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Eskiden uzun vadeli olan istihdam iliskilerinin artik daha kisa vadeli hale gelmesiyle birlikte
orgiitiin  calisanina, ¢alisanin da Orgiitine yiikledigi anlamin degisime ugradigi
goriilmektedir. Bu degisimin etkiledigi en dnemli unsurlarin basinda ise kariyer kavrami
gelmektedir. Orgiitiin ¢ikarlariyla kendi bireysel ¢ikarlarini bir noktada bulusturamayan ya
da boyle bir seyin asla miimkiin olamayacagini diisiinen ¢alisan etik degerlerden taviz
vermek pahasina bireysel kariyer hedeflerine ulasabilmek amaciyla orgiitiin sundugu
imkanlart kendi lehine kullanabilmektedir. Bu noktada kariyerizm kavrami ortaya
cikmaktadir. Onemli etik ihlallerini icinde barindiran kariyerizm kavranminin anlasilmas,
onciilleri ve sonuglariyla ortaya konulmasi bu egilimin beraberinde getirecegi olasi yikici
sonuglarin dnlenmesinde biiyiik 6nem tagimaktadir.

Bu onemden yola c¢ikarak onciilleri ve sonuglart itibariyla kariyerizm kavraminin
tanimlanmas1 amaciyla bu calisma tasarlanmistir. Oncelikle, bir davranisin en 6nemli
yordayicilarindan birisi olan kisilik 6zelliklerinin kariyerizm egilimiyle iliskisi sorgulanmis
ardindan ¢evresel bir etmen olarak orgiitsel destek algisinin diizenleyici etkisinin bu iligkiye
etkisi incelenmistir. Bireysel dnciillerin tespit edilmesi amaciyla bes faktor kisilik 6zellikleri,
karanlik kisilik ozellikleri ve 6z-yeterlik algisinin kariyerizm egilimiyle ile iliskisi test
edilmistir. Orgiitsel dnciil olarak da drgiitsel destek algisinin diizenleyici etkisine bakilmustir.
Nicel analiz yontemleri kullanilarak yapilan arastirmada, ihtiya¢ duyulan veriler anket
teknigiyle elde edilmistir. Kariyerizm Olgegi, Oz-yeterlilik Olgegi, Orgiitsel Destek Algisi
Olgegi, Karanlik Kisilik Ozellikleri Olgegi ve Bes Faktor Kisilik Ozellikleri dlgegi
arastirmadaki degiskenleri sinamak i¢in kullanilan 6lgeklerdir. Kullanilan tiim 6lgeklerin
daha onceki ¢alismalarda gegerliligi ve giivenilirligi defalarca test edilmistir. Arastirmanin
orneklemini Tiirkiye nin farkli illerinde bulunan, ¢alisma hayatinda olan 1090 kisilik bir
katilimei grubu olusturmaktadir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin SPPS 24. programindan yararlanilmustir. liskileri
siamak i¢in korelasyon analizleri, diizenleyici etkiyi sinamak i¢in ise Hayes Process makro
model 1 kullanilmistir. Buna gore bes faktor kisilik dzelliklerinin yenilige agiklik boyutu,
karanlik kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlar1 ve 6z-yeterlilik algisiyla kariyerizm egilimi
arasinda pozitif yonlil bir iligki bulunmustur. Bes faktor kisilik 6zelliklerinin uyumluluk
boyutuyla kariyerizm egilimi arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Bes faktor kisilik
ozelliklerinin diger boyutlar1 olan disa doniiklik, sorumluluk ve nevrotiklik boyutlar1 ile
kariyerizm egilimi arasinda ise iliski bulunamamistir. Orgiitsel destek algisinin ise sadece
karanlik kisilik 6zelliklerinin Kariyerizmle iliskisinde diizenleyici etkisi oldugu goriilmiistiir.
Bes faktor kisilik 6zellikleri ve 6z-yeterlilik algisinin kariyerizmle iligkisinde orgiitsel destek
algisinin diizenleyici etkisi bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Kariyerizm, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri, Karanhk Kisilik
Ozellikleri, Oz-Yeterlilik Algisi, Orgiitsel Destek Algist
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As the employment relations, which used to be long-term, are now shorter-term, the meaning
that the organization assigns to its employees and the employee's to the organization has
changed. One of the most important factors affected by this change is the concept of career.
Employees who cannot meet the interests of the organization with their individual interests,
or who think that such a thing will never be possible, can use the opportunities offered by the
organization in order to reach their individual career goals at the expense of compromising
ethical values. At this point, the concept of careerism emerges. Understanding the concept of
careerism, which includes important ethical violations, and presenting it with its antecedents
and consequences is of great importance in preventing the possible destructive consequences
that this trend will bring.

Based on this importance, this study was designed in order to define the concept of careerism
in terms of its antecedents and results. First of all, the relationship between personality traits,
one of the most important predictors of a behavior and careerism tendency was questioned,
and then the moderating role of the perception of organizational support as an environmental
factor on this relationship was examined. In order to determine individual antecedents, the
relationship between five factor personality traits, dark personality traits and self-efficacy
perception with careerism tendency was tested. As an organizational antecedent, the
moderating effect of the perception of organizational support was tested. The study was carried
out using quantitative analysis methods. The data needed in this study were obtained by the
survey technique. Careerism Scale, General Self-Efficacy Scale, Perception of Organizational
Support Scale, Dark Personality Traits Scale and Five Factor Personality Traits Scale are the
scales used to test the variables in the research. All scales used consist of scales whose validity
and reliability have been repeatedly tested in previous studies. The sample of the study consists
of a group of 1090 people in different provinces of Turkey who are in working life.

SPPS 24. program was used to test the hypotheses of the research. Correlation analyzes were
used to test the relationships and Hayes Process macro was used to test the moderation effect.
Accordingly, a positive relationship was found between openness to innovation dimension of
five-factor personality traits, all dimensions of dark personality traits, self-efficacy perception
and careerism tendency. On the other hand, a negative relationship was found between the
compatibility dimension of five-factor personality traits and careerism tendency. No
relationship was found between the other dimensions of the five factor personality traits such
as extraversion, neuroticism, responsibility and careerism tendency. On the other hand,
perception of organizational support had a moderating effect only on the relationship between
dark personality traits and careerism. There was no moderator effect of the perception of
organizational support on the relationship between careerism and five-factor personality traits
and also self-efficacy perceptions.

Keywords: Careerism, Big Five Personality Traits, Dark Triad, Self-Efficay, Perceived
Organizational Support
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GIRIS

I¢inde bulundugumuz postmodern ¢agin getirdigi degisimler orgiit yapilarmi, istihdam
iligkilerini, ¢calisma bigimlerini, orgiitlerin ¢alisanlardan beklentilerini, ¢alisanlarin da
orgiitlerinden beklentilerini etkilemektedir. Bu etkiler sonucu calisma hayatina ait
birtakim geleneksel uygulama ve kabuller de etkilenerek yeni anlamlar igerecek sekilde
doniisiime ugramaktadir. Eskiye ait tim dogrularin radikal bir sekilde degisime ugradigi
giiniimiiz diinyasinda en ¢ok doniistime ugrayan unsurlardan biri de istihdam iliskileridir.
Istihdam iliskilerinde en 6nemli konulardan birinin kariyer oldugu bilinmektedir.
Geleneksel bakis agisina gore, kariyer kavrami, bireyin bir orgiitte ¢alisma hayatina
baslamasiyla birlikte, yine ayni oOrgiitte, emekliligine kadar gecen zaman ig¢indeki
hiyerarsik ilerlemesini (istisnalar1 olmakla birlikte) kapsayan bir stireci ifade etmektedir.
Boyle bir yapi igerisinde kariyer yonetiminin orgiitiin kontroliinde oldugu goriilmektedir.
Ancak geleneksel kariyer davraniglarinin artik giinlimiiz diinyasinda gecerliligini yitirmis
olmas1 kabul edilen bir gercektir. Kariyer yeni anlamiyla bireyler i¢in mesleki bir
seviyeden cok adeta benligin bir pargasi, bir sosyal kimlik anlamima da gelmektedir.
Dolayistyla bireyin kariyeri bireye maddi, psikolojik ve sosyal anlamda bir¢ok avantajlar

da sunmaktadir.

Ancak, egitim olanaklarinin yetersiz olmasi ya da egitim olanaklarina ragmen sunulan is
firsatlarinin yoklugu, baz1 mesleklerin yok olmaya yiiz tutmasi, bireylerin yanlis kariyer
baslangic1 yapmasi, yetenek ve becerilerinin farkinda olmamalari, kolay yoldan para, {in
ve makam kazanma arzusu, orgiitlerin adil olmayan uygulamalari, etik degerlerden
bagimsiz hareket etmeleri gibi faktorler bireylerin kariyer davraniglarii etkilemektedir.
Bu faktorlerin etkisi altinda kariyeri tek amag haline getiren bireyler ise bir takim yaniltict
davraniglar ve ahlaki olmayan yollarla arzuladiklar kariyer diizeyine gelmeye ¢alisma

egilimi gosterebilmektedir. Bu noktada kariyerizm kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyerizm egilimi bireyin orgiit iginde ya da disinda sadece kendi ¢ikarlari i¢in arayista
olmasini ifade etmektedir. Boyle bir ortam ise 6zel hizmet ve fedakarlik gerektiren islerde
asinmig degerlere yol agmaktadir. Dolayisiyla, kendi ¢ikarini onceleyen calisanlarin
oldugu bir ortamda ekip ruhundan s6z etmek de miimkiin olamamaktadir. Kariyerizm

kavramiyla ilgili yapilmis ¢aligmalar genel olarak incelendiginde kariyerist tutum ve



davraniglarin Orgiit ve calisanlar acisindan olumsuz sonuglarin yordayicist oldugu

goriilmektedir (Moiser, 1989; Uziim, 2018; Y1ldiz, 2015).

Kariyerizm, yeni kariyer yaklasimlarinda vurgulanan bireysel hedefler ve performansin
oldugu, deger odakl1 kariyer yapisindan (Hall, 1996) farkli olarak performansa dayali
olmayan bir ilerlemeyi ifade etmektedir. Gergek bir performansa dayali olmayan yaniltict
davraniglarla bir takim ¢ikarlar1 (terfi, makam, riitbe, {in, ikramiye, prim vb.) kolay yoldan
elde etmeyi ifade eden kariyerizm kavrami dogal olarak orgiit i¢in de olumsuz sonuglari
beraberinde getirmektedir (Feldman ve Weitz, 1991). Dolayisiyla bu kavramin ne oldugu,
onciillerinin ve sonuglarinin neler oldugu, giincel kariyer yaklagimlarindan hangi
noktalarda ayrildiginin anlagilmasi yikict sonuglarin ortaya ¢ikmasini dnlemek adina

olduk¢a 6nemli goriinmektedir.

Ote yandan, bir davramsm higbir zaman tek bir belirleyicisinin olmadig1 ifade
edilmektedir. Ornegin, bir davranisin i¢inde bulunulan durum tarafindan mi1 yoksa sahip
olunan kisilik tarafindan m1 sekillendigi konusunun ortaya konmasi objektif
degerlendirmeler yapilabilmesi i¢in son derece 6nem arz etmektedir. Bu soru, psikoloji
disiplininin insan davranislarina ait cevap aradig1 en 6nemli sorularindan birisidir. Kisilik
Ozellikleri ne olursa olsun, hi¢ kimse her durumda, her ortamda ayni1 davraniglari
sergilememektedir. i¢inde bulunulan durum ve sartlara gore bireyler disa doniik, utangag,
cekingen, girisken, mesafeli ya da cana yakin, huzursuz ya da dingin olabilmektedirler.
Ya da durumsal sartlar agisindan incelendiginde ayni ortamdaki kisilerin davraniglarinin
ayni olmadigi da goriilmektedir (Burger, 2016: 21). Lewin (1935)’in de davranisi, bireyin
cevresiyle etkilesiminin bir fonksiyonu olarak tanimlamasindan yola ¢ikarak orgiitsel

faktorler kariyerist davranislart nasil etkilemektedir? sorusu sorulmustur.

Bu sorulara cevap ararken, kariyerizm kavramimim hem bireysel hem de Orgiitsel
baglamdaki onciillerinin tespit edilmesi amaglanmaktadir. Nitekim yazin incelendiginde
kariyerizm kavramiyla ilgili iilkemizde olduga sinirli ¢calisma yapildig goriilmektedir.
Alandaki bu bosluktan yola ¢ikilarak boyle bir aragtirma yapilmasina karar verilmistir.
Boylelikle alan yazinda iikemizdeki ¢aligmalar baglaminda degerlendirildiginde oldukga
yeni olan kariyerizm kavraminin onciilleriyle birlikte agiklanmasi ve bu konudaki
boslugun doldurulmasina bir katki saglanmasi1 hedeflenmektedir. Bu arastirma

kapsaminda kariyerizm kavraminin bes faktor kisilik ozellikleri, karanhik kisilik



ozellikleri ve 6z- yeterlilik algisiyla iligkisi incelenmigtir. Bunun yanisira, bu iliskide

orgiitsel destek algisinin diizenleyici rolii sorgulanmustir.

Arastirmanin Amaci

Aragtirmada kisilik 6zellikleri ve kariyerizm egilimi arasinda bir iliski olup olmadigi
sorgulanmaktadir. Ayn1 zamanda bu iki degisken arasinda orgiitsel destek algisinin
diizenleyici roliiniin incelenmesi de amaglanmaktadir. Bu c¢alisma kapsaminda son
yillarda olduk¢a kendini hissettiren, orgiit ve bireyler agisindan yikici sonuglariyla
olumsuz bir davranis egilimi olan, kariyer yapmay1 tek amag olarak goren ve genellikle
gercek olmayan bir performansa dayali olan “kariyerizm” kavraminin bireysel ve orgiitsel
oncillerinin tespit edilmesine yonelik ampirik bir arastirma tasarlanmistir. Arastirmanin
temel sorusu Kisilik 6zellikleri ve kariyerizm egilimi arasinda bir iliski var midir? Hangi
kisilik Ozellikleri kariyerist davraniglarla daha ¢ok iliskilidir sorusu cevaplanmaya
calisilmigtir. Bu baglamda kiginin kendi kaynaklarina olan inancini ifade eden 06z-
yeterlilik algisinin da kariyezim egilimiyle iliskili olup olmadig1 sorgulanmistir. Ote
yandan bireyin Orgiitiin kaynaklarina olan inancimi temsil dden orgiitsel destek algisinin
kisilik 6zellikleriyle kariyerizm arasindaki iliskiye nasil etki ettigi de sorgulanmistir. Bu
sorulara cevap ararken kariyerizm kavraminin hem bireysel hem de orgiitsel baglamdaki

onciiller1 tespit edilmeye caligilmistir.

Arastirma Problemi ve Sorular:

Aragtirmanin temel problemi kariyerist tutum ve davraniglarin onciillerini belirlemek
tizerine kurulmustur. Kisilik ozellikleri (Bes faktor ve karanlik tglii) Kariyerizm
egiliminin bir nciilii miidiir? Orgiitsel destek algismin kariyerist tutum ve davranislarin
sergilenmesinde rolii var midir? Bu sorulara cevap bulmak amaciyla asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:
H1: Kisilik 6zellikleriyle kariyerizm arasinda bir iliski vardir.
H2: Oz-yeterlilik algis1 ve kariyerizm arasinda bir iliski vardur.

H3: Kisilik ozellikleri ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin

diizenleyici rolii vardir.



H4: Oz-yeterlilik algis1 ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algismin

diizenleyici rolii vardir.

Arastirmanin Onemi

I¢inde yasadigimiz ¢agda artan gii¢ ve statii isteginin yikici etkileri drgiit yasaminda her
gecen gilin giderek kendini daha da fazla hissettirmektedir. Belirsizliklerle dolu bir
cevrede, hizla degisen caligsma sartlarina uyum saglama siirecinde bireylerin ve orgiitlerin
cikarlarinin ortak bir noktada bulusmasi giderek giigclesmektedir. Dolayisiyla orgiitiin ve
bireyin c¢ikarlarinin ¢atistigt noktada oOrgiitsel davranmisin karanlik yonleri ortaya

¢ikabilmektedir.

Orgiitiin amaglarindan ziyade kendi bireysel amag ve ¢ikarlarina dncelik veren, bu ugurda
calisma arkadaglar1 ve oOrglite verecegi zarar1 dnemsemeyen, sadece kendi kariyer
hedeflerini gerceklestirmeyi amag¢ edinen bireyler Orgiitlerde Onemli gorevlerde
bulunabilmektedirler. Bu bireyler sahte bir performans gosterisiyle uzunca bir siire
orgiitiin kaynak ve imkanlarin1 kendi lehlerine kullanabilir ve bu siirecin sonunda orgiite
telafisi ¢cok zor olan zararlar verebilirler. Bu ¢alismanin amact gercek bir performanstan
ziyade performans gosteriyormus imaji ¢izen, bir diger deyisle kariyerist tutum ve
davraniglar i¢inde bulunan bireylerin hangi kisilik dzelliklerine sahip olduklarini ortaya
koymaktir. Kariyerizm, kisilik 6zelligiyle iliskili midir sorusunun ardindan durumsal bir
faktor olarak ele alinan oOrgiitsel destek algisinin bu iligkideki diizenleyici etkisi olup
olmadigina bakilmistir. Boylelikle bu karanlik egilimin hem bireysel hem de orgiitsel

onciillerinin tespit edilmesi yoluyla ilgili yazina katki saglamak amag¢lanmaktadir.

Bu agidan incelendiginde kariyerizm egilimi ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi hem
bes faktor kisilik 6zellikleri hem de karanlik kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlariyla birlikte
ele alan sinirl sayida galismanin oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde orgiitsel destek
kavraminin kariyerist egilimlere etkisini inceleyen yeteri kadar ¢alisma olmadigi da
goriilmektedir. Dolaysiyla bu arastirmadaki sorularin cevaplanmasi yoluyla konuya dair

ilgili alan yazina Tiirkiye baglaminda katki saglanmasi1 amaclanmaktadir.

Ote yandan Kkariyerizm kavrammin kavramsal cercevesinin detayli bir sekilde
aciklanmasimmin da alan yazina katki sunacagi diisiiniilmektedir. Giincel Kkariyer
yaklagimlariyla kariyerizm kavramlarinin ortak noktalara sahip olmasi ancak sonuclari

itibariyla kariyerist davraniglarin yikici etkilere sahip olmasi kariyerizmin giincel kariyer



yaklagimlarindan farklarinin anlagilmasi ag¢isindan Onemlidir. Bu ¢alismayla bu

farkliliklarin anlasilmasina da katki saglamak amag¢lanmaktadir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirma nicel analiz yontemleri kullanilarak gergeklestirilmis ampirik bir ¢aligmadir.
Arastirmadaki veriler anket yonetimiyle toplanmistir. Anketler hem ¢evrimigi ortamda
hem de basili sekilde dagitilarak yilizyiize gergeklesmistir. Katilimcilar kamu ve 6zel
sektorde, farkli meslek, gorev ve pozisyonlarda calisan bireylerden olugmaktadir.
Aragtirma sadece belirli bir sektor ya da c¢alisan grubuna yonelik degildir. Arastirmanin
orneklemi ise c¢aligma hayatinda bulunan, kolayda orneklem yoluyla ulasilan 1300
katilimcidan olugmaktadir. Geri donen anketlerden 1090 tanesi analize tabi tutulmustur.
Arastirmada toplanan veriler SPSS 24 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir.
Bu dogrultuda, giivenilirlik analizleri, frekans analizi ve faktor analizleri yapilmistir.
Degiskenler arasi iliskileri incelemek ic¢in korelasyon analizi, diizenleyici etkiyi test
etmek i¢in Hayes Process Makro Model 1 ile diizenleyci etki analizi, demografik
degiskenler acisindan farkliliklarin tespit edilmesi icin de bagimsiz 6rneklem t testi ve

Anova gibi analiz yontemleriyle veriler analiz edilip yorumlanmistir.

Tezin Icerigi

Bu tez calismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. /lk béliimde arastirma problemine temel
teskil eden degiskenlerin kavramsal incelemesi yapilmistir. Bu baglamda arastirmanin
¢ikis noktasini olusturan temel bagimli degisken olan, kariyer merdiveninin karanlik
basamaklarin1 temsil eden kariyerizm kavrami agiklanmaya calisiimistir. Kariyerizm
kavramindan once kariyer kavrami ele alinmis, kariyer kavraminin evrimsel gelisimine
kisaca deginilmistir. Ardindan kariyerizm kavraminin neyi ifade ettigi, onciilleri ve
sonuclart detayli bir sekilde agiklanmistir. Ardindan arastirmanin  bagimsiz
degiskenlerinden olan kisilik kavrami ele alinmistir. Kisiligin kuramsal temellerine kisaca
deginildikten sonra bes faktor kisilik ozellikleri ve karanlik kisilik 6zellikleri olarak iki
temel baslik altinda kisilik kavrami incelenmistir. Daha sonra arastirmanin bir diger
bagimsiz degiskeni olan oz-yeterlilik kavrami agiklanmistir. Son olarak ise diizenleyici

etkisinin olup olmadig test edilecek olan orgiitsel destek algis: konusu kavramsal olarak

aciklanarak birinci boliim tamamlanmastir.



Arastirmanin ikinci béliimiinde ise aragtirmanin arka plani1 detayli bir sekilde
aciklanmistir. Bu boliimde Oncelikle arastirma modelinin nasil olustugu arastirma sorulari
ve bu sorularin ortaya nasil ¢iktig1 yazinda yapilan ¢alismalarin referansiyla agiklanmaya
calisilmistir. Ardindan konuyla ilgili yazinda var olan teorik ve ampirik ¢alismalarin

1s181nda aragtirmanin hipotezleri olusturulmustur.

Ugiincii boliimde ise arastirmanin nasil yiiriitiildiigii, arastirmanin érneklemi, kullanilan
Olcekler, veri toplama yollari, verilerin nasil analiz edildigi ve analiz sonuglarina yer

verilmistir.

Son olarak ise fartisma ve sonug¢ kisminda arastirma bulgularinin degerlendirilmesi

yapilarak arastirma tamamlanmistir.

Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmanin verileri 2021 yili Haziran-Agustos aylar1 i¢inde toplanmistir. Arastirmanin
anket yonetimine dayanmasi, belirsizliklerle dolu dinamik bir siirecin i¢inden gegiliyor
olmasi, o6zellikle Covid-19 pandemisinin ekonomik, psikolojik ve sosyolojik etkileri,
zaman ve mekan kisitlart arastirmanin baslica sinirliliklarini olusturmaktadir. Bu
donemde Ozellikle esnek calisma uygulamalarindan dolayi ¢alisanlara ulagsma konusunda
zorluklar yaganmistir. Arastirmada kullanilan anketin ¢ok fazla sorudan olusmasi zaman
zaman kisilerin anketi cevaplamaktan kagcinmalarina neden olmustur. Arastirmanin belirli
bir sektor ve ¢alisan grubuna yonelik olmayip sadece c¢alisiyor olma sartiyla genis bir
kitleye yonelik gergeklestirilmesi ise bir diger kisit olarak degerlendirilmistir. Ozellikle
sosyal bilimler alaninda 6znesi insan olan ¢aligmalarda insanin tutum ve davraniglarini
etkileyen bir¢ok faktor olabilmektedir. Ancak anket yonteminde ilgili degiskenler sadece
yapilandirilmis, siirh sorular ¢ergevesinde ele alinabilmektedir. Dolayisiyla sonuglarin,
karmasik bir yap1 olan insan psikolojisini tam anlamiyla yansitamama ihtimali anketin
her zaman var olan bir sinirlilig: olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ote yandan dlgekte yer alan,
calisanin kariyere ve Orgiite bakisini 6lgmeye yarayan sorular anketi cevaplama
konusunda katilimcilarda tedirginlige sebep olmustur. Calisanlarda gozlemlenen bu
tedirginligin sebebinin ise i¢inde bulununlan dénemde belirsizligin her zamankinden
daha fazla bir sekilde hakim olmasi, i§ glivencesinin azalmis olmasi ve dolayisiyla
calisanlarda “yanlis bir sey sOylerim de isimi kaybederim” korkusundan dolay1 oldugu

diistiniilmektedir. Yasanan bu durum ise arastirmanin bir diger onemli kisit1 olarak



karsimiza c¢ikmistir. Ankette bulunan 2 adet dogrulama sorusu bazi katilimcilarin
tepkisini ¢cekmistir. Bu da bir diger kisit olarak karsimiza ¢ikmistir. Katilimcilardan gelen
geribildirimlere istinaden, bir tavsiye olarak, 6zellikle belirli bir egitim diizeyinin
tizerinde olan bireyleri hedefleyen calismalarda bu tip dogrulama sorularinin

kullanilmamasi gelecek arastirmalar i¢in onerilmektedir.



BOLUM 1: TEORIK CERCEVE VE KAVRAMLARIN

TANIMLANMASI

Birinci boliimde arastirmanin degiskenlerini olusturan kavramlarin detayli bir sekilde
aciklanmasina yer verilmistir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan kariyerizm kavrami
aciklanmadan oOnce kariyer kavramindan bahsedilmis, kariyer kavraminin doniisiim
stirecine deginilmistir. Aragtirmanin temel konusu olan kariyerizm kavramiyla benzer
ozellikler gosteren ancak oziinde kariyerizmden ayrilan noktalara sahip olan ii¢ giincel
kariyer yaklasimi bu farkliliklarin altinin ¢izilmesi amaciyla agiklanmistir. Ardindan
kariyerizm kavrami onciilleri ve sonuglari itibartyla detayli bir sekilde agiklanmistir.
Bunun ardindan arastirmanin bagimsiz degiskenlerini olusturan kisilik 6zellikleri ve 6z-
yeterlilik algisi ile diizenleyici degisken olarak ele alinan orgiitsel destek algis1 detayl bir

sekilde aciklanmaya calisilmistir.

1.1 Kariyer Kavram

Kariyer kavrami psikoloji, sosyoloji, felsefe, orgiit ve yonetim gibi birgok sosyal bilim
caligma alaninin kapsamina giren, disiplinler arasi bir kavramdir. Tiizlin (2020), Emile
Durkheim, Adam Smith, Max Weber ve Karl Marx’in ¢alismalarinda kariyer olgusunun
izlerine rastlamanin miimkiin oldugunu ifade etmektedir. Durkheim mesleki kimlik ve ig
boliimiiniin bireylerin kimliklerini 6nemli bir bicimde etkilemesiyle; Karl Marx {iretim
iliskileri ve smif catigsmasi icinde is boliimiiniin yatattigi toplumsal esitsizlige vurgu
yapmastyla; Adam Smith ise ig boliimiiniin getirdigi mesleki farklilagmalarin uluslarin
zenginligi oldugunu vurgulamasiyla kariyer yazinina katki saglamislardir. Ote yandan
Weber’in ise modern biirokrasinin 6zelliklerini tanimlayarak kariyer yazinina katki
sagladig: ifade edilmektedir. Kariyer konusunun kavramsal olarak ise ilk defa Don Super
(1957), Huhges (1958), Hall (1976), Shein (1975) ve Van Maanen (1980) gibi
aragtirmacilarin yaptiklari caligmalarda tartisilan bir konu oldugu goriilmektedir (Tiiziin,

2020:4-6).

Orgiitsel davranis alaninda ise ilk defa 1970°li yillarda giiniimiizdeki anlamiyla ele alinan
bir kavram olan kariyer kisinin meslek hayati boyunca edindigi tecriibeleri ifade
etmektedir (Borii, 2020) . Tiirk Dil Kurumundaki karsiligina gore kariyer bir meslekte

zaman ve ¢abayla elde edilen basari, uzmanlik ve gelinen asama olarak tanimlanmaistir.



Fransizca’dan dilimize gegen bir sdzciik olan kariyer meslek yasami, meslekte basari,
profesyonellik, yol ve hiz gibi anlamlara da gelmektedir (Ardi¢ ve Ozdemir, 2018: 318).
Tolbert (1996), kariyer kavramini bireyin yaptigi iste, birbirine bagli adimlarin belirli bir
hiyerarsik diizen i¢cinde ilerlemesiyle, zamanla daha prestijli ve daha giiclii bir hale geldigi
mesleki diizey olarak tanimlamistir. Bu tanima gore ¢alisanin tek bir isverene bagli olarak
uzun donemli istihdami s6z konusudur (Adams, 2011: 64; Hamilton ve Treurer, 2012:
478). Ote yandan Arnold (1997) ise kariyer kavramini, bireyin ¢alisma hayat1 boyunca
isiyle ilgili karsilastig1 gorevler, edindigi deneyimler, bulundugu pozisyonlar, iistlendigi
roller, deneyimledigi etkinliklerden olusan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Bir baska
tanimda ise kariyer, bireyin ¢aligma yasami boyunca bulundugu mesleki pozisyonlar

olarak ifade edilmistir.

Kariyerle ilgili tanimlar incelendiginde bireyin bulundugu pozisyonlar, mesleki
yeterliligi, sosyal statiisii vb. anlamlarda, sanki bir merdivenin basamaklarinda hep ileriye
dogru kademeli olarak yiikseldigi gibi bir sonuca varilmaktadir (Ardi¢ ve Ozdemir, 2018:
318). Ancak kariyer kavraminin bu kadar ¢ok farkli tanima sahip olmasi ve bunun
yaninda degisen diinyayla birlikte kavrama yiiklenen anlamlarin da degismesi kariyer
ilerlemesinde izlenen yollarin da degismesine sebep olmaktadir (Adams, 2011: 64).
Nitekim son yillarda yapilan ¢alismalar uzun dénemli istihdamin yerini kisa donemli is
anlagsmalarinin aldigini1 géstermektedir (Hamilton ve Treurer, 2012; Sullivan ve Baruch,
2009). Bu durum da kariyer yolculugunda izlencecek yollarin farklilagsmasini zorunlu
kilmaktadir.

Farklilasan kariyer yollarina kisaca deginmek gerekirse “geleneksel kariyer yolu”
calisanin organizasyonel basamaklarda dikey olarak ilerledigi, yatay deneyimlerin bu
ilerlemede ¢ok fazla payinin olmadig ve ilerledikce de yeni pozisyonlarin azaldigi ve bu
pozisyonlar i¢in de Orgiit i¢inde rekabetin fazla oldugu bir yapiy1 ifade etmektedir. “Yatay
kariyer yolu” ise bireylerin gorev ve sorumluluklarinda degisiklikler olmakla birlikte
dikey anlamda bir ilerleme firsatinin sunulmadig1 kariyer yolunu ifade etmektedir. Ote
yandan “ag tipi kariyer yolu” isin gerektirdigi yetenek, deneyim ve vasiflarin 6n planda
oldugu, calisanlara hem dikey hem de yatay ilerleme firsatlar1 sunan, ¢ok alternatifli bir
yapiy1 ifade etmektedir. Son olarak da “ikili kariyer yolu” ise yonetici olmayan, teknik

kokenli calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin arttirilmasit yoluyla organizasyona



katkilarinin arttir1ldig1 bir yapiy1 ifade etmektedir (Ardig ve Ozdemir, 2018: 320; Diindar,
2018: 285).

Kariyer yollarinin yan1 sira bireylerin kariyer davranislar1 da degisiklik gostermektedir.
Kariyer davraniglar1 ya da bir diger ifade ile kariyer kaliplarindan ilki “durgun durum,
kararli kariyer” olarak ifade edilebilir. Bu durumda birey bir defa bir kariyer se¢imi yapar
ve hayat1 boyunca se¢im yaptig1 alanda kariyerini siirdiiriir. Boyle bir kariyer yapisi i¢inde
giivenlik ve yeterlilik esastir. Bireyin c¢alistigi  kurum degisse bile meslegi
degismemektedir. Bir diger kariyer davranist “dogrusal kariyer dir. Buna goére bireyin
ilerleme ve gili¢ elde etme arzusuyla, bulundugu Orgiitte yetki ve sorumluluklarinin
arttirllmasi1 yoluyla dikey olarak ilerlemesi s6z konusudur. Birey calistigi kurumu
degistirse bile, konum olarak ilerlemesini siirdirmeye devam etmektedir. Bir diger
kariyer davranisi “spiral kariyer”’dir. Bireyin farkli alanlarda ancak birbirinden 6nemli
derecede farkliliklar1 bulunmayan islerde ¢calismasi seklinde gergeklesen bir yapiy: ifade
etmektedir. Boyle bir kariyer davranigina sahip olan bireyin amaci, ¢esitli mesleklerde
yetenek ve becerilerini gelistirerek, edindigi deneyimler yoluyla biiylimek ve gelismektir.
Son bir kariyer davranisi ise “gegici kariyer "dir. Bu yapinin iginde siirekli bir kariyer
se¢imi vardir. Ozellikle daha az vasif gerektiren islerde galisan bireylerin kariyer
secimleri daha degisken olmaktadir. Buradaki kariyer degisimleri genellikle yatay
hareketlilik seklinde gergeklesmektedir. Bu kariyer davranisina sahip bir ¢alisan belirli
bir is yerinde uzun siire ¢alisamadigi icin (genellikle 1-4 yil aras1) sebatsiz bir davranis
olarak yorumlansa da birey acisindan bakildiginda onun temel motivasyonu’nun siirekli
degisim ve doniisiim halinde olan meslekler, orgiitler ve ¢alisma alanlarinin karsisinda
ayakta kalmak, meydan okumak ve bir kimlik olusturmak oldugu goriilmektedir (Ardig
ve Ozdemir, 2018: 321; Diindar, 2018: 285).

Kariyer, bireyin kisilik 6zellikleri, egitim diizeyi ve i¢inde bulundugu yakin ¢evrenin
destegiyle sekillenen bir kavramdir (Mazgal ve Ozdemir, 2012: 101). Ayn1 zamanda
bireyin sahip oldugu kariyer degerleri de onun kariyerinin sekillenmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bireyin sahip oldugu degerler sistemi daha da dnemlisi sahip oldugu
degerler konusundaki farkindalig1 onun ne istedigini ve nasil mutlu olacagini bilmesini
saglayacak ve kariyer secimlerini de bu dogrultuda yapmasi konusunda i¢sel bir rehber

olacaktir (Ardi¢ ve Ozdemir; 2018: 321; Hall, 1996).
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Kariyer kavraminin igerigine daha derin bir bakis agisiyla bakildiginda aslinda ortaya
¢ikan sonu¢ onun bir isi ya da mesleki durumu ifade etmekten daha c¢ok prestiji,
sayginligi, daha fazla kazanci, toplumsal statii ve itibar1 ifade eden yalnizca maddi
odiilleri degil psikolojik odiilleri de i¢inde barindiran bir kavram oldugu goriilmektedir.
Oyle ki birey Kkariyeri sayesinde bir toplumsal kimlik kazananip, bircok kapiyi
acabimektedir. Kariyer bireyin benlik saygisini arttiran, ait olma ihtiyacini karsilayan,
onun giiclii toplumsal iligkiler kurmasina vesile olan bir olgu olarak degerlendirilmektedir

(Demirel, 2017: 68).

Orgiit ve ¢alisan agisindan geleneksel kabullerin disina ¢ikmis olan kariyer yonetiminde
etik siirlarin belirlenmesi i¢in giincel anlamda kabul edilebilir kariyer davraniglarinin
neler oldugunun anlagilmasi ¢ok énemlidir. Boylelikle karanlik bir davranis olan ve etik
ihlaller iceren kariyerizm kavramindan farkliliklarinin ortaya konulabilmesinin miimkiin
olacag: diistiniilmektedir. Bu amacla asagidaki baslikta giincel kariyer yaklasimlarina
deginilmis, kariyer hareketliligi konusunda kariyerist davraniglara en ¢ok benzeyen ancak
baz1 temel noktalarda (gercek performans, entelektiiel birkim vb.) Kariyerizm

kavramindan ayrilan ii¢ giincel kariyer yaklasimi agiklanmaya ¢alisilmistir.

1.1.1. Giincel Kariyer Yaklasimlar

Son yirmi yilda kariyer yazininda giincel kariyer anlayisi ¢cergevesinde onlarca farkli, yeni
kariyer tanimlamalarinin yapildigi goriillmektedir (Gubler vd.; 2014: 23). Yeni yonetim
yaklasimlari, orgiitsel yapilardaki degisiklikler, bireylerin yasam tarzi ve meslek
tercihlerinde meydana gelen degismelerle birlikte kariyer konusuna bakis agisinin da
degistigi goriilmektedir. Iletisim, bilgi teknolojileri, bilgisayar ve uydu sistemlerinde
yasanan degisimler yonetim etki alani ve organizasyon yapilar1 gibi unsurlar1 da
etkilemistir. Tletisimin ve bilgiye erisimin kolaylasmasiyla birlikte, organizasyon yapilari
hiyerarsik ve merkezi yonetim yapisindan, hiyerarsik kademelerin daha az oldugu, basik
ve yalin organizasyonlara doniismeye baslamistir. Bunun yani sira kiiresellesmeyle
birlikte var olan uluslararasi rekabet, organizasyonlarda uluslararas1 pazarlardaki
degisimlere hemen yanit verebilecek nitelikte esnek yapilar1 gerekli kilmaktadir. Ayni
zamanda bu yapilarin isleyebilmesi i¢in de stratejik birlikler i¢inde yer alabilecek, farkli
iilkelerde, farkli nitelik ve beceri gerektiren islerde c¢alisabilecek bireylere duyulan

gereksinim de artmaktadir. Dolayisiyla tiim bu degisimlerle birlikte kariyer konusunun

11



yeniden ele alinmasi bir gereklilik haline gelmistir (Buchanan vd., 2007; Diindar, 2018;
Sullivan ve Baruch, 2009).

Yasam boyu istthdam ya da uzun dénemli istthdam anlayisinin giinlimiiz diinyasinda
giderek gegerliligini yitirmesiyle birlikte (Adams, 2011: 62) bireyler Kariyer
sorumluluklarini kendileri tistlenmektedir. Bu anlayis ¢cergevesinde toplumsal, ekonomik,
teknolojik ve orgiitsel gelismelere yanit olarak bireylerin de kariyerlerinde daha mobil
olduklar1 ve kendi kariyerlerini kendilerinin yonettikleri ya da boyle olmasi gerektigi
varsayilmaktadir (Gubler vd.; 2014: 23). Kariyer yonetiminin igletmelerden calisanlara
gectigi boyle bir yap1 igerisinde ¢alisanlar, kariyerlerinde en iyi noktalara gelebilmek i¢in
bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek adina inisiyatif almak zorundadirlar (Buchanan
vd., 2007; Sparrow ve Cooper, 2003). Ote yandan, isletme yapilarindaki anlik degisimler
calisanlarin sadakatinin giderek azalmasina neden olmaktadir. Ne yazik ki giiniimiizde,
isletmeler icin ¢alisanlarinin daha fazla kar elde etmek kadar 6nemli bir yere sahip
olmadiklart goriilmektedir. Bu durumun ¢alisanlara yansimasi ise igletmeye giiven,
baglilik ve sadakatin azalmasi seklinde kendini gdstermektedir (Aryee ve Chen, 2004:
321). Kariyer kavramima bakis agisinda meydana gelen degisimlerin sonucunda
calisanlarin is degistirmeyi kariyer gelisimlerinin bir yolu olarak gordiikleri ifade
edilebilir (Adams, 2011: 65).

Hall (1996), giincel kariyer yaklasimlar1 olarak adlandirilan modellerin, hiyerarsik
ilerleme, oOrgiitsel kariyer yonetimi ve diigiik hareketliligin karakteristik oldugu “eski”,
“geleneksel”, “biirokratik” veya “Orgiitsel” kariyer olarak adlandirilan klasik kariyer
modellerinin  kargitlar1 olarak yorumlandigini ifade etmektedir. Klasik kariyer
yaklasiminda, isgérenin ayn1 meslekte bir isten digerine dikey olarak ilerledigi kariyer
yolu s6z konusudur. Bu yaklasimda hiyerarsik ilerleme, agik ve net gorev tanimlari,
istikrar ve sebat esastir. Klasik kariyer anlayisina gore bireyin iyi bir diplomaya sahip
olmast ona istedigi iste calisma sansini veren Onemli bir kariyer avantaji olarak
goriilmektedir. Bu anlayis iginde, birey arzu ettigi ise girmekte ve zaman iginde
bulundugu organizasyonda ilerleme kaydederek kariyerini tamamlamaktadir. Ancak
kariyer konusunda yapilan son c¢aligmalar giiniimiiz kosullarinda bireyin kariyer
sorumlulugunun orgiitten ziyade kendisinin iistlenerek yonetmesi gerektigi konusunda
benzer sonuglar ortaya koymaktadir. Bir diger deyisle, bu yeni kariyer anlayisi

organizasyona bagli, sinirl bir kariyer anlayisindan ziyade meslegi ve profesyonelligi 6n
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plana ¢ikaran, kariyer hareketliliginde gesitliligi ifade eden esnek bir yapiy1 nermektedir
(Dikili, 2012; Hall, 1996; Mirvis ve Hall, 1994; Whymark ve Ellis, 1999).

Bu yaklasimin en 6nemli 6zelligi, kariyerin belirli bir sinirinin olmamasidir. Dolayisiyla,
bireye kendi kariyeriyle ilgili sorumluluk yiikleyerek becerilerini belli bir organizasyona
yonelik gelistirmek yerine, baska sektér ve organizasyonlarda, farkli gorev ve
pozisyonlarda ¢alisma yetisini kazandiracak sekilde gelistirmesini 6nermektedir (Diindar,
2018: 305, Mirvis ve Hall, 1994). Bu yeni kariyer anlayisinda bireylerin kariyer hedefleri
iginde oOrgiitlerin daha az O6nemde bir yere sahip olmasindan dolayr mesleki kimlik
bireyler icin orgiitsel kimlikten giderek daha 6nemli bir anlam ifade etmektedir (Adams,
2011: 62). Giincel kariyer yaklasimlarmin sundugu esnek cerceve iginde, kariyer
gelistirme sorumlulugunu bizzat kendisi iistelenen birey bir yandan kendisini gelistirme
gayreti icindeyken bir yandan da ¢evredeki firsat ve tehditlere kars1 stirekli bir farkindalik
icinde olmaktadir. Boyle bir yap1 i¢inde birey kendi kariyer hedeflerine ulasabilmek icin
stirekli segimler yapmak durumunda oldugu bir kariyer hareketliligine sahip olmaktadir.
Bu noktada bireyler kendi kariyer amaglarina ulagsmak, ¢ikarlarini maksimize etmek
amaciyla oOrgiitler i¢in yikici sonuglart olan bir takim yaniltict ve gayri ahlaki
davraniglarda bulunabilmektedirler. Calisanlarin ahlaki ve mesru yollar1 goz ardi ederek,
bir performans yanilsamasi olusturup, gergek olmayan bir performans tizerinden kariyer
ilerlemelerini siirdiirme egilimleri ilk defa Feldman (1985) tarafindan kariyerizm olarak
adlandirlmistir (Feldman ve Weitz, 1991). Orgiitler, calisanlar ve hatta bu sahte
performans egilimini sergileyen bireyin kendisi i¢in bile bir¢cok yikici sonucu olan
kariyerizm kavramini detayli bir sekilde ele almadan once giincel kariyer yaklasimlari

cercevesinde bir degerlendirme yapmakta fayda vardir.

Kariyerist bireylerin kariyer hareketliligiyle giincel kariyer yaklagimlarinin 6nerdigi
kariyer hareketliligi arasinda benzerlikler oldugu kadar temel noktalarda farkliliklar da
vardir. Glincel kariyer yaklasimlarinin 6nerdigi modeller ¢cercevesinde sergilenen kariyer
hareketliliginin gerek isletmeler gerekse ¢alisanlar tarafindan kabul edilebilir davranislar
icerdigi goriilmektedir. Ancak Kariyerist davraniglarin, etik ihlallere dayandigi i¢in ve

olas1 yikict sonuglarindan dolay1, kabul edilemez oldugu goriilmektedir.

Dolayisiyla temelinde sahte performans gosterisi olan kariyerist egilimlerle (Feldman ve

Weitz, 1991) oziinde bilgi, beceri ve yetenek gelisimi olan, kariyer gelistirme
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sorumlulugunun bireyde oldugu, profesyonelligin 6n planda tutuldugu giincel kariyer
yaklagimlarinin (Ardic ve Ozdemir, 2018; Diindar, 2018; Hall, 1976; Hall, 1996)
birbirinden farkliliklarinin altini1 ¢izmeye gerek duyulmustur. Boylelikle, kariyerizmin ne

olmadiginin anlagilmasi konusunda da fayda saglanacag diistiniilmektedir.

Konunun baglamindan ¢ok uzaklasmamak i¢in, yapilan yazin incelemesi sonucu giincel
kariyer yaklasimlarinin hepsini ele almaktan ziyade, kariyerizm egilimiyle en ¢ok ortak
noktalara sahip oldugu goriilen ii¢ kariyer yaklasimina yer verilecektir. Bunlar, protean
(coklu) kariyer, sinirsiz kariyer ve esnek kariyer yaklasimlaridir. Bu kariyer yaklagimlari,

sirastyla asagida alt basliklar altinda agiklanmustir.

1.1.1.1 Protean (Coklu) Kariyer

Coklu kariyer kavramu ilk defa Hall (1976) tarafindan tanimlanan bir kavram olmustur.
Bu anlayisa gore kariyer gelisiminde orgiitiin degil bireyin yonlendirici oldugu
goriilmektedir. Coklu kariyer, bireyin kariyer basaris1t konusundaki 6znel basar1 kriterleri
ve bireysel degerleri tarafindan sekillenen proaktif ve 6z yonelimli bir kariyer tutumunu
yansitmaktadir (De Vos ve Soens, 2008: 449; Hall, 2004: 8). Ve bu tutum, zaman iginde
bireyin degisen kariyer ihtiyag ve beklentilerine gore yeniden sekillenebilmektedir (Hall,
1976). Geleneksel kariyer tutumuna sahip bireyler kendi kariyer yonetimleri konusunda
olduk¢a pasif olmakla birlikte, calistiklar1 orgiit tarafindan yonlendirilme ihtiyaci
icindedirler. Oysa ¢oklu kariyer tutumuna sahip olan, 6z denetimi yiiksek olan bireyler
kendi kariyer tercihleri ve potansiyel kariyer firsatlar1 konusunda daha fazla farkindalik
sahibi olup, bu yonde daha fazla sorumluluk alma egilimi gostermektedirler (DeVos ve
Soens, 2008: 455; Hall, 2002: 2). Coklu kariyer anlayisina sahip calisanlar kariyerlerini
kendi icsel degerlerine gore, kendi kendilerine yoOnettikleri bir siire¢ olarak
gormektedirler (Hall, 2004: 2; Hamilton ve Treurer, 2012: 478). Dolayisiyla, geleneksel
kariyer anlayisinda artan {icret ve hiyerarsik yiikselme olarak kendini gdsteren kariyer
basar1 kriterleri, kisinin kendi kariyerini kendisinin yonettigi kariyer siirecinde bireyin
neyi basarabilecegini gérmesi ve beraberinde gelen igsel (psikolojik) tatmin olarak
kendini gostermektedir (Dikili, 2012; Mirvis ve Hall, 1994). Kariyer yazininda ¢ok ilgi
goren bir konu olan ¢oklu kariyer tutumunun kariyer basaristyla da iliskili oldugu ifade

edilmektedir (De Vos ve Soens, 2008: 449).
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1.1.1.2 Esnek Kariyer

Esnek kariyer, ¢alisanlarin kariyerlerinin dikey bir hiyerarsik yapida belirli bir statii ya da
mevkiye bagl olmaksizin, bireyin yetenekleri, yeterlilik ve yetkinlikleri dogrultusunda
degerlendirildigi bir kariyer anlayisini ifade etmektedir (Aytag, 2005: 239; Diindar, 2018:
306). Boyle bir yap1 iginde kariyerlerini devam ettiren bireylerin kendileriyle ilgili
farkindaliklarinin yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu yaklasim cergevesinde bireylerin
kendilerine ait gii¢lii yanlarin ve zayif yanlarin neler oldugunu bilmeleri gerektigi gibi
stirekli bir degisim ve doniisiimiin yasandig1 dis diinyada var olan firsat ve tehditlerden
de haberdar olmalar1 gerekmektedir. Ancak bdylelikle kendilerini rekabet avantaji
saglayacak sekilde yetistirebilmeleri ve kariyerlerini devam ettirebilmeleri miimkiin
olmaktadir. Bu kariyer anlayisina gore bireyin Ongoriilii olmasi ve basiretli kararlar
almasi, karsisina c¢ikacak yeni firsatlar i¢in her daim hazir bulunmasi gerekmektedir

(Ardi¢ ve Ozdemir, 2018: 368; Diindar, 2018: 306-307).

1.1.1.3 Simirsiz Kariyer

Geleneksel kariyer yaklasimlarinin aksine, smirsiz kariyer, bireyin isiyle ilgili
faaliyetlerinin sadece tek bir organizasyonla smirli olmadigi ve bunun sonucunda da
kariyer hareketliliginde ¢esitlilige sebep olan bir kariyer anlayisimi ifade etmektedir.
Ozellikle 6rgiitiin yapisal sinirlarina bagli kalmak istemeyen, dzgiir yaradilish bireylerin
sahip oldugu bir anlayistir (Dikili, 2012: 476; Diindar, 2018: 305). Bireylerin kendi
kariyerlerini kendilerinin yonettigi sinirsiz kariyer anlayisina gore istthdam edilebilirlik
birgok organizasyonu kapsamaktadir. Organizasyonlarin hiyerarsik yapidan uzaklasarak,
daha basik ve yatay yapilar haline gelmesiyle organizasyonun 6l¢egi, fonksiyonlar: ve
yonetim kademeleri agisindan da sinirlarin - baglayiciligimin - ortadan  kalktigi
goriilmektedir. Orgiit yapilarindaki bu sinirsizlik anlayisi drgiitsel smirlari, yapilan islerin
niteligini, gorevleri, rolleri ve pozisyonlar: da etkilemektedir (Ardig ve Ozdemir, 2018:
368). Kariyer gelisim sorumlulugunun bireye verildigi bu anlayis, bireye kendi ihtiyag ve
beklentilerini dogru analiz edip, bu dogrultuda kendisini yetistirip, gelistirmesini
onermektedir. Orgiitlerin belirsiz is ortamlarinda, sinirli gérev tanimlarindan bagimsiz
calisanlara ihtiya¢ duymalar1 bdyle bir kariyer anlayiginin ortaya ¢ikmasina zemin

hazirlamistir (Dikili, 2012: 477).
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Calisanlarin bircogu kariyer hayatlar1 boyunca olduklart yer ve olmak istedikleri yer
arasinda bir takim tutarsizliklar yasamaktadir. Calisanlar bazen yeteneklerini,
kapasitelerini, hedeflerini ve isverenden beklentilerini ¢ok farkli yollarla ve ¢ok farkl
gerekgelerle yanlis beyan edebilmektedirler. Bireyin kisilik ve karakter 6zellikleri, aile
yapist, icinde yasadigi toplumsal yapi, Orgiitiin yapisi, bireyin kazanimlarinin
beklentilerini karsilayamamasi gibi birgok unsur bireyin kariyer yolculugunda firsat¢i ve
cikarci tutum ve davranislar gdstermesine neden olabilmektedir (Uziim, 2018). Bir ise
kabul edilebilmek, bir terfiyi alabilmek, kendisine bir ¢ikar saglayabilmek amaciyla
bireyler ger¢ek kisiliklerini gizleyip, ortama ve sartlara bir bukalemun gibi uyum
saglayarak ulasmak istedikleri hedefe dogru ilerleyebilirler (Chiaburu vd., 2013a: 473).
Sinirsiz kariyer, esnek kariyer, ¢oklu kariyer gibi giincel kariyer anlayisina sahip olan
calisanlar hayatlarinin farkli asamalarinda is ve meslek degistirme egiliminde
olabilmektedirler ancak bu durum kariyerizm egilimiyle karistirilmamalidir. Ciinkii her
ne kadar is ve meslek degistirme sikligi yiiksek olsa da tim bu giincel kariyer
yaklagimlarinin temelinde bireyin performansi, entelektiiel gelismislik diizeyi, yetenek ve
yetkinlikleri 6nemli bir rol oynamaktadir. Giincel kariyer yaklagimlarinda performans
odakli ¢aligma, bilgi edinme, kolay uyum saglama, ¢aliskan olma gibi yeteneklerle ilgili
faktorler kendini gosterirken, kariyerist egilimlerin i¢inde performansa dayali olmayan
bir kariyer ilerlemesinden bahsedilmektedir (Adams vd., 2013: 472; Feldman ve Weitz,
1991). Giincel kariyer yaklagimlarina gore c¢alisanlar kariyer gelisimlerini orgiitsel
sinirlardan bagimsiz olarak diisiinmektedirler (Arthur ve Rousseau, 1996). Ote yandan
giincel kariyer yaklasimlarinin tersine kariyerist egilimi yiiksek olan bireylerin
tutumlarinda izlenim yonetimi taktiklerinin kullanimi, Makyevelist ve politik davranig
egilimlerinin yogun oldugu gozlemlenmektedir (Adams vd., 2013: 472; Feldman ve
Weitz, 1991). Bu yolla kariyerist egilime sahip olan bireyler sadece kendi ¢ikarlarini
yiikseltmek amaciyla, orgiit iginde ya da disinda siirekli yeni firsatlar arayisinda

olmaktadirlar.

Rousseau (1995), is sozlesmelerinde uzun vadeli iliskisel sdzlesmelerin yerini kisa vadeli
islemsel sozlesmelerin aldigin1 ifade etmektedir (Hall, 2004: 5). Dolayisiyla, artik
yapilandirilmis kariyer ortamlarinin giderek azaldig is hayatinda, yeni baslayan kariyer

adaylarina, kendi kariyerlerinin kontroliinii ellerine almalari konusunda yol gosterici
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olmasi giincel kariyer yaklasimlarinin 6nemli bir fonksiyonu olarak ifade edilebilir (Chay
ve Aryee, 1999).

Ote yandan kariyerizm kavrammmn temeline bakildiginda bencillik, ¢ikar odaklilik,
manipiilatif davraniglar, Makyevelist taktikler ve sahte performans algis1 olusturmak gibi
tutum ve davraniglarin yiiksek oldugu goriilmektedir. Entelektiiel ve mesleki bir
gelisimden ziyade terfi, 6diil vb.gibi birtakim sahsi ¢ikarlar icin imkan ve insanlarin
kullanilmasmi ifade eden kariyerizm, bu 0&zelliklerinden dolayr giincel Kkariyer
yaklasimlarindan ayrilmaktadir. Bu noktaya kadar kariyer kavraminin doniisiim siireci ve
giincel kariyer yaklasimlarinin Kariyerizm’den ayrilan noktalar1 vurgulanmaya
calisilmigtir. Asagidaki boliimde ise kariyerizmin kavramsal ¢ercevesi detayli bir sekilde

sunulmaya calisilmustr.

1.2 Kariyerizm Kavrami

Orgiitsel davranis yazininda oldukga yeni bir kavram olan kariyerizmle ilgili Tiirkce
kaynaklarda Tirk Dil Kurumunun tanimiyla karsilasiimaktadir. Bu tanima gore
kariyerizm, kariyer yapmayi en yliksek amag olarak goren diislince sistemi olarak ifade
edilmektedir (TDK, 2021). Kariyerizm kavramiyla ilgili alan yazinda ilk ¢caligmalara imza
atan Feldman ve Weitz (1991), ¢alisanlarin ahlaki ve mesru yollar1 géz ardi edip, bir
peformans yanilsamasi olusturarak, kariyer ilerlemelerini bu sekilde sahte bir performans
tizerinden siirdiirme egilimlerini kariyerizm olarak tanimlamislardir (Feldman ve Weitz,
1991: 238). Bu tanima gore, kariyer ilerlemesinin performansa bagli olmadan, ahlaki ve
mesru yollardan bagimsiz bir sekilde gergeklesmesi bireyi kariyer merdivenin karanlik

basamaklarina gotirmektedir.

Kariyerizm konusunda calisma yapan bir diger arastirmaci ise Rousseaudur. Rousseau
(1990)’a gore, kariyerizm egilimine sahip olan bireyler bulunduklar 6rgiitii, calistiklart
pozisyonu daha iyi bir ig imkani i¢in atlama tas1 olarak goérmektedirler (Braekkan ve
Tunheim, 2013: 249; Hamilton ve Treurer, 2012: 476). Bu bakis agisiyla Rousseau (1990)
kariyerizm kavramini calisanlarin hayati boyunca is degistirme sikligi konusundaki
beklentisi ve igverenlerini Orgiitler aras1 gegislerde bir atlama tas1 olarak gormelerinin

derecesi olarak ifade etmektedir (Hamilton ve Treurer, 2012: 478).

Rousseau (1990)’in kariyerizm kavramini ele alisi Feldman ve Weitz (1991)’in

kariyeriyerizm kavramina yaklagimina gore daha pozitif bir anlam ifade etmektedir.
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Rousseau’nun kariyerizm taniminda, tipki yukarida bahsedilen giincel kariyer
yaklagimlarindan sinirsiz kariyer ve ¢oklu kariyer yaklasiminda oldugu gibi davranigsal
bir egilimin alti c¢izilmektedir. Oysa Feldman ve Weitz (1991)’in taniminda ise
kariyerizmin daha ¢ok bir tutumu ifade ettigi, orgiit ve birey agisindan yikici sonuglar: da
beraberinde getirtigi vurgulanmaktadir (Bouzidiani ve Torun, 2019; Feldman 1985;
Feldman ve Weitz, 1991; Rousseau, 1990). Bratton ve Kacmar (2004) kariyerizmi “ug
kariyerizm” ya da “extrem Kkariyerizm” olarak ifade etmislerdir. Buna gore, c¢alisanlarin
izlenim yonetimi taktiklerini kullanarak gii¢, itibar ve statii elde edebilmek amaciyla
sergiledikleri olumlu veya olumsuz her tiirlii rol 6tesi davranis ve eylemlerle is ¢cevrelerini
manipiile etmeleri kariyerizm olarak tanimlanmistir (Bratton ve Kacmar, 2004: 294;
Yildiz ve Ayaz-Arda, 2018).

Crisis in Command: Missmanagement in the Army isimli ¢alismada Gabriel ve Savage
(1978) kariyerizmi daha yiiksek kariyer beklenti, 6diil ve ¢ikarlart i¢in baskasinin
imkanlarin1 da kendisi i¢in kullanma ve yonetme olarak tanimlamislardir. Bir baska
tanimda ise kariyerizm yapmak arzusundan ziyade olmak arzusu olarak tanimlanmuistir.
Yani bu durum bir riitbeyi ve o riitbenin verdigi yetkileri kullanarak anlamli bir is
yapmaktan ziyade o riitbenin getirmis oldugu ¢ikar ve odiillerin pesinde olma arzusunu
ifade etmektedir. Yiiksek bir riitbe bir kez kazanildiginda anlamli bir is yapmiyor olsa da
o riitbenin getirileri devam edecegi i¢in kariyerist bireyler o riitbeye sahip olmanin

pesinde gidebilmektedirler.

Amerika Hava Kuvvetleri Tarihgisi Lieutenant Colenel John F. Shinner kariyerizmi
bireyin kendi menfaati icin ilerleme yollarin1 aramasi ve onu bir firsat veya odiilden
ziyade Ozellikle bir hedef olarak kullanmasi seklinde tanimlamistir. Bir bagka agidan ise
kariyerizm, tasarlanmis bir amag igin kariyer ingasi yani temel gorev ve performans
kaygisinin yerine kariyer ilerlemesi ya da 06diill kazanimma odaklanmak seklinde
tanimlanmaktadir. Moiser (1989) kariyerizmi Kkisisel ilerleme igin bireyin kendi
cikarlarin1 Orgiitiin ¢ikarlarnin istiine koymasi seklinde ifade etmektedir. Yapilan tim
tanimlar incelendiginde kariyerizmin, bireyin kendi kariyer ¢ikarlarint maksimize edecek
sekilde, iyi kotii, dogru yanlis, ahlaki-gayri ahlaki tutum ve davraniglari ayirt etmeksizin
her yolu deneyerek ilerlemeye c¢alistigi bir kariyer siirdiirme egilimini ifade ettigi
gorilmektedir (Moiser, 1989).
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Feldman ve Weitz (1991), kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin basarili olmasalar dahi
basariliymis gibi goriinme egiliminde olduklarini, ¢aligma arkadaslariyla iyi iliskiler
kurmayi kariyer gelisimleri i¢in gerekli bir ara¢ olarak gordiiklerini ve bu egilime sahip
kisilerin gesitli olagandis1 isyeri davranislar1 sergileme potansiyeline sahip olduklarini
belirtmektedirler (Yildiz vd., 2015: 684). Kariyerizm egilimine sahip bireylerin kariyer
ilerlemesinde mesru olmayan bu karanlik yolu segmelerine dayanak teskil eden diisiince

yapisini asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir (Feldman ve Weitz,1991: 238) :
Kariyerist egilimine sahip bir birey i¢in:
= Orgiitlerde sadece erdemli davranislarla ilerlemek zordur.

» s hayatinda ilerleyebilmek, dnemli bir yerlere gelebilmek icin mutlaka sosyal

iligkilerin kullanilmasi1 gereklidir.

» Basarili bir ¢alisan imajina sahip olmak (mis gibi goriinmek) 6rgiit icinde ilerleme
kaydedilmesinde 6nemli bir rekabet avantajidir, imaj birgok kapiy1 agan 6nemli bir

anahtardir.

» Sirket iginde 6diil ve diger imkanlar1 kendsinin hak ettigine inanan birisinin zaman
zaman bunlari elde etmek igin yaniltict davranislarda bulunmasi gereklidir. Amaca

giden her yol mubahtir.

» Uzun vadede, orgiitiin ¢ikarlariyla calisanin ¢ikarlari bir glin mutlaka ¢atisacaktir.
Dolayisiyla calisan birey kendi ¢ikarlarini oncelikli olarak diisiinmeli, buna gore

hareket etmelidir.

» [5 hayatinda bagllik yoktur. Calisan ve isverenin birbirlerine olan baglilik ve
sadakati miimkiin degildir. Calisanlar sadik olduklart ig¢in kesinlikle

odullendirilmezler.

Kariyerist egilime sahip olan bir bireyin yukarida ifade edilen bu diigiince kaliplariyla
kendi menfaat ve ¢ikarlarim1 6nceledigini, orgiit adami olma konusunda herhangi bir
taahhiit vermeye istekli olmadigini ortiik olarak ifade ettigi goriilmektedir (Aryee ve
Chen, 2004: 322). Bu davranis egiliminde olan bireyler istihdam edilebilirliklerini
arttiracak, zengin bir 6zge¢mis olusturmak adina kisa donemli is deneyimlerini bir firsat,

bir atlama tas1 olarak gormektedirler (Rousseau, 1990).
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Kariyerist egilimi yiiksek olan bireyler orgiitiin hedefleriyle uyumlu olmayan amaclara
sahiptirler ve ilerlemelerini genellikle Makyavelist taktiklerle! siirdiirmektedirler (Adams
vd., 2013: 474). Kariyerist olmayan bireyler ise daha ¢ok is giivencesine 6nem vermekte,
kendi amaglarini gergeklestirirken uzun vadede kurulusun hedefleriyle de uyumlu olacak
bir yol izlemektedirler (Buchanan vd., 2007: 285). Yiiksek Kkariyerist davranis egilimine
sahip olan bireyler kariyeri firsat¢1 bir sekilde degerlendirmekte, sik sik is degistirmekte
ve islemsel sozlesmelere daha fazla 6nem vermektedirler. Diisiik kariyerist egilime sahip
olan bireyler ise kariyerist bireylerin tam tersine iliskisel sozlesmeye daha ¢ok onem
vermektedirler ve mevcut calistiklar1 kurumdan uzun vadeli bir istihdam iliskisi

beklemektedirler (Hamilton ve Treurer, 2012; Rousseau,1990).

Kariyerizm arastirmalar1 incelendiginde kavramin ¢ogunlukla sosyal etki teorisi iizerine
insa edildigi goriilmektedir. Bu teori sosyal etki’? ve izlenim yonetimi® taktiklerini
kullanarak  bireylerin  birbirlerinin  gézlindeki imajlari1  nasil  etkilediklerini
tanimlamaktadir (Kuyumcu ve Dahling, 2014: 302). Kariyerist egilime sahip bireylerin
genellikle sosyal aglarini genisletmek, ¢ikar saglayabilecegi arkadasliklar kurmak ve
politik dedikodular yapmak yoluyla ilerleme yolunu tercih ettikleri ifade edilmektedir.
Bu egilim temelinde yonetime giivensizligi igermekle birlikte gerektiginde amaclarina
ulagmak icin ahlaki degerlerden taviz vermeyi de kapsayan bir diisiince yapisinin sonucu
olarak ortaya ciktigi ifade edilebilir (Buchanan vd., 2007: 285). Dolayisiyla baglilik ve
iliski ihtiyaclarin1 karsilamaktan ziyade kendilerine yeni firsat kapilarini agacak
profesyonel iligkiler kurmanin yollarin1 arayan kariyeristler i¢in (Buchanan vd., 2007;

Kram, 1985) imaj yonetiminin olduk¢a dnemli oldugu ifade edilebilir.

Ote yandan kariyerizm kavraminin kapsam itibariyla sosyal takas teorisi kapsaminda ele

alinabilecek bir yapiya da sahip oldugu goriilmektedir. Blau (1964) sosyal takasa konu

! “Amaca giden her yol mubahtir” bakis agisiyla ve manipiilatif bir yaklasimla icinde bulununan ortamin
imkan ve sartlarint kendi ¢ikarlarina hizmet edecek sekilde kullanma davranislari olarak ifade edilebilir.
Kisilik konusu i¢inde Makyavelizm daha detayli bir sekilde ele alinmistir (Bkz.1.3.3.3 Makyavelist Kisilik
Ozelligi).

2 Sosyal Etki Teorisi, bireyin duygu, diisiince, tutum ve davramslariin baskalarinm varligindan
etkilenmesini ifade eden bir teoridir ( Latane,1981).

% izlenim Yonetimi bireylerin ¢evrede bulunan diger bireyler iizerinde kendileri hakkinda birakmak
istedikleri imaja gore davramiglarini yonlendirdikleri bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu konunun
yazinda genellikel Gofman (1959)’un tiyatro sahnesi metaforuyla agiklandig1 goriilmektedir. Buna gore,
tipki tiyatro sahnesindeki bir oyuncunun roliine biiriindiigii kisinin ruhunu yansitabilmek i¢in izleyicilerine
kars1 sergiledigi performans gibi bireyler de sosyal hayatlarinda etkilesimde bulunduklar1 diger insanlar
iizerinde kendilerine dair bir algi/imaj olusturmak icin benlik sunumu yapmaktadirlar (Gardner ve
Martinko, 1988).
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olan ekonomik ve sosyal unsurlardan bahsederken her ikisi i¢inde karsilik beklentilerinin
karsilig1 arzulanan seyin dogasina ve zamanina gore degisiklik goOsterecegini ifade
etmistir. Buna gore ekonomik takas s6z konusu oldugu zaman belirli bir zaman aralifinda
gerceklesmesi beklenen, daha cok sozlesmeye dayali ve degeri takastan bagimsiz olan
islemlerin gergeklesmesi seklinde bir karsilik beklenmektedir. Sosyal takasta ise daha
informel bir yap1 s6z konusudur. Yaygin bir karsilik verme yiikiimliiliigiine dayandirilan
uzun vadeli ve agik uglu bir iyilik aligverisi s6z konusudur. Yani sosyal takasin temelinin
giivene dayali, tanimlanmamis yiikiimliiliikler iizerine kurulu oldugu ifade edilebilir

(Aryee ve Chen, 2004: 322).

Istihdam iliskilerine daha az deger veren kariyerist bireyler (Turnley ve Feldman, 1999)
ne igverenin ne de ¢alisanin birbirlerine bor¢lu olduklart herhangi bir sey olmadigina ve
dolayisiyla da beklenen rol davramiglarinin {izerinde fazladan bir performans
gostermelerine gerek olmadigina inanmaktadirlar (Adams vd., 2013: 472). Bu agidan
degerlendirildiginde kariyerist bireylerin giiven duyamayan yapilarindan dolay iliskisel

anlamda orgiite kendilerini borglu hissetmedikleri goriilmektedir.

Buraya kadar kariyerizm kavraminin ne anlama geldigi, kariyerist bir bireyin temel
diisiince yapsisi ve kariyerizmin teorik temellerine genel olarak deginilmeye galigilmistir.
Kariyerizm egilimini olusturan temel unsurlarin anlasilmasi onun olumlu bir kariyer
hareketliliginden farklilastigi noktalarin anlasilmasi1 konusunda fayda saglayacaktir.

Bundan dolay1 asagidaki baslikta kariyerizmin temel unsurlarina yer verilmistir.

1.2.1 Kariyerizmin Temel Unsurlari

Kariyerizm tanimi ele alindiginda iki temel unsurun kavrami sekillendirdigi
goriilmektedir. Ik olarak bireyin kendi ¢ikarlarinin tanimin merkezinde oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla kariyerizmin kisisel ¢ikarlarin orgiitiin ¢ikarlarina baghiligin
vurgulayan profesyonelligin antitezi oldugu ifade edilebilir. Ikinci unsur ise kariyerizmin
belirli bir motivasyona dayali olarak gerceklesen bir egilim oldugudur. Bireysel
ilerlemenin cazibesiyle motive olan, kendi ¢ikarlarinin Orgiitiin ¢ikarlarinin {istiinde
oldugu durumlarda bireyin tam anlamiyla kariyerist bir tutum sergiledigi ifade
edilmektedir (Moiser, 1989). Bunlarin yanisira Feldman ve Weitz (1991) kariyerizmin 4

temel unsuru oldugunu ifade etmektedir. Bunlar :
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»  Sahtekarlik: Kariyeristlere gore, rekabet ilerlemek i¢in yeterli degildir bu yiizden
aldatict ve yaniltict davramiglarin gerekli oldugunu savunurlar. Dolayisiyla
aldatma, yalan, hile ve sahtekarlik kapsamina giren baska davraniglar bir

davranigin kariyerist olarak tanimlanmasi i¢in gereklidir.

»  Cikar Uyusmazhg (Tutarsizlik): Kariyeristlere gore, bireysel ve orgiitsel ¢ikarlar
arasinda tutarsizlik vardir. Uzun vadede ortaya c¢ikabilecek tutarsizliklar,
bireylerin simdiki islerine karsi negatif tutum ve diisiincelere sahip olmasina
neden olmaktadir. Ve bu durum onlar1 gelecek kariyer hamlelerindeki problemler

hakkinda hassaslastirmaktadir.

» Siirekli Arayis: Kariyerist davranisa sahip bireyler kariyerlerini siirdiirmek
amactyla arayis icindedirler. Basarilarin tanitimla, reklamla duyurulmasi ve

onaylandiklarina dair geri bildirimin alinmas1 davraniglarini igerir.

» Izlenim Yonetimi: Kariyerist bireyler kariyerlerini ilerletmek igin siki

calismaktansa imaj yonetimine daha ¢ok 6nem vermektedir.

Calisanin kariyer ilerlemesindeki temel davranis egiliminden dolayr kariyerist olarak
nitelenebilmesi i¢in sahsi c¢ikarlar elde etme motivasyonuyla, bencilce ve ilkesizce
hareket etmesi gerektigi goriilmektedir. Bu unsurlar baglaminda ele alindiginda ise
kariyerist bireylerin gilincel kariyer yaklasimlarindaki kariyer hareketliliginden farkli bir
motivasyonla hareket ettikleri goriilmektedir. Yukarida ele alman giincel kariyer
yaklagimlarinda (sinirsiz, ¢oklu ve esnek kariyer) vurgulanan bireyin deneyim
zenginligiyle istihdam edilebilirligindeki esneklik iken Kariyerist davranislardaki
vurgunun bencilce bir motivasyonla ¢ikar zenginligine yonelik oldugu, bir isi yapmaktan

¢ok bir makama ve onun getirilerine sahip olmanin esas amag oldugu goriilmektedir.

Kariyerizmin unsurlarini belirtmenin yanisira bu unsurlarin ¢evresinde sekillenen
kariyerist davranig kaliplarinin incelenmesinde de fayda vardir. Bu amagla asagidaki
baslikta kariyerist bireylerin davranis egilimleri ve ilerleme taktikleri konusu ele

alinmastir.

1.2.2 Kariyerist Bireylerin Temel Davranis Egilimleri ve ilerleme Taktikleri

Kariyerist diisiincenin temel varsayimlarinin ele alindigi baglikta bu egilime sahip bir

birey icin iligkisel sozlesmedense islemsel sozlesmelerin daha 6nemli olduguna, isveren

22



ve c¢alisanin birbirlerine bor¢lu olduklar1 herhangi bir sey olmadigina, drgiit ve galisan
cikarlarinin eninde sonunda gatisacagina ve bu yiizden bireyin kendi ¢ikarlarini korumasi
gerektigine inandiklar1 belirtilmisti. Dolayisiyla ilerleyebilmek igin  Orgiitiin
cikarlarindansa bireysel ¢ikarlar1 yiikseltecek sekilde davranilmasi gerektigi
motivasyonuna sahip olan kariyerist bireyler ¢alisma hayatindaki tutum ve davraniglarini
bu dogrultuda sergilemektedirler (Chiaburu vd., 2013a). Liyakatle ilerlemenin miimkiin
olmadigima inanan kariyerist bireyler is yerindeki rekabet ortaminda emeklerini ortaya
koyarak basarilar elde etmektense bir takim kariyerist taktiklerle kariyer ilerlemelerini
giivence altina almay1 daha ¢ok dnemsemektedirler. Kisilerarasi iligkilerin kullanilmasi,
politik davraniglarin sergilenmesi, imaj yonetimi gibi taktikler kariyeristlerin kullandig1

baslica taktiklerdir (Feldman ve Weitz, 1991; Hsiung vd.,2012).

Kariyerist egilim gosteren calisanlar kendi uzun donemli kariyer hedefleri ile orgiitiin
hedefleri arasinda kopukluk olacagini bastan kabul etmektedirler. Dolayisiyla birey,
orgiite glivenmeyip, kendi ¢ikarlarini saglama almasi gerektigine inanmaktadir (Aryee ve
Chen, 2004; Feldman ve Weitz,1991). Bunun yanisira bir kurumda sadece liyakat ve ¢ok
caligmanin kariyer basarisi saglayacagina inanmadiklari i¢in de kariyer basarisi elde
etmek amaciyla sosyal aglar, basarililik imaj1 ve aldatic1 davranislarin gerekli olduguna
inanmaktadirlar (Kuyumcu ve Dahling, 2014: 302). Bu sebeple, genellikle sosyal aglarini
genisletmek, ¢ikar saglayabilecegi arkadasliklar kurmak ve politik dedikodular yapmak
yoluyla ilerleme yolunu tercih etmektedirler. Bireylerin amaglarina ulasmak igin ahlaki
degerlerden taviz vermeyi de kapsayan bir diisiince yapisinin sonucu olan bu egilimin
temelinde yonetime ya da bir diger deyisle orgiite giivensizlik yer almaktadir (Buchanan
vd., 2007:285; Crawshaw vd., 2012: 5).

Luthans (1988), siirekli yiikselme motivasyonuna sahip yoneticilerin davranis kaliplarini
inceledigi c¢alismasinda siklikla odiillendirilen yoneticilerin personel giiclendirme,
planlama, karar alma, motive etme gibi klasik yonetici aktiviteleri i¢in daha az zaman
harcadiklari, bunun yerine sosyallesme ve politik davraniglar i¢cin daha ¢ok zaman
harcadiklarini tespit etmistir. Nitekim calismasina konu olan yoneticilerin gerek orgiit
icinde gerekse de orgiit disinda dogru kisilerle iyi iligkiler gelistirmenin igyeri ortaminda
1yl igler yapmaktan daha 6nemli oldugunu ifade ettikleri de goriilmiistiir (Feldman ve
Weitz, 1991: 241). Kariyerist bir birey pozisyon ve imkanlar agisindan kiskanilacak bir

durumda olsa bile yine de negatif is tutumlar1 sergileyebilmektedir (Adams, 2011).
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Kariyerist bireylerin basvurduklart en 6nemli taktiklerinden birisi kigiler arast iligkileri
kariyer ilerlemelerinde bir arac olarak kullanmalaridir. Orgiit icinde oldugu gibi drgiit
disinda da ilerlemeyi saglayacak olan politik davranislar kariyerist bireylerin en énemli
taktiklerindendir. Belirsizligin yiiksek oldugu durumlarda politik davraniglarin kisiye
onemli bir avantaj saglayacagi diisiincesiyle davraniglarimi bu dogrultuda
sekillendirmektedirler (Feldman ve Weitz, 1991). Ornegin, yardimsever ve isbirlikci
olarak goriinseler bile isin Oziinde kendi ¢ikarlarina hizmet edecek davranislarda
bulunmaktadirlar. Dolayisiyla, kariyerist bireyler kendisine yeni firsat kapilar1 acacak,
terfi ve odiillerden faydalanmasini saglayacak kisilere yakin olmayi tercih etmekedirler
(Chiaburu vd., 2013a ; Feldman ve Weitz, 1991; Hsiung vd.,2012).

Kariyerist egilime sahip bireylerin 6nemsedigi bir diger konu ise imaj yonetimidir. Ciinkii
onlara gore belirsizliklerle dolu bir diinayda yoneticilerin ¢alisanlari izlemesi, yapilanlar
gozlemleyip degerlendirmesi olduk¢a zordur. Bunun yanisira yoneticinin ne yapacaginin
tahmin edilmesi de zordur. Dolayisiyla ¢alisanlar ¢abalarinin  sonuglarinin
degerlendirilecegi Olgiitlerin de son derece soyut oldugunu diistinmektedirler. Bundan
dolayi bir seyleri bagarmaktansa basariliymis gibi bir imaj sergilemek onlar igin Kariyer
ilerlemesinde 6nemli bir avantaj olarak degerlendirilmektedir (Bratton ve Kacmar, 2004;
Feldman ve Weitz, 1991; Hsiung vd.,2012).

Ote yandan kariyerist bireyler kariyerist olmayanlara gore ddiil esitligi konusunda da
oldukca hassastirlar. Gerek oOrgiit iginde gerekse Orgiit disinda kendileriyle benzer
diizeyde calisan kisilerle siirekli kendi ¢ikti ve odiillerini kiyaslayarak karsilastirma
yapmaktadirlar. Bu kiyas sonucunda esitsizlik algilamalar1 halinde ise algiladiklar
esitsizligi azaltmak icin gercekte oldugundan daha fazla calistyormus imaji yaratmaya

calismaktadirlar (Cheng vd., 2014; Chiaburu vd., 2013a; Feldman ve Weitz, 1991).

Son olarak farkl kariyer degerine sahip bireylerin kariyerist tutum ve davraniglarinda da
farkliliklar oldugu sdyelenebilir. Ornegin is giivencesi degeri yiiksek olan bir ¢alisan isi
icin daha fazla mesai harcayip, is dist egitim faaliyetleriyle kendini gelistirme yolunu
secebilmektedir. Bu davranisa da bakildiginda aslinda is yerinde kalma arzusu ya da daha
yiiksek bir mevkiyi elde etme motivasyonuyla da yapilmis olsa 6ziinde entelektiiel
gelisim, bilgi, beceri kazanma yoluyla bir performans gosterme c¢abasi oldugu igin

kariyerizm olarak degerlendirilmemektedir. Oysa kariyerist egilime sahip bireylerin is
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giivencesi degeri yiiksek olmadigr i¢in kendilerini gelistirerek gercek bir performans
sergilemekten ziyade baglantilarin1 ve kisisel iligkilerini gelistirme yoluyla ilerlemeye
calistiklar1 goriilmektedir (Feldman ve Weitz, 1991).

Buraya kadar verilen bilgilerden yola ¢ikarak kariyerist bireylerin temel davranis

kaliplarini agagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir :

» Islerinde dikkatli dzenli caligsalar bile gozleri siirekli disarida, yeni firsatlar
arayisindadir.

» [si basarmak kadar kamuoyunun takdirini kazanmak da ¢ok énemlidir. Bu yiizden
imaj yonetimi onlara avantaj saglayan bir taktiktir.

= s cevrelerindeki negatif ipuclarina karsi oldukca hassastirlar. Yani gemi su
almaya basladiginda gemiyi ilk terk edecek kisiler kariyerist bireylerdir.

= Her sey iyi giderken bile en ufak tehlike, kriz, sorun isaretinde isten ayrilmaya
kolayca motive olabilmektedirler.

» Sadakat ve baglilifa inanmadiklar1 i¢in arkadaslariyla ve yoneticileriyle giiclii
iliski kurma egilimleri diisiiktiir.

= Orgiitii isi siirdiirmek i¢in bir arag olarak gordiiklerinden dolay: érgiite sadakat ve
baghiliklar1 disiiktir (Adams, 2011; Chiaburu vd.,2013a; Feldman ve Weitz,
1991; Hsiung vd.,2012; Y1ldiz ve Ayaz-Arda, 2018).

Tipik bir kariyeristin davranislar1 gozlemlendiginde onun miimkiin oldugu kadar ileriye
gidemezsem ne olur? sorusundan yola cikarak hareket ettigi goriilmektedir. Boyle bir
birey hirs, cesaret ve yerine gore empatiden yoksun, acimasiz davranislarla kariyer
sinirlarint  zorlayan davraniglar gosterebilmektedir. Kariyerist bireyin caligkan bir
gorliiniimii varsa bile bu kendisine yardim edecek dis etkenler sayesinde olusmaktadir.
Yani bir diger ifadeyle kariyerist birey, kariyeri boyunca, genellikle digerlerinin
fikirlerinden beslenmekte, kendi diislincelerindense digerlerinin diisiincelerini kullanip,
yararlanma yolunu se¢mektedir. Bunun sonucunda ise bir takim odiiller ve basarilar elde
edebilmektedir. Ancak kariyerist bireyin sahip oldugu kiskang ve zorba dogasi hem is
arkadaslarinin hem de daha biiyiik 6l¢iide kurulusun olumsuz anlamda etkilenmesine
neden olmaktadir (Moiser, 1989). Dolayisiyla kariyerist davramis kaliplarinin neler
oldugunu bilmek kadar bu davraniglara zemin hazirlayan durum ve sartlari bilmek de

onemlidir. Ancak boylelikle orgiit icin yikici sonucglarit olan kariyerist davranislarin
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olugsmasini 6nlemek i¢in gerekli ¢oziimler tiretilebilir. Bu 6nemden yola ¢ikarak asagidaki

baslikta kariyerizmin Onciilleri ele alinmistir.

1.2.3 Kariyerist Davramslarin Onciilleri

Kariyerizm konusunda yapilan yazin taramasi sonucunda kariyerist tutum ve davranislara
zemin hazirlayan faktorlerin bireysel, orgiitsel ve ¢evresel olmak fiizere ii¢ grupta
toplandig1 goriilmektedir. Kisinin diisiince sistemi ve ise bakis agisinin bu tarz yonelimli
davaniglarin sergilenmesinde en 6nemli etkenlerden biri oldugu ifade edilebilir. Refah
toplumu ve geng neslin yiiksek egitim seviyesinin neden oldugu artan beklentiler,
genclerin toplumdaki mal ve hizmet iiretimine daha bireysel ve Ozerk yollardan
katilimiyla sonuglanmaktadir. Bu ayni zamanda antibiirokratik tutumlar, finansal
giivenceye dayanan geleneksel is etiginin reddi, bireysel basar1 ve bireysel kariyer
yapmay1 da igermektedir (Ulich, 1981; Rosseel, 1985). Dolayisiyla kariyer kavrami da

geleneksel anlamindan siyrilarak yeni bir anlam ifade etmektedir.

Kariyer kavrami anlik bir pozisyondan ziyade belirli bir siireci ifade eden bir kavramdir.
Birey kariyer ilerlemesinde belirli devreleri izleyerek gergeklestirir. Bu evreler genellikle
kesif (farkindalik), kurma (ilerleme), siirdiirme (gelisme) ve dislis seklinde
smiflandirilmaktadir (Erdogmus, 2003). Kesif ve kurma evreleri bireyin kariyerinin
temellerinin atildig1 en 6nemli evrelerdir. Bireyin Ozellikle kesif evresinde kendini
tanimasi, yeteneklerinin farkinda olmasi, kisiligine uygun, severek calisabilecegi bir
alanda egitim almasi ve kendini gelecekteki kariyerine hazirlamasi cok 6nemlidir. Ancak
kendini tanima ve yeteneklerinin farkinda olma her zaman her birey i¢in ¢ok kolay bir
durum olamamaktadir. Kesif evresinde birey gelecekteki kariyer beklentileriyle ilgili
yeterli farkindalik kazanamamis olabilir ya da ileride tamamen yanlis oldugunu
diistinecegi bir yolu se¢mis olabilir. Bu asamadaki kararlarin dogrulugu ya da yanlighig:
bir sonraki agama olan kurma agamasinda kendini gostermektedir. Kariyer hedeflerini
dogru belirleyememis, net bir vizyona sahip olmayan ve dolayisiyla bilingli bir se¢im
yapamamis bireyler calisma hayatinda ¢ok sik is degistirmektedirler (Ardi¢ ve Ozdemir,
2018: 349). Bir isten digerine ya da bir is yerinden bagka bir is yerine siirekli hareket

halinde olma kariyerist bir egilim haline doniisebilmektedir.

Ote yandan fazla aidiyet duygusu da calisanlarda etik korliige neden olabilmektedir. Yani

bireyler, orglite olan muazzam sadakatlerinden otiirii yliksek yetkilendirme duygulariyla,
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genisletilmis bir kendilik algisina sahip olabilirler. Sosyal etki teorisine gore, orgiitle
yiikksek oranda 6zdeslesmis calisanlar 6nemli ahlaki degerler pahasina orgiit yararina
davraniglarda bulunabilmektedirler. Bu tip davraniglar manipiilatif kisilik 6zelligi yiiksek
olan bireylerde daha fazla goriilmektedir (Naseer vd., 2020). Dolayisiyla, ozellikle
manipiilatif kisilik 6zelligine sahip bireylerin asir1 sadakat ve bagliliginin da kariyerist bir

egilime dontigebilecegi ifade edilmektedir.

Kariyerist davraniglarin baglamsal sebepleri arasinda kariyer gelisim firsatlarinin
yoklugu, adaletsiz bir calisma ortami, igverene ve orgiite kars1 glivensizlik gibi faktorlerin
etkili oldugu goriilmektedir (Crawshaw ve Brodbeck, 2011; Crawshaw vd., 2012). Orgiit
yapilarindaki degisimler ¢alisanlarin daha az sadik olmasina neden olmaktadir (Aryee
vd., 2002). Higbir isyeri miikemmel olmadigi i¢in, olumsuz herhangi bir olayin olmasi ya
da arzu edilen Ozelliklerin is yerinde bulunmamasi yiiksek kariyerist egilimi olan
bireylerin negatif tutum ve davraniglarina dayanak olusturacak bir neden olmaktadir.
Nitekim, Feldman ve Weitz (1991) kariyerist bireylerin isyerindeki olumsuz durum ve
eksiklere odaklanmalarinin yikici is yeri davraniglarinin bir 6nciilii oldugunu ifade

etmektedirler (Adams vd., 2013: 470).

Orgiitiin etkin bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi, etkin bir kariyer
yonetim sisteminin olmamasi, Orgiit kiiltiiri ve iklimi, hiyerarsik ilerlemeye izin
vermeyen basik Orgiit yapis1 gibi unsurlar kariyerist tutum ve davranislarin kolaylikla
sergilenebildigi orgiitlerin 6zellikleri olarak ifade edilmektedir (Adams, 2011; Chay ve
Aryee, 1999; Chibauru vd., 2013a) .

Orgiitsel onciillerin yamisira cevresel faktdrler de kariyerist tutum ve davramislara yol
acabilmektedir. Bu baglamda, yeni is firsatlariin yoklugu, g¢evresel belirsizlikler,
ekonomik istikrarsizliklar, geleneksel kariyer anlayisinin degismesi, diger isletmelerin
cazip insan kaynaklar1 politikalar1 gibi unsurlar ise kariyerist tutum ve davraniglara yol
acan ¢evresel etmenler olarak ifade edilebilir (Adams, 2011; Feldman ve Weitz, 1991;
Hsiung vd, 2012). Geleneksel iliskisel sozlesme, is giivencesi, ¢alisanlarin bagliligi ve
cabast sonucunda verilen 6diil ve firsatlara dayaliyken yeni islemsel sdzlesmeye gore
orgiitler yasam boyu istihdam garantisi vermemektedirler ve bu durum da ¢alisanin kendi
kariyerinin sorumlulugunu ele almasini gerektirmektedir (Hall 1976; Hall, 2002; Peiperl
ve Baruch, 1997; Rousseau, 1990). Kendi kariyer siireglerini kendileri ydnetme
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Ozglrliigiine sahip olan kariyerist bireyler daima daha iyi segeneklerin arayisi iginde
olduklarindan firsat bulduklari anda isletmeyi terk etme egilimi gostermektedirler (Cerdin
ve Pargneux, 2014: 2037). Aslinda sadakat, baglilik ve karsiliklilik gibi degerlerin 6nemli
oldugu kiiltiirlerde kariyerist egilimlerin daha az olmasi beklenmektedir. Ancak is
imkanlarinin yoklugunda geng c¢alisanlarin daha geleneksel olan is glivenligi konusuna

onem verdikleri ve bu motivasyonla hareket ettikleri goriilmektedir (Rosseel, 1985).

BIREYSEL ORGUTSEL CEVRESEL

+ Cikar Odakl Kisilik Ozellikleri « Etkin Bir Performans * Cevresel Belirsizlikler

« Yetenek ve Yeterlilikler Degerlendirme Sisteminin * Geleneksel Kariyer Anlayisinin

« Calismak Zorunda Olmak Olmamasi Degisimi (Sinirsiz Kariyer, Esnek

« s ve Orgiitle flgili Negatif Algilar + Etkin Bir Kariyer Yonetim Kariyer, Coklu Kariyer)

* Yanlis Kariyer Baslangici ]S;Stell(n énlg.?;mamasl * Yeni Iy f 1rsatiarlmz Yoklugu

o Orgii ¢ Basik Urgut Yapisi * Diger Isletmelerin Cazip IKY
Orglitsel Adalet Algrs: « Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Tklimi Po%itik;larl P

Sekil 1:Kariyerizmin Onciilleri

Sekil 1.”de bireysel, orglitsel ve ¢evresel baglamda siniflandirilan kariyerist davraniglarin
onciilleri genel olarak asagidaki gibi 6zetlenmistir (Adams 2011; Adams vd.2013; Aryee
ve Chen, 2004; Feldman, 1985; Feldman ve Weitz, 1991; Hamilton ve Treurer, 2012;
Rousseau, 1990) :

» Geleneksel kariyer anlayisinda meydana gelen degisimler

=  Orgiit yapilarinda meydana gelen degisimler

= Farkli érgiitlerin cazip IK politikalart

= Kisa donemli istihdam iligkileri

* Ddnemsel, proje odakli igler

= Orgiitiin gikarlartyla bireyin ¢ikarlarmin uyusmamasi

» Egitim imkanlarina kars1 yeterli kariyer firsatlarinin olmayist
» Piyasalardaki belirsizlikler ve issizlik sorunu

» Bazi mesleklerin zamanla yok olmaya yiiz tutmasi

* Yanls kariyer baslangici

» Bireyin ¢alismak zorunda olmasi
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Glintimiiziin belirsizliklerle dolu diinyasinda ayakta kalabilmek ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaji1 elde edebilmek i¢in Orgiitler, yeniden yapilanma, kiigiilme, isten ¢ikarmalar ve
orgiitsel performans1 arttirma gibi birtakim stratejik kararlar almaktadirlar. Orgiitlerin
aldiklar1 bu stratejik 6nlemler ayn1 zamanda istihdam iligkilerinin de degismesine yol
acmaktadir. Bu degisiklik en bariz sekilde iligkisel sozlesmelerdense islemsel
sozlesmelerin daha fazla énem kazanmasi yoluyla kendini gdstermektedir. Isverenin
mevcut sartlar geregi uzun vadeli is giivencesi saglayamamasi ya da bu konuda goniilsiiz
olmasi bireyleri kendi kariyerlerini koruma davranislarina yoneltmektedir. Dolayisiyla
her ne kadar kariyerist olarak etiketlenseler de bireylerin kariyer gelisimleri i¢in stirekli
arayista olmalari, yeni is firsatlarina agik olmalari da beklenmeyen bir durum olarak
degerlendirilmemelidir (Adams vd., 2012: 471; Aryee ve Chen, 2004: 321; Feldman ve
Weitz, 1991; Hamilton ve Treurer, 2012: 478). Giinlimiiz ¢aligma diinyasinin karanlik bir
gercegi olan kariyerist davranislarin yonetilebilmesi i¢in Onciillerinin oldugu kadar
sonuclarinin da bilinmesi gerekmektedir. Dolayisiyla asagidaki baslikta kariyerist

davraniglarin sonuglarina yer verilmistir.

1.2.4 Kariyerist Davranisin Sonug¢lar:

Kariyerizmin sonuglara dair yazinda iki farkli goriis yer almaktadir. Bunlardan bir
tanesi Rousseau’nun (1990) tanimladigi davranissal kariyerizmin ¢iktilarina yoneliktir.
Buna gore her an yer degistirmeye goniillii olan (Rousseau ve Tijoriwala, 1996) kariyerist
bireylerin esnek bir yapiya sahip olmalarindan dolay1 kolay adapte olabilmeleri, gittikleri
yere kolay uyum saglayabilmeleridir (Greenhaus vd., 2008). Kariyerizmi tutumsal
kariyerizm (Feldman ve Weitz, 1991) ve davranigsal kariyerizm (Rousseau, 1990) olmak
tizere iki boyutta inceleyen Bouzidani ve Torun (2019) ise davranigsal kariyerizmin
yaraticiligr pozitif yonde etkiledigini ifade etmektedir. Digeri ise Feldman ve Weitz’in
(1991) kariyerizm tanimi (tutumsal kariyerizm) iizerine yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikan
yikict is yeri davranislarina yonelik sonuglardir. Bu ¢alisma kapsaminda kariyerizm
egiliminin yikict sonuglart lizerinde duruldugundan bu sonucglara asagida maddeler

halinde detayli olarak verilmistir :

Is ¢iktilarimin olumsuz etkilenmesi. Kariyerist egilimi yiiksek olan bir birey hem bireysel
hem de orgiitsel bircok c¢iktiyr olumsuz etkilemektedir. Kariyerist bireyler is

performansina yeterince odaklanmadiklari ve kisa stireli calisma egiliminde olduklar1 i¢in
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orgiit agisindan olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedirler (Adams
vd.,2012: 470). Adams vd. (2013) 442 ABD’li ¢alisanla yaptiklar1 arastirmada kariyerizm
yonelimi yliksek olan kisilerin daha diisiik orgiitsel vatandaslik davranist egilimi
gosterdikleri bulgusuna ulasmislardir. Benzer sekilde kariyerizm konusunda iilkemizde
yapilan ¢aligmalardan Yildiz ve arkadaglarinin (2015) yaptig1 arastirmada kariyerist
tutum ve davraniglarin gerek orgiite gerekse orglit liyelerine karsi iiretkenlik karsiti, yikici
igyeri davraniglarinin 6nemli bir yordayicisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Yildiz ve Arda
(2018) kariyerizm konusunda yaptiklar1 bir diger calismada kariyerizm ile zorunlu
vatandaslik davraniglar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir.
Yine Ayaz-Arda ve Yildiz (2019) tarafindan yiiriitiilen bir ¢caligmada sosyal kaytarma
davraniglariyla kariyerizm arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucu ortaya
konmustur. Tiim bu sonuglardan yola ¢ikarak kariyerist tutum ve davranislarin orgiitiin

tiretkenligini ve verimliligini olumsuz etkiledigi ifade edilebilir.

Orgiitsel adaletin sorgulanmasi. Aryee ve Chen (2004); Chay ve Aryee (1994) gibi
arastirmacilar adalet algisi, isverene giiven ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi olgular
kariyerizmin Onciilleri olarak belirlemislerdir. Feldman ve Weitz (1991)'in de belirttigi
gibi kariyeristler arasindaki diisiik is performansinin organizasyonun adil olmayan

eylemlerinden kaynaklandigi ifade edilmektedir.

Personel devir oranimin yiikselmesi. Kariyerist bireyler siirekli daha iyi is firsatlarinin
arayisi i¢indedirler. Dolayisiyla daha cazip imkanlarin sunuldugu sartlar olustugunda
mevcut isyerlerinden ayrilma konusunda tereddiit yagamamaktadirlar. Nitekim yapilan
calismalarda kariyerist davranislarin isten ayrilma niyetiyle pozitif yonlii bir iliskiye sahip
oldugu da goriilmektedir (Adams, 2011; Cerdin ve Pargneux, 2014; Chay and Aryee,
1999).

Bireylerarasi ¢atismalarin artmasi. Rekabet ve kariyerizm her bireyin disarida kendisi
i¢in arayista olmasina neden olmaktadir. Boyle bir durum ise 6zel hizmet ve fedakarlik
gerektiren islerde asinmis degerlere neden olmaktadir. Ekip ruhu dagildiginda, zarar
gordiigiinde rekabet yikic1 olmaktadir (Moiser, 1989). Orgiite ve orgiit iiyelerine kars:
tiretkenlik karsitt isyeri davraniglari sonucunda oOrgiit iklimi de negatif yonde

etkilenmektedir.
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Is / kariyer tatminsizligi ve yabancilasmaya yol acmasi. Hsiung vd. (2012), Tayvanh
polislerle yaptiklar1 aragtirmada orgiitsel politika ve Orgiitsel vatandaslik davraniglar
arasindaki iliskide kariyerizmin ve is tatminin aracilik roliinii incelemislerdir. Bu
calismada yiiksek is tatmininin ve disiik kariyerizmin orgiitsel poltika ve oOrgiitsel
vatandaslik davanislar1 arasindaki iliskideki aracilik etkisinden bahsedilmektedir. Buna
gore diisiik is tatmini ve yliksek kariyerizm algilanan Orgiitsel politikay1 beslemekte,
orglitsel vatandaslik davraniglarini ise engellemektedir. Bu sonuca gore is tatmini ve
kariyerizm arasinda da negatif bir iliski oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Chiaburu vd.(2013b)
ise calisanlarin bireysel ve sosyal yabancilasma ve kariyerizm arasindaki iligkisinde
kariyer tatmininin aracilik roliinii sorgulamistir. Yabancilagmanin kariyerizmin pozitif bir
yordayicisi oldugu, kariyer tatminiyle ise negatif iliskili oldugu ortaya konmustur. Bu
calismada yabancilasmanin tiim formlariyla kariyerizm arasindaki iliskiye bakilirken
kariyer tatmininin aracilik rolii goz 6niine alinmistir (Chiaburu vd. 2013b). Ote yandan
Cerdin ve Pargneux (2014), yaptiklari ¢alismada kariyerizmin diisiik is ve kariyer
tatminiyle iliskili oldugu sonucuna ulasmistir. Dolayisiyla kariyerist egilim gosteren

bireylerin is tatminlerinin diislik oldugu ifade edilebilir.

Takim ¢alismalarint baltalamas:. Kariyerist yonelimi yiiksek olan bireyler, kendi
cikarlarmin oncelikli olarak gozetilmesi gerektigine inanirlar. Bu sebeple igbirligi ve
takim calismast gerektiren islerde digerleriyle isbirligi yapmaktan uzak durmalarindan
dolay1 takimin ve tek tek iiyelerinin performanslar: da olumsuz etkilenmektedir (Adams
vd. 2013; Aryee ve Chen, 2004). Feldman ve Klich (1991) yaptiklar1 calismada
kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin takim oyuncusu gibi goriiniip gerektiginde
kuruma ya da calisanlarina zarar vermeyi kariyer ilerlemesi i¢in dogal karsilama gibi

olumsuz bir tutuma sahip olabileceklerini ifade etmektedir

Yikici igyeri davranmiglarint arttirmasi. Kariyerist tutum ve davranislar orgiitte verimlilik
ve tretkenligi olumsuz yonde etkileyen iiretkenlik karsiti davraniglarin olusmasi igin
zemin hazirlamaktadir. Yildiz vd.(2015), yaptiklarn bir ¢alismada kariyerizmin
kisileraras1 ve orgiite kars1 yikici olagandisi igsyeri davraniglarinin ve meydan okuyucu
yapici olagandisi isyeri davraniglarinin istatistiksel agidan anlamli bir yordayicisi oldugu
sonucunu ortaya koymuslardir. Dolayisiyla calisanlarin yiiksek kariyerist egilim
gosterdigi 1§ ortamlarinin yikicr is yeri davraniglarinin sergilenmesi i¢in uygun bir zemin

olusturabilecegi ifade edilebilir.
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Orgiitsel performans: zayiflatmasi. Kariyerizm yoneliminin, etik liderlik davranislarinin
orgiitsel performans lizerindeki etkilerini zayiflattig1 sonucuna ulasilmigtir. Kariyerizm
yoneliminin, ¢alisanlarin orgiitsel performans algilarin1 olumsuz yonde etkiledigi ifade

edilmektedir (Liman vd., 2019:194)

Orgiitsel baglhiligin azalmas:. Kariyerist egilimlerin 6rgiitsel baglilikla, ise katilimla ve is
motivasyonuyla ve i¢gsel motivasyonla negatif iliskili oldugu ifade edilmektedir (Chay
and Aryee, 1999; Feldman and Weitz, 1991).

Diistik yasam tatminin olmast. Kariyerist bireyler daha fazla 6diil elde edebilmek i¢in
stirekli yeni firsatlarin arayisi i¢inde olmalarindan dolay1 aile baglari, bos zaman
aktiviteleri gibi yasamin diger yonleriyle bir denge kuramamaktadirlar ve bunun

sonucunda ise yasam tatminleri dismektedir (Adams vd., 2013: 470).

Kariyerist davranislar sonuglari agisindan degerlendirildiginde hem Orgiitsel hem de
bireysel anlamda bir¢ok olumsuz duruma sebep oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu
olumsuz sonuglarin gbéz Oniinde bulundurularak, Kkariyerizmin onciillerinin tespit
edilmesi, bu davranisa zemin hazirlayan sartlarin ortadan kaldirilmasi ya da dogru bir

sekilde yonlendirilmesi isletmeler ve galisanlar agisindan son derece 6nemlidir.
1.2.5 Kariyerizm Konusuyla Ilgili Yapilan Cahsmalar

Bu baglik altinda kariyerizm konusuyla ilgili alanyazinda yapilan c¢alismalara yer
verilmistir. Literatlire bakildiginda konuyla ilgili olduk¢a smirli ¢alismanin oldugu
goriilmektedir. Var olan caligmalarin 6rneklemleri, degiskenleri ve bulgularinin
incelenmesinin  mevcut arastirmanin problemleri ve modelinin olustugu zeminin
aciklanmasi agisindan da faydali olacagi diistiniilmiistiir. Bu amagla yazinda var olan

caligmalara asagida yer verilmistir:

» Luthans (1988), siirekli yiikselme motivasyonuna sahip yoneticilerin davranig

kaliplarin1 inceledigi c¢aligmasinda siklikla odiillendirilen yoneticilerin personel
giiclendirme, planlama, karar alma, motive etme gibi klasik yonetici aktiviteleri i¢in
daha az zaman harcadiklari, bunun yerine sosyallesme, politik davraniglar i¢in daha
¢ok zaman harcadiklarini tespit etmistir. Nitekim ¢aligmasina konu olan yoneticiler
iceride ve disarida dogru kisilerle iyi iliskiler gelistirmenin ofis i¢inde basarili, iyi
isler yapmaktan daha 6nemli oldugunu da ifade etmislerdir (Feldman ve Weitz, 1991:

241).
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Feldman ve Weitz (1991) yaptiklar1 ¢alismada kariyerist egilimlerin ise katilim,
orgiitsel baglilik ve motivasyonla negatif iligkili oldugunu ortaya koymuslardir.
Bunun yaninda kariyerizm egiliminin kariyer ilerleme arzusuyla gii¢lii bir iliskiye

sahip oldugunu da ortaya koymuslardir.

Chiaburu vd.’nin (2013a) kariyerizm ve kisilik o6zellikleri arasindaki iliskiyi
inceledikleri caligmalarinda, bireylerin psikopat kisilik 6zellikleri ile kariyerizm
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu, duygusal tutarlilikla kariyerizm arasinda ise
negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ote yandan Chiaburu vd.’nin
(2013Db) yiriittiikleri bir diger calismada ise yabancilasma ve kariyerizm arasinda
pozitif yonlii bir iligki, sosyal yabancilasma ve kariyerizm arasinda ise negatif bir

iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Aryee ve Chen (2004) Kkariyerist egilimlerle orgiitsel adalet algis1 arasinda orgiitsel
giivenin aracilik roliinii inceledikleri caligmalarinda orgiitsel giiven ve kariyerist

egilimler arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagmislardir.

Adams (2011) yapmis oldugu calismada kariyerizm ile oOrgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir. Ayni
calismada kariyerizm ve isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonli bir iliski

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kariyerizm konusunda iilkemizde yapilan ¢alismalardan Yildiz ve arkadaslarinin
(2015) yapt1g1 aragtirma sonuglarina gore ise kariyerist tutum ve davranislarin gerek
orgiite gerekse oOrglit liyelerine kars1 tiretkenlik karsiti, yikici isyeri davranislarinin

onemli bir yordayicisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yildiz ve Arda (2018) yaptiklar1 calismada kariyerizm ile zorunlu vatandaslik

davraniglar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Yine Ayaz-Arda ve Yildiz (2019) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada sosyal kaytarma

davraniglariyla kariyerizm arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.

Bolino (2009) 49 farkli iilkeden katilimin oldugu 221 gurbet¢i calisanin iizerinde
yaptig1 bir calismada yiiksek kariyerist egilime sahip ¢alisanlarin yurt dis1 goérevlerine
uyum saglama konusunda beklenin aksine daha fazla problemler yasadiklarini ortaya

koymustur. Bunun nedeninin de Feldman ve Weitz (1991)’in kariyeristler i¢in
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belirttigi orgiitlerde sadece liyakatle ilerlemenin miimkiin olmayacag diisiincesinden

kaynaklandigini ifade etmislerdir.

Adams vd. (2013), 232 go¢men ¢alisan ve 210 yerli c¢alisan tlizerinde Kariyerist
egilimler ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliskinin incelenmesine
yonelik yaptiklar1 c¢alismada kariyerizm egilimi ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin negatif yonlii iliskili oldugu sonucuna ulagmislardir. Ayn1 zamanda
bu c¢alismada gurbet¢i calisanlardan yiliksek kariyerizm egilimine sahip olan
calisanlarin gurbet¢i olmayan yiiksek kariyerist egilimi olan ¢alisanlara gore daha
diisiik yasam tatminine sahip oldugunu bulgulamislardir. Bu g¢alismada yasam
tatminin kariyerist egilimle orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda aracilik roliiniin

varlig1 ortaya koyulmustur.

Rousseau (1990), Amerikada, 224 yeni istihdam edilmis MBA mezunu ¢alisan
tizerinde yaptig1 ¢caligmada, kariyerizm egiliminin iliskisel sozlesme algisiyla negatif
iligkili, islemsel sozlesme algisiyla ise pozitif iliskili oldugu sonucunu ortaya

koymustur.

Hamilton ve Treurer (2012), 202 saglik calisani lizerinde psikolojik sdzlesme ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide kariyerizmin potansiyel aracilik ve diizenleyici
roliinii inceledikleri ¢aligmalarinda kariyerizmin sdzlesme tiirleri ve isten ayrilma
niyeti arasinda aracilik rolii oldugu bulgusuna ulasmislardir. Bu baglamda iliskisel
sOzlesme ve kariyerizm arasinda negatif yonli bir iliski bulgulamiglardir bu durum
daha diisiik isten ayrilma niyetiyle sonuglanmaktadir. Ote yandan islemsel s6zlesme
ve kariyerizm arasinda ise pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu
durumun organizasyona yansimasi ise yiiksek isten ayrilma niyeti seklinde
gerceklesmektedir. Ancak beklenenin aksine algilanan sozlesmelerin yerine
getirilmesi ve isten ayrilma niyeti arasinda kariyerizmin diizenleyici etksinin olmadigi

gorilmistiir (Hamilton ve Treurer, 2012: 488).

Chay ve Aryee (1999), Singapur’da calisan profesyoneller lizerinde yaptiklar
calismada kariyerist egilimlerin igse katilim ve orgiitsel baglilikla negatif iligkili
oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Ayn1 zamanda kariyerist egilimlerin isten ayrilma
niyetiyle de pozitif iligskili oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Kariyerizm

kavrammin diger kiiltiirler {izerinde de genellenebilirligi konusunda Chay ve
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Aryee’nin (1999) yapmis olduklar1 bu ¢alisma 6nemli bir katki sunmustur (Adams
vd., 2013: 472).

Aryee ve Chen (2004) Cin’de 1000 kisi iizerinde gerceklestirdikleri caligmada
orgilitsel adalet algis1 ve kariyerizm arasindaki iliskide igverene giiven’in diizenleyici
roliinii incelemislerdir. Bu ¢alismayla istihdam iligkilerindeki sorunlarin ¢oziimiinde
giiven tesisinin Onemini vurgulayan amprik bir dayanak ortaya koymuslardir. Bu
caligmaya gore prosediirel adalet, dagitim adaleti ve kariyer gelisim firsatlar1 ile
igverene gliven arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu, kariyerist egilimler ile de
negatif yonli iliskili oldugu sonucu ortaya konulmustur. Ayrica igverene giiven ve
kariyerist egilimler arasinda da negatif yonli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu ¢aligmada sosyal takas teorisiyle tutarli olarak isverene giiven ve kariyerist egilim
karsiliklilik baglaminda agiklanmaktadir. Ote yandan Rhoades vd. (2001), orgiitlerini
destekleyici olarak algilayan ve bununla birlikte giivenilir olarak degerlendiren
calisanlarin karsilik olarak orgiite sadakat ve baglilik gelistirecegini ifade etmektedir

(Aryee ve Chen, 2004: 323).

Buchanan vd. (2007), 388 katilimciyla gerceklestirdikleri ¢alismada isletme master
ogrencileri ve sosyal hizmet Ogrencilerinin kariyerist davranig egilimlerini
karsilagtirmiglardir. Buna gore sosyal hizmet Ogrencilerinin igletme master
ogrencilerinden daha fazla kariyerist egilime sahip oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
Bu ¢alismada incelenen diger iki degisken basari elde etme giidiisii ve bilgi elde etme
gidiisidiir. Bu degiskenler acisindan bakildiginda isletme derecesine sahip
calisanlarin profesyonel basari elde etme giidiilerinin bilgi elde etme giidiilerinden
daha fazla oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda kariyerist egilimlerinin de ytiksek
¢ikmasi beklenmistir ancak sosyal hizmet 6grencilerinin Kariyerist egilimleri daha

yiiksek ¢iktigi goriilmiistiir (Buchanan vd., 2007: 290-294).

Tomprou vd. (2012), Yunanistanda 236 bankacilik sektorii calisant {izerinde
gerceklestirdikleri bir caligmada algilanan s6zlesme ihlalleri ve Orgiitsel baglilik
arasinda kariyerizm egiliminin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Bu ¢alismada
orgiitsel bagliligi yiiksek olan c¢alisanlarin sozlesme ihlalleri ve kariyerizm

egilimlerinin diisiik oldugu sonucuna ulagmislardir.
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Gizlier’in (2018), calisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin sonuglarini inceledigi
calismasinda isten ayrilma niyeti, algilanan asir1 nitelikliligin kendini iistiin gérme
boyutu, algilanan asir1 nitelikliligin isini kii¢iik gorme boyutu ve zorunlu vatandaslik
davranig1 degiskenlerinin her birisinin kariyerizmle istatistiksel agidan anlamli ve

pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu bulgusuna ulasmistir.

Bouzidani ve Torun’un (2019), Tiirkiye’de farkli sektorlerde calisan 156 kisinin
katilmiyla gergeklestirdikleri eksik istihdam ve kariyerizmin orgiitsel giiven ve
yaraticiliga etkisinde kisiligin uyumluluk, deneyime agiklik boyutlarmin aracilik
roliinii inceledikleri ¢alismada bes faktor kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik
boyutunun kariyerizm ve yaraticilik arasindaki iliskiyi giiglendirici bir etkiye sahip
oldugunu bulgulamislardir. Yine ayni1 calismada bes faktor kisilik 6zelliklerinden
uyumluluk boyutunun 6rgiitsel gliven ve kariyerizm arasindaki iliskide negatif etkiye

sahip oldugu bulgulanmistir.

Agirbas (2019) Istanbul’da hizmet sektérii ¢alisanlariin nevrotik kisilik 6zelliginin
kariyerizm egilimi iizerindeki etkisinde ahlaki ¢dzlilmenin araci etkisi konusunu
inceledikleri calismada bes faktor kisilik 6zelliklerinden nevrotikligin kariyerizmi
pozitif olarak yordadigi ve ahlaki ¢oziilme egiliminin bu iliskide tam araci etkisinin

oldugunu bulgulamastir.

Jain ve Sullivan (2019), Hindistan’in kuzey bolgesinde, 6 farkli motorsiklet
isletmesinin orta kademe yoneticileri lizerinde kariyerizm ile Orglitsel baglilik,
algilanan orgiitsel performans ve Orgiitsel tatmin arasindaki iligkiyi incelemek iizere
bir calisma yapmislardir. Buna gore kariyerizm Orgiitsel tatmin, algilanan Grgiitsel
performans ve duygusal baglilikla negatif yonlii, devam bagliligt ve normatif

baglilikla da pozitif yonlii iliskili olarak bulunmustur.

Kariyerizmle ilgili alan yazinda yapilan ¢aligmalarin genellikle kavramin bireysel ve

orgiitsel onciillerini tespit etmeye yonelik geregeklestirildigi goriilmektedir. Bireysel
onciiller olarak genelllikle bes faktor kisilik 6zellikleri ve karanlik Giglii kisilik 6zellikleri
nin baz1 boyutlar1 baglamninda incelendigi goriilmektedir. Yine bu noktada isten ayrilma

niyeti, ahlaki ¢oziilme, asir1 niteliklilik algis1 gibi etkenlerin etkisinin incelendigi de

goriilmektedir. Orgiitsel onciiller ¢ercevesinde ele alinan unsurlara bakildiginda ise

orglitsel adalet algisi, yoOneticiye giiven, liderlik, eksik istthdam, sozlesme tiirleri
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(psikolojik sozlesme, islemsel sozlesme) gibi degiskenlerle iligkisinin incelendigi

goriilmektedir.

Ote yandan, kariyerizm kavraminin bes faktdr kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlar,
karanlik kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlar1 ve 6z-yeterlilik algisin1 birlikte ele alan bir
calismaya rastlanmamugtir. Bununla birlikte orgiitsel destek algisinin kariyerizmle iskisini
ya da etkisini inceleyen bir ¢alismaya da rastlanmamistir. Dolayistyla bu bosluga katki
saglamak amaciyla aragtirmanin bireysel ociilleri olarak kisilik 6zellikleri (bes faktor ve
karanlik ti¢lii) ve 6z-yeterlilik algisi, orgiitsel onciil olarak ise orgiitsel destek algisinin
bagimsiz degiskenler olarak belirlenmesine karar verilmistir. Aragtirmanin arka planinda
da daha detayli olarak bahsedildigi gibi kariyerizmin bu kavramlar agisindan incelenmesi

bu arastirmanin temel amacini olusturmaktadir.

Buraya kadar kariyerizm kavrami ne oldugu, temel varsayimlari, unsurlari, teorik
temelleri, onciilleri ve sonuglarmi kapsayacak sekilde agiklanmaya calisilmus,
kariyerizmle ilgili alanda yapilmis c¢alismalara yer verilmistir.  Bundan sonraki
basliklarda kariyerizmin onciili oldugu varsayilan degiskenlerin kavramsal
aciklamalarina yer verilmistir. Oncelikle bireysel baglamdaki 6nciilii olarak varsayilan

kisilik konusu asagidaki baslikta kavramsal olarak ele alinmistir.
1.3 Kisilik

Kisilik kavrami psikoloji, sosyoloji, antropoloji, din, tarih, hukuk, sosyal psikoloji,
orgiitsel davranis gibi bircok disiplinde temel analiz birimi olarak ele alinip, incelenmis,
tizerinde birgok ¢aligma yapilmis en 6nemli kavramlardan birisidir. Yazn incelendiginde
her disiplinin kendi perspektifinden tanimlamaya ¢alistig1 bir kavram olan kisiligin ne

oldugu konusunda iizerinde uzlagilmis ortak bir tanimin bulunmadig1 gériilmektedir.

Allport, Jung, Adler, Murray, Cattel, Eysenck, Coleman, Cloninger gibi arastirmacilar
giiniimiize kadar kisilikle ilgili yapilmis olan aragtirmalara Onciiliik etmis baglica
arastirmacilar arasindadir. Ancak her bir arastirmaci kisilik konusuna farkli bir agidan
yaklasmis ve dolayisiyla ortaya koyduklar kisilik modellerini de farkli analiz birimleri
lizerine insa etmislerdir. Ornegin kimi kuramcilar “sorumluluk”, “uyumluluk” gibi bireyi
niteleyen “ozellikleri” analiz birimi olarak almistir, kimi kuramcilar ise kisilik

Ozelliklerini kategoriklestirerek “zip” kavrami iizerinden kisiligi agiklamaya calismistir.
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Ote yandan bazi kuramcilar ise kisiligin tanimlanmasinda 6zellik ve tip kavramlarinin
onemini kabul etmekle birlikte, modellerini bu iki birimin birlikte organizasyonunu ifade
eden “sistem yaklasimi” {lizerine insa etmislerdir. Dolayisiyla analiz birimlerindeki bu
farkliliklar nedeniyle kisilik konusunda gelistirilen kuramlar da birbirinden farklilik
gostermektedir. Konuyla ilgili olarak alanda 6ne ¢ikan baslica kuramlara deginmenin
kisilik tanimlamasinin neden farklilastiginin anlagilmas: konusunda fayda saglayacagi

distinilmiistiir.

Psikanalitik Kuram: Kuramin baslica temsilcileri Freud, Adler, Jung, Fromm ve Erickson
olarak bilinmektedir. Psikanalitik kuram insan zihnini bir enerji sistemi olarak
gormektedir. Buna gore insan viicudunun temel biyolojik enerjileri de kismen zihinde
yer almaktadir. Kuram, insan davraniglarinin bilingli farkindalik diizeyi disinda
gerceklestigini savunmaktadir. Yani insan davraniglarini anlamak i¢in onun duygu ve
diisiincelerinin altinda yatan temel diirtiilerin ne oldugunu bilmek gerektigini ifade
etmektedir. Bu yaklasima gore bireyin biyolojik arzulari ve toplumun normlart siirekli
catisma halindedir. Dolayisiyla birey sosyal kisitlamalar ve biyolojik giidiileri arasinda
stratejik bir denge kurmaya calisarak hem biyolojik arzularimi tatmin etmeye hem de
sosyal normlar1 ve kurallari temsil etmeye ¢alismaktadir. Psikanalitik kuramcilar yalnizca
kisiligi tanimlamakla kalmamis, insanin dogustan iyi veya koti olup olmadigina,
mutluluk, haz, fedakarlik ve erdem gibi bazi kavramlarin kaynaginin ne oldugu gibi

felsefi sorulara da cevap aramiglardir (Burger, 2016: 186; Cervone ve Pervin, 2016: 28).

Ozellikler Kurami: Allport, Murray ve Cattell &zellikler kurami1 konusunda éne ¢ikan
baslica arastirmacilardir. Bu yaklasimi savunan kuramcilar bireyin belirli bir kisilik
ozelligini ne derece gosterdigi sorusuna yanit aramaktadirlar. Ozellik kuraminin iki temel
varsayimi vardir, bunlardan birincisi bireyin 6zelliklerinin siireklilik gosterdigi ve ikincisi
ise bu ozelliklerin durumsal kararliliga sahip oldugudur (Burger, 2016; Cervone ve
Pervin, 2016) .

Biyolojik Kuram: Kisilik konusundaki bir diger yaklasim ise kisilik ozelliklerinin
belirlenmesinde genetik faktdrlerin roliinli inceleyen Biyolojik Kuram’dir. Bu kurama
gore kisiligin agiklanmasinda temel teskil eden biyolojik farkliliklar ii¢ farkli agidan ele
alinmaktadir. Bunlardan birincisi Hans Eysenck’in biyolojik farkliliklar tizerinden kisilik

tanimlamasi, bir digeri bireyin dogustan getirdigi miza¢ Ozellikleri iizerinden kisilik
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tanimlamasi, {igiinciisii ise oldukga giincel bir yaklasim olan evrimsel psikoloji {izerinden

kisiligin tanimlanmasidir.

Davranis¢t Kuram: Bu kuramin temelinde 6grenme yonelimli bir bakis a¢is1 vardir. Buna
gore davranig bireyin c¢evresindeki yasantilar iginde bulunan 6diil ve ceza siireglerine
adaptasyonu olarak ele alinmaktadir. Bu kurama gore bireyin duygu, diisiince ve davranisg

kaliplart iginde bulundugu ¢evre tarafindan sekillendigi ifade edilmektedir.

Sosyal Bilissel Kuram: Bu kuram bireylerin i¢inde bulunduklar1 diinyay1 analiz ederken
kullandiklar1 biligsel siiregler iizerine odaklanmaktadir. Kisiligin insan ve gevresi
arasindaki ¢cok yonlii etkilesimler sayesinde gelistigini ileri sliren bu yaklagima gore kisiyi
gozlemlerken onun bilgi, beceri ve inanglarini edindigi sosyal ortamin da incelenmesi

gerekmektedir.

Yukarida deginilen kisilik psikolojisi alanindaki baglica kuramlar incelendiginde de
goriildiigh gibi her bir kuramin dayandigi temellerin farkli olmasi neden kisilik kavrami
konusunda ortak bir tanim olmamasinin en 6nemli nedenlerinden birisidir (Burger, 2016;
Cervone ve Pervin, 2016). Uzerinde tam olarak uzlasilmis ortak bir tanim olmasa da
kisilik bireyin icsel siireclerinden kaynaklanan tutarli davranis kaliplarini ifade eden bir
kavramdir (Burger, 2016: 39). Kisiligin ne olduguna dair en sik kullanilan tanimlardan
bir tanesi yaklasik seksen y1l 6nce kadar Gordon Allport tarafindan yapilmistir. Bu tanima
gore kisilik; cevresine uyum saglama siirecinde psikofiziksel sistemlerin araciligiyla
kendisine 6zgii diizenlemelerini igleten bireyin i¢inde bulunan dinamik organizasyondur
(Robbins ve Judge, 2013: 135). Kisilik, bireyin diger bireylere tepki gostermek veya
onlarla etkilesime girmek ic¢in kullandigi yollarin tamami olarak da diistiniilebilir
(Robbins ve Judge, 2013: 135). Bir diger tanima gore kisilik, bireyin nesnel ve 6znel
yanlariyla diger insanlardan farklilagan duygu, diisiince, tutum ve davranis 6zelliklerinin
bir yansimasi olarak tanimlanabilir (Koknel, 1997: 19). McCrae ve Costa (1989)’a gore
kisilik, bireyin farkli durumlarda sergiledigi farkli davraniglari agiklamaya yarayan,
tutarliligr ve siirekliligi olan, duygusal ve motivasyonel deneyimler temelinde yasanan
etkilesimin yansimasi olarak tanimlanmistir (Dogan, 2013: 57). Ya da bir diger ifadeyle,
bireyin belirli sekilde diisiinmesi, hissetmesi ve davranmasi sonucunda ortaya ¢ikan
tutarh 6zellikler biitiinii kisilik olarak tanimlanabilir (Cervone ve Pervin, 2016: 235).

Kisilik, dirtiilerinin, amaclarinin, yeteneklerin, ilgilerin ve bireyin kendini algilama
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biciminin kendine 6zgl kararli ve tutarli biitiinliigli olarak ifade edilebilir (Goka ve
Beyazyiiz, 2019: 18). Kisilik, bireyin dogustan getirdigi ve yasam deneyimleri sonucu
kazandigi, onu diger bireylerden ayiran 6zelliklerin tamami olarak tanimlanabilir. Yani
bir diger ifadeyle, kisilik, bireyin dogumundan itibaren anne babasindan aldig1 genetik
miras lizerine insa edilen psikolojik bir siirecin sonucudur (Digman, 1990: 432). Nitekim
Cattell vd. (1966), kisilik gelisiminde, ¢evrenin son derece dnemli oldugunu ve gevre
etmenleri iginde ise en 6nemlisinin aile oldugunu vurgulamaktadir (Adams ve Sutker,
2001; Kasli, 2009: 22). Jung, bireyin dogustan gelen 6zelliklerinin yiice birlesmesi olarak
ifade ettigi kisiligi, insanin yagami boyunca i¢inde biyolojik, sosyal ve psikolojik yonlerin
olusturdugu bir biitiin olarak ele almaktadir. Jung’a gore kisilik insanin diinyaya
adaptasyon siirecinde kendini 6zgilirce ifade edis bi¢cimidir, bireyin biitiinl{igliniin tam bir
farkindalig1 olarak ulasilmaz bir idealdir. Ancak idealler amag¢ degil yol gostericiler
olduklari i¢in bu erisilmezlik idealin kars1 argiimani olarak degerlendirilmemelidir (Jung,

1991: 171; Jung; 2020: 197).

1.3.1 Kisilikle Ilgili Kavramlar

Bu baslik altinda kisiligin biitiinsel anlamda degerlendirilmesinde her birinin ayr1 rolii ve
Onemi olan kavramlara yer verilmektedir. Her birinin kisilige dair nemli noktalari ifade
ettigi, tek basina kisilik yerine kesinlikle kullanilamayacak ama onlar tanimlanmadan da

kisilik kavraminin taniminin eksik kalacagi bu kavramlar asagida kisaca agiklanmastir.

Kisilik Ozelligi: McCrae (2002) kisilik ozelligini; bireylerin diisiince, duygu ve
eylemlerindeki tutarli modelleri ortaya koymalarindaki farkliliklarin boyutu olarak
tanimlamaktadir (igerli ve Arsu, 2019: 23). Bir diger ifadeyle, bireylerin farkl
durumlarda tutarli bir sekilde ortaya koyduklari davranis egilimleri veya duygusal
stillerini ifade etmektedir. Bireylerin ayni olaylar karsisinda farkli algilamalar veya
cozlimler gelistirmesinin temel sebeplerinden birisinin de sahip oldugu kisilik 6zellikleri
oldugu soylenebilir. Ornegin bir birey farkli ortam ve sartlarda diiriist davraniyorsa
diiriistliik olarak adlandirilan bir 6zellige sahip oldugu ifade edilebilir (Cervone ve Pervin,
2016: 10). Bir insanin kisiligi hakkinda herhangi bir yargiya varmak oldukca zordur.
Dolayistyla bir insanin kisiligini anlayabilmek i¢in olduk¢a kapsamli bir sekilde farkli
acilardan analiz edilmesi gerekmektedir. Oncelikle bireyin diirtiilerini, tutkuyla

istediklerini, icinden gelen zorlamalar1 nasil kontrol ettigine bakilmalidir. Ikinci dnemli
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nokta olarak ise bireyin duygusal tepkilerinin goriilme siklig1, yogunlugu, degiskenligi ve
icinde bulunulan duruma uygun olup olmadigi onun duygusal yapist hakkinda oldukga
onemli ipuglar1 sunmaktadir. Bir diger 6nemli husus ise bilis ya da diisiince tarzi olarak
da adlandirilan, insanin kendisini, olaylar1 ve diger insanlar1 algilama ve yorumlama
yollaridir. Son olarak ise artik bireyin diirtii kontrolii, duygu repertuvar1 ve diislince
tarzint ortaya koyus biciminin insan iligkilerine nasil yansidigina bakilmasi
gerekmektedir (Goka ve Beyazyiiz,2019: 18). Ancak boylelikle bireyin kisilik 6zellikleri

hakkinda bir takim veriler elde edilebilmektedir.

Benlik: Kisilligin siibjektif yani, kisinin kendisi hakkinda bildikleri, bagkalarinin kigiye
iliskin goriislerinden kisiye yansiyanlar ve kisinin kendine iliskin degerlendirmelerinden

olusan bir yapiy1 ifade etmektedir.

Ego: Insanin istek ve arzularinin bulundugu varsayilan i¢ diinyas: ile dis diinyanin
gercekleri arasinda baglanti kurmakla gorevli i¢sel bir mekanizmadir. Ego, kisiligin dis
gerceklige en yakin boliimiidiir; bir insanin kendisi ve ¢evresi hakkinda bilingli farkinda
olma durumunu ifade etmektedir. Egonun temel islevi uyum saglamaktir. Uyum islevini
yerine getirebilmek icin ayrica i¢ diinyadan gelen istek ve taleplerin gergeklesmesine
imkan yoksa, diirtiileri kontrol edebilmek, gerektiginde geciktirebilmek, bekletebilmek
gereklidir; bu isleve de diirtii denetimi denmektedir. Egonun fonksiyonu i¢ diinya ve dis
diinya arasinda bir sentez yaparak, bireyi meydana gelecek olumsuz sonuglarin etkisine
maruz birakmayacak bir davranig sekline yonlendirmesidir. Egonun bireyin benligini
korumaya yarayan bu davranisina savunma mekanizmasi denmektedir (Goka ve

Beyazyiiz, 2019: 22).

Kimlik: Bireyin kendisine sordugu “ben kimim?” sorusuna verdigi tutarli, siirekli ve
biitlinliik iceren cevabidir. Bireyin kendisi olarak algiladigi seylerin tiimii olan kimlik
duygusu, ayn1 zamanda kisinin kendisiyle ilgili saglam bir bilgiye sahip oldugunun da
ifadesidir. Bireyin kendini ait hissettigi toplumsal grubun idealleri ve degerlerinin
biitiinlesmesi sonucunda ortaya ¢ikan kimligin benlikten farkli olarak ayni zamanda

toplumsal bir boyutu da igerdigi ifade edilebilir(Goka ve Beyazyiiz, 2019: 22-23).

Miza¢: Mizag belirli kisilik oOzelliklerinden ziyade daha genis kisilik egilimlerini
yansitmaktadir (Burger, 2016: 352). Mizagtaki bireysel farkliliklar genellikle bireyin

dogumunun birinci yilindan itibaren kendini belli etmeye baglamakta ve bireyin hayati
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boyunca da degismeden kalmaktadir. Kisilik arastirmalarinin aksine mizag
aragtirmalarinda kisinin olaylar ve durumlar karsisinda hangi tepkiyi gosterdiginden
ziyade nasil tepki gosterdigi sorusuna cevap aranmaktaidr. Bu konuda c¢alisma yapan
arastirmacilarin ¢ogunlugu tarafindan kabul edilen bir siniflandirmaya gére mizacin ii¢
boyutu vardir. Bunlar bireylerin duygusal tepkilerinin yogunlugunu ifade eden
duygusallik boyutu, bireyin hareketlilik, sakinlik gibi genel enerji diizeyini ifade eden
etkinlik boyutu ve bireyin diger bireylerle yakinlik kurma ve etkilesime girme derecelerini
ifade eden sosyallik boyutlarindan olusmaktadir. Mizag¢ 6zelliklerinin kalitimsal oldugu

konusunda aragtirmacilar arasinda bir fikir birligi vardir (Burger, 2016: 352).

Kisilikle alakal1 olan yukaridaki temel kavramlarin tanimlanmasindan sonra arastirmanin
konusu baglaminda kisilik 6zellikleri bes faktor kisilik 6zellikleri ve karanlik ti¢lii kisilik
ozellikleri agisidan ele alindigindan bu iki kisilik 6zellikleri tiim boyutlariyla asagidaki
baslikta detayli olarak a¢iklanmaya caligilmistir.

1.3.2 Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Ozellik yaklasiminin iizerine insa edilen bes faktdr kisilik dzellikleri modeli, kisilik
ozelliklerinin ~ degerlendirilmesinde  siklikla ~ kullanilan  metotlardan  birisidir
(Digman,1990: 421; McCrae ve Costa, 1999: 150). Bu yonteme gore kisilik 6zellikleri
bireylerin hem kendilerini hem de diger bireyleri tanimlama amaciyla kullandiklar
sifatlar araciligiyla ifade edilmektedir (Dogan, 2013: 57). Ozellik kuramcilari, bireylerin
belirli sekillerde tepkiler vermek i¢in kapsamli 6n egilimler sergilediklerini, bu
ozelliklerin hiyerarsik bir bi¢cimde diizenlendigini ve bdylelikle 6zellik kavraminin
kisiligin bilimsel kurami i¢in bir temel teskil edebilecegini ifade etmektedirler (Cervone

ve Pervin, 2016: 236).

Ozellik kuramu, kisilerde kolaylikla belirlenebilen diisiince ve tutumlar ile gdzlenebilen
davraniglara odaklandigindan Olcililmesi ve degerlendirilmesi daha kolay ve az
maliyetlidir; bu 0Ozellikleriyle de kisilik arastirmacilart tarafindan siklikla tercih
edilmektedir. Allport ve Odbert (1936) tarafindan temelleri atilan kisilik 6zelligi kurami
ve Cattell (1956) tarafindan gelistirilen 16 faktorlii kisilik 6zellikleri yaklagimi bes faktor
kisilik 6zellikleri modelinin temelini olusturmaktadir (Allport ve Odbert, 1936; Baltaci,
2017: 61; Tekin, 2012: 119). Ozellikler yaklasimini benimseyen kuramcilardan Costa ve
McCrae (1985), yaptiklar1 ¢alismada faktér adini verdikleri davranis degiskenleriyle
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genis kitlelere yonelik yaptiklari ¢ok yonlii dlglimler sonucunda elde ettikleri bulgularin
degerlendirilmesi sonucunda kisilik 6zelliklerinin bes faktor altinda siniflandigini ortaya

koymuslardir (Burger, 2016; Cervone ve Pervin, 2016; Tekin, 201: 119).

Bes faktor modeline dayali kisilik ¢alismalarinin 1960’11 yillarda basladigi, 1980 ve
1990’11 yillardan giiniimiize kadar ise hiz kazanarak devam ettigi goriilmektedir (Bolat,
2008: 91). Golberg (1981), biiyiik besli kisilik dzellikleri boyutlariin kisilik psikolojisi
alaninda ¢alisma yapan bir¢ok teorisyenin (6rn. Cattel, 1957, Eysenck, 1970; Norman,
1963; Wiggings, 1980) ¢alismasina da bir ¢er¢eve sundugunu ifade etmektedir (Digman,
1990: 421). Gerek kisilik psikolojisi arastirmalarinda gerekese orgiitsel davranis alaninda
yapilan ¢alismalarda bes faktor modelinin siklikla kullanildig1 goriilmektedir. McCrae ve
Costa (1992)’ye gore bes faktor kisilik 6zelikleri modelinin kisilikle ilgili yapilan
arastirmalarda oldukca fazla tercih edilmesinin sebepleri asagidaki gibi ifade edilebilir
(Baltaci, 2017; Cetin ve Basim, 2015; Dogan, 2013; McCrae, 2002; McCrae vd.,1998,
2001; Somer ve Goldberg, 1999; Somer vd.,2002; Tekin, 2012) :

= Bireylerin gozlemlenebilen davaraniglarina, kolaylikla belirlenebilen
tutum ve diislincelerine odaklandigindan dolayr 6lgiilmesinin,

degerlendirilmesinin ve karsilastiriimasinin daha kolay olmast,
= Uygulama kolayligindan dolay1 daha az maliyetli olmast,

= Modelin bir¢ok farkl kiiltiir, yas ve dil gruplarinda yapilan ¢alismalarda

gecerliliginin ve giivenirliginin kanitlanmis olmasi,
* Ampirik ve boylamsal ¢aligmalara dayali olmast,
= Ogzelliklerin zaman iginde siirekliligini koruyabiliyor olmast,
» Kalitsallik yoniiniin olmasi (Bu konuda tartismalar devam etmektedir)

Costa ve McCrae, yaptiklar1 calismalar sonucunda, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
Modeli’ni olusturan boyutlari; disa dontikliik, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve
yenilige aciklik olarak bes boyut altinda smiflandirmislardir (Burger, 2016: 253;
Goldberg, 1993: 27; McCrae ve Costa, 1991: 367; Somer ve Goldberg, 1999: 432). Bu

boyutlara asagidaki bagliklar altinda sirasiyla yer verilmistir.
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1.3.2.1 Nevrotiklik

Nevrotiklik boyutu bireylerin korku, hiiziin, su¢luluk ve sinirlilik gibi negatif duygulari
yasama egilimlerini ifade etmektedir (Basim vd.,2009: 27). Duygusal kararlilik olarak da
bilinen bu boyut bireyleri duygusal kararlilik ve uyum siirekliligi {izerinde bir noktaya
yerlestirir. Ayn1 zamanda bireyin stresli durumlara, gerilime kars1 dayaniklilik yetenegini
ifade eder. Bir diger ifadeyle bireyin basa ¢ikma ve rasyonel diisiinebilme becerilerinin
yeterliligini ifade etmektedir. Nevrotiklik diizeyi diisiik olan bireyler sakin, kararli,
giivenli, kendinden emin bir yap1 gosterirler. Nevrotiklik diizeyi yiiksek olan bireyler ise
endiseli, karamsar, kararsiz, giinliik olaylar karsisinda daha ¢ok stres yasayan bir yapiya
sahiptirler. Siklikla karmasik duygularla ugrastiklarindan dolayr kuruntulu diisiincelere
sahiptirler ve diismanca duygularla hareket ederler (Burger, 2016: 253; McCrae, 1990:
237; Robbins ve Judge, 2013: 138; Somer vd.,2002: 24). Bu bireylerin is ortamlarinda
genellikle kendilerine giivenmedikleri, isleri erteleme egiliminde olduklari, sabirsiz
davrandiklari, karar almada ve alinan kararlar1 yerine getirmede pasif davrandiklari
goriilmektedir (Baltaci, 2017: 61). Bu bireyler genellikle stres karsisinda gerilip sakin
kalamadiklarindan dolay1, olaylar1 yanlis anlayip, degerlendirmekte ve bunun sonucunda
sagliksi1z kararlar vermektedirler (Tekin, 2012: 122). Buna karsin nevrotiklik skalasinda
diisiik puan alan bireylerin ise iletisim becerilerinin kuvvetli oldugu ve basarili iligkilere

sahip olduklar goriilmektedir (Mount vd.,1998: 148).

1.3.2.2 Disa Doniikliik

Diga doniiklik diizeyi bireyin iligkilerdeki rahatlik diizeyini ifade etmektedir. Disa
dontikliik diizeyi yiiksek olan kisiler oldukga sosyal, girisken, temsil kabiliyeti yiiksek,
enerjik, neseli, eglenceyi seven, iyimser ve sicakkanli bir yapiya sahiptirler. Disa
dontikliik diizeyi diisiik olan kisiler, bir diger ifade ile i¢e doniik bireyler ise disa doniik
bireylerin gosterdigi ozellikleri gostermemekle birlikte tamamen enerjisi olmayan ve
asosyal kisiler degillerdir. Iceddniik bireyler ¢ekingen, sessiz, sakin, emin adimlarla
ilerleyen bir yapiya sahiptirler (Burger, 2016 :254; Costa ve McCrae, 1992: 15; McCrae
ve Costa, 1985; McCrae ve Costa, 1999: 148; Robbins ve Judge, 2013: 138; Somer
vd.,2002: 23). Disa doniik bireyler i¢e doniik bireylere gore daha genis bir ¢evreye
sahiptirler ve daha hareketli bir sosyal yasamlar1 vardir (Burger, 2016: 253). Disa doniik
bireylerde liderlik, giic ve basar1 istegi de yiiksektir. Bu kisiler genellikle sosyal
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ortamlarda ve is cevrelerinde yogun ilgi goren, popiilerligi yiiksek kisilerdir ve bu
izlenimlerini de bir avantaja doniistirmeye meyillidirler (Baltaci, 2017:61; Somer
vd.,2002: 23).

1.3.2.3 Uyumluluk

Uyumluluk boyutu bireylerin sosyal iligkilerinde yardimseverlik, gilivenilirlik ve
sefkatlilik gibi 6zelliklerini ifade etmektedir. Bu boyutun diger ucunda ise diger insanlara
kars1 kuskucu olmak ve diismanca duygularin beslenmesi yer almaktadir. Uyumluluk
boyutu yiiksek olan bireyler genellikle rekabet etmektense isbirligini tercih etmektedirler
dolayisiyla da daha az kavgacidirlar. Ayn1 zamanda isbirlik¢i, sicakkanli, yardimsever ve
giivenilirdirler (Burger, 2016: 255; Robbins ve Juge, 2013: 138; Somer vd.,2002: 23).
Uyumluluk boyutu diisiik olan bireyler ise kavgaci, rekabetci, soguk, acimasiz ve

stiphecidirler (Basim vd.,2009; Robbins ve Judge, 2013; Cervone ve Pervin, 2016).

1.3.2.4 Sorumluluk

Robbins ve Judge (2013) sorumluluk boyutunun bir giivenlik 6lgegi oldugunu ifade
etmektedir. Sorumluluk boyutu, bireyin itaatkarlik, disiplin ve diizenlilik gibi 6zelliklerini
yansitmaktadir (Basim vd,.2009: 23). Sorumluluk boyutu yiiksek olan bireyler genellikle
bir plan, program dogrultusunda hareket eden, diizenli, azimli, kararli ve gilivenilir
kisilerdir. Sorumluluk boyutu diisiik olan bireyler ise tam tersine diizensiz, tembel,
giivenilmez, dikkati kolay dagilan ve kararsiz kisilerdir (Burger,2016: 255; Robbins ve
Judge,2013: 138; Somer vd., 2002: 24). Sorumluluk diizeyi yiiksek olan kisiler is
ortamlarinda genellikle diizenli, planl ve disiplinli ¢alisirlar, basladiklari isi zamaninda
bitirirler. Sorumluluk diizeyi diisiik olan bireyler ise is ortamlarinda genellikle disiplinsiz,
dagmik, tutarsiz ve siirekli isleri erteleme egilimi i¢inde ¢alisan bireylerdir (Baltaci, 2017:

62).

1.3.2.5 Yenilige Acikhik

Yeni deneyimlere agik olma anlamina gelen yenilige agiklik boyutu bireylerin yeni
diisiince ve fikirleri kabul etme istegi, zihinsel merak, ¢ok yonlii diisiinebilme ve hayal
giiciinii ifade eden bir boyuttur. Yenilige agiklik boyutu yiiksek olan kisiler sira disi,
merakli, 6zgiir, geleneklerden bagimsiz ve sanatsal degerlere duyarli bireyler olarak

tanimlanabilir. Yenilige agiklik boyutu diisiik olan bireyler ise daha ¢ok geleneklere bagl
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olan, yeni bir seyi denemektense rutinden sasmayan, aligkanliklarina devam etmeyi ve
tanidik olani tercih eden, daha ¢ok geleneksel bireylerdir (Burger, 2016:255; Costa vd.,
1986: 641; McCrae ve Costa, 1999: 148; Robbins ve Judge,2013: 138; Somer vd., 2002:
24). Yenilige aciklik boyutu yiiksek olan bireyler ¢alisma yasaminda yaptiklar iste
yiiksek basarilar elde etmek adina kendilerini siirekli yenilemek, yeteneklerini ve
becerilerini amaglar1 dogrultusunda siirekli gelistirmek egilimindedirler (Merdan, 2013:

143).

Biiylik besli kisilik ozelliklerinin Orgiitsel davranmis konusundaki c¢iktilarla yiiksek
seviyede iliskili oldugu bir¢ok c¢aligsmayla kanitlanmis olsa da boyutlari itibartyla kisilik
ozelliklerini her yoniiyle, 6zellikle karanlik taraflarini ortaya koymakta eksik kalmaktadir
(Baka, 2018; Naseer,2020; Robbins ve Judge, 2013: 140). Dolaysiyla bireylerin
davraniglarinin nedenlerini ortaya koyarken, Kisiligin olumlu yonlerinin yaninda karanlik
yonlerinin de ele alinmasinin, orgiitsel tutum ve davranislarin onciillerinin dogru tespit
edilmesi konusunda fayda saglayacagi disiiniilmektedir. Bu g¢alismada, kisiligin bes
faktor disindaki diger 6zelliklerinin de ele alinmasi acisindan, narsisizm, psikopati ve
Makyavelizm alt boyutlarini igeren karanlik kisilik 6zellikleri ve bireyin kendi 6z
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan, kendine ve yeteneklerine olan inancini ifade eden

bireyin 0z-yeterlilik algis1 konular1 da ayr1 bagliklar olarak incelenmistir.

1.3.3 Karanhk Kisilik Ozellikleri

Pozitif psikolojinin insan dogasinin iyiliginin ve erdeminin giiciine yaptigi vurguya
ragmen ne yazik ki (belki de yaradilisindaki kurgudan dolay1) onun dogasinin karanlik
bir yonii de vardir. Tipki insan, insanin yurdudur diyen Mevlana’nin yaninda, insan,
insanin kurdudur diyen Hobbes’un da ifade ettigi gibi, insan bu simirsiz olasiliklar
aleminde sonsuz iyilikleri de sonsuz kétiiliikleri de gerceklestirebilecek ihtimalleri i¢inde
barindiran bir potansiyeldir. Paulhus ve Williams (2002) tarafindan ilk defa kullanilmig
bir kavram olan karanlik kisilik 6zellikleri, bir diger adiyla karanlik {i¢lii insan dogasinda
kotii niyetli bir taraf oldugunu ve bunun etkilerini ifade etmektedir (Ozsoy, 2017; Polatci
ve Yeloglu, 2021: 74).

Kowalski (2001)’in ¢alismasinda narsisizm, psikopati ve Makyavelizm sosyal anlamda
itici (kotiiciil) kisiliklerin i¢inde en c¢ok dikkat ceken ii¢ Ozellik olarak kendini

gostermektedir. Paulhus ve Williams (2002)’nin  ¢alismasinda uyumsuzluk ve
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sorumsuzluk skalasinda benzer 6zellik gdsteren ve patolojik olmayan narsizm, psikopati
ve Makyavelizm semalari, kisiligin karanlik yoniinii temsil eden ii¢ bilesen olarak ele
alinmis ve bu ii¢ bilesenli yapiya “Karanlik Uclii-Dark Triad” ad1 verilmistir. Karanlik
nitelemesi, bu ii¢ Ozelligin birbirlerinden bagimsiz ve birlikte ters niteliklere sahip

olmasindan gelmektedir.

Karanlik iicli bu niteliklerin, kendilerini klinik diizeyde gostermeyen ancak hafif belirti
tastyan yonlerine atif yapmaktadir. Ug 6zellik de gerek ¢alisma ortaminda gerekse bireyin
sosyal yasaminda bireyin duygusuz-¢ikarci bir yapiya meyletmesini ifade etmektedir
(Furnham, 2022). Konuyla ilgili yapilan ¢aligmalarda karanlik Gigliiniin 6rgiitsel ortamda
Is yeri hirsizligi (Buss, 1993), istismarci liderlik (Tepper, 2007), orgiitlerde asirt politik
davranislar (Poon, 2003) gibi tiretkenlik karsit1 is yeri davraniglarinin yordayicisi olarak
ortaya ciktig1 gortilmektedir (O’Boyle vd., 2012: 557). Her biri ayr1 bir boyut olsa da bu
ti¢ kisilik 6zelliginin temelde ortak bir takim 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar; art niyetli
sosyal iligkiler, ikiytizliliik ve dilizenbazlik, duygusal duyarsizlik, bencillik ve
saldirganliktir (O’Boyle vd., 2013; Ozsoy ve Ardig, 2017: 393; Paulhus ve Williams,
2002: 556- 557). Nitekim yapilan arastirmalar, bagimsiz olarak 6l¢imlendiklerinde bile
bu iicliiniin iligkili oldugunu ve tek bir 6l¢iim paydasi olusturmanin miimkiin oldugunu

ortaya koymaktadir.

Karanlik iiclii degerleri yiiksek olan bireylerin is yasamlarinda sorun yasadiklarini ortaya
koyan birgok aragtirma mevcuttur. Bu kisiler genel olarak fevri, risk almaktan
korkmayan, stirekli heyecan arayisi i¢inde olan, bagkalarinin mutsuzlugundan keyif alip,
tiziintiilerinden haz duyan bireylerdir. Bencil ve kendi ¢ikarlarina hizmet eden bu bireyler
odiil ve bedel degerlendirmesi yaparlar, sorumluluklarinin etrafindan dolagsma istegine
sahiptirler ve ¢evresindekilere duygusal baglanma sorunu yasarlar. Bu 6zelliklerinden
dolay1 da saglam olmayan temeller {izerine insaa ettikleri is iliskileri kalic1 olmamaktadir
(Furnham, 2022). Karanlik i¢liiniin ii¢ boyutunu ortak payda da bulusturan temel
ozellikler olsa da her bir boyutun niteligini belirleyen karakteristik ozellikleri de

bulunmaktadir. Asagidaki alt basliklar altinda bu 6zellikler sirasiyla agiklanmastir.

1.3.3.1 Narsistik Kisilik Ozelligi

Narsizm kelimesi, kendi goriintiisiine asik olacak kadar kendini begenen, kendini

izlemeyi seven Kibirli Yunan miti Narcissustan gelmektedir (Robbins ve Judge, 2013:

47



142). Psikoloji yazini incelendiginde, narsizmi kavram olarak ele alip, inceleyen ilk ismin
Freud oldugu goriilmektedir. Freud her insana belirli bir 6l¢iide sevgi duygusu verildigini,
narsist olmayan bireylerin bu duyguyu diger bireylere yoneltirken, narsistlerin ise bu
duyguyu kendilerine yonelttiklerini ifade etmistir. Bir kavramin ne oldugunun daha iyi
anlasilabilmesi i¢in ne olmadigin1 anlamak da 6nemlidir. Her insanda var olmas1 gereken
bir miktar kendini begenme narsizm degil benlik saygist olarak ifade edilebilir. Ancak
bireyin Kkendisini begenmesinin belirli smirlar i¢inde kalmasi gerckmektedir. Birey
kendini begenme spektrumunda olmasi gerekenin biraz lizerine ¢iktiginda bireyler arasi
iligkileri ve hayat1 zorlagtiran bir kisilik 6zelligi ortaya ¢ikmakta, bu spektrumun en ucuna
ulastiginda ise bir kisilik bozuklugu olarak narsizm bas gostermektedir (Goka ve

Beyazyliz, 2019: 280).

Psikolojide narsizm muazzam bir 6z-6nemseme duygusunu tasiyan, asirt hayranlik
beklentisi i¢inde olan, bir g¢esit yetkilendirilmislik (yapmak istedikleri seyler i¢in ona
verilmis bir hakkin oldugu) hissine sahip ve kendini begenmis bir kisiyi tanimlamaktadir
(Robbins ve Judge, 2013: 142). Bu yonii agir basan bireyler ¢evresindekilerin kendilerine
hayran olmasini, dikkatlerini onlara vermesini isterler. Baskalariyla yaptiklar1 islerde
acikgdz davranan narsistler digerleriyle rekabete girmeye ve zirveye yerlesip orada
kalmaya odaklanirlar. Kendilerini 6vmeyi ve pazarlamayi ¢ok iyi bilirler, iltifat ovgii ve

hayranlik ifadelerini de biiyiik bir sogukkanlilikla kabul ederler (Furnham, 2022).

Oziinde dyle olmadig1 halde bir takim menfaatler nedeniyle dyle davranmasi gerektigine
inanlarin 6nemli bir kismini narsist kisilikler olusturmaktadir (Tezcan, 2021: 156).
Yiiksek diizeyde kibir, bagkalarina karsi liderlik ve otorite kurma egilimi, insan
iligkilerinin yiizeyselligi, elestiriye kars1 saldirgan tepkiler ve kiskanglik gibi 6zellikler
narsizmin en belirgin &zellikleridir (Ozsoy, 2018: 748). Bunlarin yamisira narsist
bireylerin diger 6zellikleri ve davranig egilimlerini agagidaki basliklar altinda siralamak
miimkiindiir (Bushman ve Baumeister, 1998; Campbell, 1999; 2001; Campbell vd.2010;
Millon vd.,2020; O’Boyle vd., 2012; 2013) :

Manipiilasyon: Narsist bireylerin en onemli 6zelliklerinden biri bagkalarin1 manipiile
edebilmek ve iyi bir izlenim birakabilmek adina kendilerini ¢ok iyi gizlemeyi 6grenmis
olmalaridir. Cok farkli ortamlarda ¢ok farkli bireylere gore hazirlanmis bin bir gesit

maskeleri oldugu ifade edilebilir (Tezcan, 2021: 156).
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Kisisel Reklam: Narsist bireylerin biiyiileyici, karizmatik ve ¢ekici yonlerini sergiledikleri
1s1ltil bir vitrinleri vardir. Narsitlerin diinyasinda kendilerinden bagka bir merkez yoktur.
Hatta bagka diinyalarin da merkezinde olduklarina inanir ve diger insanlar1 kendi amaglar1
dogrultusunda kullanirlar (Tezcan, 2021: 156-157). Genellikle kendilerine dair giiclii bir
vizyonlar1 vardir, kendilerini fatih, kahraman ve uzman olarak gériirler. Ozel, istisnai ve
biiyiik seylere yazgili olduklarina inanirlar. Bagkalarinin da onlarin 6zel oldugunu
gormesini, onlara saygi ve hatta hayranlikla yaklasmasini beklerler (Millon vd., 2020:

431).

Abartilmis Benlik Algisi: Kendi zekalari, bilgileri, yetenekleriyle ilgili asir1 olumlu
inanglar1 dogrultusunda Oyle bir sahte 6zgiiven olustururlar ki pek ¢ok kimsenin cesaret
edemedigi alanlarda atilim yapar, renkli kisilikleri ile kendinden s6z etmeyi bilir, sahnede
olma ugruna pek ¢ok kisiyi ezip gecebilirler. Biiyliklenmeci bir 6zsaygiya sahiptirler dyle
ki ortaya koyduklar1 performans yeterli olmadigi zamanlarda bile iistiin olarak
nitelendirdigi yetenek, basar1 ve zekasinin takdir edilmesini beklerler (Millon vd.,2020:
432). Bagkalarinin duygulari onlar i¢in o kadar 6nemsizdir ki yollarina ¢ikacak herkesin

lizerine basip yiikselebilirler (Ozsoy, 2018: 743; Tezcan, 2021: 159).

Stiphecilik: Narsist bireylerin en belirgin Ozelliklerinden birisi de asirt siiphe iginde
olmalaridir. Isyerinde arkasindan is cevirildigi, kuyusunun kazildig1, gozden
diisiiriilmeye ¢alisildig1 gibi vehimleri vardir. Bu sliphenin en 6nemli nedeni kendisini

diger bireylerden istiin gormesidir (Goka ve Beyazyiiz, 2019: 299).

Kendini Ustiin Gorme: Kendilerine hayran olan narsistler, olaganiistii bir varlik
olduklarma, diger insanlardan farkli Ustlin niteliklerle donatildiklarina, herkesin bunu
bilerek onlara saygi gostermesi gerektigine inanirlar. Her yerde 6zel bir muamele gérmek
isterler. Ayricalikli davranilmayi hak ettiklerine, ayricaliklarinin olmasi gerektigine
inanirlar. Bagkalarindan 6zel iyilikler beklemeye meyillidirler (Campbell ve Foster, 2002:
485; Furnham, 2022: 157; Goka ve Beyazyiiz, 2019: 282-283; Ozsoy, 2018: 743).

Izlenim Yénetimi: Narsistler ortaya ¢ok biiyiik bir is koymadiklar1 halde, kendilerini sanki
muhtesem isler basarmis gibi goriirler ve dahasi baskalarmin da kendilerini dyle
gormelerini isterler. Siradan insanlarin kendilerini, yeteneklerini, 6zelliklerini
anlayamayacagini, ancak kendileri gibi iist diizeydeki insanlarla muhatap olmalari

gerektigini diistiniirler. Herkesten farkli olduklari duygusu, onlarin gz kamastirici sosyal
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ortamlarda hep itibarli kisilerle bir arada olmaya ¢aligmalarina neden olur. Siradan,
olagan ortamlarda etraflarindaki kisilere asagilayici ve saygisiz bir bi¢imde

davranabilirler (Goka ve Beyazyiiz, 2019: 282-283).

Isitsmar ve Alay: Cok biiyiik erisilemez, asilamaz basariya, giice, paraya nasil ulasilacag
tizerine siirekli kafa yoran narsistler hem bu amaglarina hem de gilindelik hedeflerine
ulagsmak i¢in diger insanlarin iyi niyetlerini kullanmaktan ve gerektiginde onlar
asagilayip, kiiciik gormekten hi¢ cekinmezler. Siirekli olarak basarilarindan ve
hedeflerinden bahsederler (Campbell ve Foster, 2002: 485; Furnham, 2022: 157; Goka ve
Beyazyiiz, 2019: 282-283).

Her seyi kendine hak gérme: Baskalarimin kendileri i¢in iyi bir seyler yapiyor olmasi
onlarda minnet ve slikran duygusu ortaya ¢ikarmaz, ¢linkii zaten yapilan iyiligi hak
ettiklerini diisliniirler. Bagkalarinin zayif taraflarindan kendi amaglar1 i¢in istifade etmeye
calisirlar. Bunu da bir basari, bir beceri olarak goriirler. Daima 6zel bir konuma sahip
olmayz1, kendilerine bir takim 6zel yetkiler verilmesini, her yerde 6zel bir takim haklarinin

olmasini alenen talep edebilirler (Goka ve Beyazyiiz, 2019: 282-283).

Empati Yeteneginden Yoksunluk: Narsistler diger insanlarla empati kurmazlar, bu yiizden
karsisindaki bireyin nasil hissettigini, ne diisiindiiglinii anlayamazlar. Bir insan1 zor
duruma diisiirdiiklerinde bunun icin pismanlik veya {iziinti duymazlar, ¢iinki

kendilerinde bir yanlis gérmezler (Campbell ve Foster, 2002: 485).

Elestirilere Duyarlilik: Narsist bireyler elestirilere son derece duyarhdirlar. Benlikleri
oldukca kirilgandir, kiiciik elestirileri bile onur kiric1 olarak algilayip elestiriyi yapan
kisiyle tartigmaya girebilirler. Bununla beraber elestiri veya takdir edilmeme
durumlarinda kendi i¢lerine kapanmalarina, iliskileri sogutmalarina ve kiismelerine de
siklikla rastlanmaktadir (Campbell ve Foster, 2002: 485; Goka ve Beyazyiiz, 2019: 282-
283; Ozsoy, 2018: 743).

Kiskanghk/Hasetlik: Narsistik kisilik bozuklugunda goriilebilecek bir diger ozellik,
bagkalarindaki 6zellikleri, baskalarinin elindeki imkanlar1 kiskanmalari, bu 6zelliklerin
kendilerinde daha fazla oldugunu, bu imkanlar1 kendilerinin daha ¢ok hak ettigini iddia
etmeleridir. Sahip olmak istediklerinin baskalarinin elinde olmasina tahammdiil edemezler

ve o kisilere camur atarak onlar1 degersizlestirmeye, ellerinde olan seyleri aslinda hak
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etmediklerini sdyleyerek, sanki kendi hakki yeniyormus gibi 6fkelenmeye egilimlidirler

(Goka ve Beyazyiiz, 2019: 282-283).

Narsistlerin temel 6zelliklerine bakildiginda kendilerinin 6nemli olduklarina ne kadar gok
inandiklar1 goriilmektedir. Bu fikirle sekillendirdikleri yasamlar1 genellikle de onlar
onemli bir konuma yonlendirir. Bu durum onlara, mesleki basari, énemli koltuklarin
sahibi olma, yiiksek bir statii, {in, zenginlik olarak geri doner. Yapilan aragtirmalar {inlii
insanlarin, basarili futbolcularin, is insanlarinin pek cogunun narsist 6zelliklere sahip
oldugu yoniinde sonuglar ortaya koymaktadir (Tezcan, 2021: 158). Oziinde kirilgan bir
yapiya sahip olan narsistlerin (Furnham, 2022), egolari tehdit edildiginde ise diismanca
ve saldirgan davrandiklari goriilmektedir. Bunun yanisira benmerkezci ve sadakatsiz
olduklari i¢in de iligkileri kolaylikla zarar gérme egilimi gostermektedir ( Campbell vd.,
2010; O’Boyle, vd., 2012).

Buraya kadar narsizmin ne oldugu, narsist bireylerin karakteristik ozellikleri ve bu
ozelliklerin is ve sosyal ortamlara olasi yansimalarmin neler oldugu agiklanmaya
calisilmistir. Bundan sonraki baglikta ise karanlik ti¢lii’niin bir diger boyutu olan psikopat

kisilik 6zelligi ele alinmustir.

1.3.3.2 Psikopat Kisilik Ozelligi

Psikopati kavraminin ilk olarak Helven Cleckley’in 1941 yilinda yayimlanan “Akil
Sagligi Maskesi” adli kitabiyla giindeme geldigi bilinmektedir. Cleckley’e gore
psikopatlar normallik emarelerinin arkasina saklanmay tercih eden bireyledir. Cleckley’e
gore tam bir akil saglig1 maskesi ardinda hareket eden patalojik yalancilardir. Utanca
kapali olan bu bireylerin i¢sel davranis kontrollerinin olmadig ifade edilmektedir (Millon
vd., 2020:196-197). Bu calismada psikopati patolojik boyutuyla antisosyal kisilik
bozuklugunu ifade eden yoniiyle degil bir kisilik 6zelligi seklinde olan subklinik
psikopati olarak ele alinmistir. Yani bireylerin 6z degerlendirmeleri yolu ile elde edilen
verilerle Ol¢limlenen psikopati, patolojik olmayan (subklinik) psikopatiyi ifade
etmektedir. Sadece bireylerin psikopati egilim diizeyleri Ol¢iilmektedir. Dolayisi ile
orgiitsel davranis aragtirmalarinda, psikopati patolojik bir kisilik bozuklugu olarak degil
bir kisilik 6zelligi olarak incelenmektedir (Ozsoy ve Ardig, 2017: 396; Paulhus ve
Williams, 2002: 557).
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Amerikan Psychiatric Association, psikopat kisilik 6zelligini, bireyin genellikle toredist
ve topluma karsi bir nitelik gosteren davranisglara sahip olmasi ve bu davranislarin
doguracagi toplumsal sorunlara aldirmaksizin, anlik, hazza yonelik, kendi ¢ikarlarina
doyum saglamasi ve ortaya ¢ikan sonuglardan 6tiirii herhangi bir sugluluk, sorumluluk ya
da vicdan azab1 duymamasi olarak tanimlamistir (Gegtan, 1978: 217). Bu tanima gore
psikopat kisilik 6zelligine sahip bireyin en temel 6zellikleri diirtiisellik, heyecan arayisi,
diisiik empati yetenegi ve ve anlik hevesler olarak ifade edilebilir (Paulhus ve Williams,
2002: 597). Psikopat kisilik 6zelligine sahip olan bireyin en temel sorunu davraniglarinin
tizerinde otokontrolii saglayacak bir denetim mekanizmasinin (superegosunun) olmamasi
ve toplumsal degerlerden bagimsiz hareket etmesidir. Bu bireyler ilk etapta diger insanlar
tizerinde zeki, sempatik ve rahat bir insan izlemi birakirlar. Ancak herhangi bir gruba,
bireye, ahlaki ya da toplumsal bir degere bagliliklar1 yoktur. Diger insanlarin duygulari
bu ozellige sahip bireyleri hig ilgilendirmez; gecmis ya da gelecek kavramlari yoktur,

sadece simdiki zaman iginde yasarlar (Gegtan, 1978: 217).

Psikopat 6zellige sahip bireyler “iyi aile ¢ocugu” imaji ¢izerek herhangi bir sugluluk,
utang ve vicdan azabi ¢ekmeden bagkalarinin  hayatlarini  mahvetmekten
¢ekinmemektedirler (Millon vd.2020: 196). Bu kisilik 6zelligine sahip bireyler sosyal
baglamdaki davranislarinin temeline tamamen kendi sahsi menfaatlerini koymus
insanlardir (Goka ve Beyazyliz, 2019: 244). Yazinda yer alan ¢alismalarda psikopat
kisilik Ozelligine sahip bireylerin temel Ozellikleri asagidaki gibi siralanmaktadir
(Gegtan,1978: 218) :

* Vicdan mekanizmasinin yetersiz gelisimi ve sugluluk duygusu

hissetmeme
= Diirtiisel ve sorumsuz davranislar
» Engellenmeye direng, otorite ve kural tanimazlik
=  Kopuk, siireksiz, kisa donemli insan iliskileri
= Hatalardan ders ¢ikaramama

Psikopat oOzelliklere sahip birey, sorunlar iizerinde diisiinmek yerine genellikle
gerilimlerini diismanca ve saldirgan davranislarla oldugu gibi disartya vurmayi tercih

etmektedirler. Bundan dolay1r da herhangi bir sugluluk hissetmezler. Zeka seviyeleri
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vicdan mekanizmalarindan daha gelismis oldugu i¢in ¢ogu kez kurallara, gelenek,
goreneklere bagli oldugu izlenimi vererek yaptigi hatalardan, isledigi suclardan dolay1
cevrenin dikkatini {izerlerine c¢ekmezler. Uygunsuz isler ¢eviren is adamlari,
dolandiricilar, uyusturucu kacakeilari, fahiseler arasinda psikopat kisilere siklikla
rastlanmaktadir. Sahte doktor, kaymakam, asker vb. gibi haberlere konu olan diizmece
kisiler de genellikle psikopat kisilik 6zelligine sahip bireyler arasindan ¢ikmaktadir
(Gegtan, 1978: 218).

Psikopat kisilik 6zelligine sahip bireyler, diger insanlarin haklarina ve duygularina saygi
gostermedikleri gibi, sOmiirebildikleri, kullanabildikleri insanlar1 da kiiglimserler.
Kolaylikla yalan soylemek, ¢aba gostermeden kazanmak, kendi ¢ikarlarini her seyin
iistiinde tutmak, en iyi seylere sahip olmayi istemek, diger insanlari ve imkanlari
somiirmek en belirgin 6zellikleridir. Genellikle diinyayi, i¢inde bulundugu anda doyum
saglayacagi bir yer olarak goriir ve cevresindeki imkanlari kendi isteklerine doyum
saglamak icin sonuglarinin neler olacagini umursamaksizin kullanir. Amaglarina biran
once ulagmak icin genellikle diirtiisel davrandigi icin de gerekirse yasalari bile ¢igner ve
bu durumu bir sekilde mesru gostermeyi basarir (Adler, 1983: 322; Gegtan, 1978: 218;
Goka ve Beyazyiiz, 2019: 235, Millon vd. 2020: 196-197). Bunlarin yanisira psikopat

kisilik 6zellikleri ve davranis egilimleriagagidaki gibi siralanmustir:

Diirtiisellik : Psikopat kisilik 6zelligine sahip bireyler bir konu hakkinda etraflica
diisiinemeden, amaclarina biran 6nce ulagsmak i¢in ve de genellikle diirtiisel davrandiklari
i¢in gerektiginde yasalar1 bile ¢igneyerek hareket eder. Bu davranisinin sonucunda ortaya
¢ikan durumu ise bir sekilde mesru gostermeyi basarir (Gegtan, 1978: 218; Goka ve
Beyazyiiz, 2019: 235; Ozsoy ve Ardi¢ ,2017: 396).

Acimasizlik: 1liskilerinde oldukga yiizeysel olan, digerleriyle bag kuramayan psikopatik
ozelliklere sahip kisiler hi¢bir vicdan azab1 ve merhamet duymadan, biiyiik bir duyarsizlik
icinde digerlerine karst acimasiz ve saldirgan davranislar gosterebilirler. Bu kisiler ahlak
dis1 davranmaktan, ani kararlar almaktan, 6l¢iisiiz davranislar sergilemekten, baskalarini
istismar etmekten, alayct davraniglarla onlart kiiglik diisiirmekten adeta zevk

duymaktadirlar (Millon vd.; 2020: 196; Polatci ve Yeloglu, 2021: 76).

Iyi bir ilk izlenim birakma becerisi: Psikopat kisi sempatik, sicakkanli ve dostane bir

profil cizerek ilk izlenimin etkisiyle kolaylikla dost edinebilir. lyi aile gocugu maskesinin
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arkasina saklanan profesyonel bir yalancidir. Genellikle sakacidir ve iyimser goriiniir.
Yalan1 ortaya ¢iktig1 zaman ise derhal oziir dileyerek, bir yanlis anlagilma olduguna ve
Oyle bir durumun tekrar yaganmayacagina dair ¢evresini ikna etmeye ¢alisir ve inandirir

(Gegtan, 1978; Millon vd.2020).

Bencillik: Psikopat kisilik 06zelligine sahip birey nazik ve g¢ekici bir goriiniim
sergilemesine ragmen, sevgi ve empati iceren duygusal deneyimleri olmadigi i¢in
hayatinda sevgiyle ilgili ne varsa degersizlestirme, kiigimseme egilimindedir. Psikopat
kisilik 6zelligine sahip bireyler dilin duygusal boyutunu 6zellikle de empati ile olan
kisimlarin1 anlamakta koklii bir zorluk yasamaktadir (Millon vd., 2020). Psikopat kisilik
ozelligine sahip bireyler bencil ve sorumsuzdur. Yakin arkadaglari, dostlar1 yoktur.

Sevmenin, sevilmenin yani sevginin ne oldugunu bilmez.

Hatalardan Ders Almama: Yaptigi ihlallerde yasalar tarafindan cezalandirilsa bile
toplum kurallarini kendisi i¢in tanimadigi ve hatalarindan ders alama yetisi olmadigi i¢in

benzer ihlalleri firsat buldukg¢a yapmaya devam eder (Gegtan, 1978:219).

Manipiilasyon: Daima kisa yoldan biiyiik kazanclar elde etme pesinde olmasindan dolay1
sahtecilik yontemlerine siklikla bagvururlar, diger insanlarin ¢ikar ve menfaatlerini hige
sayar, onlart korku vb. yollarla manipiile edereck kendi c¢ikarlar1 i¢in g¢ekinmeden
kullanirlar. Yasayabileceklerini 6nceden hesaplayan bu bireyler yalanciligin simnirlarinda
dolanarak meselelerin olumsuz yanlarii kiigiiltiip, olumlu yanlarini biiytitiirler. Bir diger
ifadeyle nesnel olaylar1 egip biilkme maharetleri vardir (Goka ve Beyazyiiz, 2019: 235;
Millon vd., 2020:198).

Otokontrol Mekanizmasindan Yoksunluk: Yapilan arastirmalara gore, psikopat kisilik
Ozelligine sahip bireylerin bir otokontrol mekanizmalar1 yoktur, ¢evrelerinin onaylarini
onemsemezler. Bu bireyler kendi eylemlerinin sonuglarin1 degerlendiremeyecek kadar
diirtiiseldirler (Millon vd., 2020:198). Cevreleriyle sevgi aligverisinde bulunma
yetenegine sahip degillerdir. isteklerini hemen yerine getirmek istedikleri icin uzun vadeli

hedefler belirleyemezler (Gegtan, 1978: 219).

Giivenebilme Becerisinden Yoksunluk: Diger insanlara kesinlikle giivenilmeyecegini ve
kendi denetimleri disinda belirsizliklerle dolu tehlikeli bir diinyada yasadigina inanan
psikopat  bireylerin savunma  mekanizmalart  siirekli  aktiftir.  Dolayisiyla

degistiremeyecegi bir diinya i¢inde kendisini ¢aresiz ve umutsuz hisseden birey, yapici
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hedefler tasarlamaktansa i¢inde bulundugu her tiirlii imkani kullanarak kendine doyum

saglama yolunu segmektedir (Furnham, 2022; Gegtan, 1978; Millon, 2020 ).

Istismar ve Somiirii: Psikopat kisilik 6zelligine sahip birey, kendisini tam anlamiyla
kurtlar sofrasinda hissetmektedir ve yaptigi her sey hayatta kalma miicadelesinin
gerekleridir. Eger o birini kullanmazsa, birileri onu kullanip somiirecektir. Ona gore
dostluk, arkadaglik, yardimseverlik, comertlik gibi kavramlar insanlarin birbirlerini
kullanabilmek i¢in uydurmus olduklar1 kavramlardir. Dolayisiyla bu gibi durumlara kars1

daima uyanik olunmalidir (Goka ve Beyazyiiz, 2019: 256).

Sebatsizlik : 1 hayatinda karsimiza ¢ikan psikopat kisilik 6zelligine sahip bireylerin en
belirgin 6zelliklerinden birisi de sebatsizliktir. Bu durum, rutin bir igleyisten ¢abucak
sikilma, sik sik ig degistime, siirekli arayis i¢inde olma yeni islere girisme, her zaman
daha biiyiik paralar kazanacagi umuduyla yeni projelere girisme ve bu sebepten dolayi
oncekini birakma gibi davraniglarla kendini gostermektedir. Bu bireyler hi¢cbir zaman
sahip olduklariyla yetinmezler, hep bir tatminsizlik ve doyumsuzluk i¢inde yasarlar

(Goka ve Beyazyliz, 2019: 257; Millon vd., 2020:203).

Gelismemis Vicdan Mekanizmasi: En Onemli fonksiyonu bireyin diisiinceleri ve
eylemlerini elestirel bir gozlem altinda tutarak arzulari, istekleri ve eylemleri tizerinde bir
denetim saglamak olan vicdan mekanizmasi (Goka ve Beyazyiiz, 2019: 254) psikopat
kisilik 6zelligine sahip bireylerde yeterince gelismemistir. Utanca kapali olan (Millon
vd.2020) bu bireylerin yaptig1 her ihlal ve istismarin mutlaka hakli bir gerekgesi vardir.

Sug teskil eden fiillerinde kendileri degil genellikle sistem sucludur.

Yalan Soyleme: Bu kisilik organizasyonuna sahip bireylerin is hayatindaki bir diger
yansimasi ise menfaat ve zevkleri i¢in kolaylikla yalan sdyleyebilmeleridir. Kurallar
g6ze batmayacak sekilde ihlal eder, fark edildikleri anda yaptiklarini mesru gostermek
adina inkara bagvurabilir, yalan sdyleyerek yaptiklari hatalar1 gizleyebilirler. Normallik
maskesi ardindaki profesyonel yalancilardir. Yalanlari ortaya ¢iktiginda ¢ikardiklari ders

bir sonraki seferde daha iyi yalan sdylemek yoniinde olmaktadir (Millon vd.,2020).

Kendini Ustiin Gérme: Bu kisilik 6zelligine sahip bireyler genellikle kendilerini
baskalarindan daha zeki gorme egilimindedirler. Konumlar1 ve becerileri hafife
alindiginda abartili tepkiler verebilirler. Yaptiklar1 eylemler bagkalarinin onlarin 6nemini

farketmesine yoneliktir. Kiicimsenme tehdidine kars1 her an tetiktedirler. Bu ugurda
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bazilarinin ice kapanik, ketum ve yalniz oldugu goriilirken bazilarminsa girigmcilik
faaliyetleriyle, iginde bulunduklari ortama egemen olmaya ¢alisan alfa roliinii Gistlendigi

gorilmektedir (Millon vd., 2020 :203).

Tim bu o6zellikleri g¢ergevesinde ele alindiginda hayatinin ilk yillarindan itibaren
sergiledigi davranis sorunlari, kural tanmimazlik, parazit gibi yasamak, ahlaki
hafifpesreplik, kisa siiren is, evlilik ve arkadaslik iliskileri psikopatlarin ayirt edici
Ozellikleridir. Ancak bunlarin yanisira benmerkezcilik, biiyliklenmecilik, empati
yoksunlugu, sikintiya tahammiilsiizliik ve manipiilasyona basvurma gibi 6zellikleri
itibariyla narsizmin 6zelliklerini de i¢inde barindirdig: ifade edilmektedir (Millon vd.,

2020: 196).

Buraya kadar psikopat kisilik 6zelligi agiklanmaya c¢alisilmistir. Bundan sonraki baglikta
ise karanlik {i¢liiniin ii¢lincili ve son boyutu olan Makyavelist kisilik 6zelligi agiklanmaya

calisilmigtir.

1.3.3.3 Makyavelist Kisilik Ozelligi

Makyavelizm bagkalarini ¢ikarci bir yolla somiirme, yasalara ve ahlak kurallarina
umarsiz bir sekilde kars1 gelme ve her hareketinin odagina kendi ¢ikarini yerlestirmeyle
iligkilendirilen bir egilimi ifade etmektedir. Bu davranis egiliminin yiiksek oldugu kisilik
ozelligini ifade Makyavelist kisilik 6zelligine sahip olan bireyler, kisisel amacglarini
gerceklestirmek ve ¢ikarlarint maksimize edebilmek icin 1y1 veya kotii ayirt etmeksizin
her tiirlii yola bagvurabilmektedir. Istediklerini elde edebilmek igin sik sik pohpolama ve
yalana basvururlar. Baskalarin1 aldatirken yeteneklerini kullanmaktan zevk duyarlar
(Furnham, 2022:158). iliskilerini manipniilasyonla yoneten Makyavelistler sosyal etki
faaliyetleri i¢inde oldukca fazla mesai harcamaktadirlar. Dolayisiyla, yalan soylemekten,
hile yapmaktan ¢ekinmeyen bu kisiler baskalarini kolaylikla aldatabilirler. Bunu da i¢inde
bulunduklar sartlar1 ve insanlar1 kendi bencilce arzu ve ¢ikarlarini saglamak amaciyla
manipiile ederek yaparlar (Kashy ve DePaulo, 1996: 1038; Kuyumcu ve Dahling, 2014;
Jones ve Paulhus, 2009; 2014: 29; Ozsoy ve Ardig, 2017: 393-396; Paulhus ve Williams,
2002: 556-557; Polatc1 ve Yeloglu, 2021: 76). Makyavelist kisilik 6zelligine sahip
bireyler tiim davraniglarin1 sadece bireysel amaclarmi gergeklestirmek {izere
yonlendirdiklerinden i ve sosyal iligkileri de sadece kendi menfaat ve c¢ikarlarina

odakhidir (Ozsoy ve Ardig, 2017: 402). Aslinda basar1 motivasyonuna sahip-mis gibi
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hareket eden Makyavelistlerin 6yle bagar1 odakli olmadiklarini ortaya koyan ¢aligmalar
mevcuttur (Fehr vd., 2013). Nathanson (2008) makyavelist bireylerin diger bireylere kars1
yiiksek intikam duygularina sahip olduklarini, Kashy ve DePaulo (1996) ise onlarin,
arkadaslarina ¢ekinmeden yalan sdyleyebildiklerini ifade etmektedir (O’Boyle vd.; 2012:
557). Digerlerine karst diismanca hislere sahip olan Makyavelist bireyler (Fehr.vd.,
2013), kurban olarak segtikleri kisilerin kendilerine misilleme yapma imkanini fark
ettiklerinde ve yalan soylediklerinin anlasilacagini sezdiklerinde kendilerini gizlemek

icin kolayklikla geri adim atarlar (Kashy ve DePaulo,1996: 1038).

Makyevelist bireylerin en belirgin 6zelliklerinden bir digeri de empati yeteneginden
yoksun olmalaridir (Wai ve Tiliopoulos, 2012: 794). Sosyal ortamlarda hirsli ve baskin
olmalarinin yaninda rahat, yetenekli ve kendilerine giivenli goriinebilirler. Bu sayede
kaynaklarin paylasiminda kendilerine diisen adil paylarindan daha fazlasini elde etme
pesindedirler ve ironik bir sekilde bu tip kisilik 6zelligine sahip bireyler diisiik
Makyevelist 6zelligine sahip kisilerden daha c¢ok sevilirler ve is ortagi olarak tercih
edilirler (Kashy ve DePauo, 1996: 1038). Makyavelist bireyler, ¢evresindeki insanlarin
aciklarini arayan ve suclayan, duygusal agidan soguk, kendi ¢ikarlarina ulasmak icin kimi
zaman kisilerarasi iliskilerinde bir takim stratejilerle digerlerini manipiile eden, kendi
zayif yonlerini gizleyen ancak bagkalarinin zayifliklarini ortaya ¢ikaran kisilerdir

(Christie ve Gelis, 1970; Fehr vd. 2013; Wai ve Tiliopoulos, 2012).

Makyavelist bireylerin istismar, hirsizlik ve sabotaj gibi yikict is yeri davraniglarina
egilimli olduklar1 gériilmektedir (O’Boyle vd..2011: 557). Benzer sekilde Kuyumcu ve
Dahling (2014)’de Makyavelist bireylerin yikic1 isyeri davraniglarina daha yatkin
oldugunu ifade etmektedir. Diisiik 1§ tatmini, yiiksek isten ayrilma niyeti, orglitiin ve
calisanlarin ¢ikarlarina zarar verecek davraniglarda bulunma gibi 6zellikler Makyevelist
bireylerin en belirgin 6zelliklerindendir (Kuyumcu ve Dahling, 2014). Tiim bunlarin
yanisira, Furnham (2022:158) Makyavelist bireylerin 6zelliklerini asagidaki gibi

Ozetlemektedir:

= Kigiler aras1 etkilesime gerekli ilgiyi géstermeyen, diisiik empatiye sahip, ahlaki
tasasi asgari diizeyde olan, sadece gorev yonelimli bireylerdir.

» Faydaci bakis agisina odaklandigindan ahlak disi1 bir kisilige sahiptirler.
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= lyi ve kétiiyii ayirdedemeyen, gelenek ve gdreneklere asgari diizeyde itaat eden
bireylerdir.
» Higbir yerlesik siniflandirmanin altinda yer bulamazlar.

» [deolojik adanmisliklar1 zayiftir.

Yiizeysel insan iliskileri, bireysel ¢ikar odakli davraniglar, manipiilatif bir iletisim bigimi,
yalana sik bagvurma narsist, psikopat ve makyevelist kisilik organizasyonlarinin ortak
ozellikleri olarak ifade edilebilir (Ozsoy ve Ardig, 2017: 393; Paulhus ve Williams, 2002:
557). Bu ¢ karanlik 6zellik de kendini pazarlama, duygusal kayitsizlik, ikiytizliliik ve
saldirganlik gibi davraniglara meyleden kotiiciil nitelikleri icinde barindirmaktadir
(Furnham, 2022:159).

Buraya kadar kisilik kavrami aciklanmis, kisilik 6zellikleri hem bes faktor kisilik
ozellikleri baglaminda hem de karanlik iiclii kisilik oOzellikleri baglaminda tiim
boyutlariyla ele alinmaya ¢alisiimistir. insan davranislarinin énemli bir yordayicisi olan
kisilik ozelliklerinin yani sira bireyin kendi potansiyeli ile ilgili algisini, kendi
yapabileceklerine ve kaynaklarina olan inancini ifade eden 6z-yeterlilik kavrami da birey
davraniglarinin yonlendirilmesinde olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Dolayisiyla bu

konunun 6nemine istinaden asagidaki baslikta 6z-yeterlilik kavramina yer verilmistir.

1.4 Oz-Yeterlilik

21. yiizyil baslarinda hala gelismeye devam eden birkag biiyiik teoriden biri olan Sosyal
Biligsel Teorinin* (SBT) temel degiskenlerinden birisi 6z-yeterlilik kavramidir. Cagdas
psikoloji alaninda ¢alisilan temel kavramlardan biri olmasinin yaninda 6rgiit psikolojisi
alaninda da yaklasik otuz yila yakin bir stiredir 6z yeterlilik kavraminin 6nemli bir yere
sahip oldugu goriilmektedir (Judge vd., 2007). Bandura (1997), 6z-yeterliligi “kisinin
belirli bir performansi gergeklestirebilmek i¢in gerekli olan eylemleri organize etme ve

yiiriitme kapasitesine olan inanci” olarak tanimlamaktadir (Bandura, 1997: 3). Oz-

4 Albert Bandura tarafindan gelistirilmis bir kuramdir. Sosyal ve bilissel faktdrlerin etkilesimi yoluyla
gerceklesen dgrenme siirecini ifade eden sosyal biligsel teori, bireyin davranislar1 {izerinde sadece igsel
faktorlerin degil gevresel faktdrlerin de dnemli oldugu vurgulamaktadir. Buna gore bireyler birbiriyle
etkilesime girerek, birbirlerini gézlemleyerek, 6rnek alarak ve taklit ederek nasil davranmalar1 gerektigini
Ogrenirler. Bireyin duygusal, tutumsal ve davranigsal tepkileri sosyal ve bilissel faktorlerin etkilesimi
yoluyla sekillenmektedir (Bandura, 1977).
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yeterlilik bireyin zor durumlarla basarili bir sekilde miicadele edebilecegine dair inancini
ifade etmektedir (Evers, vd.2001: 442).

Algilanan 6z-yeterlilik, insanlarin aktivite segimlerini, davranis bigimlerini, bir is igin ne
kadar ¢aba harcayacaklarini, engeller ve caydirict durumlar karsisinda ne kadar miicadele
edebileceklerini belirleyen énemli bir kavramdir. Oz-yeterlilik algis1 giiclendikce
zorluklarla basa ¢ikma davraniglarinin da arttig1 ifade edilmektedir (Bandura, 1977;
Bandura ve Adams, 1977: 288). Tehdit edici bir durumun i¢inde sabirli davranip
miicadeleye devam eden kisiler eninde sonunda dogru olan davranisi sergileyerek o zorlu
durumun {istesinden gelebilmektedir. Oysa korktuklarindan kagmak i¢in bastan
miicadeleyi birakip pes eden bireyler ise kendilerini zayiflatan beklentiler i¢inde
savunmaci tutum ve davraniglarini siirdiirmeye devam etmektedirler (Bandura ve Adams,
1977:288). Dolayisiyla goreceli olarak tehdit edici durumlar i¢inde sabirli davranip
devam etmek, zamanla ustalik kazanmak yoluyla hem 6z-yeterliligi arttirmakta hem de
savunmaci davranislarin azalmasini saglamaktadir. Bu agidan bakildiginda 6z-yeterlilik
bir isin yapilmasina motive eden bir itici giic olmasinin yaninda, isler zorlagtiginda pes

etmemeyi de saglamaktadir (Bandura, 1977: 191).

Oz-yeterlilik algis1 ne kadar gii¢liiyse bir is igin ortaya koyulacak ¢aba da o kadar giiglii
olmaktadir. Bir diger ifadeyle 6z-yeterlilik algisinin gelecekte ortaya konulacak bir
performansin 6nemli bir yordayicist oldugu sdylenebilir (Bandura ve Wood, 1989).
Ancak Oz-yeterlilik algisinin performansin tek belirleyicisi oldugu ifade edilemez.
Anlaml bir performans sergilenebilmesi i¢in bireyin yeterli kapasite ve yeteneklere de
sahip olmasi gerekmektedir. Bir diger ifadeyle birey yeterli kapasiteye sahip degilse 6z
yeterlilik algisinin gii¢lii olmasi 151 yerine getirmek i¢in ¢caba gostermeyi saglasa bile tek
basina istenilen performans sonucununa ulasilmasini saglamayacaktir (Bandura, 1977:
194). Ote yandan bireyin bir takim yeteneklere sahip olmastyla gesitli kosullar altinda bu
yeteneklerini kullanabiliyor olmasi arasinda belirgin farkliliklar vardir. Oz-yeterlilik
algist kiginin neye sahip olduguyla ilgili oldugu kadar sahip oldugu o6zellliklerle ne
yapabilecegine dair inancini da ifade eden bir kavramdir. Dolayisiyla bu agidan
bakildiginda &z-yeterlilik sabit bir Ozellikten ziyade iiretken bir kapasiteyi ifade
etmektedir (Bandura, 1983: 467).
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Oz-yeterlilik algis, kisilik 6zellikleri gibi kat1 bir forma sahip olmadig1, bireyin kendine
kapasitesine olan inancini ifade ettigi igin giiclendirilebilen ya da tam tersine
zayiflatilabilen bir yapiya sahiptir (Bandura, 1997; Evers vd., 2001). Dolayisiyla
bireylerin potansiyellerini gergeklestirebilmeleri, istenilen performansi
sergileyebilmeleri i¢in kendilerine inanmalar1 gerekmektedir. Sosyal biligsel teoriyi
aciklarken Bandura, bireylerin davraniglarinin kisisel, ¢cevresel ve davranigsal unsurlarin
etkilesimiyle sekillendiginden bahsetmektedir. Buradan yola c¢ikarak O6z-yeterlilik
kavramini etkileyen unsurlarin neler oldugunun anlasilmasinin bireylerin olumlu
yonlendirilmesi agisindan olduk¢a 6nemli oldugu ifade edilebilir. Asagidaki baslikta 6z-

yeterlilik algisini etkileyen faktorlerin neler olduguna yer verilmistir.

1.4.1 Oz-Yeterlilik Algisimi Etkileyen Faktorler

Bandura vd. (1986) bireylerin 6z-yeterlilik algilarini etkileyen dort 6nemli kaynagin
oldugunu ifade etmektedir. Bunlar, sézel ikna, ge¢mis deneyimler,/basarilar, digerlerinin
basarilar1 ve fiziksel ve psikolojik durumdur. Bireyin 6z-yeterliligini etkileyen bu dort
faktoriin i¢inden en 6nemlisinin bireyin gegmis deneyimleri oldugu ifade edilmektedir.
Nitekim 6z-yeterlilik algist ne kadar ¢ok bireyin deneyimlerine dayanirsa o kadar ¢ok
giiclenmektedir. Ote yandan bu dort kaynagin iginden en zayif etkiye sahip olanm ise
sozel ikna oldugu ifade edilmektedir. Ozellikle belirli bir gergeklige dayanmayan, sézel
iknayla  kazamlmis  Oz-yeterlilik algisti  birey  giicliiklerle  karsilastiginda
zayiflayabilmektedir (Bandura ve Adams, 1977: 288; Bandura, 1977; Wood ve Bandura,
1989: 408). Bu bilgiler 6z-yeterlilik algisinin giiclendirilebilen bir kavram oldugunu
gostermektedir. Bu bilgilere ilave olarak oz-yeterlilik algisinin kaynagi olarak ifade

edilen unsurlara asagida kisaca degilmistir:

Bireyin Gegmis Deneyimleri: Bandura (1997) deneyimin 6z- yeterliligin en 6nemli
belirleyicisi olan kritik bir faktor oldugunu ifade etmektedir. Bir iste basarili olan birey
gelecekte de karsisina ¢ikacak benzer islerde basarili olacagina dair bir inang
gelistirmektedir. Birey karsisina ¢ikan zorlu durumlarda daha onceki deneyimlerini
referans alarak miicadale ve sebat etme yolunu segmektedir. Dolayisiyla giiglendirilebilen
bir kavram olan 6z-yeterlilik algisinin gelismesinde en 6nemli rolii bireyin ge¢mis
deneyimleri olusturmaktadir. Gegmis deneyimlerle ilgili olarak tam tersi durum da

gecerlidir. Birey gegmiste giristigi islerde basariz olmussa ya da kolay yoldan bir takim
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basarilar elde etmigse zorluklar karsisinda oz-yeterlilik algist olumsuz etkilenerek

miicadeleden ve sebat etmekten vazgecebilecektir.

Sozel ITkna: Bandura (1997)’ye gore 6z-yeterlilik inancinin gelismesini saglayan bir diger
unsur ise sozel iknadir. S6zel iknadan kasit bireyin ¢evresinden gordiigii tesvik, duydugu
giiclendirici, motive edici sozlerdir. Bireyin herhangi bir isi basarabilecegine dair sosyal
cevresi tarafindan ikna edilip, yiireklendirilmesi sonucu bireyin 6z-yeterlilik algis1 olumlu
etkilenmektedir. Tam tersi durum da gecerlidir. Eger birey ¢evresi tarafindan herhangi bir

is1 basarabilecegi konusunda yikici elestiriler alirsa, cesareti kirilip basaramayacagina

inanabilir. Bu durum da 6z-yeterlilik algisin1 negatif yonde etkilemektedir.

Baskalarimin Deneyimleri: Bireyin yapmayi arzu ettigi bir is konusunda daha dnce basari
ya da basarisizlik elde etmis insanlari gézlemleyerek kendi kapasite olan inancinin
etkilenmesini ifade etmektedir. Burada bireyin gézlemledigi insanlarla benzer 6zelliklere
sahip olmasi onemlidir. Bunun yanisira bireyler her zaman kendi kapasiteleri ve
yeterlilikleri hakkinda belirgin bir inang gelistirememis olabilirler. Boyle bir durumda ise
bireyin referans gruplarindaki rol modelleri gozlemleyerek kendi yetenek ve

yeterliliklerine dair bir inang¢ gelistirmesi miimkiindiir.

Fiziksel/Psikolojik Durum: Oz-yeterlilik algisim etkileyen bir diger énemli unsur ise
bireyin sahip oldugu fiziksel ve psikolojik sartlaridir. Ornegin bir birey, sakin, kararli,
azimli, umutlu, sabirli gibi olumlu duygu ve ruh haline sahipse bu durumu giristigi islere
olumlu bir performans seklinde yansiyacaktir. Ote yandan karamsar, gergin, cesaretsiz,
cabuk sikilan vb. gibi olumsuz duygulara ve ruh haline sahip bireyin bu hali de yine
islerine negatif perfomans olarak yansiyacaktir (Bandura, 1997). Dolayisiyla 6z-yeterlilik
algisinin bireylerin miicadele azmi ve yasamlariin sekillenmesinde 6nemli bir rol
oyayacagi ifade edilebilir. Bu 6neme istinaden 6z-yeterlillik algisi, bireyin yasamina

yanstyan sonuglari itibariyla agagidaki baglikta genel olarak ele alinmaktadir.

1.4.2 Oz-Yeterlilik Algisinin Etkiledigi Unsurlar

Oz-yeterlilik algismnin basar1 baglaminda énemli bir role sahip oldugu, bireyleri harekete
gecirme, tesvik etme, yonlendirme, bir is lizerinde sebat etmesini saglama ve basariyla
sonuclanan islerin ¢iktilarini olumlu bir sekilde etkileme konularinda etki ettigi yazinda
yapilan bir¢ok arastirma tarafindan desteklenmektedir (Cervone, 2000: 37). Bandura, 6z-

yeterlilik kavramini agiklarken, birey ¢evresinden etkilendigi gibi cevresindeki bireyleri
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de etkilemekte oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla 6z-yeterlilik algisi bireyin
cevresini segmesini ve bicimlendirmesini de etkileyen bir kavramdir. Oz yeterlilik algist
bireyin hangi davranislar1 sergileyecegi, bir eylemi basarili bir sekilde tamamlama
konusundaki azmi ve inancimi etkilemektedir. Bir diger ifadeyle o6z-yeterlilik algisi
bireyin bir is i¢in ne kadar ¢aba harcayagacina karar vermesini saglamaktadir (Bandura,
1986,1997; Evers vd., 2001). Dolayistyla 6z-yeterlilik algisinin bireyin belirli bir isin
gergeklestirilmesindeki motivasyonunun, ortaya koydugu ¢aba ve performansin énemli

bir belirleyicisi oldugu ifade edilebilir.

Buraya kadar kisilik 6zellikleri ve bireyin kendi kaynaklarina inancini niteleyen 6z-
yeterlilik algis1 agiklanmaya calisilmustir. Insan davranislarini anlamlandirmada bireysel
ozellikler kadar i¢inde bulunulan sosyal ¢evrenin de dnemi g6z ardi edilemez. Nitekim
sosyal biligsel teori bireyin davraniglarinin sekillenmesinde ¢evrede gelisen durum ve
olaylarin etkisini vurgulamaktadir. Dolayisiyla bireyin davraniglarini anlama ve
anlamlandirmada i¢inde bulunulan baglamdan bagimsiz bir degerlendirme eksik
kalacaktir. Ozellikle orgiitsel davranis agisindan birey davranislarini anlamak s6z konusu
oldugunda kisisel 6zellikler kadar bireyin galistig1 6rgiitiin 6zellikleri de dnemli bir faktor
olarak ele alinmalidir. Buradan yola ¢ikarak arastirmanin burdan sonraki kisminda

orgiitsel destek algisina yer verilmistir.

1.5 Orgiitsel Destek Algisi

Orgiitsel destek ilk defa 1986 yilinda Eisenberger vd. tarafindan yapilan bir ¢alismada
ifade edilen bir kavram olarak ortaya ¢ikmigtir (Zhang vd., 2012: 422). Bu galismada
orglitsel destek konusunda calisanin algisiyla calisan davranislari arasindaki iliski
agiklanmaya ¢alisilmustir. Orgiitiin calisanina karsi gelistirdigi tutum ve davranislarla
calisanin kendini degerli ve giivende hissetmesini saglayan inancin Ortiismesi halinde
orgiitsel destek kavramindan bahsedilmektedir (Eisenberger vd., 1986: 500). Orgiit
tarafindan ¢alisanlarimin Oneri ve taleplerine deger verilmesi, sergiledikleri olumlu
performansin Odiillendirilmesi, yaptiklar1 kasit icermeyen hatali davraniglarin hos
goriilmesi, onlarin kisiliklerine saygi duyulmasi yoniinde sergilenen tutum ve davraniglar
calisanlarin kendilerini 6rgiit i¢in dnemli, faydali ve degerli hissetmelerini saglamaktadir

(Kose ve Goniilliioglu, 2010: 87).
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Orgiitsel Destek (OD), érgiitiin is gorenin katkisina verdigi degeri (Allen vd., 2008), onun
refahin1 mutlulugunu ne kadar 6nemsedigi anlamina gelmektedir (Eisenberger vd., 1986).
Orgiitsel destek algis1 (ODA) ise c¢alisanin ¢alistign orgiitii kendisini ne kadar
onemsedigine dair algilarini i¢sel degerlendirme ve yorumlama sonucunda ulastig1 bir
yargiy1 ifade etmektedir (Allen vd.,2008; Eiseberger vd.,1986; Natunann vd.,1995).
ODA, deneyimlere dayanarak, orgiitin calisanlarin1  etkileyen politikalarinm,
normlariin, prosediirlerinin ve faaliyetlerinin destekleyici ya da kisitlayici bir niyetle mi
sergilendigine dair olusan bir kanaati ifade etmektedir. Bir diger deyisle, ODA
calisanlarin takdir, begeni, onay gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarinin karsilanacagina, ne
zaman yardima ihtiyaci olsa orglitiin ¢alisaninin yaninda olacagina dair giiven duymasina
ve calisanlarin 6rgiit i¢in gosterdigi ¢abalarin karsiliksiz birakilmayacagina dair orgiitiin
her daim hazir oldugu konusunda giiclii bir inanci ifade etmektedir (Eisenberger vd.,
2001: 42). Is gorenin drgiitii hakkinda sahip oldugu bu inang ve yargilar onun rgiite karsi

tutumlariin 6nemli bir belirleyicisi olmaktadir.

Kraimer ve Wayne (2004:217-218) , uyum destegi, kariyer destegi ve finansal destek
olmak tizere ii¢ tiir orgiitsel destek algisindan s6z etmektedir. Uyum destegi ¢alisanin ise
uyum saglayana kadar orgiitiin gerek isle ilgili gerek ailesiyle ilgili konularda ¢alisanina
destek olmasi anlamina gelmektedir. Sirketin sundugu oryantasyon programlari, ¢ift
kariyerli eslerde eslerden digerinin kariyerini de destekleyecek uygulamalar, ¢ocuklarin
okulu, bakimi1 gibi konularda destek olmak ornek olarak verilebilir. Boylelikle orgiitiin

destegini yaninda hisseden calisanin ise adaptasyonu kolaylagmaktadir.

Kariyer Destegi: Orgiitiin calisaninin kariyerini Snemsemesi anlamina gelmektedir. Onun
kariyer gelisimi i¢in kurum i¢i kurum dis1 egitim olanaklari sunmasi, yurt i¢i yurt dis1 fuar
ve seminerlere katilim imkani saglamasi, kurum iginde terfi ve rotasyon uygulamalarinin
olmasi, kariyer firsatlarinin var olmasi, kariyer yollarinin tanimlanmig olmasi gibi
uygulamalar1 igermektedir. Bu uygulamalarin oldugu bir orgiitte ¢alisanin kariyer
beklentilerine karsilik bulmaktadir. Dolayisiyla bu durumda ¢alisanin kendisi i¢in orgiitte

bir gelecek gdrmesini, isine ve orglite baglanmasini saglamaktadir.

Finansal Destek: Orgiitsel destek algisini gdsteren bir diger faktor ise finansal destektir.
OD’nin bu yénii calisanin isini yapabilmesi icin gereken biitge, yer ve zamanimn

saglanmasin1 kapsamakla birlikte calisanin gosterdigi performans karsisinda maddi
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olarak ddiillendirilmesini de ifade etmektedir. Boylelikle ¢alisanin 6rgiitsel destek algisi

giiclenmekte, orgiite olan baglilig1 artmaktadir.

Orgiitsel destek kavrami incelendiginde onun orgiitsel destek teorisiyle aciklandig
goriilmektedir. Orgiitsel destek teorisinin ise karsiliklilik normu cercevesinde ve sosyal
miibadele teorisi iizerine insa edildigi goriilmektedir. Ote yandan lider iiye etkilesimi
teorisinin ve Alderfer’in ERG teorisinin de orglitsel destegin teorik temellerinde yer
aldig1 goriilmektedir. Asagida orgiitsel destek kavraminin teorik temellerini olusturan

kuramlar sirasiyla agiklanmuistir.

1.5.1 Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisi orgiitsel destegin nasil gelistigini, orgiit ve ¢alisanlar agisindan
olumlu sonuglarin nasil ortaya ¢iktigini aciklayan bir teoridir. Teori ¢alisanlarin orgiit
tarafindan kendilerine gosterilen iyi ya da kotii davranislart ayni sekilde yansitacaklari
temeli {izerine ingaa edilmistir. ODA calisanlarm Srgiitiin onlara verdigi deger hakkinda
bir goriis sahibi olmasini saglamaktadir. Calisanlarin 6rgiit hakkindaki bu izlenimleri
kendi yaptiklar1 katkinin 6rgiit icin kiymetli olmasindan tam tersi orgiit i¢in katkilarinin
hicbir 6nemi olmadigina ve orgiitiin ilk firsatta kendilerinden kurtulmay1 istedigine dair
bir alg1 olarak cesitli seviyelerde gerceklesebilmektedir. Calisanlar, OD degerlendirmesi
yaparken devletin getirmis oldugu yasal zorunluluklar ya da piyasa sartlarinin
gerekliliklerinden dolayr kurulusun saglamak zorunda oldugu imkanardan bagimsiz
diisiinmektedirler. Bu degerlendirmede onemli olan, calisanin refahini ylikseltecek
olumlu ¢aligma kosullarinin kurulusun kendi takdir yetkisine gore saglanmis olmasidir

(Eisenberger vd., 2016:3-4).

Istihdam iliskisinin 6rgiitle calisan arasinda iicret ve diger yan haklar gibi kisisel olmayan
cikarlar ve takdir ve onay gibi sosyo-duygusal odiillerin sadakat ve performans
karsiliginda takas edildigi bir siire¢ oldugu yazinda bir ¢ok orgiit teorisyeni tarafindan
ifade edilmektedir (Eisenberger vd., 1997; Levinson 1965; Mowday vd.;1982). Orgiitsel
destek teorisine gore Orglit ¢alisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarimi karsilayarak ve
calisanlarin is i¢in gosterdikleri ¢aba karsisinda onlar1 Odiillendirerek calisanlarinin
yaninda oldugunu, onlara deger verdigini ve onlarin refahini 6nemsedigini ifade

etmektedir. Calisanlarin sayginlik, sosyal kabul, onay ve baglilik ihtiyaglarimi
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kargilamasindan ve aymi zamanda stresli zamanlarda calisana giliven verip, rahatlik

saglamasindan dolay orgiitsel destek ¢aligsanlar i¢in oldukg¢a 6nemlidir.

OD’in tiim bu bahsedilen ihtiyaclar1 karsilayan yapisi orgiitiin ¢alisana ihtiya¢ duydugu
zaman yardima hazir oldugunun ve yiiksek performansin Orgiit tarafindan
odiillendirileceginin mesajin1 vermektedir. Boylelikle de ¢alisanlarda orgiitiin sagladig:
bu destek karsisinda orgiit tarafindan 6nemsendiklerine ve degerli olduklarina dair bir
inan¢ olusmaktadir. Calisan1 destekleyen bdyle bir yonetim ve 1K uygulamalar
sonucunda gelisen ODA ¢alisanlarin islerini ve is yerlerini benimsemelerini, yaptiklari
isten daha fazla memnun olmalarini, 6rgiitiin hedefleri i¢in sanki kendi hedefleriymis gibi
calismalarini, Orgiite ve islerine sadakat ve baglilik gelistirmelerini saglamaktadir

(Eisenberger vd., 2001; Eisenberger vd. ,2002; Eisenberger vd., 2016).

1.5.2 Karsihkhilik Normu

Gouldner (1960), bir bireyin digerine iyilikte bulunmasi halinde diger bireyin de bu
davraniga karst iyi niyetli davranislarla karsilik verme egiliminde olacagi seklinde
karsiliklilik normunu aciklamaktadir. Ikili iliskilerde taraflarm iyi niyetli davramslara
karsilik vermesi onlarin bu normu kabul dereceleriyle ilgilidir. Orgiitsel ortamlarda
calisanin is iliskilerinde karsiliklilik normu ilkelerine gére davranmasiyla bu normdan
bahsedilebilir. Orgiitleri tarafindan kendilerine saglanan avantajlarin karsiligini verme
konusunda c¢alisanlarin sorumluluk hissetmesi seklinde ortaya ¢ikan durumlar
karsiliklilik ilkesinin is¢i isveren iligkisi kapsaminda oOrgiitsel tezahiirleri olarak
degerlendirilebilir (Eisenberger, 2001; Lynch vd., 1999; Mowday vd.,1982; Rousseau,
1989).

Gouldner (1960)’a gore birine biiyiik ¢apli iyiliklerde bulunmak ondan da ayni sekilde
comertce karsilig1 gelecegi varsayilarak bir yatirim gibi bile ele alimabilmektedir (Lynch
vd., 1999: 467). Boyle bir karsiliklilik iligkisi i¢inde takasa s6z konusu olan seyler para,
hizmet, bilgi ya da takdir, onay, begeni gibi gayri sahsi kaynaklar olabilir. Ancak s6z
konusu kaynagin ne oldugu fark etmeksizin, saglanan faydalara karsilik verme
konusundaki hissedilen sorumluluk bireyler arasi iligkilerin giliglenmesine, yardimci
olmaktadir. Bireyler bu sorumluluk duygusuyla goérev performansi ve baglamsal
performanslarini arttirma egiliminde olmaktadirlar (Blau, 1964; Eisenberg vd., 2001: 42;
Foa ve Foa; 1980; Lynch vd., 1999).
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Ote yandan, calisanin katkisim gérmezden gelen, performansim ddiillendirmeyen, onun
iyiligi ve refahin1 6nemsemeyen oOrgiitlerin ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilar1 da diisiik
olmaktadir ve orgiitiin basarisi ve iyiligi de ¢alisanlar tarafindan 6nemsenmemektedir ve
bu durum ise ¢alisanin is yerinde kendi ¢ikarina yonelik davraniglar gésterme egilimini
arttirmaktadir (Lynch vd., 1999; Rousseau, 1995). Eisenberger vd. (2001) orgiitsel
destegin karsilig isimli calismalarinda ODA nin yiiksek olmasinin drgiitiin refahi icin ve
hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin sorumluluk hissetmesi konusunda pozitif bir
etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir. Hissedilen bu sorumlulugun c¢aligsanlarin
duygusal bagliligi, gérev performansi ve baglamsal performanslari tizerinde pozitif yonlii
diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu, aynm1 zamanda ODA’nin ve ¢alisanin hissettigi
sorumlulugun orgiitte yapilan ise yonelik calisanlarin karsiliklilik normunu kabullerini
yiikseltici bir etkiye sahip oldugu bulgularina ulagmislardir. Sorumluluk hissi ¢alisanin
Orgiitiin refahin1 6nemsemesi, dnemsememesi ya da onun hedeflerine ulagmasinda
yardimct olup olmamasi gerektigi konusundaki kuralci inanci ifade etmektedir

(Eisenberger vd., 2001: 42).

Orgiitsel
Spontanlik

Gorev
Performansi
Geri Cekilme
Davranislar
Orgiitsel
Bagilik

Sekil 2: ()rgiitsel Destek Algis1 ve Karsihkhk iliskisi
Kaynak: Eisenberger, R., Armeli, S., Rexwinkel, B., Lynch, P. D. & Rhoades, L. (2001). Reciprocation of
Perceived Organizational Support. Journal of Applied Psychology,

Sorumluluk
(Borgluluk)
Duygusu

Pozitif
Mod

Iyi bir davranisa kars1 olumlu karsilik vermenin ahlaki zorunlulugundan (Gouldner, 1960)
dolayr OD algis1 yiiksek olan calisanlar orgiitiin daha iyi olmasi igin ¢aba gdsterme
konusunda goniillii olmaktadirlar. Karsiliklilik normuna gore 6rgiit tarafindan degerli ve
onemli oldugu hissettirilen c¢alisanlar da bunun karsilig1 olarak orgiitiin refah1 ve onun

hedeflerine ulasabilmesi i¢in igsel bir sorumluluk hissetmektedirler. Bir nevi kendini
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orgiite kars1 borclu hisseden ¢aligan, daha ytiksek orgiitsel (duygusal) baglhilik ve daha

fazla is ¢abastyla bu sorumlulugun geregini yerine getirmeye c¢alismaktadir

ODA, pozitif yonli olabilecegi gibi orgiit calisaninin bekledigi ilgi ve destegi
saglamadiginda, calisanina kendini degerli hissettiremediginde negatif yonli de
gelisebilmektedir (Eisenberger vd., 2001: 42; Eisenberger vd., 2002: 565; Eisenberger
vd., 2016: 3-4). Boyle bir durumda ise orgiite kars1 kendini borglu hissetmeyen g¢alisan
olmast gerekenin {lizerinde bir performans gostermekten kaginma egilimi

gosterebilmektedir.

1.5.3 Sosyal Miibadele Teorisi

Blau (1964), bireylerin fayda ve ¢ikarlarini yiikseltecek, kendilerine deger kazandiracak
diger insanlarla baglanti kurma egiliminde olmalarin1 sosyal miibadele teorisiyle
aciklamistir. Sosyal miibadele teorisinin temelinde bireylerin digerlerinden gordiigii iyi
niyetli ve pozitif davraniglara karsi sorumluluk hissetmesini ifade eden karsiliklilik normu
vardir (Gouldner, 1960). Rousseau (1989,1990) yaptig1 arastirmalarda karsiliklilik ilkesi
geregi hissedilen sorumlulugun her iki taraf i¢in de islemsel s6zlesmelerden kaynaklanan
sorumluluklarin 6tesinde oldugu sonucuna ulagsmistir. Bir diger ifadeyle Rousseau
karsiliklilik normuna gore psikolojik s6zlesme geregi ¢alisan ve isveren arasinda ortiik
bir anlasmanin olustugunu ve birbirlerini etkileyecek faaliyetleri gergeklestirirken her iki
tarafin da birbirlerinin ¢ikarin1 gézetecek sekilde davranacaklarimi ifade etmektedir
(Eisenberger vd., 1997: 812). Resmi sorumluluklarin diginda saglanan fayda ve odiiller
calisanlarin ise daha cok sarilmalarini, normal gorev tanimlarinda tanimli olan
performansin Otesinde bir caba gosterme egiliminde olmalarini saglamaktadir
(Esienberger vd., 1997; Rousseau ve Parks, 1993). Orgiitsel destek teorisinin temeli
incelendiginde Orgiit ve calisan arasinda karsiliklt baglilik iliskisi i¢cinde fayda ve
menfaatlerin takas edildigi goriilmektedir (Bas, 2020; Eisenberger vd., 2001; Eisenberger
vd., 2002; Ugar ve Otken, 2010).

Algilanan diinya davraniglarin sekillenmesinde son derece 6nemli bir etkendir. Algiya
dayal1 bir kavram olan 6rgiitsel destek bireyin i¢sel degerlendirmeleri sonucunda calistigi
orgiitlin kendisine verdigi onem, deger ve destek konusunda ulastigi 6znel yargilar
sonucunda sahip oldugu inang¢ seklinde ifade edilebilir (Eisenberger vd., 1986: 510;
Naktiyok ve Kizil, 2018: 269). Dolayisiyla aym orgiitte, ayn1 sartlar altinda, ayni sirtket
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politikasina tabi olarak ¢alisan bireylerin alg1 ve degerlendirmelerinin birbirinden farkli
olmas1 muhtemeldir (Robbins ve Judge, 2013: 168). Bunun sonucunda ise bir bireyin ait
olmaktan memnuniyet duydugu ve uzun yillar ¢calismayi istedigi bir orgiit baska bir birey
icin bir an Once daha iyisine ge¢mek icin kullandigi bir atlama tas1 olarak

goriilebilmektedir.

Orgiitiin tepe yonetiminden gelen takdir ve onay seklindeki geribildirimler ¢alisanlarin
ortaya koyduklari performansin goriildiigiinii diisiinlip, kendilerine orgiitiin deger
verdigini hissetmelerini saglamakta ve bu yolla da calisanlarin orgiitsel destek algisi
yiikselmektedir. Orgiitiin destegini yanlarinda hisseden calisanlarin giiven duygusu
artmakta ve karsiliklilik ilkesi geregi daha iyi performans sergileme egilimi gostermekte,
orgiite olan bagliliklar1 giiclenmektedir. Orgiitsel destek; orgiitiin ¢alisanlarma onlarla
birlikte ¢alismaktan duydugu memnuniyeti ifade etmesi ve bunun sonucunda da
calisanlarinin takdir, onay, aidiyet, saygi ve degerlilik gibi ihtiyaglarinin karsilanmasi
acisindan oldukca onemlidir. Dolayisiyla destekleyici bir orgiitiin calisanlarina deger
verdigini, beklentilerini 6nemsedigini gosterir bir alg1 olusturabilmesi calisanlarin orgiit
tiyeligini igsellestirmelerine ve bdylece orgiit agisindan olumlu sonuglar dogurabilecek
davranislar1 daha fazla sergilemelerine imkan saglayabilecektir (Iplik vd., 2014: 111;
Naktiyok ve Kizil, 2018: 278; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).

Ancak dikkat edilmesi gereken bir husus bir takim yasal zorunluluklar ya da sendikal
taleplerin sonucu olarak saglanan haklar, yapilan 6deme ve iyilestirmeler orgiitsel destek
kavraminin kapsami disinda kalmaktadir dolayisiyla bunlarin saglanmasi bir nevi hijyen
faktorlerinin yerine getirilmesi gibi diisiiniilmelidir. Yani olmadig1 zaman huzursuzluga
neden olmakla birlikte saglanmasi halinde c¢alisanin orglitsel destek algisina katki
saglamamaktadir. ODA konusunda orgiitiin ¢alisanin iyiligi i¢in bir takim avantajlar
saglamaya goniillii olmast ve bunu calisganina hissettirebilmesi en temel unsurdur

(Eisenberger ve Rhoades, 2002: 698).

1.5.4 ERG Teorisi

Alderfer tarafindan insan davraniglarina etki eden faktdrleri motivasyonel bir yapi iginde
aciklamak amaciyla gelistirilmis bir teoridir. Teori varolus (Existence), iliskisellik
(Relatedness) ve gelisim (Growth) kavramlari gergevesinde sekillendirildiginden bu

kelimelerin ilk harflerini ifade eden ERG teorisi olarak anilmaktadir. Bu teori, hangi i¢sel
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unsurlarin bireyleri belirli davranislara yonelttigi konusunda bir yapi sunmaktadir
(Caulton, 2012:3) . ODA agisindan ele alindiginda, érgiitten takdir, onay, aidiyet, saygi
ve deger goren, yoneticileri tarafindan desteklenen, gelisimlerine Onem verilen
calisanlarin orgiitsel destek algis1 yiiksek olmktadir (Waseem, 2010). Bir diger ifadeyle
ERG teorisine gore varolus, iligkisellik ve gelisim ihtiyaclarinin karsilandigini hisseden

calisanlarin ODA’s1 da olumlu ydnde etkilenmektedir.

1.5.5 Lider Uye Degisim (LMX) Teorisi

Eisenberger vd. (1986)’nin 6rgiitsel destek teorisini agiklarken ifade ettigi gibi bireyler
caligtiklart Orgiitteki yoneticilerin davranislarin1  orgiite atfetme egilimine sahip
olabilmektedirler. Yoneticilerin galisanlarina karsi olumlu ya da olumsuz davraniglari
ODA iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Bu noktada bireylerarast nitelikli bir
iligki ithtiyacinin 6nemli bir motivasyon kaynag: oldugunu ifade eden ERG teorisiyle de
(Alderfer, 1972) tutarli olarak yoneticisiyle olumlu iliskiler gelistiren ¢alisanlarin ODA’s1
da yiiksek olmaktadir (Rhoades vd.2001; Wayne vd.1997).

1.5.6 Orgiitsel Destek Algisinin Onciilleri

Orgiitsel destek teorisine gore orgiitsel destek algismin gelisimi galisanlarm orgiite
bireysel 6zellikler atfetmesiyle gelisen bir siirectir (Eisenberger vd., 1986; Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 698). Disaridan bakan gozler genellikle, orgiitiin yoneticileri
tarafindan gercgeklestirilen davranis ve eylemlerin sadece bireysel bir motivasyonla kendi
amag ve hedeflerine yonelik gerceklestirilmelerinden ziyade orgiitiin amag ve niyetlerini
de i¢inde barindirdig1 diisiiniirler. Bu degerlendirme siirecine orgiitiin kisisellestirilmesi
denmektedir. Levinson (1965) bu kisisellestirme siirecinde yoneticilerin finansal, etik ve
yasal sorumluluklarin1 yerine getirme sekliyle calisanlar lizerinde gii¢ ve otorite kurma
sekillerinin énemli bir etken oldugunu ifade etmektedir. Ote yandan o6rgiit politikasi,
oOrgiit kiiltiirii, var olan normlar ve is tanimlar1 da orgiitiin kisisellestirilmesinde énemli
bir etkiye sahiptir. Orgiitiin kisisellestirilmesine dayanarak calisanlar yoneticilerin
kendilerine yaptig1 iyi ya da koti muameleyi oOrgiite atfetmektedirler (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 698; Shanock ve Eisenberger, 2006: 689).

Orgiitiin kisisellestirilmesi siirecinde en énemli faktdrlerden bir tanesi de algidir. Ciinkii

algilanan diinya davranislarin sekillenmesinde son derece onemli bir etkendir. Algi
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bireyin cevresinde olup bitenlerin kendisinde uyandirdigi duyumsal izlenimlerin
diizenlenip, yorumlanmasi silireci sonucunda edindigi bir kamidir. Algilar kisilik
Ozellikleri, hedefleri, amaglari, ilgi alanlari, deneyim ve beklentileri gibi bireysel
faktorlerden etkilenebilecegi gibi, is kosullari, sosyal diizenlemeler, zaman ve mekan gibi
durumsal faktorlerden de etkilenebilmektedir (Robbins ve Judge, 2013:169). Bu
bilgilerden yola ¢ikarak orgiitsel destek algisini etkileyen faktorleri bireysel ve orgiitsel
faktorler seklinde iki temel grup altinda siniflandirmak miimkiindiir. Orgiitsel faktorler
orgiitsel adalet, yonetici destegi, orgiitsel odiiller ve is kosullar: olarak ii¢ ayr1 baslikta
simiflandirilmaktadir(Eisenberger vd., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699).
Bireysel faktorler ise bireyin kisilik 6zellikleri, ihtiya¢ ve beklentilerileri, ilgi alanlari,
degerleri gibi unsurlardan olusmaktadir. Bu siiflandirmalara gore orgiitsel destek

algisina etki eden faktorlere agsagida sirayla deginilmistir.
Orgiitsel Adalet

Greenberg (1990) orgiitsel adaleti kaynaklarin c¢alisanlar arasinda adil dagilimini
saglayan yontemlerin belirlenmesi olarak tanimlamaktadir. Kaynaklarin sistematik bir
sekilde adil dagilimi caligsana 6rgiitiin kendisinin refahin1 6nemsedigi konusunda 6énemli
bir mesaj vermektedir. Calisanin algiladigi bu olumlu mesaj OD algisinin pozitif yonde
etkilenmesini saglamaktadir. Orgiitsel destek teorisine gore, bu tiir istege bagli eylemler,
calisanlarin Orgiitiin  kendilerine yonelik iy1 niyetli veya koti niyetli yonelimini
degerlendirmesine biiyiik katki saglamaktadir. Orgiitler, odiillerin dagitimini etkileyen
politikalarin adilligi konusunda hassas olmalidir. Nitekim Orgiitsel kaynaklarin dagitimi
konusunda olusturulan politika ve prosediirlerin adilligi calisanlarin OD algisi etkileyen

en 6nemli faktorlerden birisidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).
Orgiitsel Giiven

Belirsizliklerle dolu, stirekli degisen diinyada calisganin orgiite duydugu giivenin
saglanmasi yoneticiler i¢in giderek daha da 6nemli bir hal almaktadir. Giiven genel olarak
deneyimlenen yasantilarda kisilerin ya da sistemin dogrulugu, diiriistliigii ve yeterliligi

konusunda bireylerin algilart yoluyla gelisen sosyal beklentiler olarak ifade edilebilir.
IK Uygulamalan

Shore ve Shore (1995) calisanlarin katkilarini 6nemseyip degerlendiren IK

uygulamalarmin OD algisin1 nemli dl¢iide arttirdigin ifade etmektedir. Orgiitsel diiller,
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kariyer gelistirme firsatlari, egitim olanaklari, 6zerklik, taninma terfi, maaslar, ticretler,
ikramiye ve pirim gibi diger yan ddemeler, is giivencesi, kaynaklarin adil dagilimi gibi
faktorlerin Orgiitsel destek algisiyla arasindaki iliskiyi inceleyen birgok ¢alismanin
oldugu goriilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orgiitsel destek algisni1 etkileyen

bu IK uygulamalar1 asagida sirasiyla aciklanmistir.

Tamnma ve Odiiller: Orgiitsel destek teorisine gdre calisanlarn olumlu katkilarinin
odiillendirilmesi igin sunulan firsatlarin OD algisimi giiclendirmek agisindan énemli bir

rol oynamaktadir.

Is Giivencesi: Son yillarda yasanan ekonomik krizler, orgiitlerde kii¢iilme yoluyla
meydana gelen yapisal degisimler sonucu calisanlarin is giivencesi konusunda 6nemli
kaygilar yasamasina neden olmaktadir. Dolayisiyla orgiitiin ¢caliganina uzun vadeli bir i
iliskisi siirdiirmek istedigi konusunda verdigi mesajlar ODA’nin olumlu bir sekilde

etkilenmesini saglamaktadir.

Ozerklik (Otonomi) : Calisanlar islerini nasil yapacaklari, ne kadar zamanda yapacaklar,
islerin yiiriiyecegi prosediirlerin sekillendirilmesi, is tanim ve talimatlarinin olusturulmasi
gibi konularda s6z sahibi olarak yaptiklari iste inisiyatif kullanmak isterler. Ozellikle batt
kiiltiirlerinde is konusunda ¢alisana inisiyatif verilmesi son derece degerlidir. Calisanin
inisiyatif alarak is1 iizerinde kontrol hakkina sahip olmas1 kurulusun ¢alisanina giivendigi
mesajin1 vermektedir. Kendisine duyulan bu giivene karsilik olarak da ¢alisanin orgiite
baglihig artmakta ve OD algisim1 olumlu ydnde etkilenmektedir (Eisenberger vd., 1999;
Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Is Zorluklari: Calisanlarin basa ¢ikamayacaklarim diisiindiikleri, cevresel sartlarin neden
oldugu stres unsurlar1 is stresi olarak calisanin miicadele etmesi gereken 6nemli bir
konudur. Bir calisanin belirli bir zamanda gerceklestirebileceginden daha fazla is
cikarmasini talep eden asiri is yiikii, ¢alisanin yapacagi is ve sorumluluklari hakkinda net
bilgiler icermeyen gorev tanimlar1 yliziinden yasanan belirsizlikler, ¢alisanin birbiriyle
tutarlt olmayan sorumluluklar yiiziinden yasadigi rol catismalar1 is yerlerindeki stres
unsurlarina 6rnek olarak verilebilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700). Calisanin stres
faktorlerinin azaltilmas1 Orgiitsel destek algisinin artmasi yoniinde bir katki

saglayamaktadir. Basarisiz oldugu zamanlarda bile c¢alisanin arkasinda durarak ona
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kendini giiclii hissettiren orgiitlerde ODA algis1 da yiiksek olmaktadir (Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011).

Is Egitimleri: Wayne vd. (1997) is yerinde ¢alisanlara verilen egitimlerin drgiitiin istegine
bagl olarak gergeklestirildigi disiiniileceginden dolayr ¢alisana yatirim olarak
degerlendirilecegini, boylelikle c¢alisanin oOrgilitsel destek algisinin da olumlu yo6nde

etkilenecegini ifade etmislerdir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700)

IK uygulamalarinin yukaridaki agiklamalarda da ifade edildigi gibi orgiitsel destek algis
iizerinde oldukca etkili oldugu goriilmektedir. Orgiitsel destek algisini etkileyen diger
faktorlere asagidaki alt basliklar altinda devam edilmektedir.

Orgiit Biiyiikliigii: Biiyiik organizasyonlarda orgiitiin resmi politika ve prosediirleri
calisanlarin bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasi1 konusunda esneklik gésterme konusunda
yetersiz kalabilmektedir. Her ne kadar biiyiik organizasyonlar, kiigiik organizasyonlar
gibi calisanina yardimcei olmak istese de resmi kurallarin daha kat1 olmasindan ve sinirh
esneklik saglamasindan dolay1 calisanlarin OD algisini azaltici bir rol oynayabilmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).

Yonetici Destegi: Calisana gore yoneticinin davraniglari ilgili yoneticiyi yansittigi kadar
o yOnetime razi gelen Orgiitii de yansitmaktadir. Dolayisiyla yonetimin olumlu ya da
olumsuz her davranis1 orgiit hakkinda ¢alisanin zihnindeki imajinda 6nemli bir etken
olarak ODA’y1 etkileyecektir (Shoss.vd.,2013: 159). Levinson (1965), bir &rgiitte
calisanlarin sergiledikleri davramiglarin disaridan bakan bireyler i¢in Orgiitiin ortak
davranig kaliplar1 olarak degerlendirilebilecegini, dolayisiyla bu varsayimdan yola
cikarak calisanlarin ¢alistiklar1 Orgiite birtakim ozellikler atfederek c¢esitli kisisel
ozellikler yiikleyebileceklerini yani orgiitii kisisellestirebileceklerini ifade etmektedir. Bir
diger ifadeyle yoneticilere verilen sorumluluklarin ve bu sorumluluklardan kaynaklanan
yetki ve giiclin orgiit tarafindan saglaniyor olmasi ¢alisanlar tarafindan yoneticilerin
davraniglarinin orgiitle 6zdeslestirilmesine neden olmaktadir. Nitekim y6neticinin yetki
ve sorumluluklarini kullanirken sergiledigi davraniglar orgiitsel yapinin sekillenmesinde
onemli bir etkiye sahip olmaktadir (Findikli, 2014; Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Dolayisiyla buradan yola ¢ikarak calisanlar algiladiklar1 bu 6zelliklere gore orgiite bir
deger atfedip, anlam yiikleyebilir, onu belirli derecelerde igsellestirebilecekleri ifade

edilebilir (Levinson, 1965: 378-379).
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Bhanthumnavin (2001) algilanan yonetici destegini maddi destek, duygusal destek ve
bilgilendirici destek olmak iizere {i¢ grupta ele almaktadir. Buna gore destekleyici bir
orgiitte yonetici ¢alisanin bir kaynaktan ziyade insan olarak gormekte ve insani
hassasiyetler cer¢evesinde ona yaklagmaktadir. Bu bakis agisiyla yonetici, ¢alisanin
stresini azaltmak, tatmini yilikseltmek i¢in ona destek olur, hata yaptiginda bagislayici
olur, giiven iklimi olusturarak, is iliskilerinin sevgi, saygi ¢ercevesinde gerceklesmesini
saglar, ¢alisanin onaylanma ve kabul ihtiyacina 6nem verir, hakettiginde ve gerektiginde
onu takdir eder, tesekkiir etmeyi bir zafiyet olarak gérmez. Dahasi destekleyen oOrgiitte
yOnetici ¢alisanin is ve sosyal yasam dengesini saglayabilmesi i¢in de ona yol gosterir,
destek olur (Thomas ve Ganster, 1995: 7). Ote yandan ¢alisanin isini yapabilmesi igin
ithtiya¢ duydugu bilgiyi onunla paylasir, mentorliik yapar. Gelecekte kendi yerini alacak
kisiyi yetistirmenin giicline inanan yonetici c¢alisganinin ihtiyag¢ duydugu bilgiyi
paylagsmaktan korkmaz. Bu bakis agis1 ¢alisani giiclendirmekte, calisanin ise ve orgiite
baglhiligin arttirmaktadir. Ote yandan calisanin isini yerine getirebilmesi icin gerekli yer,
mekan, arag, gere¢ ve finansman destegiyle onun yolunu agan kisi yine ydnetici
olmaktadir. Bu tarz bir yonetim galisan bireyin kendisini giiglii ve giivende hissetmesini
saglamaktadir. Bunun karsiligi ise oOrglite calisgan bagliligi ve performans olarak

donmektedir.

Is Sartlar: Orgiitsel destek algisii etkileyen orgiisel faktorlerin icinde en diisiik etkiye
is kosullar1 ve orgiitsel ddiiller sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitiin zaten yasal sartlar
gibi dis baskilarin sonucunda calisanlarina iyi is kosullar1 sunmak zorunda olmasi
calisanlarin bunu destek olarak degil yerine getirilmesi gereken bir zorunluluk olarak
algilamasina neden olmaktadir. Dolayisiyla is sartlarinin iyi olmasi diger faktorlere gore

orgiitsel destek algisin1 daha az etikilemektedir.

Kisisel Faktérler: Orgiitsel destek kavrami algrya dayali bir kavram oldugu igin bu algiy:
etkileyen en onemli faktor kisisel faktorlerdir. Kisisel faktorlerin i¢cinde bireyin kisilik
ozellikleri, egitim diizeyi, ihtiya¢ ve beklentileri, yas, cinsiyet, tecriibe gibi demografik
faktorler yer almaktadir. Nitekim yazinda yapilan pek ¢ok arastirmada kisisel faktorlerin
ODAy1 etkiledigi konusunda ampirik bulgular ortaya konmustur (Eisenberger vd. 1999;
Rhoades ve Eisenberger, 2002; Singh ve Singh, 2013).
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Yukarida ODA’nin 6rgiitsel ve bireysel onciilleri genel olarak agiklanmistir. Tiim bu
onciilleri destekleyecek nitelikte Eisenberger vd. (2016) OD algisini yiikseltebilmek

adina sirket yonetimlerine rehberlik edecek 8 taktik 6nermektedirler. Bunlar:

1. Kuruluslar sadece yapmak zorunda olduklar: seyleri yapmakla kalmayyp bunun
yvanisira destekleyici ig giicii hizmetleri de uygulamalidirlar. Son derece basarili
sirketlerin (Google, Wallmart vb.) genellikle motivasyonu yiiksek calisanlari
cekmek ve yetenekli ¢alisanlarin diger kuruluslara gitmesini engellemek amaciyla
calisanlar1 cezbedecek Onemli faydalar saglamaktadirlar (6rnegin, egitim

firsatlari, emeklilik programlari, kisisel projeler i¢in zaman ayrilmasi gibi ).

2. Tiim yonetsel faaliyetlerde diiriist ve hakkaniyetli olunmalidir. Diuriist ve
hakkaniyetli yonetim ODA’nim yiikselmesini saglayan kilit faktorlerden birisidir.
Sirketin kontroliinde olan bu politika ve prosediirlerin merkezinde ¢alisanlarin
uzun vadeli ¢ikarlar1 yer almaktadir. Uygulamalarin diiriist ve hakkaniyetli olmasi
dort agidan degerlendirilmektedir. Birincisi ticret, terfi ve ise yerlestirme gibi
kaynaklarin paylasiminda kullanilan prosediirlerin adilligini ifade eden prosediirel
adaleti igermektedir. ikincisi ¢iktilarin adilligini ifade eden dagitim adaletini ifade
etmektedir. Uciinciisii bireylerin sayginlik, onur ve sahsiyet gibi benliklerini
etkileyen uygulamalarin adilligini ifade eden etkilesim adaletidir. Dordiinciisii ise
bireylerin islerini yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar bilgilere ulagabilmelerini

saglayan bilgi adaletidir.

3. Ulasilabilir hedefler belirlenmeli ve hedeflere ulasanlar performanslariyla
orantili olarak odiillendirilmelidir. Gosterilen yiliksek performans sonucu
gerceklesen ddiillendirme ve taninma ODA’nin giilii 6nciilleridir. Performansin
odiillendirildigi  bir ortam sunmak calisanlarda ¢abalarinin  karsiliksiz
kalmayacagma dair bir beklenti olugmasini saglamaktadir. Ulasilmas1 giig,
gercekei olmayan hedeflerin belirlenmesi durumunda ise ¢alisanlarin yogun bask1
ve stres yasamasi, 0z yeterliliklerinin diismesi ve dolayisiyla da ODA’nin
olumsuz etkilenmesi muhtemeldir. Ote yandan orgiitiin diisiik performans ve
yiikksek performans arasinda ayrim yapamamasi ¢alisanlar1 hayal kirikligina
ugratmaktadir. Boyle bir durumda calisan yiiksek performansin orgiit tarafindan

odiillendirilecegine dair inancini yitirmekte, orgiitiin bu konudaki samimiyetine
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giivenmemektedir. Ornegin yiiksek performans gosteren bir calisana performansi
hakkinda geri bildirim verilmemesi ya da bu performansin ddiillendirilmemesi
orgiitiin kendisinin gosterdigi ¢abay1r onemsemedigi konusunda bir diislinceye
sahip olmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla yliksek performans i¢in olumlu geri
bildirimler ve somut 6diiller ODA’nin artmasi icin &nemli faktorler olarak

degerlendirilmektedir.

4. Calisanlarin ve isgiiciiniin ihtiya¢ duydugu destegin ogrenilmesi ve bu konuda
somut adimlar atilmasi yani kigisel avantajlar sunulmasi ODA icin onemlidir.
Calisanlarin bireysel ihtiyaglarina yonelik yapilan uygulamalar kurulus tarafindan
kendilerine deger verildigi konusunda son derece 6nemlidir. Calisanlarin is, aile
ve sosyal yasam dengesini kurabilmeleri igin saglanan faydalarin ODA’y1
arttirdigina dair yapilan calismalar vardir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken
konu diger calisanlar pahasina bazi calisanlara 6zel avantajlar sunulmasi
dislananlar arasinda kirginliga neden olabilmektedir. Dolayisiyla orgiitler
calisanlarin bireysel ihtiyaglarim1 karsilamak iizere tiim calisanlar1 kapsayacak
sekilde avantajlar sunmalidirlar, bu konuda esitlik ve adalete oGnem vermelidirler.
Farkli kariyer ve yasam evrelerinde ilerledik¢e calisanlarin ihtiyaglarini
karsilamak i¢in 6zellestirilmis bir fayda meniisii sunmak, kurulusun c¢alisanlarin
kisisel refahin1 6nemsedigi mesajini vermekte ve dolayisiyla ODA nin artmasini

saglamaktadir.

5. Astlarinda ODA’y1 yiikseltmek iizere yoneticilerin tesvik edilmesi. Caliganlarin
yonlendirilmesini, degerlendirilmesini ve onlara rehberlik edilmesini saglayan
yOneticiler orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin yansitilmasinda orgiitiin temsilcileri
olarak Kilit rol oynamaktadirlar. Dolayisiyla kendileri de ayni zamanda birer
calisan olan bu ydtecilere {ist yonetimin olumlu davranmasi hem bu yoneticilerin
hem de dolayli olarak bu ydneticilerin sorumlulugundaki astlarn ODA’sini

yiikseltmektedir.

6. Astlarin destekleyici olmalart igin egitilmesi Cogu liderlik arastirmasinda astlarin
yoneticileri lizerindeki sahip oldugu giiclin dikkate alinmadig1 goriilmektedir.
Ancak astlarin yoneticilerinin  duygusal ihtiyaglarina ve hedeflerinin

gerceklesmesine katkida bulunmasi yoluyla yoneticiler astlarinin kendilerine
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verdigi deger konusunda bir goriise sahip olmaktadirlar. Dolayisiyla orgiitsel
destek teorisinin astlarindan aldiklar1 grup destegi konusunda yonetici algilarin
igerecek sekilde genisledigi goriilmektedir. Destekleyici bir ¢alisma grubuna
sahip olan yoneticilerin astlarina kars1 daha olumlu davranma egiliminde
olduklar1 goriilmektedir. Sonug olarak astlar da amirlerini daha destekleyici kisiler
olarak degerlendirmektedirler. Astlar1 tarafindan desteklenen ydneticilerin
islerinden daha memnun olduklar1 ve daha yiiksek performansa sahip olduklar1
gorilmektedir. Dolayisiyla amirlerine destek olmanin yararlar1 konusunda
astlarin egitilmesiyle yoneticiler ve astlar arasinda erdemli bir destek dongiisii

elde edilmektedir.

7. Giiclii sosyal aglarin tesvik edilmesi Isyeri sosyal aglari isi daha keyifli hale
getiren arkadagslik iliskilerinin yaninda nasil basarili bir 6rgiit liyesi olunacagina
dair bilgilerin elde edildigi bir iliskiler ag1 da sunmaktadir. Is yerindeki sosyal
aglara giiglii bir sekilde dahil olan yeni gelen calisanlarin kisa siire i¢cinde drgiite
uyum sagladigi goriilmektedir. Calisanlarin diger calisma arkadaslarini 6rgiitiin
paydaslari olarak degerlendirmesinden dolay1 kurum i¢indeki destekleyici sosyal

iliskilerin ODA’y1 gii¢lendirici bir etkisi olmaktadir.

8. Ise baslamadan énce orgiitsel destege onem verilmesi Ise alim yapilmadan once
calisan adayina gosterilen muamele OD konusu da dahil olmak iizere gelecekte
kendisine nasil davranilacagi hakkinda c¢alisanda bir izlenim olusmasin
saglamaktadir. Beklenen orgiitsel destek potansiyel ¢alisanlarin kurulusun bir
calisanm1 olduklarinda orgiitiin kendilerine verecegi deger ve destek konusundaki
beklentilerinin bir derecesini ifade etmektedir. Dolayisiyla ise alim asamasinda
adaym OD beklentisi ne kadar yiiksekse ise alindiktan sonraki asamada da OD
algis1 o kadar yiiksek olmaktadir. Her ne kadar is goriismelerinin daha sonraki
yasanacak olas1 hayal kirikliklarin1 6nlemek adina isin iyi taraflarinin yaninda hos
olmayan taraflarin1 da yansitmasi gerekse bile bu asamada goriismeyi yapan
kisilerin oldukg¢a nazik, dostane ve saygili olmasi adaymn kurum hakkindaki

izlenimleri agisindan son derece 6nemli olmaktadir.
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1.5.7 Orgiitsel Destek Algisiin Sonuglar

Siirdiiriilebilir bir 6rgiitsel performans, hig siiphesiz ki orgiitiin hedeflerini kendi hedefleri
gibi benimseyen, Orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda azimle, gayretle caba goOsteren
yetenekli ve yiiksek performansli ¢alisanlar sayesinde miimkiin olmaktadir. Is gdren devir
oraninin yiksek oldugu, yetenekli ve nitelikli calisanlar1 elinde tutamayan, Orglitiin
c¢ikarlarindansa kendi bireysel ¢ikarlarina dnem veren ¢alisanlarin fazla oldugu bir orgiitte
siirdiiriilebilir basaridan s6z etmek miimkiin degildir. Bir Orgiitiin calisanini elinde
tutabilmesi, dahasi yetenekli calisanlar i¢in orgiitii tercih edilebilir kilabilmesi igin
calisanin ihtiyaglarina, beklentilerine ve hedeflerine en az kendi hedef ve beklentileri
kadar onem vermesi gerekmektedir. Boyle bir orgiitte ekonomik ihtiyaglariyla birlikte
sosyal ve duygusal ihtiyaglari karsilanan ¢alisan daha motive olmus bir sekilde calisacak,
kendisine destek olan bir oOrglitte calismanin bilinciyle kendini daha fazla gilivende

hissedecektir. Boyle bir ortamda ODA’dan s6z etmek miimkiindiir.

Yazinda yapilan birgok ¢alisma ODA’ni hem é&rgiitsel giiven, baglilik ve performans
gibi orgiitsel sonuglart hem de is tatmini, diislik stres gibi bireysel sonuglar1 olumlu
etkiledigini ortaya koymaktadir (Eisenberger ve Stinglhamber, 2011). Bu c¢alismalar
incelendiginde orgiitsel destek algisinin ¢alisan performansini, motivasyonunu,
basarisini, stres diizeyini, isten ayrilma niyetini ve orgiitsel aidiyet gibi bir¢ok davranig
ciktisim yordayan Oonemli bir Onciil oldugu goriilmektedir (Eisenberger vd., 2002;
Eisenberger vd. 2016; iplik vd., 2014; Kizil ve Naktiyok, 2018; Meyer ve Allen, 1991;
Rhoades ve Eisenbeger, 2002; Tuna, 2015; Wayne vd. 1997; Zhang vd. 2012). Bu

calismalara gore ODA nin sonuglar1 asagidaki basliklar altinda ele alinmustir:
Orgiitsel Baghlik

Kargiliklilik normunun bir geregi olarak calistigi orgiit tarafindan desteklendigini
hisseden c¢alisan bunun karsiliginda orgiitiin 1iyiligi i¢in ¢alisma sorumlulugunu
hissetmektedir (Eisenberger vd., 2001; Gouldner, 1960). Bu fikir dogrultusunda,
Eisenberger ve Stinglhamber (2011), algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin gorevlerine
olan igsel ilgilerini gili¢lendirerek, ise baglilik {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
ifade etmektedirler (Caasens ve Stinglhamber, 2014: 260). Kendisine saglanan faydanin
karsiliginda fayda olusturmak isteyen calisan orgiite kars1 bir baglilik gelistirmektedir.

Orgiitsel destek algis1 ayn1 zamanda ¢alisanin ait olma gibi duygusal ihtiyaclarma da
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cevap verdiginden dolay1 ¢alisanin duygusal bagliligini da arttirict bir etki yapmaktadir.
Bu tiir bir destekle galisanin goérev taniminin ve orgiitteki pozisyonunun onun sosyal
kimligini de etkileyeceginden oOrgiitsel destek algisi calisanin Orgiite olan baglilig
agisindan son derece dnemlidir. Boylelikle ODA ¢alisana bir amag ve anlam duygusu da
katabilecektir. Ote yandan isten ayrilma maliyetlerinin yiiksek oldugu zamanlarda
ODA’nin ¢aliganin devam baghiligindan kaynaklanan zorundalik (&rgiite sikisip
kalmislik) hislerini de azaltacag: ifade edilmektedir. Dolayisiyla ODA’nin ¢alisanin
orgiitte kalma arzusunu da olumlu yonde etkilemektedir (Armeli vd., 1998; Eisenberger
vd., 1986; Kaplan ve Ogiit, 2012: 389-390; Rhoades ve Eisenberger, 2001; Shore ve
Tetrick, 1991) .

Stres Diizeyinin Azalmasi

Calisma hayatinda calisanlarin bas etmek zorunda oldugu bircok stres faktorii
bulunmaktadir. Ancak ODA, ¢alisana ihtiya¢ duydugu zaman gerekli maddi ve manevi
yardimi1 bulabilecegi konusunda giiven verdiginde bu stres faktorlerinin calisanin
tizerindeki etkilerini azaltmaktadir. Bu durum da ¢alisanin stres diizeyine olumlu yonde
etki ettigi i¢in stresten kaynaklanan problemler azalmaktadir. Yazinda yapilan ¢alismalar
incelendiginde ODA ve stres arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu ortaya koyan bircok
caligma oldugu goriilmektedir (Armstrong ve Griffin, 2004; Eisenberger vd.,2010;
Rhoades ve Eisenberger 2002). Bu ¢alismalarla ODA ’nin tiikenmislik, yorgunluk, kaygi,
stres, gerginlik, bas agrilar1 gibi bircok psikolojik ve psikosomatik etkileri azalttig
sonucu ortaya konmustur. Dolayisiyla strese maruziyet derecesi az ya da ¢ok olsun
farketmeksizin ODA ¢alisanlarin stresini azaltic1 bir etki gdstermektedir (Eisenberger vd.,

2016; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702).
Performans

Amag birligi ve paylasilan hedeflerin performans: arttirdig1 bilinen énemli bir gergektir.
Gouldner (1960) ODA’nin calisanlarin  orgiitiin - faydasina olacak davramslart
sergilemesinin yanisira Orglitiin zararmma olacak davramiglardan kaginmasimi da
sagladigim ifade etmektedir. ODA ¢alisanlarmn hem standart is tanimlarini hem de
sozlesmede belirtilmeyen rol 6tesi performanslarini arttiran bir etkiye sahiptir. George ve
Brief (1992) bu rol 6tesi davraniglari ¢alisanlarin diger calisanlara yardimci olmasi, orgiit

icin riskli olan faaliyetlerin Onlenmesi, Orgiite katkida bulunacak fikir ve Onerilerin
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gelistirilmesi, bireyin Orgiitiin yararina olacak sekilde bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirme faaliyetleri olarak ifade etmistir. Bu rol tesi davranislar Orgiitsel Vatandaslik
Davranislar1 (OVD) olarak da adlandirilabilir. Rol 6tesi davranislar orgiite ve ¢alisanlara
yardim olarak iki grup altina toplansa da aslinda diger calisanlara yardim etmek bir
anlamda orgiite de yardim etmek anlamina gelmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
703). Yazin incelendiginde bir ¢ok ampirik calismada ODA ve rol &tesi davramislar
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucu ortaya konmustur (Iplik vd. 2014; Miao ve
Kim, 2010).

Is Tatmini ve Olumlu Mod

ODA calisanin  sosyo-duygusal ihtiyaclarmin  karsilanmasi, performans-odiil
beklentilerinin arttirilmasi ve gerektiginde yardim i¢in hazir olundugunun bildirilmesi
yoluyla calisanin genel is memnuniyetine katkida bulunmaktadir. ODA sadece ¢alisanin
isine kars1 olas1 duygusal tepkilerini etkilemeyip, ayn1 zamanda ¢alisanin genel olarak
duygusal durumunu (modunu) da etkilemektedir. ODA sayesinde ihtiya¢ duydugu zaman
yardim bulabilecegine inanan calisanin yeterlilik ve degerlilik duygularinin artmasiyla
genel olarak pozitif bir moda sahip olmasini saglanmis olmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2001). Nitekim, ODA ve is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu
ortaya koyan bir ¢ok ampirik ¢alisma oldugu da goriilmektedir (Eisenberger vd., 2016;
Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Ise Baghihk

Ise baglilik bir kisinin yaptig1 ise ilgi duymasini ve o isle 6zdeslesmesini ifade eden bir
kavramdir. Eisenberger ve Stinglhamber (2011) calisanlar arasinda, kurulusunun onlara
gerektiginde yardim ve maddi veya duygusal kaynaklar1 saglayacagina dair inang ve
beklenti yaratarak; yiiksek performans i¢in ddiillendirilecekleri konusunda beklenti
yaratarak; ¢alisanlarin sosyo-duygusal gereksinimlerini yerine getirerek benlik saygisi ya
da onaylanma ihtiyaci gibi ihtiyaclarimi karsilayarak ve c¢alisanlarin 6z yeterliklerini
pekistirerek ODA’nin ¢alisanlarin islerine olan baghliklarini pekistirebilecegini ifade
etmektedir (Caesens ve Stinglhamber; 2014: 260;Eisenberger vd., 2016). Yapilan
caligmalarda goreve ilgi duymayla algilanan yeterliligin pozitif yonli iligkili oldugu
goriilmektedir (Eisenberger vd., 1999). Dolayisiyla ¢alisanlarin orgiitsel destek algisini
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yiikseltecek uygulamalarin onlarin algilanan yeterliligini arttirmak suretiyle ise olan

ilgililerinin artmasi da saglayacagi sdylenebilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Geri Cekilme Davranislan

Ise ge¢ kalma, sik sik rapor alma, izin kullanma, devamsizlik yapma, isten ayrilmaya
niyet etmek ve goniillii olarak istifa etmek gibi davranislart igeren geri ¢ekilme
davramslarinin azaltilmasinda ODA’nin azaltict bir etkisi vardir (Eisenberger vd.1990;
Rhoades ve Eisenberger, 2002; Wayne vd., 1997). Orgiitsel bagliligin duygusal baglilig
arttirdig1 yukaridaki boliimlerde de ifade edilmistir. ODA ¢alisanin ayn1 zamanda sosyal
kimligine de olumlu etki yaptigi i¢in c¢alisan kolay kolay oOrgiitten ayrilmak
istememektedir. Ve boylelikle geri ¢ekilme davraniglart da gostermeyecektir. Nitekim
ODA nin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi yapilan birgok amprik ¢aligmanin
sonuglarinda ifade edilmektedir (Findikli, 2014; Kogak ve Yiicel, 2018; Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikarak ODA’nin yiiksek diizeyde olmasmin sonuglarini

asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:
=  Orgiitsel bagliligin artmasim saglamaktadir.
= OV davranislari pozitif yonde etkilemektedir.
» (Calisanin 6z yeterliliginin artmasini saglamaktadir.
= Calisanin isinden memnun olmasini saglayarak, is tatminini yiikseltmektedir.

= [sten ayrilma niyetini azaltigindan dolayr yiiksek is géren devir oranimi

engellemektedir.
= (Calisanda orgiite ve isine kars1 aidiyet ve baglilik olugsmasini saglamaktadir.
» Tiikenmislik gibi negatif duygularin yasanmasini engellemektedir.
= Orgiit iginde iletisim ve igbirliginin gelismesini saglamaktadir.
=  Orgiitiin imajina olumlu bir katki saglamaktadur.

* Qigclendirilmis ve yetkilendirilmis nitelikli insan kaynagiyla oOrgiite rekabet

avantaji saglamaktadir.
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Buraya kadar aragtirma kapsaminda olusturulan modelin bagimli ve bagimsiz
degiskenlenlerinin kavramsal agiklamalar1 yapilmaya ¢alisilmistir. Sonug olarak ahlaki
degerler pahasina kariyer yapma hirsim1 ifade eden kariyerizmin sergilenebilmesi i¢in
bireyin kisilik o6zellikleri en O©nemli faktorlerden biri olarak karsimiza ¢iktigi
goriilmektedir. Ote yandan bireyin neyi yapip neyi yapamayacagina dair i¢sel inancini
ifade eden 6z-yeterlilik algisinin isler zorlastiginda bireyin sebat edip etmeyecegine dair
onemli bir belirleyici oldugu da goriilmektedir. Dolayisiyla gereke kisilik 6zelliklerinin
gerekse de 6z-yeterlik algisinin bireyin davraniglarinin 6nemli bir yordayicisi oldugu

sOylenebilir.

Ote yandan, bireyin davranislarii icinde bulundugu ¢evrenin bir fonksiyonu olarak
degerlendiren yaklasim kisilik ozellikleri gibi bireysel faktorlerin yaninda orgiitsel
sartlarin da davraniglarda belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir. Kisilik 6zelliklerinin
yanisira 6z-yeterlilik algisinin da olumlu ya da olumsuz yonde etkilenebilen bir kavram
olmas: &rgiitsel faktorlerin etkisinin ne kadar nemli oldugunu gostermektedir. Orgiitiin
caliganin1 6nemsediginin, onun yaninda oldugunun, is ve sosyal sartlarinin iyilestirilmesi,
hak ve ¢ikarlarinin her daim korunmasi konusunda ortiik taahhiidiinii ifade eden orgiitsel
destek algisinin ¢alisan davraniglarinin  iizerinde olumlu bir etki olusturacagi

goriilmektedir.

Aragtirma konusunun teorik cercevesi kapsaminda temel kavramlar detayli bir sekilde
aciklanmaya ¢alisilarak birinci bdliim tamamlanmustir. Ikinci béliimde ise arastirmanin

arka plani, sorulari, modeli ve hipotezleri detayli bir sekilde ele alinmistir.
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BOLUM 2: ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Bu boliimde kariyerizm egiliminin kisilik o6zellikleriyle iliskisinde orgiitsel destek
algisinin diizenleyici roliinlin incelenmesine yonelik ele aliman bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin birbirleriyle iliskilerinin teorik arka planindan bahsedilmektedir. Arastirma
problemi teorik temeller c¢ergevesinde ele alinmis, arastirmanin sorular1 sorulmus ve

ardindan aragtirma modeli kurularak aragtirmanin hipotezleri olusturulmustur.

2.1. Arastirma Problemi

Bireyin kariyer gelisimindeki rolii konusunda kuruma kars1 sergiledigi olumsuz tutum
kariyerizm olarak adlandirilmaktadir (Adams vd., 2012). Bir diger ifadeyle bireyin
sergiledigi tiretkenlik karsit1 davraniglarin, siirekli olarak ise karst olumsuz bir tutum
sergileme, is degistirme, gorevde yiikselme ve siirekli terfi alma vb. konularla iligkili
olmasi anlamina gelmektedir (Feldman ve Weitz, 1991). Kariyerist yonelimleri olan
calisanlar, “kisisel c¢ikarlarin1 gézetmek zorunda olduklarina ve igveren tarafindan
Onerilen, uzun vadeli bir kariyer planlamasimin olasi 6diillerine glivenmemeleri
gerektigine” inanmaktadirlar (Adamsvd., 2012). Bu yiizden kariyerist bireylerin
menfaatleri s6z konusu oldugunda c¢alistiklari kurumlari kolaylikla degistirebilme

egiliminde olduklari ifade edilebilir (Hamilton ve Treuer, 2012).

Uretkenlik karsit1 i davramislarinin 6rgiit iklimi, algilanan orgiitsel destek, giiven ve
adalet gibi bazi1 orgiitsel Onciillerinin oldugu belirtilmektedir (Chirasha ve Mahapa, 2012:
417). Uretkenlik karsit1 is davranislarindan biri olan kariyerizm (Y1ldiz, 2015) kavramini
tam olarak agiklayabilmek i¢in bu Onciillerin etkisinin gz Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Bireyin Kkariyerist bir egilimle kendi c¢ikarin1 gbézetme zorunlugu
hissetmesi kisilik o6zelliklerinin  kariyerizmin bir Onciilii olarak varsayilmasini
gerektirmektedir. Kisiligin ne oldugunu tanimlama konusunda ilgili alan yazinda bir¢ok
kisilik kuraminin var oldugu goriilmektedir ancak gbzlemlenebilen davranis bigimleriyle
kisisel farkliliklara odaklanan 6zellikler kuraminin daha 6n planda oldugu goriilmektedir
(Basim vd., 2009: 22). Ozellikler kuramina gore, bireylerin kendilerini ve diger bireyleri
tanimlamak ic¢in kullandiklar1 ifadelerin istatistiksel analiziyle elde edilen kisilik
ozelliklerinin belirli kategoriler altinda toplanmasiyla bir siniflandirma elde edilmistir

(Eryilmaz ve Odabasoglu, 2018: 2). Yapilan arastirmalarda kisiligi hangi 6zelliklerin
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tanimladigina iliskin toplanan verilere faktor analizleri yapilmasi sonucunda temel olarak
bes faktoriin (disadoniikliik, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik, yenilige agiklik) 6ne
ciktig1 goriilmiistiir (Goldberg, 1990). Benzer sekilde orgiitsel davranis alaninda kisiligin
roliinii inceleyen ¢alismalar incelendiginde bu ¢aligmalarin da genellikle bes faktor kisilik
ozellikleri tizerinde yogunlagtigi goriilmektedir. Bunun nedeni bes faktor kisilik
ozelliklerinin evrensel gegerliliginin olmasi konusunda birgok arastirmacinin hemfikir
olmasidir (Basim vd., 2009; Burger, 2016; Costa ve McCrae, 1988; Diggman, 1990;
Goldberg, 1990; McCrae, 2001). Bu ¢alismada da kisiligin kariyerizm egilimiyle iliskisi

bes faktor kisilik 6zellikleri baglaminda ele alinmistir.

Ote yandan, kisiligin karanlik yonii de orgiitsel anlamda goz ardi edilmemesi gereken
insanin dogasina dair onemli bir gergektir. Kisilik 6zelliklerinin bireylerin ¢alisma
hayatindaki tutum ve davranislarim1 etkileyen en onemli unsurlardan birisi olmasi ve
isletme tarafindan istenilen c¢iktilarin elde edilmesinde kritik bir role sahip olmasi,
kisiligin karanlik yonlerinin de kisiligin olumlu taraflariyla birlikte ele alinmasi

gerekliligini gostermektedir (Heijnis, 2009: 4).

Son on yilda kisiligin karanlik yoniine iliskin yapilan ¢aligmalarin yogunluk kazandigi
goriilmektedir (Furnham vd., 2013; Jonason ve Webster, 2010; Kaufman vd., 2019;
O’Boyle, vd., 2012; Ozsoy vd.,2017, Ozsoy, 2018). Bu calismalar incelendiginde,
karanlik yoniin orgiitler icin gercekten her zaman yikici sonuglart m1 vardir yoksa orgiitler
agisindan olumlu taraflari da var midir? sorularina cevaplar arandig:r goriilmektedir
(Polatc1 ve Yeloglu, 2021). Karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireyler orgiitlerde bas
edilmesi gereken bir sorun mudur yoksa Orgiitiin lehine kullanilmas1 gereken rekabetci,
dinamik siiregler i¢in bir firsat midir? (Baka, 2018; Kaufman vd., 2019: 467) bu sorunun
tam anlamiyla net bir cevabi olmamakla birlikte karanlik kisilik 6zelliklerine sahip
bireylerin orgiitler i¢in olumlu c¢iktilar {iretebilecegine dair Ortiik bir mesaj da
vermektedir. Ancak, bu ¢alismada karanlik kisilik 6zellikleri rekabetgi bir firsat olarak
degil yikict sonuglart itibariyla ele alinmistir. Yikict sonuglart agisindan ele alinan
kariyerizm kavramimin karanlik kisilik ozelliklerinin tiim boyutlartyla iligkisi

incelenmistir.

Kisilik ozellikleri kadar bireyin kendi kaynaklarina olan inanci da onun is yerindeki

davraniglarin1 belirleyen ©Onemli bir kisisel faktér olarak degerlendrilmektedir.
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Bandura'ya (1977) gore, bireyler yetenekleri hakkinda sahip olduklari kanaatleri
dogrultusunda kendilerini Ol¢iip tartarak, analiz etmekte ve bu analiz sonucunda elde
ettikleri sonuca gore harekete gecip gecmemek ve/veya nasil hareket edecekleri
konusunda karar vermektedirler. Iste bu kararin boyutu ya da bir baska ifadeyle bireyin
kapasitesine olan inancinin derecesi 6z-yeterlilik algisin1 yansitmaktadir. Nitekim sosyal
biligsel kuram, 6z-yeterlilik algisinin bireylerin se¢im, davranig ve motivasyonlarini

etkilemekte 6nemli bir yere sahip oldugunu ifade etmektedir.

Oz-yeterlilik inanci, iistlenilen zorluklar1, miicadele gerektiren bir iste harcanan ¢abanin
miktarini, zorluklar kargisinda sebat etme diizeyini, diistinme kaliplarinin kendi kendine
yardim eden veya kendi kendine engelleyici bigimler alip almadigini ve strese karsi
savunmasizlig1 ve deperesyonu etkilemektedir (Wood ve Bandura, 1989: 408). Bireylerin
sahip olduklar1 becerileri etkin bir sekilde kullanabilmeleri i¢in, 6ncelikle, ilgili alanda
kendilerine 6zgiiven duymalar1 gerekmektedir. Bireyin bir davranist basarili bir sekilde
uygulayabilme kapasitesinden siiphe duymasi halinde o davranigin olumlu sonuglarina
iliskin beklentisinin de diisiik olmas1 muhtemeldir. Bu durum da bireyin gereken gaba ve
emegi ortaya koymasindan ¢ekinmesine sebep olabilmektedir. Burdan yola c¢ikarak
kariyerist egilimlerin ardinda bireyin kendi kapasitesine olan inancinin diisiik olmasi

varsayilabilir.

Oz-yeterlilik teorisi bireyin davranisiyla ilgili iki 6nemli unsura vurgu yapmaktadir.
Birincisi 6z yeterliligin gelecekteki faaliyetlere iliskin olmasidir. ikincisi ise 6z-yeterlilik
algis1 hem bireyin davraniglarini etkileyen hem de ¢esitli faktorlerden etkilenebilen bir
kavram olmasidir. Zayif bir 6z-yeterlilik algis1 giiclendirilebilir ve bu giiglendirmeye
yonelik miidahalenin hangi alanda yapilacagi net olarak ortaya konulabilmektedir (Evers
vd., 2001: 442). Ornegin, gorev performansiyla ilgili zamaninda yapilan bir geribildirim
calisanin 6z-yeterlilik algisin1 ve motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir (Bandura,

1997; Wood ve Bandura, 1989: 408).

Benzer etki kisilik ozellikleri iginde ifade edilebilir. Ornegin yiiksek sorumluluk
ozelligine sahip bir birey etkin bir performans degerlendirmesinin olmadigii kaynaklarin
adil dagitilmadi1 bir is yerinde isine kars: diisiik performans gosterebilir. Iste bu noktada
kisilik ozellikleri ya da bireyin kendi kaynaklarina olan inancinin yansira ¢evresel

faktorlerin de Onemi kendini gostermektedir. Nitekim kisilik bireyin gevresiyle
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etkilesiminde bireyi temsil eden bir kavramdir. Bu nedenle insan davraniglarint anlamak
icin bireysel degiskenlerin yaninda i¢inde bulunulan g¢evresel sartlar1 da gbz Oniinde

bulundurmak gereklidir.

Lewin, insanlar iizerinde etkisi olan ¢ok sayida ¢evresel gii¢ bulundugunu ileri siirmiis ve
davranisin ¢evresel giiclerin tamaminin birey {izerindeki etkisinin bir sonucu oldugunu
ifade etmistir. Buna gore davranis, bireyin kendisi ile psikolojik ¢evresinin bir fonksiyonu
oldugu ifade edilmektedir. Trist ve Bamforth (1951)’in sosyoteknik sistem teorisi
durumsal faktorlerin is performansina etkisini agiklamaktadir. Soyoteknik sistem teorisi
is performansini insan davranislarinin ve orgiitsel siireglerin bir fonksiyonu olarak
tanimlamaktadir. Is siireglerinin ¢alisan davranislarmi desteklemedigi zamanlarda
performansin zarar gordiigiinii ifade etmektedir (Sonnentag ve Frese, 2002). Orgiitiin
calisanin degerini 6nemseyen geribildirimleri, ¢alisana takdir, onay, sayginlik ve ayni
zamanda baglanma gibi ihtiyaglarinin karsilanmasi konusunda da fayda saglamaktadir

(Krishnan ve Mary, 2012).

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin, 6rgiitiin onlarin katkilarina deger verdigi ve iyi
olus durumlariyla ilgilendiklerine dair gelistirdikleri inan¢ olarak tanimlanmaktadir
(Eisenberger vd., 1986). Orgiitsel destek teorisinin, algilanan o&rgiitsel destegin
boyutlarin1 aciklamada kullandigi yontemlerden birisi karsiliklilik normudur.
Karsiliklilik normuna gore orgiitiin ¢alisanlarina destek olmasi, onlara kendini degerli
hissettirmesi ¢alisanlarda bu iyilige karsilik verme zorunlulugu olusturarak, Grgiitiin
amaglaria ulagmasinda caba gdstermelerini, bu konuda goniillii destek vermelerini
saglamaktadir.  Orgiitsel destek algis1 orgiitiin gosterilen performans: fark edip
odiillendirilecegine dair calisana giiclii bir inan¢ saglamaktadir. Bunun sonucunda ise
calisan baglilig, yiiksek performans gibi orgiit adina olumlu sonuglarla birlikte ¢alisanlar
acisindan ise yiiksek moral ve i§ tatmini saglamasiyla ¢ift yonlii bir fayda olugsmaktadir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Kariyerist tutum ve davraniglara zemin olusturan orgiitler incelendiginde bu orgiitlerin
objektif bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi, kariyer yonetimine gereken
onemin verilmemesi, orgiit kiiltiirli, orgiitiin hiyerarsik ilerlemeye izin vermeyen basik
yapisi gibi ozelliklere sahip oldugu goriilmektedir (Adams, 2011; Chay ve Aryee, 1999;
Chiaburu vd., 2013a). Kariyerist egilime sahip bireylerin g¢alistiklar1 orgiitle kendi
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bireysel ¢ikarlarinin ortak bir noktada bulusabilecegine olan inanclar1 diisiik oldugu i¢in
ise katilm ve baglilik konusunda uzak dururken isten ayrilma niyetlerinin ise yiiksek

oldugu goriilmektedir (Chay and Aryee, 1999).

Is imkanlarmmn yetersiz oldugunda ya da yoklugunda is hayatina yeni adim atan geng
bireylerin daha geleneksel is giivenligi motivasyonlarinin pesine diistiikleri bilinmektedir
(Rosseel, 1985). Ancak orgiit yapilarindaki anlik degisimler ve belirsizlikler ¢alisanlarin
daha az sadakat ve baglilik gostermesine neden olmaktadir (Aryee ve Chen, 2002).
Geleneksel iliskisel sdzlesme is giivencesi ve ¢alisanlarin bagliligi ve ¢abasi sonucunda
verilen 6dil ve firsatlara dayali oldugu bilinmektedir. Ancak yeni islemsel sdzlesmeye
gore Orgiitler yasam boyu istihdam garantisi vermemektedirler ve bu durum da g¢alisanin
kendi kariyerinin sorumlulugunu ele almasina, kendi kariyerini 6rgiitgn kontroliinden
bagimsiz bir sekilde kendisinin yonetmesine neden olmaktadir (Peiperl ve Baruch, 1997).
Isten ayrilma niyeti konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde, ODA’s1 yiiksek olan
calisanlarin is arama konusunda daha pasif davrandiklari ya da yapilan is tekliflerine daha

ilgisiz olduklar1 ifade edilmektedir (Yi1lmaz ve Gormiis, 2012).

Bu bilgilerden yola c¢ikarak bir anlamda siirekli daha iyi is firsatlar1 aramak olarak
nitelendirilebilecek kariyerist egilimlerin ODA ile iliskili olmasi beklenmektedir.
Nitekim kariyerist bireylerin diigiince kaliplari ele alinginda uzun vadede bireyin ¢ikarlar
ile Orgiitiin c¢ikarlarinin  Ortlismeyecegi, oOrgiite sadakatin odiillendirilmesinin pek
miimkiin goriinmedigi ve ilerlemek i¢in Orgiitiin ¢ikarlarii desteklemektense kisisel

gelisimi tesvik eden eylemlerde bulunmak gerektigine inandiklar1 goriilmektedir.

Feldman ve Weitz (1991) caligmalarinda kariyerist egilimleri olan ¢alisanlarin yaptiklari
isten daha az memnun olduklarini, islerini daha az benimsediklerini, ig¢sel olarak
motivasyonlarinin daha diislik oldugunu ve Orgiite daha az baghilik duyduklarini tespit
etmislerdir. Bunun yaninda ilerleme arzularmin ve ig degistirme egilimlerinin daha
yiiksek oldugunu gormiislerdir. Yazinda var olan aragtirmalar, kariyer yollarinin net
olmadigy, belirsizligin hakim oldugu ya da var olan kariyer imakanlarinin kendileri i¢in
yeterli ve tatmin edici bulmadiklar1 zaman c¢alisanlarin kendi Kkariyerlerinin
sorumlulugunu ele alarak kendilerine bir kariyer yolu planladiklarini ortaya koymaktadir
(Chay ve Aryee, 1999). Bu sebeple genel olarak kariyer gelisim firsatlarinin olmayist,

kariyerizm egilimine bagl davraniglarin en 6nemli 6nciillerinden biri oldugu sdylenebilir.
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Allport (1937)’ye gore bir Ozellik her durumda ortaya cikmamaktadir. Yaptigi
caligmalarda bir durumda ortaya ¢ikan bir 6zelligin bagka bir durumda ortaya ¢ikmadigini
gozlemlemistir. Ornegin ¢ok agresif bir kisinin bile sakinlik gerektiren bir durumda sakin
kalabilecegini, olduk¢a i¢e doniik bir bireyin ise duruma gore disa doniik bir davranis
sergileyebilecegini ifade etmistir. Allport’a gore bir davranigi anlayabilmek i¢in hem
ozellik hem de durum kavramlar1 gereklidir. Ozellik kavrami davranisin tutarliligimi
aciklamak i¢in gereklidir, davranisin degiskenligini agiklamak i¢in ise durumun 6nemini

algilamak 6nemlidir (Allport, 1937: 331; Cervone ve Pervin, 2016: 238).

Olaylar1 degerlendirirken sadece tek bir degisken iizerine odaklanmak yerine, sorunlari
kendi baglamlari iginde ele almak, tek bir yonden degil, bireysel ve durumsal onciilleri
acisindan da mevcut sorunu irdelemek kariyerizm gibi yikici orgiitsel davranislarin 6niine
gecilmesi konusunda proaktif bir yaklagim saglayacagi diistiniilmektedir (Mikulay vd.,
2001: 279).

Ozetle,

= Uretkenlik karsit1 is yeri davramslariyla ilgili yapilan ¢aligmalarda kariyerizm

egilimiyle ilgili sinirli ¢aligma olmasi

» Kariyerizm egiliminin bireysel ve Orgiitsel Onciillerini belirlemeye yonelik

yazindaki gerek yabanci gerekse de ulusal arastirmalarin sinirl sayida olmasi
= Kariyerizm konusunun kavramsal olarak yazinda ¢ok kisitli yer almasi

» Kariyerizmin kavramimin kisilik 6zellikleri baglaminda ele alindiginda orgiitsel
destek algisinin nasil bir etkiyey sahip oldugunu ortaya koyan bir caligma

olmamasi
» Kariyerizm kavraminin giincel kariyer yaklagimlarindan farkinin vurgulanmasi

» QOz-yeterlilik kavraminin Kkariyerizmle iliskisini inceleyen bir calismanin

olmamasi

= Gerek bes faktor kisilik 6zellikleri gerekse de karanlik kisilik 6zelliklerinin tiim

boyutlariyla kariyerizm egiliminin iliskisi inceleyen bir ¢alisma olmamasi

gibi gerekgeler kariyerizm konusuyla ilgili daha fazla ampirik calisma yapilmasi

gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu gereklilikten hareketle tasarlanan bu g¢aligma
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kapsaminda arastirmanin sorulart olusturulmus, ilgili yazina dayanarak kariyerizm
kavramiyla aragtirmada yer alan diger degiskenler arasindaki iliskler agiklanmig ve

arastirmanin hipotezleri olusturulmustur.

2.2 Arastirma Sorulari

Calisma hayatinin durumsal ve bireysel faktorlerle iligkisine dair yukarida deginilen
konulardan yola ¢ikarak kariyerist tutum ve davranislarin onciillerini belirlemek amaciyla
arastirmanin temel sorusu kisilik 6zellikleri ve kariyerizm arasinda bir iliski var midir?
seklinde olusturulmustur. Ardindan bireyin yetenek ve becerilerine olan inancini ifade
eden 6z-yeterlilik algisinin kariyerizmle bir iliskisi var midir? sorusu sorulmustur. Son
olarak ise Orgiitsel destek algisinin kisilik 6zellikleriyle kariyerizm arasindaki iliskide
diizenleyici rolii sorgulanmistir. Bu baglamda kisinin kendi kaynaklarina olan inanci ve
Orgiitiin kaynaklaria olan inanci kariyerist tutum ve davranislan etkilemekte midir?
sorusuna cevap aranmigtir. Bu sorulara cevap ararken kariyerizm kavraminin hem
bireysel hem de orgiitsel baglamdaki dnciillerini tespit etmek amaglanmistir. Bu sorularin
istatistiksel analiz yontemleriyle test edilebilmesinin miimkiin hale getirmek amaciyla

sorular asagidaki sekilde ifade edilmistir:
1. Kariyerist egilimler kisilik 6zellikleriyle iliskili midir?
2. Oz-yeterlilik algis1 ve kariyerist egilimler arasinda bir iliski var midir?

3. Kisilik o6zelliklerinin kariyerizm ile iliskisinde orgiitsel destek algisinin diizenleyici

rolii var midir?

Bu sorulardan yola ¢ikarak arastirmanin modeli olusturulmus, aragtirma modeline iliskin
detaylar asagidaki baslikta ele alinmistir.

2.3 Arastirma Modeli

Bu aragtirma kapsaminda, teorik gerekcekelere dayandirilarak, yukaridaki baslikta
sorulan sorulara cevap aranmistir. Bu dogrultuda arastirmanin modeli Sekil 4.’deki gibi

kurgulanmustir:
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ORGUTSEL DESTEK ALGISI

KiSiLiK OZELLiKLERi A 4 KARIYERIZM

A 4

*Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
*Karanlik Kisilik Ozellikleri
*(Oz-yeterlilik Algisi
Sekil 3: Arastirma Modeli

Arastirma modelinde (bkz.Sekil 4) goriildiigii gibi arastirmanin bagimli degiskeni
kariyerizm egilimi, bagimsiz degiskenleri ise kisilik Ozellikleri (bes faktor kisilik
ozellikleri ve karanlik kisilik 6zellikleri) ve 6z-yeterlilik algisidir. Bagimli degisken ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileye etki edecegi varsayilan orgiitsel destek algisi
ise diizenleyici degisken olarak yer almaktadir. Bu modele gore olusturulan arastirma

hipotezlerine asagidaki baslikta yer verilmistir.

2.4.Arastirma Hipotezleri

Bu baslik altinda aragtirmanin bagimli degisken ve bagimsiz degiskenleri arasindaki
iligkileri ifade eden ana hipotezler ve alt hipotezler ele alinmistir. Bunun yani sira
beklenen iligkilere etki edecegi varsayilan diizenleyici etki hipotezleri de ana hipotez ve
alt hipotezler seklinde olusturulmustur. Hipotezler olusturulurken degiskenler arasindaki
beklenen iliskilerin yonleri ve nedenleri yazinda yer alan argiimanlarla desteklenmeye
calisilmigtir. Her bir degiskenin bagimli degisken olan kariyerizm ile beklenen iligkisi

asagida alt bagliklar altinda ele alinmistir.

2.4.1 Kisilik Ozellikleri ve Kariyerizm

Bir amaca ulagmak icin her zaman birden fazla yol vardir. Bu yollardan bazilart mesru ve
toplumsal olarak kabul edilebilir yollar iken bazilar1 gayri mesru ve kabul edilemeyecek
yollardir. Belirli bir amaca ulagmak isteyen bireyin amacina ulasabilmesi i¢in Oniine
mesru ve gayri mesru olmak iizere cesitli alternatifler ¢ikabilir. Saglikli bir birey

toplumsal olarak kabul edilemeyecek yollar1 kendisine dayatan dirtiilerini
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bastirilabilmektedir (Goka ve Beyazyiiz,2019:305). Bu noktada bireyin kisilik 6zellikleri
belirleyici olmaktadir. Kisilik, bireylerin se¢imlerini, tutumlarini, davraniglarini ve hatta
basarilarini etkileyen 6nemli bir faktordiir. McCrae ve Costa (1989), kisiligi, bireyin
farkli durumlarda ortaya koydugu davranislar agiklayan, siirekliligi olan, kisilerarasi,
duygusal, motivasyonel, deneyime dayali etkilesim tarzi olarak tanimlamaktadir (Dogan,
2013: 54). Kisilik ozellikleri, bireylerin tutum ve davranislarinin altinda yer alan
nedenleri agiklarken bu tutum ve davranmislarin nasil yonlendirilecegi konusunda da
onemli bir role sahiptir. Dolayisiyla, kisilik 6zelliklerinin bireylerin orgiitsel siireclerde
ve sosyal yasamlarinda sergiledikleri davraniglarin 6nemli bir belirleyicisi oldugu ifade
edilebilir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2011: 31). Kisisel farkliliklar is hayatinda stratejik karar alma,
stratejik isbirlikleri yapma, kaynaklar, 6diiller ve diger faydalar i¢in bagkalariyla rekabet
etme konusunda 6nemli bir unsurdur (Mc Crae ve Costa, 1999: 47). Bu ¢alismada kisilik
ozellikleri agisindan hem bes faktor kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlar1 hem de karanlik

kisilik 6zelliklerinin kariyerizmle iliskisi sorgulanmustir.
Calisanlarin bes faktor kisilik ozelliklerinin kariyerizmle iligkisi

Kisilik 6zelliklerinin degerlendirilmesinde 6zellik yaklasiminin iizerine insa edilen bes
faktor kisilik ozellikleri modeli, siklikla kullanilan metotlardan birisidir (Digman,1990:
421; McCrae ve Costa, 1999: 150). Bu yonteme gore kisilik 6zellikleri bireylerin hem
kendilerini hem de diger bireyleri tanimlama amaciyla kullandiklar: sifatlar araciligiyla
ifade edilmektedir (Dogan, 2013: 57). Ozellikler yaklasimini1 benimseyen kuramcilardan
Costa ve McCrae (1985), yaptiklar1 calismada faktdr adini1 verdikleri davranis
degiskenleriyle genis kitlelere yonelik yaptiklari ¢cok yonlii 6l¢iimler sonucunda elde
ettikleri bulgularin degerlendirilmesi sonucunda kisilik 6zelliklerinin bes faktor altinda
smiflandigini ortaya koymuslardir (Burger, 2016; Cervone ve Pervin, 2013; Tekin, 2012:
119).

Davranisin 6nemli bir beliryecisi olan kisilik o6zelliklerinin Orgiitsel davraniglarla
iliskisini inceleyen bir¢ok ¢alismanin yapildigi goriillmektedir. Ancak iiretkenlik karsiti
bir davranis olan kariyerizm egiliminin bes faktor kisilik 6zellikleriyle arasindaki iliskiyi
inceleyen oldukea sinirli galisma oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligsmalardan birisi Chiaburu
vd.’nin (2013a: 481) 131 katilimciyla gergeklestirdikleri ¢aligmadir. Bu ¢alismada

kariyerizmin bireysel onciillerinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmalarinda kisilik
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ozellikleri ve takas (karsiliklilik) diistincesi kariyerizmin bir 6nciilii olabilir mi? sorusuna
cevap aramiglardir. Kisilik oOzellikleri agisindan arastirma hem bes faktor kisilik
Ozellikleri hem de karanlhik kisilik 6zelliklerinden psikopati agisindan incelenmistir.
Aragtirmanin sonuglarina gore birincil psikopati ve kariyerizm egilimi arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bes faktor kisilik 6zelliklerinden ise sadece
duygusal denge ve kariyerizm arasinda istatistiksel olarak anlamli, negatif korelasyona
sahip bir iligki bulunmustur. Bunun haricindeki diger bes faktor kisilik 6zellikleriyle
kariyerizm egilimi arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Ayn1 zamanda bes faktor
kisilik 6zellikleri ve takas diislincesi arasinda ise negatif bir korelasyon bulunmustur. Bu
da uyumluluk ve duygusal denge boyutlarinda yiiksek puan alan kisilerin antisosyal
davraniglardansa prososyal davraniglara daha yatkin olmasiyla agiklanmistir (Ashton ve

Lee, 2001; Chiaburu vd., 2013a: 481).

Oder (2011), bes faktor kisilik dzellikleri ve iiretkenlik karsiti is davranislar1 arasindaki
iligkiyi arastirdigi ¢alismasinda kisiligin disa doniikliik, sorumluluk, duygusal denge,
gelisime aciklik boyutlartyla tiretkenlik karsiti is davraniglart arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski bulmustur. Giiltas ve Tiizliner (2017) banka gise memurlar iizerinde
yaptiklari calismada kisilik 6zelliklerinin verimlilik karsit1 is davraniglarint 6nemli 6l¢lide

etkiledigine dair bulgulara ulasmislardir (Giiltag ve Tiziiner, 2017: 55-56).

Bouzidani ve Torun’un (2019) Tirkiye’de farkli sektorlerde c¢alisan 156 kisinin
katilmiyla gerceklestirdikleri eksik istthdam ve kariyerizmin Orgiitsel giiven ve
yaraticiliga etkisinde kisiligin uyumluluk, deneyime ag¢iklik boyutlarin aracilik roliinii
inceledikleri ¢alismada bes faktor kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik boyutunun
kariyerizm ve yaraticilik arasindaki iligskiyi gii¢lendirici bir etkiye sahip oldugunu
bulgulamiglardir. Yine aymi ¢alismada bes faktor kisilik o6zelliklerinden uyumluluk
boyutunun orgiitsel gliven ve kariyerizm arasindaki iliskide negatif etkiye sahip oldugu
bulgulanmustir. Tiim bu bilgilerden yola ¢ikarak BFKO’niin tiim boyutlarmnin kariyerizm

egilimiyle iliskisine dair varsayimlar ve olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:
Kisiligin disadoniikliik boyutu ve kariyerizm iliskisi

Bireyin sosyal iligkilerindeki rahatlik diizeyini ifade eden disa doniikliik boyutu, kisilerin
sosyal, girisken, temsil kabiliyeti yiiksek, enerjik, neseli, eglenceyi seven, iyimser ve

sicakkanli bir yapiya sahip olmalarmi ifade etmektedir. Icedoniik bireyler cekingen,
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sessiz, sakin, emin adimlarla ilerleyen bir yapiya sahiptirler (Burger, 2016: 254; Costa ve
McCrae, 1992: 15; McCrae ve Costa, 1985: 712; McCrae ve Costa, 1999: 148; Robbins
ve Judge, 2013: 138; Somer vd., 2002: 23). Disa doniik bireylerde liderlik, gii¢c ve basari
istegi de yiiksektir (Baltaci, 2017: 61; Somer vd., 2002: 23). Disa doniik bireyler is
cevrelerinde yogun ilgi goren, popiilerligi yiiksek kisiler olmakla birlikte bu izlenimlerini
de bir avantaja doniistiirmeye meyillidirler (Baltaci, 2017: 61; Somer vd., 2002: 23).
Disadoniikliik boyutunda yiiksek puan alan bireylerin ddiile kars1 daha duyarli olduklarini
ifade edilmektedir. Bu kisiler hedeflenen 6diile ulasabilmek amaciyla olumlu sosyal
iliskilere daha ¢ok Onem verebilmektedirler (Dogan, 2013: 61; Lucas vd., 2000).
Chiaburu (2013a) ¢alismasinda kisiligin disa doniikliik boyutu ve kariyerizm egilimi
arasinda bir iliski bulamamigtir. Ancak kisiligin disa doniiklik boyutu yiiksek olan
bireylerin gii¢ ve basar1 isteginin yiiksek olmasi, gevrelerinin genis olmasi ve i¢inde
bulunduklar1 ¢evrede gordiikleri ilgi ve popiilerlliklerini bir avantaja doniistiirmeye
meyilli olmalar1 gibi 06zelliklerinden dolayr kariyerizm egilimiyle pozitif iligkili
olabilecegi beklenmektedir. Dolayisiyla kisiligin disadoniikliik boyutu ve kariyerizm

egilimi arasinda pozitif iliski olacagi varsayilmis ve asagidaki hipotez kurulmustur:
H1a: Disa doniikliik ve kariyerizm arasinda pozitif iliski vardir.
Kisiligin Sorumluluk Boyutu ve Kariyerizm Iligkisi

Sorumluluk boyutu bireyin itaatkarlik, disiplin ve diizenlilik gibi 6zelliklerini ifade
etmektedir (Basim vd,. 2009: 23). Sorumluluk boyutu yiiksek olan bireyler genellikle bir
plan, program dogrultusunda hareket eden, diizenli, azimli, kararli ve glivenilir kisilerdir.
Sorumluluk boyutu diisiik olan bireyler ise tam tersine diizensiz, tembel, giivenilmez,
dikkati kolay dagilan ve kararsiz kisilerdir (Burger; 2016: 255; Robbins ve Judge, 2013:
138; Somer vd., 2002: 24). Sorumluluk diizeyi yiiksek olan kisiler is ortamlarinda
genellikle diizenli, planli ve disiplinli ¢alisirlar, basladiklar1 isi zamaninda bitirirler.
Sorumluluk diizeyi diisiik olan bireyler ise is ortamlarinda genellikle disiplinsiz, daginik,
tutarsiz olan ve isleri siirekli ertelemeye egilimli bireylerdir (Baltaci, 2017: 62).
Dolayisiyla igletmeye karsi kendini sorumlu hisseden bir bireyin kariyerist davraniglar
gostermeyecegi diisliniilebilir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak sorumluluk boyutunda yiiksek

puan alan birinin gorev, yetki ve sorumluluklarinin farkinda olmasi, isini ihmal etmemesi
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ve isine 6onem vermesi beklenir. Dolayisiyla sorumluluk boyutu ve Kkariyerizm egilimi

arasinda negatif iliski olacagi varsayilmis ve agsagidaki hipotez kurulmustur:
H1b: Sorumluluk ve kariyerizm arasinda negatif iliski vardir.
Kisiligin uyumluluk boyutu ve kariyerizm iliskisi

Uyumluluk boyutu bireylerin sosyal iligkilerinde yardimseverlik, gilivenilirlik ve
sefkatlilik gibi 6zelliklerini ifade etmektedir. Uyumluluk boyutu yiiksek olan bireyler
genellikle rekabet etmektense isbirligini tercih ederler dolayisiyla daha az kavgacidirlar.
Ayni zamanda isbirlik¢i, sicakkanli, yardimsever ve giivenilirdirler (Burger, 2016: 255;
Robbins ve Juge, 2013: 138; Somer vd., 2002: 23). Uyumluluk boyutu diisiik olan bireyler
ise kavgaci, rekabetci, soguk, acimasiz ve siliphecidirler (Basim vd., 2002; Cervone ve
Pervin, 2016; Robbins ve Judge, 2013). Yazn incelendiginde kisiligin uyumluluk boyutu
ve kariyerizm arasidaki iliskiyi inceleyen ¢ok az sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir.
Bunlardan birisi yukarida da deginildigi gibi Chiaburu vd.’nin (2013a) BFKO ve
kariyerizm egilimini inceledigi ¢calismadir. Bu ¢aligmada kisiligin uyumluluk boyutu ve
kariyerizm egilimi arasinda bir korelasyon bulunamamistir. Ancak uyumlu kisilik
boyutunda yiiksek puana sahip olan bireylerin ekip ¢alismasina yatkin olmasi, uzlagsmaya
ve igbirligine agik olmasi, yardimseverlik, giivenilirlik gibi 6zelliklerinden dolay1
kariyerizm egilimi gibi yaniltict davranislarin yiiksek oldugu bir yapiyla negatif iliskili
olmast beklenmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak kisiligin uyumluluk boyutu ve
kariyerizm egilimi arasinda negatif iligki olacagi varsayillmis ve asagidaki hipotez

kurulmustur:
H1c: Uyumluluk ve kariyerizm arasinda negatif iligki vardir.
Kisiligin nevrotiklik boyutu ve kariyerizm iliskisi

Nevrotiklik boyutu bireyin basa ¢ikma ve rasyonel diislinebilme becerilerinin yeterliligini
ifade etmektedir. Nevrotiklik diizeyi diisiik olan bireyler sakin, kararl, giivenli,
kendinden emin bir yap1 gosterirler. Nevrotiklik diizeyi yliksek olan bireyler ise uyumsuz,
tutarsiz, endiseli, karamsar, kararsiz, giinliik olaylar karsisinda daha ¢ok stres yasayan bir
yapiya sahiptirler. Bu bireylerin is ortamlarinda genellikle kendilerine giivenmedikleri,
isleri erteleme egiliminde olduklari, sabirsiz davrandiklari, karar almada ve alinan
kararlar1 yerine getirmede pasif davrandiklar1 gériilmektedir (Baka, 2018; Baltaci, 2017;
Burger, 2016; Robbins ve Judge, 2013; Tekin, 2012). Bu bireyler genellikle stres
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karsisinda gerilip sakin kalamadiklarindan dolayi, olaylar1 yanlis anlayip,
degerlendirmekte ve bunun sonucunda sagliksiz kararlar vermektedirler (Tekin,2012:
122). Buna karsin nevrotiklik boyutunda diisiik puan alan bireylerin ise iletisim
becerilerinin kuvvetli oldugu ve basarili iligkilere sahip olduklar1 goriillmektedir (Mount
vd., 1998: 148). Chiaburu vd. (2013a)’nin kariyerizm ve kisilik 6zellikleri arasindaki
iliskiyi inceledikleri ¢aligmalarinda, bireylerin nevrotiklik (duygusal tutarlilik) boyutunda

aldiklar1 puanla Kariyerizm arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Agirbas (2019)’un Tiirkiye’de Istanbul ilinde hizmet sektoriinden 316 kisinin katilimiyla
gerceklestirdigi, nevrotikligin kariyerizm egilimi lizerindeki etkisinde ahlaki ¢6ziilmenin
aract etkisini inceledigi calismasinda bes faktor kisilik 6zelliklerinden nevrotikligin
kariyerizmi pozitif olarak yordadigi ve ahlaki ¢6ziilme egiliminin bu iliskide tam araci
etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Ote yandan kisilik dzelliklerinin yikici is yeri
davraniglariyla iligkisini inceleyen ¢aligmalarda en yiiksek pozitif korelasyona sahip olan
0zelligin nevrotiklik oldugu goriilmektedir (Baka, 2018: 557). Bu bilgilerden yola ¢ikarak
kisiligin nevrotiklik boyutu ve kariyerizm egilimi arasinda negatif iliski olacagi

varsayilmis ve agsagidaki hipotez kurulmustur :
H1d: Nevrotiklik ve kariyerizm arasinda pozitif iligki vardir.
Kisiligin yenilige aciklik boyutu ve kariyerizm iligkisi

Yeni deneyimlere agik olma diizeyini ifade eden yenilige agiklik boyutu bireylerin yeni
diistince ve fikirleri kabul etme istegi, zihinsel merak, ¢ok yonlii diislinebilme ve hayal
gilicti ilgilidir. Yenilige a¢iklik boyutu yiiksek olan bireyler ¢alisma yagaminda istiin
basarilar elde etmek adina kendilerini siirekli yenilemek, yeteneklerini ve becerilerini
amagclar1 dogrultusunda siirekli gelistirmek egilimindedirler (Merdan, 2013:143).
Yenilige agiklik 6zelligi diisiik olan bireyler ise daha ¢ok geleneklere bagli olan, yeni bir
seyi denemektense rutinden sagsmayan, aligkanliklarina devam etmeyi ve tanidik olani
tercih eden, daha ¢ok geleneksel bireylerdir (Burger; 2016: 255; Costa vd., 1986: 641,
McCrae ve Costa, 1999: 148; Robbins ve Judge, 2013: 138; Somer vd., 2002: 24).
Yenilige acik bireylerin risk alma davaraniglariin daha yiiksek oldugu yapilan
caligmalarla ortaya konmustur (Basim vd., 2008: 126). Dolayisiyla, yenilige agik
bireylerin rutinden ¢abuk sikilmalar, siirekli yeni arayislar i¢cinde olmalari, yeni isler,

yeni unvan ve yeni cevreler arayisi icinde olmalar1 onlarin kariyerist davranislarda
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bulunmasina neden olabilir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak, kisiligin yenilige agiklik boyutu
ve kariyerizm egilimi arasinda poizitif iliski olacagi varsayilmis ve asagidaki hipotez

kurulmustur:
Hle: Yenilige acgiklik ve kariyerizm arasinda pozitif iliski vardir.
Karanlik kisilik ozelliklerinin kariyerizm ile iliskisi

Yazinda yapilan arastirmalar incelendiginde karanlik kisilik 6zelliklerinin saldirganlik,
siddet, sadakatsizlik, liretkenlik karsit1 davranislar gibi olumsuz sonuglar1 pozitif yonde;
is tatmini, performans gibi olumlu sonugclari ise negatif yonde etkiledigi goriilmektedir
(Furnham vd., 2013; Jonason ve Buss, 2012; Kaufman, vd., 2019, Ozsoy, 2017; Polatc1
ve Yeloglu, 2021:76; Spain vd., 2014). Yapilan arastirmalarin da gosterdigi gibi karanlik
kisilik Ozellikleri kurumsal, orgiitsel ve kisilerarasi iliskilere onemli zararlar verme
potansiyeline sahiptir (Kaufman vd., 2019:467). Uretkenlik karsiti bir davranis olan
kariyerizm egiliminin karanlik kisilik 6zellikleriyle iligkili olabilecegi varsayilmaktadir.
Tiim bu bilgilerden yola ¢ikarak KKO’niin tiim boyutlarmin kariyerizm egilimiyle

iliskisine dair varsayimlar ve olusturulan alt hipotezler asagidaki gibidir:
Calisanlarin narsistik kisilik 6zelliklerinin kariyerizmle iliskisi

Narsistlerin en ¢ok bilinen 6zelliklerinden benmerkezci ve sadakatsiz olmalari onlarin
uzun siireli iliskiler kuramamalariyla sonuglanmaktadir (Miller ve Campbell, 2010;
O’Boyle, vd., 2011: 557). Bu 6zellikleri is iliskilerinin de uzun vadeli olmamasina neden
olabilmektedir. Nitekim Kkariyer odakli narsist calisanlar iyi performans gosterseler de
genellikle 6zge¢mislerinin hareketliligiyle glindemdedirler. Bu durum ise genellikle
onlarin narsistik kisilik yapist ve kisa vadeli uyum kabiliyetleriyle ilgili olmaktadir

(Buchanan vd; 2007: 286; Mano-Negrin and Kirschenbaum, 1999).

Narsist bireyler, 6ziinde dyle olmadiklar1 halde bir takim menfaatleri elde edebilmek
amaciyla farkli davranarak istediklerini elde edebilen bir yapiya sahiptirler (Tezcan,
2021: 156). Narsist bireyler is yasaminda yenilik¢i bir yaklasim sergilerler ve basari
odaklidirlar. Ancak bu tutumlar1 miikemmeliyetci olduklari igin ya da bir diger ifadeyle
yiikksek basar1 standartlarina sahip olduklarindan dolayr degil tamamen basarinin
beraberinde getirdigi san, sohret ve diger avantaj ve ayricaliklara sahip olma arzusundan

kaynaklanmaktadir (Goleman, 2007: 105).
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Narsistler kendilerinin 6nemli olduklarina o kadar c¢ok inanirlar ki, bu fikirle
sekillendirdikleri yasamlart onlari énemli bir konuma ydnlendirmektedir. Bu durum
onlara, mesleki basari, énemli koltuklarin sahibi olma, yiiksek bir statii, iin, zenginlik
olarak geri donmektedir. Yapilan arastirmalar tinlii insanlarin, basarili futbolcularin, is
insanlarinin pek ¢ogunun narsist 6zelliklere sahip oldugu yoniinde sonuglar ortaya
koymaktadir (Tezcan, 2021: 158). Narsistik liderler ilizerinde yapilan arastirmalarda
gerilimli rekabet ortaminin yani sira iist diizey yoneticiligin yiiksek maddi avantajlar1 ve
1isiltisindan dolay: sirketlerin en iist yonetim kademelerinde bu kisilik 6zelligine sahip

liderlere siklikla rastlanildigini ifade edilmektedir (Aydogan ve Serbest, 2016: 101).

Mliskilerinde sik sik manipiilasyona basvurmalari, izlenim ydnetimi tekniklerini ustalikla
kullanabilmeleri, her seyin en iyisini kendilerine hak gormeleri, san-s6hret, iin pesinde
kosmalari, menfaatleri ugruna baskalarini kolaylikla harcayabilmeleri, siirekli kendilerini
tehdit altinda hissederek digerlerinden sliphe duymalar1 gibi 6zelliklere sahip olmalari

narsit bireylerin kariyerist davranislarla ortiisen 6zellikler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu bilgilerden yola ¢ikarak narsistik kisilik 6zelligi ve kariyerizm egilimi arasinda pozitif

iligski olacag1 varsayilmis ve asagidaki hipotez kurulmustur:
H1f: Narsistik kisilik 6zelligi ile kariyerizm egilimi arasinda pozitif iliski vardir.
Caliganlarin psikopat kisilik ozelliklerinin kariyerizmle iligkisi

Psikopat kisilik 6zelligine sahip olan bireylerin en temel sorunu davraniglarinin {izerinde
otokontrolii saglayacak bir denetim mekanizmasinin (superegosunun) olmamasi ve
toplumsal degerlerden bagimsiz hareket etmesidir. Bu bireyler ilk etapta diger insanlar
tizerinde zeki, sempatik ve rahat bir insan izlemi birakirlar. Ancak herhangi bir gruba,
bireye, ahlaki ya da toplumsal bir degere bagliliklar1 yoktur. Diger insanlarin duygulari
bu 6zellige sahip bireyleri hi¢ ilgilendirmez; gecmis ya da gelecek kavramlari yoktur,
sadece simdiki zaman i¢inde yasarlar (Gegtan,1978: 217). Dolaysiyla bu 6zelliklere sahip
bireyler icin is yerinin normlari, kurallar1 ya da hedeflerinin de bir baglayaciliginin
olmayacag: ifade edilebilir. Clinkii bu kisilik 6zelligine sahip bireyler sosyal baglamdaki
davraniglarinin temeline tamamen kendi sahsi menfaatlerini koymus insanlardir (Goka ve

Beyazyiiz, 2019: 244).

Psikopat kisilik 6zelligine sahip bireylerin, kolaylikla yalan sdylemek, caba gostermeden

kazanmak, kendi ¢ikarlarin1 her seyin iistiinde tutmak, en iyi seylere sahip olmayi
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istemek, diger insanlar1 ve imkanlari somiirmek gibi yonleri en belirgin 6zellikleridir.
Genellikle diinyayi, i¢inde bulundugu anda doyum saglayacagi bir yer olarak goriir ve
cevresindeki imkanlar1 kendi isteklerine doyum saglamak ig¢in sonuglarinin neler
olacagin1 umursamaksizin kullanir. Amagclarina biran 6nce ulasmak icin genellikle
diirtisel davrandig icin de gerekirse yasalari bile ¢igner ve bu durumu bir sekilde mesru

gostermeyi basarir (Adler, 1983: 322; Gegtan, 1978: 218; Goka ve Beyazyiiz, 2019: 235).

Is hayatinda karsilasilan psikopat kisilik ozelligine sahip bireylerin en belirgin
Ozelliklerinden bir digerinin de sebatsizlik oldugu ifade edilmektedir. Bu durum, rutin bir
isleyisten cabucak sikilma, sik sik is degistime, siirekli arayis icinde olma yeni iglere
girisme, her zaman daha biiyiik paralar kazanacagi umuduyla yeni projelere girisme ve
bu sebepten dolay1 dncekini birakma gibi davranislarla kendini gdstermektedir (Goka ve
Beyazyiiz, 2019: 257). Ote yandan, siirekli siiphe iginde yasayan bu bireyler giiven
problemi yasadiklar1 i¢in en ufak tehlike sinyallerine karsi daima duyarlidirlar. Bu durum
onlar1 caresiz ve umutsuz hissetmeye itmektedir. Bununla basaetmek i¢in ise yapici
hedefler belirlemek yerine i¢inde bulundugu her tiirlii imkani kullanarak kendine doyum
saglama yolunu se¢mektedirler (Gegtan, 1978: 220). Psikopatlarin sosyal normlara ve
digerlerinin haklarina saygi duymamasi, kendi ¢ikarlari i¢in aldatici bir sekilde bireysel
basarilarina onay aramalari, diirlist calisma pahasina onlarin basarili goriinmeyi
basarabilen birer iliizyonist olduklarinin gostergesidir (Babiak vd., 2007; Stevens vd.,
2012). Dolayistyla psikopat kisilik 6zelliginin kariyerizmin 6nemli bir belirleyicisi
oldugu diistiniilmektedir (Karpman, 1948). Yazin incelendiginde psikopat kisilik 6zelligi
ve kariyerizm egilimi arasindaki iliskiyi inceleyen c¢ok fazla calisma olmadigi
goriilmektedir. Chiabauru vd. (2013a)’nin kariyerizm ve kisilik 6zellikleri arasindaki
iliskiyi inceledikleri ¢aligsmalarinda, bireylerin psikopat kisilik 6zellikleri ile kariyerizm
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismada, bireylerin
psikopati egiliminin ve takas diislincesinin kariyerizme yonelmeyi es derecede etkiledigi
ifade edilmektedir. Bu bilgilere dayanarak psikopati 6zelligi ve kariyerizm egilimi

arasinda pozitif yonlii bir iliski beklenmektedir.

Dolayisiyla, psikopati kisilik 6zelligi ve kariyerizm egilimi arasinda pozitif iliski olacagi

varsayilmis ve asagidaki hipotez kurulmustur:

H1g: Psikopat kisilik 6zelligi ve kariyerizm egilimi arasinda pozitif iliski vardir.
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Calisanlarin Makyevelist kisilik ozelliklerinin kariyerizmle iliskisi

“Amaca giden her yol mubahtir” diisiincesiyle hareket eden makyavelist kisilik 6zelligine
sahip olan bireyler, kisisel amacglarini gergeklestirmek ve c¢ikarlarini maksimize
edebilmek ic¢in iyi veya kotii ayirt etmeksizin her tiirli yola bagvurabilmektedir.
Makyevelist bireyler zenginlik, iin, para gibi basarinin digsal sembollerini elde etmek igin
miicadele etmektedirler. Makyavelizmin bu 6zelligi kariyerist davranig egilimiyle birebir
ortiismektedir. Ote yandan bu bireyler gerektiginde yalan sdylemekten, hile yapmaktan
¢cekinmemektedirler. Bu 6zellige sahip bireyler, baskalarini kolaylikla aldatabilen, i¢inde
bulunduklar: sartlar1 ve insanlar1 kendi bencilce arzu ve ¢ikarlarini saglamak amaciyla
manipiile edebilen bireylerdir (Kashy ve DePaulo, 1996: 1038; Jones ve Paulhus, 2014:
29; Ozsoy ve Ardig, 2017: 393-396; Paulhus ve Williams, 2002: 556-557; Polatc1 ve
Yeloglu, 2021: 76). Makyavelist kisilik 6zelligine sahip bireyler tiim davranislarini
sadece bireysel amacglarin1 gergeklestirmek iizere yonlendirdiklerinden is ve sosyal

iliskileri de sadece kendi menfaat ve ¢ikarlarina odaklidir (Ozsoy ve Ardig, 2017: 402).

Kisilik 6zelliklerinin kariyerist egilimlerle iliskisini ortaya koyan mevcut ¢alismalarin
icinde Makyevelist kisilik 6zelliginin kariyerizmin 6nemli bir yordayicisi oldugu
belirtilmektedir (Bratton ve Kacmar, 2004; Feldman ve Weitz, 1991; Kuyumcu ve
Dahling, 2014). Makyavelist bireyler sosyal iliskilerde manipiilasyon taktikleri ve sosyal
etki faaliyetleri i¢in oldukc¢a fazla zaman harcamaktadirlar. Makyevelist kisilik 6zelligine
sahip bireylerin daha ¢ok is tatminsizligi yasadiklari, yiiksek isten ayrilma nityetine sahip
olduklar1 ve is yerinde etik olmayan davranislar1 sergilemeye daha yatkin olduklar
bilinmektedir. Tipki kariyeristler gibi Makyevelistler de kendi ¢ikarlarini orgiitiin ve
diger calisanlarin ¢ikarlarinin 6nilinde tutmaya ve orgiite kars1 sadakatsizlik gosterme

egilimine sahiptirler.

Feldman ve Weitz (1991), kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin basarili olmasalar dahi
basariliymis gibi goriinme egiliminde olduklarini, caligma arkadaslariyla iy1 iliskiler
kurmayi kariyer gelisimleri i¢in gerekli bir ara¢ olarak gordiiklerini ve bu egilime sahip
kisilerin cesitli olagandis1 isyeri davranislar1 sergileme potansiyeline sahip olduklarinm
belirtmektedir. Kariyerist egilime sahip bireyler genellikle sosyal aglarini genisletmek,
cikar saglayabilecegi arkadasliklar kurmak ve politik dedikodular yapmak yoluyla

ilerleme yolunu tercih etmektedirler. Bu egilim temelinde yoOnetime giivensizligi
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icermekle birlikte gerektiginde amagclarina ulagmak i¢in ahlaki degerlerden taviz vermeyi
de kapsayan bir diisiince yapisinin sonucudur (Buchanan vd., 2007: 285). Makyavelist
bireylerin 6zellikleri kariyerist davraniglar ¢ercevesinde degerlendirildiginde kariyerist
egilimlerde bulunabilmek igin tam bir Makyavelist gibi diisiinmeleri gerektigi ifade
edilebilir. Kariyerist egilimi yiliksek olan bireylerin 6rgiitiin hedefleriyle uyumlu olmayan
amaglar1 vardir ve ilerlemelerini genellikle Makyavelist taktiklerle siirdiirmektedirler

(Adams vd., 2012: 474).

Yazin incelendiginde Makyavelist kisilik 6zelligi ve kariyerizm egilimi arasindaki iligskiyi
inceleyen oldukga sinirli ¢alisma oldugu goriilmektedir. Perakende sektoriinde yapilan
bir arastirmada denetimin diisiik, 6zerkligin fazla oldugu yapilarda Makyavelist kisilik
Ozelligine sahip olanlarin daha fazla performans gosterdigi goriilmiistiir (Kuyumcu ve
Dahling, 2014) .Tam tersi olarak da yiiksek diizeyde yapisallastirilmis bir is ortaminda
Makyavelizm ve is performansi arasinda iliski bulunamamistir.  Yine benzer bir
calismada gevsek bir orgiitsel yap1 iginde Makyavelistler Makyavelist olamayanlara gore
satig komisyonlarindan daha ¢ok kazanmislardir ve daha ¢ok miisteriyi elde tutmuslardir
(Shultz, 1993). Bu bulgular da gostermektedir ki denetimin daha gevsek oldugu, serbest
orgiitsel yapilar Makyavelist kisilik Ozelligine sahip bireylerin olaylar1 ve kisileri
maniplile edip, kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda daha ¢ok miisteriyi elde edip daha yiiksek
satiglar yapmasina imkan tanimaktadir. Benzer sekilde Kuyumcu ve Dahling (2014)
yaptiklar1 ¢alismada kariyer ¢ikarlart ve Makyavelist kisilik dzellikleri arasinda yiiksek
bir iligki bulmustur. Kariyerist egilime sahip bireylerin calistiklart isyeriyle kendi
cikarlar1 arasinda uyumsuzluk algilar1 yiiksek oldugu icin ise katilim ve baglilik
konusunda diisiik performans gosterirken ayrilma niyeti konusunda yiiksek performans

gosterdikleri ifade edilmektedir (Chay and Aryee, 1999: 620).

Bu bilgilerden yola ¢ikarak Makyavelist kisilik 6zelligi ve kariyerizm egilimi arasinda

pozitif iliski olacag1 varsayilmis ve asagidaki hipotez kurulmustur:
H1h: Makyevelist kisilik 6zelligi ile kariyerizm egilimi arasinda pozitif iliski vardir.

Tiim bu bilgiler 1s181nda gerek bes faktor kisilik 6zelliklerinin gerekse de karanlik kisilik
ozelliklerinin Kariyerizmle iliskisini test etmek amaciyla ¢alismanin birinci ana hipotezi

asagidaki sekilde olusturulmustur:

HI: Kisilik 6zellikleriyle kariyerizm arasinda anlamli bir iliski vardir.
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2.4.2 Oz-yeterlilik Algis1 ve Kariyerizm

Bireylerin bir iste basarili olabilmeleri is ortaminin sagladigi imkanlarin yani sira kisisel
ozelliklere de baghdir (Calik ve Naktiyok, 2018). Oz-yeterlik, bireylerin, belirli bir
hedefe ulasmalarin1 saglayacak faaliyetlerin neler oldugunu anlayabilecek, bunlari
planlayabilecek ve sonunda belirli bir performasi yerine getirebilecek kapasiteye sahip
olduklar1 konusunda kendilerine inanmalarini ifade etmektedir. Yani bir diger ifadeyle,
oz-yeterlilik, bireylerin sahip olduklar1 yetenek ve kabiliyetlerin neler oldugundan ziyade;
bu yetenek ve kapasiteye sahip olduguna dair 6znel bir inanc1 yansitmaktadir. Zira birey
herhangi bir konunun iistesinden gelebilmek i¢in yeterli imkan, yetenek ve kapasiteye
sahip olmadigini diislinliyorsa kendisinden beklenen caba ve gayreti sergilemekten geri
duracaktir (Bandura, 1977). Dolayisiyla, 6z-yeterlilik inanci; bireyin duygularini, tutum
ve davranislarin1 ve kararlarinmi etkileyerek performansina katki saglamaktadir. Yapilan
ise yonelik beklentiler, karsilasilan problemleri ¢ozme arzusu, gosterilecek ¢caba miktari
ve zorluklar karsisinda gosterilen miicadele azmi Ozyeterlilik diizeyini belirleyen

unsurlardir (Locke vd. 1984, Newman vd., 2014).

Bandura (1997), bireylerin sahip olduklari 6z- yeterlilik diizeyinin, gorevlerine
duyacaklari ilgi ve bu gorevleri basarmak igin gostereckleri ¢aba ve enerji i¢in belirleyici
bir etken oldugunu ifade etmektedir. Nitekim 6z-yeterlilik inanc1 diisiikk olan bir birey,
ne kadar caba gosterse de basaramayacagina inandig1 icin hi¢ gayret gostermeden en
bastan yenilgiyi kabullenip pes edebilmektedir. Bu durumun da bireyin Kariyerist
davraniglara yonelmesine neden olabilecegi diisiiniilmektedir. Cilinkii kariyerist bireyler
belirsizligin yiiksek oldugu durumlarda emeklerini ortaya koyup, ¢abalamaktansa orgiit
icinde veya disarida ilerlemeyi saglayacak olan politik taktiklere basvurmaktadirlar.
Politik davraniglarin kisiye dnemli bir avantaj saglayacagini diistinerek davranislarini

sekillendirmektedirler (Feldman ve Weitz, 1991).

Oz-yeterlilik inanc1, bireylerin ne yapmak istediklerini, varmak istedikleri hedef i¢in ne
kadar c¢aba sarf etmeleri gerektigini ve isler zorlastiginda devam etmek isteyip
istemeyeceklerini belirleyen bir i¢sel kontrol mekanizmasidir (Bandura, 1977). Oz-
yeterlilik algis1 yiiksek olan bireylerin, ortaya ¢ikan bir sorun karsisinda ¢oziim
arayislarinda daha sabirli olduklar1 ve daha yiiksek biligsel basar1 diizeylerine sahip
olduklari ifade edilmektedir (Bandura, 1986).
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Kariyerist bireyler ise her sey iyi giderken bile en ufak tehlike, kriz, sorun sinyali
karsisinda kolayca isten ayrilmayi diisiinebilmektedirler. Bir kariyeristin ¢aliskanligi ona
yardim edecek dis etkenlere baghdir. Kariyeri boyunca genellikle digerlerinin
fikirlerinden beslenmekte kendi diisiincelerindense digerlerinin diisiincelerini kullanip,
yararlanma yolunu segmektedir (Moiser, 1989). Oz-yeterlilik algis1 yiiksek olan bireyler
genellikle karsilagtiklart problemleri etkili bir sekilde ¢ozebileceklerine inanirlar (Chang
vd., 2019). Kariyerist bireyler ise is ¢evrelerindeki negatif ipug¢larina karsi oldukca
hassastirlar. Bir diger ifadeyle, ilk tehlike sinyalinde kalip miicadele etmektense, ortami
terkedecek ilk kisiler kariyerist bireyler olmaktadir (Adams, 2011; Chiaburu 2013a;
Feldman ve Weitz 1991; Hsiung vd.,2012; Yildiz ve Ayaz-Arda, 2018).

Oz-yeterlilik algismin yiiksek olmasi performansi olumlu etkilerken diisiik olmasi ise
diisiik performansa neden olabilmektedir (Chen vd., 2002; Calik ve Naktiyok, 2018; Gist
ve Mitchell, 1992). Oz-yeterlilik algisi, bireylerin kendilerine zor fakat gercekgi hedefler
secmelerini ve sectikleri hedeflere ulagsma konusundaki kararliliklari sayesinde de

bireysel performanslarinin yiiksek olmasini saglamaktadir (Bandura, 2000; Luszczynska
vd; 2005: 82).

Bireyin belirli bir isi basarabilecegine olan inanc1 ifade eden &z-yeterliligin
(Bandura,1977) aksine kariyerist diisiince tarzinda isi basarmak kadar kamuoyunun
takdirini kazanmak da 6nemlidir. Nitekim kariyerist egilime sahip bireylerin nemsedigi
konulardan bir digeri ise imaj yonetimidir. Cilinkii onlara gore giiniimiiziin degisken,
belirsizliklerle dolu diinyasinda yoneticilerin ne yaptiklarinin gézlenmesi oldukga zordur
ve dolayisiyla c¢abalarinin sonuclarinin degerlendirme Olglitleri son derece soyuttur.
Bundan dolay1 bir seyleri basarmaktansa basariliymis gibi bir imaj sergilemek onlar i¢in
kariyer ilerlemesinde 6nemli bir avantaj olmaktadir (Bratton ve Kacmar, 2004; Feldman
ve Weitz, 1991; Hsiung vd., 2012). Ote yandan yazin incelendiginde 6z yeterlilik algis1
yiiksek olan bireylerin politik davraniglar gosterme egilimlerinin diisilk oldugunu
goriilmektedir. Orug (2015) tarafindan yapilan bir ¢alismada 6z-yeterlilik algis1 diisiik
olan bireylerin iist yonetime yaranma davranislari, ¢ikar odakli iligkiler kurmalari ve
ikiylizlii davranis sergileme egilimlerinin daha yiliksek oldugu sonucuna ulagilmistir

(Orug, 2015:157).
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Oz-yeterlilik algis1 yiiksek olan kisiler kendiliginden motive olabilmekte, segtikleri {ist
seviyedeki amaglara yonelik zorlu ugraslara girme egilimi gosterebilmektedirler. Nitekim
oz-yeterlilik algisinin is performansiyla, tiretkenlikle, zor kariyer gorevlerini bagarmayla
ve yeni teknolojilere uyum saglamayla iliskili oldugunu ifade eden bircok calisma
mevcuttur (Gist ve Mitchell, 1992; Judge vd., 2007; Locke vd., 1984; Lee ve Ko, 2010;
Mc Donald ve Siegall, 1992; Orpen, 1995). Oysa kariyerizm egilimine sahip bireyler
zorlu bir gorevi yerine getirmektense sosyal iliskilerini gelistirmeyi, 6zellikle kendilerine
fayda saglayacak kisilere yakin olmayi tercih etmektedirler. Oz-yeterlilik algis1 yiiksek
olan kisiler belirledikleri amaglar1 gerceklestirmek i¢in kendilerini ¢aba gostermek igin
motive ederler. Ancak kariyerist egilimlere sahip bireyler orgiitiin amaglariyla bireysel
amaglarmin hicbir zaman tutarli olmayacagini, bu yiizden kendi bireysel hedeflerine
yonelmeleri gerektigini diisiinmektedirler. Oz-yeterlilik algis1 yiiksek olan bireyler
karsilastiklar1 problem ve zorluklari yenmek igin sabirla sebat ederler (Karabatak ve
Turhan, 2017). Kariyerist bireyler ise bir zorlukla karsilastiklarinda 6rgiitii terk etmenin

yollarin1 aramaktadirlar (Feldman ve Weitz, 1991).

Bu bilgiler 1s1ginda arastirma sorularindan ikincisi olan OYA ve kariyerzim egilimi

arasinda bir iligki olacagi varsayilmis ve asagidaki hipotez olusturulmustur:

H2: Oz-yeterlilik algisi ve kariyerizm arasinda negatif bir iliski vardir.

2.4.3 Orgiitsel Destek Algis1 ve Kariyerizm

Eisenberger vd. tarafindan 1986 yilinda ortaya atilan orgiitsel destek kavrami Blau’nun
oOne siirdiigli sosyal takas yaklasiminin 6rgiit ¢alisan iliskileri baglaminda ele alinmasiyla
gelisen bir kavramdir. Bu iligkide orgiit calisanlara uygun ¢alisma kosullar1 sunar, odiiller
verir bunun karsiliginda ise sadakat ve Orgiit amaclar1 i¢in gayret edilmesini bekler
(Eisenberger vd., 2001; Eisenberger vd., 1986; Rohoades ve Eisenberger, 2002). Trist ve
Bamforh’un (1951) sosyoteknik sistem teorisi ile durumsal faktorlerin is performansina
etkisini agiklamaktadir. Soyoteknik sistem teorisi is performansini insan davraniglarinin
ve orgiitsel siireglerin bir fonksiyonu olarak tanimlamaktadir. Is siireclerinin ¢alisan
davraniglarini desteklemedigi zamanlarda performansin zarar goérdiigiinii ifade etmektedir
(Sonnentag ve Fresa, 2002). Ornegin orgiitsel kisitlar yiiksek oldugu zaman Makyavelist
kisilik 6zelligine sahip bireylerin daha fazla performans sergiledikleri goriilmektedir.

Ciinkii orgiitsel siirliliklar Makyavelist bireylerin islerini kolaylastirmaktadir, ayni
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siirl kaynaklar icin diger ¢alisanlarla rekabet ederek, durumu kendi lehlerine ¢cevirmeyi

basarabilmektedirler (Kuyumcu ve Dahling, 2014).

Crawshaw vd., (2012), teorik ¢ergevesini London’in (1983) kariyer motivasyon teorisi ve
Blau (1964)’iin sosyal takas teorisiyle olusturduklar1 arastirmalarinda, kariyer gelistirme
firsati ve kariyerizm arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Kariyer motivasyon teorisi
bireyin kisisel kariyer hedeflerinin motivasyonuyla sergiledigi is tutum ve davraniglarini
ifade etmektedir. Bu teoriye gore orgiitiin basarisina katkida bulunabilmek igin igin
orglitsel baglilik ve cabalarimi arttiran calisanlar boylelikle orgiitiin sunmus oldugu
kariyer gelistirme firsatlarindan da yararlanmay1 amaglamaktadirlar (Crawshaw vd.,
2012: 7; Kraimer vd., 2010). Benzer sekilde sosyal takas teorisi de Orgiitiin ¢alisana
davranis sekli ve sundugu kariyer gelistirme firsatlar1 gibi imkanlar karsisinda bireyin
sergileyecegi is performansi ve orgiitsel bagliligin derecesininin de etkilenecegini ifade

etmektedir (Crawshaw vd., 2012: 7).

Blau (1964)’c gore karsiliklilik normu bireyin sosyal iliskilerinden bekledigi karsiligi
yansitmaktadir, buradan yola ¢ikilarak takas fikri yiliksek olan ¢alisanlar sadece orgiitleri
kendilerine iyi davrandiklar1 zaman yliksek performans gostereceklerdir, 6te yandan takas
diisiincesi diisiik olan ¢alisanlar ise ¢abalarinin karsiligini alamayacaklarini hissettikleri
zamanlarda bile yiiksek performans gostereceklerdir denilebilir. Manipiilatif bir dogaya
sahip olan kariyerizm kavrami 6rgiitsel adaletin olumsuz algilanmasiyla ortaya ¢ikabilen
bir davranis egilimidir (Aryee ve Chen, 2004). Nitekim Feldman ve Weitz (1991),
kariyerist egilime sahip bireylerde goriilen diisik is performansinin nedeninin,
organizasyonun adil olmayan eylemlerinden kaynaklandigini ifade etmektedir. Ornegin
Aryee ve Chen (2004 ); Chay ve Aryee (1994) gibi arastirmacilar orgiitsel adalet algisi,
isverene giiven ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi olgular1 kariyerizmin Onciilleri olarak
belirlemislerdir. Aryee ve Chen (2004) Kkariyerist egilimlerle orgiitsel adalet algisi
arasinda oOrglitsel giivenin aracilik roliinii inceledikleri ¢alismalarinda Grgiitsel giiven ve
kariyerist egilimler arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulagmislardir.
Orgiitsel giivenin ¢alisanlarin adalet algilariyla kariyerist egilimleri arasinda aract etkisi
oldugu sonucuna ulasmiglardir. Ote yandan, Kraimer vd., (2010) yaptiklar1 ¢calismada
kariyer gelistirme firsatlar1 ve rol temelli performans arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir

iliski oldugunu ortaya koymustur (Crawshaw vd., 2012: 6).
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Feldman (1985)’¢ gore son zamanlardaki kariyerist egilimlerin artmasimnin temelinde
azalan ig glivencesi ve igverenin daha ¢ok keyfi ve belirsiz davraniglarinin artmis olmasi
yatmaktadir (Chay and Aryee, 1999). Iliskisel sdzlesmelerden ziyade islemsel
sozlesmelerin agirlikta oldugu istthdam iliskilerinin artik karsilikli giivendense yasal
haklar ve karsilikli fayda tizerine kuruldugunu goriilmektedir. Dolayisiyla calisanlar
boyle bir istihdam iliskisinde kendi ¢ikarlarin1 korumak ve arttirmak adina farkli yollar
gelistirme egilimine girmektedirler (Adams vd., 2013). Etik kodlarin belirsiz oldugu,
giiven ortaminin saglanamadigi durumlarda belirsizlik toleransi diisiik olan kisilerin
kariyerizm egiliminin daha fazla olacag ifade edilmektedir (Chay ve Aryee, 1999).
Nitekim, kariyerist bireylerin de orgiitii isi siirdiirmek i¢in bir arag olarak gérmelerinden
otirti orglite baghliklart diisiik olmaktadir (Adams, 2011; Chiaburu 201; Feldman ve
Weitz, 1991; Hsiung vd., 2012; Yildiz ve Ayaz-Arda, 2018). Buradan yola cikarak

orgiitsel destek algisi ve kariyerizm arasinda bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

Orgiitsel destek algisi calisanlarin rgiitlerine olan sadakatleri iizerinde énemli bir etkiye
sahiptir (Moorman, vd.,1998). Karsiliklilik ilkesine (Gouldner, 1960) gore rgiitlerinden
psikolojik destek ve tesvik alan calisanlar orgiite kars1 sorumluluk duygusuyla kendilerini
gelistirme ihtiyaci hissederler ve ortaya koyduklari performansin &dillendirilecegine
inandiklar i¢in de yiiksek performans sergilemekten ¢cekinmemektedirler (Eisenberger
vd., 2001; Levinson, 1965; Meyer vd., 1990; Rhoades vd., 2001; Rhoades ve Eisenberger
2002). Bu bilgiyle tutarli olarak, Lynch vd. (1999) tarafindan perakende sektorii satis
calisanlar1 {izerinde yapilan bir ¢alismada ODA’nm diisiik oldugu durumlarda
calisanlarin gbrev performanst ve baglamsal performanslarinin da diisiik oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayni sekilde ODA’nin yiiksek olmasi ¢alisanlarin hem gérev
performanslarinin hem de baglamsal performanslarnin yiiksek olmasini saglamaktadir.
Bunun yanisira gorev performanslari sonucu iiretilen sonuglarin c¢ikti giivenilirligi

konusunda daha tatmin edici oldugu ifade edilmektedir.

Benzer sekilde sosyal takas teorisine gore Orgiitsel destek algisi arttikca calisanlarin
performanslarinin da arttig1 ifade edilmektedir (Eisenberger vd., 2001; Lynch vd., 1999).
Calisan oOrgilitiin destegini hissettigi Olgiide Orglitiin amaglarin1 gerceklestirmek adina
fedakarlik ve ahlaki zorunluluk hisleriyle bir performans ortaya koymaktadir. Calistiklar

orgiit tarafindan deger gordiiklerini hisseden ¢alisanlar, orgilitten ayrilmanin ahlaki
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olmayan, kendilerini huzursuz edecek bir davranis olacagini diisiinmekte; 6rgiit i¢in daha

fazla galisip daha fazla katki saglamaya calismaktadirlar (Ugar ve Otken, 2010).

Dolayisiyla orgiitsel destek algis1 yiiksek olan bir bireyin orgiite karsi tutumuyla kisinin
igverene sadakatinin ddillendirilmeyecegini, kurumun hedefleriyle bireyin hedeflerinin
asla ayn1 olamayacagini ve kisinin gosterdigi performansin higbir zaman hakkaniyetli bir
sekilde ddiillendirilmeyecegini (Feldman ve Weitz, 1991) savunan kariyerist yaklasima
sahip bir bireyin tutumu zit yonlii olacag: diisiiniilmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak

ODA ile kariyerizm arasinda bir iliski olmas1 beklenmektedir.

Orgiitsel destek algisiin sagladigi giiven, isgiiciiniin verimliligini artirarak caliganlarin
sosyal ve duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasi, ¢alisanlarin genel inanglari ile ¢aligtiklart
Orgiitiin tutum ve inanglarinin bagdastirilmasi yoniinde bir etki ortaya c¢ikarmaktadir

(Eisenberger vd., 1986).

Yapilan arastirmalar sonucunda, orgiitsel destek algisinin ¢alisanda ise karst olumlu
tutumlar olusturdugu, bu tutumlarin siire¢ iginde gelistirildigi, g¢alisanin Orgiitsel
vatandaslik davranisini ve performansini artirdig, is stresini, isten ayrilma niyetini ve
kaytarma davraniglarin1 azalttigi gorilmiistir (Lynch vd., 1999; Meyer vd., 1990;
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ornegin, Rhoades ve Eisenberger (2002)
arastirmalarinda yiiksek orgiitsel detek algisi ile kurumda kalma istegi arasinda ¢ok giiclii
bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Benzer sekilde rgiitsel destek algis1 ytliksek olan
yoneticilerin bagka bir ig arama egilimlerinin daha az oldugu sonucunu ortaya koyan

caligmalar da goriilmektedir (Guzzo vd., 1994: 622).

Eisenberger vd. (1986)’ya gore destekleyici orgiitte, ¢alisanin katkisini diillendirme,
sikayeti onemseme, memnuniyeti gosterme ve fedakarliklar takdir etme 6zellikleri 6n
plana gikmaktadir. Orgiitsel destek algis1 onciileri agisindan ele alindiginda orgiitsel
adalet, Orgiitsel giliven, yonetici destegi, kisisel 6zellikler, insan kaynaklar1 uygulamalari
gibi faktorlerin etkisi goriilmektedir. Orgiitsel destek algisinin sonuglari ise is tatmini,
performans artisi, ise katilma, orgiitsel vatandaslik davranisi ve geri ¢ekilme davraniglari
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Eisenberger vd., 1999; Krishnan ve Mary, 2012; Wayne vd.,
1997). Romanya’da yapilan bir arastrmanin sonuglarma gére ODA’nm &rgiitsel
vatandaslik davraniglarini arttiran, yikici is yeri davranislarini azaltan bir etkiye sahip

oldugunu ortaya konulmustur (Sulea vd., 2012: 200)

105



Orgiitsel destek algisinin etkiledigi onemli durumlardan bir tanesi de ¢alisanlarin 6z-
yeterlilik algilarim pozitif yonde etkilemesidir (Kizil ve Naktiyok, 2018: 272). Orgiitsel
destek; calisanlarin ait olma, saygi gérme, onaylanma, deger verilme gibi ihtiyaglarmin
karsilanmasinda ve Orgiitiin onlarla birlikte calismaktan hosnut oldugunun ortaya
konulmasinda son derece onemli bir faktordiir. Dolayisiyla destekleyici bir orgiitiin
calisanlarina deger verdigini, onlarin 6rgiitten beklentilerini 6nemsedigini gdsterir bir alg1
olusturabilmesi ¢alisanlarin orgiit tiyeligini i¢sellestirmelerine ve boylece orgiit agisindan
olumlu sonuglar dogurabilecek davramiglart daha da fazla sergilemelerine imkan

saglayabilecektir (Iplik vd., 2014).

Feldman ve Weitz’in (1991) de belirttigi gibi kariyeristler arasindaki diigik 1is
performansinin organizasyonun adil olmayan eylemlerinden kaynaklandigi ifade
edilmektedir. Orgiitiin etkin bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi, etkin bir
kariyer yonetim sisteminin olmamasi, orgiit kiiltiirii ve iklimi, hiyerarsik ilerlemeye izin
vermeyen basik orgiit yapist gibi unsurlar kariyerist tutum ve davraniglarin kolaylikla
sergilenebildigi orgiitlerin 6zellikleri olarak ifade edilmektedir (Adams, 2011; Chay ve
Aryee, 1999; Chibauru vd., 2013).

Sonug olarak orgiitsel destek algisi; calisan performansini etkileyen tiim faktorler
arasinda psikolojik ve duygusal tetikleme mekanizmasi gorevini gormektedir (Demirci,
2019: 55). Orgiit tarafindan ¢alisanin dnemsenmesi, onaylamasi, saygi goérmesi ve
performans artislarinin fark edilip 6diillendirilecegine dair ¢alisanlarin inanglari anlamina
gelen ODA’nin sosyal ihtiyaglari karsilamasi, ¢alisanlari diger orgiit iiyeleri ile siki
diyaloga yonlendirmesi ve sosyal ortamda bir rol statiisii saglamasi (Rhoades ve
Eisenberger, 2002) yoluyla 6rgiit i¢inde kariyerist egilimleri azaltacagi varsayilmaktadir.
Dolayisiyla da kisilik 6zelliklerinin kariyerizm ile iliskisinde orgiitsel destek algisinin
diizenleyici bir role sahip olacag1 varsayilmaktadir. Bu dogrultuda asagidaki hipotezler

kurulmustur :

H3: Orgiitsel destek algisimin kisilik ozellikleri ve kariyerizm arasindaki iliskide

diizenleyici rolii vardir.

H4: Oz-yeterlilik algisi ile kariyerizm arasindaki iliskide érgiitsel destek algisinin

diizenleyici rolii vardir.
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Ozetlemek gerekirse ¢alisma kapsaminda olusturulan ana hipotezler ve alt hipotezler

asagida sirayla 6zetlenmistir:

Hipotez 1: Kisilik 6zellikleriyle kariyerizm egilimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H la: Sorumluluk (6z disiplin) ile kariyerizm arasinda negatif bir iliski vardir.
H1b: Uyumluluk ile kariyerizm arasinda negatif bir iliski vardir.

H1c: Nevrotiklik ile kariyerizm arasinda pozitif bir iligki vardir.

H1d: Disa dontikliik ve kariyerizm arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hle: Yenilige a¢iklik ve kariyerizm arasinda pozitif bir iligki vardir.

H 1f: Narsisizm ile kariyerizm arasinda pozitif bir iliski vardir.

H 1g: Psikopati ile kariyerizm arasinda pozitif bir iliski vardir.

H1h: Makyavelizm ile kariyerizm arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 2: Oz-yeterlilik algis1 ve kariyerizm arasinda negatif bir iliski vardir.

Hipotez 3: Kisilik 6zellikleri ile kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin

diizenleyici rolii vardir.

H3a: Disa doniiklik ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin

diizenleyici rolii vardir.

H3b: Uyumluluk ve kariyerizm arasindaki iligskide orgiitsel destek algisinin diizenleyici

roli vardir.

H3c: Sorumluluk ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin diizenleyici

roli vardir.

H3d: Nevrotiklik ve kariyerizm arasindaki iligkide orgiitsel destek algisinin diizenleyici

roli vardir.

H3e: Yenilige agiklik ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin

diizenleyici rolii vardir.

H3f: Narsisizm ile kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin diizenleyici

roli vardir.
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H3g: Psikopati ile kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin diizenleyici rolii

vardir.

H3h:Makyavelizm ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin diizenleyici

roli vardir

H4: Oz-yeterlilik algis1 ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algismin

diizenleyici rolii vardir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirmanin konusu, amaci, arastirmanin hipotezleri,
arastirmanin evreni ve orneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin istatistiksel analizi

aciklanmis olup son olarak arastirma sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmaistir.

3.1. Veri Toplama Araglan

Arastirma nicel aragtirma yontemi seklinde tasarlanmis olup, arastirma verileri anket
teknigi ile elde edilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu alti bolimden
olusmaktadir. Anket formunun ilk bes boliimiinde arastirmada Olgiilmek istenen
degiskenlere yonelik sorulardan olusan olcekler yer almaktadir. Bu dlgekler daha 6nce
ulusal ve yabanci bir¢ok ¢alismada kullanilip, giivenilirlik ve gecerlilikleri kanitlanmig
Olgeklerdir. Anketin altinci boliimiinde ise katilimcilarin demografik o6zelliklerini

dlgmeye yonelik bilgiler bulunmaktadir. Olgeklere iliskin bilgiler asagida 6zetlenmistir.

3.1.1 Kariyerizm Olgegi

Anketin ilk dl¢egini katilimcilarin kariyerizm egilimlerini 6lgmeye yonelik Feldman ve
Weitz (1991) tarafindan gelistirilen, 23 ifadeden olusan kariyerizm Olgegi
olusturmaktadir. Olgegin orijinali iki farkli profesyonel terciime biirosuna terciime
ettirilmistir. Daha sonra Olgek tniversitede gorev yapan akademisyenler ve kamu
sektoriinde ¢alisan memurlardan olusan toplam 28 kisilik bir gruba dagitilmis, ifadelerin
dogru anlasilip anlagilmadigr tespit edilmeye calisilmistir. Ceviriden kaynakli yanlis
anlasilmalardan dolay1 bazi sorulardaki ifadeler Tiirkiye baglaminda degerlendirilerek
kiiciik degisiklikler yapilarak 6lgek pilot ¢aligma asamasina gelmistir. Ancak kariyerizm
Olceginin tek boyutlu olmasindan dolayr ve uzun versiyonunun Tiirkiye baglaminda
degerlendirildiginde ¢ok fazla anlam kaymalarina sebebiyet vermesinden dolayr bu
calismada da Tiirk¢e’ye uyarlamas1 Yildiz (2015) tarafindan yapilan, 7 maddelik kisa
versiyonunun kullanilmas1 uygun goriilmiistiir. Bu baglamda yazardan uyarladig dl¢egin
arastirmada kullanilmasi i¢in gerekli izin alinmistir. Yildiz (2015) yapict ve yikicr sapkin
is yeri davranislarini inceledigi ¢alismasinda Feldman ve Weitz (1991) tarafindan
hazirlanan kariyerizm Olceginin Tiirkce’ye uyarlamasim1 yapmis ve cronbach alfa

degerini (.69) olarak bulmustur. Yildiz (2015) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan
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Olgegin lilkemizde kariyerizm konusunda c¢alisan diger arastirmacilar tarafindan da
kullamldig1 gériilmektedir. Ornegin; Liman (2019), “drgiitsel performansin onciilleri
olarak etik liderlik ve kariyerizm” adli yiiksek lisans ¢alismasinda kariyerizm 6l¢eginin
giivenilirligi (.74) olarak bulmustur. Benzer sekilde Girdap (2019), “kariyerizmle is
yasam dengesi arasindaki iliski”yi inceledigi calismasinda (.72) olarak bulmustur. Dogan
(2019), “istismarct yonetim algisinin zorunlu vatandashik davraniglarina etkisinde
kariyerizmin moderator etkisi’ni inceledigi c¢alismasinda giivenilirligini (.62) olarak
bulmustur. Gizlier (2019), “calisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin - sonuglarini
belirlemeye yonelik bir arastirma” adli calismasinda giivenilirligi (.74) olarak bulmustur.
Agirbas (2019) “nevrotik kisilik 6zellliginin kariyerizm egilimi iizerindeki etkisinde
ahlaki ¢Ozlilmenin araci etkisi’ni inceledikleri calismada (.82) olarak bulmustur.
Dolayisiyla bu bulgilar 6l¢egin gegerli ve gilivenilir oldugunu desteklemektedir. 5°1i likert
tipinde olan Ol¢ek “kesinlikle katilmiyorum’dan “kesinlikle katiliyorum™a kadar olan
ifadelerle degerlendirilmistir. Katilimcilarin kariyer ilerlemesi konusundaki bakis
acilarini degerlendirmeleri istenmistir. Olgekte “kurumlar icinde yalmzca liyakat ile
ilerlemek zordur”, “igverene sadakat ddiillendirilmez”, “basarililik imajindan istifade
edilmesi onemlidir, zira basariliyymis gibi goriinmek, ilerleme kaydedilmesi konusunda

vetkinlik kadar etkili olabilir” gibi ifadeler bulunmaktadir.

3.1.2 Oz-Yeterlilik Algis1 Olcegi

Anket formunun ikinci kisminda katilimcilarin 6z-yeterlilik algilarini 6lgmek igin
Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan gelistirilmis, Tiirk¢e uyarlamasi (Aypay, 2010)
tarafindan yapilan 10 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Bu baglamda Aypay’dan uyarladig:
olgegin arastirmada kullanilmasi icin gerekli izin almmustir. Olgegin giivenilirligi
Tiirkiye’de yapilan birgok c¢aligmada test edilmistir. 5°li likert tipinde olan Olgek
“kesinlikle katilmiyorum”dan  “kesinlikle katiliyorum”a kadar olan ifadelerle
degerlendirilmistir. Olgekte bulunan, “yeterince caba harcarsam zor sorunlari ¢ézmenin
bir yolunu daima bulabilirim”, “oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden

’

gelebilirim” gibi ifadeler calisanlarin zorluklar karsisinda miicadele, azim ve gayret

diizeylerini 6lgmeye yoneliktir.
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3.1.3 Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi

Anket formunun tgiincii kisminda Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen, 32
maddelik “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi”nin, yine Eisenberger vd.(1997) tarafindan
olusturulan 8 maddelik kisa formunun Biiyiikyilmaz (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlamasi yapilan versiyonu kullanilmistir. Eisenberger ve Rhoades (1986) tarafindan
gelistirilen 32 maddelik ODA 6lgegi tek boyutlu bir dlgek olmasindan dolay1 8 maddelik
kisa versiyonun da kullanilabilecegi bir¢ok ¢alismada ortaya konmustur (Armeli vd.,
1998; Eisenberger vd., 1997; Eisenberger vd., 1999; Wayne vd.1997). Bu baglamda,
Biiyiikyilmaz’dan Tiirk¢e’ye uyarladigi 6lgegin arastirmada kullanilmasi i¢in gerekli izin
alinmigtir. Olgek drgiitiin calisanlarin yaptig1 katkilara ne kadar deger verdigini ve onlarin
iyl oluslarim1 ne kadar onemsedigine dair calisan algisini degerlendirmek amaciyla
gelistirilmis bir dlgektir. ODA 6lceginin yapilan bircok calismada yiiksek i¢ gecerlilige
ve tek boyutlu bir yapiya sahip oldugu ortaya konmustur (Eisenberger vd.1986;
Eisenberger vd.,1990; Wayne vd.1997). 5’li likert tipinde olan olgek “kesinlikle
katimiyorum ”dan “kesinlikle katilyyorum”a kadar olan ifadelerle degerlendirilmistir.
Olgekte “calisigim kurum fikirlerimi énemser”, “calistigim kurum istemeden yaptigim
bir hatayr bagislayacaktir” gibi ¢aligsanlarin orgiitlerinden algiladiklar destegi 6lgmeye

yonelik ifadeler bulunmaktadir.

3.1.4 Karanlik Kisilik Ozellikleri Olcegi

Anket formunun dordiincii kisminda Karanlik kisilik 6zelliklerini 6l¢mek i¢in Jonason ve
Webster (2010) tarafindan gelistirilen ve Ozsoy vd. (2017) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan 12 sorudan olusan 6lgek kullanilmustir. Bu baglamda Ozsoy’dan uyarladig
Olcegin arastirmada kullanilmasi i¢in gerekli izin alinmistir. 5’11 likert tipinde olan 6lgek
“kesinlikle katilmiyorum”dan  “kesinlikle katiliyorum”a kadar olan ifadelerle
degerlendirilmistir. Karanlik {i¢lii 6l¢eginin soru formu, alt boyutlar olarak; narsisizm,
psikopati ve Makyavelizm’i 6lgmeye yoneliktir. Olgekte “istedigimi elde etmek icin
baskalarint manipiile etmeye egilimliyim”, “Pismanlik duymamaya egilimliyim.”,

“Prestij ya da statii arayisinda olmaya egilimliyim” gibi ifadeler yer almaktadir.
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3.1.5 Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi

Anket formunun besinci kisminda bes faktor kisilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla Benet-
Martinez ve John (1998) tarafindan gelistirilen Tiirk¢eye uyarlamasi (Sumer, Lajunen ve
Ozkan, 2005) tarafindan yapilan 44 maddeli 6l¢ek kullanilmistir ve Sumer’den 6lgek
kullanim izni alinmstir. Olgek; disa doniikliik, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik, ve
venilige aciklik alt boyutlarindan olusmaktadir. Sumer, Lajunen ve Ozkan (2005)’in
yaptig1 uyarlama caligmasinda her bir boyutun icsel tutarlilik degerleri .64 ve.77 arasinda
degismektedir. BFKO c¢lgeginin kisilik 6zellikleri hakkinda ¢ok daha detayl1 bir ¢alisma
yapilmiyorsa, aragtirmacilara hizli ve giivenilir sonuglar vermesi agisindan uygun
goriildiigii ifade edilmektedir (Benet-Martinez ve John,1998). Tiirkiye’nin de iginde
oldugu 56 iilke kapsaminda kisilerin kendilerini belirli sifatlarla tanimlamalar1 amaciyla
yapilan bir ¢aligmada 6lgegin tiim kiiltiirlerde gecerli oldugu kanitlanmistir (Schmitt vd.
2007). BFKO’niin bu ¢alismada secilmesinin nedeni de, 6lgegin kiiltiirleraras1 baglamda
yapilan bu calismalarda gegerlik ve giivenilirliginin defalarca kanitlanmis olmasidir
(Benet, Martinez ve John, 1998). 5°1i likert tipinde olan 6lgek “kesinlikle katilmiyorum”
dan “kesinlikle katilyorum” ‘a kadar olan ifadelerle degerlendirilmistir. Olgekte
“konuskan biriyim”, “dikkatim ¢abuk dagilr”,” verimli ¢alisan biriyim” Qibi

calisanlarin kisilik 6zelliklerini 6l¢meye yonelik sorular yer almaktadir.

Anket formunun altinct ve son kisminda ise katilimcilara ait demografik bilgiler yer
almaktadir. Egitim diizeyi, ¢alisma yili, gorev pozisyonu gibi bilgiler bu bilgilerden
bazilaridir. Bu boliimde ayrica ¢alisanlarin ¢alistiklar orgiitte performans ve liyakate ne
kadar 6nem verildigini, yaptiklar isle aldiklar1 egitimin birbirine uygun olup olmadigim

Olcmeye yonelik sorular da yer almaktadir.

3.2 Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirma kariyerizm ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin
diizenleyici roliinii incelemektedir. Bagimli degisken olan kariyerizm ve bagimsiz
degiskenler ise kisilik 6zellikleri, 6z yeterlilik algisi ve aract bagimsiz degisken de
orgiitsel destek algisidir. Kisilik ozelliklerinin kariyerizm egilimiyle iliskisinin test
edilmesi arastima modelinin ana ¢atisini olusturdugundan arastirmada miimkiin oldugu
kadar ¢ok kisiye ulasilmasi hedeflenmistir. Bu sebepten dolay1 evrene iliskin minimum

siirlamaya gidilerek arastirmanin evreni i¢in sadece ¢alisan bireylerden olusmasi kriteri
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getirilmistir. Evren belirlenirken sektér ayrimi (kamu/6zel), pozisyon ayrimi
(Yonetici/Yonetici olmayan), meslek ayrimi gibi kisitlamalara gidilmemistir.
Aragtirmada kullanilan anketi olusturan 6l¢eklerin herbiri i¢in uyarlama ¢alismasi yapan
yazarlardan tek tek gerekli izinler alindiktan sonra olusturulan anket formu i¢in etik kurul
onayt da alinmistir. Anketler hem ¢evrimi¢i ortamda, hem de basili olarak elden
dagitilmak suretiyle iki sekilde dagitilmistir. Dijital ortamdaki sosyal baglantilar
anketlerin ¢evrim i¢i ortamda dagitilmasinda onemli bir rol oynamistir. Arastirmanin
orneklemini Tirkiye’nin farkli illerinde, farkli sektorlerde, mavi yaka-beyaz yaka ayrimi
yapilmaksizin farkli mesleklerde calisan, kolayda orneklem yoluyla ulasilmis 1300
kisiden olusmaktadir. Arastirmada bulunan iki adet kontrol sorusu, gelisi giizel
doldurulmus anketlerin tespit edilmesinde dikkate alinmuistir. Geri dénen 1300 anket
degerlendirilmis, 240 tanesi gecersiz sayilmis, 1090 anket analiz edilmek {izere

degerlendirmeye alinmistir.

3.3 Verilerin Analizi

Verilerin analizi igin SPSS 24 paket programi kullanilmistir. Oncelikle tanimlayict
istatistikler ve giivenilirlik analizi bulgularina bakilmistir. Daha sonra aragtirmaya katilan
katilimcilarin demografik bilgileri analiz edilmistir. Verilerin parametrik ve non-
parametrik olduguna karar vermek i¢in normallik testleri yapilmis ve verilerin normal
dagilima sahip oldugu goriilmiistiir. iliski hipotezlerini smnamak i¢in korelasyon analizi,
diizenleyici etki hipotezlerini test etmek i¢in ise i¢cin Hayes Process Makro Model 1
kullanilmistir. Demografik bulgularin aragtirma degiskenleri ¢ercevesinde yorumlanmasi
acisindan farkliliklart incelemeye yonelik bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) kullanilmistir. Gruplar aras1 farkliliklar1 tespit etmek amaciyla da

Bonferroni testi kullanilmstir.

3.4 Arastirmanin Bulgular

Katilimeilarin, %14.9’u 18-24 yas, %281 25-31 yas, %27°1 32-38 yas, %19.1°1 39-45 yas
ve %11°i 46 yas ve lizeri araligindadir. Katilimcilarin yas ortalamasi ise 34.2°dir.
Katilimcilarin, %42.2°si bekar, %57,8’1 evlidir. Katilimcilarin, %8,4’4 lise ve alti,
%12.5’1 on lisans, %56.7si lisans, %17.2’si yiiksek lisans ve %5.2°si doktora egitim
durumundadir. Katilimcilarin, %33.9’u 0-5 yil, %24.1°1 6-11 yi1l, %19.7’s1 12-17 y1l ve

%22,3°1 18 yil ve iizeri is tecriibesine sahiptir. Katilimeilarin, %43.5°1 kamu, %56.5°1
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Ozel sektorlerde caligmaktadir. Katilmcilar, %52.4’4 0-5 yil, %26.4’i4 6-11 yil,
%10.6’s1 12-17 y1l ve %10.6’s1 18 yil ve {izeri mevcut kurumlarinda is tecriibesine
sahiptir. Katilimcilarin, %8,1°i iist kademe yonetici, %21.0’1 orta kademe y0netici,
%11,6’s1 alt kademe yonetici ve %59,3’1i yonetici olmayan gdrev pozisyonlarindadir.
Katilimeilarin, %18,3’i 0-3000 TL, %49,6’s1 3001-6000 TL, %20.5’i 6001-9000 TL ve
%11.6’s1 9001 TL ve iizeri gelir durumuna sahiptir.

Katilimcilarin demografik bilgilerine dair dagilimlar1 iceren tablo asagidaki gibidir
(Bkz.Tablo.1)

3.4.1 Arastirma Kapsamindaki Katihmcilara Ait Temel Karakteristik ve
Demografik Bulgular

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iligkin Bulgular

Degisken (n) (%)
Cinsiyet Kadin 537 49.3
Erkek 553 50.7
Medeni Hal Bekar 460 42.2
Evli 630 57.8
Yas 18-24 yas 162 14.9
25-31 yas 308 28.0
32-38 yas 294 27.0
39-45 yas 209 19.1
46 yas ve iizeri 120 11.0
Egitim Seviyesi Lise ve alt1 91 8.4
On lisans 136 12.5
Lisans 618 56.7
Yiiksek lisans 187 17.2
Doktora 58 5.2
Toplam Is Tecriibesi 0-5 y1l 370 33.9
6-11 yil 263 241
12-17 yil 215 19.7
18 yil ve iizeri 242 22.3
Cahstig1 Sektor Kamu 474 43.5
Ozel 616 56.5
0-5y1l 571 52.4
Calistiginiz Kurumdaki 6-11 yul 288 26.4
Is Tecriibelerinin Dagilim 12-17 yil 116 10.6
18 yil ve iizeri 115 10.6
Ust Kademe Yénetici 88 8.1
Gorev Pozisyonuna Orta Kademe Yonetici 229 21.0
Gore Dagihm Alt Kademe Yonetici 127 11.6
Yonetici Olmayan 646 503
Personel
0-3.000 TL 199 18.3
Gelir Durumuna 3.001-6.000 TL 542 49.6
Gore Dagihm 6.001-9.000 TL 223 20.5
9.001 TL ve iizeri 126 11.6
Kurumdaki Calisan Sayisina | 0-500 Kisi 902 82.8
Gore Dagilim 501-1000 Kisi 63 5.7
1001-2500 kisi 60 5.5
2501 ve iizeri kisi 65 6.0
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Katilimeilarin, %46.5’inin ¢alistiklart kurumda performans degerlendirme sistemi
uygulandigini, %53.5’1 ise g¢alistiklart kurumda performans degerlendirme sisteminin
uygulanmadigimi ifade etmistir. Tablo 2.’de gortldigi gibi katilimcilar nelerin
performans ve liyakate gore belirlendigi sorusuna ise maas konusunda %35.8 oraninda
evet, %39.9 oraninda hayir ve %24.3 oraninda emin degilim cevabini vermislerdir. Terfi
konusunda; %41.9 oraninda evet, %33.6 oraninda hayir ve %24.5 oraninda emin degilim
cevabini vermislerdir. ikramiye/Prim ve diger ddemeler konusunda ise; %35.9 oraninda
evet, %39.9 oraninda hayir ve %24.2 oraninda emin degilim cevabini verimislerdir. Son
olarak ise alimlar konunda ise, %38.4 oraninda evet, %30.7 oraninda hayir ve %30.8
oraninda emin degilim cevabi verilmistir.

Tablo 2: Kurumda Nelerin Performans ve Liyakate Gore Belirlendigi Sorusuna
Verilen Cevaplarin Dagilim

Evet Hayir Emin Degilim

n % n % n %
Maag 390 35.8 435 39.9 265 24.3
Terfi 457 41.9 366 33.6 267 245
Ikramiye/Prim ve Diger Odemeler 391 35.9 435 39.9 264 24.2
Ise Alimliar 419 38.4 335 30.7 336 30.8

Yapilan isle alinan egitimin birbirine uygun olup olmadigina iligkin soruya katilimcilarin,

%57,9’uevet, %18,2’si hayir ve %23,9’u kismen cevabini vermislerdir (Bkz. Tablo3).

Tablo 3: Yapilan Is ile Alinan Egitim Birbirine Uygun mu? sorusuna Verilen
Cevaplarin Dagilim

Frekans %
Evet 631 57.9
Hayir 198 18.2
Kismen 261 239

Olgeklere ait tanimlayici istatistikler ve giivenilirlik analizi sonuclarma iliskin detaylar
ise Tablo4.’de sunulmustur. Bir dagilimin normal bir dagilim gosterip gostermedigine
karar vermek icin carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinmaktadir. Bu degerlere gore
verilerin parametrik ya da non-parmetrik analiz yontemlerinden hangisin uygun olduguna
karar verilir. Yukaridaki tabloya gore verilerin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir.
Verilerin normal dagilim gostermesi parametrik analiz yontemlerinden korelasyon
analizinin kullanilmasinda bir sakinca olmadigimi gostermektedir. Ote yandan lgeklerin

puan ortalamalarina bakildiginda en diisiik ortalamanin karanlik kisilik 6zelliklerine
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(2.09), en yiiksek ortalamanin ise Oz-yeterlilik algisi Olgegine (3.92) ait oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4: Tanimlayici istatstikler ve Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Ort£SS XI/:ZJB\//;% Carpiik Basikhik CmAI;gﬁ;h s

Kariyerizm Olgegi 3.26+0.81 1-5 (3.29) -0.38 0.10 84
Oz Yeterlilik Olgegi 3.92+0.57 1-5 (3.90) -0.97 3.18 .89
Orgiitsel Destek Algisi 3.06+0.63 1-5 (3.13) -0.60 1.0 .82
Karanlik Kisilik Ozellikleri 2.09+0.69 1-5 (2.08) 0.58 0.41 .88
Makyavelizm 1.88+0.81 1-5 (1.75) 0.99 0.82 .82
Psikopati 1.81+0.74 1-5 (1.75) 0.98 0.99 71
Narsizm 2.59+1 1-5(2.5) 0.07 -0.85 .88
BFKO

Disa Doniiklik 3.710.67 1-5 (3.75) -0.60 0.75 .85
Uyumluluk 3.88+0.53 1-5(3.89) -0.90 2.36 .76
Sorumluluk 3.73+0.45 1-5 (3.78) -1.33 5.54 74
Nevrotiklik 2.96+0.45 1-4.5 (2.88) 0.03 0.85 77
Degisime Agiklik 3.75+0.54 1.2-5(3.8) -0.24 0.58 .80

3.4.2. Faktor Analizi

Olgekler daha 6nceden Tiirkge’ye uyarlandigi ve birgok farkli ¢alismada giivenilirligi test
edildigi i¢in bu ¢calismada sadece dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizinin
uygulanabilirliginin 6lgiimii i¢cin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) vyeterlilik 6l¢iimii ve
Bartlett’s Kiiresellik testi degerlerine bakilmaktadir. KMO degeri faktér analizinin
uygunlugunu gosteren bir indistir. KMO degerinin 0.5 ve 1 arasinda olmasi beklenir. Yani
degerin 1’e yakin olmasi elimizdeki verilere faktor analizinin yapilmasinin uygun
oldugunu ifade etmektedir. Barletts testi ise degiskenler arasi korelasyonun yeterli
diizeyde olup olmadigini ifade eder. Burada 6nemli olan p degerinin p<0.05 olmasidir.
Bu da verilerin normal dagilim gosterdigini ve faktor analizi yapilabilecegini ifade eder.
Bir maddenin bir yapiy1 ya da faktorii 1y1 6l¢tiigiinii soyleyebilmek i¢in bu faktor yiikiiniin
degerinin 0.30 ya da bu degerin istiinde bir deger olmasi beklenmektedir. Bu

arastirmadaki Olceklere ait ifadelerin faktor yiikleri 0.30 ve lizerinde bulunmustur.

3.4.2.1. Kariyerizm Olcegi Faktor Analizi

Kariyerizm 6l¢egine ait KMO degeri 0.88 olarak, Barlett’s testi ise p<0.05 anlamli
bulunmustur. Bu durum o&lgegin faktdr analizine uygun oldugunu ifade etmektedir.
Asagidaki tabloda’da goriildiigii gibi kariyerizm 0&lgegi orjinalinde oldugu gibi tek
faktorlii bir yapidan olusmaktadir. Olgegin istenilen yapiy1 agiklama derecesini ifade eden

aciklanan varyans orani ise %50.4 olarak bulunmustur.
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Tablo 5: Kariyerizm Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar

Boyutlar Faktor Yiikleri Oz Deger V‘;E;';'gg“?;) )
Kariyerizm (Car*)

Carl. 0.74

Car2 0.76

Car3 0.74 3.53 50.43
Car4 0.73

Car5 0.74

Caré. 0.61

Car7 0.64

*Kariyerizm kavraminin kisaltmasi olarak kullanilmistir

3.4.2.2 Oz-Yeterlilik Algis1 Olcegi Faktor Analizi

OYA 6lgegine ait KMO degeri 0.92 olarak hesaplanmis ve Barlett’s ise (p>0.01) anlamli
bulunmustur. Bu durum 6lgegin faktdr analizine uygun oldugunu géstermektedir. OYA
Olgegine yapilan faktor analizi sonucunda ise ortaya ¢ikan durum OGlgegin orjinalinde
oldugu gibi tek faktorlii yapisiyla uyum goéstermektedir. Olgegin maddelerine iliskin
faktor yiikleri asagidaki tabloda gosterildigi gibidir. Olgegin dlgmek istenilen yapiy

aciklama derecesini ifade eden agiklanan varyans degeri ise %51 olarak hesaplanmistir.

Tablo 6: OYA é6l¢egi faktor analizi sonuglar

Boyutlar Faktor Yiikleri Oz Deger V‘;f;lglr?s"z;) )
0Oz Yeterlilik (OY*)
OY1 0.67
OY2 0.56
OY3 0.63
OY4 0.79
Y5 0.78 5.11 51.04
OY6 0.74
OY7 0.74
OY8 0.76
Y9 0.74
OY10 0.70

*0Y:Oz-yeterlilik
3.4.2.3. Orgiitsel Destek Algis1 Olgegi Faktor Analizi

ODA 6lgegine ait KMO degeri 0.89 olarak hesaplanmis ve Barlett’s ise (p<0.01) anlamli
bulunmustur. Bu durum &lgegin faktor analizine uygun oldugunu gdstermektedir. ODA
Olgegine yapilan faktor analizi sonucunda ise ortaya ¢ikan durum olgegin orjinalinde
oldugu gibi tek faktorlii yapisiyla uyum gostermektedir. Olgegin maddelerine iliskin
faktor yiikleri asagidaki tabloda gosterildigi gibidir. Olgegin dlgmek istenilen yapiyr

aciklama derecesini ifade eden agiklanan varyans degeri ise %55.4 olarak hesaplanmistir.
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Tablo 7 : ODA Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor . Aciklanan
Boyutlar L. Oz Deger Varyans
Yiikleri
(%)
Orgiitsel Destek Algisi(ODA*)
ODALI 0.80
ODA2 0.88
ODA3 0.88
ODA4 0.86 4.44 55.53
ODAS 0.71
ODA6 0.52
ODA7 0.40
ODAS 0.70

*Qrgiitsel Destek Algist

3.4.2.4. Karanhk Kisilik Ozellikleri Olcegi Faktor Analizi

Yapilan analiz sonucu KMO degeri 0.89 olarak hesaplanmis, Barlett’s (p<<0.01) anlaml
bulunmustur. Bu sonuglar eldeki verilerin faktor analizine uygunlugunu ifade etmektedir
Tablo 8’de goriildiigii gibi karanlik kisilik 6zellikleri 6lgegi orjinalinde ve uyarlama
caligmasinda oldugu gibi ii¢ faktdrlii bir yapiya sahiptir. Olgegin agiklanan toplam

varyans degeri ise % 65.9’dur.

Tablo 8:Karanlik Kisilik ozellikleri faktor analizi sonuglar:

Boyutlar* Faktor Yiikleri Oz Deger Aclklan?;o)Varyans

Narsizm
NRS1 0.87
NRS2 0.90 1.00 8.30
NRS3 0.80
NRS4 0.70

Psikopati
PSK1 0.68
PSK2 0.63 1.70 14.16
PSK3 0.76
PSK4 0.70

Makyavelizm

MV1 0.73
MV2 0.81 5.21 43.45
MV3 0.68
MV4 0.75

NRS:Narsisizm; PSK:Psikopati; MV:Makyavelizm

3.4.2.5. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi Faktor Anallizi

Yapilan analiz sonucu BFKO &lcegine iliskin KMO degeri 0.91 olarak hesaplanmus,
Barlett’s (p<0.01) anlamli bulunmustur. Bu sonugclar eldeki verilerin faktér analizine
uygunlugunu ifade etmektedir. Tablo9.’da goriildiigii gibi BFKO &lgegi, 6lgegin orijinal
yapisina uygun olarak, bes boyutlu bir yapiya sahiptir. Olgegin toplam varyans agiklama
orani %44.91 dir.
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Tablo 9 :BFKO Faktér Analizi Sonuclar

.. 2 Aciklanan
Boyutlar* 5?;1(:12; ]()):- Varyans
ger (%)
Disa
Doniikliik
DD1 0.75
DD36 0.70
DD26 0.52
DD11. 0.59 9.23 20.98
DD6 0.73
DD16 0.40
DD31 0.48
DD21 0.80
Uyumluluk
u32 0.47
u42 0.46
u7 0.46
u1l7 0.53
U22 0.41 3.81 8.65
u2. 0.55
u12 0.68
u27 0.54
u37 0.61
Sorumluluk
SOR3. 0.64
SOR33 0.71
SOR38 0.56
SOR13 0.63 2.89 6.52
SOR28 0.75
SOR43 0.60
SOR8 0.54
SOR23 0.47
SOR18 0.467
Nevrotiklik
NEV19 0.65
NEV14 0.57
NEV39 0.64
NEV4 0.49 2.12 4.83
NEV29 0.66
NEV34 0.43
NEV24 0.55
NEV9 0.41
Yenilige
Acikhik
YA25 0.54
YA5 0,462
YA30 0,674
YA20 0,567
YAL5 0,545 L7 394
YA10 0,561
YA35 0,402
YA40 0,404
YA41 0,713
YA44 0,692

*DD:Disadoniikliik; U:Uyumluluk;S:Sorumluluk; NEV:Nevrotiklik; YA:Yenilige A¢iklik
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3.4.3 Hipotez Testleri

Bu boliimde arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan analizlerin
sonuglarina yer verilmistir. iliski hipotezlerini test etmek i¢in 6ncelikle degiskenler arasi
iliskileri gosteren korelasyon analizi sonuglarina bakilmistir. Ardindan da diizenleyici
etki hipotezlerini test etmek amaciyla Hayes (2013) Process Macro Model 1 kullanilarak

yapilan diizenleyici etki analizlerinin sonuglarina yer verilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore degiskenler arasi iligkileri ifade eden analiz
bulgular1 Tablo 10.’da ayrintili bir sekilde gosterilmektedir. Buna gore karanlik {igli
kisilik dzelliklerinin tiim boyutlar1 (narsisizm, psikopati ve Makyavelizm), BFKO’ niin
yenilige agiklik boyutu ve 6z-yeterlilik algisi ile kariyerizm arasinda pozitif iligki tespit
edilmistir. Ote yandan bes faktor kisilik dzelliklerinden uyumluluk boyutu ve kariyerizm
egilimi arasinda ise negatif bir iliski bulunmustur. Bes faktor kisilik o6zelliklerinin
sorumluluk boyutu ve nevrotiklik boyutu ile kariyerizm egilimi arasinda ise bir iligki
bulunamamistir. Buna goére H1 hipotezi kismen kabul edilmis, H2 hipotezi ise
reddedilmistir. iliski hipotezlerinin alt hipotezlerle birlikte sonuglar1 dzet olarak Tablo

11.°de gosterilmektedir.
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Tablo 10: Degiskenler Arasi Iliskilerin incelenmesine Yonelik Korelasyon Analizi Tablosu

Degiskenler Kariyerizm Karanhk Kisilik Ozellikleri Bes Faktor Kisilik Ozellikleri OYA ODA
TKKO N 3 M DD Uy Sor Nev YA

Kariyerizm - 14" 14" .08™ A1 - -.07" - - .06" 08™  -.09"

Toplam Karanhk Kisilik Ozellikleri 147 - 82" a7 .84™ -.06" -.39™ -24 07" - -.08" -

(TKKO)

Narsisizm (N) 14 82" - 39" 50" - -.20™ -.09™ 14" - - -

Psikopati (P) .08 a7 39" - 58" -117 -43™ -.26™ - -11 - -

Makyavelizm (M) A1 84" 50" 58" - - -.36™ -26™ - -07" -08" -

Bes Faktor Kisilik

Ozellikleri (BFKO)

Disadoniiklitk (DD) - -.06" - -1 - - 30" 35" -.19™ 48" 39™  15™

Uyumluluk (Uy) -07" -.39™ -.20™ -43™ -36™ .30 - 44" -.14™ .30™ 237" 14T

Sorumluluk (Sor) - -24™ -.09™ -.26™ -.26™ 35" A4 - - 40" 347 117

Nevrotiklik (Nev) - 07" 14" - - -.19™ -.14™ - - -13™ =217 13"

Yenilige Agiklik (YA) .06 - - -1 -07" 48" 30™ 40" -13" - 40 13"

Oz-Yeterlilik Algis1 (OYA) .08™ -.08" - - -.08™ .39™ 23" .34 =217 .40™ - .28™

Orgiitsel Destek Algis1 (ODA) -.09™ - - - - 15" 4™ A1 -13" 137 28™ -

*p<0.05; **p<0.0
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Tablo 11: iligki Hipotezleri Tablosu

Hipotez Durum
Hipotez 1a: Disa doniikliik ve kariyerizm arasinda pozitif iliski vardir. Ret
Hipotez 1b: Sorumluluk (6z disiplin) ile kariyerizm negatif iliski vardir. Ret
Hipotez 1c¢: Uyumluluk ile kariyerizm arasinda negatif iliski vardir. Kabul
Hipotez 1d: Nevrotiklik ile kariyerizm arasinda pozitif iligki vardir. Ret
Hipotez le: Degisime/Yenilige agiklik ve kariyerizm arasinda pozitif
iliski vardir. Kabul
Hipotez 1f: Narsisizm ile kariyerizm arasinda pozitif iligki vardir. Kabul
Hipotez 1g: Psikopati ile kariyerizm arasinda pozitif iligki vardir Kabul
Hipotez 1h: Makyavelizm ile kariyerizm arasinda pozitif iliski vardir Kabul
Hipotez 2: Oz-yeterlilik algisi1 ve kariyerizm arasinda negatif iliski vardir. Ret

Arastirmanin ti¢lincii ve dordiincii hipotezlerini test etmek icin ise Hayes (2013) process
macro model 1 ile diizenleyici etki analizleri yapilmistir. Bu modele gore bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasinda ii¢ farkli etkiden soz edilmektedir. Oncelikle diizenleyici
(moderatdr) degiskenin bagimli degiskene etkisi, ardindan bagimsiz degiskenin bagimli
degiskene etkisi ve son olarak da diizenleyici (moderator) degisken ile bagimsiz

degiskenin etkilesim etkisinin bagimli degisken tizerindeki etkisi incelenmektedir.

Bu analiz yonteminde bulgularin bir anlam ifade edebilmesi icin bir diger deyisle
diizenleyici etkinin varligindan s6z edilebilmesi i¢in etkilesim etkisinin istatistiksel

olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Arastirmanin diizenleyici etki modeli sekildeki gibi

olusturulmustur.

ORGUTSEL DESTEK ALGISI
(W)

KISILIK OZELLIKLERI (X)

KARIYERIZM (Y)

ORGUTSEL DESTEK ALGISI*

KiSILIK OZELLIKLERI (W*X)

Sekil 4: Diizenleyici Etki Modeli
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Bu modele gore yapilan analizlerin sonuglarina asagidaki tablolarda detayli olarak yer
verilmistir. Tablo 12.’de diizenleyici etkinin degiskenler bazinda incelenmesine olanak
tantyan sonuglar yer almaktadir. Buna gore bagimsiz degiskenler olan karanlik kisilik
Ozelliklerinin tiim boyutlar1, bes faktor kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlar1 ve 6z-yeterlilik
algisinin bagimli degisken olan kariyerizm ile iligkisinde orgiitsel destek algisinin
diizenleyici rolii incelenmistir. Karanlik kisilik 6zelliklerinin ayri ayr1 tiim boyutlar
(narsizm, psikopati ve Makyavelizm) ile karanlik kisilik 6zelliklerinin toplam skorunun
kariyerizm ile iliskisinde orgilitsel destek algisinin diizenleyici rolii oldugu bulgusu elde
edilmistir. Ote yandan bes faktor kisilik dzelliklerinin tiim boyutlar1 ve &z-yeterlilik
algisinin  kariyerizmle iligkisinde oOrgiitsel destek algisinin  diizenleyici roli
bulunamamistir. Buna gore H3 hipotezi kismen kabul edilmis, H4 hipotezi ise

reddedilmistir.

Tablo 12: Diizenleyici Etkinin Degiskenler Bazinda incelenmesi

Bagimsiz Bagimh p? 95% ClI t AR? F(1.922) p
Degiskenler Degisken

Narsisizm® .04 [.00; .09] 1.9 .004 39 .0473
Psikopati® Kariyerizm .05 [.00; .09] 21 .004 49 0277
Makyavelizm® .04 [.00; .08] 2.2 .004 44 .0364
TKOY .05 [.00; .09] 24 .005 5.7 0172
Disa Déniiklitk .03 [-.02; .07] 1.1 .0011 1.18 2761
Uyumluluk® -.01 [-.1;.04] -0.2 .0000 .04 .8325
Sorumluluk .01 [-.03; .06] 0.6 .0003 .36 .5493
Nevrotiklik -.02 [.-06; .024] -1.0 .0007 .80 .3756
Yenilige A¢ikhk® .01 [-.04; .05] 0.4 .0002 17 .6808
Oz Yeterlilik® -.01 [-.05; .03] -0.6 .0003 .36 .5490

n=1090 Diizenleyici (Moderator) = Orgiitsel Destek Algisi (ODA) ; ?Etkilesim etkisinin standardize
edilmis regresyon katsayilar1 (Bagimsiz Degisken x ODA); PBagimsiz degisken;

Karanlik kisilik 6zellikleri ve kariyerizm iligkisinde orgiitsel destek algisinin diizenleyici roliinii
daha detayli bir sekilde gérmek i¢in Tablo 13.’de dogrudan etkiler ve etkilesim etkileri degerleri
incelenmistir. Tablodaki degerler incelendiginde orgiitsel destek algisinin kariyerizme negatif

etkisi oldugu goriilmektedir (-.08). Etkilesim etkisi degerlerine bakildiginda narsisizm
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kariyerizmle iliskisinin .11’den .04’e indigi, psikopati’nin kariyerizmle iligkisinin .06’dan .05’

indigi ve Makyavelizm’in kariyerizmle iliskisinin ise .09’dan .04’e indigi goriilmektedir.

Tablo 13: Dogrudan Etkiler ve Etkilesim Etkileri: Karanhk Kisilik Ozellikleri
Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degisken

Kariyerizm(p) t p
Narsisizm A1 47 0.0000
ODA -.08 3.2 0.0013
Bag Desisk
Moderat@
Narsisizmx ODA .04 19 .0473
Bagimsiz Degiskenler Bagunl Degisken
Kariyerizm(p) t p
Makyavelizm .09 3.8 .0001**
ODA -.08 -3.1 .0019**
Bag Deish
Moderati
Makyavelizm x ODA .04 2.09 .0364*
Bagmsiz Degiskenler Bagimh Degisken L R
Kariyerizm(p)
Psikopati .06 2,5 .0110
ODA -07 -3 .0029
B Degist
Moderati
Psikopati x ODA .05 2.2 0277
Bagmsiz Degiskenler Baguml Deisken i R
Kariyerizm(p)
Toplam KKO 11.06 4.6 .0000
ODA -.08 -3.14 .0017
Bagimsiz_Degiskenx
Moderats
Toplam KKO x ODA .05 24 0172

Tablo 13. toplam karanlik kisilik dzellikleri skoru agisindan incelendiginde ise ODA’nin
varliginin kariyerizmi azaltici yonde bir etkisi goriilmektedir (11°den. 05’¢ inmistir).

Ancak ODA’nin karanlik kisilik 6zelliklerinin kariyerizmle iliskisinde azaltic1 bir etkisi
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olmakla birlikte kariyerizm egilimini tamamen negatif bir degere doniistiirmedigi de

goriilmektedir.

Tablo.14 incelendiginde bes fatér kisilik Ozelliklerinden sadece yenilige agiklik
boyutunun kariyerizm iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (=.06,
p<0.05). Ancak etkilesim etkisi acisinda incelendiginde ODA’nin diizenleyici etkisinin
olmadig1 goriilmektedir (p>0.05). Bes faktor kisilik 6zelliklerinin diger boyutlarinin ise
kariyerizm {izerinde bir etkisi olmadigi, ODA’nin ise diizenleyici etkisinin olmadig

goriilmektedir (p>0.05). Dolayisiyla H3 hipotezi kismen desteklenmistir.

Tablo 14: Dogrudan etkiler ve etkilesim etkileri: Bes faktor Kisilik 6zellikleri

Bagimsiz Degiskenler Bagumli Dedisken
Kariyerizm(p) t p
Disa Doniiklik .006 .26 7954
ODA .07 -3 .0027
Bag Desis} Mod ..
Disa Doniikliik x ODA .025 1.1 2761
Bagimsiz Degiskenler Bagiunli Degisken
Kariyerizm(p) t p
Uyumluluk -.04 -1.8 .0769
ODA -.07 -2.7 .0066
Bag Deisk Mod ..
Uyumluluk x ODA -.004 -0.2 .8325
Bagmsiz Degiskenler Bagimh Degisken t R
Kariyerizm(f)
Sorumluluk .004 1 8471
ODA -.08 -3.05 .0023
Bagimsiz Degiskenx Moderator
Sorumluluk x ODA .01 0.6 .5493
Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degisken t R
Kariyerizm(f)
Nevrotiklik .02 0.8 4428
ODA -.07 -2.8 .0052
Bagimsiz Degiskenx Moderator
Nevrotiklik x ODA .02 -1 .3756
Bagmsiz Degiskenler Bagimh Degisken t R
Kariyerizm(p)
Yenilige Agiklik .06 2.6 .0094
ODA -.08 -34 .0008
Bagimsiz Degiskenx Moderator
Yenilige Aciklik x ODA .01 0.4 .6808
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Tablo 15.”de 6z-yeterlillik algisinin kariyerizm egilimi tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu goriilmektedir. Ancak etkilesim etkileri acgisindan incelendiginde ODA’nin

diizenleyici etkisi bulunamamistir (p>0.05). Dolayisiyla H4 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 15: Dogrudan Etkiler ve Etkilesim Etkileri Tablosu: Oz-Yeterlilik

Bagmsiz Degiskenler Bagumh t R
Kariyerizm(p)

Oz -Yeterlilik A 3.6 .0003

ODA -1 -3.9 .0001

Bag Degisl Mod ..

Oz Yeterlilik x ODA -.01 -0.6 .5490

Diizenleyici etki hipotezlerinin sonuglar1 Tablo 16.’da gosterilmektedir. Bu asamaya
kadar arastirmanin ana hipotezleri ve alt hipotezleri test edilmis, sonuglar1 detayl bir
sekilde ortaya konmustur. Bundan sonraki kisimda arastirmanin degiskenleri demografik

degiskenler acisindan incelenip bulgular ortaya konulacaktir.

Tablo 12: Diizenleyici Etki Hipotezleri
Diizenleyici Etki Hipotezleri Sonug

H3a: Disa doniikliik ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin
diizenleyici rolii vardir. Ret

H3b: Uyumluluk ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin
diizenleyici rolii vardir. Ret

H3c: Sorumluluk ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin
diizenleyici rolii vardir. Ret

H3d: Nevrotiklik ve kariyerizm arasindaki iligskide orgiitsel destek algisinin
diizenleyici rolii vardir. Ret

H3e: Yenilige agiklik ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin
diizenleyici rolii vardir. Ret

H3f: Narsisizm ile kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin
diizenleyici rolii vardir. Kabul

H3g: Psikopati ile kariyerizm arasindaki iliskide orglitsel destek algisinin

diizenleyici rolii vardir. Kabul
H3h:Makyavelizm ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin

) RO, Kabul
diizenleyici rolii vardir
H4: Oz-yeterlilik algist ve kariyerizm arasindaki iliskide orgiitsel destek
algisinin diizenleyici rolii vardir. Ret
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3.5 Farkhihklari incelemeye Yénelik Testler

Bu baglik altinda demografik degiskenler agisindan farkliliklari incelemeye yonelik

yapilan bagimsiz 6rneklem t testi ve ANOVA testi sonuglarina yer verilmistir.

3.5.1 Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar

Kamu sektorii ve 6zel sektor calisanlarina gore kariyerist egilimler istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir. (p=0.574, p>0.05) . Kamu sektorii
ve 0zel sektor ¢aligsanlarina gore orgiitsel destek algisi istatistiksel olarak farklilik
gostermektedir (p=0.001, p<0.01). Ozel sektérde calisanlar daha fazla
bulunmustur. Kamu sektorii ve 6zel sektor ¢alisanlarina gore 6z yeterlilik algisi
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0.001, p<0.01). Ozel

sektorde calisanlar daha fazla bulunmustur.

Cinsiyete gore kariyerist egilimler istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir. (p=0.662, p>0.05) . Cinsiyete gore Orgiitsel destek algisi
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir. (p=0.616, p>0.05) .
Cinsiyete gore Oz-yeterlilik algisi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p=0.072, p>0.05).

Kurumda performans degerlendirme sisteminin var olup olmamasi
durumuna gore kariyerizm egilimi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir. (p=0.771, p>0.05) Kurumda performans degerlendirme
sisteminin var olup olmamasi durumuna gore orgiitsel destek algisi istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. (p=0.001, p<0.01) Evet diyenler daha
fazla bulunmustur. Kurumda performans degerlendirme sisteminin var olup
olmamas1 durumuna gore 6z yeterlilik algisi istatistiksel olarak anlamli bir
farklillk  gostermektedir. (p=0.027, p<0.01). Evet diyenler daha fazla

bulunmustur.

3.5.2 Anova Testi Sonuclari

Kariyerist egilimler ile katilimcilarin gorev pozisyonlar: arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir fark bulunamamustir. (p=0.942 , p>0.05). Orgiitsel destek algis
ile katilimeilarin gérev pozisyonlar: arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark

gostermektedir. (p=0.001, p<0.01). Yapilan ikili karsilastirmaya gore iist kademe
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yOnetici olanlarin; orta kademe yonetici (p=0.024), alt kademe yonetici olanlarin
(p=0,004) ve yonetici olmayan personelden (p=0.001) yiiksek ¢ikmasi anlamli
bulunmustur. Oz yeterlilik algis1 ile katilimcilarin gorev pozisyonlar: arasinda
istatistiksel olarak anlami bir fark gostermektedir. (p=0.007 , p<0.01). Yapilan
ikili karsilastirmaya gore Ust kademe yonetici olanlarin; yonetici olmayan

personelden (p=0.040) yiiksek ¢ikmas1 anlamli bulunmustur.

Yasa gore kariyerist egilimler arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaistir.
(p=0.141, p>0.05) Yasa gore orgiitsel destek algis1 istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermemektedir. (p=0.093, p>0.05). Yasa gore 6z yeterlilik algist
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir. (p=0.597, p>0.05) .

Egitim durumuna gore kariyerist egilimler konusunda istatistiksel olarak
farklilik gortilmektedir (p=0.004; p<0.05). Yapilan ikili karsilastirmalara gore,
lise ve alti egitim durumunda olanlarin, 6n lisans (p=0.009), yiiksek lisans
(p=0.033) ve doktora (p=0.013) mezunlarindan diisiik ¢ikmasi anlamli
bulunmustur. Egitim durumuna gore oOrglitsel destek algisi istatistiksel olarak
farklilik gostermektedir. (p=0.018; p<0.05). Yapilan ikili karsilastirmalara gore,
lise ve alt1 egitim durumunda olanlarin, doktora (p=0.048) mezunlarindan diisiik
¢ikmast anlamli bulunmustur. Egitim durumuna gore 6z yeterlilik algist
istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir. (p=0.009; p<0.01). Yapilan
ikili karsilagtirmalara gore, lise ve alti egitim durumunda olanlarin, lisans

(p=0.043) mezunlarindan diisiik ¢itkmasi1 anlamli bulunmustur.

Yaptig1 is ile aldig1 egitimin uygun olup olmadigimi diisiinenlere gore
kariyerist egilimler istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir
(p=0.068, p>0.05). Yaptigi is ile aldigi egitimin uygun olup olmadigini
diistinenlere gore orgiitsel destek algisinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
goriilmektedir (p=0.001, p<0.01). Yapilan ikili karsilastirmaya gore evet diyenler,
hayir (p=0.001) ve kismen (p=0.007) diyenlerden yiliksek c¢ikmasi anlamli
bulunmustur. Yaptig1 is ile aldigr egitimin uygun olup olmadigini diisiinenlere
gore Oz-yeterlilik algisinda istatistiksel olarak anlami bir farklilik

goriilmemektedir (p=0.096, p>0.05).
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Performans ve liyakatin maas konusunda belirleyici olup olmamasi
durumuna gore kariyerizm arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriilmemektedir. (p=0.082, p>0.05). Performans ve liyakatin maas konusunda
belirleyici olup olmamasi durumuna gore oOrglitsel destek algis1i arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik goériilmektedir. (p=0.001, p<0.01). Yapilan
ikili karsilagtirmaya gore; evet diyenlerin, hayir (p=0.001) ve emin degilim
(p=0.001) diyenlerden yiiksek ¢ikmasi anlami bulunmustur. Performans ve
liyakatin maas konusunda belirleyici olup olmamasi durumuna gore 6z yeterlilik
algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmektedir (p=0.084,

p>0.05)

Performans ve liyakatin terfi konusunda belirleyici olup olmamasi
durumuna gore kariyerizm arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriilmemektedir (p=0.055, p>0.05) . Performans ve liyakatin terfi konusunda
belirleyici olup olmamasi durumuna gore Orgiitsel destek algisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmektedir (p=0.001, p<0.01). Yapilan
ikili karsilastirmaya gore; evet diyenlerin, hayir (p=0.001) ve emin degilim
(p=0,001) diyenlerden yiiksek c¢ikmasi anlami bulunmustur. Performans ve
liyakatin terfi konusunda belirleyici olup olmamasi durumuna gore 6z-yeterlilik
algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmektedir (p=0.002,
p<0.01). Yapilan ikili karsilagtirmaya gore; evet diyenlerin, hayir (p=0.013) ve
emin degilim (p=0.005) diyenlerden yiiksek ¢ikmasi anlam1 bulunmustur.

Performans ve liyakatin ikramiye/prim gibi diger konularda belirleyici olup
olmamasi durumuna gore kariyerizm arasinda istatistiksel olarak anlaml
farkliik  goriilmemektedir (p=0.746, p>0.05) . Performans ve liyakatin
ikramiye/prim gibi diger konularda belirleyici olup olmamasi durumuna gore
orgilitsel destek algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmektedir
(p=0.001, p<0.01). Yapilan ikili karsilastirmaya gore; evet diyenlerin, hayir
(p=0.001) ve emin degilim (p=0.001) diyenlerden yiiksek ¢ikmasi anlami
bulunmustur. Performans ve liyakatin ikramiye/prim gibi diger konularda
belirleyici olup olmamas1 durumuna gore 6z yeterlilik algis1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik goriilmektedir (p=0.040, p<0.05). Yapilan ikili
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karsilagtirmaya gore; evet diyenlerin, emin degilim (p=0.049) diyenlerden yiiksek

¢ikmasi anlami bulunmustur.

= Performans ve liyakatin ise alim konusunda belirleyici olup olmamasi
durumuna gore kariyerizm arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriilmemektedir (p=0.736, p>0.05). Performans ve liyakatin ise alim konusunda
belirleyici olup olmamasi1 durumuna gore 6z yeterlilik algisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklililk goriilmektedir (p=0.001, p<0.01). Yapilan ikili
karsilastirmaya gore; evet diyenlerin, hayir (p=0.001) ve emin degilim (p=0.001)

diyenlerden yiiksek ¢ikmasi anlami bulunmustur.

Buraya kadar kariyerizmin bireysel ve orgilitsel onciillerini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen aragtirmanin tiim asamalar1 kavramsal ¢ercevenin agiklanmasindan
analiz sonuglarinin ifade edilmesine kadar olan siireci kapsaycak sekilde aktarilmaya
calisilmigtir. Asagidaki baslikta ise aragtima sonuglarinin tartisilmasi ve sonug

kisimlaria yer verilmistir.
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TARTISMA VE SONUC

Bu boéliimde arastirma bulgularinin 6zetine, yorumuna, arastirmanin 6zgiin katkisina ve

gelecek ¢alismalar icin 6nerilere yer verilecektir.

Bulgularin Ozeti

Korelasyon analizi yapilarak degiskenler arasi iliskiler incelendiginde BFKO’ niin
yenilge aciklik boyutu, karanlik {gli kisilik ozelliklerinin tim boyutlar1 (narsizm,
psikopati ve Makyavelizm), ve 6z-yeterlilik algisi ile kariyerizm egilimi arasinda pozitif
iliski tespit edilmistir. Ote yandan BFKO’niin uyumluluk boyutu ve kariyerizm egilimi
arasinda ise negatif bir iliski bulunmustur. Ancak BFKO’niin disa déniikliik boyutu,
sorumluluk boyutu ve nevrotiklik boyutlar ile kariyerizm egilimi arasinda ise bir iligki
bulunamamistir. H1 hipotezi (alt hipotezleriyle birlikte) kismen kabul edilmis, H2

hipotezi ise reddedilmistir.

Ote yandan ODA’nin diizenleyici etkine yonelik olusturulan hiopezleri incelendiginde
ODA nin bes faktér kisilik 6zellikleri (tiim boyutlariyla birlikte) ve 6z-yeterlilik algisinin
kariyerizmle iligkisinde diizenleyici etkisi bulunamamistir. Karanlik kisilik 6zelliklerinin
kariyerizmle iliskisinde ise ODA nin diizenleyici etkisi oldugu goriilmektedir. Ancak bu
iliskiyi tamamen negatife ¢evirmedigi goriilmektedir. Dolayisiyla H3 kismen kabul

edilmis, H4 ise reddedilmistir.

Demografik degiskenler acisindan kariyerizm egilimi incelendiginde ise yapilan bagimsiz
orneklem t testi ve ANOVA testi sonucglarina gore sadece egitim diizeyi agisindan bir
farklilik goriilmektedir (p=0.004; p<0.05). Yapilan ikili karsilagtirmalara gore, lise ve alt1
egitim durumunda olanlarin, 6n lisans (p=0.009), yiiksek lisans (p=0.033) ve doktora
(p=0.013) mezunlarindan daha diisiik kariyerizm egilimine sahip oldugu bulgusuna

ulasilmistir.

Bulgularin Yorumlanmasi

Arstirma bulgular1 bes faktor kisilik 6zelliklerinden yenilige agiklik boyutu ve kariyerizm
egilimi arasinda beklendildigi gibi pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermistir. Yenilige
acik bireyler siirekli yeni fikirler, yeni arayislar pesinde olan, rutinden ¢abuk sikilan
kisiler olarak tanimlanmaktadir. Yenilige aciklik boyutunda diisiik puan alan bireylerin

ise daha sakin, daha sebatkar, geleneksel ve bilindik olan1 yeni ve belirsiz olana tercih
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ettikleri bilinmektedir. Yenilige aciklik boyutunda yiiksek puan alan birinin yeni
alternatifler arayisinda olmasi, bu dogrultuda kolayca risk almasi beklenmektedir
(Burger, 2016). Yenilige agiklik boyutu ile ilgili verilen bu bilgiler ise kariyerizm egilimi

ile arasindaki pozitif korelasyonu desteklemektedir.

Uyumluluk boyutu ve kariyerizm egilimi arasinda da negatif yonli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Uyumluluk boyutu yiiksek olan bireyler isbirlik¢i, yardim sever ve
giivenilirdirler (Burger, 2016; Robbins ve Judge, 2013, Somer vd., 2002). Uyumluluk
boyutunda yiiksek puan alan bireyler rakabet etmek yerine isbirligi i¢inde caligmaya
yatkindirlar dolayisiyla kavga ve catisma yasama olasiliklar1 daha disiiktir (Burger,
2016: 255; Robbins ve Juge, 2013: 138; Somer vd., 2002: 23). Uyumluluk boyutu diisiik
olan bireyler ise gatisma ve kavgadan kaginmayan rekabet¢i ve soguk bireylerdir. Daha
fazla siiphecilik egilimi gosterirler, gerektiginde acimasiz davranabilirler. Cikarlar1 ve
inanglar1 i¢in miicadele ederler (Basim vd., 2002; Burger, 2016; Cervone ve Pervin, 2016;
Robbins ve Judge, 2013). Bouzidani ve Torun (2019)’un arastirmasinda uyumluluk
boyutunun kariyerizm ve Orgiitsel giiven arasindaki iliskiye negatif etki ettigi
bulgulanmustir. Ote yandan, drnegin, uyumsuz ve tutarsizlik yonleri yiiksek olan nevrotik
kisilik 6zelligine sahip bireylerin yikici is yeri davranislarina daha yatkin oldugu ifade
edilmektedir. Nevtorikligin belirleyici 6zelliklerinden biri olan uyumsuzluk agisindan bu
sonu¢ degerlendirildiginde ve uyumsuzlukla ilgili diger bilgiler g6z Oniinde
bulunduruldugunda bu bilgilerin kariyerizm kavramiyla uyumluluk arasindaki negatif

korelasyonu destekledigi goriilmektedir.

BFKO’niin diger boyutlar1 olan, sorumluluk boyutu, nevrotiklik ve disaddniikliik
boyutlar1 ve Kkariyerizm egilimi arasinda ise iliski bulunamamistir. Bes faktor
ozelliklerinin bu boyutlar1 ve kariyerizm arasinda beklenen iligkinin yonii ve nedenleri
arastirma hipotezleri kisminda gerekgeleriyle birlikte agiklanmistir. Ancak burada bir
iliski bulunamamasi bu kisilik 6zellikleri ve kariyerizm egilimi arasinda bir iligki yoktur
¢ikarimi yapmamiz icin yeterli degildir. Bireysel onciiller kadar ¢evresel ve orgiitsel
onciiller baglaminda da ele alinarak ¢ok farkli yonlerden bu iligkilerin test edilmesi
gerekmektedir. Nitekim daha O6nce de ifade edildigi gibi kariyerizmin oOnciillerini

belirleme konusunda oldukga sinirli sayida ¢alismanin oldugu goriilmektedir.
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Diger taraftan kisiligin karanlik yonlerinin tiim boyutlarinin kariyerizm egilimiyle pozitif
yonli bir iligkisi oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir. Karanlik kisilik 6zellikleri olarak
adlandirilan narsisizm, psikopati ve Makyavelizm boyutlarinin 6zellikleri arastirmanin
teorik arka planinda da agiklandigi gibi kariyerizm egilimine sahip bireylerin
ozellikleriyle ortiismektedir. Bununla birlikte manipiilatif bir dogaya sahip olan karanlik
kisilik 6zelligi gosteren bireylerin yikici i yeri davraniglarina ve kariyerizme yatkinligini
ortaya koyan bir¢ok ¢alisma vardir (Baka, 2018; Chiaburu, 2013a; Naseer vd., 2020;
Woodman, 2011). Woodman vd. (2011) narsistik kisilik 6zelligine sahip bireylerin
objektif bir performans degerlendirme sisteminin olmadigi durumlarda daha diisiik
performans gdstediklerini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde Makyavelist kisilik
ozelligine sahip bireylerin de performans degerlendirme kriterlerinin net olmadigi
durumlarda diisiikk performans gosterip, kariyerist davranislar sergilediklerini ortaya
koyan calismalar vardir (Kuyumcu ve Dahling, 2014). Ote yandan psikopati ve
kariyerizm egilimi arasinda pozitif iliski oldugu da dnceki yillarda yapilmis bir ¢alismada
ortaya koyulmustur (Chiaburu vd., 2013a: 481). Dolayisiyla bu ¢aligmalar da arastirma
sonucunda ortaya ¢ikan karanlik kisilik Ozellikleri ve kariyerizm arasindaki pozitif

korlasyonu desteklemektedir.

Arastirma sonuglar1 ODA’nin diizenleyici etkisi agisindan incelendiginde ise bes faktor
kisilik 6zelliklerinin kariyerizmle iliskisinde ODA’nin diizenleyici rolii bulunamamustir.
Yazinda yer alan ¢alismalar incelendiginde oOrgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin
sergiledikleri davraniglar {izerinde olumlu yonde 6nemli etkileri oldugu goriilmektedir.
Kisinin 6rgiitiinden bekledigi fayda ne kadar yiiksekse 6zellikle mesru olmayan politik
davraniglara daha az basvurmasi beklenmektedir. Ciinkii birey isini kaybetmeyi goze
alamadig1 igin bu davraniglar1 gostermekten kaginmayi segmektedir (Robbins ve Judge,
2012: 434). Eger orgiit is glivencesi karsiliginda ¢alisanla uzun vadeli bir istihdam iligkisi
niyetinde oldugu izlenimini ¢alisanina verebilirse ¢alisanin da orgiitte uzun vadeli kalma
niyetinde olmasi1 beklenmektedir (Rousseau, 1989). Aksi takdirde ¢alisan bir is giivencesi
algilayamazsa, kariyer ilerlemesinde kestirme yollara basvurup ve performansa dayali

olmayan bir yol izleyebilmektedir (Feldman, 1985).

Eisenberger vd. (1990) ODA’nim standart is sorumluluklarinin yerine getirilmesinde
olumlu bir etkisi oldugunu ifa etmektedir. Wayne vd. (1997) ise ODA sonucunda

calisanlarin karsilik verme zorunlulugu hissettiklerini ifade etmislerdir. Eisenberger vd.
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(2001: 42)’nin calismalart ODA ile calisanlarin orgiite karst sorumluluk duygular:
arasinda pozitif bir iligkinin oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, Wang
vd. (2017: 2)’nin calismasinda ortaya konan ODA nin 6rgiitiin hedeflerine ulasmasinda
calisanlarin duydugu sorumluluk duygusunu artirdigi bulugusu da bu aragtirmanin

bulgularini destekler niteliktedir.

Calisanlarin katkilarma deger verildigini ve iyiliklerinin 6nemsendigine dair sahip
olduklar1 algmin derecesini (Eisenberger vd.,1986) ifade eden ODA nin yiiksek olmas1
calisanlarin sosyal kimlik, saygi, takdir ve onay gibi ihtiya¢larinin tatmin edildigi
anlamina gelmektedir. Ayrica ¢alisanlarin orgiitiin iyiligi i¢in sergiledikleri gii¢lii gorev
ve gorev oOtesi davramislarmin (6rm. OVD gibi) orgiit tarafindan fark edilecegi ve
ddiillendirilecegine dair de bir inan¢ olusmasin1 saglamaktadir (Eisenberger vd., 1997:
812). Ote yandan galisanim1 dnemsemeyen ve deger vermeyen bir drgiitiin ¢alisanlarmin
orgiitsel destek algisinin diisiik olmasi beklenmektedir. Bunun sonucunda ise calisan
normal is performansini bile gosterirken gerekeni yapmaktan kaginmakta, devamsizlik,
gec gelme, rapor vb. mazeretlerle gérevini ihmal edip, ise katkisini azaltmakta ve orgiite
kars1 bir baglilik hissetmemektedir. Boyle bir ¢alisanin siirekli daha iyi bir is arayisinda
olmasi ya da kendisine deger vermeyen bir orgiitte calismaktansa erken emekliligi bile
tercih ettigi goriilmektedir (Eisenberger vd., 1997: 813). Nitekim, ODA konusunda
yapilan arastirmalar incelendiginde ODA ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugunu kanitlayan bir ¢ok ¢alismaya rastlanmaktadir (Eisenberger vd.,1990;
Wayne vd., 1997).

Orgiitsel destegin ¢alisana hissettirilmesi, karsiliklilk normu geregi calisanin sirkete
baglanmasini saglamaktadir. Yazinda, ODA’s1 yiiksek olan ¢alisanlarin gérev tanimlarini
tam anlamiyla yerine getirmek ic¢in {istiin ¢aba harcadiklari, isletmedeki diger
arkadaglarina yardimer olduklari, daha az politik davranislar sergiledikleri, orgiitiin zor
zamanlarinda ¢6ziim amagh fikirler gelistirdikleri, isten ayrilma niyetlerinin ve geri
¢ekilme davraniglarinin daha diisiik oldugu gibi bulgulari ortaya koyan ¢aligmalar oldugu
goriilmektedir (Esineberger, 2001; Eisenberger, 2016; Orug, 2015). ODA’nin calisan
tizerindeki bu etkisine bakildiginda diizenleyici etki rolii oynayarak kariyerist
davranislara etki etmesi beklenmistir. Ancak bu arastirmada ODA’nin bes faktor kisilik
ozelliklerinin kariyerizmle iliskisinde diizenleyici roliiniin olmamasi 6rgiitsel onciillerin

disindaki diger bireysel ve cevresel oOnciillerinden de kariyerizm {izerinde etkili
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olmasindan kaynaklanabilir. Arastirmanin kavamsal gergevesi sunulurken belirtilen
bireysel ve c¢evresel onciiller ODA’dan bagimsiz olarak kariyerist davranislari
etkileyebilirler. Ornegin bireyin ¢alismak zorunda olmasi, yanlis bir kariyer baslangic
yapmasi, sunulan egitim imkanlarina karsilik uygun bir is bulma olasiliginin az olmasi,
vasiflari itibartyla calisabilecegi alanin oldukga sinirli olmasi, ekonomik belirsizlikler,
issizlik oraninin yiiksek olmast ve yeni bir is bulmanin kolay olmamasi ya da mevcut

orgilitten daha cazip imkan ve kaynak sunan firsatlarin olmasi calisanlar1 kariyerist

egilimlere yonlendirebilir (Adams, 2011; Feldman ve Weitz, 1991; Hsiung vd, 2012).

Ote yandan Karanlik kisilik 6zellikleri ve kariyerizm egilimi arasindaki iliskide drgiitsel
destek algisinin  diizenleyici rolii bulunmustur. ODA’nin varh@ karanlik kisilik
ozelliklerinin kariyerizmle iliskisini azaltmis ancak negatife ¢evirmemistir. Ancak bu
noktada ODA’nin karanlhk kisilik 6zelliklerinin kariyerizmle iliskisini azaltict etki
gostermesi onemli bir bulgudur. Manipiilatif bir dogaya sahip olan karanlik kisilik
ozelliklerine sahip bireyler cazip insan kaynaklar1 politikasina sahip bir orgiitiin sundugu
imkan ve destekleri kendi ¢ikarlarimi yiikseltecek sekilde kullanabilmektedir. Etkin bir
performans degerlendirme sisteminin olmasi, ¢alisanlarin ortaya koyduklar1 performans
karsisinda ¢abalarimin karsiliksiz kalmayacagma dair bir inanca sahip olmasim
saglayabilir bu inan¢ da onlarin Orgiitsel destek algilarini yiikselterek, olumlu
davranislara yonlendirebilir. Ornegin, Woodman vd. (2011) narsistik kisilik 6zelligine
sahip bireylerin is ¢iktilarinin objektif bir sekilde Olgiilemedigi durumlarda daha az
performans sergiledikleri, is c¢iktilarinin objektif olarak Olgiiliip degerlendirildigi
durumlarda ise daha iyi performans sergilediklerini ifade etmektedir. Diger taraftan,
kariyerist egilimlerin sadece orgiit disindaki bir arayis1 kapsamadigi, bazen orgiit igindeki
firsat ve odiillere ulasabilmek adina da sergilendigi diisiiniildiigiinde orgiitiin sundugu
imkanlar da kariyerist egilimlere yol acabilmektedir. Ozellikle disarida belirsizligin
hakim oldugu, ekonomik olarak ¢alkantili donemlerde bireyler islerini kaybetmeme adina
orgiitiin sundugu yiikselme, terfi, ikramiye, pirim gibi imkanlar1 elde etmek amaciyla da
daha fazla rekabet¢i ve politik davranislara yonelebilmektedirler. Statii, prestij, lin
pesinde kosan karanlik kisilik 6zelligine sahip bireyler orgiitte bunlar1 elde edebilmek
icin yiiksek performans gosterme egiliminde olabilirler (Baka, 2018; Naseer vd., 2020;
Robbins ve Judge, 2012: 434). Bununla birlikte, insan kaynaklari uygulamalarinin politik

bir yan1 oldugu da diisiiniildiiglinde bazen yoneticilerin kendi ekiplerini kurmak adina
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(koalisyon olusturmak amaciyla) kendileri gibi insanlar1 ise aldiklari, onlara ayricalik
tanidiklar1 goriilmektedir (Orug, 2015: 76). Boyle bir durumda kisilik 6zelliklerinin de
etkisiyle kariyerist egilimlerin sergilenmesi i¢in bir zemin olusabilir. Ote yandan, sosyal
etki teorisine gore, Orgiitle yiiksek oranda 6zdeslesmis ¢alisanlarin 6nemli ahlaki degerler
pahasina Orglit yararina davranislarda bulunabildikleri, 6zellikle de manipiilatif kisilik
ozelligine sahip bireylerin bu tip davraniglar1 daha fazla sergiledikleri ifade edilmektedir
(Naseer vd., 2020). Dolayisiyla, ODA nin varliginin manipiilatif bir dogaya sahip olan
karanhik kisilik ozelliklerinin kariyerizmle iligkisini tamamen negatife ¢evirmemekle

birlikte azaltici etkisi anlamli bir bulgudur.

Arastirmanin bagimsiz degislenlerinden bir digeri olan 6z-yeterlilik ve kariyerizm egilimi
arasinda ise bekleninin aksine pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Yeteneklerini
tamamen kullanamayan bir calisan psikolojik bosluk, kendini asagilama duygusu veya
Ozgliven kaybi yasayabilmektedir. Benzer sekilde 6grenme ve kendini gelistirme firsatlari
bulamadig1 zamanlarda da ayn1 varsayimdan bahsedilebilir. Dolayisiyla ¢alisanin kendini
gliclendirmesi ve gelistirmesi i¢in psikolojik ihtiyaglarinin giderilmemesi onu kariyerist
davraniglara yonlendirebilmektedir. Kendi yetenek ve becerilerini is yerinde tam
anlamiyla kullanamadiklarini hisseden calisanlar, is kosullartyla ilgili karamsarliga
kapilarak, gergek bir performansin onlara fayda saglamayacag diisiincesini gelistirmeye
baslamakta ve objektif performans kriterlerine uygun davranmak yerine kendilerine fayda
saglayacak bir sosyal ag olusturma, kisisel sunum ya da izlenim yonetimi taktikleri
gelistirme gibi faaliyetlerle ilgilenmektedirler (Bouzidani ve Torun, 2019; Cockroft,
2011).

Bouzudani ve Torun (2019) yaptiklari ¢alismada yetenekleri ve yaptiklari is arasinda
uyumsuzluk algilayan c¢alisanlarin daha gii¢lii kariyerist egilimlerde bulunduklarim
ortaya koymustur. Bunun yani sira kariyerizmin davranissal agidan degerlendirildiginde
0z-yeterliligi yiiksek olan bireylerin sahip olduklar1 yetenekler ve deneyimlerin onlari
farkl1 orgiitlerde yeni kariyer yollari aramaya sevk etmesi de olasi bir durumdur (Adams
vd.,2012; Bouzidani ve Torun, 2019; Rousseau, 1990). Dolayisiyla, bu c¢alismada 6z-
yeterlilik algis1 ve kariyerizm arasindaki iliskide ODA’min diizenleyici etkisinin
bulunamamas1 bu bilgiyle agiklanabilir. Nitekim, yazin incelendiginde, egitim, yetenek
ve deneyimlerini is yerinde tam anlamiyla kullanamayan ¢alisanlarin islerini birakma

niyetlerinin daha yiiksek oldugunu ortaya koyan ¢alismalar goriilmektedir (Bouzidani ve
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Torun, 2019; Feldman, 1996; Feldman vd.,2002). Ote yandan ¢aliganlar, orgiitleri
tarafindan desteklendiklerini ve kendilerine deger verildigini hissettik¢e, daha yiiksek bir
0z-yeterlilik gelistirmekte ve sonug olarak, gérevlerine daha fazla baglanip islerini sevk
ve Ozveriyle yapmaktadirlar (Caesens ve Stinglhamber, 2014: 265). Ancak yeni is
firsatlarinin yoklugu, ¢evresel belirsizlikler, geleneksel kariyer anlayisinin degismesi,
diger isletmelerin cazip insan kaynaklar1 politikalar1 gibi unsurlar kariyerist tutum ve
davraniglar gibi ¢ervresel etmenlerin etkisi g6z ardi edilmemelidir (Adams, 2011;
Feldman ve Weitz, 1991; Hsiung vd, 2012). Bu ¢evresel etmenler, 6zellikle yiiksek 6z-
yeterlilik algisina sahip bireyler i¢in daha iyi is firsatlar1 arayisinda olmak icin bir zemin

olusturabilecegi ifade edilebilir.

Kariyerist tutum ve davraniglarin en 6nemli sonuglarindan birisi gerek orgiit iginde
gerekse de Orgiit disinda yiiksek i goren devir oranina sebep olmasidir (Hamilton ve
Treuer, 2012: 478). Kariyerizm egilimine sahip calisanlar kariyer hedeflerine ulagsmak
icin Orgiitiin kendisine, orgiitiin diizenini saglayan 6nemli kural ve normalara ya da
Orgiitiin diger calisanlarina zarar vermeyi, kariyer amaclarina ulagsma yolunda gerekli bir
arag¢ olarak gorebilir ve bu davranislart sergilemekten dolay1 da herhangi bir rahatsizlik
duymayabilirler (Yildiz vd.,2016: 685). Ote yandan kariyerist egilimlerin varlig1 sadece
diisiik performans ve is sirkiilasyonuyla sonuglanmamaktadir. Bunlarin yan1 sira orgiit

i¢in bir¢ok yikict sonuglar1 da beraberinde getirmektedir.

Yaniltic1 davraniglarla elde edilen bagar1 imajiin temelinde yetenek, yeterlilik ve ger¢ek
bir performans bulunmadigl i¢in bu egilime sahip sahip ¢alisanlarin varligi, Orgiit
diizenine yikic1 bir etki olusturmaktadir (Chiaburu vd., 2013a: 473). Dolayisiyla,
kariyerist egilime sahip bireyleri ise alim esnasinda tespit edilmesini saglayacak etkili ise
alim tekniklerinin gelistirilmesi bu tip egilimlerin en basindan dnlenmesinde etkili bir
yontem olacaktir (Y1ldiz vd., 2015). Ancak her zaman ise alim esnasinda orgiit i¢in yikici
sonuglara neden olacak ¢alisanlarin tespit edilmesi miimkiin olamamaktadir. Ornegin,
sempatik, ikna kabiliyeti yiiksek ve yardimsever goriinmeyi basarabilen psikopat kisilik
ozelligine sahip bireylerin ise alinmalar1 ve kolaylikla yiikselmeleri olduk¢a miimkiin
oldugu ifade edilmektedir (Ozsoy, 2017: 102). Bununla birlikte, birgok faktériin etkisiyle
zamanla orgiit icinde kariyerist egilimler gerceklesebilmektedir. Bunun i¢in Orgiitler,
calisanlarin kigisel 6zellikleri ve beklentileri, orgiitiin sundugu imkanlar ve gevresel

degisimler gibi unsurlarin bireylerin ¢ikar odakli davranislari iizerinde nasil bir etkiye
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sahip olacagini géz oniinde bulundurmali ve olas1 yikici sonuglarin yaganmamasi igin

proaktif bir yaklasimla somut 6nlemler almalidir.

Buradan yola ¢ikarak, kariyerist egilimlerin 6nlenebilmesi i¢in 6celikle kariyerizmin ne
oldugunun tanimlanmasi, bu konuda bir farkindalik gelistirilmesi gerekmektedir.
Gliniimiiz ¢alisma diinyasinda bireylerin, orgiit yerine kendi bireysel kariyer ¢ikarlarina
odaklandig1, gerektiginde tereddiit etmeden Orgiit degistirebildigi yadsinamaz bir
gercektir. Ancak insan davranislarimi etkileyen degiskenlerin yanlis yorumlanmaya
miisait bir yapiya sahip olmasi kariyerizmi belirlemeyi zorlastirmaktadir. Kariyerist
davranigi neyin sekillendirdigi genellikle bireysel algi meselesi olarak degerlendirilebilir.
S6z konusu algilar oldugunda kavramin anlasilmasi nispeten daha zor olmaktadir. Ancak
kariyerizm konusunda ortak bir anlayis gelistirilmesi O6nemlidir. Nitekim c¢alisanlar
kariyerizmin ne oldugu kadar ne olmadigina dair de ortak bir anlayis gelistirmezlerse
kariyerizme karsi olan tutum ve davranislar konusunda net bir durus sergilenmesi
giiclesebilir. Dolayisiyla, kariyerizm kavrami algiya dayali oldugu igin, terfi, maas, statii
gibi objektif kriterlerin cazibesi kadar caligsanlarin obejktif olmayan bireysel algi ve
degerlendirmelerinin 6neminin de gz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Boylelikle
olas1 yikici sonuglarin bertaraf edilmesi miimkiin olabilmektedir (Aytekin, 2016; Moiser,

1989).

Kariyerizmin zor diizeltilebilir bir olgu oldugunu savunan bir goriise gore kariyerizm ve
bireysel ¢ikarlar arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. Daha 6nce de ifade edildigi gibi
bireysel ¢ikarlar kariyerizm taniminin merkezinde yer almaktadir. Sonug olarak ¢alisanlar
bireysel ¢ikarlarini kariyerist tutum ve davranislarla yiikseltme egilimindedirler. Bireysel
c¢ikarlarin temel bileseni bencilliktir. Birisinin yeteneklerinin gelistirilmesi bireysel yarar
odakli bir davranis olarak goriilebilir ancak bencillik degildir. Bireysel yarar odakli
eylemlerden bazilar1 ahlaki olarak dogru olabilir ve hakli olarak da desteklenmelidir.
Orgiitiin ¢ikarlarini gdzard: ederek sergilenen bir bencilligin tam anlamiyla Kariyerizm
olmasma karsin Orgiitsel hedefleri destekleyen bireysel yarar odakli davraniglar
kariyerizm degildir ve bu yilizden arzu edilebilir bir durumdur (Moiser, 1989). Bu
davraniglarin desteklenmesinin ¢alisanin orgiite olan inang ve bagliligi tizerinde olumlu
bir etkiye sahip olacagi ve dolayisiyla kariyerist egilimlerin 6nlenmesinde 6nemli bir rol

oynayacagi diisliniilmektedir.
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Kariyerist zihniyeti engelleme konusunda bir diger onemli nokta ise Orglitsel adalet
standartlarmi en yiiksek diizeyde tutmaktir. Orgiitsel adalet standartlarindan taviz
vermemek, kaynaklarin dagitiminda seffaf olmak (Crawshaw and Broadbeck, 2011,
Kuyumcu ve Dahling, 2014) kariyerist egilimlerin 6nlenmesi ag¢isindan son derece
onemlidir. Ozellikle kaynaklarin kit oldugu zamanlarda bile, kaynak dagitiminda seffaf
olunmasi c¢alisanlarin oOrgiite olan inanglarimi giliglendirmektedir (Crawshaw and
Broadbeck, 2011; Kuyumcu ve Dahling, 2014). Calisanlar, o6diillerin diiriistge,
hakkaniyetle dagitildigina inandiklari zaman ve onlarin belirlenmesini saglayan
stireglerin de diiriist olduguna inandiklarinda igverenlerine gliveneceklerdir ve daha az
¢ikar odakli olacaklardir (Aryee ve Chen, 2004; Chay and Aryee, 1999). Ote yandan,
yoneticiler kaynaklar bolken de dagitimi1 adaletli yaparak calisanlarin giivenini
kazanmalar1 kariyerizm egilimlerinin 6nlenmesinde son derece 6nemlidir (Kuyumcu ve
Dahling, 2014). Dolayisiyla orgiitsel destek algisinin 6nemli bir unsuru olan orgiitsel

adaletin saglanmasi kariyerist davranislarin 6nlenmesinde etkili olacaktir.

Kariyerist davranislar: engellemenin bir diger yolu ise, isverenlerin ¢alisanlarin isttihdam
giivenliklerini saglayacak kariyer gelistirme firsatlar1 sunmalaridir. Bu durumda kisa
vadeli de olsa bir ekonomik takas modeli ¢ergevesinde orgiit tarafindan sunulan kariyer
geligtirme firsatlart calisanlardan sadakat ve yiiksek performans olarak karsiligini
bulacaktir ve boylelikle de kariyerist egilimlerin 6niine ge¢ilmis olacaktir. Nitekim Aryee
ve Chen (2004), kariyer gelistirme firsatlarinin varligiyla kariyerist davraniglar arasinda
anlamli ve negatif yonlii bir iligski oldugunu ifade etmektedir. Bununla birlikte, orgiitiin
sundugu kariyer gelistirme firsatlarinin yeteriz oldugu sartlarda bile, calisanlarin bu
firsatlarin adil bicimde dagitildigina inanmasi, kariyerizm yonelimlerini azaltacak ve

orgiitsel bagliliklarii yiikseltecektir (Crawshaw vd., 2012: 5-17).

Kariyerizmin onlenmesinde bir diger onemli nokta ise gii¢lii bir etik liderliktir. Etik
liderlik, orgiitsel siireglerin tiim asamalarinda kariyerizmin kontrolii i¢in gereklidir.
Liman (2019) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, etik liderlik davranislarinin
kariyerizm yonelimini olumsuz yonde etkiledigi bulgulanmistir. Dolayisiyla, bu noktada,
orgiit igerisinde etik iklimin olusturulmasi calisanlarin kariyerizm yonelimine karst

alinacak 6nlemlerin basinda gosterilebilir (Liman vd., 2019: 194).
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Son olarak da kariyerizmi 6nlemek adina ¢alisanlarin personel sistemine olan inanglarini
giiclendirecek sistemsel degisimler dnerilmektedir. Objektif degerlendirme Olgiitlerinin
oldugu, performans O6lgiilebilirliginin yiiksek oldugu islerde, Ol¢iilebilirligin diisiik
oldugu islere gore kisisel manipiilasyon, sosyal iligkiler ve imaj yonetim (izlenim
yonetim) taktikleri daha az etkiye sahip olmaktadir. Robbins ve Judge (2012), performans
degerlendirme sisteminin objektif kriterlere dayanmadigi, degerlendirmelerin tek bir
kritere gore yapildigi ve terfilerde liyakate dikkat edilmeyen orgiitlerde, politik
davraniglara daha sik basvurulabilecegini ifade etmektedirler. Bu noktada Kacmar ve
Ferris (1993), politik davraniglarin engellenmesi amaciyla kisisel performans
degerlendirmesinden  ziyade grup performansini  degerlendiren  sistemlerin
gelistirilmesini dnermektedir (Orug, 2015: 76). Ote yandan, Orpen (1998) , performans
Olciilebilirligi yiiksek olan islerde olmayanlara gore kariyerist tutumlarin kariyer
basarisinda daha az etkili oldugunu dnermektedir ve nitekim yaptig1 ¢alisma sonucunda
da performans Ol¢iim kriterlerinin objektif oldugu islerde calisanlarin kariyerist

taktiklerin ise yaramayacaginin farkinda oldugunu bulmustur.

Kariyerist egilimlerin 6nlenmesinde c¢alisan ve orgiit arasinda uyumu saglamak 6nemli
bir faktordiir. Insan kaynaklar1 agisindan basarmin sarti uyumdur. Bu diistur ¢ercevesinde
bireylerin kisilik 6zelliklerine, degerlerine, ilgi yetenek ve becerileriyle uyumlu iglerde
istihdam edilmeleri 6nemlidir. Ise alim esnasinda kisilik testlerinin yapilmas1 bireylerin
karanlik egilimlerinin tespit edilmesi acisndan faydali olabilir. Ote yandan uyum
acisindan bireyin ve orgiitiin amaglarinin biitiinlestirilmesi olduk¢a dnemlidir. Detayli ve
dikkatli bir miilakat siireciyle bireyin beklentilerinin ve is degerlerinin oOrgiitiin
beklentileriyle uyusup uyusmadigi tespit edilebilir. Daha 6nce de belirtildigi gibi karanlik
kisilik 6zelliklerine sahip calisanlar her zaman istenmeyen calisanlar degillerdir. Orgiit
ve birey uyumu ¢ergevesinde, dogru yonlendirmeyle bu 6zelliklere sahip bireyler 6rgiit
icin 6nemli basarilara imza atabilmektedir. Boylelikle, ¢calisanin tatmini ve motivasyonu,
beraberinde orgiitsel bagliligin artmasi, orgiitsel verimlilik ve etkinligin artmasi, iggéren

devir oraninin azalmasi seklinde sonuglarin ortaya ¢ikmasi olasidir (Ardig ve Ozdemir,

2018: 328).

Ote yandan birey-6rgiit uyumunu saglamak adina bireylerin kariyerist egilimlerinin
degistirilemedigi noktada, bu durumun hem bireyin hem de orgiitiin lehine ¢evrilmesi de

mimkiin olmaktadir. Yildiz vd. (2015)’in yapmis olduklar1 c¢alismada, kariyerist
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yonelimin yapict sapkin is yeri davranislarinin alt boyutlarindan biri olan meydan
okuyucu yapict sapkin is yeri davraniglari ile olumlu yonde iliskili ¢iktig1 goz onilinde
bulundurularak, kariyerist yonelimi sadece olumsuz sonuglari ile degerlendirmeden, bu
egilimlerinden wuzaklastirilamayan c¢alisanlarin  firmanin faydasina olacak sekilde
yonlendirilmesinin saglanmasi da potansiyel ¢oziimlerden biri olarak sunulmaktadir
(Liman vd., 2019: 194). Bu noktada orgiitiin {izerinde durmasi gereken en énemli konu
etkin bir performans degerlendirme sistemine sahip olmaktir. Kaynak ve odiillerin
dagitiminda homojen, seffaf prosediirlerin uygulanmasi, terfilerin basar1 ve liyakate gére
verilmesi 6nemlidir. Bireylerin kimleri tanidigi, sosyal aglar1 ve ne gibi etiketlere sahip
olduklarindan bagimsiz bir performans degerlendirme sistemi orgiit icindeki manipiilatif

bireylerin sebep olacagi olasi yikici sonuglart azaltacaktir (Naseer vd., 2020).

Insanin bir kiymet olarak bilgi, beceri ve kisisel dzellikleriyle drgiitsel performansin en
onemli belirleyicisi oldugu ifade edilebilir. Yiiksek nitelikli ¢alisanlarin 6rgiitte kalmasini
saglamak ve gelistirmek adina isletmelerin kariyer planlama ve gelistirmeye Onem
vermesi kariyerist tutum ve davranislarin 6nlenmesinde stratejik 6neme sahip olmakla
birlikte performansa dayali terfi ve 6diil sistemleri kariyerist tutum ve davraniglari ve
onlarin yikici etkilerinin azaltilmasinda 6nemli bir rol oynayacaktir (Feldman ve Weitz,

1991; Yildiz vd., 2016).

En nihayetinde higbir orgiit ¢alisanlarmin bagliligi, aidiyeti ve sergiledikleri orgiitsel
vatandaslhik davraniglar1 olmaksizin faaliyetlerini saglikli bir sekilde siirdiirmesi
diisiiniilemez. Bu durum oOrgiitlerin neden kariyerizmle miicadele etmeleri gerektigi
sorusunun en 6nemli cevaplarindan birisidir. Dolayisiyla bir orgiit kariyerist egilimleri
onlemek istiyorsa istihdam iligkilerini yeniden tanimlamali, 6rgiit ve ¢alisan arasinda
karsilikli ¢ikar iliskisi oldugunu vurgulamali ve bu iliskiyi de giliven lizerine insa etmelidir

(Aryee ve Chen, 2012: 327).
Calismanin ve Bulgularin Ozgiin Katkist

Orgiitsel davranis alan yazininda, 6zellikle ulusal anlamda, kariyerizm kavramiyla ilgili
siirli  ¢aligmalar  yapildigi  goriilmektedir. Kariyerizm kavramimin kavramsal
cercevesinin kapsamli bir sekilde agiklanmasinin yazindaki bosluga katki sunacagi
diistinilmektedir. Ayrica kavramla ilgili yapilan detayli agiklamalarin gercek bir

performans, mesleki uzmanlik ve entelektiiel birikimin gereklilik oldugu giincel kariyer
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yaklasimlartyla  kiyaslamayr miimkiin  kilacak  farkliliklarin = altin1  ¢izdigi
diistiniilmektedir. Kariyerizm konusunda yazinda yapilan ampirik g¢aligmalar
incelendiginde kisiligin sadece belirli boyutlariin kavramla iliskisinin incelendigi
gorilmektedir. Bu c¢alismada ise hem bes faktor kisilik 6zellikleri hem karanlik kisilik
ozellikleri hem de 6z-yeterlilik algisiyla kavramin iligkisi incelenerek bireysel onciillerin
tespit edilmesine yonelik genis ¢apli bir arastirma ortaya konmaya ¢aligilmistir. Bununla
birlikte Orgiitsel Onciillerin tespit edilmesi amaciyla da orgiitsel destek algisinin
diizenleyici etkisi incelenmistir. Ozellikle ulusal ¢alismalarda ODA ile kariyerizm
egilimini birlikte ele alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ag¢idan da 6zgiin bir katki
sunacag1 diisiiniilmektedir. Ote yandan, genis bir 6rneklem grubu iizerinde yiiriitiilen bu
calismanin kariyerizm konusunda calisma yapmak isteyen diger arastirmacilara Tiirkiye
baglamindaki kiiltlirel yap1 acisindan da bir fikir sunacagi diistiniilmektedir. Sadece
aragtirmacilar i¢in degil ayn1 zamanda konuyla ilgilenen 6grencilere, farkli sektorlerde
calisma hayatinda bulunan konuya ilgili duyan bireyler icin de katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin anket yonetimine dayanmasi, belirsizliklerle dolu bir siirecin iginden
geciliyor olmasi, 6zellikle Covid-19 pandemisinin ekonomik, psikolojik ve sosyolojik
etkileri, zaman ve mekan kisitlar1 arastirmanin baslica sinirliliklarini olusturmaktadir. Bu
donemde Ozellikle esnek caligsma uygulamalarindan dolayi ¢alisanlara ulagsma konusunda
zorluklar yasanmistir. Arastirmada kullanilan anketin ¢ok fazla sorudan olusmasi zaman
zaman kisilerin anketi cevaplamaktan kagcinmalarina neden olmustur. Arastirmanin belirli
bir sektor ve ¢alisan grubuna yonelik olmayip sadece c¢alisiyor olma sartiyla genis bir
kitleye yonelik gerceklestirilmesi ise bir diger kisit olarak degerlendirilmistir. Ozellikle
sosyal bilimler alaninda 6znesi insan olan ¢aligmalarda insanin tutum ve davraniglarini
etkileyen birgok faktor olabilmektedir. Ancak anket yonteminde ilgili degiskenler sadece
yapilandirilmis, siirh sorular ¢ergevesinde ele alinabilmektedir. Dolayisiyla sonuglarin,
karmasik bir yap1 olan insan psikolojisini tam anlamiyla yansitamama ihtimali anketin
her zaman var olan bir sinirlilig: olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ote yandan dlgekte yer alan,
calisanin kariyere ve Orgiite bakisini 6lgmeye yarayan sorular anketi cevaplama
konusunda katilimcilarda tedirginlige sebep olmustur. Calisanlarda gozlemlenen bu

tedirginligin sebebinin ise i¢inde bulununlan dénemde belirsizligin her zamankinden
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daha fazla bir sekilde hakim olmasi, is glivencesinin azalmis olmasi ve dolayisiyla
calisanlarda “yanlig bir sey sOylerim de isimi kaybederim” korkusundan dolay1 oldugu
diistiniilmektedir. Yasanan bu durum ise arastirmanin bir diger onemli kisit1 olarak
karsimiza c¢ikmistir. Ankette bulunan 2 adet dogrulama sorusu bazi katilimcilarin
tepkisini ¢cekmistir. Bu da bir diger kisit olarak karsimiza ¢ikmistir. Katilimcilardan gelen
geribildirimlere istinaden, bir tavsiye olarak, ozellikle belirli bir egitim diizeyinin
lizerinde olan bireyleri hedefleyen c¢alismalarda bu tip dogrulama sorularinin

kullanilmamasi gelecek arastirmalar i¢in 6nerilmektedir.

Gelecek calismalar icin oneriler

Kariyerizm konusunda alan yazindaki mevcut arastirmalara bakildiginda konunun
Onemine nispeten yapilan ¢aligmalarin oldukg¢a siirli oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
alanda bu konuyla ilgili daha fazla amprik calisma yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu alanda yapilacak g¢aligmalara yol gdstermesi agisindan konuyla ilgili su sorulara

cevaplar aranabilir :

= Bankacilik, sigortacilik, satis, pazarlama gibi baz1 alanlardaki ¢alisanlar ¢alisma
sartlarinin olusturdugu rekabet ve baskidan dolayr daha fazla manipiilasyon ve
politik davraniglara bagvurabilecegi diisiimiilmektedir. Bu durum da kariyerizme
yol agabilir. Dolayisyla hangi sektorler ve hangi meslek gruplarinda kariyerist
egilimler daha yiiksektir? sorusuna cevap bulmak amaciyla bir calisma
gerceklestirilebilir. Boyle bir ¢alismanin sonuglarinin  konuya ilgili duyan
aragtirmacilarin yanisira ozellikle is diinyasindan konuyla ilgilenenlere katk:

sunacagi diistiniilmektedir.

= Kariyerizm egilimi biiylik Olgiide yaniltici davraniglar igerdigi ve ahlaki
degerlerden taviz vermeyi gerektiren bir davranis oldugu icin 6z-saygis1 yiiksek
bir bireyin bu yaniltict davraniglardan uzak duracagi varsayilabilir. Buradan yola
c¢ikarak bireyin 6z-saygisi ve kariyerizm arasinda iliski var midir? sorusuna cevap
bulmak amaciyla bir c¢alisma gerceklestirilebilir. Boyle bir arastirmanin
sonuglarinin konuya ilgi duyan arastirmacilar i¢in énemli bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

» Kariyerizm egilimi sadece bireyin ozelliklerinden ya da orgiitiin yapisindan

kaynaklanan bir egilim degildir. Cevresel etmenler de bu davranigin
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sekillenmesinde Onemlidir. Bu noktada iginde yasanilan toplumun kiiltiirel
degerlerinin  bireyleri Kkariyerist davraniglara yonlendirip yonlendirmedigi

arastirilabilir.

Ahlaki ve mesru olmayan yollara dayanarak ilerleme yolunu secen bir kariyeristin
hangi degerlere sahip oldugu ya da hangi degerlerden taviz verdiginin anlagilmasi
onemlidir. Dolayisiyla bireyin ahlaki degerlerinin, is ve kariyer degerlerinin
kariyerizm egilimiyle iliskisini inceleyen bir ¢alismanin sonuglarinin konuya ilgi
duyan arastirmacilar basta olmak {izere is diinyasindaki konuyla ilgilenen

profesyoneller i¢in de yol gosterici olacag diisiiniilmektedir.

Bireyler ne yazik ki kariyer seciminde her zaman dogru kararlar
verememektedirler. Yanlis kariyer baslangici 6nemli kariyer sorunlarindan
birisidir. Dolayisiyla kariyerist egilimlerin en ¢ok hangi kariyer evresinde ortaya
¢iktig1 arastirilabilir. Bunun yanisira hangi yonetsel basamaklarda (alt diizey
yOnetici, orta diizey yonetici, iist diizey yonetici ya da yonetici olmayan ¢aligsan)
kariyerizm egiliminin daha fazla oldugu arastirilabilir. Boyle bir arastirmanin
sonuclarinin hem is diinyasindaki profesyoneller i¢cin hem de is diinyasina adim

atmaya hazirlanan adaylar i¢in yol gosterici olabilecegi diigiiniilmektedir.

Kariyerizm egilimi manipiilatif davraniglari da biinyesinde barmndirdigi igin

izlenim yonetimi taktikleriyle iligkisi aragtirilabilir.

[ssizligin yiiksek oldugu zamanlarda bireyler mevcut olan islerini korumak, yogun
rekabet ortaminda daha fazla fayda saglayabilmek adina daha yiiksek kariyerist
egilimler gosterebilirler. Buradan yola ¢ikarak igsizlik algist ve kariyerizm egilimi

arasindaki iliskiyi ele alan bir calisma yapilabilir.

Sirketlerin adil olmayan eylemlerinin ¢alisanlarin 6rgiite karsi olumsuz tutum ve
davraniglarinin 6nemli bir yordayicist oldugu bilinmektedir. Bu noktada ise alim,
terfi ve kaynak dagitiminda adaletsizligi ifade eden nepotizm kavraminin
calisanlarin kariyerist egilimlerini nasil etkiledigi arastirilabilir. Boyle bir
arastirmanin sonuclarinin hem konuya ilgi duyan arastirmacilar hem de is

diinyasindaki profesyoneller i¢in 6nemli katkilar sunacag diistiniilmektedir.

Kariyerizm kavramiyla ilgili yapilan ¢aligmalarda kullanilan dlgekler uyarlama

caligmalar1 oldugu icin kendi kiiltiirel 6zelliklerimizden kayanaklanan egilimleri
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6lgmek i¢in mevcut Olgeklerdeki ifadeler eksik kalabilir. Bunu tespit etmeye
yonelik caligmalar yapilabilir, kariyerizmle ilgili Tiirkiye baglaminda, kendi
kiltiirel 6zelliklerimiz gercevesinde kavrami Olgecek bir olgek gelistirilebilir.
Boylelikle konuya ilgi duyan arastirmacilar ve dgrenciler i¢in onemli bir katki

sunulacagi diisiiniilmektedir.

* Bu ¢aligmada kariyerizmin tutumsal yonii ele alinarak, yikici bir davranis olarak
ele alimmistir. Kavrama daha pozitif agidan yaklasan arastimacilarin oldugu goz
ontinde bulundurularak yaraticiligi, giriskenligi, esnekligi, istenilen pozisyonun
elde edilmesi durumunda isi ve orgiitii sahiplenmeyi arttiran bir kavram olarak ele
alinip olas1 pozitif yOnlerinin sorgulanmasi amaciyla ampirik caligmalar
yapilabilir. Boyle bir aragtirmanin sonuglari da is diinyasinda konuyla ilgilenen

arastirmacilara ve profesyonellere yol gosterecegi diisiiniilmektedir.

Sonug olarak bu calismada kariyerizmin bireysel ve orgiitsel onciillerini tespit etmeye
yonelik bir aragtirma gergeklestirilmistir. Bu baglamda bes faktor kisilik 6zelliklerinin
yenilige agiklik boyutu, karanlik kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlari (narsisizm, psikopati
ve Makyavelizm) ve 0z-yeterlilik algisinin kariyerizmle iliskisinde pozitif korelasyon
bulunmustur. Bes faktor kisilik 6zelliklerinden uyumluluk boyutu ve kariyerizm arasinda
ise negatif bir korelasyon bulunmustur. Orgiitsel destek algisinin ise karanlik kisilik
ozelliklerinin kariyerizmle iligskisinde diizenleyici etkisi bulunmustur. Diizenleyici
etkinin illiskiyi tamamen negatife cevirmese de azaltict yonde bir etki gostermesi onemli
bir bulgudur. Dolayistyla, elde edilen bulgularla hipotezlerin bir kismi1 desteklenirken bir
kismi ise reddedilmistir. Ancak bu bulgulardan hareketle konuya dair net ¢ikarimlarda
bulunmak oldukg¢a zordur. Bunun nedenlerinden birisi her nekadar kariyerizm 6lgeginin
Tiirkiye baglaminda test edilmesi miimkiin olsa da sonuglarin kiiltiirel anlamda
gellenebilmesi i¢in yapilan ¢aligsmalarin oldukg¢a sinirlt olmasidir. Dolayisiyla bu konuda,
farkli acilardan, ¢esitli degiskenler ¢ercevesinde daha fazla caligma yapilmasi kavramin

Tiirkiye baglaminda daha saglam bir zeminde agiklanmasini saglayacaktir
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EKLER

EK1:Arastirmada Kullanilan Anket Formu

EK 1.1 Kariyerizm Olcegi®

Degerl Katilumet,

Bu aragtima, doktora tez ¢alismasina ven toplamak amaciyla gereklestinlmektedsr, Aragtwmada, ¢alisanlann kasilik dzelliklen ve
karivenzm edilimu arasindaks tliskade orgitsel destek algisim  etkusinm belirlenmest amaclanmaktadsr. Vermss olduguauz bilgiler gizli
kalacaktr. Ankette ver alan her bir sfadey: okuyup, belirtilen ifadeye ne olciide katildigunz formda belirtilen yerlere isaretleyimz ve litfen
15aretlenmems 1fade brrakmaymiz. Katkilarniz 1gin tesekkiir edenz.

Ogr. Gor. Fazilet NOHUT Dog. Dr. Ozlem BALABAN
Sakarya Universitest Isletme Enstitiisis Doktora Ogrencisi Danssman Ogretim Uyest
1: Kesmlikle Katlmiyoum  2: Katibmryorum
I Kk 3:Ne KnlmmmNeKmhlymm
SNO DG 4: Katilsyorum 5: Kesunlikle Katilsyorum

Asaguda Kariver ilerlemesi konusuna baks acmuzla ilgili bir takum ifadeler
ver almaktadur. Liitfen her bir ifadeve ne derece katldigmuzn isaretleyiniz.

1. | Kurumlar senssinde yalnizea lryakat tle slerlemek zordur.
Yitkselmek 1cm genellikle tistler, caligma arkadaglan ve diger arkadaglar e
sosyal tliskilerden faydalanilmas: gereklidir

3.| Baganhilk imajndan istifade edilmes: onemlidi. zira basanliymus gibt
4.| Bazen, ki hak etthiipim digiindign terfryi alabilmest wgm yamitica
davransslar sergilemes: gerekur.

5.| Uzun vadede bireym kanyer hedeflen kurumun cikarlan tle Srtismeyebalr;
6. | Isverene sadakat odiillendinimez.

7. | llerleme kaydedilebilmes: scm. bazen kurumun menfaatlennden ziyade kigisel

1 2 3 4 5

‘e

% Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilen, 23 ifadeden olusan kariyerizm 6lgeginin Yildiz (2015)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyalanan 7 maddelik kisa formundan alinarak kullanilmigtir.
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EK 1.2 OYA Olgegi®

II. KISIM 1
Asagida kendinizle ilgili bir talom ifadeler ver abmaktadir. Liitfen her bir ifadeve
ned@rece_kailldlimn isaretleviniz.
1.| Yetennce caba harcarsam. zor sorunlan ¢izmenn brr yolum dama
2. | Bana karp cilnldifinda, istediginm elde etmenu saglayacak bir yol ve yontem
bulabilis

3. | Amaclarima bagh kalmak ve bunlan gerceklestumiek benm icn kolaydir.

4.| Beklenmedik olavlarla etkah bur bicimde basa qakabalecegime manrvorum.

5.| Yeteneklenm savesinde beklenmedik duramlarla nasil bas edebilecefinm
bili

6. | Gerekh cabay: gostenrsem, burgok somunu ¢izebnlinm

7.| Bas etme gitciime givendigm igm zorluklarla karsilastigimda,

8. | Bir somnla karsilagtipimda, genellikle barkag ¢oziim volu bulabihrm
9.| Bapim dertte oldugunda, genellikle bir ¢oziim ditsinebilinim.
104 Onitme gikan zorluk ne olursa olsun, itstesinden pelebilinm

L=
(™
=
m

6 Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan gelistirilmis, Tiirkge uyarlamas1 (Aypay, 2010) tarafindan
yapilan 10 maddelik 6lgek kullanilmistir.
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EK 1.3 ODA Olcegi’

[IL. KIS\ 1 2 3 4 3

Asadrda cabshgmz kurumla ilgili goviislerinize it bir takum ifadeler ver
almaktadur. Liitfen her bir ifadeve ne devece katldigniz isaretleviniz.

2. | Calsstigm kurum mutholuguma ve refahuma gercekten Goem venr

3.| Calsstigim kurum bequm amaglanma ve degerlenme biryilk dnem venr
4. | Herhang: bar sorunla kargt kargtya kaldsgamda calsstifim kurum her zaman
yarduma hazirdss.

“

Gabgtun kurum stemeden yapiugion b htay: badayacakte

=

Bu tfade kontrol amachdir. Litfen “Katilivorum” seqenedin isaretleyiniz.
(Calsstigum kurumon bens umursamadyim ditsinivorum.

Calsstygm kurum ozel bar rynlsge shtryacim olursa bana yardum etmeye
istekdadir.

=

7 Eisenberger vd.(1997) tarafindan olusturulan 8 maddelik kisa formunun Biiyiiky1lmaz (2013) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan versiyonu kullanilmustir.
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EK 1.4 KKO Olcegi®

IV. KISIM 1 2 3 4 5
Asaduda sosyal iliskilerdeki egilimlerinizle ilgili bir takum ifadeler ver almaktadur,
Liitfen her bir ifadeye ne derece katildigimz isaretleyiniz.

1. | Istedigm elde etmek icin bagkalarm manipfile etmeye egihimliyim

) Ismﬁgmﬁeldcmki;mhﬂmba;w@ugmdams@msﬁgm
Vardir.

Istedigimi elde etmek igin pohpohlamaya bagvururum.

i
4| Kendi ctkarm icin baskalanas kullanmaya eailinliyion

Pismanlik duymamaya egilimliyim.

Davransslarmun ahlaky boyutunu umursamamaya egihimliyim

Alayci davianmaya egihmliyim

3
6.
7. | Duyarsiz va da duygusuz olmaya egilimliyim
8
9

Bagkalarinin bana hayranlik duymasim istemeye egilimliyim

10. | Baskalaninm bana ilgi gdstermesini istemeye egilimliyim.

11. | Presty ya da statd arayismda olmaya egilimliyim

12. | Baskalanndan ozel iyilikler beklemeye egilimliyim

8 Karanlik kisilik 6zellikleri &lgeginin Jonason ve Webster (2010) tarafindan gelistirilen ve Ozsoy vd.
(2017) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan versiyonu kullanilmustir.
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EK 1.5 BFKO Olgegi®

V. KISIM 1
Asagnda kisilik fzelliklerine iliskin bir takun ifadeler ver almaktadur. Liitfen her
bir ifadeve ne derece katildismz isaretleviniz.

[~
Lk
i
s

1. | Konugkan biriyim.
1. | Baskalarmmn hatasim bulmaya yatksum
3. | Bir isi eksiksiz yapanm
4. | Karamsar, biizitnlii binyim
5. | Ormyimal biryim, ven fikirler Grefinm
6. | Igine kapanuk, Kefum briyim.
1. Yardmseverim.
8. | Bazen dikkatsiz davranabilivorum.
9. | Rahatm strese grmem.
10. | Pek cok farkls konuda merakum vardyr
11. | Enenik binyim.
12. | Kavgac biniyim
13. | Bur gorevin (calisma, bdev, 15) venmesi igin givenilir binyim
14. | Gerzin olabilirim
15, | Zeki denin ditstnebilen biriyim.
16. | Diger insanlans heveslendirirm
17. | Bafnlawcinm.
18. | Dagmik olmaya yatkan binyim.
19. | Endigeli biriyim
20. | Hayal gicim yiiksek binyim
21. | Suskun birivim
22. | Genellikle diger msanlara gilvenen biriyim.
3. | Bu ifade kontrol amaghdar, litfen Katbmryorum seqenegini saretleyiniz.
M, | Tembel olmaya efilimliyim.
35. | Duygusal olarak dengeliyim. kolay kolay mutsuz olmam-
26. | Yarancrvm
77. | Kendine gaven olan binyim.

18. | Baska insanlara karst sofuk ve ilgisizim.

29. | Bir i5i bitirene kadar azimle ¢aligan biriyim.

30. | Ruhsal durumu cabuk degisen binyim

31. | Sanatsal ve estetik degerler benim igin dnemlidir.

31, | Bazenutangag ve gekingen olabilinm.

33, | Herkese karq dilgiinceli ve saymlyum

3. | Venmbi ¢ahsan biriyim.

35. | Gergin durumilarda, ortamlarda sakin kalabilirim.

36. | Rutin, tek dize i5ler yapmayi tercih edenm.

37, | Digadanik, sosyal brfyias

38. | Bazen difier insanlara kaba davramnm.

39. | Plan yapar ve bu planian uygulanm

40. | Kolayca sinirlenen binyim

AL | Fikurler izennde dugiinmeyi 'wmh‘ul?kgetuup’ 1 seveq binyim
41. | Samata karg pek ilgil defilim.

. | Dikkatim ¢abuk dagibr.

45,

Sanat, miizik ve edebiyat alanlarmda kendini gelistirmug biriyim.

® Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan gelistirilen Tiirkge’ye uyarlamasi (Sumer, Lajunen ve Ozkan,
2005) tarafindan yapilan versiyonu kullanilmustir.
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EK 1.6 Demografik Sorular

Liitfen asagidaki kisunda size uygun olan secenegi isaretleyiniz.

Cinsivetiniz:  a) Kadm b) Erkek

Yasimiz (Liitfen belirtiniz): ... . __

Medeni haliniz: a) Evli b) Bekar

Egitim diizeyiniz:

a)llkdgretim b) Lise ¢)On Lisans  d)Lisans e)Yiksek Lisans f) Doktora
Toplam is tecriibeniz?.............cooiiiiinin

Mesle@iniz .........ooviniiiiiiiiinnnn.

Cahstigimz kurumdaki gorevimiz: ...........oooiiiiiiii

Calistiginiz sektor?  a) Kamu sektori b) Ozel sektor

Cahstigimz kurumdaki toplam is tecriibeniz? ...

Girev pozisyonunuz:
a) Ust kademe yonetici (Genel md, Genel md yrd vb.)
b) Orta kademe yonetici (Bsliim miidiirii, yéneticisi, sorumlusu vb)
c) Alt kademe yonetic1 (Sef, ustabasi, vardiya amir1 vb)
d) Yoneticl olmayan personel (Memur, uzman, mithendis vb.)
Cahstigimz kurumda yaklasik kacg Kisi cahsmaktadir? .....................

Sizin icin hangisi / hangileri daha énemlidir? (Birden fazla secenek isaretlevebilirsiniz.)

()Unvan () Maas () Huzurlu bir1s ortamu  ( )Sevdigim 151 yapmak () Calistigim kurumun imaji

Kurumunuzda performans degerlendirme sistemi uygulanmakta mdur?
a) Evet b) Hayir

Cahstigimz kurumda hangisi va da hangileri performansa ve livakate gire belirlenmektedir?

Evet Hayir Emin degilim
Terfi ) ) ()
Maas () () ()
Ikramive, prim vb. diger faydalar () () ()
ise alimlar () () ()
Egitiminize uygun bir is yaptiimz: diisiiniiver musunuz? a) Evet b) Hayir ¢) Kismen
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EK 2: Etik Kurul Onay

Evrak Tarih ve Sayisn: 03.05_1021._

T.C.
@ SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU " P{
Etik Kurualu {
SAKARYA
Say1 :E-61923333-050.99-33885 08.06.2021

Komnu :35/32 Fazlet NOHUT

Saym Fazilet NOHUT

llgi : Fazilet NOHUT 29042021 tarihli ve 0 sayih yaz

Universitemiz Sosval ve Beseri Bilimler Etik Kurulu Bagkanhgmm 02 06.2021 tarihli ve 35 sayily
toplantismda alman "32" nolu karar ile Fazilet NOHUT' un bagvurusu uygun gérilmis ve karar dmegi
ekte sumulmustur.

Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Ismail HIRA
Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu
Baskam

Ek: Karar Yans (1 Sayfa)

KARAR

32. Fazilet NOHUT un * Kisilik Ozellikleri ve Kariyerizm Egilimi Arasmdaki Iliskide
Orgiitsel Destek Algisimn Aracilik Rolii ~” bashikl: caligmas: goriigmeye agilds.

Yapilan goriiymeler sonunda Fazilet NOHUT un * Kisilik Ozelliklenn ve Kariyerizm

Egilimi Arasindaki Iliskide Orgiitsel Destek Algisimn Aracilik Roli ” bashikl ¢alismasmun Etik
agidan uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.
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EK 3: BFKO Kullanim izni

M Olgek izni Hakkinda - faziletahte %

B} Zimbra Re: Olgek lzni Hakkinds X 4 [+]
& C & mailibuedutr/#4

ax @
@& zimbrar :

Posta Kigiler ~ Takvim Gorevler Evrak Cantasi Tercihler Olgek izni Hakk % Re: Olgek Izni @
Kapst | | Yanta || TomineVantVer || liet | | Argivie || S || istenmeyenPosta | |glhw || &~

siemier ~
Sayelanmia

Kimden: "Nebi Sumer"
Kime: "Fazilet NOHUT"
Génderilenler: 4 Mart P

Konu: Re: Olgek izni Hal

Memnuniyetie kullanabilirsiniz,
Iyi calismalar

oo 5a0aNGIUNTY- U

On Wed, Mar 3, 2021 at 10:50 PM Fazilet NOHUT
Degerti Nebi Hocam merhaba,

ismim Fazilet NOHUT, Bolu Abant fzzet Baysal Universitesinde sgretim garevlisi olarak gérev yapmaktayim. Bes Fakiér Kisilik Ozellikleriyle ilgili yapmis oldugunuz slgek uyarlama galismasiyla bu konuda calisma yapan,
yapacak arastirmacilara yol gésterdiginiz icin ancellikle tesekkirlerimi sunmak isterim. Sakarya Universites! lsletme Enstitiisi Yanetim Organizasyon balumiinde devam cden doktara tezimde * Bes Faktar Kisili
Ozellikler Olgei(2005)" Tiirkee yazimmiza gz dlceginizi hullanmak istiverum. Olgeginizi kullanmama izin vermeniz doktora tezim icin nemli bir katin saglayacaktr. Bu konudak talebimi
olumlu degerlendirece@inizi Gmit eder, gabymalanmazda kolayliklar ve baganlar dilerim.

Saygilanmla,

Fazilet NOHUT
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EK 4: OYA Olgegi Kullamim izni

M Olgek izni Hakkinda - faziletnhtc X B Zimbra: Fwd: ¥nt: Olgek izni x 4+ [~} - X

< C @ mailibuedutr/#6

@zimbra

Posta  Kigiler  Takvim  Gorevier  Evrak Gantasi  Tercihler  Olgek izni Hakk 3  Re:Olgek izni 8 Fwd: Kariyerizm % [JERESVICHNE=]

wapat | | varta || Tomonevamtver || et | | Arsvie | i || istenmeyenposs | ghe || v | isiemer v & [e] =
Destefiniz ve iyi dilekleriniz icin cok tesekkir ederim Ayse Hocam. -
Cabismalarinizda kolaylik ve basanlar dilerim.

Saygilanmla,

Fazilet NOHUT

Kimden: “ayseaypa:
F:

Kime: "Fazilet NOHUT"
Gonderilenler: 28 Sub
Konu: Ynt: Olgek izni

Fazilet Hamim merhaba,
Slgek formu ektedir,
Tez galismanizda kolayliklar dilerim.

Prof. Dr. Ayse AYPAY
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EK 5: Kariyerizm Ol¢egi Kullanim izni

™ Olgek izni Hakkinda - faziletrhte X% B Zimbra: Fwd: Kariyerizm Olgegi - X + (-] - X

< G @ mailibuedutr/#s a % »@Q:
&zimbrar

Posta  Kisiler  Takvim  Gorevler  EviakCantasi  Tercihler  Olgek izni Hakk ®  Re:Olgek izni ¥ [JENEI G Erect <]

Kapat Yanitia || Tumine Yanit er et Arsivie || il || istenmeyen Posta | gy || #F slemler ¥ [=1EJIES

Kimden: "Fazilet
Kime: "borayildiz"
Gonderilenler: 21
Konu: Re: Kariyeri

Destediniz icin cok tesekkir ederim Beora Hocam.
Tezimi ¥ onuglanmi sizinle de pay ve deferli gériiglerinize sunmayi cok isterim.
Galsmalannizda kolaylik ve basanlar dilerim. Sizin de génliiniizce olsun her sey.

Saygilanmia,

‘ovgu dolu sozlerniz igin tesekkur edenim.
Icegi tabiki kullanabilirsiniz
Umarim hersey gonlunuzce olur.
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EK 6: KKO Kullanim izni

M Olek izni Hakkinda - faziletnht¢ x Bl Zimbra: Fid: Ynt: Olgek fzni x| + o - X

& (¢ # mail.google.com/mail/u/0/#sent/QgrcJHsNjpWzmcgBVcl DwdcScDLegktScNb?compose=CligCKCGDGsXTPXV)zhdSgFqRDIDMstqxh TBHgVXxJGGgvWgFgrXSDexDjSSIG.. & % # @ :

Gmail i X

Geri Argivie Spam  Sil Okunmadi olarak igaretle  Ertele Goreviereekle =~ Gelen Kutusunatag  Etiketler  Diger
Olustur

Olgek izni Hakkinda Gelen Kutuss x v @

pris l’whm_ ’ L e

Emrah Hocam merhaba.

Jonason ve Webster (2010) tarafindan Karaniik Kigilik Ozelikler Oigedini yapbinz uyariama caligmasiyia Turkge yazinimiza kazandirdiginiz igin dncelikle tesexkir etmek isterim. izniniz olursa su anda Gevam eden doktora tez galismam igin sizin
tarafinizdan Tarkce'ye uyarianan bu 12 maddelik Karanik Kisilik Ozellileri Oigefini (2017) ben de tezimde kulanmak istyorum. Talebim olumiu degeriendireceginizi Gmit eder cahismalannizda koiaylik ve basaniar ilerim.

Saygilarimia,

Fazilet NOHUT

Emrah Ozsoy 2021185 Yr 4 Yantla

Tabii i kullanabilirsiniz. Baganiar dierm

Sakarya Uny

faztes novs I R
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EK 7: ODA Kullanim izni

Posta Kisiler ~ Takvim  Gorevler  EvrakGantasi  Tercihler [EEERel e nYx]

Kspat | | Vantla || Tomane YanitVer || ilet | | Arsivle || Sil || istenmeyen Posta | | Ehyw || #F = | | islemler = %@-}

raceL munu

Kimden: "ozanbuyukyil

Kime: "Fazilet NOHUT"
Ganderilenler: 28 Sub:
Konu: Re: Orgtsel De:

Fazilet hanim merhabalar, elbetteki dlcedi tezimdeki haliyle kullanabilirsiniz, calismalaninizda basanlar diliyorum, kolay gelsin

Doc. Dr. Ozan Byukyimaz

From: Fazilet NOHUT <
Sent: Sunday, February
To: Ozan BUYUKYILM,

Subject: Orgitsel Deste|

Degerli 0zan Hocam merhaba,

ismim Fazilet NOHUT. Bolu Abant izzet Baysal Universitesinde 6gretim gérevlisi olarak grev yapmaktayim. Akademik Personel Acisindan Psikolojik Sazlesme ihlali ile isten Aynlma Niyeti Arasindaki iligkilerin Analizi (2013)
isimli doktora tezinizde Orgiitsel Destek Algiswyla ilgili yapms oldugunuz slgek uyarlama calismasiyla bu konuda calisma yapan, yapacak arastirmacilara yol gasterdiginiz icin ancellikle tegekkiirlerimi sunmak isterim.
Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisiinde devam eden doktora tezimde, sizin de doktora tezinizde Tirkceye uyarlama calismasim yaptidimiz Orgiitsel Destek Algist Blcedi kullanmak istiyorum. Olcedi kullanmama
izin vermeniz doktora tezim icin 6nemli bir katkn saglayacaktir. Bu konudaki talebimi olumlu deg irecedinizi Umit eder, da ve basanlar dilerim.

Saygilanmla,

Fazilet NOHUT
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OZGECMIS

Adi-Soyadi: Fazilet NOHUT

Derece Egitim Birimi Mezuniyet
Yih

Doktora Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii/ Y&netim ve 2022
Organizasyon

Yiiksek Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii /isletme 2016

Lisans

Lisans Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi/ 2005
Isletme

Lise Inegol Siiper Lise 1999

IS DENEYIMI
Yil Yer Gorev

2013-Halen Bolu Abant izzet Baysal Universitesi

2006-2012  Ozdilek Ev Tekstili ve Ticaret A.S/
BURSA
Yabanc Dil

Ingilizce

ESERLER

Ogretim Gérevlisi

Kalite Yont. ve Egitim
Sor.

1. Employee’s innovative personality and self-efficacy Fazilet NOHUT-Ozlem

BALABAN (Makale)

2. Bir Izlenim Yonetimi Taktigi Olarak Kariyerizm- Fazilet NOHUT-Ozlem

BALABAN (Kitap Boliimii)

HOBILER

Yiirtiylis yapmak, Tenis oynamak
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https://mmi.fem.sumdu.edu.ua/en/journals/2022/1/58-66

