2015; Spurk, Hirschi ve Dries, 2019).

Alt boyutlardan bahsedildikten sonra genel anlamda, isgérenin duygusal durum ve
zekasiyla yakindan alakali olan 6znel kariyer basarisi duygu yonetimi, stres altinda ¢alisma
gibi durumlar1 da kapsamaktadir (Citeman, 2010). Sosyallik, duygusallik, kendini kontrol
etme, iyi olus, davranis stili gibi kisisel ozellikler bireyin 6znel kariyer basarisi algisina
etkilerde bulunmaktadir (Singh, Warrier ve Bharti, 2020). Oznel kariyer basarisina etki
eden degiskenler yazinda 6nemli bir yer bulurken, bu degiskenin sonuglar1 da, yapilana bu

arastirmanin amaci dogrultusunda 6nem tagimaktadir.

4.6. Oznel Kariyer Basarisinin Sonuclari

Oznel kariyer basaris1 bireyin kendi kendisini kariyer basaris1 anlaminda 6zel olarak
degerlendirmesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu kisisel degerlendirme calisan
i¢in bireysel, orgiit iginse drgiitsel anlamda sonuglara sahip olabilmektedir. Oznel kariyer
basarist bireysel anlamda kisinin isten duydugu tatmin, ise olan baghlik, Orgiitle

0zdeslesme gibi olumlu kavramlari artiran etkilerde bulunabilmektedir.

Bu duruma ek olarak, kariyer anlaminda kendisini basarili hisseden c¢alisan

performans ve gorev verimliliginde artislari da deneyimleyebilmektedir. Isgdrenin
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motivasyonu bu anlamda artabilmekte ve performans ve isten alinan tatmin artmaktadir.
(Gibson, Ivancevich ve Donnely, 2011). Ek olarak Gibson ve ark. (2011) 6znel kariyer
basarisinin anlamli bir is ortami, kendini gergeklestirme imkani ve kisileraras1 sayginlik
gibi olumlu c¢iktilar1 olugsmasina 6n kosullardan biri oldugunu ifade etmektedirler. Bireyin
bu gibi ortamlarda kendisine olan giiveni ve gorevi lizerinde olan hakimiyeti artarak

yiiksek performansa ulagmasi kolaylasacaktir.

Is ozellikleri kuramimin da konusu olan gdrevin 6nemi, gorev kimligi ve beceri
cesitliligi gibi kavramlar da 0Oznel kariyer basarisinin sonug¢ degiskenleri arasinda
gosterilebilir. Kariyer basaris1 hisseden isgdren, gorevinin Onemini ve kimligini
benimseyecek ve becerilerini tam olarak kullanabilmenin hazzimi duyacaktir. Bu bir

noktada orglitsel 6zdeslesmenin de Oniinii acacaktir.

Otantik olma boyutu agisindan bakildiginda 6znel kariyer basarisi, kisinin kendisini
en iyi sekilde tanimasi ve isinde ustalagmasi olarak algilanabilir. Farkindalik, tarafsizlik,
davranigsal ve iliskisel uyum boyutlariyla otantiklik kisinin iliskilerinde daha uyumlu ve
kabul edilir birisi olmasina olanak saglayacaktir. Bu durum lider-iiye etkilesimi gibi 6nemli

bir iliskinin de giiclenmesini saglayabilecektir.

Son olarak 6znel kariyer basarisi kavrami devamsizlik, isten ayrilma niyeti veya
orgiite zarar verici davraniglarinin da azalmasma zemin hazirlayabilmektedir. Bireysel
anlamda hissedilen kariyer basaris1 duygusunun olumsuz orgiitsel degiskenlere ters yonde
etkiler yapmasi, bu noktaya kadar yapilan agiklamalar cercevesinde beklenebilir. Orgiit
agisindan beklenen bir diger istenmeyen davranis ise ise yabancilasma eylemidir. Ise
yabancilagsma hissiyati, 0znel kariyer basarisinin tiim alt boyutlariyla iliskili bigimde

azalabilir. Bu baglik ilerleyen boliimlerde daha detaylica anlatilacaktir.

4.7. Oznel Kariyer Basarisinin Onciilleri

Oznel kariyer basaris1 kisinin kendisini kariyer anlaminda degerlendirdirmelerinin
bir iirliniidiir. Bu cercevede kisisel kaynaklar isgorenin kendisini degerlendirmesinde
dogrudan etkilere sahip olacagi degerlendirilebilir. Rozier, Raymond, Goldstein ve
Hamilton (1998, s.692) 6znel kariyer basarini etkileyebilecek bireysel degiskenleri “Beserl
sermaye varliklari, is tatmini, meslegin yapisal Ozellikler, roller, kisisel ozellikler ve

kisileraras1 saygi takdir gérme” seklinde siralandirmislardir. Oznel kariyer basarisinin
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onciilleri arasinda yer alan bu kisisel olgular, 6znel degerlendirmeler sirasinda devreye

girerek her kisi i¢in farkli algi ve sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.

Oznel kariyer basaris1 Heslin (2005) tarafindan ele alinarak bireyin kendisi ve
cervesel faktorlerin bu degiskene olan etkileri 6znel ve nesnel degerlendirmelerle ortaya
konulmustur. Bu ¢er¢evede kariyer standartlar1 ve kisinin kariyer istegi, bireyin kendisiyle
alakali kriterleri olusturken, kisinin kendisini kiyaslama yoluyla diger isgorenlerle

karsilastirmasi ise ¢evresel faktorler olarak agiklanmustir.

Tablo 4.5. Oznel kariyer basarisi kriterleri- Kaynak: Heslin (2005)

Oznel Kariyer Basaris1 Kriterleri

Oznel Nesnel
Bireyin Ucret, prim ve 6diil gibi Is-aile dengesi
Kendisi kazanglar
Digerleri Diger ¢alisanlar maddi ve Diger isgorenlerle kiyaslama sonucunda
(cevresel) hiyerarsik kazanglari bireysel mutluluk durumu

Heslin’e (2005) gore Oznel kariyer basarisi kriterleri yukarda verilen tablodaki
sekilde ifade edilmektedir. Kariyer basarisinin 6znel degerlendirmelere iliskin kriterleri bu
noktada iicret, kazang, prim gibi maddi getirilerin yaninda kisinin psikolojik ve duygusal
ithtiyaglarina bagl olarak da degismektedir. Heslin tarafindan ortaya konulan kriterlere
bakildiginda, iicret veya prim gibi finansal kazanglarin nesnel 6l¢limlerden sonra 6znel
algilara bagli olarak kariyer basarisi hissiyatina olan etkisi dnemsenmektedir. Nesnel
degerlendirmeler acisinda birey kendisini diger ¢alisanlarla kiyaslamalara sokarak kariyer
noktasinda kendini bir pozisyona konumlandirmaya ¢aligmaktadir. Bu ¢ercevede bireyin

cevreyl ve kendisini algilama bi¢imi 6znel kariyer basarisini bir onciiliidiir.

Diger bir yonden orgiitsel degiskenler, is arkadaslar1 veya yoneticiler kisinin 6znel
kariyer basaris1 algisinda olumlu veya olumsuz etkilere sahiptirler. Bu gercevede, orgiitiin
caligana gosterdigi oOrglitsel destek, calisma arkadaslarindan goriilen destek, oOrgiitiin
calisana sagladigi is-aile uyumu, orgiit igerisinde kisinin hissetigi psikolojik giiven gibi

kavramlar 6znel kariyer basarisinin olusmasinda ve korunmasinda 6neme sahip olmaktadir.

Bu noktada bir diger onemli degisken liderlik ve yoneticilik meselesi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Daha Once de bahsedildigi gibi, yonetici rehberlik eden, emir
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yetkisi ve niifusu olan, astlarini orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda ydnlendiren,
koordine eden, kontrol eden kisidir. Yonetici tutum, davranis ve diisiinceleriyle yonettigi
grup iyelerinin diisiincelerini ve davraniglarimi etkilemektedir. Ag¢ik ve net bir vizyon
olusturan yonetici, astlarina giiven asilamakta, ilham vermekte ve etkilimi iletisim kurarak
kaygi ve stres seviyelerinin disiiriilmesinde rol oynamaktadir. Tim bu kavramsal
degerlendirmeler sonucunda, 6znel kariyer basarisi tiim bireysel ve orgiitsel degiskenlerden
etkilenirken, yonetici tarafindan gosterilen destek tarafindan da etkilenebilir. Bu noktada

algilanan yonetici destegi ve 6znel kariyer basarisi arasindaki iliskiden bahsedilecektir.

4.8. Algilanan Yonetici Destegi ve Oznel Kariyer Basarisi

Algilanan yonetici destegi ve Oznel kariyer basarist kavrami arasindaki iligki,
yOneticinin calisana gosterdigi maddi, duygusal ve bilgisel destegin bireyin biligsel
diinyasinda ne sekilde algilandig1 ve yorumlandigiyla dogrudan iliskilidir. Y&neticisinin
olumlu ve bireyi gelistirici davranig ve tutumlariyla desteklenen isgoéren; is tatmini ve ige
baglilikta artis, oOrgiitsel vatandaslik davranisinda gelisim, orgiitsel adalet duygusunda
olumlu etkiler deneyimleyebilir. Bu durum c¢alisanin performans ve motivasyonunu

artirarak kariyerine olumlu etkilerde bulunabilir.

Kariyer basaris1 licret, terfi, unvan gibi nesnel ve somut edinimlerle daha cok
iliskilendirilse de bireyin kendini kariyeri boyunca nereye konumlandirdig1 ve is yasami
boyunca kendisini ne kadar basarili algiladigiyla da olduk¢a 6nemlidir. Bireyin kariyerinde
basarili olmasi ve bu hissiyata sahip olmasi i¢in, yeni yetenekler elde etme, tiim
kariyerinde ilerleme, terfi ve unvan sahibi olma, gelir ve maddi anlamda artis elde etmesi
gerekmektedir (Greenhaus, Parasuraman ve Warmley, 1990). Ancak yazindaki bir¢ok
benzer aragtirmaya benzer sekilde bu yaklagim, 6znel kariyer basarisini gbz ardi
etmektedir. Oznel kariyer basarisi kisileraras iliskilere, is, yasam, finansal basariya ve son
olarak hiyerarsik yilikselmeye bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir (Gattiker ve Larwood, 1986).
Ancak bu calismada Shockley ve arkadaslarinin (2015) ortaya koydugu sekiz boyutlu
model baz alinarak, taninma, isin anlamliligi, etki, isin niteligi, otantik, kisisel yasam,

biiyiime ve gelisme Ve tatmin boyutlariyla ele alinacaktir.

Algilanan yonetici destegi maddi, duygusal ve bilgisel boyutlariyla isgorenin kariyer

basarist algisina olumlu etkilerde bulunabilir. Bu kapsamda algilanan orgiitsel destegin
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0znel kariyer basarisin1 ayn1 yonde etkileyen aragtirmalara da rastlanmaktadir (Agrawal ve
Singh, 2021; Dose, Desrumaux, Bernaud, 2019). Bu arastirmanin kurulan modeliyle
alakal1 olarak, algilanan yonetici deste8inin iste kalma niyetine etkisinde 6znel kariyer
basarisinin araci etkisi de gozlenmistir (Erogluer, Bekmezci ve Organli, 2020). Ancak bu
arastirmada gegen algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsmaya etkisinde 6znel kariyer
basarisinin araci etkisini gozlemleyen bir aragtirmaya rastlanamamaistir. Algilanan yonetici
desteginin 6znel kariyer basarisina etkisinde kariyer planlamasinin araci etkisini inceleyen
(Kang, Lee, Moon ve Chang, 2016), anlamsizligin araci etkisini inceleyen (Lee ve Lee,
2019) veya sosyal degisimin araci, orgiitsel destegin diizenleyici etkisini inceleyen ve ayni
yonli iligkileri ortaya c¢ikaran arastirmalar da bulunmaktadir (Le, Jiang ve Greenhaus,
2022).

Sosyal degisim teorisi (Cook ve Emerson, 1987), lider liye etkilesimi teorisi (Janssen
ve Van Yperen, 2004) ve psikolojik s6zlesme teorisine (Cullinane ve Dundon, 2006) bagl
olarak gergeklesen bu etkilesim isgorenin igyerindeki yabancilagma hissini ve tutumunu

azaltabilir.

Yazindaki arastirmalar1 destekleyecek ve bu arastirma modeline uygun sekilde
algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisin1 ayni yonde etkileyecegi ongoriilerek,
bu iligki sayesinde bireyin 6znel kariyer basari algisinin giiglenecegi degerlendirilmektedir.

Bu diisiinceden yola ¢ikarak asagidaki ikinci hipotez olusturulmustur.

Hy: Algilanan yonetici desteginin, oznel kariyer basarisi tizerinde ayni yonde ve

anlamli etkisi vardir.

Isgdrenin ise yabancilasma hissinin daha énce kurulan hipotezle de alakali olarak,
algilanan yonetici destegiyle ters yonde iligkili olabilecegi degerlendirilirken, bu
etkilesimde farkli orgiitsel degiskenlerin araci etkileri de bulunabilmektedir. Ornegin,
Aydin ve ark. (2022) is bi¢imlendirmenin ige yabancilasmaya etkisinde algilanan yonetici
desteginin araci etkisini gozlemlemislerdir. Diger bir yonden, algilanan yonetici desteginin
ise yabancilasmaya etkisinde orgiitsel sinizmin diizenleyici etkisini aragtiran makalelere de
rastlanabilmektedir (Yawer, Soomro, Rashid, 2019). Daha onceki boliimlerde anlatilan
Oznel kariyer basarist ve ise yabancilasma arasinda da benzer bir iliskinin olabilecegi

distintiilmiistiir.
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4.9. Oznel Kariyer Basarisi ve Ise Yabancilasma

Ise yabancilasma geleneksel yaklasima bakildiginda, kisinin isinden kopmasi ve
calismaktan uzaklasmasi seklinde tanimlanirken (Nair and Vohra, 2012; Seeman, 1991) bu
olumsuz durum bireyin daha diisiik performans gostermesine (Kartal, 2018) daha az ise
baglilik duymasina (Tummers ve den Dulk, 2013) ve en sonunda isten ayrilma niyeti
beslemesine neden olabilmektedir (Du Plooy ve Roodt, 2010). Basarili olmak isteyen
orgilitler tarafindan istenmeyen ve beklenmeyen bu olumsuz sonuglara ek olarak calisanlar
kariyerlerinde tatminsizlik hissine de kapilarak, yaptiklar1 ise yabancilasabilirler

(Vanderstukken ve Caniéls, 2021).

Bu kavram tarihsel anlamda sanayi devrimi ile otomatize olan iiretim siirecinden
sonra, bireyin basit, dar ve sikici1 gorevler altinda ise yabancilasmasiyla beraber calisanin
performans ve motivasyon kaybi yasamasi seklinde aciklanabilir. Bu cercevede ise
yabancilasma hissiyati1 bireyin i¢ diinyasiyla alakali olan psikolojik sermaye
(Vanderstukken ve Caniéls, 2021) veya psikolojik dayaniklilik (Wang, Lu ve Wang, 2019)
gibi degiskenlerden etkilenebilmektedir. Bu degiskenlerden bir digeri ise bireyin
kariyerinde kendini ne kadar basarili olarak algiladigiyla iligkili olan 6znel kariyer basarisi

kavramidir.

Oznel kariyer basaris1 kavramu, is hayat1 boyunca yeni yetenekler elde etme, terfi,
ilerleme, gelirde artis ve son olarak unvan sahibi olma sekilde bes boyutuyla (Greenhaus,
Parasuraman ve Warmley, 1990), bireyin gii¢siizliik, anlamsizlik ve kendine yabancilagsma
boyutlariyla ise yabancilasma hissiyatinda ters yonde etkilerde bulunabilecegi
degerlendirilmektedir. Yeni yetenekler kazanan, terfi eden gelirinde artis olan veya unvan
sahibi olan ¢alisanlar olumlu bir psikolojiye sahip olarak motivasyon artis1 saglayabilirler.
Bu pozitif psikoloji ve ¢alisma motivasyonu bireyin is ortaminda daha hevesli ve istekli
calismasina sebebiyet verebilir. Bu c¢ercevede, Oznel kariyer basarist bireyin ise
yabancilagsmasini azaltabilir ve onleyebilir. Bu kapsamda bu ¢alismanin {i¢iincii hipotezi

olusturulmustur.

Hs: Oznel kariyer basarisimin, ise yabancilagma iizerinde anlamli ve ters yonde

etkisi vardir.
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Algilanan yonetici destegi ve ise yabancilagma arasindaki iliski, kurulan hipotezlere
dayanarak farkli degiskenlerden araci ve diizenleyici etkilere maruz kalabilmektedir. Bu
calismanin amacina uygun ve kurulan hipotezlere paralel olarak 6znel kariyer basarisi,

algilanan yonetici destegi ve ise yabancilasma arasindaki iliskiden bahsedilecektir

4.10. Algilanan Yonetici Destegi- Ise Yabancilasma etkilesiminde Oznel Kariyer

Basarisi

Ise yabancilasma kavrami, farkl1 orgiitsel degiskenlerden etkilenebilmekte ve gesitli
kavramlar bu iligkiye araci veya diizenleyici etkilerde bulunabilmektedir. Bu arastirmanin
da konusu olan 6znel kariyer basarisi, bireyin biligsel diinyasinda kendisini ne kadar
basarili hissettigiyle alakali bir kavram olarak algilanan yonetici desteginin ise
yabancilasmaya etkisinde aracilik etkisi gosterebilir. Oznel kariyer basarisi, drgiitlerin en
degerli varliklar1 olan ¢alisanlarinin basarili hissetmesi, motivasyonunun artmasi,
performansinin yiikselmesi ile yakin iligkili oldugundan c¢alisanlarin orgiitte kalmak
istemesine, sirkete daha bagli olmalarina ve sonug¢ olarak ise yabancilasma hissiyatinin
azalmasina destek olabilir. Algilanan yonetici destegi ise yabancilagma etkisinde bir takim
dolayl etkilerle gergeklesmektedir. Hipotez-2 ve Hipotez-3 hipotezlerinde ortaya konulan

gerekgelerden hareketle asagida belirtilen dordiincii hipotez olusturulmustur.

H4: Oznel kariyer basarisi, algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya

etkisinde araci role sahiptir.

Bu noktaya kadar olusturulmus modele uygun olarak, bireyin psikolojik durumuyla
ilgili degiskenler diizenleyici etkilere sahip olabilirler. Algilanan yonetici destegi, 6znel
kariyer basaris1 ve ise yabancilagma arasinda kurulan bu aracilik modeli bireyin is yerinde
ne kadar rahat hissettigi, kendini korkmadan ifade edebilmesi, yaptigi eylemlerin
sonuclarindan korkmadan ¢alismasiyla belirli diizeylerde etkilenebilir (Edmondson, 1999).
Bu ifadelerin tiimii kisinin psikolojik durumuyla alakali olup, arastirmayi psikolojik giiven
kavramina yonlendirmektedir. Diger bir deyisle, psikolojik giiven kavrami bu modeldeki

iligkilerde diizenleyici rol iistlenebilir.
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5. PSIKOLOJIK GUVEN

Bu boliimde, son donemde ilgi goren ve alanyazindaki arastirmalara konu edilen
psikolojik giliven kavrami ele alinacaktir. Elestirilme, dislanma, yaptirimlarla karsilagma
gibi olumsuz durumlarla karsi karsiya kalmadan kisisel statli, kariyer konumu veya
imajinin etkilenmeyecegini bilerek ¢alismak, isgorenin psikolojik olarak giiven
hissettiginin bir ifadesidir. Yanlis yaptiginda soru sorabilen ve yanlisini saklamayan, geri
bildirim isteyebilen, yeni bir fikrini korkusuzca ortaya atabilen c¢alisan olumsuz bir
durumla karsilagmayacagma inanirsa bu durumda psikolojik anlamda giivende
hissedecektir. Bu kisimda psikolojik giiven kavramini daha iyi anlayabilmek amaciyla ilk
olarak giiven ve Orgiitte gliven kavramlar1 detaylandirildiktan sonra psikolojik giliven
kavraminin altboyutlar1 ele alinacaktir. Daha sonrasinda bu kavramin 6nciil ve sonuglari

anlatildiktan sonra diger aragtirma degiskenleriyle olan iliskisi agiklanacaktir.

5.1. Given Kavrami

Giliven kavrami alanyazindaki arastirmalar cergevesinde incelediginde tanimlanmasi
zor olan bir kavram olarak ele alinmaktadir. Arastirmalara bakildiginda farkli
arastirmacilarin farkli bakis acilariyla ele aldig1 bu kavram, yillar igerisinde bir¢ok farklh
sekilde tanimlanmistir. Bu tanimlamalara bakildiginda herhangi bir fikir birligine
vartlmadig1 sonucuna varilsa da, bu kavramla ilgili ortak noktalardan yola ¢ikarak giiven
kavraminin tanimlamasi yapilabilir. ik olarak Tiirk Dil Kurumunun Giincel Tiirkge
Sozliik’line (2024) gore gliven kavrami “Korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve

baglanma duygusu; emniyet, itimat:” veya “Yiireklilik, cesaret” seklinde agiklanmaktadir.

Yazina bakildiginda aragtirmacilar giiven kavramin yillar icerisinde farkli sekillerde
tanimlamiglardir. Altta verilen tablo incelendiginde yillar igerisinde giliven kavraminin
tanimlamalarinda meydana gelen gelisim ve degisim acikca goriilebilir. Ikili iliskiye ve
karsilikliliga dayanan giiven olgusu en az iki kisi arasinda gergeklesir ve karsi tarafin
dogruluguna, samimiyetine, adaletine veya diiriistliigline bagl olarak gelisir ve sekillenir.

Altta sunulan tabloda giiven kavraminin alanyazindaki tanimlamalari goriilebilmektedir;

69



Tablo 5.1. Giiven kavraminin yazindaki tanimlari

Arastirma Tamm

Deutsch (1958) Gelecekteki olaylara karsi olumlu bakis
agis1 ve iyimser olma durumu

Rotter (1967) Kisinin veya gurubun ikili iliskilerde kars1
tarafin gosterecegi saygiya olan inanci

Karsi tarafina davranislarinda ve

eylemlerinde olumlu olacagina karsi
Gabarro (1978) beklenti

Butler ve Cantrell (1984) Bireyin karsisindakinden agik, tutarli ve
diiriist olmasina kars1 beklenti

Kisinin veya bir gurubun, etkilesim
icerisinde oldugu ii¢lincii taraflardan verdigi
sOzlere ve vaatlere uyacagina ve olumsuz

Bromiley ve Cummings (1992) sonuglar doguracak davranislardan
kaginacagina dair inang

Riskli durumlar altinda kars1 tarafin
eylemlerinin art niyetli olmayacagina dair

Lewicki ve Bunker (1996) umut

Blomqwist ve Stahle (2000) Bireyin rekabet altinda, rakiplerinin iyi
niyetli olduguna dair beklentisi ve inanci

Yilmaz ve Kabaday1 (2002) Kars1 tarafina diiriistliigiine, dogruluguna ve
bilerek zarar vermeyecegine olan inang

Shockley ve ark. (2015) Duygusal, biligsel, davranigsal bircok
unsuru i¢ine alan bir kavram

Giliven kavrami {li¢ ana alt boyut altinda simiflandirilabilirken bunlar biligsel,
duygusal ve davramigsal altboyutlar olarak Lewis ve Weigert (1985) tarafindan ortaya
konulmustur. Bilissel seviyede giiven olgusu, rasyonel diisiince temelli bir altyapiya sahip
olarak kisinin deneyimlerine, yasantisina veya anilarina bagli olarak iiciincii kisilerle
zaman igerisinde olusturdugu iligkilerin kalitesine baglidir. Daha yasanilan olaylar ve
deneyimler bu cer¢evede kisinin Onyargilara sahip olmasina, algi yanilmalar1 yasamasina

veya karakter anlaminda kuskulu bir yapiya sahip olmasina neden olabilmektdir. Karsilikli
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giivenin bu anlamda biligsel seviyede vuku bulabilmesi i¢in biligsel degerlendirmelerden
gecerek onay almasi ve diger bir deyisle diisiince diinyasinda sindirilmesi gerekmektedir.
Bilissel tasdik etme siirecinde sonra, olumlu sonuglara ulagilmasi durumunda kisinin giiven
algisinda bir sigrama yasanirken, olumsuz degerlendirmeler bireyin giiven algisini

tamamiyla yok edebilir (Lewis ve Weigert, 1985).

Biligsel, davranigsal ve duygusal giiven boyutlariyla giiven kavrami, diiristlik,
sadakat, gii¢lii iletisim gibi kisileraras: iligskilerde 6nemli kavramlara dayanmaktadir.
Giiven, bireylerin kendi aralarindaki deneyim ve yasantilarindan filizlenir. Adil davranan,
tutarli olan, karsilikli iyilik i¢in ugrasan insanlar arasindak giiven duygusu daha kaliteli ve
dogal olarak ortaya c¢ikabilmektedir. Bilissel gliven tiim ¢erceve altinda, rasyonel bakis

acis1 ve diislince diinyasi icerisinde kendine yer bulmaktadir.

Diger yonden duygusal giiven, ikili iligkilerde algi, tutum ve inanglara dayanarak
gerceklesmekte duyugusalliga bagli olarak olarak karsikli etkilesime dayanmaktadir. Kisi
bu cercevede karsisindakine duygusal bir deger vererek hisleriyle hareket etmektedir. flgi,
comertlik, yardimseverlik gibi tutumlar bu boyut altinda degerlendirilebilir. Duygusal
giiven icten gelen bir hissiyatla insanlar acisinda daha derin bir giiven tiirii olarak
goriilebilir. Ancak duygusal giivenden oOnce bilissel giivenin olusmasi gerekmektedir
(McAllister, 1995). Orgiit agisindan isgdrenin duygusal, sezgisel ve ruh haliyle aldig
kararlara bagli duygusal giliven, nesnel ve rasyonel kararlara bagli olarak alinan biligsel

giivenden farklilagmaktadir.

Son olarak davranigsal boyut altinda giiven, diger kisilerin belirsiz ve 6ngoriilemez
durumlar altinda olumsuz ve beklenmeyen davraniglar sergilenmeyecegine dair kisinin
algisini ifade etmektedir. Teorik anlamda giiven, duygusal ve biligsel anlamda bir diigiince
yapist igerisinde beklenti ve inanclar1 ifade ederken, davramigsal olarak da bahsedilen
giivenin tasdiklenmesi ve tutarli olmasi gerekmektedir. Davranigsal boyut altinda yapilan
eylemler bir yoniiyle duygusal ve biligsel giiven hissiyatina etkilerde bulunabilmekte ve

diistince yapisin1 da tamamiyla degistirebilmektedir (Lewis ve Weigert, 1985).

Bu boyutlar ¢ergevesinde Lewis ve Weigert (1985) rasyonelligin ve duygusalligin

hangi giiven tiirlerini olusturabilecegine dair fikirlerini gosteren tablo agsagida sunulmustur.
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Tablo 5.2. Giiven tiirleri- Kaynak: Lewis ve Weigert (1985)

Duygusalhk
Diisiik Orta Yiiksek
Diisiik | Giivende belirsizlik Gtlivende Gilivenme ihtiyaci
rastlanti
durumlari
Orta Tahmin yiiriiterek Siradanlasan Duygusal giiven
Rasyonellik glivenme gliven
Yiiksek Rasyonel tahmin Fikirsel ve
etme ¢abast » duygusal anlamda
Bilisgsel giiven ¢ .
am giiven

Kavramsal ac¢idan bakildiginda giiven, risk alma, is birligi, ongoriilebilirlik, emin
olma, karsi tarafa olan inang¢ gibi diger orgiitsel ve psikolojik degiskenlerle yakin iliski
icerisinde bulunmaktadir. ilk olarak risk almak ve giivenmek arasindaki iliski dikkat
¢ekmektedir. Johnson ve Swap (1982) tiimiiyle karsi tarafa giivenmenin risk almay1
beraberinde getirdigini ifade ederek; karsi tarafin eylemlerini kontrol edememenin ve
olumsuz sonuglar dogurabilecek davraniglarin bu g¢ercevede kisi tarafindan risk alinarak
kabul edildigini belirtmektedirler. Bu ¢ergcevede risk almak ve giivenmek birbirinden farkli

kavramlardir ancak risk almak giivenmenin de bir pargasi olarak diisiiniilmektedir.

Benzer sekilde is birligi, emin olma veya inang gibi kavramlar da giliven olgusuyla
yakinlik ve benzerliklere sahip olarak degerlendirilmektedir. Ornegin giivenmek, bir
anlamda kars1 taraftan herhangi ongoriilemeyen olumsuz bir davranis goriilmeyeceginden
emin olarak o kisiyle is birligi yapma anlamina gelmektedir (Gambetta, 2000). s birligi bir
anlamda glivenmenin pargas1 olarak goriilse de, her is birligi yapilan taraf ile giliven
baginin kurulmasinin zorunlu olmadig1 da gézden kagirilmamalidir. Diger bir deyisle, is

birligi giiven hissiyatini artiran oncii kosullardan biri olarak ele alinabilir.

Bu noktada giiven kavrami1 ve inan¢ meselesi arasindaki ayirim onem arz etmektedir.
Inang ve giiven arasindaki ince ¢izgideki belirleyici etmen risk alma faktériiniin varligidir.

Riskin varligmi bilerek ve hayal kirikligin1 goz Oniine alarak kurulan bir iliski giiveni
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tanimlarken, risk almanin géz ardi edildigi durumlar ise inan¢ kavramini agiklamaktadir.

Diger bir deyisle kisinin tercihleri inang ve giiven hissiyatini birbirinden ayirmaktadir.

Son olarak giivenmek, ongdriilebilirlik olgusunun etkisi altinda sekillenmektedir.
Onggriilebilirlik, kisinin giiven duygusuna sahip olmasinda 6ncii bir kosul olarak 6ne
cikarken sadece Ongoriilebilir olmak tiimiiyle giivenmeye yeterli degildir. Bu noktada
psikolojik giliven acisidan bakilacak olursa, isyerinde fikirlerin agik¢a ver korkusuzca
sOylenmesi cezalandiriliyorsa bu 6ngoriilebilir bir durumdur. Ancak bu 6ngoriilebilir olma
durumu psikolojik glivenin olusmasina vesile olmamaktadir. Bu sebeple 6ngoriilebilir olma

durumu ancak olumlu sonuglarin ortaya ¢ikacagi bekleniyorsa onemlidir.

Tiim bu kavramsal degerlendirmeler altinda, gliven kavrami Orgiit icerisinde veya
biligsel anlamda isgérenin psikolojik yapisi i¢inde sekillenebilmektedir. Bu noktada ilk
olarak orgiit icerisindeki kisilerin birbirlerine bilissel, duygusal ve davranigsal bazda

duyduklar giiveni ifade eden oOrgiitsel giiven kavramiyla devam edilecektir.

5.2. Orgiitsel Giiven Kavram

Organizasyon agisindan bakildiginda giiven kavrami calisanin iginde yer aldigi
orgiitii ne derecede giivenilir bulduguyla agiklanabilir. Orgiitiin kendisine karsi olan
davraniglarinin zarar verici ve kisinin koétiiliigline olmayacagini kabul ederek giivenen
isgoren, kontrolii disinda gergeklesen baz1 Orgiitsel eylemlerin  kendisine zarar
vermeyecegini kabul eder. Psikolojik sozlesme ¢ercevesinde gergeklesen bu eylem, hem
orgiitiin hem de ¢alisanin birbirine karsilikli giivenmesi ve goniillii olarak bu giiveni devam

ettirmesiyle miimkiin olabilmektedir.

Sharieff (2021) orgiit igerisindeki giivenin “tutarlilik, cevap verilebilirlik, seffaflik,
paylasim, diriistliikk, dinleme, ilgi gosterme, dayanisma, rol modeli olma, esnek olma,
isbirligi, giiven verme, goriiniir olma ve acgiklik” ile yakindan iliskili oldugunu
belirtmektedir. Tiim bu orglitsel degiskenlere olan etkilesim altinda orgiitsel giiven olgusu

hem c¢aligsma arkadaslarina olan hem de yoneticiye olan giiven altinda sekillenmektedir.

Ik olarak ¢alisma arkadaslarina olan giiven, orgiitsel giivenin bir altboyutu olarak,
onem gosterilen bir kavramdir. Isgdrenin giinliik zamaninin ¢ogunu beraber gegirdigi

calisma arkadaglar1 bir noktadan sonra kisinin deger verdigi varliklar haline gelmektdir.
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Kisi bu anlamda, “ben” olma noktasindan calisma arkadaglariyla beraber “biz” olma
noktasina gecerken, karsisindakilere giivenmek durumunda kalmaktadir. Bu durumda kisi
bir anlamda risk alir, emin olmaya calisir veya ikili iligkilerin sonuglarini 6ngérmeye
calisir. Tabi ki, calisma arkadaglar1 arasinda bulunan rekabet ve oOrgiitte 6ne c¢ikma
cabasinin Orgiitsel giiveni azalttigina dair calismalar da alanyazinda bulunmaktadir
(Onyeizugbe, Orogbu, Mande, Michael, 2018). Psikolojik giivenin de olusmasinda 6nemli
olan bu durum, bu ve bunun gibi rekabet kosullar1 altinda yipratilmamalidir. Calisanlar
arasindaki bu iliskide, demografik ozellikler ve kiiltiirel farkliliklarin da rol oynadigi
diistiniilmektedir. Glinlimiiziin ulusalaras1 orgiitlerine bakildiginda, kiiltiirel egilimlerin
calisma arkadaslarmin birbirine glivenmesinde rol oynadigi gosteren calismalar
goriilmektedir (Buchan, Croson ve Dawes, 2002). Bu sebeple calisma arkadaslari

arasindaki gliven kavrami farkli yonleriyle dikkate alinmasi gereken bir kavramdir.

Diger bir yonden, yoneticiye olan giiven, yoOneticinin elinde tuttugu kaynaklarin
dagitimi, kariyer hedeflerini belirleme, sirket amag ve hedeflerine yon verme gibi durumlar
sebebiyle degerlidir. Whitener, Brodt, Korsgaard, Werner (1998) yoneticinin yetkiyi
astlarla paylagma, ilgi gosterme, diiriist olma, kaliteli iletisim kurma ve tutarli olma gibi
hususlara dikkat ederek isgorenlerin Orgiite olan giivenlerini artirabilecegini
belirtmektedirler. Yoneticiye giiven bu haliyle ilk kademe yoneticiden {ist yonetime kadar
tiim yoneticiler tarafindan deger gosterilmesi gereken tecriibe, beceri, bilgi, iletisim gibi
konularda yoneticinin gosterdigi yetkinlikle dogrudan iliskilidir. Belirsiz durumlar altinda,
isgorenler risk almak durumunda kaldiklarinda, sonuglar1 6ngérmek ve emin olmak
isteyerek risk almak durumunda kalmaktadirlar. Bu durumda yoneticiye olan giiven

arttikca, orgiite olan giiven de artmaktadir.

Bu cergevede belirtildigi gibi, Orgiit igerisinde iist yOnetimden ydneticisine,
yoneticisinde en alt kademe c¢alisanina kadar tiim oOrgiitdaki insanlarmm katilimiyla
gerceklesen giiven kavrami g¢alisanlarin birbirine ve yoneticilerine giiven duymalariyla
ortaya ¢ikmaktadir. Giiven bu g¢ercevede Rotter (1967) tarafindan “giiven kisilerarasi
giiven digerinin s6zli ve yazili vaadine kisinin saygi gosterecegine yonelik beklentisi”
seklinde tanimlanarak kisinin diger insanlarin eylemlerine, davranislarina, diisiincelerine
ve niyetlerine karsi olumlu tutum ve inanci olarak nitelendirilebilir. Orgiit icerisinde bu

inang ve tutumlar, karsilikli giivenin olusmasina da katki saglayacaktir.
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Giliven kavraminin orgiitsel anlamda altboyutlar1 Mayer Davis, Schoorman (1995)
tarafindan yetenek, yardimseverlik, diiriistlii olarak agiklanmistir. Belirsiz ve karmasik
ortamlarda korunma ihtiyac1 duyan birey risk alma egilimine girmektedir. Orgiit icerisinde
zor gorev sartlarinda risk alan isgdrenler de risk alarak diger calisanlarla ve
yoneticiyleriyle glivene dayali iligskiler kurabilmektedirler. Alinan bu risk sonucunda
giivene dayali giiglii iliskiler olusabilir ve bu iliskiler daha saglam olabilmektedir. Sargut
(2001) yiiksek giiveninin is birligi egilimini artirdigin1 ve kisilerarasinda farkli konularda

da yeni giiven noktalarinin olusumunun 6niinii actigini ifade etmektedir.

Bu noktada psikoljik giiven kavrami bireyin hem biligsel hem de duygusal anlamda
hem diger iggorenlere hem de orgiitiin kendisine kars1 aldig1 hissiyatin bir biitlinii olarak
goriilebilir. Ilerleyen bdliimde bu kavramlardan yol cikarak daha dznel bir kavram olan ve

arastirmamizin konusu psikolojik giiven kavramindan bahsedilecektir.

5.3. Psikolojik Giiven Kavrami

Psikolojik giiven koklerini Schein ve Bennis (1965)’in  orglitsel degisim
calismasindan alsa da Kahn (1990) tarafindan psikolojik giiven kisinin kendisini
bulundugu ortamda ne kadar rahat hissettigi ve eylemlerinin olumsuz sonuglanabilecek
olsa bile eylemlerinin sonuglarindan korkmadan caligmasi seklinde tanimlanmaktadir.
Birey bu anlamda psikolojik olarak kendini glivende hissederse, is ortamindaki
davraniglarinin - kariyerini, durusunu veya statiisiinii etkilemeyecegini bilmektedir.
Psikolojik gilivene sahip olan calisanlar birbirleriyle ilgilenirler, catismaya girmezler,
giivende hissederler, birbirleriyle ilgili pozitif desteklerde bulunurlar ve bu ortamda risk

almanin giivenli oldugunu diisiintirler (Edmondson, 1999).

Kahn (1990) psikolojik giiven duyan iggorenlerin islerine bagli ve is rolleriyle daha
biiylinlesmis olacagini ileri stirmektedir. Kisileraras1 giivenin ileri diizeyde olmasi ve
calisanlarin birbirlerine glivenmenin 6tesinde bir hissiyata sahip olmasi psikolojik giivene
uygun ortami hazirlamaktadir. Kisinin psikolojik durumuyla iligkili olan psikolojik giiven

insanlarin birbirlerini, diislincelerini ve davraniglarini 6nemsemesiyle baglamaktadir.

Orgiitlerde giiven ve psikolojik giiven kavrami Edmonson (1999) tarafindan ii¢ temel
farklilik cergevesinde agiklanmaktadir. Giiven kavrami orgiit igerisinde daha uzun vadeli

ve genis bakis agisiyla ele alinan bir olguyken, psikolojik giiven daha kisa vadeli ve
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bireysel bir yapiya sahiptir. Bu noktada orgiitsel giiven, kisilerin birbiri arasinda davranig
ve eylemlerinin nesnel bir bakis acist altinda ele alinirken, psikolojik giiven ise
baskalarinin bireyi nasil algiladigiyla ilgilenmektedir. Grup veya topluluk icerisinde ele
alinan psikolojik giiven, ikili iliskiler agisindan degerlendirilen giiven kavramindan bu

yoniiyle de farklidir.

Calisan ve orgiit diizeyinde bakildiginda, psikolojik giivenin varligir ve hissedilme
diizeyinin yiiksek olusu farkli agilardan olumlu ¢iktilara olanak verecektir. Calisan
acgisindan bakildiginda, is stresinin azaltilmasi, is arkadaslar1 ve yoneticiyle olan iletisimin
kalitesinin artirilmasi, bilgi ve beceri aktariminin daha seffaf ve verimli gerceklesmesi
acisindan psikolojik giivenin katkilar1 bulunmaktadir (Akduru, 2019). Diger bir aginda
orgiit diizeyinde finansal, hizmet bazli, orgiit yapisi, insan kaynaklar1 gibi konularda da
psikolojik giivenin yararlarindan bahsedilebilecektir. Psikolojik giiven bu ¢ergevede,
adanma ve aidiyet duygularinin gelisimine katki vermekte, isletme hedef ve amaglarina
isgorenlerin yOnlendirilmesinde kolaylik saglamaktadir. Calisanlar orgiit kiiltiiriinii daha
rahat benimsemekte ve yonetime kars1 daya olumlu duygular da beslemektedir (Akduru,
2019). Bu cercevede, Baer ve Frese (2003) psikolojik giiven diizeyindeki artiglarin,
orgiitteki olumlu degisime ve degisen cevreye uyum saglamak amaciyla olusturulan

hedeflerin gergeklestirilmesine olanak sagladigini ifade etmektedirler.

Psikolojik giiven olgusu yazinda bir¢ok farkl alt baslik altinda gruplandirilmistir. Bu
gruplandirmalar bireysel anlamda, grup anlaminda ve 6rgiitsel anlamda olmak iizere ii¢c ana

baslik altinda toplanmaktadir.

Bireysel diizeyde yapilan arastirmalar gore psikolojik giiven “kisilerin kendilerini
ceza gormeden veya utang hissetmeden rahatca ifade edebilmeleri durumu” (Zhang, Fang,
veChen, 2010), bireylerin diisiinciilerine ne kadar saygi1 gosterildigi (Tynan, 2005) veya is
ortamlarindan iggorenlerin ne kadar rahat risk alabildiklerinin gostergesidir (Kark ve
Carmeli, 2009). Son olarak 6rgiitsel anlamda ise, orgiitsel ve yonetimsel pratiklerde giiven
veren ve destekleyici bir anlayisin olmasi seklinde belirtilebilir (Baer ve Frese, 2003; May,
Gilson ve Harter 2004).

Bir diger baslik olan grup diizeyine psikolojik giiven kavrami ise arastirmacilar

tarafindan “takimin risk almaya olan bakis acis1” (Edmondson, 1999), gurubun igerisinde
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diisiincelerini ifade etmede olan giiven hissi ve grup i¢inde risk alma rahathig1 (Brueller ve

Carmeli, 2011; Pearsall ve Ellis, 2011) seklinde ifade edilmektedir.

Tim bu boyut ve kavramsal degerlendirmelerle psikolojik giiven, orgiit icerisinde
giivenin tesisi ve fikirlerin acik¢a ifade edilmesi agisinda 6nemlidir. Bu noktada psikolojik

giivenin alanyazinda ele alinan alt boyutlarindan s6z edilecektir.

5.4. Psikolojik Giiven Boyutlar:

Psikolojik giliven kavrami yazinda bir¢ok farkli tanim ve siniflandirma altinda ileri
stiriilmiistiir. Alanyazinda kisith sekilde ele alinmis olsa da, arastirmacilar tarafindan bu
kavram altboyutlarla kategorize edilmektedir. Bu siniflandirmalardan ilki Huang, Zohar,
Robertson, Garabet ve Murphy (2013) tarafindan yapilmis olup, psikolojik giiven ortami
alt1 6geden olusan ve iki guruba ayrilacak sekilde ele alinmistir. Huang ve arkadasaslarina
gore psikolojik gliven orgiitsel ve grup diizeyinde ele alinmaktadir. Bu gruplandirmalardan
ilki orgiitsel diizeyde, gliven ortamini sekillendiren {i¢ alt baslik bulunmaktadir. Proaktif
faaliyetler, denetimsel 6nem ve yoOnetsel giiven unsurlartyla ifade edilen bu alt basliklar
psikolojik giivenin takim igerisinde ifade edilmesi acisindan degerlidir. Proaktif faaliyerler
bu baglik altinda, gorevle ilgili prosediirlere olan giiveni ifade etmektedir. Bu noktada
prosediir ve normlara olan giiven, oOrgiitun kurallarinin dogru sekilde isledigi ve tiim
calisanlarin bu kurallara adil bir sekilde uyum sagladig1 diisiincesi sorgulanmaktadir.
Yonetime ve yoneticiye olan giiven, isgdrenlerin Orgiitiin amag¢ ve hedefleriyle iliskili
kararlarin verilmesine karsi duyguklar1 giliveni ifade etmektedir. Yonetsel giiven bu
cercevede, yonetici veya liderle olan iletisim agisindan ele alinabilir. Yonetsel glivene
sahip olan isgdren yonetici tarafindan algiladig1 destek diizeyinde de artis hissedebilir. Son
olarak denetimsel 6nem unsuru, denetim sirasinda gozlemci veya denetciye olan giiveni ve
onemi ifade eder. Calisanlar yaptiklar isler agisindan Orgiitiin performansi, etik ve yasal
sebeplerden denetlenmektedirler. Isgorenin bu siiregte denetim uygulamalarina bakis agist

psikololik giiven hissiyatinin da belirleyicisi olarak goriilebilir.

Grup diizeyinde bakildiginda ise Huang ve arkadaslarina gore giliven iklimi, iletigim
teknolojilerinin kullanima, is verimi gibi unsurlar 6ne ¢ikmaktadir. Giliven iklimi ilk olarak
astlarin yOneticilerin onay alma siiregleri sirasinda giiven diizeyini gostermektedir. Calisan

goreviyle ilgili gerekli onaylar1 korkmadan ve fikirlerini rahat ifade etmekten kaginmadan
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alabilirse bu durum giiven ikliminin olusmasina katkida bulunmaktadir. Diger bir yonden
psikolojik giiven unsuru grup diizeyinde, calisanin kapasitesinin {izerinde gorev yiiklemesi
yapilmayacagina dair inancidir. Fazla mesai saatler, stres, kaygi gibi bircok olumsuz
durumun habercisi olan fazla isylikii bu ¢ergevede c¢alisanin verimini de diisiirecektir.
Calisan bu noktada orgiitiine kendi kapasitesinin {izerinde is verilmeyeceginden emin
olursa psikolojik olarak kendini giivende hissedecektir. Son olarak iletisim teknoloijilerinin
kullanilmas1 boyutu, gorev sirasinda bir ara¢ veya makine kullanimi gibi dikkat gerektiren
ve tehlikeli olabilecek sartlar altinda, yonetici veya ¢alisanlardan gelen iletisim taleplerine
acil cevap vermesine gerek olmadigina karsi duydugu giivendir. Yoneticisi veya
arkadaglarindan gelen iletisim talebinin biran Once karsilanmasi giiniimiiz orgiitlerinde
kisileri strese sokan bir durumdur. Bu sartlar kisinin hem psikolojik hem de fiziksel tehtid

altinda kalmasina ve giivenliginin tehlikeye girmesine sebebiyet verebilir.

Bu kategorilere ek olarak Amponsah-Tawiah, Jain, Leka, Hollis ve Cox (2013)
psikolojik giiven kavramini dort ana boyut altinda siniflandirilmis olup bunlar fiziksel risk,
birey diizeyi, calisan esitligi ve grup diizeyi seklindedir. ilerleyen béliimde bu calisma ile

ele alinan boyutlar incelenecektir.

Amponsah-Tawiah ve ark. (2013) yaptiklar1 arastirmada fiziksel ¢aligma ortaminda
yer alan giiriiltii, tehlike, koku, 1s1k gibi 6gelerin iggdrenin hissettigi giivene dogrudan
etkisi oldugunu sdylemektedirler. Bu anlamda is ortami calisanin psikolojik olarak

hissettigi gliveni dogrudan etkilemektedir.

Diger bir boyut olan birey diizeyinde ise, isgdrenlerin diger calisanlarla olan
iliskilerinde i¢sel psikolojik durumlarinin etkili oldugunu ve sahip olduklart motivasyonun
psikolojik olarak duyduklar1 giivene etkileri oldugunu ifade eder (Liang, Farh ve Farh,
2012). Igsel psikolojik giivenleri yiiksek olan bireyler, daha rahat risk alabilir ve
korkusuzca ve cezalandirilmayacaklarini bilerek is ortamlarinda disiincelerini ifade
edebilirler. Orgiitte rahatca fikirlerini ifade eden bireyler ise sirketlerine karsi olumlu

duygular besleyebilir.

Calisan esitligi boyutuyla psikolojik giiven, ¢alisanlar arasinda din, cinsiyet, irksal
vb. gibi konularda ayrimcilik gozetilmemesi durumda isgdrenlerin psikolojik olarak rahat
hissetmesi olarak belirtilmektedir. Bu sekilde yapilan ayrimcilik davranisi, ¢alisanlarin

psikolojik glivenlerine olumsuz etki yapmaktadir. (Liu, Zhang, Liao, Hao ve Mao 2016).
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Son olarak psikolojik giiven konusu yazindan en c¢ok grup diizeyinde karsimiza
cikmaktadir. Takim icerisindeki bireylerin risk almasi, hata yaptiklarinda kendilerine
gosterilen geri doniise karst duyduklart gliven ve inang, psikolojik giiven olarak
belirtilebilir. Bu noktada psikolojik giivenin bahsedilen altboyutlarindan daha detaylica
bahsedilecek olup, fiziksel, kisisel, calisan esitligi ve grup diizeyinde giiven boyutlar
detayl1 bir sekilde anlatilacaktir.

5.5. Psikolojik Giiven Sonugclar:

Isgorenlerin yiiksek diizeyde giiven hissiyatina sahip olmalar1 yazinda birgok
kavramlar iliskilendirilmistir. Ornegin, Brown ve Leigh (1996) psikolojik giiven hissinin
ise bagliligr artirdigini ve gorev rollerindeki belirsizligi azalttigini ifade etmislerdir. Benzer
sekilde, Baer ve Frese (2003) kisilerarasi is birliginin artmasini ve orgiitte degisimin kabul

edilmesini psikolojik glivenin olumlu ¢iktilari olarak belirlemistir.

Performans agisinda bakildiginda, takim icerisinde uzmanlik, gii¢c yapisi, deneyim,
bilgi ve beceri seviyesi gibi kaynaklarin olmasi gorev performasinda farkliliklarin
olugsmasina ve her bireyin benzersiz bir performans c¢iktisina sahip olmasina sebebiyet
vermektedir. Bu acidan bakilirsa, psikolojik gliven grup igerisinde isgdrenler arasindaki
farhiliklarin bir ayrimcilik vesilesi olarak kullanimasinin 6niine gecebilmekte ve ortalama
bir takim i¢in gerekli olan bir faktor olarak ele alinmaktadir. Egitim, uzmanlik, tecriibe gibi
farkliliklar bu noktada yeni baslayan calisanlar i¢in sinirlama ve engeller olusturarak, yeni
fikirlerin ortaya atilmasini, orgiit igin yenilik¢i diisiincelerin olusmasina set ¢ekmektedir.
Bu sebeple yiiksek psikolojik giivenin oldugu orgiitlerde yenilik¢i fikirlerin korkuzca
aciklanmas1 Orgiitte girisimciligin ve yenilik¢iligin artmasiyla sonuglanacaktir. Yeni
buluslarin ve fikirlerin iiretilmesi yiiksek performans ve rekabetgi avantaji beraberinde

getirecektir (Luis, Marieke, Bradley, Kirkman, Ivanaj 2012).

Diger bir yonden grup, birey ve orgiit diizeylerinde bakildiginda, Newman, Donohue
ve Eva (2017) alanyazin taramasi calismasi yaparak psikolojik giivenin sonuglarinin 62
makale lizerinden yola ¢ikarak toparlamislardir. Bu ¢calismalarinda Newman ve ark. (2017)
psikolojik giivenin bilgi paylasiminda artiglara, Orgilite baglilikta, yaraticilikta,
yenilikg¢ilikte ve yliksek performansta katkilarmin bulundugunu ifade etmektedirler. Ayrica

arastirmacilar bireysel ve grup diizeyindeki 6grenme davranmisinin arttigini, kisilerarasi

79



bilgi paylasiminin yiikseldigini ifade ederek, psikoljik gilivenin oOrgiit i¢ci ¢ok sesliligi
destekledigini belirlemiglerdir.

Her ne kadar olumlu ve destekleyici sonuglariyla ifade edilese de, psikolojik giiven
bazi durumlarda negatif sonuglara da sebebiyet verebilmektedir. Newman ve ark. (2017)
calisanin hissetigi bu giivenin “iyi seylerin fazla olma etkisi” altinda ele alinmasi
gerektigini ifade etmektedirler. Bu etki psikolojik giiven gibi olumlu kavramlarin bir
noktaya kadar iyi sonuglar doguracagini ancak fazla ve asir1 giivenin bir noktada sonra U-
doniisiine neden olup olumsuz ¢iktilar1 beraberinde getirecegini sdylemektedir. Ornegin,
Pearsall ve Ellis (2011) takim igerisinde menfaatcilik davraniginin psikolojik giiven ile
birlikte orgiit ve grup igerisinde etik olmayan davranisin kabul edilmesi sonuglarini
cikaracagini iddaa etmektedirler. Bu calismada, kendi menfaati i¢in ¢alisan isgdrenler
takim icerisinde bulunursa, psikolojik giivenin de verdigi ifade 6zgiirliigiinlin de sayesinde
fikirlerini acik¢a soyleyebilir ve etik olmayan kararlarinda verilmesine neden olabilirler.
Diger bir calisma, yiiksek giiven seviyelerinin takim performansinin takibinde zayifliklara
yol acabilecegini, psikolojik giiven ile gelen 6zerklik hissinin orgiit i¢erisinde performans
kayiplarina yol acgabilecegini belirtmistir (Langfred, 2004). Sonu¢ olarak bakildiginda
psikolojik giliven dengeli ve belirli diizeylerde orgiit i¢in olumlu sonuglara yol agmakta,

fazla ve asiriya kacildiginda istenmeyen ¢iktilar1 beraberinde getirmektedir.

5.6. Psikolojik Giiven Onciilleri

Psikolojik giiven, bireysel ve orgiitsel anlamda farkli degiskenlerden etkilenebilirken
bunlar; orgiitsel uygulamalar, destekleyici liderlik tiirler, ekip 6zellikler, bireysel ve grup
farkliliklar1 veya iliski aglar1 gibi davranigsal degiskenler olabilmektedir. Ilk olarak
destekleyici liderlik davraniglari, psikolojik giivenin olusmasinda ana kaynaklardan biri
olarak nitelendirilebilir. Liderin bu noktada iglere verdigi destek, davranigsal biitiinliige
verdigi katki, lidere olan giiven gibi kavramlar is performans: ve diger olumlu c¢iktilara
kaynak saglarken psikolojik gilivenin olusmasina da yardimci olur. Etik liderlik,
dontistimcii liderlik, paylasimct liderlik gibi kavramlar da c¢alisanin hissetigi giivenin
artmasinda etkildir (Liu ve ark. 2014, Walumbwa ve Schaubroeck, 2009). Lider-iiye
etkilesimi cergevesinde de bakildiginda, etkili ve kaliteli bir iliski lider ve takim iiyesi

arasinda fikirlerin daha rahat paylasilmasini, seffafligi, risk almayr ve diiriist iletisimi
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destekleyecektir. Bu gibi ¢iktilar sonu¢ olarak psikolojik giiven ortaminin olugmasina

aracilik edecektir.

Lider diizeyinden ziyada orgiitsel destek uygulamalar1 bu noktada psikolojik giivenin
olusumuna Onciilliik edebilir. Carmeli ve Zisu (2009) algilanan orgiitsel destegin, isgorene
yapilan rehberlik hissiyatini artirdigini, igyerindeki cesitlilige ve c¢ok seslilige destek
verdigini ve sonug olarak psikolojik giiven duygusunun giiclenmesine aracilik ettigini
belirtmektedirler. Benzer sekilde 191 saglik calisan1 tizerinde yapilan arastirmada
destekleyici liderligin sosyal 6grenme siireclerini giiglendirdigi ve bu sayede psikolojik
giiven hissiyatin1 arttirdigi belirlenmistir (Chen, Liao ve Wen, 2014). Liderlik bir diger
yonden sosyal kimlik teorisi cercevesinde isgdrenin sosyal kimliginin gelismesine ve
giiclenmesine katki saglayarak farkliliklarin orgiit icerisinde 6ziimsenmesine de olanak
saglayabilir (Singh, Winkel, Selvarajan, 2013). Bu arastirma sonuglarina goére de orgiit

icerisinde psikolojik gliven seviyesinde de artis saglanacaktir.

Psikoljik giivenin onciil degiskenleri agisindan iliski aglart ve iggdrenin tiyesi oldugu
gurubun Ozellikleri de dikkate alinmalidir. Daha 6nce de belirtidigi gibi psikolojik giiven
birey ve grup diizeyi agisindan 6nemlidir ve bireyin takim igerisinde kendisini ne derece
giivende hissettigiyle dlgtimlenebilmektedir. Birey anlaminda diger isgorenlerle karsilikli
iligkiler, kisisel 0grenim siireglerindeki iliskiler veya diger kisilerle kurulan sosyal baglar,
psikolojik giliven dogrudan etkide bulunmaktadir. Grup diizeyinde ise sosyal aglar
icerisinde gomiilii olan sosyal destek ve kaynaklar psikolojik giiveni gelistirebilir. Grup
diizeyinde gilivenin artmasi, giliclii baglarin kurulmasi, birlikte diisiince ve beyin

firtinalarinin artmasi, yenilik¢ilik ve buluslarin artmasi bu gercevede gerceklesmektedir.

Alttaki Tablo 5.3., psikolojik giiven degiskenin sonuglari, Onciilleri, araci ve
diizenleyici anlamda etkilerinin bulundugu orgiitsel degiskenler ve kavramlarin daha iyi

aciklanmasi agisindan 6nemlidir. (Newman ve ark. 2017).
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Tablo 5.3. Psikolojik giiven 6nciil, sonug ve diizenleyici degisken iliskileri

Psikolojik giivenin diizenleyici rol oynadig: degiskenler
-Orgiitsel seviye (siireclerdeki yenilikgilik)

-Gurup seviyesi (Insan cesitliligi, konum, elektronik baglilik,
menfaatgilik, gdrev catigmasi, takimin giivenligi)

| Orgiitsel uygulamalar  +———{Orgiitsel seviyede psikolojik giiven Orgiitsel sonuglar (performans, 6grenme)

..............................................................................................................................................................................................................................

| Liderlik

| Takim dzellikleri ve gesitliligi| — »

Gurup seviyesinde psikolojik giiven 4 |Gurup sonuglari (performans, yenilik, yaraticilik, 8grenme)

‘ [liski aglart |

| Kisisel farkliliklar |
T |1kili iligkilerde psikolojik giiven ‘ 4 ‘\4 » |Gorev davranmigi (performans, seslilik, iletisim, yaraticilik) |

| Bagkalartyla iligki / P |G6rev tutumu (baghlik, 6zdeslemle, giiclenme) |

Psikolojik giivene etki eden diizenleyici degiskenler Direk etki
-Bireysel seviye (rgiitsel kimlik, kendine giiven)
-Gurup seviyesi (¢aligma ortmi, takim giiveni, takim gatismast) Diizenleyici etki  ---------------- >

Kaynak: (Newman ve ark. 2017)
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Tiim bu noktaya kadar anlatilan psikolojik giiven kavraminin detaylari, altboyutlari,
sonuglar1 ve bu degiskenin sonuglar1 gostermektedir ki, psikolojik gliven bireyin biligsel ve
duygusal yapisiyla iliskili olarak isten ayrilma niyeti veya devamsizlik gibi olumsuz
degiskenlere ters yonde etkiler ederken, bireysel, grup veya Orgiit anlamindaki
degiskenlerden de olumlu yonde etkilenebilmektedir. Bu arastirmanin modeline uygun
olarak, yonetici desteginin ise yabancilasamaya etkisinde, 6znel kariyer basarisinin araci

roliine psikolojik giiven diizenleyici etkisi tartisilacaktir.

5.7. Algilanan Yonetici Destegi-ise Yabancilasma Etkilesiminde Psikolojik Giiven

Algilanan yonetici destegi, yoneticinin isgdrene gosterdigi olumlu tavir, davranis ve
tutumla ve aynt zamanda maddi, bilgisel ve duygusal destekle, c¢alisanin ise
yabancilasmasini1 6nleyebilir veya azaltabilir. Bu diislince c¢ergevesinde bireyin psikolojik

yapisi ve kisiligiyle ilgili degiskenler araci veya diizenleyici rollere sahip olabilirler.

Alanyazima bakildiginda psikolojik giiven ve algilanan yonetici destegi arasindaki
iliskiye yonelik yapilan arastirmalara rastlanabilir. Ornegin, Tiirkiye’de 236 calisan
tizerinde yapilan arastirma gostermektedir ki, algilanan yonetici destegi psikolojik giivene
ayn1 yonde etkilerde bulunmaktadir (Guchait, Pasamehmetoglu, ve Dawson, 2014). Bir
diger arastirma ise Cin’de bulunan 44 takim ve 230 calisan lizerinde yapilarak, yonetici
desteginin yaraticilik tizerindeki etkisinde psikolojik giivenin diizenleyici etkisine
rastlamistir (Tu, Lu, Choi ve Guo, 2019). Ek olarak, Giiney Afrika’da 253 calisan iizeride
yapilan arastirma gostermektedir ki psikolojik giiven, yonetici destegi ve is baglilik
arasindaki iligki de tam araci etkisi gostermektedir (Heyns, McCallaghan ve Senne, 2021).
Bu ornekler, psikolojik glivenin oOrgiitsel degiskenler iizerindeki araci ve diizenleyici

etkisini gozlemlemek olanagini saglamaktadir.

Algilanan yonetici destegi bireyin is hayatindaki gii¢sliz olma durumu, yaptigi isi
anlamsiz hissetme veya kendine yabancilagma hissiyatina yani ise yabancilagmasina ters
yonde etkiler yapabilirken, bu iliski bireyin is yerinde kendine duydugu giiven ile
diizenlenebilir. Dort ana alt boyut altinda ¢ergevelendirilen psikolojik giiven, bireyin ise
ortaminda fiziksel risk almamasi, motivasyonuna bagli psikolojik durumu, is yerinde

calisanlara saglanan esitlik ve grup diizeyinde kendilerini rahat hissetmeleri sayesinde bu
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iliskide diizenleyici etkiye sahip olabilir. Bu noktadan yola g¢ikarak asagidaki besinCi

hipotez olusturulmustur:

Hs: Psikolojik giiven, algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya etkisinde

diizenleyici rol oynar.

Bireyin kendini rahatca ifade edebilmesi, risk almaktan korkmadan g¢alismasi ve
eylemlerinin sonuglarindan etkilenmeyecegini bilmesi bireyin kariyeri agisindan da etkilere
sahip olabilir. Bireyin i¢ diinyasinda kariyer bakiminda kendini ne kadar basarili hissettigi

igyerindeki psikolojik giliven tarafindan etkilenebilir.

5.8. Algilanan Yonetici Destegi- Oznel Kariyer Basarisi etkilesiminde Psikolojik

Giiven

Destekleyici ve olumlu davraniglar gostererek calisana destek olan yonetici,
isgorenin kariyerinde basar1 elde etmesi, yeni yetenekler elde etmesi, kariyerinde
ilerlemesi, terfi ve unvan sahibi olmasi, gelir ve maddi anlamda artis elde etmesi gibi
acilardan olumlu sonuglar ortaya c¢ikmasina imkan saglar (Greenhaus ve ark.,1990).
Bireyin kariyerinde kendini nereye konumlandirdig1 ve kendini ne kadar basarili hissettigi,
yoneticisinin verdigi destekten etkilenebilirken bu etkilesimde kisinin psikolojik
durumunun ve isyerinde calisirken kendine duydugu giivenin de diizenleyici etkileri

olabilir.

Bu noktada kaynaklarin korunmasi1 kuramindan bahsedilecek olursa: Kaynaklarin
korunmasi kuramina gore bireyler kaynaklara sahip olmak, onlart korumak ve eldeki
kaynaklarina sahip olmaya devam etme egilimindedirler (Hobfoll, 1989). Bireyin sahip
oldugu kaynagin tehtid edilmesi veya kaybetme olasiligi bu sebeple bireyler iizerinde bask1
olusturabilmektedir. Insanlar hem kendi isteklerini karsilamak hem de hedeflerine ulasmak
amaciyla fiziksel, sosyal, psikolojik kaynaklarini koruma yoluna gitmektedirler. Bagka bir
yonden, kisiler elde bulundurduklar1 kaynaklarin1 kaybetmeden dnce dnlemler alabilmekte
ve proaktif davranislar sergileyebilmektedir. Ornegin isgorenin fazla mesaiye kalmasi,
ekstra gorev davraniglarinda bulunmasi bir anlamda yiiksek performansi beraberinde
getiritken diger yonden terfi ve unvan gibi kaynaklarin kazanimma fayda

saglayabilmektedir.
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Bu noktada Hobfoll (2002) kaynaklar1 iki alt baglik altinda toplayarak dolayl
kaynaklar (olumlu sonuglar almak adina kullanilan kaynaklar) ve esas kaynaklar
kavramlarii ortaya atmistir (Singh, Shaffer ve Selvarajan, 2018). Hobfoll (2002)’nin
tanimlamasina da dayanarak kendine gliven, umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik veya
sosyal destek gibi kavramlar kaynak olarak adlandirilabilmektedir. Bu sebeple algilanan
yonetici destegi dolayli kaynak gorevi goriirken, psikolojik giiven kavrami esas kaynak
seklinde tanimlanmaktadir. Bireyin yoneticisinde aldigi destek, kaynaklarin korunmasi
kuramina gore isgdrenin kariyerinde basarili hissetmesine sebep olabilir. Yoneticisinden
aldig1 bu destek, bireyin gelismesine, ig-kisi uyumuna destek saglayabilir ve kariyerinde

daha basarili olmasina katki sunabilir.

Ek olarak yonetici tarafindan gosterilen destek bireyin sosyal agin1 kuvvetlendirerek,
kariyerinde ilerlemesine yardimci olacaktir Kiazad, Holtom, Hom ve Newman, 2015).
Psikolojik giiven kavrami birey igin esas bir kaynak olmakla beraber, bireye yoneticisi
tarafindan verilen destegin agik ve c¢ok oldugu ortamlarda kendini daha ¢ok belli

edebilmektedir (Edmonson, 1999).

Yoneticilik ve liderlik stilinin bireyin kendine duydugu psikolojik giliven iizerinde
etkileri olabilecegi yazinda yapilan arastirmalarla ifade edilmektedir (Gaspar, 2016; Tu,
Lu, Choi ve Guo, 2019; Singh, Shaffer ve Selvarajan, 2018). Ornegin, etik liderler isgoreni
belirsiz durumlara kars1 korur, sosyal riskleri en aza indirir, tahmin edilebilirlik ve baglilig
artirarak yonetirler. Tu ve ark. (2019) yaptiklar1 arastirmalarinda etik liderligin orgiitteki
psikolojik giiveni artirdigin1 ve ayn1 baglamda yonetici desteginin bu iliskide diizenleyici
rol oynadigimi belirtmislerdir. Benzer bir arastirma, oOrgiitsel degiskenler iizerinde
psikolojik giivenin diizenleyici roliinii gostermek adma Onemlidir. Takimlar iizerine
Portekiz’de yapilan bir arasgtirma gostermektedir ki, ise bagliligin is tatminini {izerine
etkisinde psikolojik giiven diizenleyici bir rol ilistlenmektedir (Gaspar, 2016). Psikolojik
giiven ortaminin aracilik gorevi tistlendigi bir diger durum ise orgiitsel, yonetici ve calisma
arkadaslarinin gosterdigi destegin yani diger adiyla destekleyici sosyal kaynaklarin ise

gomiiliiliikle iliskisinde gozlemlenmektedir (Singh ve ark., 2018).

Psikolojik gilivenin algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisindaki
diizenleyici roliinii arastiran bir arastirma alanyazinda da bulunmamis olup, alanyazin ve

kaynaklarin korunmasi kuramina dayanarak psikolojik giivenin diizenleyici etkisinin
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olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak altinct hipotez

olusturulmustur;

He: Psikolojik giiven, algilanan yédnetici desteginin oznel kariyer bagarisina

etkisinde diizenleyici role sahiptir.

Psikolojik giiven, isgorenin ¢alistigi ortamda ne kadar rahat hissettigiyle alakali bir
kavram olarak bireyin igle ilgili hissettigi olumsuz durumlara Ornegin isten ayrilma
niyetine, ise baglhiligindaki azalmaya ve is tatminindeki diisiise ters yonde etkilerde
bulunabilir. Ters yonde etkide bulunabilecegi ve orgiitler tarafindan degerli ¢alisanlarim
kaybetmemek adina istenmeyen bir diger kavram da ise yabancilagmadir. Bu ¢ergevede,
Oznel kariyer basarisi da calisanin is yabancilagsma hissiyatin1 azaltabilirken, psikolojik

giiven kavrami bu etkilesimde diizenleyici role sahip olabilir.

5.9. Oznel Kariyer Basarisi- Ise Yabancilasma Etkilesiminde Psikolojik Giiven

Yazma bakildiginda, algilanan ydnetici desteginin ise yabancilagsma iizerine etkisini
inceleyen, araci ve diizenleyici etkileri arastiran ¢aligmalara rastlanabilmektedir (Aydin,
Cimnar ve Basim, 2022; Ramaswami, Agarwal ve Bhargava, 1993; Srutismara, Pati ve
Rastogi, 2018). Kotii ve zarar veren yoneticilik davranislariyla isgorenlerin ise
yabancilagsma hissiyatlar1 artsa bile (Finney, Finney ve Maes, 2018; Sarwar, Zakariya,
Afshari ve Ishaq, 2022) olumlu davranislarla yoneticiler bu noktada devreye girerek,
orgiitler i¢cin olduk¢a degerli olan isgorenlerin ise yabancilagsmalarini Onleyebilir ve
azaltabilir. Ise yabancilasan calisanlar, motivasyon ve performans kayiplari, tiikkenmislik,
calisma karsit1 davraniglar, devamsizlik gibi istenmeyen davranislar gosterirken, yonetici
tarafindan gosterilen destek bu yabancilagsmay1 engelleyebilir ve ¢alisanin motivasyonunu
yiikseltebilir. Bireyin hissettigi 6znel kariyer basarisi, iggdrenin ise yabancilasmasina ters
yonde etkiler yapabilir ve c¢alisma ortaminda kendini rahat hissetmesi ve
cezalandirilmayacagin1 bilerek kendisini ifade etmesi sayesinde hissedecegi psikolojik

giiven bu iliskide diizenleyici bir rol iistlenebilir.

Oznel kariyer basarisi, bireyin taninma, isin anlamliligi, etki, isin niteligi, otantik,
kisisel yasam, biliylime ve gelisme son olarak tatmin hissiyatinda artis olarak kendini
gostermektedir (Shockley ve ark., 2015). Stresli durumlar altinda ¢alisabilme, duygu

yonetimi, sabir ve azimle kariyeri i¢in ¢alisma gibi kavramlarla de iliskili olan 6znel
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kariyer basarist (Citeman, 2010), bireyin ise yabancilasma hissiyatin1 azaltabilir. Bu
iliskide orgiitsel degiskenlerden bireyin psikolojik olarak hissettigi kendine gliven kavrami

diizenleyici bir etkiye sahip olabilir.

Kayes (2006) tarafindan psikolojik giivenin orgiit i¢inde sorgulayici diisiinceyi
destekleyen bir yoOniiniin olmadigi ortaya c¢ikarilsa da bu kavram takim igerisinde
performansi artici (Chandrasekaran ve Mishra, 2012), yaraticilig1 giiglendirici (Palanski ve
Vogelgesang, 2011) veya arastirma gelistirme takimlarinda yenilik¢iligi artirict (Post,
2012) etkilere sahip olarak, isgorenler ic¢in olumlu etkilere sahip olabilecegi
diistiniilmektedir. Bu digiinceyi destekler sekilde psikolojik gliven ortaminin takim
calismasini (Ulloa ve Adams, 2004) ise bagliligi (De Clercq ve Rius, 2007) veya orgiitsel

iletisimi (Peltokorpi, 2004) gii¢lendirecegini belirten aragtirmalara da rastlanmaktadir.

Daha 6nceki arastirmalara bakildiginda, olumlu yonleriyle psikolojik giiven kavrama,
Oznel kariyer basarisi ve ise yabancilasma arasinda diizenleyici bir etkiyi aragtiran bir
calismaya rastlanmamustir. Ise yabancilasma hissiyat1 bireyin 6znel olarak kariyerinde ne
kadar basarili hissettigiyle iliskili olsa da bu iliskide bireyin is ortaminda eylemlerinin
sonuclarindan korkmadan ve dislanmayacagini bilmeden ¢alismasi yani psikolojik olarak
giiven duymasi diizenleyici bir etkiye sahip olacagi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda

yedinci hipotez asagidaki sekilde olusturulmustur;

H7: Psikolojik giiven, oznel kariyer basarisimin ise yabancilasmaya etkisinde

diizenleyici rol oynar
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6. ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI

Aragtirmada ise yabancilasma, algilanan yonetici destegi, psikolojik giiven, 6znel
kariyer basarisit arasindaki iligki nicel arastirma yontemi uygun olarak incelenmistir.
Yapilan arastirma cevirimigi ve fiziksel olarak yapilan anketlerden toplanan verilerin

analizi ile gerceklestirilmistir.

6.1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Bu calismada, algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsmaya etkisinde 0znel
kariyer basaris1 ve psikolojik giivenin roliinlin ortaya ¢ikarmak ve bu degiskenlerin birbiri
arasindaki iligkileri biitiinsel bir model c¢er¢evesinde teorik olarak tespit etmek
amaclanmistir. Ek olarak bu degiskenlerin birbirleri arasindaki etkilesimleri tespit etmek
ve kuramsal gerekgelere dayanarak ortaya konulmus hipotezlerin test edilmesi
hedeflenmistir. Bu arastirma ¢ercevesinde isgorenin yoOneticisinden aldigi destegin ise
yabancilagsmaya gosterdigi etki gozlemlenirken, 6znel kariyer basarist ve psikojik giiven
gibi dolayli etkilere sahip olabilecek kavramlarin roliinii ilk defa ele alip kuramsal
gerekcelerle olusturulan hipotezlerin sinanmasi ile orgiitsel davranis bilimleri alanina katki
yapilmast amagclanmistir. Aract degisken olarak secilen 06znel kariyer basarisi ve
diizenleyici degisken olarak ele alman psikoljik giiven kavramlari, zorlu rekabet
ortamlarinda yasamimi devam ettirmeye calisan Orgiitler ig¢in yol gosterici olacagi
diisiiniilmektedir. Calisma sonucunda elde edilecek bilgi ve sonuglar bu cergevede insan
kaynaklar1 uzmanlarina, orgiitsel davranis akademisyenlerine, yoneticilere ve bu alanda

calisan tiim insanlara daha etkili bir yonetim i¢in ipuglari sunabilecektir.

6.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Asagidaki sekilde de gdosterilen arastirma modeli, yazin taramasi sonucunda elde
edilen kuramsal iliski ve baglantilarin ortaya ¢ikarilmasindan sonra ve degiskenlerin
kavramsal anlamda birbirleriyle iligkileri temel alinarak olusturulmustur. Arastirmanin
amaci ve onemine dayanarak ve ortaya konulan kuramsal iligkiler temelinde olusturulan

hipotezlere de bu boliim icerisinde asagida yer verilmistir.
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Algilanan
Yénetici
Destegi

Psikolojik
Giiven

Sekil 6.1. Aragtirma Modeli

Sekil 6.1.°de gosterilen arastirma modeli, aragtirmanin temel aldig1 oOrgiitsel
degiskenleri alt boyutlariyla gosterilmek istendiginde asagida Sekil 6.2.°de belirtilen

modelle agiklanmaktadir.

Sekil 6.2. Boyutlari ile Birlikte Arastirma Modeli

Arastirma hipotezleri, toplu olarak goriilmesi agisindan modelin alt kisminda

sunulmustur.

Hipotezler

Hi: Algilanan yénetici desteginin, ise yabancilasma iizerinde ters yonde ve

anlamly etkisi vardir.

Hy: Algilanan yonetici desteginin, dznel kariyer basarisi tizerinde ayni yonde ve

anlamly etkisi vardir.
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Hs: Oznel kariyer basarisimin, ise yabancilasma iizerinde ters yonde ve anlamli

etkisi vardir.

Ha: Oznel kariyer basarisi, algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya

etkisinde araci rol oynar.

Hs: Psikolojik giiven, algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsmaya etkisinde

diizenleyici rol oynar.

He: Psikolojik giiven, algilanan ydnetici desteginin oznel kariyer basarisina

etkisinde diizenleyici rol oynar.

H7: Psikolojik giiven, ozmnel kariyer bagarisimin igse yabancilasmaya etkisinde

diizenleyici rol oynar.

6.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma aktif olarak ¢alismakta olan beyaz yaka calisanlar {izerinde yapilmis
olup, arastirmada nicel yontem kullanilarak kolayda 6rneklem yoluyla veriler toplanmustir.
Veriler internet {izerinden dagitilacak anketlerin doldurulmasiyla ve fiziksel anket
formlarmin doldurulmasiyla toplanmis olup, toplanan verilerin AMOS ve SPSS
programlariyla analizi yapilmustir. Olgeklerin gegerlilik analizinin yapilmasi amaciyla
AMOS programiyla dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.. Elektronik ortamda toplanan
verilerin SPSS programi ile korelasyon analizi, giivenilirlik analizi, varyans ve regresyon
analizi yapilmistir. Ek olarak aracilik ve diizenleyici etkilerin analizi i¢in SPSS programina

ait PROCESS 3.5.3 makrosu ¢alistirilmistir.

Aragtirma evreninin temsili agisindan 415 kisiden veri toplanmis olup bu 6rneklem
sayist ana evreni temsil etmek acgisindan Sekaran (2003)’iin de belirttigi tlizere yeterlidir.
Bu dogrultuda %95 giiven diizeyi ve %5 giliven araligi kapsaminda 6rneklem sayilar1 ve

evren biliylikliigiinii gdsteren tabloya asagida ulasilabilir.

Tablo 6.1. Evren biyiikliikleri i¢in 6rneklem sayilari- Kaynak: Sekaran (2003)

Evren Biiyiikliigii 100 500 750 1.000 2.500 5.000 10.000 25.000 50.000 75.000 1.000.000

Orneklem Sayisi 80 217 254 278 333 357 370 378 381 382 384

90



Arastirmaya katilan katilicimlar demografik olarak degerlendirildiginde, 415
calisanin 212’si (%51,1) erkek, 203’si (%48,9) kadindir. 4’14 (%1) lise, 271’1 (%65,3)
Universite, 114’i (%27,5) yiiksek lisans, 26’s1 (%6,3) doktora egitim diizeyindedir.
Katilimcilarin yas ortalamasi’dir. Katilimeilarin 163’1 (%39,3) evli iken 252°si (%60,7)
ise bekardir. Diger bir yonden katilimcilarin yas durumuna bakildiginda 18-25 yas
araliginda 45 kisi (%10,8), 25-30 yas araliginda 198 kisi (%47,7), 30-40 yas araliginda 100
kisi (%24,1), 40-50 yas araliginda 39 kisi (%9,4), 50 yas ve iizerinde ise 33 kisi (%8)
bulunmaktadir. Katilimcilarin toplam c¢aligsma stirelerine bakildiginda ise yil bazinda 4 kisi
0-1 (%]1) y1l, 84 kisi 1-5 (%20,2) y1l, 193 kisi 5-10 (%46,5) yil, 67 kisi 10-15 (%16,1) yil,
31 kisi 15-20 (%7,5) yil, 36 kisi 20 y1l ve tlizeri (%8,7) olarak gdzlemlenmistir. Son olarak
arastirmaya katilan kisilerin calistiklar1 sektorlere bakilidginda 108 kisi (%26) kamuda
calisirken diger bir yonden 6zel sektorde calisanlar ise 307 (%74) kisiden olugsmaktadir.

Tablo 6.2. Demografik 6zellikler

DEMOGRAFIK N YUZDE (%)
OZELLIK
Cinsiyet Erkek 212 51,1
Kadin 203 48,9
Medeni Durumunuz Evli 163 39,3
Bekar 252 60,7
Egitim Durumunuz Lise 4 1
Universite 271 65,3
Yiiksek Lisans 114 27,5
Doktora 26 6,3
Yasiniz 18-25 45 10,8
25-30 198 47,7
30-40 100 24,1
40-50 39 9,4
50+ 33 8
Toplam Calisma 0-1 4 1
Siireniz (Y1l Bazinda)
1-5 84 20,2
5-10 193 46,5
10-15 67 16,1
15-20 31 7,5
20+ 36 8,7
Bulundugunuz Sektor Kamu 108 26
Ozel 307 74
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6.4. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Arastirma verileri ¢evirimigi ve fiziksel olarak uygulanan anketlerle toplanmis olup
anketler isimsiz olacak sekilde sadece orgiitsel degiskenlerin iligskisini anlamak amaciyla
toplanmistir. Anket yontemi, sistematize edilmis ve bilimsel bir yontem cercevesinde
gerceklestirilmis saha arastirlamalarina yonelik bilgi toplamak amaciyla kullanilan bir
aragtir. Bu cergevede anket uygulamalari yiiz-yiize, telefonla, goézlem altinda veya
elektronik ortamda yapilabilmektedir. Anket sorulari agisindan bakildiginda, agik uglu

sorular, kapali uclu veya segenekli sorular kullanbilmektedir.

Olusturulan anket ilk olarak bireyin demografik oOzellikleriyle ilgili bilgileri
topladiktan sonra ikinci boliimde orgiitsel degiskenler olan algilanan yonetici destegi,
psikolojik giiven, 6znel kariyer basarisi ve ise yabancilasma diizeylerini belirleyen 6lcekler
bulunmaktadir. ikinci boliimde bulunan ise yabancilasma dlcegine ait 17 ifade, algilanan
yonetici destegini Olgen 7 ifade, 6znel kariyer basarisin1 6l¢en 24 ifade ve son olarak

psikoljik giiven hissiyatini 6l¢en 5 ifade bulunmaktadir.

Kullanilan 6lgekler asagidaki sekilde agiklanmistir.

6.4.1. Ise yabancilasma 6l¢egi

Bu arastirmada calisanlarin ise yabancilasma diizeylerini gézlemlemek adina Mottaz
(1981) tarafindan 1981 yilinda olusturulan ve daha sonrasinda Sayii (2014) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan giigsiizliik, anlamsizlik ve kendine yabancilagma alt boyutlarini igeren
ve toplam 17 ifade ve 3 boyuttan olusan 6l¢ek kullanilmistir. Kullanilan 6lgek 5°li Likert
tipi cevap seceneklerinden olusmaktadir ve segenekler 1-Kesinlikle katilmiyorum™ ve “5-

Kesinlikle katiliyorum” arasinda degismektedir.

Olgegin giivenilirliginin hesaplanmasi amaciyla elde edilen veriler SPSS programi
aracilifiyla analiz edilmistir ve cronbach alfa (o) degerleri elde edilmistir. Buna ek olarak
ilk basta 17 madde i¢in dlgegin tamaminin giivenilirligi hesaplanmistir daha sonrasinda ise

her bir boyut i¢in ayr1 ayr1 giivenilirlik hesaplamalar1 gerceklestirlmistir.

SPSS programiyla yapilan analizler sonucunda 17 maddelik ise yabancilagma

Olceginin cronbach alfa degeri 0,93 olarak elde edilmistir. Ek olarak alt boyutlardan ilki
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olan giigsiizliik icin ilk 6 maddenin cronbach alfa degeri 0,88, ikinci alt boyut olan ve 4
maddeden olusan anlamsizlik i¢in cronbach alfa degeri 0,83 ve son olarak 7 maddeden
olusan kendine yabancilasma alt boyutu i¢in cronbach alfa degeri 0,86 olarak
hesaplanmistir. Tiim hesaplanan giivenilirlik degerlerine bakildiginda literatiirde kabul
edilen 0,70 degerinden yiiksek degerler elde edildigi ve ise yabancilagsma 6lgeginin biitlinii
icin 0,93 gibi yiiksek bir giivenilirlige sahip olundugu goriildiigii icin 6lgegin alt boyutlari

ve tamamiyla kabul edilebilir bir glivenilirlige sahip oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Giivenilirlik analizinden sonra ise yabancilasma 6l¢egi AMOS programi kullanilarak
gecerlilik analizine tabi tutulmustur. Ilk olarak tiim sorular ve boyutlar AMOS programina
aktartlmig ve ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi bu sayede tamamlanmustir.
Dogrulayict faktér analizi ilk modelde calistirildiktan sonra ¢ikan sonuglarin kabul
edilebilir uyum indeks araliklar1 icerisinde olmadig1 tespit edildiginden, ilk modelde
gerekli iyilestirmeler yapilarak sonuglarin kabul edilebilir degerler arasina g¢ekilmesi

saglanmustir.

AMOS programiyla yapilan analizler sonucunda elde edilen degerlerin kabul
edilebilir smirlar igerisinde oldugu goriildiikten sonra uyum gegerliligi testi i¢in (CR,
Composite Reliability) birlesik gilivenilirlik ve (Average Variance Extracted) ayiklanmis
ortalama varyans degerleri de hesaplanmistir. Bu hesaplamalar sonucunda 17 maddelik ige
yabancilagma 6lgegi igin CR 0,95 olarak hesaplanirken diger bir yonden AVE 0,51 olarak
elde edilmistir. Hesaplanan bu degerler CR i¢in kabul edilebilir 0,7 ve AVE i¢in kabul
edilebilir 0,5 degerinden biiyiik oldugu i¢in 6l¢egin giivenilir ve gegerli olduguna karar

verilmistir.

Asagida Sekil 6.3.’te ikinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilan ise yabancilagma
6l¢eginin ilk hali ve Sekil 6.4.’te modifiye edilmis hali goriilebilmektedir.

Model sonucunda elde edilen yapiya ait uyum indeks degerleri ise Tablo 6.3.’te

ortaya konulmustur.
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Tablo 6.3. Ise yabancilasma Uyum Indeks Degerleri

ivi Kabul . .
U ij Edilebilir ise ise
Uyum indeks Degerleri y . Uyum Yabancillasma | Yabancilasma
Esik A o
Arahig Esik (Once) (Sonra)
Arahg
En az Tutarsizh@ Degeri CMIN/SD <3* 3<y2/sd<S 3,95 3,428
Uyum lyiligi indeks Degeri GFI >0,95* >0,90 0,882 0,902
Diizeltilmis Uyum Degeri AGFI >0,90* >0,85 0,844 0,866
Karsilagtirmali Uyum Degeri CFI >(0,95% >0,90 0,907 0,926
Normlastirllmams Uyum Degeri NNFI (TLI) | >0,95* >0,90 0,891 0,911
Artirmali Uyum indeksi Degeri IFI >0,95% >0,90 0,908 0,927
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii Degeri RMSEA <0,05* <0,08 0,084 0,077
%2 Degeri %2 458,2 383,972
Serbestlik Derecesi sd 116 112
Anlamhihk P ,000 ,000

Uyum indeks degerleri incelendiginde ise yabancilagma 6lgeginin ilk uyum degerleri
3,95 (CMIN/SD), 0,882 (GFl), 0,844 (AGFI), 0,907 (CFl), 0,891 (TLI), 0,908 (IFI) ve
RMSEA 0,084 olarak elde edilmistir. AMOS programinda hatalarin birlestirilesiyle bu
degerler iyilestirlerek kabul edilbilir uyum esik degerlerini {izerine ¢ikarilmis ve yukaridaki

Tablo 6.3.’de gosterilmistir.

Ise yabancilasma 6lgegi uyum indeks degerleri, CR ve AVE degerleriyle kabul
edilebilir sinirlar iginde oldugu gozlemlenerek arastirmada kullanilmis ve ise yabancilagsma

6l¢egi aragtirma amacina uygun olarak tek faktorlii bir yapi altinda toplanmugtir.

6.4.2. Algilanan yonetici destegi olcegi

Calismaya katilim gosteren ¢alisanlarin yonetici destegi algisini1 6l¢iimlemek adina
Goktepe (2017) tarafindan 2017 yilinda 3 asamada gelistirilmis ve baslangigta 52
maddeden olusan ve en sonunda 7 maddeye diigiiriilerek gecerlilik ve giivenilirlik tesleri
yapilmis algilanan yonetici destegi olgegi kullanilmistir. Kullanilan 6lgek 5°1i Likert tipi
cevap seceneklerinden olugmaktadir ve segenekler 1-Kesinlikle katilmiyorum” ve “5-

Kesinlikle katiliyorum” arasinda degismektedir.

Olgegin giivenilirliginin hesaplanmasi amaciyla elde edilen veriler SPSS programi
araciligiyla analiz edilmistir ve cronbach alfa (o) degerleri elde edilmistir. Buna ek olarak

7 madde i¢in 6l¢egin tamaminin giivenilirligi hesaplanmistir.
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SPSS programiyla yapilan giivenilirlik testi sonucunda 7 maddeden ve tek faktdrden
olusan algilanan yonetici destegi 6lgeginin cronbach alfa degeri 0,90 olarak elde edilmistir.
Elde edilen cronbach alfa degeri alanyazinda kabul edilen 0,70 degerinden yiiksek oldugu
i¢in yiiksek giivenilir olarak kabul edilebilir.

Diger bir yonden, gilivenilirlik testi sonrasinda algilanan yonetici destegi sorulari
AMOS programinda gecerlilik testine tabi tutulmustur. Tiim sorular tek boyutlu bir yap1
altinda toplandiktan sonra model AMOS programinda dogrulayict faktor analizi
yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi ¢alistirildiktan sonra elde edilen ilk sonuglar kabul
edilebilir degerlerin altinda olmasindan dolay1, iyilestirmeler yapilmistir. Tim
iyilestirmeler sonucunda uyum indeks degerleri kabul edilebilir smirlar igerisine

cekilmistir.

Yapilan analizler sonucunda iyilestirmeler sayesinde Uyum Indeks Degerleri kabul
edilebilir diizeye geldikten sonra uyum gecerliligi testi icin (CR, Composite Reliability)
birlesik giivenilirlik ve (Average Variance Extracted) ayiklanmis ortalama varyans
degerleri de hesaplanmistir. Bu hesaplamalar sonuncunda 7 maddelik tek faktorlii algilanan
yonetici destegi Olgegi icin CR degeri 0,89 olarka hesaplanmistir. Bir diger agidan AVE
degeri de gerekli yontem kullanilarak hesaplanmig ve 0,54 olarak elde edilmistir.
Hesaplanan bu degerler CR igin kabul edilebilir deger olan 0,7 ve iizeri ayrica AVE igin
kabul edilebilir 0,5 ve iizeri sinirlarindan yukarida olmasi sebebiyle algilanan yonetici

destegi Olceginin giivenilir ve gecerli olduguna karar verilmistir.

Asagida Sekil 6.5.’te dogrulayici faktor analizi yapilan ise yabancilasma o6lgeginin
ilk hali ve Sekil 6.6.’da modifiye edilmis hali goriilebilmektedir.

Model sonucunda elde edilen yapiya ait uyum indeks degerleri ise Tablo 6.4.te

ortaya konulmustur.

9229292

| AYD3 I | AYD5 |

Algilanan
yonetici destegi

Sekil 6.5. Algilanan Yonetici Destegi Dogrulayict Faktor Analizi
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Sekil 6.5.te goriilebilecegi iizere algilanan yonetici destegi icin AMOS programinda

olusturulandogrulayici faktor analizi modeli gosterilmistir.

Daha sonrasinda el ve €3, el ve €2, e4 ve €5, €5 ve €6, €5 ve €7, e6 ve €7 hatalan

birlestirilerek uyum indeks degerlerinde iyilestirilmeler yapilmistir. Modifiye edilen model

Sekil 6.6.’da goriilebilir.

Algilanan
yonetici desteqgi

Sekil 6.6. Modifiye Algilanan Y6netici Destegi Dogrulayict Faktor Analizi

Tablo 6.4. Algilanan ydnetici destegi Uyum Indeks Degerleri

iyi K.abql. Algilanan | Algilanan
Edilebilir o .
: o . Uyum Yonetici Yonetici
Uyum Indeks Degerleri . Uyum o s
Esik R Destegi Destegi
Arahg Esik (Once) (Sonra)
18! Arah@
En az Tutarsizhgi Degeri CMIN/SD <3* 3<y2/sd<5 8,358 3,282
Uyum lyiligi Indeks Degeri GFlI >0,95* >0,90 0,920 0,983
Diizeltilmis Uyum Degeri AGFI >0,90* >0,85 0,840 0,940
Karsilastirmali Uyum Degeri CFl >0,95%* >0,90 0,935 0,989
Normlastirilmamis Uyum Degeri NNFI (TLI) | >0,95* >0,90 0,903 0,970
Artirmah Uyum Indeksi Degeri IFI >0,95* >0,90 0,936 0,989
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii Degeri RMSEA <0,05* <0,08 0,133 0,074
x2 Degeri x2 117,014 26,254
Serbestlik Derecesi sd 14 8
Anlamhilhik P ,000 ,000
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Uyum indeks degerleri incelendiginde algilanan yonetici destegi dl¢eginin ilk uyum
degerleri 8,358 (CMIN/SD), 0,920 (GFI), 0,840 (AGFI), 0,935 (CFI), 0,903 (TLI), 0,936
(IFI) ve RMSEA 0,113 olarak elde edilmisti. AMOS programinda hatalarin
birlestirilesiyle bu degerler 3,282 (CMIN/SD), 0,983 (GFI), 0,940 (AGFI), 0,989 (CFI),
0,970 (TLI), 0,989 (IFT) ve RMSEA 0,074 seklinde iyilestirlerek kabul edilebilir uyum esik

degerlerini lizerine ¢ikarilmis ve yukaridaki Tablo 6.4.’te gosterilmistir.

Algilanan yonetici destegi 6l¢egi uyum indeks degerleri, CR ve AVE degerleriyle

kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu gozlemlenerek arastirmada kullanilmistir.

6.4.3. Oznel kariyer basarisi dlcegi

Oznel kariyer basaris1 kavramimi yapilan anketlerle 6lgiimlemek adma Shockley ve
ark., (2015) tarafindan elistirilen, taninma, isin niteligi, isin anlamliligi, etki, otantik,
kisisel yasam, biiylime ve gelisme ve tatmin olarak sekiz boyuttan ve 24 sorudan olusan bir
Olcek kullanilacaktir. Bu 6lgek 2017 yilinda Budak ve Giirbiiz (2017) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmig ve giivenilirlik ve gecerlilik testleri yapilmistir. Kullanilan 6lgek 5°1i Likert tipi
cevap secgeneklerinden olusmaktadir ve segenekler 1-Kesinlikle katilmiyorum” ve “5-

Kesinlikle katiliyorum” arasinda degismektedir.

SPSS programiyla yapilan analizler sonucunda 6znel kariyer basarisi dlgegine ait
sekiz boyutun ve 6znel kariyer basaris1 kavraminin biitlinii i¢in cronbach alfa (o) degerleri
hesaplanmustir. Olgegin yapisi incelendiginde sekiz adet alt boyutun iicer maddeden

olustugu goriilmektedir.

SPSS programiyla yapilan analizler sonucunda 24 maddelik 6znel kariyer basarisi
Ol¢eginin cronbach alfa degeri 0,95 olarak elde edilmistir. Ek olarak alt boyutlardan ilki
olan taninma i¢in ilk 3 maddenin cronbach alfa degeri 0,83, ikinci alt boyut olan ve 3
maddeden olusan isin niteligi i¢in cronbach alfa degeri 0,83 ve 3 maddeden olusan etki alt
boyutu i¢in cronbach alfa degeri 0,80 olarak hesaplanmustir. Alt boyutlardan bir digeri olan
isin niteligi 3 maddeden olugsmakta ve cronbach alfa degeri 0,82, 3 maddeden olusan
otantik i¢in giivenilirligi belirten cronbach alfa degeri 0,80 ve kisisel yasam igin
hesaplanan gilivenilirlik degeri 0,81 olarak belirlenmistir. Son olarak iicer maddeden olusan
biiyiime ve gelisme ve tatmin alt boyutlari i¢in de sirasiyla 0,80 ve 0,95 cronbach alfa

degerleri elde edilmistir.
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Hesaplanan bu giivenilirlik degerlerine bakildiginda alanyazinda kabul edilen 0,70
degerinden daha yiiksek bir sonu¢ gozlemlenmis ve Slgegin biitiinii a¢isindan 0,95 gibi
yiiksek bir gilivenilirlik seviyesi ortaya c¢ikmasindan dolayr Ol¢egin alti boyutlar1 ve
tamaminin giivenilir oldugu kabul edilmistir. Arastirma hipotezleri ve diger analizler

acisindan dlgek bu sekliyle giivenilir olarak degerlendirilmistir.

Gegerlilik analizlerinin yapilmast amaciyla daha sonrasinda AMOS programi
kullanilarak 6znel kariyer basaris1 dlcegi teste tabi tutulmustur. Ilk olarak dogrulayici
faktor analizi, Ol¢ek icerisinde bulunan 24 madde ve 8 boyutun tamami ig¢in
gerceklestirilmistir. Dogrulayict faktor analizi calistirildiktan sonra elde edilen uyum
indeks degerlerinin uygun olmadigi gozlemlenerek gerekli iyilestirmeler hata
birlestirmeleri aracilifiyla uygulanmistir. Bu uygulamadan sonra uyum indeks degerlerinin
kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmadigi gozlemlenerek taninma alt boyutuna ait OKB3
sorusu “Calistigim kuruma katkilar yapan birisi olarak taninmaktayim” sorusu modelden
cikarilmistir. Daha sonrasinda yapilan analizlerle uyum indeks degerlerinin uygun hale
getirilmesi amaciyla etki alt boyutuna ait OKB7 “Verdigim kararlar ¢alistigim kurumu
etkilemektedir”, otantik alt boyutuna ait OKB15 “Kendi kariyer yolumu kendim sectim” ve
kisisel yasam alt boyutuna ait OKB16 “Arkadaslarima ve aileme istedigim kadar vakit

ayirabilmekteyim” sorularinin modelden ¢ikarilmasinin uygun olacagina karar verilmistir.

Yapilan analizler ile uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir smirlara
¢ekilmesinden sonra, AMOS programinda elde edilen degerler ile uyum gegerliligi testi
(CR, Composite Reliability) birlesik giivenilirlik ve (Average Variance Extracted)
ayiklanmis ortalama varyans degerleri de hesaplanmistir. Bu hesaplamalardan sonra 24
maddelik 6znel kariyer basaris1 6l¢egi i¢in CR 0,97 olarak hesaplanirken, AVE ise 0,64
olarak ortaya konulmustur. Sonug olarak bakildiginda, elde edilen degerler CR igin kabul
edilebilir 0,7 smirmin ve AVE i¢in uygun olarak degerlendirilen 0,5 degerinden daha
biiyiiktiir. Olgek, yapilan bu analizler ve hesaplanan bu degerlerle gecerli ve giivenilir

olarak kabul edilmistir.

Sekil 6.7.’de goriilebilecegi tlizere Oznel kariyer basarist Olcegi icin AMOS
programinda ¢izilen dogrulayici faktor analizi modeli goriilebilmektedir. ilk modelden elde
edilen veriler sonucunda OKB3, OKB7, OKBI15 ve OKBI16 sorular1 modelden
cikarilmistir. Modifiye edilen model Sekil 6.8.”de goriilebilir.
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Tablo 6.5. Oznel kariyer basaris1t Uyum Indeks Degerleri

iyi Kabul Oznel Oznel
; < . Uyum Edilebilir | Kariyer | Kariyer
Uyum Indeks Degerleri Esik Uyum Esik Bz}sarm Basarisi
Aralig1 Arah@ (Once) (Sonra)
En az Tutarsizh@ Degeri CMIN/SD <3* 3<y2/sd<5 3,036 2,626
Uyum lyiligi indeks Degeri GFI >0,95% >0,90 0,870 0,905
Diizeltilmis Uyum Degeri AGFI >0,90* >0,85 0,840 0,877
Karsilagtirmali Uyum Degeri CFI >(,95* >(,90 0,915 0,945
Normlastirllmams Uyum Degeri NNFI (TLI) | >0,95* >0,90 0,904 0,935
Artirmali Uyum indeksi Degeri IFI >0,95* >0,90 0,916 0,945
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii Degeri Degeri RMSEA <0,05* <0,08 0,070 0,063
%2 Degeri x2 740,904 | 425,487
Serbestlik Derecesi sd 244 162
Anlamhihk P 0,000 0,000

Oznel kariyer basaris1 dlgeginin uyum indeks degerleri incelendiginde, ilk uyum
degerleri 3,036 (CMIN/SD), 0,870 (GFl), 0,840 (AGFI), 0,915 (CFI) 0,904 (TLI), 0,916
(IFI) ve RMSEA 0,070 olarak elde edilmistir. AMOS programinda OKB3, OKB7, OKB15
ve OKBI16 sorularinin modelden ¢ikarilmasi sonucunda uyum indeks degerleri kabul
edilebilir sinilar igerisine cekilerek iyilestirilmistir. Ik ve son uyum indeks verileri Tablo
6.5.te goriilebilir. Oznel kariyer basaris1 dlgegi uyum indeks degerleri, CR ve AVE
degerleriyle kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu gozlemlenerek aragtirmada kullanilmig
ve Oznel kariyer basaris1 Olgegi arastirma amacina uygun olarak tek faktorli bir yap:

altinda toplanmustir.

6.4.4. Psikolojik giiven olcegi

Bu arastirmada kullanilan psikolojik giiven 6l¢egi, Edmonson (1999) tarafindan ilk
kez gelistirilen ve daha sonrasinda Yener (2015) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik
testleri yapilarak Tiirkge’ye uyarlanmis “Psikolojik Giiven Olgegi” kullanilmugtir.
Kullanilan 6lgek 5°li Likert tipi cevap seceneklerinden olusmaktadir ve segenekler 1-

Kesinlikle katilmiyorum” ve “5-Kesinlikle katiliyorum” arasinda degismektedir.

Psikolojik giliven olgeginin giivenilirlik katsayilarini hesaplamak amaciyla elde
edilen verilen SPSS programina tanitilmis ve 5 soruluk psikolojik giiven dlgegi icin

cronbach alfa (o) degeri hesaplanmustir.
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SPSS programiyla yapilan analizler sonucunda 5 maddelik psikolojik giliven
Olgeginin  cronbach alfa degeri 0,90 olarak elde edilmistir. Hesaplanan giivenilirlik
katsayisi incelendigin alanyazinda kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik bir degere sahip
oldugu ve psikolojik giiven Olgeginin 0,93 gibi yiiksek bir giivenilirlige sahip olundugi
goriilmiistiir. Olgegin bu sebeple yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu belirtmek

mimkindiir.

Psikolojik gliven Olgegi, giivenilirlik analizi yapildiktan sonra AMOS programi
kullanilarak gegerlilik testine tabi tutulmus ve uyum indeks degerleri hesaplanmustir.
Toplam bes sorudan olusan 6lcek AMOS programinda olusturulmus ve ilk uyum indeks
degerleri dogrulayici faktor analizi yapilarak elde edilmistir. Elde edilen degerler 1s18inda

uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir olmas1 i¢in hata birlesimi yapilmistir.

AMOS programiyla yapilan analiz sonucunda uyum indeks degerleri uygun hale
getirildikten sonra (CR, Composite Reliability) birlesik giivenilirlik ve (Average Variance
Extracted) ayiklanmis ortalama varyans degerleri de hesaplanmistir. Bu hesaplamalara
gore bes madde i¢in CR 0,86 olarak hesaplanirken, diger yonden AVE 0,57 olarka elde
edilmistir. Hesaplanan bu degerler alanyazinda CR igin uygun olarak goriilen 0,70
simirindan ve AVE i¢in 0,50 sinirindan yiiksektir. Bu sonuglara dayanarak 6l¢egin gecerli

ve glivenilir oldugu sonucuna varilmistir.
PG1 PG2 PG3 PG4 PG5

Psikolojik Guven

Sekil 6.9. Psikolojik Giliven Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sekil 6.9.’da gortilebilecegi iizere psikolojik giiven 6lgegi icin AMOS programinda

cizilen dogrulayici faktor analizi modeli gosterilmistir.
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Daha sonrasinda e3 ve e4 hatalar1 birlestirilerek uyum indeks
iyilestirilmeler yapilmistir. Modifiye edilen model Sekil 6.10.’da goriilebilir.

47 39 46 M 51 48
1 \‘ 1 1 1
PG1 PG2 PG3 PG4

Psikolojik Guven

Sekil 6.10. Modifiye Psikolojik Giiven Dogrulayici Faktdr Analizi

degerlerinde

Uyum indeks degerleri incelendiginde algilanan yonetici destegi dlgeginin ilk uyum

degerleri 4,937 (CMIN/SD), 0,977 (GFI), 0,930 (AGFI), 0,984 (CFI), 0,968 (TLI), 0,984

(IFI) ve RMSEA 0,098 olarak elde edilmistir.

AMOS programinda

hatalarin

birlestirilesiyle bu degerler 2,840 (CMIN/SD), 0,990 (GFI), 0,962 (AGFI), 0,994 (CFI),
0,985 (TLI), 0,994 (IF1) ve RMSEA 0,066 seklinde iyilestirlerek kabul edilebilir uyum esik

degerlerini lizerine ¢ikarilmis ve asagidaki Tablo 6.6.’da gosterilmistir.

Psikolojik giiven Olcegi uyum indeks degerleri, CR ve AVE degerleriyle kabul

edilebilir sinirlar i¢cinde oldugu gézlemlenerek arastirmada kullanilmistir.

Tablo 6.6. Psikolojik giiven Uyum indeks Degerleri

Iyi Kabul 1 peiolojik | Psikolojik
; < . Uyum Edilebilir .. ..
Uyum Indeks Degerleri . . Giiven Giiven
Esik | Uyum Esik (Once) (Sonra)
Arahg Arahg
En az Tutarsizh@ Degeri CMIN/SD <3* 3<y2/sd<5 4,937 2,840
Uyum lyiligi indeks Degeri GFI >0,95* >0,90 0,977 0,990
Diizeltilmis Uyum Degeri AGFI >0,90* >0,85 0,930 0,962
Kargilastirmali Uyum Degeri CFI >(0,95* >0,90 0,984 0,994
Normlastirlmamis Uyum Degeri NNFI (TLI) >0,95* >0,90 0,968 0,985
Artirmal Uyum indeksi Degeri IFI >0,95* >0,90 0,984 0,994
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii Degeri RMSEA <0,05* <0,08 0,098 0,066
%2 Degeri %2 24,685 11,216
Serbestlik Derecesi sd 5 4
Anlamlihk P 0,000 0,024
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Bu noktada arastirma Olgekleri icin yapilan gegerlilik ve giivenilirlik testleri
sonucunda tiim Slg¢eklerin arastirmada kullanilabilecegi sonucuna varilmis olup, arastirma

raporuna toplanan verilerin analizi ve bulgular boliimiiyle devam edilecektir.

6.5. Arastirmanin Stmirhihiklar:

Bireylerin ise yabancilagmalarina etkileri oldugu diisiiniilen algilanan yoOnetici
destegi, psikolojik giiven veya Oznel kariyer basarist gibi kavramlar bu arastirmanin
konusu olmakla beraber, arastirma siiresince bu oOrgiitsel degiskenlerle ilgili veri
toplanmasi, bireysel, toplumsal, oOrgiitsel veya Kkiiltiirel smirlikliklardan da bahsetmek

gerekmektedir.

[k olarak arastirma i¢in kullanilan veriler gevirimi¢i ve fiziksel olarak toplanan
yapilan anketlerle toplanmis olup, 415 kisiden olusan bu arastirma, farkli 6rneklemlerde
yapilacak arastirmalar da birbirinden farklilik gosterebilir. Bu sebeple, farkli sektorlerde
veya toplumlarda yapilacak veri analizi bu modelin desteklenmesi ve daha tutarli ve genel

bir sonuca ulasilmasi agisindan degerli olacag diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda algilanan yonetici destegi, psikolojik giiven veya 6znel
kariyer basaris1 gibi kavramlar ele alinarak model bu ¢ercevede kurgulanmistir. Bu sebeple
bu model disindaki orgiitsel ve bireysel degiskenlerin etkisi gozardi edilmis ve model bu
sekilde siirlandirilmistir. Bu cergevede, bireyin kisiligine bagh degiskenler veya kisinin
caligma ortaminda karsilastig1 orgiitsel diger degiskenler géz oniinde bulundurulmamagtir.
Diger bir yonden bu arastirma cergevesinde psikolojik giliven ve 6znel kariyer basaris1 gibi
kavramlar bireyin kendi kendini degerlendirmesi agisindan olduk¢a Oznel bir
degerlendirmenin iiriiniidiir. Bu sebeple elde edilen sonuglar farkli bir orneklemde
degisiklik gosterebilir. Ek olarak, algilanan yoOnetici destegi, isgoren agisindan
degerlendirilmistir. Ancak yoneticilerden toplanacak bir veriyle yoneticiler tarafindan
isgorene verilen destegin dl¢iimii de bu degiskenin daha nesnel bir sonuca ulagsmasini katki
saglayarak, oznel bir degerlendirmeden daha nesnel bir sonuca dogru arastirma modeline

fayda saglayabilecektir.
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7. VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR VE YORUMLAR

Bu calismada kullanilacak olan veriler Ocak 2023 ve Nisan 2023 tarihleri arasinda
yapilan ¢evrimigi fiziksel anketlerle toplanmistir. Toplanan bu veriler daha sonrasinda
SPSS 25.0, PROCESS 3.5.3 ve AMOS 20.0 programlar i¢in uygun hale getirilmis ve

analizler yapilmistir.

Yapilan analizlerden sonra betimleyici istatistiklerin elde edilmesi amaciyla tim
degiskenler icin standart sapma, puan araliklar1 ve ortalamalar hesaplanarak bu degerler
ilerdeki tablolarda gosterilmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin birbiriyle olan gii¢li
veya zayif diizeydeki iliskilerini yorumlayabilmek adina korelasyon hesaplamalari
yapilmis ve tablolarda bu degeler verilmistir. Ek olarak degiskenlerin garpiklik (skewness)
ve basiklik (kurtosis) degerleri de bu ¢alismanin analizi agisindan 6nemli oldugundan ve
normal dagilimlar hakkinda bilgi vereceginden bahsi gecen carpiklik ve basiklik sonuglari

da hesaplanmastir.

Yapilan korelasyon analizinden sonra degiskenler arasindaki etkinin anlamliligi ve
giiciinii belirlemek admna regresyon analizi yapilmistir. Ornegin, algilanan yodnetici
desteginin ise yabancilasmaya etkisinin anlamliligi ve giiclinii belirlemek adina basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Benzer sekilde kurulan hipotezler dogrultusunda
basit dogrusal regresyon analizleri tekrarlanmistir. Diger bir yonden araci ve diizenleyici

degiskenlerin etkisini gézlemlemek adina Process 3.5.3 yazilimi kullanilmastir.

Bu yazilim Hayes (2013) tarafindan gelistirilmis olup, bu arastirmadaki gibi
karmasik iligki aglarina sahip ve ¢oklu degiskenlere sahip modellerin incelenmesine olanak
saglamaktadir. Ek olarak, bu yazilim sayesinde klasik seklinde yapilan diizenleyici ve araci
degisken analizlerine gore daha acik ve detay iceren sonuglar elde edilebilmektedir.
(Fairchild ve MacKinnon, 2009). Bu arastirmada kullanilan model Hayes (2013)

tarafindan ortaya konan model 59 ile uyusmaktadir.

7.1. Tammmlayici Bulgular

Bu arastirmada bahsi gegen degiskenleri ve bu degiskenlerin birbiriyle arasindaki
iliskileri incelemek adina korelasyon analizi bu noktada gerceklestirilmistir. Ek olarak

degiskenlere ait standart sapma degerleri de altta verilen tabloda goriilebilmektedir.
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Tablo 7.1. Alt boyutlarin korelasyon analizi

GZNEL KARIYER BASARISI iSE YABANCILASMA ALGILANAN YONETICI DESTEGI |  PSIKOLOJIK GUVEN
x | s | n| TANINMA EiN ANLAMLILIG ETKi iSiN NITELIGI | OTANTIK | KiSISELYASAM |YUME VE GELiST ~ TATMIN | GUGSUZLESME | ANLAMSIZLASMA | KENDINE YABANCILASMA | ALGILANAN YONETICI DESTEGI PSIKOLOJIK GUVEN
TANINMA 3,851/0,896 | 415 1 0,593** 0,530%* 0,606** 0,537** 0,450%* 0,537** 0,535%* -0,503** -0,467** -0,493** 0,616** 0,573**
_ iSIN ANLAMLILIGI 3,820(0,870 | 415 |  0,593** 1 JA95+* ,615%* ,493%* A32+% ,544%% 489*%* -460** -,504%* - 547+% ,533%* ,500%*
(%]
% ETKi 3,698(0,913| 415 |  0,53** A95** 1 ,581%* ,601+* A24%% A62%* ,538%* -/585%* -396** -512%* ,608** 557*%
<
Z iSiN NITELIGI 3,810(0,829|415 |  0,606** ,615%* ,581%* 1 ,606%* JA70%* ,590%* ,553** - 477 -A61%* - 489%* |542%* ,550%*
w
>
S OTANTIK 3,601(0,998| 415 |  0,537** 493+* ,601+* ,606** 1 ,543+* ,548+* 672%* -578%* - 401+* -496+* ,621+* ,635+*
4
g KISISELYASAM 3,699(0,924| 415 |  0,45%* A32%% A24%* JA70%* 543%% 1 ,597** ,601%* - A77** -336** - 486** ,555%* ,488**
N
© BUYUME VE GELISME 3,801(0,839| 415 |  0,537** ,544%% A62%* ,590%* ,548%* ,597%* 1 ,6a4x* -513%* - 431%* -522%% ,518%* ,530%*
TATMIN 3,685(0,931| 415 |  0,535** 489** ,538+* ,553** 672+ ,601+* ,6a4r* 1 -616%* - 425+* - 537+ ,621%* ,661+*
< GUGSUZLESME 2,273/0,914 | 415 |  -0,503** - 460** - 585+% - AT7** - 578%* -ATT** - 513** -616** 1 ,531%* JT11+* -669** -658**
2
3“ ANLAMSIZLSSMA 2,133/0,828| 415 |  -0,467** -/504%* -396** - 461%* -401%* -336** - 431%* - 425%* ,531#* 1 ,702%* -,504%% - 456%*
2
<
o
s KENDINE YABANCILASMA  |2,082(0,789| 415 |  -0,493** - 547%* -5124* - 489** -496** - 486** - 522%* - 537%* JT11#* ,702%* 1 -663** - 539%*
W
w
ALGILANA
N YONETICi| ALGILANAN YONETICi DESTEGI |3,7520,858|415 |  0,616** ,533%* ,608%* 542%% 621+ 555+ 518%* ,621%% -,669** -504%* -663%* 1 J121%*
DESTEGI
PSIKOLOJIK . I
" PSIKOLOJIK GUVEN 3,713(0,962| 415 |  0,573** ,500%* [557+* ,550%* ,635+* 488*+* ,530%* ,661%* -658** - 456** -/539%* ,721%* 1,000
GUVEN
p<0,05; ** p<0,01, ***p<0,001
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Tablo 7.2. Ana degiskenlerin korelasyon analizi

OZNEL KARIYER BASARISI iSE YABANCILASMA ALGILANAN YONETICi DESTEGi PSIKOLOJIK GUVEN
OZNEL KARIYER BASARISI 1 -0,725%* 0,736** 0,722**
ISE YABANCILASMA -0,725** 1 -0,713** -0,641**
ALGILANAN YONETICi DESTEGI 0,736** -0,713** 1 0,721**
PSIKOLOJIK GUVEN 0,722** -0,641** 0,721** 1

Yukarda gosterilen korelasyon analizine bagli olarak altta verilen yorumlar
yapilabilmektedir. Korelasyon degerleri yiizde 99 giiven araliginda ve anlamli (p<0,01)

olarak elde edilmistir.

 Algilanan yonetici destegi ile ise yabancilasma arasinda ters yonde ve orta seviyede bir

iliski vardir (r =-0,713).

* Algilanan yonetici destegi ile psikolojik giiven arasinda ayni yonde ve orta seviyede bir
iliski vardir (r =0,721).

* Algilanan yonetici destegi ile 6znel kariyer basarisi arasinda ayni yonde ve orta seviyede

bir iliski vardir (r = 0,736).

» Oznel kariyer basarisi ile psikolojik giivenin arasinda ayni1 yonde ve orta seviyede bir

iliski vardir (r = 0,722).

» Oznel kariyer basarisi ile ise yabancilasma arasinda ters yonde ve orta seviyede bir iliski

vardir (r = -0,725).

* Psikolojik giivenin ile ise yabancilasma arasinda ters yonde ve orta seviyede bir iligki

vardir (r = -0,641).

Bu calismanin igerigine uygun olarak secilen ayni diizeyde olan degiskenlerin korelasyon
degerlerine bakildiginda ayni yonde orta ve yliksek seviyede iligkilere rastlanmistir. Bu
korelasyon sonuglar1 ¢alismanin amacina uygun olarak olusturulan hipotezlerin test
edilmesi i¢in 6n bir fikir verebilmektedir. Arastirma hipotezleri agisindan bu iliskiler

yeterli degildir bu sebeple hipotez testleri i¢in regresyon analizi yapilacaktir.

Diger bir yonden arastirmada kullanilan degiskenlerin normal dagilim 6zelliklerini gdsterip
gostermedigini smmamak amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri de incelenmistir.
Asagidaki Tablo 7.3.’da ana degiskenler ve bu degiskenlerin alt boyutlarinin garpiklik ve
basiklik degerleri goriilebilmektedir.
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Tablo 7.3. Carpiklik ve basiklik degerleri

Carpikhk Basiklik

TANINMA -1,001 0,851

iSIN ANLAMLILIGI -0,849 0,663
ETKi -0,86 0,488

iSiN NITELIGI -0,785 0,29
OTANTIK -0,705 -0,179
KiSiSELYASAM -0,891 0,479
BUYUME VE GELISME -0,911 0,637
TATMIN -0,893 0,162
GUCSUZLESME 0,815 -0,053
ANLAMSIZLSSMA 1,017 0,818
KENDINE YABANCILASMA 1,112 0,771
ALGILANAN YONETICi DESTEGI -1,293 1,048
PSIKOLOJIK GUVEN -1,056 0,127
iSE YABANCILASMA 1,184 0,873

7.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu arastirmanin amacina uygun olarak kurulan ve alanyazindaki boslugu doldurmak
adina olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla bu boliimde SPSS ve PROCESS 3.5.3
eklentileri kullanilarak analizler gerceklestirilmistir. Bu cergevede, algilanan yonetici
desteginin ise yabancilagmaya etkisini test etmek adina ilk olarak basit dogrusal regresyon
analizi gergeklestirilmistir. Daha sonrasinda benzer sekilde algilanan yonetici desteginin
Oznel kariyer basarisina etkisini dlgmek adina regresyon analizi gergeklestirilmistir. Son
olarak 6znel kariyer basarisinin ise yabancilagsmaya etkisini belirlemek adina tekrar basit

dogrusal regresyon testi caligtirilmistir.

[lk olarak Hipotez-1’de bahsi gecen algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya
etkisini gormek adma basit regresyon testi elde edilen verilere uygulanmistir. Yapilan
analiz sonuglart altta verilen tabloda goriilebilmektedir. Bu analiz sonucuna gbre bagiml
degisken ise yabancilasma ve bagimsiz degisken arasindaki korelasyonu temsilen R degeri
0,713, bagimsiz degiskenin bagimli degiskenin yilizde kaginmi agikladigini gosteren deger
olan R? 0,508 ve son olarak ANOVA testi sonrasinda anlamlilik diizeyini belirlemek adina
F degeri 426,09 olarak elde edilmistir.
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Bu noktada Hipotez-1, Hipotez-2 ve Hipotez-3 testleri sirasinda algilanan yonetici
destegi icin (AYD), 6znel kariyer basaris1 icin (OKB) ve ise yabancilasma icin (1Y)

kisaltmalar1 kullanilacaktir.

Tablo 7.4. Algilanan ydnetici desteginin igse yabancilasmaya etkisini inceleyen regresyon
analizi

Hipotez 1 Model Standardize Standardize R R?  Diizeltilmis F t p

Edilmemis Katsayilar R?

Katsayilar

B Std. Beta

Hata

Sabit 4,476 0,115 38,914 0,000
Deger
Bagimsiz  ALGILANAN - 0,030 -0,713 0,713 0,508 0,507 426,09 -20,642 0,000
<. YONETICI 0,617
Degisken DESTEGI

Bagimh ISE
Deflisken ~ YABANCILASMA

Hipotez-1 i¢in yapilan regresyon analiz sonuglarina bakildiginda algilanan yonetici
desteginin ige yabancilasmay1 yiizde 50,8 olarak agikladigl ve regresyon analizini anlamli

(p<0,001) oldugu goriilmiistiir.
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Sekil 7.1. Algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsma iizerindeki etkisi

Modelin matematiksel denklemi ve grafigi icin yapilan analiz sonucuna gore alttaki

denklem kurulmustur. Yukarida verilen sekil’de modelin grafigi goriilebilmektedir. Elde
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edilen bu formiile gore algilanan yonetici destegindeki bir birimlik artis is yabancilasmay1

0,62 kat diistirmektedir.
Y=4,48-0,62*X
Y: Ise Yabancilasma (Bagimli Degisken)
X: Algilanan Yonetici Destegi (Bagimsiz Degisken)

Yapilan analiz sonucunda algilanan yonetici desteginin ise yabancilagma tlizerindeki
etkisini gozlemlemek adina kurulan Hipotez-1 (Algilanan yonetici desteginin, ise
yabancilagma iizerinde ters yonde ve anlamli etkisi vardir.) desteklenmistir. Bu baglamda
isgdrenin yoneticisinden gordiigii olumlu tavir ve davraniglar bireyin isine olan bakis

acisini olumlu sekilde etkileyerek ise yabancilasmasini engelleyebilir.

Hipotez-2 i¢in benzer sekilde basit regresyon analizi tekrarlanarak algilanan yonetici
desteginin 6znel kariyer basarisina etkisi gozlemlenmistir. Basit regresyon analizi sonuglari
asagidaki tabloda goriilebilmektedir. Bu analiz i¢cin bagimsiz degisken algilanan yonetici
destegi, bagimli degisken ise 0znel kariyer basarisi olarak belirlenmistir. Basit regresyon
analizi sonuglarina gore bagimli degisken 6znel kariyer basarisi ve bagimsiz degisken
algilanan yonetici destegi arasindaki korelasyonu temsilen R degeri 0,736, bagimsiz
degiskenin bagiml degiskenin yiizde kagini agikladigini gosteren deger olan R? 0,541 ve
son olarak ANOVA testi sonrasinda anlamlilik diizeyini belirlemek adina F degeri 487,30

olarak elde edilmistir.

Tablo 7.5. Algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisina etkisini inceleyen
regresyon analizi

Hipotez Model Standardize  Standardize R R?  Diizeltilmis F t p
2 Edilmemis  Katsayilar R?
Katsayilar
B Std. Beta
Hata
Sabit 1511 0,104 14,513 0,000
Deger
Bagimsiz AI:GILANAN 0,597 0,027 0,736 0,736 0,541 0,540 487,30 22,075 0,000
Degisken YONETICI
DESTEGI
B
Degisken BASARISI
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Hipotez-2 i¢in yapilan regresyon analiz sonuglarina bakildiginda algilanan yonetici
desteginin 6znel kariyer basarisini ylizde 54,1 olarak acikladigi ve regresyon analizinin

anlaml (p<0,001) oldugu gorilmiistiir.
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Sekil 7.2. Algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisi tizerindeki etkisi

Yapilan analiz sonucunda altta belirtilen matematiksel formiil elde edilmistir.
Yukarida verilen sekilde modelin grafigi goriilebilmektedir. Elde edilen bu formiile gore
algilanan yonetici destegindeki bir birimlik artis 6znel kariyer basarisim1 0,6 kat

artirmaktadir.
Y=1,51+ 0,6*X
Y: Oznel Kariyer Basaris1 (Bagimli Degisken)
X: Algilanan Yonetici Destegi (Bagimsiz Degisken)

Yapilan analiz sonucunda algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisi
tizerindeki etkisini gézlemlemek adina kurulan Hipotez-2 (Algilanan ydnetici desteginin,
Oznel kariyer basarisi lizerinde ayni yonde ve anlaml etkisi vardir.) desteklenmistir. Bu
baglamda iggorenin yoneticisinden gordiigii olumlu tavir ve davraniglar bireyin igine olan

bakis agisin1 olumlu sekilde etkileyerek 6znel kariyer basarisi hissiyatini artirabilecektir.

Bu noktada, 6znel kariyer basarisinin ige yabancilasmaya etkisini gézlemlemek adina

kurulan Hipotez-3 i¢in yapilan regresyon analiziyle devam edilmistir. Bu analiz sonucunda
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elde edilen veriler alttaki tabloda goriilebilmektedir. Bu analiz i¢in bagimsiz degisken
Oznel kariyer basarisi, bagimli degisken ise ise yabancilagsma olarak belirlenmistir. Basit
regresyon analizi sonuglarina gore bagimli degisken 6znel kariyer basarisi ve bagimsiz
degisken ise yabancilagma arasindaki korelasyonu temsilen R degeri 0,725, bagimsiz
degiskenin bagiml degiskenin yiizde kacini agikladigini gosteren deger olan R? 0,526 ve
son olarak ANOVA testi sonrasinda anlamlilik diizeyini belirlemek adina F degeri 458,337

olarak elde edilmistir

Tablo 7.6. Oznel kariyer basarisinin ise yabancilasmaya etkisini inceleyen regresyon
analizi

Hipotez 3 Model Standardize Standardize R R? Diizeltilmis F t p
Edilmemis Katsayilar R?
Katsayilar

[{] Std. Beta

Hata
Sabit Deger 5,063 0,138 36,727 0,000
Bagimsiz OZNI.‘?L -0,773 0,036 -0,725 725 0,526 0,525 458,337  -21,409 0,000
Degisken KARIYER
BASARISI
Bagimh ISE
Degisken YABANCILASMA

Hipotez-3 i¢in yapilan regresyon analiz sonuglarina bakildiginda algilanan yonetici
desteginin Oznel kariyer basarisimi yiizde 52,6 olarak agikladigi ve regresyon analizini

anlaml (p<0,001) oldugu gorilmiistiir.

F? Linear = 0,526
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Sekil 7.3. Oznel kariyer basarisinin ise yabancilasma iizerindeki etkisi

114



Yukarida verilen grafikte modelin grafigi goriilebilmektedir ve yapilan analiz
sonucunda matematiksel olarak bu iliski bir bir formiille ifade edilebilmektedir. Elde edilen
bu formiile gore 6znel kariyer basarisindaki bir birimlik artis ise yabancilagsmay1 0,77 kat

azaltmaktadir.
Y=5,06-0,77*X
Y: ise Yabancilasma (Bagimli Degisken)
X: Oznel Kariyer Basaris1 (Bagimsiz Degisken)

Yapilan analiz sonucunda O6znel kariyer basarisinin ise yabancilasma iizerindeki
etkisini gdzlemlemek adina kurulan Hipotez-3 (Oznel kariyer basarisinin, ise yabancilasma
tizerinde ters yonde ve anlamli etkisi vardir.) desteklenmistir. Bu baglamda isgdrenin
isyerinde bireysel olarak kendini basarili olarak gérmesi, yaptig1 ise karsi bakis acisini

olumlu yonde etkileyerek, ise yabancilasmasini engelleyebilir.

Bu aragtirmada kurulan ilk {i¢ hipotez test edildikten ve ilgili sonuglar irdelendikten
sonra, bu boliimde Hipotez-4’iin test edilmesiyle analiz devam ettirilmistir. Ik olarak
Hipotez-4’tin sinanmasi amaciyla algilanan yonetici destegi ig¢in (AYD), 6znel kariyer
basarisi icin (OKB), psikolojik giiven i¢in (PG) ve ise yabancilasma igin (1Y) kisaltmalari
ilerleyen boliimlerde sunulan analiz ve grafiklerde kullanismistir. Arastirmanin amacina
uygun olarak kurulan Hipotez-4 (Algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya
etkisinde 6znel kariyer basarisinin araci etkisi vardir.) bagimsiz degisken olarak secilen
algilanan yonetici desteginin bagimsiz degisken ise yabancilasmaya etkisinde 6znel kariyer

basaris1 degskeninin araci etki gosterip gostermedigini sinamak amaciyla olusturulmustur.
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Tablo 7.7. Algilanan yonetici desteginin ise yabancilasma tizerindeki etkisinde 6znel
kariyer basarisinin araci etkisine iligkin analiz bulgulari

HIPOTEZ 4
Y =1Y (Bagimh Degisken: ise Yabancilasma)
X = AYD (Bagimsiz Degisken: Algilanan Yonetici Destegi)
M = OKB (Araci Degisken: Oznel Kariyer Basarisi)

Sonu¢ R R? MSE F dfl df2 p
OKB ,736 ,541 0,223 487,308 1,000 413,000 0,000
Model Katsay1 Std. t p LLCI ULCI
Hata
Sabit 1,511 0,104 14,513 0,000 1,307 1,716
AYD 0,597 0,027 22,075 0 0,544 0,65
Sonug R R? MSE F dfl df2 p
Y 0,772 0,596 0,224 303,743 2,000 412 0,000
Model Katsayi Std. t p LLCI ULCI
Hata
Sabit 5,182 0,128 40,413 0,000 4,93 5,434
AYD -0,338 0,04 -8,439 0,000 -0,417 -0,259
OKB -0,467 0,049 -9,476 0,000 -0,564 -0,370
Sonug R R? MSE F dfl daf2 p
Y 0,713 0,508 0,273 426,096 1,000 413,000 0,000
Model Katsayi Std. t p LLCI ULCI
Hata
Sabit 4,476 0,115 38,914 0,000 4,250 4,702
AYD -0,617 0,030 -20,642 0,000 -0,676 -0,558
ETKI (X-Y) Etki Std. t p LLCI ULCI
Hata
Toplam Etki -0,617 0,030 -20,642 0,000 -0,676 -0,558
Direkt Etki -0,338 0,040 -8,439 0,000 -0,417 -0,259
ETKI (X-Y) Etki BootStd. BootLLCI BootULCI
Hata
Dolayh Etki -0,279 0,045 -0,373 -0,198

Yukardaki tabloda ilgili analiz sonuglar goriilebilmektedir. Oncelikle algilanan
yonetici desteginin 6znel kariyer basarisina etkisini gozlemleyen modelin anlamlilig
incelendiginde (p<0,005), modelin anlamli oldugu belirlenmistir. Daha sonrasinda model
icin sec¢ilen degisken katsayilarin anlamliligina bakildiginda (p<0,005) bu katsayilarin da

anlamli oldugu gortilmiistiir.

Sonuglara tekrar bakildiginda, 6znel kariyer basarisi ve algilanan yonetici desteginin
ise yabancilagmaya etkisini incleyen analiz sonucuna gore model anlamli (p<0,005) ve

benzer sekilde degiskenlerin katsayilar1 da anlamlidir (p<0,005).
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Bu analizden sonra aracilik etkisine bakildiginda degisken katsayilarinin anlaml
(p<0,005) oldugu yukarida verilen tabloda goriilebilmektedir. Bunu destekleyecek sekilde
ULCI (Ust Seviye Giiven Aralig1) degeri ile LLCI (Alt Seviye Giiven Aralig1) degerleri
incelenmistir. Modelin anlamliliginin analizi amaciyla ULCI ve LLCI degerlerinin
arasinda sifir degerinin yer almadigi ve list seviye gliven aralifi ve alt seviye giiven
araliginin negatif degerlere sahip oldugu goriildiigiinden ve BootLLCI-BootULCI aralik
degerinin de benzer sekilde sifir sayisini igermediginden modelin anlamli oldugu

gorilmektedir.

Bu noktaya kadar yapilan analiz sonuglarina gore, kurulan modeldeki katsayilar ve
aracilik modelinin kendisini anlamlidir. Yukarda verilen Hipotez-4 analiz sonuglar1 tekrar

incelendiginde alta gosterilen sekildeki etki katsayilar1 elde edilmistir.

Oznel Kariyer
Basansi

0,597** -0,467**

T~

ise
Yabancilasma

Algilanan
Yonetici Destegi

-0,338**

v

Sekil 7.4. Oznel Kariyer Basarisini araci etkisi

Bu cercevede, direk etki gbz Oniine alindiginda algilanan yonetici desteginin ise
yabancilagmaya etkisi -0,338 olarak hesaplanmigtir. Buna ek olarak toplam etkiye
bakildiginda, bagimsiz degisken algilanan yonetici desteginin bagimli degisken ise
yabancilagsmaya etkisinde 6znel kariyer basarisinin etki katsayisi -0,617 ve dolayl etkisi
ise -0,279’dur. Bu degerlendirmemeler 1s1ginda bagimsiz degiskenin bagimli degiskene
anlamli ve direk bir etkide bulunmasinda dolayr kismi bir araciliktan s6z etmek

mumkindiir.

Sonug olarak Hipotez-4 (Algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsmaya etkisinde
O0znel kariyer basarisinin aract etkisi vardir.) arastirma analizi gergevesinde kismen
desteklenmigstir. Diger bir deyisle, algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsmaya

etkisinde 6znel kariyer bagarisinin araci etkisi vardir.
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Aracilik etkisini inceleyen Hipotez-4’iin test edilmesinden sonra, psikolojik giiven,
algilanan yonetici destegi ve ise yabancilagsma arasinda kurulan ve diizenleyicilik etkisini

inceleyen Hipotez-5’in analiz sonuglariyla devam edilecektir.

Hipotez-5 ile ifade edilen algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya etkisinde
psikolojik giivenin diizenleyici roliiniin inceleyen ifadenin PROCESS programiyla yapilan
analiz sonuglar1 altta verilen tabloda gorebilmektedir. Analiz sonuglart incelediginde
anlamlilik degeri olan p degeri 0,533 olarak hesaplandig1 ve 0,05’ten yiiksek olmasindan
dolay1r model anlamli degildir. Bu sebeple Hipotez-5 (Psikolojik giiven, algilanan yonetici

desteginin ise yabancilagsmaya etkisinde diizenleyici rol oynar.) desteklenmemistir.

Tablo 7.8. Algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsma tizerindeki etkisinde psikolojik
giivenin dilizenleyici roliine iligskin analiz bulgular

HIPOTEZ 5
Y =1Y (Bagimh Degisken: ise Yabancilasma)
X =AYD (Bagimsiz Degisken: Algilanan Yonetici Destegi)
W = PG (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Giiven)

Sonug R R? MSE F dfl df2 p
Y 0,736 0,542 0,255 162,006 3,000 411,000 0,000
Model Katsay1 Std. t p LLCI ULCI
Hata
Sabit 2,172 0,03 72,077 0,000 2,113 2,231
AYD -0,465 0,047 -9,947 0,000 -0,557 -
0,373
PG -0,208 0,038 -5,521 0,000 -0,282 -
0,134
int-1 -0,018 0,029 -0,624 0,533 -0,075 0,039
Int-1=AYD X PG R2-chng F df1 df2 p
Int-1 0,000 0,389 1,000 411,000 0,533

Diger bir deyisle, alanyazinda yapilan inceleme sonucunda isgdrenler yonetici
destegi gordiiklerinde ise yabancilagsmalarinda bir azalma olabilir ancak kisilerin igyerinde
duyduklari psikolojik giivenin diizeyi bu azalma iizerinde bir etkide bulunmamaktadir. Bu
durum psikolojik giiven gibi bireyi olumlu sekilde etkileyen bir kavramin igse yabancilagsma

gibi olumsuz bir duruma etki edemeyebilecegi seklinde yorumlanabilir.

Arastirmanin bir diger hipotezi olan psikolojik giiven, algilanan yonetici destegi ve
Oznel kariyer basarisi arasinda kurulan modelde psikolojik giivenin diizenleyicilik etkisini

stnamak i¢in kurulmustur. Hipotez-6 i¢in yapilan ve PROCESS programi kullanilarak
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yapilan analiz sonuglarina gore anlamlilik degeri olan p katsayist 0,05’ten kiigiik oldugu

icin model anlamlidir.

Asagida  verilen Hipotez-6  analiz  tablosunda, durumsal etki kismi
degerlendirildiginde, psikolojik giiven degiskeni i¢in orta deger +0,287 olarak alindiginda
algilanan yonetici destegi ve Oznel kariyer basarisi lizerine etkisi 3,644; ortalamanin bir
standart sapma asagisindaki diisiik degerde -1,113, algilanan yonetici destegi ve 0znel
kariyer basaris1 iizerine etkisi 0,387; ortalamanin bir standart sapma istiindeki yiiksek
degerde -0,887, algilanan yonetici destegi ve 6znel kariyer basarisi iizerine etkisi 0,262

olarak ii¢ ayr1 seviyede hesaplanmistir.

Tablo 7.9. Algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisi tizerindeki etkisinde
psikolojik giivenin diizenleyici roliine iliskin analiz bulgulari

HIPOTEZ 6
Y = OKB (Bagimh Degisken: Oznel Kariyer Basarisi)
X =AYD (Bagimsiz Degisken: Algilanan Yonetici Destegi)
W = PG (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Giiven)

Sonug R R? MSE F dfl df2 p
OKB 0,790 0,624 0,184 227,370 3,000 411,000 0,000
Model Katsay1 Std. t p LLCI ULCI
Hata
Sabit 3,789 0,026 148,029 0,000 3,739 3,840
AYD 0,317 0,040 7,989 0,000 0,239 0,396
PG 0,278 0,032 8,696 0,000 0,215 0,341
int-1 0,063 0,025 2,560 0,011 0,111 0,015
Int-1=AYD X PG R2-chng F df1 df2 p
int-1 0,006 6,553 1,000 411,000 0,011
PG Etki Std. t p LLCI ULCI
Hata
Durumsal -1,113 0,387 0,037 10,575 0,000 0,315 0,459
Etki 0,287 0,299 0,043 6,903 0,000 0,214 0,385
0,887 0,262 0,053 4,916 0,000 0,157 0,366
OKB AYD
Diisiik (-0,752) Orta (+0,248) Yiiksek (+0,677)
PG Yiiksek 3,839 4,101 4,213
(+0,887)
Orta 3,644 3,943 4,072
(+0,287)
Diisiik (- 3,189 3,576 3,742
1,113)

Bu degerlendirmeler gz Oniine alinarak, algilanan yonetici destegi, 6znel kariyer
basaris1 ve aracit degisken psikolojik giivenin etkisini ortayan koyan grafik SPSS

programinda asagidaki sekilde ¢izdirilmistir.
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Sekil 7.5. Algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisi tizerindeki etkisinde
psikolojik giivenin diizenleyici rolii
SPSS programi kullanilarak olusturulan ve algilanan yonetici desteginin 6znel
kariyer basaris1 iizerindeki etkisinde psikolojik gilivenin diizenleyici roliinii gosteren
yukardaki grafik incelendiginde; diisiik, orta ve yiiksek diizey psikolojik giiven araliklari

icin ¢izilen dogrularin bir noktada kesistigi kanisina varilabilmektedir.

Bu grafik gosteriminden de yola ¢ikarak, psikolojik gilivenin diizenleyici etkisinden
bahsetmek miimkiindiir. Yapilan analizler ve yukarda verilen tablo ve grafige bakilarak
Hipotez-6 (Psikolojik giiven, algilanan yonetici desteginin 6znel kariyer basarisina

etkisinde diizenleyici rol oynar.) desteklenmistir.

Son olarak, analize Hipotez-7’in test edilmesiyle devam edilmistir. Hipotez-7 ile
ifade edilen Oznel kariyer basarisinin ise yabancilagmaya etkisinde psikolojik giivenin
diizenleyici roliiniin inceleyen ifadenin PROCESS programiyla yapilan analiz sonuglar
altta verilen tabloda gorebilmektedir. Analiz sonuglar incelediginde anlamlilik degeri olan
p degeri 0,930 olarak hesaplandig1 ve 0,05’ten yiiksek olmasindan dolayr model anlamli
degildir. Bu sebeple Hipotez-7 (Psikolojik giliven, Oznel kariyer basarisinin ise

yabancilagsmaya etkisinde diizenleyici rol oynar.) desteklenmemistir.
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Tablo 7.10. Oznel kariyer basarisinin ise yabancilasmaya etkisinde psikolojik giivenin

diizenleyici roliine iligkin analiz bulgulari

HIPOTEZ 7
Y =1Y (Bagimh Degisken: Ise Yabancilasma)
X = OKB (Bagimsiz Degisken: Oznel Kariyer Basarisi)
W = PG (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Giiven)

Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
Y 0,745 0,555 0,248 170,538 3,000 411,000 0,000
Model Katsayr  Std. t p LLCI  ULCI
Hata
Sabit 2,163 0,029 74,140 0,000 2,105 2,220
OKB -0,587 0,055 -10,657 0,000 -0,696 -0,479
PG -0,189 0,037 -5,067 0,000 -0,263 -0,116
int-1 -0,003 0,033 -0,087 0,930 -0,068 0,062
Int-1 = OKB X PG R2- F df1 df2 p
chng
Int-1 0,000 0,008 1,000 411,000 0,930

Bu anlamda, daha 6nce yapilan alanyazin taramasina bagl olarak, psikolojik glivenin

algilanan yoOnetici desteginin ise yabancilagmaya etkisinde diizenleyici rolii olabilecegi

degerlendirilmisti. Ancak Hipotez-5 sonucuna benzer sekilde olumlu bir kavram olan

psikolojik giivenin olumsuz bir degisken olan ise yabancilagmaya bir etkisi olmayabilecegi

diistiniilmektedir.
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8. SONUC VE ONERILER

Bu calismada, algilanan yonetici desteginin ise yabancilagmaya etkisinde Oznel
kariyer basarist ve psikolojik giivenin rolii incelenmek amaciyla 415 calisana ulasilmistir.
Gegerliligi ve giivenilirligi yazinda daha Once sinanmis anketler aracilifiyla toplanan

veriler daha sonrasinda SPSS ve AMOS programlari kullanilarak analiz edilmistir.

Yapilan bu arastirmayla c¢alisanlarin is ortaminda yoneticileriyle olan iligkilerinin ne
derece onemli oldugu ortaya ¢ikarilmaya c¢alisilirken, yoneticilerinden gordiikleri destek
sayesinde nasil etkilendikleri de sorgulanmistir. Aslinda yonetici tarafindan gdsterilen
olumlu veya olumsuz davraniglarin isgdren tarafindan ne sekilde anlagildigini ele alarak
olusturulan bu calisma bireyin i¢ diinyasim1 daha basarili bir sekilde yansittig

diistiniilmektedir.

Yoneticiden gelen destek goz Oniine alindiginda; calisan performansinda artis, is
tatmininde ylkselis, daha istekli ve Ozverili ¢alisma gibi olumlu sonuglarin ortaya
cikabilecegi diisiiniilebilir. Bu yargiya paralel sekilde bireyin orgiitte bulundugu siire
boyunca bireysel veya Orgiitsel zorluklardan etkilenmesi sebebiyle ortaya c¢ikabilecek
bitkinlik, bikkinlik veya tikenmislik durumlart en sonunda kisinin yaptig1 ise
yabancilasmasiyla sonuglanabilmektedir. Ise yabancilasma kavrami isgdrenin hem fiziksel
hem de mental olumsuzluklar yasamasina sebebiyet verecebileceginden, stratejik insan

kaynaklar1 ve yonetim bilimleri agisindan 6nem verilen bir olgudur.

Sirketler agisindan sahip olunan degerli ¢alisanlardan olusan sosyal sermaye bir
yandan bulunmasi ve elde edilmesi zorlugunun yaninda diger yoniiyle elde tutulmasiyla da
oldukca mesakatlidir. Sirketlerin verimli sekilde ¢alismabilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde edebilmesi agisindan bu sermayeye Onem vermeleri gerekmektedir. Bu
diisiinceler 15181inda isgdrenin performasini en iist seviyeye cikarabilmek ve calisan
bagliligimi artirabilmek amaciyla, algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsmaya olan

etkisinin 6nemli olacag diisliniilmiistiir.

Algilanan yonetici desteginin ise yabancilagmaya etkisini inceleyen arastirmalara
yazinda rastlanabilmektedir ancak yapilan bu calismalarda bahsi gecen iki degisken
arasindaki dogrusal iliskiye diizenleyici veya araci etkileri inceleyen arastirmalar

rastlanamamistir. Bu anlamda ilgili alanda yeterince arastirma yapilmadig
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gozlemlendiginden psikolojik giiven ve 6znel kariyer basarisi kavramlarinin s6z konusu
dogrusal iliski iizerinde araci ve diizenleyici roliinii ortaya ¢ikarmak ve daha biiyiik
cercevede kurulmus ve dort degiskenli modelde degiskenlerin birbiriyle etkilesimlerini
gozlemlemek acisindan hipotezler kurulmustur. Kurulan model kuramsal cercevelere
dayandirilmis ve bu model, sosyal degisim teorisi (Cook ve Emerson, 1987), lider iiye
etkilesimi teorisi (Janssen ve Van Yperen, 2004) ve psikolojik sozlesme teorisine

(Cullinane ve Dundon, 2006) dayandirilmistir.

Algilanan yonetici destegi ve ise yabancilagsma arasindaki iliskide ilk olarak araci
degisken olarak ele alinan 6znel kariyer basarisi kavrami, yonetici destegi sayesinde
olumlu sekilde etkilenebilecek olan isgdrenin, bilissel anlamda bir kavram olan &6znel
kariyer basarisi kavrami sayesinde bireyin mental yapisininda etkisini gézlemlemek
istemistir. Oznel kariyer basarisi, bireysel bir bakis agisina sahip olmasi sebebiyle
algilanan yonetici destegi ve ise yabancilasma arasindaki iliskide araci bir role sahip

olabilmektedir. Bu amag¢ ve ¢er¢evede arastirma ilerletilmistir.

Arastirma amaglarn cercevesinde kurulan model cergevesinde psikolojik giiven
Kahn (1990) tarafindan bireyin kendisini yasadigi ortamda ne kadar rahat hissettigi ve
bulundugu  ortamdaki  eylemlerinin  sonuglarindan  korkmadan  ve  kiiciik
disiirilmeyeceginden emin olarak eylemlerde bulunabilmesi seklinde agiklanmistir. Bu
yoniiyle biligsel bir kavram olan psikolojik giiven kurulan arastirma modelinde algilanan
yOnetici destegi, ise yabancilasma ve 0znel kariyer basarisi arasindaki dogrusal iliskilerde

diizenleyici bir role sahip olabilecegi diisiiniilerek arastirma yiiriitilmiistiir.

Tim bu bilgiler 1s18inda ¢alisanin isyerinde motivasyonunda ve performasinda
diistikliiklere neden olabilecek ise yabancilagma olgusunu Onleyebilecek yonetici
desteginin yaninda biligsel degiskenler olan psikolojik giiven ve 6znel kariyer bagarisinin
etkilerini aragtiran bu arastirma genel resme odaklanirken, bu degiskenlerin bir biitiin

halinde kendi aralarinda olan etkilesimlerini de ortaya ¢ikarmayr amaglamstir.
Bu aragtirma ile kisaca tekrar etmek gerekirse;

1. Algilanan yonetici desteginin Oznel kariyer basaris1 ve ise yabancilasma
tizerindeki etkisi
2. Oznel kariyer basarisinin, algilanan yonetici desteginin ise yabancilagsmaya

etkisinde araci rolu
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3. Psikolojik giivenin, 6znel kariyer basarisi, algilanan yonetici destegi ve ise

yabancilagsma arasindaki iliskilerde diizenleyici rolii sorgulanmaigtir.

Bu mantik cercevesinde, arastirma hipotezleri olusturulmus ve smanmistir. Altta

verilen tabloda kurulan hipotezler ve hipotez sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 8.1. Hipotezlere iliskin Sonuglar

Hipotezler Sonug
Hipotez 1 Algilanan yonetici desteginin, ise Desteklenmistir
yabancilagma iizerinde ters yonde ve
anlaml etkisi vardir.
Hipotez 2 Algilanan yonetici desteginin, 6znel Desteklenmistir
kariyer basarisi iizerinde ayni yonde ve
anlamli etkisi vardir.
Hipotez 3 Oznel kariyer basarisinin, ise Desteklenmistir
yabancilagma tizerinde ters yonde ve
anlamli etkisi vardir.
Hipotez 4 Algilanan yonetici desteginin ise Kismen
yabancilagmaya etkisinde 6znel kariyer
.. Desteklenmistir
basarisinin araci etkisi vardir.
Hipotez 5 Psikolojik giiven, algilanan yonetici Desteklenmemistir
desteginin ige yabancilasmaya
etkisinde diizenleyici rol oynar.
Hipotez 6 Psikolojik giiven, algilanan yonetici Desteklenmistir
desteginin 6znel kariyer basarisina
etkisinde diizenleyici rol oynar.
Hipotez 7 Psikolojik giiven, 6znel kariyer Desteklenmemistir

basarisinin ise yabancilasmaya

etkisinde diizenleyici rol oynar.

Arastima hipotezleri 415 ¢alisana yapilan anket sonucunda elde edilen verilerin

analizi sonucunda test edildikten sonra ilgili sonuglar elde edilmistir. Bu sonuglara

bakildiginda, alanyazinda yapilan daha 6nceki arastirmalardaki sonuglara benzer bulgular

elde edilmistir. Arastirma sonuglar1 altta belirtilen maddelerle agiklanmustir;
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1. Yonetici destegi alanyazina bakildiginda isgdreni olumlu yonde etkilerken,
isgdrenin performasina, i memnuniyetine, orgiitsel bagliliga, ise tutulmaya, is-
aile hayatina, isten aldig1 tatmine, ise olan bagliligina gibi kavramlara iyi yonde
etkilere sahiptir (Alkhateri, Abuelhassan, Khalifa, Nusari ve Ameen, 2018;
Casper, Harris, Taylor-Bianco ve Wayne, 2011; Ece ve Giiltekin, 2018;
Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002;
Tozkoparan ve Tenteriz, 2019; Zincirkiran, Yal¢insoy ve Isik, 2016). Isgoren
gordiigli bu destekle, oOrgiit icerisinde daha verimli ve istekli calisilacagi
diisiiniilerek, calisan agisinda olumsuz sonuglar1 ortaya c¢ikarabilecek ise
yabancilagsma, isten ayrilma niyeti, tiikenmislik, is stresi, duygusal emek veya
orgiitsel sinizm gibi kavramlar1 da ters yonde etkileyerek bu olumsuz durum ve
davraniglarda azalmalar1 ortaya koyan arastirmalar alanyazinda goriilmiistiir
(Chami-Malaeb, 2022; Guchait, Cho ve Meurs, 2015; Giinay, 2017; Kirmeyer ve
Dougherty, 1988; Ozkara, Aynur ve Aydintan, 2019; Hur, Han, Yoo ve Moon,
2015). Yonetici destegi ile olumlu yonde etkilenebilecegi diisiiniilen isgoren,
orgiit icerisinde kendine destek olan birini gorerek, yalnizlik duygusunda bir
azalma hissedecegi disiliniilerek bu arastirmanin ilk hipotezi olan “Algilanan
yonetici desteginin, ise yabancilasma iizerinde ters yonde ve anlamli etkisi

2

Vardir.” ileri siirlilmiistiir. Arastirma amaci ¢er¢evesinde olusturulan bu hipotez
elde edilen veriler sonucunda analiz edilmis ve Hipotez-1’in desteklendigi

gorilmiistiir.

Bu yoniiyle Hipotez-1’in desteklenmesi, alanyazinda yapilan arastirma
sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Alinyazindaki arastirmalardaki sonuclarla
olan bu benzerlik, yonetici desteginin dnemini bir kez daha ortaya c¢ikarmis ve
sosyal sermayenin korunmast ve verimli ¢alismasit agisindan Gnemini

vurgulamigtir.

2. Algilanan yonetici destegi kavrami ve iggorenin Orgiitte kendini kariyer agisindan
ne kadar basarili gordiigii arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla da arastirmanin
ikinci hipotezi olan Hipotez-2 “Algilanan yénetici desteginin, oznel kariyer
basarisi tizerinde ayni yonde ve anlamly etkisi vardir.” Olusturulmustur. Hipotez-2
cercevesinde ortaya konulan iligki, yoneticinin verdigi destegin isgdrenin kendini
kariyer basamaklarinda daha iyi bir yerde konumlandiracagini varsaymaktadir.

Diger bir deyisle, 6znel kariyer basarisinin sekiz alt boyutuyla taninma, isin
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niteligi, isin anlamlilig1, etki, otantik, kisisel yasam, biiyiime ve gelisme ve tatmin,
yonetici tarafindan verilen destekle dogru orantili bir iliskinin var oldugu
diistinilmiistir.

Yapilan veri analizi ile Hipotez-2 desteklenmistir ve bu sonu¢ alanyazindaki
benzer arastirmalarla paralellik gostermekte olup, bireyin nesnel olarak terfi, prim
gibi kariyer anlaminda nesnel bir edinim sahibi olmasa bile 6znel anlamda kendini
kariyer agisindan basarili hissetmesine katki saglayacagi sonucuna varilmistir
(Agrawal ve Singh, 2021; Dose ve ark., 2019; Erogluer ve ark. ,2020; Greenhaus
ve ark. 1990;

Gattiker ve Larwood, 1986; Kang ve ark. 2016; Lee ve Lee, 2019). Bu ¢ergevede
bakildiginda isgoren, yoneticisi sayesinde orgiit icerisinde iist diizey yoneticiler
veya diger calisanlar tarafindan daha fazla taninabilecektir. Yoneticinin verdigi bu
destek iggoreni motive ederken, yoOneticinin referansi sayesinde calisan Orgiit
icerisinde daha iyi bir izlenim ve imaja sahip olabilecektir. Orgiit icerisinde sahip
olunan prestij ¢alisan agisindan hem motivasyon ve performans artis1 getirip, is
tatmini ve orgiite olan baglilig1 artirabilecekken, bu arastirma cergevesinde ortaya
konuldugu gibi kariyer noktasinda bireyin iyi bir noktada oldugu hissiyatini ortaya
cikaracaktir (Fuller, Hester, Barnett ve Relyea, 2006; Vittal, Mishra ve Varma,
2023).

Calisanlar is hayatlar1 boyunca ayni isi yapmaktan dolay1r zamanla yaptiklart ise
kars1 ilgilerini kaybedebilir ve bu kariyer acisindan olumsuz bir bakis agisina
sahip olunmasiyla sonuglanabilir. Yoneticiyle sahip olunan iyi iliskiler ve
yoneticinin verdigi hissedilen destek, isini niteliksiz bulmaya baslayan g¢alisan
agisindan bir degisim ve doniisim yapabilme imkani taniyabilir. Eger yonetici
uygun goriirse, ¢alisan1 kendisine daha uygun, bilgi ve becerisini daha iyi
kullanabilecegi daha nitelikli bir ige yerlestirerek, bireyin kariyer basaris1 algisina
olumlu katkida bulunabilir (Parker ve ark. 2017; Schokley ve ark. 2015).

Tam tersi acidan bakildiginda ise, yonetici ile olan ¢atigsma bireyin kendini ifade
edememesiyle sonuc¢lanacagindan, isgérenin niteliksiz bir iste uzunca bir siire
caligmasiyla sonuclanabilir. Sonucta, ¢alisan zamanla yaptig1 isten soguyarak
kendine daha uygun bir ig arama siirecine gegebilir ve sirketten ayrilabilir. Bunu
engellemek acisindan yoneticiler verdikleri destegi ¢alisanlarindan esirgemeden
bu hissiyati ¢alisanlarina hissettirmelidirler. Arastirma sonunca Hipotez-2’nin de

bu gercevede desteklenmesi, bu diisiinceleri desteklemektedir. Calisan agisindan
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bakildiginda yapilan igin anlamli olmasi da, kisisel kariyere bakis agisindan
onemlidir. Alanyazma bakildiginda Hognestad Haaland, Olsen ve Mikkelsen
(2021), 2946 hemsire iizerinde yaptiklari arastirmalarinda yonetici desteginin
isten ayrilma niyetine etkisinde isin anlamliliginin araci rolii oldugunu ortaya
koymuslardir. Hipotez-2’nin bu ¢ercevede desteklenmesi alinyazindaki benzer
arastirmalara da bu g¢ergevede benzerlik gostermektedir (Allan, Douglass, Duffy
ve McCarty, 2016; Harris, Kacmar ve Zivnuska, 2007). Yonetici bir diger taraftan
isgorenin Orgiit igerisinde Oniinli acarak hem daha etkili olabilmesini ve Orgiit
icerisinde verdigi kararlarla orgiitii daha iyi noktalara tagiyabilmesini saglarken ek
olarak, isgorenin kendine giivenli olmasini ve kendi amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda giivenli ve istekli calismasini saglayabilir. Tiim bu durumlarin
olusabilmesinin anahtar1 yonetici tarafindan verilen uygun desteklemelerdir.
Oznel kariyer basaris1 agisindan bakildiginda, etki ve otantik olma durumlar1 tam
da bu kavramlar1 agiklamaktadir. Kendine giivenli bir sekilde kariyerine sahip
cikabilen ve sorumlu sekilde sirkete verdigi etkiyle daha iyi bir ¢alisma ortami
olusturabilen ¢alisan orgiit i¢in ¢ok degerli olacaktir (Baker ve Aldrich, 1996;
Svejenova, 2005). Calisma ortaminda, isgéren agisindan otantik olma seviyesi ise,
kisinin kendi amag¢ ve hedefleri dogrultusunda kendine giivenerek ve isteyerek
caligmas1 ve kendi kariyerini bu sekilde tasarlayabilmesidir (Svejenova, 2005).
Kendine giivenen, kariyerine ve kisisel c¢ikarlarina sahip c¢ikan, sorumlu bir
sekilde calisan isgdren Oznel anlamda kariyer basarisina sahip olabilmektedir
(Baker ve Aldrich, 1996).

Son olarak, calisan hem kisisel yasamina verdigi deger, ailesine ve arkadaslarina
aywrabildigi zaman, sirket disinda kendine ayirabildigi vakit ve sosyallesmek igin
sahip oldugu zaman ile toplum iginde bir birey olarak yer almaktadir. Kisinin bu
yonlerini hice sayarak yapilacak her tiirli davranig, c¢alisan1 sirketten
sogutabilecek ve performans ve verimlilikte diistislere sebep olabilecektir.
Ornegin, siirekli yapilan mesailer, aile, arkadaslar ile sosyallesme ve is arasinda
yapilacak olan is lehine olan tercihler, sirket dis1 aktivitelerin olmamasi gibi
durumlar zamanla kisinin yipranmasina sebep olabilecektir (Kopp, 2013;
McCarthy, Cleveland, Hunter, Darcy ve Grady, 2013). Bu duruma benzer sekilde,
birey kisisel yasamina 6nem verirken diger bir yandan da bireysel gelisimine ve
biliylimesine de dnem vermek isteyecektir (Schokley ve ark. 2015). Bu ¢ercevede,

yonetici ¢alisanini ¢esitli egitim ve seminerlere katiliminda desteleyerek kisinin
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bireysel gelisimine katkida bulunabilir. Hipotez-2’nin yapilan analizlerle
desteklenmesi de bu diisiincelere paralellik gostermektedir.

Calisanin yaptig1 isle ilgili verilen egitimler, her tiirlii soru ve zorlukta iggérenin
yaninda olmak ve isle ilgili 6gretim vermek gibi durumlarla kisinin kariyer algisi
olumlu etkilenebilecektir. Diger bir yonden, yonetici ¢alisanina kendi sinirlarini
genisletecek sekilde sorumluluklar vererek, kisinin kabuklarini kirmasini ve
kendini biiyiitmesini saglayacak sekilde 6zgiirliik alanin1 genisletmesini saglamak
da benzer olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayabilecektir.

Sonug olarak tiim alt boyutlariyla 6znel kariyer basarisi, yonetici tarafindan dogru
orantili sekilde etkilenebilecektir. Hipotez-2’nin desteklenmesi, yukarda
bahsedilen kavramlarin olusabilecegini ve oOrgiitler agisindan sosyal sermaye

yOnetimi agisindan ydnetici desteginin 6nemini ortaya koymustur.

. Arastirma amaci g¢ergevesinde olusturulan modele bagli olarak olusturulan ti¢lincii
Hipotez-3, “Oznel kariyer basarisinin, ise yabancilasma iizerinde ters yéonde ve
anlamli etkisi vardir.” olarak ifade edilmistir. Hipotez-3 6znel kariyer basarisi ve
ise yabancilagsma arasindaki iligkinin ters orantili olacagini, alanyazindaki daha
Once yapilan arastirmalar ve bu arastirmanin dayandig lider-iiye etkilesimine ve
sosyal degisim teorisine ve psikolojik sozlesme teorisine dayanarak ortaya
koymaktadir (Chiaburu, Diaz ve De Vos, 2013; Du Plooy ve Roodt, 2010; Kartal,
2018; Tummers ve den Dulk, 2013; Vanderstukken ve Caniéls, 2021; Wang ve
ark. 2019).

Is gorenin i¢ diinyasiyla alakal1 olan iki kavram olan 6znel kariyer basarisi ve ise
yabancilasma arasindaki bu ters yonlii iliski bu degiskenlerin alt boyutlar
acisindan da incelenebilir. Daha 6nce de bahsedildigi gibi 6znel kariyer basarisi
taninma, isin niteligi, isin anlamlilig, etki, otantik, kisisel yasam, biiyiime ve
gelisme ve tatmin boyutlariyla, ise yabancilagsma ise gli¢slizlesme, anlamsizlagsma
ve kendine yabancilasma boyutlariyla yazinda detaylandirilmistir. Arastirma
cergevesinde toplanan verilen analizi sonucunda Hipotez-3’iin desteklenmesi
Oznel kariyer bagsarisinin ise yabancilasma hissiyatin1 azaltacigini ifade

etmektedir.

Ilk olarak, 6znel kariyer basarisi kavrami bireyin isyerinde tanmirligindan

etkilenmektedir. Bu sebeple 1§ yerinde iyi taninan ve diizgiin imaj ve prestije sahip
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olan bireyin ise yabancilasma duygusunda azalma yasamasi beklenecektir. Bu
durum arastirma sonuglariyla da desteklenmis olup alanyazindaki benzer
arastirmalara da rastlanmaktadir. Ornegin orgiitteki taninma, isgdrenin kendine
yabancilasmasint dogrudan etkileyerek daha sosyal bir birey olarak bireysel
yabancilik hissiyatin1 azaltabilir. Diger bir yonden, igyerinde zamanla taninan
isgoren bu sayede zamanla bir sosyal ¢evre olusturacak ve giiclii ve zayif orgiitsel

baglar kurabilecektir.

Orgiitsel aglar kurammin da ele aldig1 bu konu gii¢lii baglarin c¢alisanin dirsek
temas1 i¢inde ¢alistig1 bireylerle olan iletisimine konu edinirken (Coleman, 1988),
zayif baglarin ise bir tanisiklik ile olusan taninmanin kisiye bir nebze de olsa is
hayatinda kolayliklar saglayacagimi ifade etmektedir (Granovetter, 1973). Bu
cergevede, kisisel yasamina veya biiylime ve gelismesine dnem verebilen isgdren
is hayatinda bir seminer veya egitimde ya da sosyal hayatinda katildigi bir
etkinlikte sahip oldugu cevrenin getirdigi zayif baglar sayesinde avantajlar

saglayarak ise yabancilagsma gibi olumsuz durumlardan kaginabilir.

Bu kuram kiginin sosyal hayattan kopmayan bir varlik oldugunu ele alarak sosyal
yerlesiklik kavramiyla sekillenmektedir (Granovetter, 1985). Sosyal yerlesikligi
yiikksek olan birey ikili iligskilerde alim-satim ve miibadele islemlerinde daha
basarili olacaktir. Bu kapsamda, isyerinde 6rgiitiin isleyisine etkilerde bulunan, iyi
taninan ve saygi duyulan, sosyal anlamda kendini ifade eden ve 6zgiiveni yiiksek
otantiklik diizeyi yiiksek isgorenlerin is hayatinda gli¢siizliik ve islerini anlamsiz

bulma durumlarini yasamalarinda azalis olmasi1 beklenen bir sonugtur.

Taninma, etki ve otantiklik bireyin sosyal aglarin merkezinde olmasim
saglayarak, bilginin ge¢is noktasi olmasini ve elinde bir gilic edinmesini
saglayacaktir. Glicii kontrol eden, bilgiye ulasan, kaynaklari istedigi gibi
yonetebilen bireyler benzer sekilde giicsiizlik ve kendine yabancilasma

duygularindan uzaklasacaktir (Gargiulo, Benassi, 2000; Jablin ve Putnam, 2001).

Son olarak isin niteligi, isin anlamliligl, etki ve otantik olma durumlar1 bireyin
yapisal bosluklar arasinda aract konumda istiinliik saglamasina katkida
bulunabilir. Yapisal bosluklar kurami, kisinin alternatif bakis agilarina sahip
olmasi bilgiye daha hizli ulagsmasi, yeni diisiincelere hizli ve erken ulagilmasi ve

son olarak sosyal gruplarin daha hizli bir sekilde bilgilendirilmesi seklinde
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avantajlar sunmaktadir (Burt, 1992). Is goren yaptig1 isin niteligi, orgiitteki etkisi
ve kendine giiveniyle bu konumlarda basarili olabilecek ve ise yabancilagmanin
alt boyutlar1 olan giigsiizliikk, anlamsizlasma ve kendine yabancilasma duygularini
yasamayacaktir. Orgiitsel aglar kuraminin igerigi de bu sebeple Hipotez-3’iin

analiz sonuglarina destek vermektedir.

Sonug¢ olarak, Hipotez-3’iin desteklenmesi, tim alt boyutlartyla 6znel kariyer
basarist ve ise yabancilasma degiskenleri agisindan beklenen bir durum olup

sosyal sermayenin korunmasi agisindan énemli bir sonug ortaya koymaktadir.

. “Algilanan yénetici desteginin ise yabancillasmaya etkisinde oznel kariyer
basarisimin aract etkisi vardir.” seklinde olusturulan Hipotez-4 arastirma
sonuclart incelendiginde kismen desteklendigi gézlemlenmistir. Arastirma amaci
cergevesinde olusturulan dordiincii hipotez, algilanan yonetici desteginin ise
yabancilasmaya olan direk etkisinde 6znel kariyer basarisi kavraminin aracilik
yapip yapmadigini test etmistir.

Bu noktada analiz sonucunda olusturulan sonuglara bakilirsa, modelin anlamli
oldugu goriilmektedir, bu sebeple direk etki dolayli etkilerin derecesi ve
anlamlilig1 aracilik durumunun kismen mi yoksa tam aract mi1 oldugunu
belirlemek a¢isindan 6nem kazanmustir.

Sonuglar incelendiginde, bagimsiz degisken olan algilanan yonetici desteginin
bagimli degisken olan ise yabancilasmaya direk etkisi -0,338 olarak
hesaplanmistir ve bu etkinin anlamli olarak karsimiza c¢ikmistir (p<0,005).
Toplam etkiye bakildiginda ise bagimsiz degisken algilanan ydnetici desteginin
bagimhi degisken ise yabancilagmaya etkisinde 6znel kariyer basarisinin etki
katsayist -0,617 olarak edilmistir. Model i¢in hesaplanan dolayl etki isi -0,279
olarak elde edilmistir. Bu degerlendirmemeler baglaminda bagimsiz degiskenin
bagimli degiskene anlamli ve direk bir etkide bulunmasinda dolayr kismi bir
araciliktan s6z etmek miimkiindiir. Hipotez-4 (Is bigimlendirmenin gérev
performansi tizerindeki etkisinde ise tutulmanin araci rolii vardir.) bu sebeple
kismen desteklenmistir. Is bigimlendirmenin gorev performansi iizerindeki
etkisinde ise tutulmanin kismi araci etkisi vardir.

Hipotez-4’iin desteklenmesi daha oOnce alanyazin taramasma elde edilen
sonuglarla paralellik gostermektedir (Chiaburu ve ark. 2013; Durrah, 2020;
Ozkog, 2016; Srutismara ve ark., 2018; Stinescu Ve Romascanu, 2023). Diger bir

130



deyisle, algilanan yonetici destedi ise yabancilagmaya ters yonde etki ederken,
Ooznel kariyer bagaris1i da benzer sekilde ise yabancilasma duygusunu
azaltmaktadir. Bu sebeple 6znel kariyer basaris1 kavrami, algilanan ydnetici
desteginin direk etkisini anlamsiz kilmadan sadece kismi aracilik etkisiyle
kendisini gostermektedir. Bu durum hem algilanan yonetici destegini hem de
Oznel kariyer basarisi kavramimin benzer sekilde ise yabancilasma duygusunu

azaltmasiyla agiklanabilir.

. Bu noktada itibaren degiskeneler arasindaki dogrusal ve aracilik etkisini
gozlemleyen ilgili hipotezlerin olusturulmasi tamamlanmistir. Yazinda daha 6nce
yapilan arastirmalara bakilarak ileri siirlilen arastirma hipotezlerinin besincisi
olarak “Psikolojik giiven, algilanan yonetici desteginin ise yabancilasmaya

’

etkisinde diizenleyici rol oynar.” ortaya konulmustur. Olusturulan Hipotez-5
bireyin i¢ diinyasiyla iliskili olarak, isyerinde kendini ne kadar giivende
hissettigini aciklayan psikolojik giiven kavraminin daha 6nce analizleri yapilan ve
desteklenen dogrusal iliskilerde diizenleyicilik roliinii sorgulamistir.

Psikolojik giiven kavrami tek boyuttan olisan yapisiyla algilanan yonetici
desteginin ii¢ alt boyutuyla kisinin ise yabancilagsmasi iizerinde diizenleyici rol
oynayacagl degerlendirimistir. Ancak yapilan analiz sonuglarma bakildiginda,
Hipotez-5 desteklenmemis, modelin ve degisken katsayilarinin anlamsiz oldugu
gbézlemlenmistir. Bu haliyle hipotez sonucu, yazindaki aragtirma sonuglariyla
paralellik gostermemekte ve arastirma bulgularina ters diismektedir (Guchait,
Pagamehmetoglu, ve Dawson, 2014; Tu, Lu, Choi ve Guo, 2019; Heyns,
McCallaghan ve Senne, 2021). Aslinda psikolojik giiven gibi bireyin destekleyici
ve kendini daha rahat ifade etmesini saglayabilecek bir kavramin, diizenleyicilik
rolii analizleri sirasinda alt, orta ve iist seviyelerde ele alinmasi; algilanan ydnetici
destegi ve ise yabancilasma arasindaki iliskiyi kuvvetlendirebilir. Psikolojik
giivenin ylikselmesi algilanan yonetici destegiyle beraber ise yabancilagsma
duygusunu iyiden iyiye azaltabilir ve oldukca sinirlayabilir.

Ancak Hipotez-5’in bu noktada desteklenmemesi algilanan yonetici destegi gibi
pozitif kavramin ise yabancilasma gibi olumsuz bir degisken iizerinde olan
dogrudan etkisinde yine olumlu bir orgiitsel degisken olan psikolojik giliven

kavraminin etkisini sinirlamig olabilir. Diger bir deyisle, olumsuz bir durumu
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azaltan olumlu bir degiskeni konu alan bu iliski, olumlu bir degiskenin seviyesel
degisiminden etkilenmemis olabilir.

Tiim bu 6ngoriiye ragmen, bu durum yazindaki arastirmalarla tezat olusturmakta
olup bu durumun sebebi yeni yapilacak arastirmalarla, yeni veri setleri ve

modellerle arastirilmali ve sonuglar tekrardan degerlendirilebilir.

. Hipotez-6 psikolojik giivenin algilanan yonetici destegi ve 6znel kariyer basarisi
arasindaki iligkide diizenleyici bir rol oynaylp oynamadigimi gérmek iizere;
“Psikolojik giiven, algilanan yonetici desteginin o6znel kariyer basarisina
etkisinde diizenleyici rol oynar.” seklinde olusturulmustur. Yapilan veri analizi ve
sonuclara bakildiginda, diizenleyicilik modelinin ve degisken katsayilarinin
anlamli oldugu goriilmiis ve anlamlilik diizeyinin kabul edilebilir oldugu kanisina
varilmistir.

Bu sonuglar 1s18inda sonuglar incelediginde, Hipotez-6 igin durumsal etki kismi
incelediginde, psikolojik giiven degiskeni i¢in orta deger +0,287 algilanan
yonetici destegi ve Oznel kariyer basarisi tizerinde 3,644 katsayisiyla; ortalamanin
bir standart sapma asagisindaki diisiik degerde -1,113, algilanan yonetici destegi
ve 6znel kariyer basarisi lizerine etkisi 0,387 katsayisiyla; ortalamanin bir standart
sapma TUstiindeki yliksek degerde -0,887, algilanan yonetici destegi ve Oznel
kariyer basarisi lizerine etkisi 0,262 katsayisiyla ti¢ ayr1 seviyede gozlemlenmistir.
Bu durum gostermektedir ki, psikolojik giiven diizeyi isyerinde arttiginda
algilanan yoOnetici destegi ve Oznel kariyer basaris1 arasindaki iliski
kuvvetlenmektedir.

Bu durum Hipotez-6’nin desteklenmesini ortaya koyarak, yazindaki diger yapilan
caligmalarla da paralellik gostermektedir (Greenhaus ve ark.,1990; Hobfoll, 1989;
Singh, Shaffer ve Selvarajan, 2018; Kiazad, Holtom, Hom ve Newman, 2015;
Gaspar, 2016; Tu, Lu, Choi ve Guo, 2019; Singh, Shaffer ve Selvarajan, 2018 Tu
ve ark. 2019; Singh ve ark., 2018)

. Son olarak arastirma amaci1 g¢er¢evesinde kurulan son Hipotez-7 “Psikolojik
giiven, oznel kariyer basarisimin ise yabancilagsmaya etkisinde diizenleyici rol
oynar” seklinde goriilmektedir. Bu hipotez psikolojik giiven kavramnin 6znel
kariyer basarisi ve ise yabancilagma arasindaki iliskideki diizenleyici roliinii test

etmistir.
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Yapilan analiz sonuglarina gére model anlamliligi ve degisken katsayilarinin
anlamliligina rastlanamamistir. Bu durum yazindaki benzer arastirmalara
benzerlik géstermemekte olup Hipotez-5 i¢in Ongoriilen problem bu noktada da
ayni1 sekilde karsimiza ¢ikmis olabilir. Alanyazin incelendiginde psikolojik giiven
gibi olumlu bir durumu ifade eden kavramin 6znel kariyer bagaris1 gibi pozitif bir
degiskenle beraber ele alindiginda ise yabancilasma gibi olumsuz bir kavrami
degisken seviyelerle etkilemesi beklenebilir (Kayes, 2006; Chandrasekaran ve
Mishra, 2012; Palanski ve Vogelgesang, 2011; Post, 2012; De Clercg ve Rius,
2007; Peltokorpi, 2004).

Bu durum yazindaki arastirma sonuglartyla olusan beklentinin aksine farkli bir
durum ortaya koyarak, yeni yapilacak arastirmalarla tekrar degerlendirilmesinin

iyi olacag ifade edilebilir.

8.1. Arastirmanin Yazina Katkisi

Yapilan bu aragtirma ile yoneticilere, arastirmacilara, isgdren ve yoneticilere, tim
orgiitsel davranis akademisyenlerine, yonetici tarafindan gosterilen destegin calisanin
yasadig1 yabancilagsmaya etkisini aciklayarak bu iliskide psikolojik giiven ve 6znel kariyer
basarisi gibi giincel kavramlarin rolliinii test etmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen
bulgular ile ilgili degiskenler arasindaki etkilesim ve analiz sonuglar1 hakkinda bilgiler

ortaya konularak tiim ilgililere yeni bakis agilar1 kazandirmak amaglanmastir.

Ulusal ve uluslararas1 yazin incelendiginde, psikolojik gliven kavrami yeni bir
kavram olup simirli derecede ele alinmis bir kavramdir. Bu ¢alismayla hem ulusal hem de
uluslararasi yazina daha detayli bir agiklama, kapsam, kuramsal degerlendirmelerle katki

saglanmaya calisilmistir.

Buna benzer sekilde, 6znel kariyer basarist kavraminin da alanyazinda yiizeysel
olarak ele alindig1r goriilmiis ve kuramsal agidan agiklayici ve tiim alt boyutlar detayli
sekilde ortaya konulacak sekilde degerlendirmeler yapilmistir. Son olarak algilanan
yonetici destedi ve ise yabancilasma degiskenleri bu arastirmanin ana basliklar1 olup, bu
degiskenler de detayli bir sekilde ve tiim alt degiskenler aciklanarak ortaya konulmustur.
Bu noktada yazina bakildiginda, ise yabancilasma kavrami, liderlik ve yoneticilikle ilgili

kavramlarla iligskilendirilmistir. Bu iliskiler ftizerine yazilan ulusal ve uluslararasi
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makalelere rastlanmistir. Ancak psikolojik giliven, 6znel kariyer basarisi ve yonetici
destegini igeren ve bu degiskenlerle iligkilendirilmis sekilde bir makaleye rastlanmamastir.
Bu tarafiyla aragtirma, yazina kavramsal ve gorgiil agidan bir 6érnek olmasi yoniiyle one

¢ikmaktadir.

8.2. Gelecek Calismalara Yonelik Oneriler

Bu arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler arasindaki iligki, ortaya koydugu
sonuglarla alandaki yoneticilere ve arastirmacalara yon gosterici olacagi umulmaktadir.
Bagimli, bagimsiz, aract ve diizenleyici degiskenlerin tiimii arasindaki etkilesim insan

kaynaklar1 a¢isindan 6nem gosterilmesi gereken bir durum olarak degerlendirilebilir.

Bu arastirma ile incelenen degiskenler detayli bir sekilde analiz edilmeye ve
aciklanmaya calisilsa da, bircok noktada yeni arastirmalar yapilmasi ve degiskenler, kesit

ve boyut agisindan farkli bakis agilarinin alanyazina kazandirilmasi faydali olacaktir.

1. Bu g¢ercevede ilk olarak, arastirmanin diizenleyici degiskeni olarak ele alinan
psikolojik giiven kavrami, yazinda yeni yeni ele almman bir kavram olmasi
sebebiyle bu olgunun yoneticiler ve Orgiitler tarafindan nasil algilandigi,
aragtirmacilar tarafindan ne sekilde degerlendirildigi, dogrudan, diizenleyici ve
araci rollerinin yeteri kadar ele alinmamasi sebebiyle bir yoksanlik olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu sebeple, orgiit i¢inde en degerli varlik olan
sosyal sermayenin davraniglarinin alt yapisin1 hazirlayan kavramlardan biri olan
psikolojik giiven kavraminin daha iyi yorumlanabilmesi yonetici ve aragtirmacilar
icin 6nemli kazanimlar sunabilecegi diisiincesiyle, psikolojik giiven kavraminin
bir¢cok farkli yonden daha detaylica ve daha karmasik iligkiler iceren modellerle
arastirtlmasi, bu eksikliginin giderilmesi amaciyla gelecek c¢alismalar igin

Onerilebilir.

2. Psikolojik kavrami gibi, 6znel kariyer basaris1 kavrami da, alanyazinda fazlaca ele
alinmis kavram olmamakla beraber, arastirma g¢ercevesinde taranan makalelerde
sitkca goze carpmamistir. Bu sebeple Oznel kariyer basarisi kavrami, araci,
diizenleyici veya dogrudan iligkilerde daha fazla g6z oniine alinarak kullanilabilir

ve elde edilen sonuclar tiim akademisyen ve yoneticilerle paylasilabilir.
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Oznel kariyer basaris1 kavrami daha 6nce de belirtildigi iizere birgok alt boyut
degiskeninden olusmaktadir. Bu degiskenlerin kendi aralarindaki iliskileri veya
gelecek arastirmalarda tek baslarina kullanilmalar1 sayesinde diger orgiitsel
davranis degiskenleriyle olan iliskileri de yazinda yer almasi agisindan onemli

olacagi degerlendirilmektedir.

3. Ozellikle 6znel kariyer basarist kavrami, sekiz ayri alt boyuttan olusmasi
sebebiyle uzun bir soru setine ve detayl1 bir analiz siirecine sahiptir. Bu nedenle,
gelecek arastirmalar 6znel kariyer bagarisi kavrami agisindan boyutlarda ve anket
sorularinda azaltmalara gitmeyi saglayacak arastirmalarin yapilmasi, bu degiskeni

kullanarak yapilan gorgiil calismalarin daha rahat yiiriitiilmesini saglayabilir.

4. Diger bir yonden 6znel kariyer basarisi, isgorenin yillar i¢inde elde ettigi tecriibe
kazanimlarla artabilir. Bu sebeple bu gibi kavramlar acisindan kesitsel
aragtirmalara ek olarak boyutsal arastirmalarin da yapilmasi ve bu iki tip
aragtirmanin karsilastirilmasi bu degiskeni daha iyi anlamak acisindan faydali

olabilir.

5. Psikolojik giiven degiskeni bu arastirma cercevesinde Hipotez-5, 6 ve 7 igin
diizenleyici degisken olarak secilmistir. Psikolojik kavraminin diizenleyici olarak
kullanilmas1 farkli giiven diizeylerinde model c¢ergevesinde secilen bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin degismesini ongérmektedir. Ancak
arastirma hipotezlerinden sadece Hipotez-6 kismen desteklenirken, Hipotez-5 ve 7
desteklenmemistir.

Yazindaki arastirmalara ve oOrglitsel kuramlarin sdylemleri incelediginde
psikolojik giiven kavraminin bagimhi ve bagimsiz degisken arasindaki bu
iliskilerde diizenleyici role sahip olmasi beklenmekteyken, boyle bir durumunun

gozlemlenmesi yeni aragtirmalar agisindan arastirilmasi gereken bir durumdur.

8.3. Yoneticiler icin Oneriler

Bu caligma algilanan yonetici destegi kavraminin isgdrenin hem biligsel hem de

fiziksel yapisi iizerinde olan etkilerini gézlemlemek amaciyla yiiriitiilmiistiir. YOnetici
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destegi kavrami bu yoniiyle orgiit i¢indeki isleyisin daha verimli olmasi1 ve iggdrenlerin
performansinin  artirllmast amaciyla olduk¢a Onemlidir. Yoneticiler bu sebeple,
calisanlarina kars1 gosterdikleri destegi ne derece artirir ve yogunlastirirlarsa, isgoren
performansinda artig, isin anlaminin artmasi, isgorende mental iyilesmeler ve g¢alisanin
kendini daha giiclii hissetmesi gibi olumlu sonuglar1 elde edebilirler. Ozellikle gdsterilen
bu destek, arastirma sonuglarina bakildiginda bireyin kariyer basarisina da olumlu yonde
etkide bulundugu i¢in, yoneticiler desteklerini isgdrenlerinden esirgemeden devamli

sekilde sunmalidirlar.

Oznel Kariyer bagaris1 kavrami ise isgorenin orgiitte tanmirlik saglamasi agisindan,
yaptig1 igi anlamli bulmasiyla, yaptigi isle orgiitteki igleyise bir etkide bulunabilmesiyle,
nitelikli bir i yaptigin1 diisiinmesiyle, otantik olmasiyla, kisisel yasamimi diledigince
yasamasiyla, yaptigi is ile siirekli kendini gelistirmesi ve siirekli ileri gitmesiyle, son olarak
yaptig1 isten tatmin duymasiyle yakindan iligkildir (Aziz ve Cunningham, 2008; Haenggli
ve Hirsch, 2020; Kernis, 2003; Kong, Cheung ve Song, 2012; Nelsan,1995; Parker ve ark.
2017; Schokley ve ark. 2015; Weng ve ark. 2010).

Yoneticiler verdikleri destekle isgoreni bir¢ok agidan olumlu yonde etkileyen,
kisinin performansimi ve verimliligini artiran ve ise daha ¢ok baglanmasini saglayan
kariyer basarisi algisini yiikseltebilirler. Diger deyisle yoneticiler kendi davranislarini
calisanlarinin basarili hissetmeleri i¢in diizenlemeli ve bu duyguyu c¢alisanlarina

asilamalidirlar.

Son olarak calisma kurgusunda diizenleyici degisken olarak ele alinan psikolojik
giiven, bireyin isyerinde goriislerini giivenle ifade edebilecegine inanmasi, diisiincelerini
veya inanglarini 6zgiirce agiklayabilecegi bir gliven duygusunu ifade etmektedir. Schein ve
Bennis (1965) tarafindan ilk defa ortaya atilan bu kavram; Kahn (1990) tarafindan bireyin
kendisini bulundugu ortamda ne kadar rahat hissettigi ve eylemlerinin olumsuz
sonuclarindan korkmadan ¢alisabilmesi seklinde ortaya koymuslardir. Bu yoniiyle
psikolojik giliveni tam olan c¢alisanlar Orgiitte daha verimli ve performansi yiiksek bir
calisma ortaminin olugsmasmi saglayabilecektir. Bu sayede ek olarak ceza
gormeyeceklerinden de emin olabilecek calisanlar, fikirlerini 0Ozgiirce agiklayarak
yenilik¢iligin ve yaratict ortamin olugsmasin tesis edebilirler. Bu fikir 6zgiirliigi, isgdren
tarafindan yapilan hatalarin agik¢a sdylenmesi ve bu hatalardan dolay: ileride olusabilecek

maddi ve manevi zararlarinda oniine gecilmesi agisindan 6nemli olabilir.
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Bu yoniiyle yoneticiler, psikolojik giiven duyulacak ortami ve kiiltiirii 6rgiitlerinde
olusturmak i¢in ¢abalamali ve ¢alisanlarina bu giiveni ellerinde geldigince saglamalidirlar.
Yapilan arastirma bu gercevede gostermistir ki, isgdrenler psikolojik giliven diizeylerinde
ise yabancilagma anlaminda bir farklilik deneyimlemezken, bilissel degiskenlerden biri
olan Oznel kariyer basarisi1 gibi kavramlarda degiskenlik hissedebilirler. Bu sebeple bu
arastirma psikolojik gliven kavraminin yoneticiler agisindan bireyin mental yapisina

olumlu etkide bulunabilecegi sonucunu da ortaya ¢ikarmaktadir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Sayin Katilimet,

Bu soru formu, Mehmet Hakan DURUKAN’1n Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Doktora
Programi’nda yiiriittiigli tez ¢aligmast i¢in hazirlanmistir. Bu form bilimsel bir aragtirmaya veri saglamak iizere
olusturulmustur. Elde edilen veriler kisisel bilgilerinizi icermeden yalniza bilimsel amaclarla kullanilacaktir.

Anketin tahmini stiresi 10 dakika olacaktir. Katiliminiz igin tesekkiir ederiz.

Mehmet Hakan DURUKAN — Prof. Dr. Nejat BASIM

Baskent Universitesi

Cinsiyetiniz: E () K ( )

Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()

Egitim Durumunuz: Lise ( ) Universite ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

Yasmniz: 0-18 () 18-25( ) 25-30( ) 30-40 ( ) 4050 ( ) 50+( )

Toplam Calisma Siireniz (Y1l Bazinda): 0-1 () 1-5( ) 5-10( ) 10-15 ( ) 15-20 ( ) 20+( )

Bulundugunuz Sektér: Kamu () Ozel ()
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Liitfen asagidaki 6lcegi kullanarak her ifadenin size ne dlciide
uydugunu isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum|

Kararsizim|

Katiliyorum|

Kesinlikle Katiliyorum|

1.Isimle ilgili kararlari iistlerime danismadan alamam.

2.Isimle ilgili konularda degisiklik yapma imkanina sahip degilim.

3.Isyerinde yaptigim isler gogunlukla baskalar: tarafindan belirlenir.

4 Isimi yaparken kendi beklentilerimi gerceklestiremiyorum.

5.Yaptigim isin denetimini kendim yapma olanagindan yoksunum.

6.Birlikte ¢alisacagim kisileri segme olanagmdan yoksunum.

7.Bu kurumun basarisina benim isimin katkisini géremiyorum.

8.Yaptigim isin amacini tam olarak anlayamadigim zamanlar oluyor.

9.Isimin, kurumun genel isleyisindeki roliinii géremiyorum.

10.1simin, digerlerinin isleri ile nasil bir uyum igerisinde oldugunu
anlayamiyorum.

11.Yaptigim iste herhangi bir basar1 hissi duymuyorum.

12.1Isimin en tatmin edici 6zelligi maagim.

13.1sim bana kisisel bir tatmin hissi vermiyor.

14.Yaptigim iste gergek yetenek ve becerilerimi kullanma imkanim ¢ok az.

15.Yaptigim is bana ceza ¢ekiyormusum hissini veriyor.

16.Yaptigim is rutin ve sikici, yaraticilik igin ¢ok az imkan taniyor.

17.1sim gayret gostermemi gerektiren bir is degil.
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Liitfen asagidaki 6lcegi kullanarak her ifadenin size ne dl¢iide
uydugunu isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum|

Kararsizim|

Katiliyorum|

Kesinlikle Katilryorum

1.Y6neticim, isimi iyi bir sekilde yapmam i¢in gerekli olan her tiirlii ekipmani
tedarik etmek i¢in {ist yonetime taleplerimi iletir.

2.Yoneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in getirdigim ekipman (ek isgiici,
bilgisayar prog. ¢alisma saati, ortam1 gibi) gelistirme onerilerimi dikkate alir.

3.Y0neticim, gorevlerimi yerine getirmemi kolaylastiracak igletme
kaynaklarini kullanmam i¢in imkan saglar.

4.Yoneticim, gelistirdigim projeler i¢in fon ayirir ve kullanma imkani saglar.

5.Y 6neticim, kendi performansimi analiz etmemde bana yardimeci olur.

6.Y Oneticim, isletmeyi/departmany/birimi temsil etmem i¢in
toplanti/konferans/seminerde beni gérevlendirir.

7.Y 6neticim, basarilarim ile gurur duyar.
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Liitfen asagidaki olcegi kullanarak her ifadenin size ne él¢iide
uydugunu isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum|

Kararsizim|

Katiliyorum|

Kesinlikle Katilryorum

1.Amirlerim iyi is ¢tkardigim soylerler

2.Calistigim kurumda isini iyi yapan biri olarak taninmaktayim

3.Calistigim kuruma katkilar yapan birisi olarak taninmaktayim.

4.Yaptigim igin anlamli bir ig oldugunu diisiiniiyorum.

5.Yaptigim isin farkhilik yarattigina inantyorum.

6.Yaptigim isin topluma katki sagladigini diisiiniiyorum.

7.Verdigim kararlar ¢alistigim kurumu etkilemektedir.

8.Calistigim kurumlar 6nemli konularda benim goriislerimi dikkate
almaktadir.

9.Diger insanlar 6nemli kararlar verirken benim tavsiyelerimi hesaba
katmaktadirlar.

10.Ortaya koydugum isin kalitesinden gurur duyuyorum.

11.Isimdeki en yiiksek kalite standartlarin1 karsiltyorum.

12.Isimi en yiiksek standartlarda yapan biri olarak bilinmekteyim.

13.Yaptigim is kisisel ihtiya¢larimi ve tercihlerimi karsilamaktadir.

14.Kariyerimi kendi kontroliimdeymis gibi diisiiniiyorum.

15.Kendi kariyer yolumu kendim segtim.

16.Arkadagslarima ve aileme istedigim kadar vakit ayirabilmekteyim.

17.Isin disinda tatmin edici bir hayata sahip oldugumu diisiiniiyorum.

18.Hem is digindaki sosyal faaliyetlerimi siirdiiriiyorum hem de iyi bir
caliganim.

19.Daha iyi performans gosterebilmek igin becerilerimi gelistirmekteyim.

20.Alanimdaki giincel degisiklikleri takip etmekteyim.

21.Becerilerimi gelistirerek kendimi siirekli daha iyi seviyelere tagiyorum.

22 Kisisel olarak kariyerim tatmin edici.

23.Kariyerim beni heyecanlandirtyor.

24 Kariyerimi oldukgea ilgi ¢ekici buluyorum.
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Liitfen asagidaki olcegi kullanarak her ifadenin size ne él¢iide
uydugunu isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum|

Kararsizim|

Katiliyorum|

Kesinlikle Katilryorum

1.Is birimimde isimle ilgili gergek duygularimi ifade edebilirim.

2.Is birimimde calisanlarin gergek duygularin agik¢a ortaya koymast
memnuniyetle karsilanir.

3.Is birimimde diisiincelerimi dzgiirce ifade edebilirim.

4.Is birimimde gergek diisiincelerimi ifade etmenin bana zarar vereceginden
endise duymuyorum.

5.Is birimimdeki diger ¢alisanlardan farkli fikirlere sahip olsam bile hig kimse
beni ayiplamaz.
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