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ETIiK BEYAN

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Tez Yazim
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kaynak gosterdigimi, kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigimi, bu tezde
sundugum calismanin 6zgiin oldugunu bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek

tiim hak kayiplarii kabullendigimi taahhiit ve beyan ederim.
Deniz AYDIN

15/06/2023
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OZET

KADIN YONETICILERIN KARIYER ENGELLERININ DUYGUSAL TUKENME
VE ISE YABANCILASMA UZERINDEKI ETKISINDE POZITIiF PSIKOLOJIK
OZELLIKLERIN ROLU: CANAKKALE iLINDEKi KADIN YONETICIiLER
UZERINDE BiR ARASTIRMA
Deniz AYDIN
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi
Danigsman: Prof. Dr. Pelin KANTEN
15/06/2023, 195

Tez calismasmin temel amaci, Kkariyer engellerinin duygusal tiikenme ve ise
yabancilagsma tizerindeki pozitif psikolojik 6zelliklerin roliiniin incelenmesidir. Calismanin
kuramsal ¢ercevesini kadin yoneticilerin kariyer engelleri, duygusal tiikkenme, ise
yabancilasma ve pozitif psikolojik oOzellikler olusturmaktadir. Calismada, bahsi gecen
kavramlarin Onemleri ve kavramlarin birbirleri ile olan iliskilerine deginilmektedir.
Literatiirde, pozitif psikolojik o6zelliklerin kadin yoneticilerdeki yonetim tarzlarini
etkiledigi, duygusal tilkenme ve ise yabancilagsma egilimlerinde pozitif psikolojik
ozelliklerin olumlu bir role sahip oldugu vurgulanmaktadir. Tez ¢alismasinin metadoloji
kisminda, degiskenler arasindaki iligkiler ve bu ilikilerin ortaya konulmasi ve arastirmanin
modeli cercevesinde bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler arasindaki iligkilerin
aciklanmasi temel alinmistir. Arastirmanin amaci ¢ergevesinde, Canakkale ilinde kamu ve
ozel sektorde, orta ve iist kademe kadin yonetici olarak gorev yapan 150 kadin yoneticiden
anket yontemi vasitasiyla elde edilen veriler faktor analizi, kolerasyon analizi ve regresyon
analizleri yardimiyla degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore;
Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin duygusal tiikkenme ve ise yabancilasma iizerindeki
etkisinde pozitif psikolojik ozelliklerin “umut™ alt boyutunun rolii ile kadin yoneticilerin
kariyer engelleri arasindaki etkilesim diizeyleri agiklanmustir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, yonetici, kadin yonetici, duygusal tiikenme, ise

yabancilasma, pozitif psikolojik 6zellikler.
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ABSTRACT
THE ROLE OF A POSITIVE PSYCHOLOGICAL FEATURES IN THE EFFECT
OF CAREER BARRIERS OF FEMALE MANAGERS ON EMOTIONAL
EXPLOITATION AND ALIENATION TO WORK: A RESEARCH ON FEMALE
MANAGERS IN CANAKKALE
Deniz AYDIN
Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Master of Science Thesis in Business Administration
Advisor: Prof. Dr. Pelin KANTEN
15/06/2023, 195
The main purpose of the thesis study is to examine the role of positive
psychological characteristics in the effect of career barriers on emotional exhaustion and
work alienation. The theoretical framework of the study consists of career barriers,
emotional exhaustion, work alienation and positive psychological characteristics of female
managers. In the study, the importance of these concepts and their relations with each other
are mentioned. In the literature, it is emphasized that positive psychological characteristics
affect the management styles of female managers, and positive psychological
characteristics have a positive role in emotional exhaustion and work alienation tendencies.
The methodology part of the thesis study is based on revealing the relationships between
the variables and explaining the relationships between the independent and dependent
variables within the framework of the research model. Within the scope of the purpose of
the research, the data obtained from 150 female managers working as middle and upper
level female managers in the public and private sectors in Canakkale, were evaluated with
the help of factor analysis, correlation analysis and regression analysis. According to the
findings obtained as a result of the research; The role of the "hope" sub-dimension of
positive psychological characteristics in the effect of career barriers of female managers
on emotional exhaustion and work alienation and the level of interaction between career
barriers of female managers were explained.
Keywords: Manager, female manager, emotional exhaustion, work alienation,

positive psychological characteristics.
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
1.1.Giris ve Amac

Insanlar yaradiligindan bu yana varligmi koruyabilmek i¢in ¢alismak ve {iretmek
zorunda kalmigtir. Yiizyillar boyunca calismak ve iiretmek zorunda kalarak yasam
miicadelesi veren insanoglu, varligini korumak ve miicadeleyi devam ettirmek icin
yapacagl tiim isleri belli bir diizen igerisinde yiiriitmek durumunda kalmistir. Iste
insanoglunun bu miicadelesi islerin belli bir diizen igerisinde yiiriitiilmesini gerekli kilmis

ve bu gereklilik de zamanla yonetim olgusunun dogmasina sebep olmustur.

Yénetim insanla ugrasan evrensel bir kavramdir. Insanlarmn diger kisilerle
iligkilerini ve davraniglarin1 inceler. Bu baglamda her insan aslinda bir yonetim faaliyeti

gercgeklestirir (Gliney, 2007: 3).

Tarihsel anlamda ciddi bir gegmis birikimine sahip yonetim diisiincesi M.O. 5000°1li
yillara giderek Siimerlere kadar uzanmaktadir (Nisanci, 2015: 257). Yonetim ¢ok asamali
karmagik bir siiregtir. Bir kez gerceklesmekle ortadan kalkacak bir siire¢ degildir.
Belirlenen amacin gergeklesmesi i¢in bu ¢ok asamali ve karmasik siireclerin planlanmasi
ve programlanmasi gerekmektedir. Sahip olunan isgiicii ve maddi imkanlarin verimli bir
sekilde amaca uygun olarak yonlendirilmesi, yonetim islevinin planlama asamasiin ¢ok

1yi sekilde yapilmasina baglidir (Diger ve Fidan, 2003: 19).

Dilimizde idare ve sevk anlaminda kullanilan yonetim sozciigii literatiirde farkl
sekillerde tanimlanmaktadir. En genel anlamiyla yonetim; “insanlar arasindaki igbirligini
saglamak ve insanlar1 bir amaca yoneltmek i¢in gosterilen faaliyet ve ¢abalarin toplamidir”
seklinde ifade edilebilir (Tosun, 1992: 161). Bir baska ifade ile yonetim, bir grup insan
belirlenmis.amaclara yoneltme, insanlar arasindaki isbirligi ve koordinasyonu saglamaya.
yonelik ¢abalarin tiimiinii iceren bir siire¢ olarak da ifade edilebilir (Celik ve Simsek, 2018:
4). Bilimsel yaklagimlara gére yonetim tanimlar1 da farklilik géstermektedir. Ekonomistler
yonetimi; toprak sermaye, ve isglicii gibi iiretim fonksiyonlarindan biri olarak tanimlama
yaparken, yonetim bilimciler; yonetimin bir otorite sistemi oldugunu ifade etmektedirler.

Toplum bilimciler ise yonetimi bir smif ve sayginlik sistemi olarak nitelemektedirler



(Satici, 1998:1-2). Bununla birlikte psikoloji, sosyal psikoloji, hukuk gibi sosyal bilim
dallar1 yonetim tanimimi kendilerine gore tanimlasa da tiim tanimlarin ortak noktasi
“amag”tir. Iste bu amaglara ulasmak iizere tiim isletmeler yonetim faaliyetlerini yerine
getirmek durumundadir. Isletme agisindan yonetim, “belli.bir ekonomik amaca yonelik
olarak kurulan isletmelerin kaynaklarimi optimum diizeyde idare edip yonetmesidir”

seklinde tanimlanmaktadir (Steade vd.,1984: 90).

Isletme yonetiminin dogusu sanayi devrimi ile baslamaktadir. Sanayi Devrimi ile
baslayan teknolojik gelismeler sonucunda iiretimin kii¢iik ve daginik olan birimlerden,
belli bir merkezi yerde yer alan fabrikalara donlismesi, yOnetim faaliyetinin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Zamanla bu {iretim birimleri, toplumun refahini arttiracak mal
ve hizmet lireten, ayn1 zamanda yonetilmesi gereken birimler olarak isletme adi altinda
tanimlanmistir. Bu isletme birimlerinin yapist ve yonetim Ozelliklerinin incelenmesi
soucunda yeni yaklasimlar gelistirilmis, birimlerin faaliyetlerini diizenleyici hukuki,
ekonomik ve toplumsal Onlemler alinmaya baglanmistir (Kogel, 2010: 44). Yonetim
tanimlar1 incelendiginde yonetimin; beseri, teknik ve kavramsal olmak iizere ii¢ boyuttan
olusan faaliyetler olarak agiklandig1 goriilmektedir. Yonetimin teknik boyutu miihendislik
gibi uzmanlik alanlarini ifade ederken, beseri boyutu faaliyetlerin planlanmasi, koordine
edilmesi ve denetlenmesi asamasini; kavramsal boyut ise yOneticinin orgiitii biitiinsel

olarak gorebilmesini ifade etmektedir.

Yonetimin temel amaci Orgiit hedeflerinin gergeklestirilmesidir. Yonetimin bu
amaca ulagsmasi ic¢in insan kaynaklar1 basta olmak iizere, maddi kaynaklarini,
demirbaslarini, alet-techizatlarini, hammadde ve yardimci maddeleri ile zaman faktoriini
etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi gerekmektedir (Celik ve Simsek, 2018: 3-4).
Yonetimin.temel amaci olan Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi iyi bir yonetim anlayisi
ile saglanir. Orgiitiin kurulma nedeni kar saglamakla beraber teknik, analitik, kavramsal ve
beseri beceriler. gerektiren oOrgiitsel faaliyetleri yerine getirmektir. Bunun nedenle orgiitte
calisanlar orgiitiin hedeflerine ulasmasi igin gerekli davramislara sahip olmalidirlar (Ozalp

vd. 2012: 4).

Yonetim, kiiclik-biiyiik fark etmeksizin tiim orgiitlerde gerekli ve gegerli olan bir
islevdir. Yonetim islevi, orgiitlerin amaglarina en etkin ve en verimli sekilde ulasabilmeleri

icin zorunlu bir islevdir. Orgiitlerin yonetim kalitesi toplum agisindan da son derece
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onemlidir ve toplumlar1 etkiler. Bu baglamda toplumlarin yonetim anlayisi ve
uygulamalarn ile kalkinmishik diizeyleri arasinda dogrusal bir iliski oldugu soylenebilir

(Giiclii, 2003: 639).

Yonetimin tarihi siirecine baktigimizda kadinlarin yonetim siirecine katildigini,
hatta Paleotik ¢agda dahi kadinin, neslinin devamini iistlenen 6nemli bir yere sahip
oldugunu, kadinin sadece dogurganlik 6zelligi ile degil ayn1 zamanda besinlerin iglenmesi
rollinii de iistlenerek, yasam kosullarinin iyilesmesini sagladigimi yazili kaynaklardan
ogrenmekteyiz. Kadinlarin tarihi siire¢ icerisinde her alanda yer aldigi, devlet yonetimine
katildig1 bilinmektedir. Glintimiizde.ise kadinlarin ¢aligma yasamina aktif olarak katildigi
goriilmektedir. Ancak, kadinlarin bu derece aktif olarak katildigi calisma yasaminda
yonetici olarak istihdam oranlari son derece diisiiktiir. Ozellikle iist diizey kadin yonetici
oranlari, almis olduklar1 nitelikli egitimlere ragmen hem diinyada, hem de Tiirkiye’de
istenilen seviyeye ulasamamaktadir. Yapilan.calismalar kadinlarin  {ist yOnetim
pozisyonlarinda isttihdam edilememeleri ile ilgili pek ¢ok sebep ortaya koymaktadir. Bu
sebepler literatiirde kariyer engelleri olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kariyer engelleri
bireyin kendisinden, oOrgiitten veya toplumdan kaynaklanabilmektedir. Kadin calisma
yasaminda 6zgiiven disikligl, deneyim ve egitim yetersizligi, ¢oklu rol {istlenme aile-ig
catigsmasi, kisisel tercihler, kralice ar1 sendromu, orgiit kiiltiirli, mentor eksikligi, cam tavan
sendromu, cinsel taciz, iletisim aglaria katilmama, cinsiyet ayrimciligi, toplumsal kalip ve
yargilar gibi pek ¢ok kariyer engeli ile kars1 karsiya gelmektedir. Arastirmada kadinlarin
pozitif psikolojik oOzelliklerinin kariyer engellerine ne sekilde yansidigi, kariyer
engellerinin duygusal tiikenme ve ise yabancilagsma iizerindeki etkisi arastirilmistir.
Arastirmada kadmin ¢alisma yasamindaki 6nemi, yonetici durumundaki kadinin yasadigi
kariyer engelleri, ig ve aile yagamini beraber yiirtitmek durumunda kalan kadinlarin pozitif

psikolojik 6zellikleri, duygusal tiikenme ve ise yabancilagsma boyutlar1 incelenmistir.

Calismanin ilk boliimiinde yonetim ve ydnetici kavrami ele alinmig, yonetimin
amaci ve Ozellikleri, yonetim siireci, yonetimin fonksiyonlarina deginilmis, Diinyada ve
Tiirkiye’deki kadin yoneticilerin istihdam oranlari, kadin yoneticilerin 6zellikleri, yonetsel
nitelikleri ve liderlik tarzlar1 incelenmistir. Ikinci béliimde kariyer kavrami ele alinarak
kadin yoneticilerin yasadig1 6zgiiven diistikliigii, deneyim ve egitim yetersizligi, ¢oklu rol

tistlenme aile-is ¢atigmasi, kisisel tercihler, kralice ar1 sendromu, Orgiit kiiltiirii, mentor



eksikligi, cam tavan sendromu, cinsel taciz, iletisim aglarina katilmama, cinsiyet
ayrimcilii, toplumsal kalip ve yargilar gibi kariyer engelleri {izerinde durulmustur.
Ucgiincii Béliimde duygusal tiikenme ve ise yabancilasma kavramlar beraber ele almarak
duygusal tilkenmenin boyutlari, nedenleri, sonuglar1 ile ise yabancilasma kavramaninin
nedenleri, boyutlar1 sonuglar1 ve ise yabancilagmanin 6nlenmesindeki baslica yontemler
tizerinde durulmustur. Calismanin son boliimiinde pozitif psikoloji kavrami aragtirilmistir.
Pozitif psikolojinin tarihsel gelisimi iizerinde durulurken, pozitif psikolojik 6zelliklerin
bilesenleri; Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin bireyin kendine
giivenmesi, yerine getirecegi gorevde kendini yeterli hissetmesi, hedefe ulagmak i¢in hirsl
ve azimli olmasi bu yolda kendisini hedefe ulastiracak farkli yollar aramasi ileriye yonelik
hedeflerinde basarili olacagi inancini tasimasi, olumsuzluklardan kurtulmak icin gerekli
esneklige sahip olmast gibi ozellikler calisma yasaminda bireyi motive eden ozellikler
olarak ele alimmistir. Arastirmanin bulgular kisminda Canakkale ilinde yasayan 6zel ve
kamu sektoriinde c¢alisan yonetici kadinlara “Kadin Yoneticilerin Kariyer Engellerinin
Duygusal Tiikenme ve Ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisinde Pozitif Psikolojik
Ozelliklerin Roliine yonelik anketler uygulanmis, SPSS ile Lisrel programlar1 kullanilarak
veriler analiz edilmis, kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri, korelasyon ve regresyon,
analizleri sonucunda elde edilen bulgular sunulmustur. Sonu¢ ve degerlendirme boliimiinde

elde edilen bulgular yorumlanmis ve 6neriler sunulmustur.



IKINCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

2.1. Yonetici Kavrami ve Yonetimde Kadin

Yonetici, orgiitiin amaglarina ulagsmasi igin orgiitiin yapisinin ve bu yapi igerisinde
yer alan prosediirleri, calisanlari vasitasi ile yoOneten kisi olarak tanimlanmaktadir.
Yoneticinin yonetim siirecleri denilen planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve
denetim islevlerinin yaninda calisanlarla iletisim kurarak calismalari degerlendirmesi

beklenmektedir (Giines, 2019: 14-15).

Yonetici tanimina genel olarak baktigimizda; herhangi bir orgiitte birim ya da
hizmetin sorumlusu olarak gorev yapan, yaptig1 gorev ile ilgili kararlar alan, bu kararlarin
gbzetimini ve denetimini ylriiten kisi (list) olarak tanimlandigi goriilmektedir (Bozkurt
vd.,1998: 265). Yoneticiler bireysel otoriteye sahip olmali, astlarin arasindaki uyumu ve
haberlesmeyi gerektiren yonetim siirecinden en iist seviyede yararlanmayi ve eldeki
kaynaklar isletmeye en iyi yarar saglayacak sekilde ekonomik ve dikkatli kullanmay1
bilmesi gerekmektedir (Dolmaci, 2019: 20-21). Yonetici ve lider kavramini yan yana es
anlamli olarak kullanan klasik yaklagimcilar her yoneticinin ayni zamanda bir lider
oldugunu kabul etmektedirler (Simsek, 1998: .15). Ancak yonetici ve lider kavramlari
arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Yonetici, Orgiitiin amacin gergeklestirmek {izere
Orgiitiin yapisini ve orgiite ait islemleri kullanarak yonetim islevini saglayan kisidir. Lider
ise yoneticinin yonetim islevi ile birlikte etkileme giicline sahiptir. Lider yonettigi kisilerin
potansiyellerini kesfederek agiga c¢ikarabilir ve Orgiitiin gelismesinde iz birakabilir. Bu
baglamda giliniimiiz yoneticilerinin orgiitiin basarisi ve amaclarina ulagsmasi i¢in de liderlik
vasiflarina sahip olmalar1 beklenmektedir (Korkut, 1992: 159). Bu bakimdan yo6netici ve
liderlik kavramlar1 bir biitiin olarak ele alinmali, lider yonetici kavrami ile biitiinliik
saglamalidir. Kisaca yoOneticinin orgiitiin devami ve verimliligi saglamasi i¢in lider
Ozelliklerine sahip olmasi gerekmektedir. Yoneticiler cagdas yonetim ilkelerini bilerek
uygulayabilen, Orgiitteki sorunlara duyarli ve bu sorunlara ¢oziim yollart iiretebilen,
calisanlar i¢in yerinde ve zamaninda 6diil ve ceza ydntemlerini uygulayabilen, iletisim

becerisine sahip kisiler olmalidir (Bakan ve Bulut, 2005: 65).



Degisen ve kiiresellesen diinyada toplumun her alaninda yasanan hizli ve stirekli
gelismeler sonucunda karmasik hale gelen yonetsel faaliyetler, bir takim degisim ve
yeniliklere gerek duymus, buna paralel olarak da yoneticilik kavrami da 6nem kazanmaya
baslamistir. Literatiirde yoneticilik ve liderlik kavramlar1 ayri ele alinsa da yeni yoneticilik
anlayis1 ile birlikte “lider-yonetici” kavrami 6n plana c¢ikmaktadir. Lider-yoOneticilerin
cevreye uyum saglayabilen, igletme i¢in firsatlari kullanabilen, isletmenin sahip oldugu
kaynaklar1 en verimli sekilde degerlendirebilen, c¢alisanlar1 ydnlendirebilen, iletisim
becerisi giiclii ve Onsezisi kuvvetli kisiler olmalar1 beklenmektedir (Bakan ve Bulut, 2004:

152-154).

Isletmelerin biiyiimesi sonucunda isletme yonetiminin giderek karmasik bir hal
almasi1 ile bu isletmelerde egitimli ve tecriibeli yoneticilerin yer almasi kaginilmaz
olmaktadir. Bu anlamda da bazi niteliklerin yoneticilerde olmasi zorunlu hale gelmektedir.
Baz1 yazarlar yonetici 6zelliklerini bilgi, deneyim ve yetenek olarak siralarken, bazilari ise
karar verme, planlama ve iletisim becerileri olarak siralamaktadirlar (Giimiis, 1999: 369-
371). Bununla birlikte yonetici 6zellikleri arasinda yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin de

orgiitsel basarida etkisinin oldugu kabul edilmektedir (tablo 1) (Barutgugil, 2006: 48).

Sekil 1

Yoneticilerin Kisisel Ozellikleri
Sorunlar ¢dzebilme 6zelligi

Sabirhh olma
Girisken ve yvenilikci olma &zelligi
Takim calisamasina vatkinhk
Kendine gtiven duyma ve yaraticilik
Sogukkanlh olabilme &zelligi
Zihinsel tutum o6zelligi
Kararl olma 6zelligi

Iletisim kurma yetenegine sahip olma

Dayanikh olma 6zelligi
Rahat ve acik olma
Liderlik becerilerine sahip olma

Kaynak: Efil, 2010: 29

Sekil 1°de verilen yonetici nitelikleri tiim alt, orta ve iist kademe yoneticilerinde dikkate

almmalidir. Alt kademe yoneticisinde teknik ve iletisim becerisi, orta kademe
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yoneticilerinde analitik diisiinme, insan iliskileri ve iletisim yetenegi, iist kademe
yoneticilerinde ise kavramsal beceriler 6n plana ¢ikmaktadir (Efil, 2010: 29). Bununla
birlikte giiniimiizdeki yoneticilerin liderlik vasiflarina sahip olmalar1 gerektigi, giiniimiiz
orgiitlerinde lider-yoneticilerin tercih edildigi goriilmektedir. Bu baglamda Liderlik,
basariya ulasmak icin ¢alisanlarin motive edilerek, diiriistliik, giiven, agiklik ve ¢alisanlara

sayg1 cercevesinde yonetmek olarak tanimlanmaktadir (Kingir ve Sahin, 2005: 409).

2.2. Calisma Yasaminda Kadin

Avcilik ve toplayicilik donemi olan Paleotik cagda kadinin, neslinin devamini
tistlenen bir role sahip olmasi agisindan 6zel bir yeri vardir. Bu ¢agda kadin sadece
dogurganlik 6zelligi ile degil ayni zamanda besinlerin islenmesi roliinii de iistlenerek,
yasam kosullarinin iyilesmesine katkida bulunmustur. Bu anlamda paleotik ¢agda kadin
zihinsel ve fiziksel ¢aba harcayarak anaerkil diizenin olusmasina sebep olmustur (Erbil,
2016: 25). Tarihi siire¢ icerisine baktigimizda kadinlarin her alanda yer aldig1
goriilmektedir. Stimerde cinsiyet esitligi, calisma ve ekomik hayata iligkin reformlar
diizenlenmistir ve yapilan bu reformlar kadin hukukuna iliskin ilk olma o6zelligindedir
(Curiik, 2009: 314). Hititlere ait yazili kaynaklarda kadinin koruma altina alindigi, hatta
dini torenlerde kralicenin kralin yaninda bulundugu goériiliir (Erdan, 2015: 16).

Kadmin Sanayi Devrimi ile birlikte bir baskasi adma is iiretmeye basladigi,
giiniimiiz tarihinin ilk donemlerine gelindiginde ise ¢ogunlukla kendi aile isletmelerinde

caligsarak is yasaminda yer aldig1 goriilmektedir (Hasit ve Yasar, 2015: 4).

Diinya niifusunun yaklasik olarak yarisindan fazlasimi kadinlarin olusturdugu
bilinmekle birlikte kadinlar sosyal statiileri i¢in siirekli miicadele etmek durumunda
kalmislardir. Kadinin bu anlamda ilk miicadelesi Avrupa’da baslamistir. Fransiz Devrimi
ile birlikte kadmlarin 6zgiirliigiiniic savunan  “Kadin ve Kadin Yurttas Bildirisi”
yayinlanmig, 1945 yilinda ise Birlesmis Milletler anlasmasi ile kadin haklar1 ve
Ozgiirliikleri hayata gecirilmistir. 1967 yilinda “Kadinlara. Kars1 Her Tiirli. Ayrimeiligin
Kaldirilmas1 Sozlesmesi” yaymlanmig, 1979 yilinda “Birlesmis Milletler Ekonomik ve
Sosyal Konseyi Kadin Statiisii Komisyonu” nca (ECDSDC) hazirlanan otuz maddelik
sozlesme birgok iilke tarafindan kabul edilerek, 1981 yilinda yiiriirlige girmistir
(Nakipoglu, 1998: 23).



II. Diinya Savasindan sonra toplumlarda yasanan degisimlerle birlikte kadinin yeri
konusundaki sorulara da cevap aranmaya basglanmis ve 1946 yilinda Birlesmis Milletler
bilinyesinde “Kadin Statiisii Komisyonu” kurulmustur. Komisyon II. Diinya Savasi sonrasi
kadinin toplumsal hayata katilim diizeyini 6l¢mek iizere gorevlendirilmis ve 1975 yilinda
kadinlarin kalkinma, barig ve esitlik icerisinde toplumla biitiinlesmesi amaciyla Mexico

City’de ilk Diinya Kadinlar Konferansi toplanmigtir (Aykor, 1993: 11-13).

Kadinlarin isgilictine katilimi II. Diinya Savasindan sonra artmis, kadinlar sosyal ve
ekonomik nedenlerle birlikte isgiiciine katihm saglamislardir (Kilig ve Oztiirk, 2014: 110-
111). Ulkemizde 1839 yilinda Tanzimat Ferman ile toplumsal statiiler iizerine tartigmalar
baslarken, kadinlara bir takim haklar verilmistir. Bu donemde kadinlara yonelik gesitli
kurslar ve okullar acilmistir. II. Mesrutiyet doneminde acilan kiz iiniversitelerine ancak
biiyiik sehirlerde yasayan az sayida kadin gidebilmistir. 1850 yilindan sonra kadinlar daha
diisiik ticretle istihdam edilmeleri nedeniyle tekstil islerinde yogun olarak ¢alismislardir

(Parlaktuna, 2010: 1220-1222).

Kadinlarla erkeklerin Tiirkiye’de esit haklara sahip olma miicadelesi 160 yil gibi
uzun bir siireci kapsamaktadir. Bu siire¢ icerisinde kadinlar gazetecilikten, hekimlige,
bakanliktan basbakanliga kadar pek cok alanda var olmuslardir. Tiirkiye’de kadin 1843
yilinda ebelik egitimi ile sosyal hayata katilmis, 1847 yilinda “Irade-Seniye” ile kadinlara
erkek cocuklariyla birlikte esit olarak miras hakki taninmistir. 1858 yilinda ise Arazi
Kanunnamesi ile kadina miilkiyet hakki taninmigtir. Ayn1 y1l kiz riistiyeleri agilmis, “Varif
Umumiye Nizamname” si ile de kizlarin egitimine yasal olarak zorunluluk getirilmistir.
Tirk kadin1 1887 yilinda ticretli olarak sosyal hayatta yerini almistir. 1913 yilinda kadinlar
devlet memuru olarak ¢alismaya baslamis, 1914 yilinda “Inas Dariilfiinunu (Dariilfunun)”

ad1 ile ilk kiz yiiksekogretim kurumu agilmistir (Taneri, 2009: 30-31).

Tiirkiye Cumbhuriyetinin kurulusu ile birlikte kadinlara yonelik birgok reform
yapilmis, erkek ile esitligi saglayacak, egitim, calisma ve siyaset gibi alanlarda yasal
degisimlere gidilmistir. Bu kapsamda 1924 yilinda ¢ikarilan “Tevhid-i Tedrisat Kanunu”
ile kadinlara egitimde esitlik saglanmis, 1926 yilinda ¢ikarilan “Tiirk Medeni Kanunu” ile
kadinin yasal statiisii erkeklerle esitlenmis, cok eslilik men edilmistir. Hukuk 6niinde

esitlenen Tiirk kadimina 1930°da yerel ve 1934 yilinda ise genel secimlerde se¢gme ve



secilme hakki taninmis ve Tiirk kadinlarinin siyasal, sosyal ve ekonomik siirece katilimlari

saglanmistir (Mercanlioglu, 2009: 36-37).

Kiiresellesen diinya ile birlikte demokrasinin gelismesi i¢in kadinlarin ve onlara
saglanacak haklarin biiylik bir 6nemi vardir. Hatta iilkelerin gelismislik diizeyi kadinlara
taninan haklarla orantilidir. Kadinlarin ¢alisma yasamia katilimi, kalkinmanin
stirdiiriilebilirligi  agisindan ©nemli kabul edilmektedir (Karabiyik, 2012: 233).
Kalkinmanin siirdiirilebilmesi i¢in kadinin ve erkegin kendilerine sunulan egitim, saglik,
giivenlik, sosyal yasam gibi haklar1 esit olarak kullanabilmeleri gerekmektedir.
Gliniimiizde kadinin statii ve konumunu belirleyen en onemli faktor egitim durumudur

(Cekic, 2010: 157).

Yapilan aragtirmalar, ¢alisan kadinlarin kazandiklari {icretlerini daha ¢ok saglik ve
aile i¢in harcadigini, bunun sonucu olarak da dogum ve ¢ocuk 6liim oranlarinin diistiigiinii
gostermektedir. Kadin c¢alisan sayisinin artmast ile birlikte yeni yetisen kusaklarin da daha
egitimli ve daha saglikli kusaklar olarak yetistigi goriilmektedir (Gtirsel ve Uysal, 2010:
62).

Toplumun ayrilmaz bir parcasi olarak kadinlarin aile igerisinde annelik ve es olma
gorevlerinin yani sira yasli, hasta ve engelli bakimlarini1 da iistlenmeleri onlarin ruhen ve
bedenen sorumluluk almalarina neden olmaktadir (Korkmaz ve Korkut, 2012: 59). Calisan
kadinin hem calisma hayatinda hem de ev hayatinda bir takim sorumluluklar almalar
kadinin yiikiinii bir hayli arttirmakta ve bunun sonucu olarak da birtakim sorunlar meydana
gelmektedir. Toplumlarin saglikli olabilmesi i¢in kadinin aldigr bu sorumluluk nedeniyle
olusabilecek sorunlarin samimiyetle ve 6zveriyle ¢oziilmesi gerekmektedir. Ciinkii tiim bu
sorunlar toplumu yakindan ilgilendirmektedir. Gilinlimiizde calisan kadinlarin bu tiir
sorunlarinin yaninda istihdamlari, terfi ettirilmeleri, esit ise esit {icret almalar1 noktasinda
da ayrimcilik yasanmaktadir. Kadinlar igveren tarafindan isi ile ilgili olmayan nitelikleri
sebebiyle farkli davraniglar ile karsi karsiya kalmaktadir (Bigerli ve Kemal 2004: 238).
Bununla birlikte; uzun calisma saatleri, diisiik ticret (esit ise esit iicret ddenmemesi),
sigortasiz ¢alistirilma, ise alirken esitlik ilkesinin uygulanmamasi, annelik ve aile yasami,
terfi ettirilmeme gibi durumlar hala calisma yasaminda kadini zorlamaktadir ve bu

anlamda kat edilmesi gereken uzunca bir yol oldugu goriilmektedir (Kiigtik, 2015: 3).



Diinya’da ve Tiirkiye’de son yirmi yili degerlendirdigimizde kadinlarin isgiiciine
katilimda artiglar goriillmektedir. 1960 yilinda Amerika’da kadinlarin isgiiciine katilim1 %
38 iken, 90’11 yillarda bu oranin % 58 oldugu, Kanada da ise % 36’lardan % 60’lara kadar
ciktig1 yapilan arastirmalarla tespit edilmistir (Pamukoglu, 2004: 90). Her ne kadar
kadinlar is hayati icerisinde yer alsalar da erkeklerle ayni1 oranlarda temsil edilmedikleri,
ozellikle sirket yonetimlerinde kadinlarin tercih edilmedigi, iist diizey ydnetici kadinlarin
cok smirli kaldigir bilinmektedir. Kadinlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerinden
faydalanilmamasi, insan kaynagi agisindan onemli bir potansiyel eksikligine neden

olmaktadir (Barutgugil, 2002: 13).

1999 verilerine gore Tiirkiye’de kadinlarin istihdama katilma oranlari erkeklere
gore diisiiktiir. Bu oran erkeklerde % 68,3 iken, kadmlarda % 29,7 olarak
gerceklesmektedir. 1999.y1l1 verileri itibariyle kdyden kente gé¢ sonucunda kadinlarin
istthdama katilma oranlart diismiis, % 65,1°1 licretsiz aile isgisi, % 25,31 ticretli veya
yevmiyeli olarak, % 9,2’si kendi hesabina ¢aligirken, yalnizca % 0,5’i.isveren konumunda
istthdama katilmiglardir. Yine ayni yil itibart ile sektorler bazinda kadinlarin istthdam
oranlarina baktigimizda en genis istthdamin % 72,2 ile tarim sektdriinde oldugu, bunu %
9,7 ile hizmetler sektoriiniin takip ettigi, sanayi sektoriinde ise oranin % 9,7 olarak
gerceklestigi  goriilmektedir. Hizmetler sektoriinde istthdam edilen kadinlarin ise
genellikler avukatlik, egitim ve 6gretim hizmetlerinde daha ¢ok istthdam edildigi ancak bu
hizmetlerde de kadinin yonetici olarak istthdaminin oldukga diisiik oldugu goriilmektedir

(Gelegen, 2001: 28).

Tablo 1

Cinsiyete gore en az bir egitim diizeyini tamamlayanlarin orani

120

100 1-89,8

80 -

60 -

40 - 72,6

Kaynak: TUIK, Ulusal Egitim Istatistikleri Veri Tabani, 2008-2020.
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Tablo 2
Sektorler bazinda kadin istihdaminin dagilimi (2007-2017) [15+yas-age]

Ekonomik faaliyetler - Economic activities (%)

Tarim-Agriculture Sanayi-Industry Hizmet-Service
Yil Toplam FErkek Kadin Toplam Erkek Kadin  Toplam Erkek Kadin
Year Total Male Fema  Total Male  Femal Total Male Female
le e
2007 23,5 16,8 42,7 26,7 304 16,1 49,8 52,8 41,2
2008 23,7 17,1 42,1 26,8 30,8 15,7 49,5 52,1 423
2009 24,6 18,1 41,6 25,3 29,1 15,3 50,1 52,7 43,1
2010 25,2 18,3 42,4 26,2 30,3 15,9 48,6 514 41,7
2011 25,5 18,7 422 26,5 31,1 15,2 48,1 50,3 42,6
2012 24,6 18,4 39,3 26,0 30,7 14,9 49,4 50,9 45,8
2013 23,6 17,8 37,0 26,4 31,1 15,3 50,0 51,0 47,7
2014 21,1 16,1 32,9 27,9 324 17,1 51,0 51,5 50,0
2015 20,6 15,9 31,4 27,2 32,0 16,2 52,2 52,1 52,5
2016 19,5 15,5 28,7 26,8 31,6 15,9 53,7 53,0 55,4
2017 19,4 15,4 28,3 26,5 314 15,6 54,1 53,2 56,1

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadin, 2018

2.3. Diinyada ve Tiirkiye’de Kadin Yoneticiler

Gegmis donemdeki yazili kaynaklardan edinilen bilgiler 1s1g1nda kadinin kanunlarla
korundugu, kadinlarin krallarin yaninda yonetici olarak yer aldigi goriilmektedir. Hatta
bazi yazili kaynaklarda Hititlerden 6nce M.O. 2500°1ii yillarda Anadolu’da yasamis Ebla
Hanedanina mensup “Zugalum” adl1 yoneticinin tarihteki en eski kadin yonetici oldugu yer
almaktadir (Erdan, 2015:15) Bu kaynaklar ve arkeolojik kazilar sonucu elde edilen
belgelerde Ebla kralligmin (M(O.2500) Zugalum tarafindan yénetildigini gdstermektedir
(Yigit, 2003: 167). Yine yazili kaynaklara baktigimizda, M.O.4. yiizy1l sonlarinda da
Paphlagonia bolgesi olarak isimlendirilen bolgenin de kralice “Amastris” tarafindan
yonetildigi, tarihte ilk defa kralice adina para bastirildigi bilinmektedir (Cam Bagdatls,
2016: 36). Perge Antik kentinde yapilan arkeolojik kazilardan elde edilen bulgularda
“Plancia Magna” isimli kadin yoneticinin ii¢ defa secildigi ve kentin kiz1 iinvanimi aldig:

bilinmektedir (Ilgezdi, 2017: 59).
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Tarihsel siire¢ icerisinde bircok kadin yoneticinin oldugu yapilan arkeolojik
calismalar sonucunda kesinlik kazanmaktadir. Bu baglamda tarih sahnesinde birgok
kadinin yonetici pozisyonunda bulundugu bilinmektedir. Ornegin; M.O. II. binyil
baslarinda Mezopotamya’da Firat Nehri kenarinda kurulmus olan. Mari Krallii
Mezopotamya, Anadolu ile Suriye’nin kuzeyi arasinda gerceklesen ticaretin onemli bir
merkezini olusturmustur. Saray ekonomisinin idaresinde Mari Kralicesi olan  “Sibtu”
karar almada etkin bir rol oynamistir. Hitit Krali III. Hatsepsut esi “puduhepa” sarayda
diplomatik iliskileri ydnetmistir. Asur Imparatorlugunu kendisine ait devlet miihrii olan
Semiramis (Sammuramat olarak da bilinir) yonetmistir (Erdan, 2015: 19-22). Ulkesinin
refah seviyesini arttiran ve su sorununu ¢dzen Misir Kralicesi Cleopatra; 1903 yilinda
Nobel Odiilii alan bilim insani Madam Curie; Osmanli déneminde perde arkasindan
iktidara yon veren Hiirrem Sultan; cinsiyetcilige karsi duran Rosa Parks; uzaya giden
Valentina Vladimirovina Tereskova; Rusya topraklarini genisletme yoluyla ileri gotiirmeyi
basaran Biiylik Katarina; ilk kadin basbakan olan Benazir Butto gibi kadinlar tarihi

degistirmek i¢in giiclii adimlar atmislardir (Cimen, 2014: 10).

Biiyiik Sel¢uklu iikiimdart Tugrul Bey’in esi Altun Can Hatun, devletin bekasini
koruyarak esir diisen kocasini orduya komutanlik ederek isyancilarin elinden kurtarmistir.
Yine Meliksah’in esi Terken Hatun kendisini “Diinya kadinlarinin hiikiimdar1” olarak ilan
ederek yonetimde oldugunu kamtlamistir (flgezdi, 2017: 65). Bununla birlikte ilk kadmn
pilot olarak Bedriye Tahir Gokmen’i; Mustafa Kemal Atatiirk’iin tesviki ile ilk kadin savas
pilotu olan Sabiha Gokgen’i gérmek miimkiindiir. Gorildiigli gibi kadinlarin gegmis
donemden giiniimiize kadar liderlik pozisyonlarinda yer aldigi bilinmektedir. Ancak son
yillarda ulusal ve uluslararasi alanda kadinlara yonelik ¢aligmalar yapilmasi ve kadinlara
yonetici pozisyonlariin saglanmaya g¢alisilmasi onlara verilen bir liituf gibi goriilmektedir.
Halbuki geg¢mis tarihe baktigimizda kadmlarin bir lider olarak yerini korudugunu

gormekteyiz (Aslan, 2018: 19).

Diinya niifusuna baktigimizda kadin ve erkek niifusun yaklasik olarak ayni oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle kadin, iilkelerin biiyiimesi ve kalkinmasinda 6nemli bir role
sahiptir ve kadinin ekonomik ve sosyal statiisiiniin gili¢clendirilerek cinsiyet esitsizliginin

giderilmesi gerekmektedir (Simsek, 2008:1).
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Tiirkiye’de demokratiklesme siirecleri dikkate alindiginda kadinin yetkilendirilme
ve karar alma siireclerine katilma oranlarinin hala diisiik oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de
1995 yilindan itibaren kadinlar ile ilgili olarak bir takim adimlar atilmistir. 1995 yilindan
itibaren “Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesine Dair S6zlesme” metnine
(CEDAW) konulan ¢ekinceler kaldirilmigtir. Ayni yil Pekin Deklarasyonu eylem planina
Tiirkiye katilmig ve taraf olmustur (Aribas ve Karatepe, 2015: 9). Bununla birlikte 2011

~ 9

yilinda “Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1” kurulmus ve Bakanlikta iist diizey yonetici
pozisyonlaria kadinlarin segilmesi gerektigi yoniinde karar alinmitsr. Bakanlikta her ne
kadar erkek c¢ogunlugu olsa da, diger kurumlar ile karsilastirildiginda Bakanliktaki kadin
sayisinin fazla oldugu, ancak yine de {ist diizey kadin ¢alisanlarin oraninin diisiik kaldigi

goriilmektedir (Tung vd., 2015:12).

Giinlimiizde Diinya’daki ve Tiirkiye’deki kadmnlarin yoneticilik pozisyonlarindaki
sayilarinda artis goriilmekte ve kadmlar yoneticilik konumlarini her gegen giin
giiclendirmektedirler. Kadinlar genellikle finans, bilisim, insan kaynaklar1 gibi alanlarda
yonetici pozisyonlarinda tercih edilmekle birlikte kadinlarin hala iist kademe

yonetimlerinde degerlendirilmeleri diisiik seviyede kalmaktadir (Moralioglu, 2010: 17).

Tiirkiye’de kadin ydnetici oranlar1 diger Avrupa llkelerine gore oldukca diisiiktiir.
Tirkiye’deki kadin yonetici oranina baktigimizda % 22 ile diger 34 Avrupa iilkesi arasinda
32. sirada yer almaktadir. Avrupa Birligi {ilkelerinde ise kadin yoneticilerin oran1 % 37 dir.
2019 EUROSTAT (AB Iistatistik Ofisi)’in verilerine gore, AB iilkelerinden her ii¢
yoneticiden birinin kadin oldugu goriilmektedir. 2018 AB Istatistik Ofisinin (Eurostat)
kadin yOneticiler tizerine yaptig1 arastirma verilerine baktigimizda ise Letonya’nin % 53.5
ile ilk sirada yer aldig1, % 49 ile onu Bulgaristan’in takip ettigi, liglincii sirada ise % 47.9
ile Polonya’nin oldugu goriilmektedir. Kadin ydnetici oranlari siyasiyla % 41.9
Macaristan, % 41.6 Isveg, % 37.9 Norveg, % 37.6 Fransa, % 37.2 Ingiltere, %34.6
Romanya, % 32.1 Yunanistan, % 30.6 Almanya yer almakta, Tiirkiye ise % 21.9 oraninda

sondan ikinci olarak yer almaktadir.
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Tablo 3

Diinyada ve Tiirkiye’de Kadin Yonetici Oranlar

Kadin yonetici oram: (2018)
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Diinyada iist diizey kadin yoneticilerin oranlari ise benzerlik gdostermekle birlikte
Romanya’nin % 33 ile basi ¢ektigi, Estonya’nin % 32.6 ile onu takip ettigi ve lgiincii
olarak da % 31.4 ile Karadag’in gelmektedir. Tiirkiye’nin ise st diizey kadin yoneticilerin

oraninin % 11 oldugu ve Avrupa iilkeleri arasinda sondan dordiincii sirada yer aldigi

goriilmektedir.

Tablo 4

Diinya’da ve Tiirkiye’de iist diizey kadin yonetici oranlari

Ust diizey kadin yénetici oran: (2019)

e
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Tiirkiye’de TUIK’in 2012-2019 yillar1 arasinda yonetici pozisyonlarindaki
bireylerin cinsiyete gore dagilimina iliskin istatistiki verilerinde 2012 yilinda erkek
yonetici orant % 87.8 iken, 2019 yilinda bu oranin % 83.8’ e diistiigli; buna karsilik kadin
iist diizey yonetici oranlariin 2012 yilinda % 12.2’den 2019 yilinda % 16.2°ye c¢iktig1
ancak kadin yoneticilerin oraninin erkeklere goére c¢ok diisiik seviyede kaldig

goriilmektedir.
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Tablo 5

Yonetici Pozisyonlarindaki Bireylerin Cinsiyete Gore Dagilimi

Yonetici pozisyonlarindaki bireylerin cinsiyete gore dagihimi (%), 2012-2019

Y1l (Year) Toplam (Total) Erkek(Male) Kadin(Female)
2012 100,0 87,8 12,2
2013 100,0 85,5 14,5
2014 100,0 86,6 13,4
2015 100,0 86,8 13,2
2016 100,0 84,9 15,1
2017 100,0 85,0 15,0
2018 100,0 85,2 14,8
2019 100,0 83,8 16,2

Kaynak: T UIK, Hanehalk fggiicii Arastirmasi, 2012-2019

Tiirkiye’de TUIK ’in Hanehalki isgiicii arastirmast verilerine gére; 2012-2019 yillari
arasinda iist ve orta diizey yonetici pozisyonlarindaki bireylerin cinsiyete gore dagilimina
iligkin istatistiki verilerinde 2012 yilinda erkek iist diizey yonetici oran1 % 85.6 iken; 2019
yilinda bu oranin % 82.5 e diistiigli; buna karsilik kadin st diizey yonetici oranlarinin
2012 yilinda % 14.4’ten, 2019 yilinda % 17.5’e ¢iktig1 goriilmekle birlikte yine de bu
gecen siireler zarfinda kadin iist yonetici oraninin erkeklere gore c¢ok diisiikk seviyede

kaldig1 goriilmektedir.

Tablo 6

Ust ve Orta Diizey Yonetici Pozisyonlarindaki Bireylerin Cinsiyete Gore Dagilim1

Ust ve orta diizey yonetici pozisyonlarindaki bireylerin cinsiyete gore dagihmi (%)

2012-2019
Yil(Year) Toplam(Total) Erkek(Male) Kadin(Female)
2012 100,0 85,6 14,4
2013 100,0 83,4 16,6
2014 100,0 84,5 15,5
2015 100,0 85,6 14,4
2016 100,0 83,3 16,7
2017 100,0 82,7 17,3
2018 100,0 83,7 16,3
2019 100,0 82,5 17,5

Kaynak: Hanehalk: Isgiicii Arastirmast.

Tiirkiye’de TUIK’in 1935-2020 yillar1 arasindaki Millet Vekili sayis1 ve mecliteki
temsil oranlarmin dagilimma iligkin istatistiki verilerinde 1935 yilinda 399 Millet

Vekili’nin % 95.5’nin erkek, % 4.5’nin kadin oldugu, 2002 yilindan itibaren toplam Millet
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Vekili sayisindaki artisla birlikte kadinlarin temsil oraninin ytikseldigi, 2020 yil1 itibariyle
584 milletvekilinin 82.7’sinin erkek, 17.3’niinde kadin Millet Vekillerinden olustugu

goriilmektedir.

Tablo 7
Cinsiyete Gore Milletvekili Sayist ve Meclisteki Temsil Orani, 1935-2020

Cinsiyete Gore Milletvekili Sayisi1 ve Meclisteki Temsil Orani (1935-2020)

Yil Toplam Erkek Temsil orani Kadn Temsil orani (%)
Milletvekili (%)
1935 399 381 95,5 18 4,5
1939 429 413 96,3 16 3,7
1943 455 439 96,5 16 35
1946 465 456 98,1 9 1,9
1950 487 484 99,4 3 0,6
1954 541 537 99,3 4 0,7
1957 610 602 98,7 8 1,3
1961 450 447 99,3 3 0,7
1965 450 442 98,2 8 1,8
1969 450 445 98,9 5 1,1
1973 450 444 98,7 6 1,3
1977 450 446 99,1 4 0,9
1983 399 387 97,0 12 3,0
1987 450 444 98,7 6 1,3
1991 450 442 98,2 8 1,8
1995 550 537 97,6 13 2,4
1999 550 527 95.8 23 4,2
2002 550 526 95,6 24 4.4
2007 550 500 90,9 50 9,1
2011 550 471 85,6 79 14,4
2012 548 469 85,6 79 14,4
2013 548 469 85,6 79 14,4
2014 535 458 85,6 77 14,4
2015 550 469 85,3 81 14,7
2016 550 469 85,3 81 14,7
2017 539 464 86,1 75 13,9
2018 600 496 82,7 104 17,3
2019 589 487 82,7 102 17,3
2020 584 483 82,7 101 17,3

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadin, 2020

2.4. Kadn Yoneticilerin Ozellikleri, Yonetsel Nitelikleri ve Liderlik Tarzlar

1975 yilinda Wood tarafindan yapilan bir arastirmada basarili yonetici kadinlarin
ozelliklerine yer verilmektedir. Wood arastirmasinda kadinlarin basarili olabilmesi icin
egitimli, yetenekli, kendine giivenen, stratejiye odaklanabilen, gercek¢i davranabilen
Ozelliklere sahip olmasi1 gerektigini belirtmektedir. 1987 yilinda Statham, 40 kadin yonetici

ve onlarin sekreterleri {izerine bir aragtirma yapmis, bu arastirma sonucunda da kadin
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yoneticilerin ¢alisanlart ile uyum iginde olduklarini, astlarinin sorunlarina egildiklerini,

yapilan islere iyi odaklandiklarini tespit etmistir (Acar, 2013: 56).

Kadin ve erkek yoneticilerin aralarindaki farklara iliskin ilk ¢aligmalar L.Moore ve
U.Rickel tarafindan 1977 yilinda yapilmistir. Caligmada yas, orgiitteki basamaklar ve
egitim diizeyleri dikkate alinmamistir. Calisma sonucunda kadin yoneticilerin ¢alisma
iligkilerine, cevresine, astlari olan iliskilerine ve yiikselme firsatina dncelik verdikleri, buna
karsin erkek yoneticilerin gelir elde etme, kararlarda etkililik, uzun dénemde hedeflere
ulagsma ve calistiklar1 Orgiitii gelistirme firsatina oncelik verdikleri goriilmistiir (Karaca,
2007: 38).

Hennig ve Jardim’in 1977 yilinda ortaya koyduklar1 “The Managerial Woman” adli
eserinde kadin yoneticilere iliskin bir profil ¢izmistir. Hennig ve Jardim calismada 25
kadin yonetici ile gorliisme yapmis, arastirma sonucunda kadinlarin ¢cogunun iyi bir egitim
aldig1, ailenin ilk ¢ocugu oldugu, birgogunun annesinin ev kadini oldugu, 6zel hayatlarini
arka plana attiklari, ¢ogunun bekar veya ¢ocuk sahibi olmadigi sonucuna ulagmiglardir.
Arastirmada elde edilen bir bagka ilging sonug ise, kadinlarin erkekleri taklit ettigi yonetim
tarzlarinda orta kademeden yukariya ¢ikamadiklari, aksine kadinlik ve profesyonelliklerini
bir araya getirebilen yonetici kadinlarin iist diizeylere erisebildigi tespit edilmistir (Arikan,

2008: 3).

William J. Bigoness’in 1985 yilinda yaptig1 bir arasgtirma sonucunda da kadin
yoneticilerin iglerinde yiikselme firsatina 6nem verdikleri, buna karsilik erkek yoneticilerin
ise igyerinden aldiklar1 ticreti onemsedikleri sonucuna varilmistir. Dobbins ve Platz
tarafindan yapilan bir diger arastirmada ise, kadinlarin yoneticilikte bagsar1 elde edebilmesi
icin daha dikkatli caligmalar1 gerektigi, kadinlarin duygusal yoniiniin erkeklerden yiiksek
olmasi nedeniyle ¢alisanlarina kendilerini kabul ettirmenin zor oldugu belirtilmistir

(Karaca, 2007: 47).

Kadin yoneticiler ile ilgili literatiirde; yonetim tarzlari, astlarin kadin yoneticilere
bakis agilari, toplumun bakis acilari, kadin ydnetici sayisinin arttirtlmasi gibi konularda
birgok arastirma yapilmistir. Kadin ve erkek yonetim tarzlarmi ele alan Eagly ve
Johnson’in 1990 yilinda yaptig1 arastirmada, kadin ve erkek yoneticilerin yonetim tarzlari

acisinda ¢ok kiiclik farklar oldugu, yonetici kadinlarin genellikle tavir ve kisilik acisindan
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erkek yoneticilere benzedigi, tist yonetici kadinlarin evlenmedigi ve ¢cocuk sahibi olmadigi

sonucuna varilmistir (Hancioglu, 2011: 25).

Gray 1993 yilindaki bir ¢calismayla kadin ve erkek yoneticilerin davranis tarzlarini

ortaya koymaktadir. Gray’in gelistirmis oldugu paradigmaya gore;

| Kadim Yonetcinin Daveans Tarsars I Erkek Vonelicinin Daveanss Tarsart
—{ Yaratica l Kurale1 ]

—{ Sefkatli l
—{ Sezgisel ]

—[ Bireysel farkliliklan gorebilen l

—I Rekabetci Olmayan l
—{ Oznel ]
—[ Samimi ]
—[ Hosgorilil ]

Sekil 2. Gray’in Kadim ve Erkek Yéneticiler Uzerine Paradigmasi

Uyumlu I

Rekabetci l

Degerlendirici I

Disiplinli ]

Nesnel l

INNN NN

Resmi l

Gray’in (1993) paradigmasi, kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore daha
yaratici, sefkatli, sezgisel, bireysel farkliliklar1 gorebilen, rekabet¢i olmayan, O6znel,

samimi ve hosgdriilii bir yaklagim sergilediklerini 6ne stirmektedir.

Erkeklerden fakli kisilik 6zelliklerine sahip olan kadinlar, erkeklere oranla esnek,
toleransli, kendine giivenen, yaratici, hevesli, ¢evresi ile basetme yetenegine sahip

ozellikler sergilemektedir (Giirol ve Unsoy, 2000:392).

Yine Shakeshaft tarafindan 1989 yilinda yapilan bir arastirma kadin ve erkek
yoneticilerin kullandiklar: dil agisindan farkliliklar: ortaya koymaktadir. Shakeshaft’a gore;
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Kadin Yoneticinin Kullandig: Dil Erkek Yéneticinin Kullandig: Dl

J | |

—[ Cok konuskan olma ] —[ Kizgimmhgm saklamadan gdsterme ]
[ Duygusal sekilde konusma ] _[ Otoriter sekilde konusima ]
_[ Konusmalarda detay kullanma ] [ Konugmalarda net askeri ton ]

[ Kendini ortaya koyan acik konusma l [ Kaba dille konusma

[ Konusurken tebesstim etme ] l Konusurken kadinlarin séziinii kesme ]
[ Diizgiin Dilbilgisi kullanma ] l Espirili bir sekilde kullanma ]
[ Kibar bir dille konusma ] l Konusmalarda soru tonlamas: yapma ]

[ Pasif bir ses tonu kullanma [ Duygusallhiktan uzak gergegi arama

Sekil 3- Shakeshaft’in Kadin ve Erkek Yoneticilerin Kullandiklar1 Dil

Shakeshaf’a gore (1989) kadin yoneticiler; ¢ok konuskan, duygusal sekilde
konusma, detaylar kullanma, agik, tebessiim ederek, kibar, pasif bir ses tonu ve diizgiin dil

bilgisi kullanan bir dil 6zelligi gdstermektedir(Siyli, 2014: 39).

Sonug olarak; kadinlar eskiye oranla giiniimiizde daha kolay kariyer sahibi olsalar
da yonetim kademelerinde yiikselmeleri tam olarak gerceklesememektedir. Kadinlarin
kariyer elde edip yiikselememelerinin nedenleri arasinda istlerinin kendilerine rehber ve
destek olmamalari, cinsiyet ayrimi, ¢alisma hayatinda kadin c¢alisanlarin politik
davranamamalari, kariyer stratejisi yapamamalari, yetisme tarzlari, ailesel sorumluluklar,

isteksizlik, toplumun degerleri sayilabilmektedir. (Ozdevecioglu vd., 2003: 125-126).

1998 yilinda yapilan “Tiirkiye’de Ust Diizey Kadin Yéneticilerin  Profili”
arastirmasinda, ¢alisan kadin yoneticilerin ortak ozellikleri ortaya konulmaktadir. Bu
ozelliklere gore; kadin yoneticiler 6n planda olmamak, kadinst goriiniimiinii kontrol altinda
tutmak, feminist yaklasimina sahip olmamak, giiclii bir kisilik yapisina sahip olmak, basari
giidiistinii yiiksek tutmak, sosyo-ekonomik yonden gii¢lii olmak gibi bir takim 6zelliklere

sahip olmaktadir (Karaca, 2007: 39).

Yapilan arastirmalar, kadin yoneticilerin erkek yoneticilere oranla duygusal ve
sosyal zekalarmin daha giiglii oldugunu, calisanlar1t ile is disinda da iletisim
kurabildiklerini, calisanlari ile isbirligi ve baglilik icinde bulunabildiklerini géstermektedir.
Yine yapilan arastirmalar kadin ve erkekler arasinda konusma iisluplari acgisinda da
farkliliklar oldugunu ortaya cikarmaktadir. Kadinlarin daha etkileyici ve kibar bir dil
kullandig1 ve daha iyi bir dinleyici olduklar1 gorilmektedir (Staub, 2017: 208). Ayrica
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kadin yoneticilerin destekleyici ve insan odakli, sadakat ve yakinlagma duygularini 6ne
plana ¢ikaran bir yonetim tarzina sahip olduklari, astlarinin iglerindeki potansiyeli ortaya
cikarmak ic¢in c¢aba harcadiklart ve doniigiimcii bir liderlik sergiledikleri tespit
edilmektedir. Insana yonelik bir ydnetim anlayis1 benisemseyen kadin ydneticilerin egitim,
takim c¢aligmasi, calisanlarina rehberlik etme, kariyer gelistirme gibi konularda da daha

hassas olduklar1 goriilmektedir (Ozdevecioglu vd., 2003: 128).

2.5. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleri
2.5.1. Kariyer Kavram

Kariyer kelime olarak Latice “carrus” ve Carrera kelimelerinden tiiremistir. Carrera
kelimesi Fransizca’da carriera (kosu yolu, arena), Ingilizce’de career (meslek, meslek
hayati)” anlamina gelmektedir (Diindar, 2013: 268). TDK ise kariyeri “bir meslekte zaman
ve calismayla elde edilen asama, basar1 ve wuzmanlik” olarak tanimlamaktadir”

(www.tdk.gov.tr. Erisim Tarihi: 31.05.2021). Dilimizde kariyer kelimesi meslekte

ilerleyerek sorumluluk iistlenme, statii, gii¢c ve sayginlik elde ederek daha fazla maddi gelir
elde etmek iizere caba harcamak olarak tanimlanmaktadir. insanlarin sosyal yasamlarinda
ve is hayatlarinda kimliklerini, konumlarin1 ve statiilerini belirleyen kariyer, ¢alisanlarin
hayatlarin1 anlamli kilarken, onlara gelisim ve ilerleme imkan1 vererek calisanlarin islerini

daha istekli yapmalarini saglamaktadir (Yildiz, 2018: 85-100).

Literatiirde kariyer ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmaktadir. Barutcugil (2002) kariyeri
kisinin istek ve ihtiyaclarini makul bir sekilde bulusturan kararlar olarak tanimlarken,
Sabuncuoglu (2013) kisinin hayati1 boyunca yaptig1 ayr1 ayri ¢alismalar ve bu ¢aligmalara
katilmada gosterdigi davranislar seklinde tanimlamaktadir. Is yasaminda kisiler yetenekleri
ve istekleri ile orantili olarak kendini gelistirme egilimi igerisindedir. Kurumlar ise kisilere

kariyer yapma imkani sunarak en 1yi verimi almaya odaklanmaktadir (Aslan, 2018:45-46).

1970’1i yillarda incelenmeye baslanan kariyer kavrami, is diinyasinda da ayni
yillarda kullanilmaya baslanmistir. Kariyer kavraminin tarihsel siireci ele alindiginda 16.
Yiizyildan baglayarak devlet memurlugu kavrami ile ortaya g¢ikarak gelisim gosterdigi
bilinmektedir. Kariyer kavrami bilimsel anlamda ilk defa 1956 yilinda Anne Roe
tarafindan yazilan “Meslekler Psikolojisi” adli eserde yer verilmektedir. Kariyer kavrami

Donald E. Super tarafindan 1957 yilinda yazilan “Kariyer Psikolojisi” kitabinda net olarak
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aciklanmistir. Ayni sekilde 1963 yilinda Tiedeman ve O’Hara tarafindan yazilan “Kariyer
Gelisimi, Secimi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ve John Holland’in
1966 yilinda yazdig1 “Meslek Tercihi Psikolojisi”, 1964 yilinda Borows’un kaleme aldig1
“Endiistri.Sosyolojisi” adli kitaplarda yer verilmis ve bu eserler kariyer kavraminin

gelismesi acisindan biiytik bir katki sunmustur (Altintas vd., 2021: 18).

1960 ve 1970’1i yillarin baslarinda kariyer olgusu kariyer segcme asamasindan,
kariyer gelistirme asamasina ge¢mistir. Bu yillarda siirekli degisim ve gelisim asamasinda
olan calisanlarin kariyerlerinin statik yapisindan kurtularak, calisanlarin tim hayatini

kapsayacak dinamik bir yapiya kavustugu goriilmektedir (Karaca, 2007: 45).

Bilgi toplumuna gectigimiz glinimiizde ise orgiitlerdeki isler fiziksel olma
ozelligini kaybederek daha cok arastirma, bilgi, fikir iiretme gibi zihinsel ozellikler
tasimaya baslamis, egitim, yetistirme ve kariyer yonetimi anlam degistirmistir. Fikir
iretebilme, takim oyuncusu olabilme, bagimsiz hareket edebilme, davranis ve
aliskanliklarin1 degistirebilme, teknik bilgi 6grenebilme gibi 6zellikler anlam kazanarak,

“O0grenmeyi 0grenme” kariyer gelistirmenin temeli haline gelmistir (Kogel, 2010: 115).

1980’11 yillardan itibaren ise Bati iilkelerinde yasanan ekonomik sorunlar ve
orgiitlerdeki insan kaynaginin artmast sonucunda, nitelikli kadinlari toplumun 6n

safhalarina getirme zorunlulugu dogdugu goriilmektedir (Brandser, 1996: 4).

Kariyer kavrami birey ve Orgiit olmak tizere iki boyutlu bir kavram olup, ilk
boyutunu birey, ikinci boyutunu ise &rgiit olusturmaktadir. Is hayatinda bireyin, iginde
bulundugu orgiitte yerini alarak, ileride kendisini nerede ve hangi konumda gdrecegini
planlamast ve kariyer hedefleri i¢in gelisim, ilerleme ve yiikselme ihtiyaci igerisinde
bulunmasi kariyerin ilk boyutunu; 6rglitiin amaclar1 ¢ergevesinde bireyin Orgiit icerisinde
ulagsmak istedigi hedef ve ne sekilde bu hedefi gerceklestirebilecegi konusunda orgiitiin
gerekli destegi bireye vererek onunla iletisime ge¢mesi, danismanlik yapmasi ve bireyin
ilerleyisini kolaylastirma sorumlulugunu iistlenmesi ise kariyerin ikinci boyutunu ifade

etmektedir (Tasliyan vd.,2011: 234).

Kariyer kisinin hem c¢alisma hem de 6zel yasamlarinda gergeklestirdikleri
aktivitelerin tiimiinii kaps amaktadir (Yesilyaprak, 2012:5-8). Bu baglamda kisilerin

kariyer gelisimi bir siirectir ve bu siire¢ meslek Oncesi egitim, meslek secimi, meslek
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sonrast egitim, sosyal faaliyetler, yasam boyu iistlenilen roller ve gorevleri i¢eren dinamik

bir siirecten ibarettir (Ozgiiven, 2003:45).

Sosyal Bilissel Kariyer Kuramina gore kariyer, hem ¢evresel faktorlerden hem de
nesnel faktorlerden etkilenmektedir. Ornegin; bireyin egitimi ve devamia katk1 sunacak
maddi destek kariyer gelisimini etkilemektedir. Bu durum bireyin kariyer gelisimini
etkileyen nesnel faktorlerden biridir. Buna karsilik nesnel faktoriin birey tarafindan
algilamas1 ve degerlendirmesi kariyer gelisimi agisindan dikkate alinmalidir. Bununla
birlikte, kariyer gelisimini etkileyen aile davranislari, ekonomik kosullar, akran etkileri
gibi nesnel ¢evrenin dgelerini bireylerin nasil degerlendirdigi ve buna nasil tepki verdigi de

kariyer gelisimi agisindan 6nem arz etmektedir (Siirticii, 2011:22).

Kariyer kisinin meslek yasamini devam ettirebilmesi i¢in maddi giicii elde etmesi
acisindan Onemli olmakla birlikte kisinin kimligi, statiisii ve toplumsal durumunun
olusturulmasi agisindan da 6nemlidir. Bununla birlikte bireyin kariyerinin ilerlemesi, onun
is doyumuna ulagsmasina ve bunun sonucu olarak da kisiliginin gelismesine etki etmektedir.
Mesleginde fizyolojik ve duygusal agidan tatmin olan birey kendini gelistirdikce
kariyerinde yiikselmek istemektedir. Clinkii kariyerin odak noktasi insandir (Kozak, 2001:
17). Kariyer kavramin1 daha genis bir agidan ele alan Greenhaus ve Schein, bireyin orgiit
icerisinde yerini belirleyen ve onun gelismesini ve yiikselen basarisini ifade eden, bireyin
hayat1 boyunca calistig1 is ile ilgili deneyimlerinin biitiinii olarak tanimlamaktadir (Atac,

2005: 7).

Gelecege yonelik olarak kariyer plani yapan birey, icinde bulundugu oOrgiitiin
destegi olmadan bu kariyer planlarmi belirleyememektedir. Orgiit bireyin bu kariyer
planlarin1 desteklerken ayni zamanda da kendi amagclar1 i¢in bireyin hizmet etmesini
saglamaktadir. Bireye kariyeri boyunca giidiileri, gereksinimleri, degerleri, tutumlar1 ve
yetenekleri eslik eder. Schein 1970’li yillarda yaptigi ¢alismasinda bireyin kariyer
seciminin arkasinda; giivenlik/istikrar, yaraticilik, otonomi/bagimsizlik, yonetsel/girisimci
yetenek, teknik/fonksiyonel yetenek gibi temel degerlerin oldugunu belirtmektedir
(Alberalar, 2015: 17-18).

Randall S.Schuler ise kariyer tanimimi birka¢ noktada ozetlemektedir. Randall

S.Schuler’a gore kariyer (Atag, 2005: 8);
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» Kariyer planlama ve yonetiminde en 6nemli unsur bilgidir.

Y

Kariyer tanimindan basar1 veya basarisizlik anlagilmamalidir.

» Tanim bireyin is hayatinin baslangicindan emeklilige kadar gecen siireyi ele
almaktadir ancak bu siireg igerisinde farkli kariyer agsamalar1 vardir.

» Kariyer basari, ¢viinme gibi tutum ve davranislart kapsadigindan siibjektif; is
teklifi, terfi gibi durumlar1 kapsadigindan ise objektiftir.

» Kariyerin uzun bir zaman dénemine sahip olmasidir.

» Bireyler kariyerlerini yonetmek i¢in bir¢ok seyi bir arada kullanir, 6rgiitlerde onlara
bu konuda destek olur.

» Randall S.Schuler’in kariyer konusunda belirledigi maddeler hem bireyin ¢aligtig1

gibi objektif olaylari, hem de bireyin tutumlari, motivasyonu ve beklentileri gibi

stibjektif goriisleri icermektedir.

2.5.2. Kariyer Engelleri Kavrami

Kariyer hedeflerini degerlendirme siireci, psikolojik (yetenek, .kisilik ozellikleri,
zeka, degerler), sosyolojik (aile, .sosyo-ekonomik diizey), ekonomik, politik veya cinsiyete
dayali bir takim faktorlerden etkilenebilmektedir (Yesilyaprak, 2012: 8). Bu siirecte birey
-davramis- ¢evre karsilikli olarak etkilesim halindedir. insanlar bu siireci yasarken hem
cevrelerinden etkilenmekte hem de cevrelerini etkilemektedirler. Bu nedenle de kariyer
kararlar1 alan bireyler, kendilerini ve ¢evrelerini etkileme durumlarin1 da dikkate almalidir

(Bandura, 1986).

Kariyer amaglarim etkileyen tiim faktorler kariyer engeli olarak tanimlanmaktadir.
Kariyer engeli daha genis bir agidan ele alindiginda kisinin kariyer hedefine ulasmasin
giiclestiren, ¢evresinde veya icinde gerceklesen olaylar ve sartlar biitliinii olarak da
tanimlanabilmektedir. Kisinin benlik duygusunun diisiik olmasi, farkli kdken ve irktan
olmast veya sosyo-ekonomik diizey gibi birtakim faktorler kariyer engeli olarak
degerlendirilmektedir. Yapilan arastirmalar kisilerin benlik duygularmin ve kendilerine
duyduklart inancin diisiik olmasi gibi o6zelliklerin kariyer engeli olusturdugunu

belirtmektedir (Amil, 2015:9).

Bireyler kendi yetenek ve becerilerine gore kariyer firsatlarini arayarak bu kariyer

elde ettikten sonra gelistirmek i¢in cabalamaktadir. Her ne kadar kariyerin elde edilmesi ve
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gelistirilmesi bireyin kendisine bagli olsa da bir takim dig faktorler bireyin kariyer
planlarinin disina ¢ikmasina neden olabilmektedir. Bu faktorler bireyin kendisinden,
toplumsal yapidan ve oOrgiitten kaynaklanabilmektedir. Yeteneklerinin disinda yanlis
yonlendirilen birey, kariyerinde engellenebilmekte veya kisi maddi kazanci daha cazip
gelen ancak hig¢ basarili olamayacagi bir alana yonlenebilmekte ve bunun sonucu olarak da
zamanla stres ve tiikkenmiglik hissederek kendisine kariyer engeli olusturabilmektedir

(Bozkurt, 2019: 63-64).

Kariyerlerinde ilerleme siireci farkli nedenlerle engellenen kadinlar da belli bir
noktaya gelip o noktada daha da ilerleyemeyerek bulundugu pozisyonlarinda kalmaktadir.
Kadinin kariyer ilerleme siirecinde karsilasabilecegi engeller kendinden veya bagka
sebeplerden kaynaklanabilmektedir. Kadina kars1 cinsi tarafindan konulan engeller giice
hakim olma, kars1 cinsle iletisim veya tutumlar seklinde kendini gosterirken, kadinlarin
kendi hemcinslerine karsi gosterdigi kiskanglik ve onyargilar ise diger engeller arasinda

sayilabilmektedir (Ogiit, 2006: 68).

Kariyer engelleri konusunda arastirmacilar tarafindan pek ¢ok tanim yapilmistir. Bu
tanimlamalardan hareketle kariyer engellerini; kisinin kariyer hedef veya ilerlemesini
engelleyebilecek tutumlar ve davranislar seklinde tanimlamak miimkiindiir (Swanson vd.;
1996: 220). Bir baska tanimda kariyer engellerinin kisinin cevre faktorlerinden veya
kendinden kaynaklanan sebeplerle ortaya ¢ikan, kariyer gelisimine engel olan durumlarin
ortaya ¢ikmasi, (Swanson ve Wotkie, 1997: 443) diger bir tanimda ise, kisinin ¢alisma
yasaminda istedigi yetki, yiikselme, prestij, Ulcret gibi hedeflerinin kendisinden
kaynaklanmayan dis etmen yoluyla Oniiniin kesilmesi olarak tanimlandig1 goriilmektedir
(Demirel, 2017: 5). Dolayisiyla kariyer engellerinin genellikle kariyer sorunlarina neden
olabildigi, kariyer gelistirme asamasinda ise bireylerin biiyiik bir kismimnin orgiitten veya

orgiit kiiltiirinden kaynaklanan sorunlarla karsilasabildigi ifade edilebilir.

Kariyer engelleri birey, orgiit ve toplumdan kaynaklanan engeller olmak {iizere iice

ayrilmakta olup, asagidaki sekilde agiklanmaktadir.
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l ‘ KARIYER ENGELLERI

L

BIREYLERDEN ORGUTLERDEN TOPLUMDAN
KAYNAKTLANAN KAYNAKTANAN KAYNAKTANAN
ENGELLER ENGELLER ENGELLER

. Y ~
* Ozgliven Distkligi * Kralice Ann Sendromu
* Deneyim ve Egitim * Orgiit Kiiltiirii . s 3
Yetersizligi #* Mentor Eksikligi Cinsiyet Ayrimciligi
* Coklu Rol Ustlenme = (v T Sendlerin * Toplumsal Kalip ve
Aile-Is Catismasi Yargilar

* Orgiitici Cinsivet Rolleri
* Kadinlarnn Kisisel
Tercih ve Algilar

* fletisim Aglarina
Katilmama

Sekil 4: Kariyer Engelleri

Calisma yasaminda cinsiyet 6nemli degisikliklere neden olmaktadir. is kollarina
baktigimizda kadin ve erkek calisma oranlar1 farklilik gostermektedir. Bu durum bazi is
kollarinda kadinlarin aleyhine doniismekte, hiyerarsinin iist basamaklarina ¢ikildik¢a kadin

calisanlarin, dzellikle kadin yéneticilerin oranmin azaldig: goriilmektedir (Inandi ve Tung,

2012: 204-205).

Kadilar egitim, deneyim ve mesleki yeterlilik konusunda {iistiin olsalar bile iist
yonetim pozisyonlarinda oran olarak daha az sayida kadin yonetici calistirildig
bilinmektedir. Kadimnlarin {ist yonetim pozisyonlarinda erkeklere oranla daha az
calistirilmasi durumu cinsiyet ayrimcilig1 olarak nitelendirilmektedir. Cinsiyet ayrimcilig
yatay ve dikey olmak iizere ikiye ayrilir. Dikey ayrimcilikta orgiit icerisinde daha diisiik
pozisyonlarda c¢alisan kadin daha az ilerleme ve terfi olanagina sahiptir. Yatay ayrimcilikta
ise kadin ve erkek aynm1 mevki ve sorumluluga sahip olsa bile, erkegin kadindan farkli
gorev ve sorumlulugu iizerine aldigi, bu nedenle de erkeklerin iist kademelerde, kadinlarin
ise daha alt kademelerde gorevler aldiklar1 yapilan arastirmalarla tespit edilmistir (Yildiz

vd.,2017: 90).

Literatiirde kariyer engelleri bireylerden kaynaklanan kariyer engelleri, orgiitten
kaynaklanan kariyer engelleri ve toplumdan kaynaklanan kariyer engelleri olmak iizere tice
ayrilmaktadir. Bireyden kaynaklanan kariyer engelleri; aile-is ¢atigmasi, coklu rol
tistlenme, Ozgiiven diistikliigii, deneyim ve egitim yetersizligi, kadinlarin kisisel tercih ve
algilari; orgiitten kaynaklanan kariyer engelleri; cam tavan sendromu, kralice ar1 sendromu,

orgiit kiiltiirli, mentor eksikligi, orgiit i¢i cinsiyet rolleri, iletisim aglarina katilmama ve
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toplumdan kaynaklanan engelleri de cinsiyet ayrimciligi, toplumsal kalip ve yargilar

seklinde siralayarak agiklamak gerekmektedir.
Bireyden Kaynaklanan Kariyer Engelleri

Bireyden kaynaklanan kariyer engelleri; 6zgiiven diisiikliigli, deneyim ve egitim
yetersizligi, ¢oklu rol iistlenme, aile-is ¢atigsmasi, kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 olarak

incelenebilir.

Ozgiiven Diisiikliigii

Ozgiiven diisiikliigii, kadm calisanlarin toplumsal ve geleneksel olarak iistiin
olmadiklar1 diisiincesini kabul etmeleri sonucunda olugmaktadir. Kadimnlarin kendi
niteliklerine giiven duymamas: ile birlikte yonetici kadrolarma erkeklerden daha az
basvuru yaptiklar1 ve kendilerini yetersiz hissettikleri bilinmektedir (Demirel, 2017:8).
Gupta (1983) ozgiiven diisiikliigiinii, kadinlarin ilerlemesini kisitlayan bireysel kariyer
engellerden biri olarak tanimlamakta ve kadinlarin erkeklerden daha yetersiz olduklarina,
yeni ve zorlayict bir goreve baglarken 6zgiiven eksikligi yasadiklarina inandiklarini ileri

sirmektedir (Gupta, 1983: 3-4).

1997 yilinda Regules tarafindan yapilan bir ¢calismaya gore ise, kadin calisanlarin
beklentileri karsilamada, karar verme ve sorunlart ¢6zmede kendilerini yetersiz
hissettiklerini ve bunun sonucunda da kaygi diizeylerinin arttigini ileri siirilmektedir. Bu
baglamda calisan kadinlarin 6zgiiven diisiikliigliniin, yoneticilik pozisyonuna sahip olma

oranini olumsuz olarak etkiledigi diisiintilmektedir (Demirel, 2017: 9).
Deneyim ve Egitim Yetersizligi

Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde erkeklere oranla kadinlar daha dezavantajli
bir grupta yer almaktadir. Bu gibi gelismekte olan iilkelerde kadinlar ¢cogu zaman aileleri
icin fedakarlik yapmakta, egitimlerini istedikleri sekilde yerine getirememektedir.
Ozellikle anne olduktan sonra kadinlar, icgiidiisel olarak ¢ocuguna bakabilmek ve onu
thmal etmemek adina kariyer basamaklarini tirmanmak igin gerekli olan pek ¢ok egitimi
almaktan vazgecmekte, (Shakeshaft, 1989: 111) bunun sonucu olarak da yoneticilik
pozisyonuna hazirlk yapma asamasinda geri kalmaktadirlar. Kadinlarin caligma

hayatindan uzak kalmalari, c¢alistiklar1 alan ile ilgili deneyim ve uygulama eksikligine
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sebep olmakta, bu deneyim ve uygulama eksikligi de ydnetim tecriibesine sahip
olmadiklarindan kadinlarin yonetici olarak tercih edilmemeleri sonucunu dogurmaktadir.
Kadilar bu gibi sebeplerden dolay1 da bu tiir kariyer engelleri ile sik sik karsi karsiya
kalabilmektedir (Demirel, 2017: 9).

Coklu Rol Ustlenme-Aile-is Catismasi

Is.- aile ¢atigmast, bir roliin gereklerinin yerine getirilirken, diger roliin gereklerinin
yerine getirilmesinin zorlagsmasi olarak ifade edilmektedir. Bu catisma bazen is baskisi,
bazen de aile baskis1 seklinde ortaya ¢ikabilmektedir. Is-aile ¢atismasi, kadinin aile veya is
yasamindaki rolleri aym1 anda ve bir arada gergeklestirememesini ifade etmektedir
(Demirel vd., 2021: 50). Kadinin hem es, hem anne, hem de calisan bir birey olarak rol
iistlenmesi, gerilim ve kendi icerisinde catismaya yol ag¢maktadir. Bu gerilim ve
catismalari; zaman baskisina dayali gerilim, rol ¢atismasinin yarattigir gerilim ve roller
aras1 davraniglarin yarattigi gerilim olarak siralamak miimkiindiir. Kadinin hem iyi bir
anne, hem iyi bir es hem de iyi bir is kadimi olmak istemesi, iizerinde agir bir zaman
baskis1 yaratmakta, bunun sonucu olarak da kadin bu gerilim ve catisma icerisinde ¢alisma
hayatinda yiikselme firsatin1 ya kagirmakta ya da geciktirmektedir. Coklu rol {istlenme

kadinin terfi etmesini cogu zaman engellemektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014:5).

Arastirmalar, ig-aile ¢atismasimin bir takim Orgiitsel, ailevi ve bireysel sonuglari
oldugunu gostermektedir. Performans diisiikliigii, ise devamsizlik, is tatminsizligi gibi
sonuclar orglitsel; stres, depresyon, endise, kalitesiz yasam, aile hayatinda tatminsizlik ve
olumsuz sosyal davranislar bireysel olarak ortaya g¢ikabilecek olumsuz sonuglari ifade

etmektedir (Demirel vd., 2021: 51).
Kadinlarn Kisisel Tercih ve Algilar

1972 yilinda Carol Tavris tarafindan.2000 kadin ve erkek yonetici ilizerinde. apilan
yonetsel davranig arastirmasi sonuclarina gore; kadinin is yasaminda basarisiz olma
nedenlerinin kendilerinden kaynaklandigini diisiinenlerin oranmnin % 48, yeteneklerini
ispatlayarak cinsiyet ayrimciliginin iistesinden geleceklerini diigiinenlerin oraninin ise %
45 oldugu tespit edilmektedir. Bir baska arastirma ise, “Amerikan Yonetim Toplulugu”
iiyelerine uygulanmistir. Bu arastirmada, bir isletmede kadinlarin erkeklere gore

yukselmesinin zor oldugunu diisiinenlerin oraninin % 69, erkek yoneticilerin kaliplasmis
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diisiincelerinden kaynaklandigini diisiinenlerin oraninin ise % 90 oldugu goriigmiistiir.
Arastirmaya katilan kadinlarin ¢alisanlarin % 72°si daha iyi performans gostermek igin
kadinlarin erkeklere oranla daha biiyiik bir baski altinda oldugunu, % 81’1 ise bu baskinin,
onlarin kisisel yasamlarmi erkek calisanlara oranla daha fazla yiprattigini belirtmistir

(Heptazeler ve Onay, 2014: 75-76).
Orgiitsel Engeller

Literatiirde genel olarak orgiitsel engeller, kralice ar1 sendromu, orgiit kiiltiird,
mentor eksikligi, cam tavan sendromu, Orgiit i¢i cinsiyet rolleri ve iletisim aglarina

katilamama olarak ele alinmaktadir.
Kralice Ar1 Sendromu

Kralice ar1 sendromu kadin yoneticilerin is diinyasinda diger kadin ¢alisanlara
uyguladigi mobbing i¢in kullanilmaktadir (Oriicii vd., 2007: 118). is yasaminda kullanilan
bu kavram, bal arisi kovaninda bulunan kralice arinin gozlemlenmesi sonucunda
gelistirilmistir. Buna gore kovandaki kralige ar1 yetismis, c¢iftlesmis tek bir disidir ve o
kovanin da lideridir (Demirel, 2017: 11). Diger arilar i¢in olduk¢a dnemli olan kralige
arinin ihtiyaglar1 kolonideki diger isci arilar tarafindan karsilanir. Kralice ar1 kendi
statiisiinii korumak ic¢in kovanda bulunan diger krali¢e ar1 adaylarini yok etmeye c¢alisir
(Cevher ve Oztiirk, 2015: 164). Kralige ar1 sendromu; ydnetici pozisyonundaki kadinlarin,
kadin astlarina elestirel yaklagmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram ilk kez 1973
yilinda G.L. Staines, T.E. Jayaratne ve C. Tavris tarafindan kullanilmistir. Toronto
Universitesi'nden bir bilim adammmn yaptigi calismada, kadin yénetici ile ¢alismanin,
erkek yoneticiye oranla daha fazla stres yarattig1 tespit edilmistir. Kralice ar1 6zelliklerine
sahip kadin yoneticilerin ¢alisan kadin astlarina yardim etmeyi reddettigi goriilmektedir.
Caligma hayatinda iist yonetici pozisyonunda ¢alisan kadin, kendi durumunu korumak ve
diger kadin calisanlarin yonetici pozisyonuna erismesini engellemek 1i¢in ¢aba
gostermektedir. Bu baglamda kadin yoneticiler zamanla erkek yoneticiler gibi davranmakta
ve erkek yoneticilerin uyguladigi davraniglar1 gostererek psikolojik taciz ortaminin
olusmasina neden olmaktadir. Orgiitte yasanan kralice ar1 sendromu cinsiyet ayrimciliginin

ve dogal rekabetin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Demirel, 2017: 11).
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Erkek egemen toplumda kadinin kendi zihninde yarattigi, bir anlamda alg1 kaymasi
olan kralice ar1 sendromu, kadmin erkek egemen cinsiyete benzedigi takdirde engellerle
karsilasmayacagi, yetersiz goriilmeyecegi, basite alinmayacagi diisiincesine neden
olmaktadir. Ancak bu her zaman beklenen sonucu vermekte yeterli degildir. Bazi
durumlarda erkek egemen kiiltiiriin yerlesmis oldugu toplumlarda kadinin bu davraniglari
ters tepmektedir. Ozellikle ataerkil toplumlarda kadinin bu tiir davranislari itici ve sevimsiz

algilanmalarina sebep olmaktadir (Baykal, 2018: 172-173).

Derks ve arkadaslarinin yaklagimina gore kralice arilar (Derks vd., 2011: 519);
v Kadin ¢alisanlar erkeklere ait 6zellikler sergilerler,
v" Hem Fiziksel hem de psikolojik olarak diger kadin ¢alisanlarla aralarina mesafe
koyarlar,

v Mevcut olan cinsiyet hiyerarsisini destekler ve kabullenirler.

Yapilan calismalarin bir kisminda, yonetici olup, gii¢ ve iktidara sahip olan kadin
calisanlarin, diger kadin c¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulagmalarina destek olduklari,
onlar i¢in ¢aba harcadiklar1 goriilse de, bir¢ok calismada ise kadin ydneticinin, kadin
astlarinin pozisyonlari iyilestirmek yoniinde destek vermedikleri, hatta onlarin kariyer

hedeflerinin gergeklestirmemesi i¢in engel olduklari tespit edilmektedir.
Orgiit Kiiltiirii

Kadimnlarin kariyer basamaklarinda 6nemli engellerden biri olan orgiit kiiltiirt,
Orgiitiin ortak degerleridir ve oOrgiit ¢alisanlarini bir arada tutmayi saglamaktadir. Bu
baglamda orgiit kiiltliriinii; davraniglarin, tutumlarin, degerlerin ve Orgiitiin hafizasindaki
normlarin toplami olarak ifade etmek miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii ¢aliganlar arasindaki
iligkiler ile Orgiitiin ¢evresiyle olan iliskilerini, kisaca orgiitiin yasamini ve devamini ifade

etmektedir (Kose vd., 2001: 228).

Orgiitlerde galisan iist diizey yoneticiler, drgiit kiiltiiriiniin olusmasini saglayan bir
etkiye sahiptirler. Bir¢ok orgiitte erkeklerden olusan iist diizey yoneticiler bulundugundan,
bu durum o orgiitte erkek egemen bir Orgiit kiiltiiriiniin olusmasina ve kadinlarin kariyer
gelisiminde engellerle karsilasmalarina neden olmaktadir (Demirel, 2017: 12). Erkek
egemen Orgiit kiiltliriiniin olustugu orgiitlerde, kadinlarin ise alimlar1 sirasinda evli olup

olmadiklar1 sorgulanmakta, hatta hamile kadinlar ise alinmamaktadir. Bu baglamda
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kadinlar, kariyerlerine destek olabilecek deneyimlerden mahrum birakildiklart igin de

kariyer firsatlarindan yararlanamamaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 7).
Mentor Eksikligi

Mentorluk kavramini; Danigman, 6gretmen, avukat, kog, rehber, koruyucu,
destekleyici ve rol model gibi gorevlerin tamamini kapsayan 6gretici iligkiler seklinde
tanimlamak miimkiindiir. Mentorlugun temeli usta-cirak iliskisine benzer bir yapidir ve
isinde uzmanlagmig, deneyim sahibi kisilerin ise yeni baslayan diger bireylere destek

sundugu bir stratejiyi kapsamaktadir (Giindiiz ve Hosgor, 2016: 349).

Kariyer gelisimini yonlendirme agisindan mentorluk etkili bir yaklasimdir. Calisma
hayatinda kadin c¢alisanlar icin, kendilerine rol-model olabilecek, kariyer gelisimlerine yon
verebilecek mentorlarin bulunmamasi, diger ¢alisanlarla aralarindaki dengeyi kurmalarinda
zorlanmalarima neden olmaktadir. Kadin calisanlar, kariyer hedefleri dogrultusunda
kariyerlerini gelistirmeye nasil ve nereden baslayacaklarini bilmediklerinden bu durumu
orgiit icerisindeki iletisim sorunlarina ve kadin ¢alisanlarin cesaretlerinin kirilmasina neden

olmasi beklenmektedir (Gong vd., 2014: 487).
Cam Tavan Sendromu

Kadmlarin  belli kademelerden sonra oOrgiitteki yoOnetim pozisyonlarinda
ilerleyememeleri 1970’11 yillarda ortaya c¢ikan “Cam Tavan” sendromu olarak
tanimlanmaktadir. Bu olgu, sadece bir tek faktorle agiklanmayip, cinsiyetgilik, kralige ari,
kurum politikalar1, toplumsal baskilar, 6n yargilar, kadin ¢aliganlarin liderlik tarzlarinin
erkeklere gore farklilik gdstermesi, bireyin kendinden kaynakli engeller (evlilik, aile,
cocuk vb) gibi bir¢ok engelle kars1 karsiya kaldigr durumu kapsamaktadir (Aslan, 2018:
52).

1986 yilinda Hymovitz ve Schellhard tarafindan Wall Street Journal’da “is
yasaminda kadin” konulu haber ile cam tavan kavrami ilk defa kullanilmaya baglanmustir.
Bu habere gore cam tavan; sirket, egitim kurumlari, devlet, ya da kar amaci giitmeyen
kuruluglarda iist diizey pozisyonlara ulagmak isteyen kadinin oniine konan engel olarak
ifade edilmektedir. Kadinlarin karsilastiklari cam tavan engeli, basar1 ve niteliklerine
bakilmaksizin kadinlarin ilerlemelerini engelleyen, acik¢a belli olmayan, adeta asilamayan

bir niteliktedir ve bu durum isletmeler agisindan orgiit performansinda sorunlara neden
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olmaktadir. Cam tavan engeli ile karsilasan ve iist yOnetimde yer alamayan kadin
yoneticinin bu engel karsisinda motivasyonu azalmakta, bu durum da orgiitte alinan
kararlarda cesitliligin olmamasina, orgiitte zayifliga ve fakirlige neden olmaktadir. Cinsiyet
temeline dayali cam tavan sendromu orgiitii de etkilemekte ve bunun sonucunda da orgiit
ihtiyac1 olan yetenek ve kaynaklar1 yeterince kullanamamaktadir (Karcioglu ve Leblebici,

2014: 4).

Giliniimliz is hayatinda kadin ¢alisanlarin sayisi, egitim olanaklar1 ve egitim
seviyesindeki yiikselmelere paralel olarak artis gostermektedir. Calisma hayatinda kadin
calisanlarin sayisinin artmasi, dolayli olarak kadin ydneticilerin sayisin1 da arttirarak,
kadinlarin is hayatinda 6nemli roller listlenmesine neden olmustur. Her ne kadar kadinin is
hayatinda {stlendigi roller artsa da, yapilan arastirma sonuglari kadinlarin kariyer
basamaklarinda ilerlemelerinin, erkeklere oranla daha diisiik oldugu, kadinlarin bu
anlamda dezavantajli gortildiikleri bilinmektedir. Cam tavan olarak ifade edilen cinsiyete
dayali kariyer engeli, kadinlarin orgiitiin en st diizeyine gelmesini engelleyen bir bariyer
niteligindedir ve bu durum kadinlarin egitim, beceri, bilgi ve performanslar1 géz ardi
edilerek sadece cinsiyete dayali tutumlar nedeniyle meydana gelmektedir. Birgok orgiit
geleneksel bakis acist ile kadmnlarin ¢ocuklart igin kariyerlerine ara vermeleri veya
sonlandirmalari, kadinlarin ¢alisma ve aile yasamini dengelemeye calismalari, kadinlarin
yoneticilik ve isletmecilik yeteneklerinin olmadig1 diisiincesine sahiptir ve bunu gerekce

olarak one siirmektedirler (Kir ve Salkim 2017: 18-19).

Cam tavan sendromu kadinlara yonelik bir kariyer engeli olmakla birlikte
giinlimiizde orgiitlerin pek ¢ogunun kadinlarin iist yonetimde olmasina yonelik ¢aligmalar
yaptig1 bilinmektedir. Gilinlimiizde kadinin calisma ortaminda yer almasi, orgiitlerin
esitlikei ve cagdas birimler olduklarinin gostergesi haline gelmektedir (Balta Aydin, 2007:
75).

Orgiit i¢i Cinsiyet Rolleri

Calisma hayatinda islerin kadin isi ve erkek isi olarak ayrilmasi, cinsiyet
ayrimciliginin en 6nemli gostergelerinden birisidir. Cinsiyet ayrimcilifina, geleneklere
bagl olan deger yargilarinin, yonlendirici uygulamalarin ve kadinlarin kendi tercihlerinin

neden oldugu goriilmektedir (Cicek, 2016: 14-15). Ayrimciliga ugrayan kadinlar ¢alisma
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hayatinda ¢cogunlukla hiyerarsinin en alt sirasinda, az sorumluluk ve beceri isteyen iglerde

caligmakta ve bu baglamda yiikselmekte zorluk ¢ekmektedirler (Ecevit, 1998; 267-284).

1945 yilinda “Diinya Is¢i Sendikalar1 Federasyonu” adi altinda “Diinya Sendika
Kongresi” tarafindan kurulan ve 1949 yilinda “Hiir Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu” adin1
alan konfederasyonun kadin komitesi, cinsel tacizi tanimlamaktadir. Bu tanima gore;
“isyeri c¢alisanlart tarafindan, tekrar edilen ve istenmeyen, sozle, hareketle veya
mimiklerle gerceklestivilen her tiirlii yaklasim, cinsel bakimdan kiiciimseyici her tiirlii
beyan, cinsel ayrim giiden her s6z7” olarak tanimlamaktadir. Diinya genelindeki kadinlarin
siklikla karsilastiklar: igyeri problemlerinden biri olan orgiit i¢i cinsiyeti Onleyici, giicli
politikalar ortaya konulmamaktadir. Bu baglamda c¢alisma hayatinda bu cinsiyet
ayrimcilifina maruz kalma riski ile kars1 karsiya kalan kadinin is giicline katilimi
engellenmektedir (Karaca, 2007: 24).

Diinyada cinsiyet ayrimciligi konusunda duyarliligin artmasi ve buna yonelik
siyasal diizenlemelerin hayata geg¢irilmesinde kadinlarin is diinyasinda sayilarinin artmasi
ve 1960’11 yillarda baslayan kadm kuruluslarinin katki ve gabalar biiyiiktiir. Ulkemizde de
son donemler medyanin ve kadin kuruluslarinin cabalar ile konuya duyarliligin arttig
goriilmektedir (Bakirc1 2000: 90).

Kadmnlarin c¢alisma hak ve ozgirligl ile kisilik haklarima saldir1 olusturan bu
durum, bir cinsiyet grubunun magduriyetine yol agmakta ve cinsiyet ayrimciligina neden
olmaktadir (Baypinar, 2005: 417-427).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin  (ILO), yaptig1 “Calisma Yasaminda Kadinlar
Yiiziincii Yil Girigimi” konulu panel raporuna gore; diinyadaki kadinlarin birgogunun belli
kazanimlar elde etse bile erkeklerle esit haklara sahip olmadig1 goriilmektedir. Ataerkil
yapimmin  sendikal  hareketlerde de kendini hissettirmesi nedeniyle kadinlar
orgiitlenememekte, bu ataerkil yapi, kadinlarin temsil edilmesini géz ardi etmekte ve kadin
calisanlarin sorunlarinin ¢oziimlenmesini engellemektedir. Calisma hayatindaki bu cinsiyet
ayrimciliglt kadinlarin iizerinde sosyal, toplumsal ve ekonomik yoOnden yikict etkiler

yaratmaktadir (Ayogul ve Baraz, 2020: 13-27).

Is yasaminda kadimlarin karsilastigi en dnemli problemlerden biri olan cinsiyet
ayrimciligi, orgiitte ¢alisan herkesi ilgilendiren ve huzursuzluga sebep olan bir durumdur.

Ayrimciligin ve kadin diismanligimin arttigr bir ¢alisma ortaminda performans, verimlilik
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ve motivasyon diismekte, bu durum is giicii kaybina sebebiyet vermektedir. Boylece
calisma alanindaki atmosfer bozulmakta, ¢alisanlarin verimliligi ve motivasyonu diismekte
bu da isgiicii kayb1 oranlar ylikselmektedir (Seyyar, 1999: 114).
Calisma hayatinda kadina yonelik cinsiyet ayrimciligimin sonuglar1 ise su sekilde

siralanmaktadir (Giilbay, 2012: 32).

v' Bireylerarasi iligkilerin bozulmasina,

v Kadmin sosyal iletisim aglarindan uzaklagsmasina,

v' Kadmin isinden uzaklagsmasina,
Kadinin basarisinda gerilemesine,

Kadinin deneyim kazandigi isini degistirmesine,

AN

Kadinin ayni is yerinde farkli bir boliime ge¢mesine ve onun kariyer ve terfi

hedeflerinin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir.

Kadinlarin onda birinin igyerinden cinsiyet ayrimciligi nedeniyle ayrildig1 yapilan

arastirmalarda ortaya ¢ikmaktadir.

Tletisim Aglarina Katilamama

Y onetici pozisyonundaki kadinlar erkek meslektaslarinin bigimsel olmayan iletisim
aglarina girememekte ve bunun sonucunda da giicleri azalmakta ve yOnetim
pozisyonlarinda degerlendirilmeyerek ayrimciliga ugramaktadirlar. Aile ve is arasinda
catisma yasayan kadinlar, isyerinde rehberden yoksun kalmaktadir. Iletisim ag1, meslekte
yiikselip terfi edecek adaylara orgiitsel politikalar ve goriiniirlik kazanma konularinda
yardimci olmakta; kariyerlerine iliskin tavsiyeler, sosyal destekler, kaynaklar ve strateji

olusturmada profesyonel destek saglamaktadir (Kulualp, 2015: 118-119).

Orgiitlerdeki informal iletisim aglar1 sayesinde ¢alisanlar yonetim kademelerindeki
istlerini nelerin motive ettiini, hangi projelerin yonetim tarafindan ilgi goriip
gormedigini, hangi mevkilere kimlerin aday olarak gosterildigini 6grenmektedirler.
Informal iletisim aglarinda kadinlarin disarida birakilmasi onlarin kariyerlerindeki
ilerleyisine engel olusturmaktadir. Kadimnlarin erkek c¢alisanlar ve {stleri tarafindan

dislanmalar, orgiitlerde gelisme firsatlarindan daha az yararlanityor olmasi, kadinlarin
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kariyerlerinde ilerlemek icin destek saglama olasiliklarin1 azaltmaktadir. Calisanlarin
iletisim aglarma katilmalari, adaylarin terfi etmesi, orgiitsel politikalar1 6grenmeleri ve
kendilerini fark ettirmeleri, sosyal olarak destek saglamalari, uygun kariyer gelisimi igin
tavsiyelerde bulunmalari, kaynaklarin kullanimi ve igbirligi ile strateji olusturmalari,
profesyonel destek saglamalari, yeni is olanaklar1 yaratmalari, is performansini
gelistirmeleri ve gelir, terfi, kariyer tatmini artis1 gibi pek ¢cok fayda saglamaktadir (Sarvan
vd.,2008: 111-137). Bu baglamda c¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri ve
ilerleme saglayabilmeleri i¢in Orgiit icinde iletisim aglar1 olusturmalar1 gerekmektedir.
Orgiit icerisinde bunun farkinda olan erkekler informal iletisim aglarindan siklikla
yararlanmaktadirlar. Buna karsilik kadmlar bu iletisim aglarinin gergek duygular
yansitmadigi diislincesiyle, iletisimden uzak durmay1 tercih etmektedirler (Cinar, 2015: 55-

56).
Toplumsal Engeller

Literatiir incelendiginde toplumsal kariyer engellerinin genellikle cinsiyet

ayrimcili8i ile toplumsal kalip ve yargilar olarak ele alindig1 goriilmiistiir.
Cinsiyet Ayrimcihigi

Giliniimilizde kadinlar is hayatinda onemli 6l¢iide yer almaya baglamistir. Ancak bu
durum kadina avantaj saglasa da kariyer yolunda birgok sorunla karsilagmalarina sebep
olmaktadir. Hala bir¢ok isletme kadinlarin list kademe yoneticiliginde yer almalarini uygun
gormemektedir. Her ne kadar Diinya’da ve Tiirkiye’de kadinlarin egitim seviyesinin
artmasina paralel olarak kadin yoOnetici orani artis gosterse de hala istenilen seviyede
degildir. Kadinlarin ince ayrintilar1 gérme yetenekleri ve kazandiklar1 farkli tecriibeler
sonucunda ydnetici pozisyonlarma yiikseldikleri goriiliirken, en tepe noktadaki yonetim

kademelerinde yer alma oranlar1 erkeklere gore ¢ok diisiik kalmaktadir (Atag, 2005: 262).

Cinsiyet ayrimciligi meslege baslangic asamasinda, lcretlerde ve terfi etme
noktasinda en genel sekilde goriilmektedir. Genellikle isler kadinin ve erkegin yapabilecegi
isler olarak siiflandirilmakta, iglerle ilgili bir takim &zellikler tek bir cinse atfedilerek
diger cinsin bu oOzelliklere sahip olmadigi varsayilmaktadir. Tiim bunlarin yam sira,
kadinin ailevi sorumluluklar1 6ne siiriilerek isine yeterince Onem vermeyecegi,

evlendiginde isinden ayrilacagir diisiincesi, kadinlarin ise giris asamalarinda yapilan
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ayrimeiligm sadece kiigiik bir kismini olusturmaktadir. Ust yonetim kademelerine gelmek
isteyen bir kadin calisan ne kadar emek harcarsa harcasin, goériinmez bir cam tavan
engeline takilmaktadir (Nasir, 1997: 94-95).

Kadinlar cinsiyet ayrimcilig1 faktoriine gore asagida belirtilen bir takim sorunlarla
kargilagmaktadir. Bu sorunlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir (Gokkaya ve Kocacik,

2005: 206).
Egitim yoniinden esitsizlik,
Is bulmada ve kariyerde esitsizlik,
Ucret 6demede esitsizlik,

Sosyal haklar yoniinden ve bu haklardan yararlanma bakimindan esitsizlik ve cinsel
tacizCalisma yasaminda kadin ile erkek ayni isi yapsalar da iicret, yiikselme, terfi gibi
olanaklar agisindan fakli uygulamalara maruz kalmaktadir. Kadin ¢alisanlar kendi
mesleklerinde ilerlemek ve basarili olmak i¢in erkek calisanlara gore daha fazla calisip,
daha uzun siireler beklemektedir. Isletmeler belirli diizeyde sorumluluk isteyen
kademelerde kadinlarin hamilelik, annelik, evin sorumlulugu gibi gerekgeleri ileri siirerek
istihdam etmemektedir. Bu durum kadinlarin terfi olanaklarini zorlastirmaktadir (Alparslan

vd., 2015: 69-70).

Kadinlarin ise alimlarimda fiziksel gii¢ gerektiren islerde tercih edilmemeleri,
dogurganlik 6zellikleri geregi dogum oncesi ve sonrasinda izne ihtiya¢ duymalari, is
giicliniin disinda tutulmalarina sebep olmaktadir (Mayatiirk, 2006: 84). Kadinin evli ve
cocuklu olmasi, yapacagi isi etkileyeceginden, ise alimlarda aile iliskisi incelenmektedir.
Bu baglamda kadinlarin gen¢ ve bekar olmasi kolay is bulmasini saglayan etkenler
arasindayken, kadinmnevli ve 0Ozellikle ¢ocuklu olmasi aile yasantisim1 aksatmayacak

sekilde bir i bulmasi agisindan olumsuz olarak karsilanmaktadir (Alparslan vd., 2015: 70).

Gelisen ve degisen diinyada her ne kadar kadinlarin konumlar1 degismis, ekonomik
ve sosyal alanda bir¢ok rol edinerek ¢alisma hayatina katilimlar1 ve kariyer elde etmeleri
saglanmigsa da, ¢ok iyi egitim gordiigii halde iist yonetim kademelerinde yer almalar1 hala
erkeklerin gerisinde kalmaktadir. Konuya isletmeler acgisindan baktigimizda, ozellikle

isletme sahiplerinin, kadinlarin gegici olarak calistiklari, ¢ocuk sahibi olabilecekleri ve bu
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nedenlerle terfi ettirilmedikleri ve yonetim kademelerine getirilemedikleri diigiincesine
hakim olduklar1 goriilmektedir (Ayta¢ vd., 2002: 26).

Kadinlarin 6zellikle sanayi ve hizmet sektoriinde ayrimciliga ugramalari, erkeklerle
ayni isi yapmalarma ragmen erkeklerden diisiik licret almalar1 sorunu 1951 yilinda
“Uluslar Aras1 Calisma Orgiitii” nce degerlendirilmis, ayn1 yil kadin ve erkek isciler
arasinda ticret konusunda esit ticret ilkesi kabul edilmistir (Uygur, 1999: 20). Sanayi
Devrimiyle birlikte ¢ikarilan yasalar kadin erkek gozetmeksizin esit ise esit iicret ilkesi
yoniinde olsa da yasalar yetersiz kalmistir. Giinlimiizde dahi is giicii piyasasina
baktigimizda kadinlarin emek yogun islerde diisiik tlicretlerle ¢alistirildigr goriilmektedir
(Aytag vd., 2002: 30).

Toplumsal Kalip ve Yargilar

Kadinlarin, 6zellikle kadin yoneticilerin is yasaminda karsilagtiklart en biiyiik
sorunlardan birisi de toplumsal kalip ve 6nyargilardir. Kadinlara yakistirilan duygusallik,
akilc1 olamama, ¢ok yonlii diisiinememe, kapasite diigiikliigli, insani yoniiniin ¢ok olmast,
pasiflik gibi bir takim Ozelliklerin yoneticilik kariyerlerini olumsuz etkileyebilecegi
diisiincesi, kadin calisanlarin iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda goérevler alabilmelerini
engellemektedir. Bir yoneticide olmast gereken sogukkanlilik, ¢ok yonli genis
diisiinebilme, rasyonellik, orgiitiin amaglarint 6n planda tutma gibi niteliklerin sadece
erkeklere 6zgii nitelikler oldugu Onyargist hala toplumlarda gecerliligini korumaktadir.
Kadinlara yoneltilen bu toplumsal kalip ve yargilar kadinlarin yonetici olmasinda biiyiik
bir engel teskil etmektedir (Giilbay, 2012: 75-76).

Yoneticilik; kadinlara yakisan bir meslek olarak ¢cogu zaman goriilmemistir. Kadin
yoneticiler toplumda onyargilar1 kirmak adina kendi kimliklerinden vazgecerek erkek
degerlerini kabul etmek durumunda birakilmaktadirlar (Arat, 1986: 93). Kadinlar yonetici
olabilmek icin erkek yoneticilerde bulunan rekabetci, giiclii, akilci, atak dayanikli gibi
davranig kaliplaria sahip olduklarmi kanitlamak zorunda olduklarini diisiinmekte ve diger
kisileri buna ikna etmek durumunda kalmaktadirlar. Ciinkii kadinlar yonetici olabilmek,
kalip ve Onyargilart kirmak icin erkeklerden daha fazla caba sarf etmek zorundadirlar.
Catalyst sirketinin Amerika’da basarili kadin yoneticilerle yaptig1 bir anket ¢alismasi bunu
kanitlamaktadir. Bu anket ¢alismasi, kadin yoneticilerin. % 77’si beklentilerin tizerinde bir
performans sergilemeleri gerektigini, % 61’1 erkek yoneticilerin rahat edebilecekleri bir
tarz gelistirebilmeleri gerektigini, % 50’si kendilerini kanitlamalar1 i¢in zor projeleri
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tamamlamalar1 gerektigini, % 37’si de etkili bir ko¢ / rehbere sahip olmalar1 gerektigini,
tim bunlar1 basart i¢in 6nde gelen sebepler arasinda gordiiklerini ortaya koymaktadir

(Giilbay, 2012:76).

2.6. Duygusal Tiikenme ve Ise Yabancilasma
2.6.1. Tiikenmislik Kavrami ve Tanimi

Tikenmiglik kavram 1974 yilinda klinik psikolog Herbert Freudenberger’in
goniillii olarak tcretsiz bir klinikte yaptig1r “ Staff Burn-Out” baghig1 altinda yayimladig:
makaleyle literatiire girmistir. Bu kavram kiginin ¢ok fazla ¢aligmasi neticesinde
tilkenmislik hissederek yaptigi isin gereklerini yeterince yerine getiremez duruma gelmesi
olarak ac¢iklanmaktadir. Bu anlamda tiikenmislik mesleki tehlike olusturmaktadir (Cigek,
2016:3).

Herbert Freudenberg’in 1974 yilinda yaptigi calismadan 1980 yilina kadar diizenli bir
calisma yapilmamistir. 1980 yilindan sonra tiikenmislik olgusunun Olgiilmesi igin
“Maslach Tiikkenmislik Envanteri” gelistirilmistir. Maslach ve Jakson (1981) tarafindan
gelistirilen tilkkenmislik envanteri duygusal tiikkenme, duyarsizlagsma ve diisiik kisisel basari
olarak iic boyut halinde ele alinmistir. Maslach ve Jakson duygusal tiikkenmeyi
“caliganlarin yorgunluk ve duygusal yonden kendilerini asiri yipranmis hissetmeleri”
olarak tamimlanmaktadir. Duyarsizlasma ise; “hizmet sunulan kisilere Yonelik uzak, kati
ve hatta insancil olmayan bir yanit” biciminde tanimlanmakta ve giderek artan, bireyi

tikketen bir duygu durumu haline gelmektedir (Tatlilioglu, 2019: 357-359).

Duygusal Tiikenme —_— Duyarsizlasma — > Kisisel

s

>
Sekil 5- Maslach Tiikenmislik Modeli

Tiikenmigligin son alt boyutu olan diisiik kisisel basari, bireyin kendisini
mesleginde basarisiz ve yetersiz olarak algilamasi durumudur. Bu durumdaki kisi kendisi

ile 1lgili gelistirdigi olumsuz diislincelerinden dolayr kendini yetersiz ve basarisiz
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algilayarak 6zsaygisini yitirir. Diisiik kisisel basar1 algis1 baskalar1 hakkinda da olumsuz
diistinme ve yargilayici tutumlara neden olmaktadir (Ding, 2018).

Tiikenmislik konusu ile ilgili olarak yapilan ¢alismalara bakildiginda, tiikenmisligin
baglamsal performansi azalttig1, is tatmini ve orgiitsel baglilig1 azaltma yoniinde etkiledigi,
devamsizlik ve isten ayrilma niyetini arttirdig1 goriilmektedir (Unlii ve Yiiriirii, 2011: 89).
Daley (1979: 375), tiikenmislik yasayan insanlarin bazi 6zelliklerinden s6z etmektedir.
Daley’e gore tilkenmislik yasayan insanlar; hizmette bulundugu kisilerle kendi 6zel
yasamlar1 arasinda kati bir siir ¢izerler. Bu kisiler ev ortamlarinda isleri hakkinda asla
konusmazlar ve hizmet ettikleri kisilere karsi mesafe koyarak diyalog kurmaktan ¢ekinirler

(Ar1 ve Bal; 2008: 134).

2.6.2. Tiikenmenin Boyutlar:

Tiikkenmislik; duygusaltiikenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 olmak iizere

tic boyutta ele alinan bir sendromdur.
Duygusal Tiikenme

Maslach duygusal tiikenmeyi, calisan bireylerin duygusal ve fiziksel acgidan
kendilerini yipranmis ve asir1 yorgun hissetmeleri olarak tanimlamaktadir. Bireyin yasadigi
bu duygusal tiikenme onlarin eskisi kadar sorumluluk hissetmemelerine ve kendilerini
islerine verememelerine neden olmaktadir. Kisinin asir1 derecede psikolojik ve duygusal
anlamda enerjisinin bitmesi olarak da tanimlanan bu durum, tiikenmisligin en temel boyutu
olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda duygusal tiikenme kisinin igyerindeki degisiklikler
ve talepler sonucunda yarattigi strese verdigi tepki olarak tanimlanabilmektedir.
Tiikenmislik sendromu yasayan bireyler kendilerini tanimlarken duygusal tilkenme hissi
yasadiklarini ifade etmektedirler (Bagriyanik, 2019: 18).

Calisma yagsaminda bireyin is yogunlugunun siirekli olmasi, is yiikiiniin artmas1 ve
performansina gore degerlendirme yapilmasi sonucunda; iizerindeki stres ve baski
artmakta bu durum bireylerde kronik stres ile birlikte gelisen tiikkenmisligin yolunu
acmaktadir. Bireyin ¢alisma kosullar1 ve kisisel ozellikleri de tiikkenmisligi tetikleyen
unsurlardandir. Mesela kendisinden, hayattan ve diger kisilerden beklentisi yiiksek olan,

isini en 1yi sekilde yapmaya calisan, insanlart 6nemseyen, hedefleri yiiksek olan, kolay bir

38



sekilde demoralize olan bireylerde tiikenmislik egilimi fazla goriilmektedir (Yiiksel, 2013:
7).

Tilikenmisligin bileseni olan duygusal tiikenme genellikle is stresi ile alakalidir.
Duygusal anlamda yogun bir is temposunda bulunan birey kendisini iyi olmak adina
zorlamakta ve diger kisilerin talepleri karsisinda ezilmektedir. Birey, bunun sonucunda da
duygusal tilkenme yasamakta ve duygusal kaynaklarinin tiikendigini hissederek, duygusal
yorgunluk yasamakta ve daha once hissettigi sorumluluk duygusunun azaldigi hissine

kapilmaktadir (Ungiiren vd., 2010: 2923).
Duyarsizlasma

Kisinin baska kisilere karsi negatif ve olumsuz tutumlar gostererek, insanlara bir
nesne gibi davranmasii iceren duyarsizlasma, calisanin iletisimde oldugu kisilerle
arasindaki iligkilerinde kopuklular ve bozulmalar olusmasina sebep olmaktadir. Bu durum

duyarsizlasma davraniginin ilk belirtilerindendir (Telli vd., 2012: 137).

Duyarsizlagma is ile ilgili ideallerin kaybolmasina, isten uzaklasma duygusunun
artmasina, bireyin karsisindaki kisileri bir nesne olarak gérmesine, hizmet verdigi kisilerin
hayatinda ¢ok fazla yer kapladig: fikrine kapilmasima neden olmaktadir (Demir, 2009:
194). Bu baglamda birey, karsisindaki kisilere kars1 kiigiiltiicli, onur kiric1 sézler séylemek
ve alayci tavir sergilemek gibi davranislar gostermektedirler. Tiikenmisligin en belirgin
boyutu duyarsizlasmadir. Cilinkii duyarsizlasan calisanlar hizmet verdigi oOrgiitlerden

uzaklasir ve onlara kars1 kat1 tavir sergilemeye baslamaktadir (Ayan, 2015:122).
Diisiik Kisisel Basar

Tilikenmislik sendromunun boyutlarindan birisi olan diistik kisisel basar1 kavrama,
bireyin kendisini olumsuz olarak degerlendirme egiliminde bulunmasini ifade etmektedir.
Bu durum bireyin kendisini yetersiz hissetmesine ve yetkin olmadigini diistinerek
motivasyon kaybetmesine neden olmaktadir. Motivasyonunu kaybeden birey, kendisi ile
ilgili degerlendirmelerinde olumsuzluk hissederek, is yerinde ilerleme kaydetmedigini,
geriledigini, bosuna bir ¢aba harcadigin1 ve calismalari sonucunda cevresinde bir fark
yaratamadigin diislinlir. Bunun sonucu olarak da birey, isinde ve etkilesim halinde oldugu
diger kisiler ile iliskilerinde basarisizlik ve yetersizlik hissetmeye baslar (Ar1 ve Bal, 2008:

134). Bu durumda olan bireylerde depresyon, moral diisiikliigii, insanlardan uzaklagma,
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verimliligin azalmasi, yasadigi baski ile basa ¢ikamama, basarisizlik ve giliven kaybi
goriilmektedir (Babaoglan, 2014: 9). Tiikkenmislik sendromun son asamasi olan diisiik
kisisel basar1 sonucunda birey isi haricinde daha fazla ugrasla ilgilenmekte ve sadece
maddi kazan¢ saglamak i¢in calismaktadir. Bu tip bireyler ya is degistirmekte veya
gorevinden ayrilmaktadir (Karayel ve Karayel, 2019: 6).

2.6.3. Duygusal Tiikkenme Sendromunun Gostergeleri

Tikenmislik sendromu genellikle birincil iliskilere dayanan is kollarinda
calisanlar1 etkisi altina alan duygusal ve psikolojik travmalara acik olan ¢alisma kosullar
nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum fizyolojik enerji ile birlikte idealler ve hedeflerde
de tiikenmislige neden olmaktadir. Tiikenmislik sendromu, bir boyutuyla hizmetlerin
nitelik ve niceliginde diisiise neden olarak ¢evresel kosullar agisindan; diger boyutuyla da
kisinin hem fiziksel, hem duygusal anlamda sagligini tehdit ederek 6zel yasamini tehdit
eder duruma gelmektedir. Bireysel bir sorun olarak algilanan tiikenmislik sendromu,
sonuclar1 itibariyla toplumsal bir nitelik kazanmakta, is yasaminda g¢alisma barisinin
bozulmasina, aile i¢i kavgalara, issizlige ve sug¢ temelli adli vakalara sebep olmaktadir.
Ayrica tiikenmislik olgusunun c¢aligma yasamina yonelik olarak is tatmini, motivasyon,
stres, monotonluk, yabancilasma, oOrgiitsel catisma, teknoloji ve makinelesme gibi
olgularla da dogrudan veya dolayli olarak iliskili oldugu goriinmektedir. Bu anlamda
tiikenmislik sendromu gostergelerini; davranissal, fiziksel, psikolojik ve orgiitsel olarak

dort grupta incelemek miimkiindiir (Ozler, 2015: 291).
Fiziksel Gostergeler

Hayat enerjilerinin tiikendigini, hayattan beklenti ve hedeflerinin kalmadiginm
diisiinen bireyler, olumsuz hayati kabullenerek bagisiklik sistemlerinin ¢cokmesine zemin
hazirlamaktadirlar. Bireylerin duygusal tiikenme yasamasi sonucunda; kronik, siireklilik
arz eden yorgunluk, uyku diizeninde bozukluklar, kilo kaybi1 veya asir1 kilo alma, stireklilik
kazanan ve ataklar halindeki alerjik sendromlar, bas agrilari, sindirim ve mide sorunlari,
tekrarlayan gribal enfeksiyonlar, yiiksek tansiyon, yiiksek kolesterol, koroner kalp
rahatsizliklart ve kalp krizleri gibi fiziksel sorunlar yasadiklar1 goriilmektedir (Demirel ve

Seckin, 2009:149-150; Izgar, 2003:164; Silah, 2005: 167).
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Psikolojik Gostergeler

Tiikkenmiglik ya psikolojik rahatsizliklar i¢in zemin hazirlamakta ya da var olan
psikolojik rahatsizligin kroniklesmesine neden olabilmektedir. Stres faktorii asiriya kagtigi
zaman bireyin enerjisi tamami ile tiiketerek bireyde meydana gelebilecek psikolojik
rahatsizliklarin temel sebebi haline dontismektedir. Tiikenmisligin psikolojik boyutunda,
bireyin kendisi haricinde, yakin ¢evresi ve ¢alisma ortami da etkilenmektedir. Tiikenmislik
yasayan bireylerde depresyon, sinirlilik, endise, saplantili bir kaygi ve korku hissetmek,
siipheci yaklagimlar sergilemek, basarisizlik duygusu hissetmek, ozgiliven eksikligi
yasamak ve panik atak gecirmek gibi bir takim psikolojik gostergeler yasadiklar
goriilmektedir (Stirgevil, 2006: 21; Torun, 1997: 49).

Davramssal Gostergeler

Toplumsal bir varlik olan insanin yasadigi tilkenmislik sendromu sonucunda ortaya
cikan davranigsal gostergeler, belirli bir siire sonra gevresini, ailesini ve toplumu
etkilemeye baglamaktadir. Bireyin yasadigi bu durum ya ¢evresi tarafindan normal
karsilanacak ya da birey ¢evresi tarafindan dislanacaktir. Birey ¢evrenin verdigi bu tepkiyi
dengeleyemezse yakin ilgiden bogulacak veya yalniz kalarak i¢ine kapanacak ve
Ozgiivenini kaybetme durumuyla kars1 karsiya kalabilecektir. Cevrenin verdigi bu tepkiler
tilkkenmislik yasayan bireyin sorunlarinin artmasina, sinirli ve gergin davranislarin
kroniklesmesine, ¢cok cabuk 6fkelenme egilimi gdstermesine, sinir ataklari ve sonrasinda
yasanan aglama krizlerine tutulmasina, asir1 derecede duygusal ve kirilgan davranis
sergilemesine, kisinin 6zgiiven ve 0zsaygisini yitirmesine, kendisine ve ¢evresine karsi
alayci ve kinayeli tavirlar takinmasina, 6grenmede giicliik ve unutkanlik yasamasina, alkol,
tiitlin ve ilag egiliminin artis géstermesine, yabancilagsma ve isteksizlige, aile ici tartisma ve

siddetin artmasina, calisma isteginin azalmasi neden olabilecektir (Ozler, 2015: 292).
Orgiitsel Gostergeler

Bu asamada tiikenmislige iliskin gostergeler bireysel bir sorun olmaktan ziyade
orgiitsel bir hal kazanmaya baglamaktadir. Tiikenmislik, bireyin aile ve ¢evresi ile yasadigi
sorunlara ilave olarak ¢alisma yasaminda da kendisini gdstermekte, birey icin artik calisma
yasaminda olmak ve kendisini gerceklestirme istegi bir anlam ifade etmemektedir. Bunun

sonucunda da tilkenmislik yasayan birey, ise gitmek istememekte veya ge¢ gitmekte,
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isyerindeki mevcut kurallara uymamakta veya bu kurallar ¢ignemekte, ozellikle iistlerine
kars1 sinirli bir kisilik sergilemekte, isyeri arkadaglariyla siirekli ¢atigmakta, vermis oldugu
hizmet kalitesinde ve performansinda giderek diisiis yasamakta, sorumluluktan
kagmaktadir. Bu bireyler genellikle yapilacak isleri erteleme egilimi gosterirler ve
degisime kars1 ¢ikarlar bu da bireyin orgiitsel bagliliginin ve is tatminin ortadan kalmasina

sebep olmaktadir (Akca, 2008: 117; Demirel ve Seckin, 2009: 150).

2.6.4. Duygusal Tiikenmenin Nedenleri

Tiikenmiglik, giiniimiize yaygin olarak yasanan, genellikle is yiikii ve is stresinin
agir oldugu sektorlerde goriilmektedir. Tiikenmisligi sadece ¢alisma ortami ile
iligkilendirmemek gerekmektedir. Bireye ait bir takim kisisel 6zelliklerinde tiikenmislik
sendromunun ortaya ¢ikmasina neden oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, bireyin
calisma hayati, toplumsal ve ailevi yasami, stres kaynakli durumlarla kars1 karsiya kalmasi
ve strese yatkin bir kisilige sahip olmasi da tiikenmislik sendromunun ortaya ¢ikmasinda
etkili faktorlerdendir. Bireyin tiilkenmislik yasamasi psikolojik ve biyolojik ¢okiis
yasamasina, yipratict ve kurtulusu giic bir alana hapsolmasina neden olmaktadir. Bu
baglamda duygusal tiikenmenin nedenlerini, bireysel, ¢evresel ve orgilitsel olmak lizere ii¢
asamada incelemek miimkiindiir (Dolgun, 2015: 6).

Duygusal Tiikenmenin Bireysel Nedenleri

Duygusal tiikenmenin en 6nemli bireysel nedenlerinden birisi kisilik 6zelligidir.
Yapilan caligmalar A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olan calisanlarin stres kaynakli
rahatsizliklar ile birlikte tikenmislik olgusunu yasadiklarini agikga gdstermektedir. A tipi
kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin, miilkemmeliyet¢i, ben-merkezci, saldirgan, elestirel,
tatminsiz, basar1 odakli, dinamik ve yiliksek sorumluluk duygusuna sahip kisiler olduklar:

bilinmektedir (Dolgun, 2018: 6).

Kisilerin beklenti diizeyleri de duygusal tilkenme yasayan calisanlarda 6nemli bir
etken olarak goriilmektedir. Beklenti diizeyi yiiksek, kendi i¢ diinyasinda yogun bir sekilde
catisma yasayan calisanlar, belli bir siire sonra beklentilerinin karsilanmadigin
hissettiklerinde yasam enerjileri ve is gorme yeteneklerini tiiketmektedirler (Siirgevil,

2006: 54-55).

42



Bireyin benlik imaji, duygusal tiikenmenin diger nedenlerindendir. Kendini
yetersiz hisseden caliganlar, giiven duygusunun kaybolmasi ile birlikte, niteliklerini de
Oonemsiz olarak algiladiklarindan, zamanla sorunlar karsisinda kendilerini ¢okiintiiye
siiriikleyebilmektedirler. Buna karsilik 6z yeterlilik diizeyi yiiksek olan calisanlar,
yasadiklar1 sorunlarin iistesinden gelebilecekleri bir deneyim olarak algiladiklarindan,

duygusal tiikenme yasamadiklar1 gdzlemlenmektedir (Dolgun, 2018:6).

Duygusal tiikkenme yasayan bireylerin demografik degiskenlerinin de belirleyici bir
nitelik tasidigi bilinmektedir. Bekar, gen¢ ve cocuksuz olan ¢alisanlarda, yasli, evli ve
cocuklu olan calisanlara gore daha yiiksek oranda tiikkenmislik sendromuna rastlanildigi;
ayrica bu kisilerin mezuniyet dereceleri ve is deneyimlerinin de duygusal tiikkenme

baglaminda etkin bir rol oynadig1 bilinmektedir (Torun, 1997: 48).
Duygusal Tiikenmenin Cevresel Nedenleri

Duygusal tiikenme asamasinda her ne kadar bireysel etkenler belirleyici bir rol
oynasa da tiikenmenin c¢aligma hayati igerisinde meydana geldigi tiim kuramcilar
tarafindan desteklenmektedir. Shirom (1989) 6zellikle saglik, egitim ve giivenlik gibi
hizmet sektorii agirlikli islerde istihdam edilen doktor, hemsire, 6gretmen, sosyal hizmetler
uzmani, subay, polis, gardiyan gibi kisilerde, tilkenmislik sendromunun yogun olarak
goriildiigi, bu meslek gruplarinin is stresindeki yogunlugunun, asir1 is yiiklerinin,
sorumluluk duygularinin, is ile ilgili yasadiklar1 zaman baskisinin ve statiilerinin duygusal
tiikkenme baglaminda etkin oldugu ve bu gevresel etkenlerin tilkenme olgusunu arttirdigini

belirtmektedir (Torun, 1997: 48).
Duygusal Tiikenmenin Orgiitsel Nedenleri

Duygusal tiikenme sendromunun orgiitsel nedenleri; orgiit icerisindeki ¢atismalar,
orgiit kararlarina katilmama, oOrgiitteki calisma saatlerinin uzun olmasi, iletisimsizlik,
orgiitte sosyal destegin bulunmamasi, rol belirsizli§i ve catismasi, c¢aligma ortaminin
fiziksel kosullarinin iyi olmamasi, kisinin ilerleme firsatinin olmamasi, isyerinde duygusal
ya da cinsel tacize maruz kalmasi, is yerinde ig giivenliginin olmamasi, orgiit yapisi ile
uyumsuz liderlik tipleri, orgiit i¢indeki islerin bir standartta olmamasi, orgiit kiiltiirliniin
islevsiz olmasi, oOrgiitlerin yeniden yapilandirilmas1 ve orgiitlerin kii¢iilmeye gitmesi

seklinde siralanabilmektedir (Ardi¢ ve Polatci; 2008:72). Bununla birlikte asir1 is yiikdi,
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zaman baskisinin olmasi, ¢alisma saatlerinin uzun ve yogun olmasi, kontrol ve gozetimin
calisanlar iizerinde yogunlasmasi, 6diil gibi motive edici unsurlarin bulunmamasi, rol
tanimlarinin yapilmamasi, roller arasi ¢atismalarin yasanmasi, kariyer kosullarmmin ve
orgiitsel basar1 durumunun belirsizligi, {icret politikalarmin diisiik tutulmasi, personelin
dinlenme siirelerinin azlig1, sosyal faaliyetlerin personeli tatmin edecek diizeyde
kargilanmamasi, yonetici ve mesai arkadaslarinin birbirine destek olmamasi, liderlik
tarzlari, hiyerarsik yapinin kati olmasi, kapali veya tek yonlii iletisim kanallarinin
bulunmasi, personel ve kullanilan ara¢ sayisinin yetersizligi gibi nedenler de ¢alisan
bireylerin duygusal tilkkenme yasamasinda etkili olmaktadir (Demirel ve Seckin, 2009:

149).

2.6.5.Duygusal Tiikenmenin Sonuclari ve Basa ¢ikma yollari

Tiikenmislik olgusu; basarili, isine kendini adayan bireyin iiretkenligini azaltan,
dikkat dagiikligina sebep olan, enerjisini diigiiren, meslegine kars1 ilgisini azaltan ve hatta
isten ayrilmasina yol agan bir unsurdur. Bireyin kendi hayatin1 bir¢ok yonden etkileyen
tilkenmislik sendromu aile igi iligkilere de zarar vermekte, islerin kalitesinde gerileme ve
diisiise neden olmaktadir. Yapilan aragtirmalara baktigimizda tiikenmislik sendromunun
hem birey, hem ¢evre hem de oOrgiitler agisindan olduk¢a 6nemli sonuglar dogurdugu

kacinilmaz bir gercektir (Toga, 2016: 35).

Tikkenmiglik yasayan bireyde duygusal ve fiziksel yorgunluk bir arada
olusmaktadir. Bu durumda olan bireyler i¢in sabah kalkarak yeni bir giine baslamak son
derece zordur. Tiikenmislik sendromu kisinin hem fiziksel sagligi, hem de ruhsal saglig
ile ilgilidir ve bunun sonucunda da bireyin benlik saygisi ve basar1 duygusunda azalmalar
meydana gelmektedir. Bazi arastirma bulgulari, tiikenmisligin basli basina ruhsal bir
hastalik bi¢cimi oldugu varsayimini desteklemekle birlikte, tiikenmisligin ruhsal ¢okiintiiye

neden olabilecegi heniiz kabul gormemektedir (Ozkan, 2012: 29-30).

Bireyin tiikenmiglik sendromu ile basa ¢ikilabilmesi icin; tiikkenmislik konusunda
bilgi sahibi olmasi, kendini iyi tanimasi ve ihtiyag¢larini belirlemesi, is ile ilgili beklenti ve
hedefler gelistirmesi, kisisel gelisim ve danismanlik gruplarina katilmasi, nefes alma ve
gevseme tekniklerini 6grenmesi, rahatlamak i¢in miizik dinlemesi, spor yapmasi, kisinin

insan olarak sinirliliklarini bilmesi ve kabullenmesi, hobi edinmesi, ise baslamadan 6nce
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isin zorluklar1 ve riskleri ile ilgili bilgi edinmesi, zaman yonetimi konusunda bilgi sahibi
olmasi, gerektigi zaman tatile ¢ikmasi, iste ve 6zel hayattaki monotonlugu azaltmasi,
huzurlu bir yasam tarzi belirlemesi, ise ara vermek veya is degisikligi yapmasi, kisinin
stresle basa c¢ikma konusunda kendisini gelistirmesi gerekmektedir (Ardi¢ ve Polatel,

2008:77).

Duygusal Tiikkenme yasayan birey, kendisi ile birlikte cevresini de etkileyen bir
takim olumsuz sonuglar yasamaktadir. Bu ¢evresel sonuglar hem orgiitli, hem aileyi, hem
de toplumu etkilemektedir. Tiikenme yasayan c¢alisanin yasadigi c¢evresel sonuglar; igini
umursamamak, aksatmak, izinsiz olarak ise gelmemek, rapor alma yollarina basvurmak,
aidiyet duygusu hissetmemek, isine karst hosnutsuzluk ve doyumsuzluk hissetmek, risk
almamak, hizmetlerin kalitesini bozmak, is kazalarinda artislara neden olmak, evlilik ve

aile yagsaminda birtakim sorunlar yasamak seklinde siralanabilmektedir (Dolgun, 2015: 9).

Orgiitsel kosullarin iyilestirilmesi admna alinacak oOnlemler orgiit igerisindeki
duygusal tiikkenme sendromunu 6nleyici ve azaltici etkiye sahiptir. Bu yontemler bireysel
diizeydeki dnlemlere oranla daha kalicidir. Orgiit baglaminda basa ¢ikma yontemlerinin
Orgiitiin tamamu tarafindan kabul edilmesi ve basa ¢ikma yontemleri konusunda bilgili ve
dayanikli ¢aligma gruplar1 olusturulmasi saglanmalidir. Bu ¢aligma gruplari, gerektiginde
ek donanim ve yardimci personele basvurmak, kararlara katillm ve karar verme
imkanlarini arttirmak, yetki ve sorumlulugu esit dagitmak, odiil sistemini gelistirmek, esit
is yiikii dagilimi saglamak, orgiitsel bagliligi saglamak, takim c¢alismasini desteklemek,
gorev tanmimlarini belirlemek,  orgiit i¢i iletisimi saglamak, yetki devrinde bulunmak,
olumlu-pozitif geri bildirim vermek, daha kisa calisma saatleri diizenlemek, calisana
danigsmanlik hizmeti vermek, terfi politikasi belirlemek, c¢alisanin sosyal etkinlik
imkanlarin1 artirmak, kariyer firsatlar1 yaratmak gibi 6nlemleri almalidir (Ardi¢ ve Polatci,

2008: 76-77).

Uzun siliren asir1 stres, yeterli derecede bas etme becerisi gelismemis kisilerde
viicudun fizyolojik fonksiyonlarinin degismesine ve buna paralel olarak da tiikkenmislige
yol acabilmektedir. Kisinin stres ile basa ¢ikma becerisi onun stresi ve asir1 is yikiinii
kontrol etme cabasini gdstermektedir. Stres ile bas etme ve stres yonetimi ile ilgili farkl

goriisler bulunmaktadir. Edelwich ve Brodsky (1980), stres ile bas edilebilmesi i¢in, kisisel
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stratejilerin tercih edilmesi gerektigini, Shinn ve Morch (1983), ise orgiitsel ve grup

stratejilerinin lizerinde yogunlasilmasi gerektigini belirtmektedirler (Babaoglan, 2014: 13).

Tikenmislik sendromu ile miicadele etmenin ilk adimi sorunu kabul etmek ve
sorunun durumsal oldugunu anlamaktir. Birgok insan tiikenmiglik sorunun kendi
hatalarindan kaynaklandigin1 diisiindiigiinden, sucluluk, caresizlik ve utan¢ duygulari
artmaktadir. Aksi durumda yani tiikkenmislik sorununun kendisinden degil de durumdan
kaynaklandigini diisiinen bireylerde ise su¢luluk, utang ve ¢aresizlik duygularinin azaldig

goriilmektedir (Kalker, 1984: 16).

Tiikenmislik sendromu ile miicadele etmek iizere birgok strateji 6nerilmektedir. Bu

stratejilerden bazilar su sekilde siralanmaktadir (Babaoglan, 2014: 14).

Tiikenme kaynaklarin1 azaltmak, hafifletmek veya basa ¢ikmak i¢in 1yi kaynaklar

saglamak,

Miisteri veya calisan bireyin beklentilerini degistirerek, calisan ve miisteriler

arasindaki iligkileri kesmek yani duyarsizlagmak,

Is ortami haricinde ddiillendirici bir takim faaliyetler ile iliskiler gelistirerek kisinin

basarilar1 konusunda olumsuz degerlendirmelerin 6niine gegmek,

S6z konusu bas etme stratejileri kisisel, sosyal veya oOrgiitsel alanda ortaya
cikabilmektedir. Kisisel stratejiler, bireyin kendisinin tiikenmislikle miicadele etmesi i¢in
yapabileceklerini, sosyal stratejiler, calisanin is arkadaslarinin ortak ¢abasi ile
gerceklesebilecek miicadele yontemlerini, orgiitsel stratejiler ise Orgiitsel politikalarin,

kaynaklarin ve personel hizmetlerinin yonetimsel kararlarini icermektedir.

Kisisel Stratejiler: Tiikenmislik sendromunu Onlemek ig¢in kisilere bir takim
sorumluluklar diismektedir. Oncelikle kisinin tiikenmislik sendromunun ne oldugunu
bilmesi, durumu anlamasi ve 6nlem alarak ¢6ziim yolu bulmaya ¢alismasi son derece 6nem
arz etmektedir. Bireyin bir Orgiitte ise baslamadan Once isyerinde karsilasabilecegi
sorunlari, isin zorluklarin1 ve risklerini bilmesi, kisinin gercek¢i hedefler igerisinde
olmasin1 ve bu baglamda sorunlar yasamadan ¢Oziim yollarima yonelik arastirma
yapmalarini saglayacaktir. Bireylerin is yerinde yasamis olduklari duygular1 ve zorluklar
paylasmalari, gerektigi zaman yardim talebinde bulunabilmeleri sorunlarin ¢ogalmadan
coziilebilecegini gostermektedir. Ayrica tilkkenmislik sendromunu 6nlemek icin bireylerin
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hi¢ siiphesiz sosyal iligki yoniinden zengin olmalari, kendilerine bir hobi edinmeleri de

tiikkenmeye kars1 donanim kazanmalarina yardimci olmaktadir (Kagmaz, 2005: 29-32).

Is talepleri konusunda kisilere verilen daha ¢ok calis cevabi tiikenmislik riskini
daha ¢ok arttirdigindan bu tiir tavsiyeler “daha ustaca ¢alis” seklinde yapilmalidir. Kisinin
is beklentilerini daha somut ve basarilabilir hedefler yoniinde degistirmek de tiikenmislik
sendromu ile miicadele etme siirecinde énemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda kisiler
idealleri i¢in anlamli hedefler gelistirdikleri takdirde, basar1 ve 6z deger duygular1 artis
gosterecektir.  Bununla birlikte dinlenme saatlerinin etkin ve verimli kullanimi, bu
saatlerde kisilerin gevsemesi, rahatlamasi ve enerjilerini tekrar depolamalart icin firsat
verilmesi agisindan O6nemli olmaktadir. Kisilerin 6zsaygisinin arttirilmasi, baskalartyla
ilgili olumsuz duygu ve diisiincelerin olusmasinin engellenmesi tiikkenmisligin duygusal
tikenme boyutuna olan dayanikliligini arttirmaktadir (Maslach, 1986:397). Bununla
birlikte kigilerin kendisini tanimasi tilkkenmislikle miicadele etmenin bir bagka boyutudur.
Kisinin giiclii ve zayif yonlerini, tutumlarii ve hislerini bilmesi kisaca kendini tanimasi
tilkenmislikle miicadelesinde yararli olacaktir. Eger kisiler kendi yeteneklerini gergekci
olarak degerlendirir ve sinirlarini bilirlerse, rahatlamalari, baskalarindan yardim almalari
ve mesleklerini degistirmeleri gereken dogru zamani algilayabilmektedirler (Babaoglan,
2014: 13). Ayrica, tiikenmislikle bas etmede “mizah™ bireysel olarak stratejik bir rol
oynamaktadir. Akademik personel ile yapilan bir ¢alismada katilimecilarin mizahi,
tilkkenmislik sendromu ile bas etmede bir arag olarak kullandiklar1 sonucuna ulagilmistir

(Tiimkaya, 2006: 128-133).

Kisilerin aile hayati da, tiikenmislik ile miicadelede 6nemli bir potansiyele sahiptir.
Kisinin aile ve is hayati ayr ise, kisisel iligskiler ve sosyal aktiviteler ¢esitli oldugundan
tilkenmislik yasamayacaktir. Aksi halde kisi ev ile is arasindaki dengeyi kuramazsa, yani
evine igini yansitirsa duygusal tiikenme riski ile karsi karsiya kalmasi kaginilmaz
goriilmektedir. Bu baglamda kisinin isi disinda bir aile, bir es, ya da yakin arkadas
cevresiyle iyi iliskileri, hobileri ve yapacagi aktiviteler bulmas: son derece onemlidir

(Babaoglan, 2014: 6).

Sosyal veya Orgiitsel Stratejiler: Tiikenmislik sendromu ile miicadelede rgiitsel
anlamda da dikkate alinmasi ve c¢Oziim yollar1 gelistirilmesi gereken durumlar

bulunmaktadir. Bunun i¢in Oncelikle calisan kisilerin gdrevlerinin tanimlanmasi
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asamasinda acik ve net olunmali, katilimeci, hosgoriili ve esnek bir yOnetim anlayist
uygulanmalidir (Kagmaz, 2005: 29-32). Kisilerin ise alimlarinda isler ve kisiler arasindaki
uyuma dikkat edilmeli, yogunlastirilmis hizmet i¢i egitim verilmeli (Izgar, 2000: 37-38),
ise yeni baslayan kisilere oryantasyon programlari yapilmali, is yogunlugunu azaltma
yoniinde onlemler alinmali, periyodik olarak gorevlendirmelerde degisiklikler yapilmali,
gorev dagiliminda ve odiillendirmede adil bir sistem uygulanmali, ¢alisanlarin kisisel
gelisimlerine imkan saglayan olanaklar yaratilmali, kalici ¢6ziim mekanizmalari
gelistirilmeli, sorunlar kroniklesmeden ¢6ziime kavusturulmali ve esnek zaman
uygulamalar gelistirilmelidir (Almer ve Kaplan, 2002: 1). Ise yeni baslayan personel i¢in
rehberlik ve mentorluk mekanizmalar1 kurulmali ve son yillarda bircok isletmede
kullanilan personel giiclendirme uygulamalar1 faaliyete gecirilmelidir (Ar1 ve Bal, 2008:

142).

Calisanlarin ig arkadaslarina yardimer olmasi orgiitsel anlamda tilkenme sendromu
ile bas edebilmenin yollarindandir. Orgiitiin ayakta kalmasi, orgiit biinyesindeki
tikenmisligin giderilmesine baglidir. Bununla beraber Orgiit yoneticilerinin ¢esitli
organizasyonlar yapmasi, tlikenmisligin yenilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Ancak
orgiit yoneticileri, tikenmislik sendromunu 6nlemek icin ¢ok istekli degillerdir. Ciinkii
yoneticiler kisinin yasamis oldugu tiikenmeyi bireysel bir problem olarak gormektedirler.
Y 6neticinin tiikenmislik sendromunu 6rgiitsel bir sorun olarak gérmesi, bu soruna kaynak

ayirmay1 gerektirmekte ve bu durum ise orgiite ek maliyet yaratmaktadir.

Tilikenmislik sendromuna yonelik orgiitsel yontemler, bireysel yontemlerden daha
zor olmasa da uygulama agisindan kalict sonuglar vermektedir (Can, 2015: 85).
Freudenberger (1974), tiikenmislik sendromunun engellenemeyecegini, ancak bundan
sakinmak icin yoOneticinin, iggdrenin farkli islerde calismasini saglamak iizere gorev
degisikliklerinde bulunmak, kisinin ¢alisma saatleri ile ilgili calisma yapmak ve izin
kullanilmasini tesvik etmek gibi yontemleri kullanmasinin 6nemli oldugunu belirtmektedir.
Sonug olarak; orgiitsel anlamda tiikkenmislik sendromu ile basa ¢ikmak i¢in kisisel gelisime
onem vermek, yiikkselme imkani tanimak, calisanlar arasinda geri bildirim saglamak, orgiit
icinde degisime gitmek, personel i¢in stres danismanligi hizmeti ve mesleki egitim
hizmetleri sunmak, yetki devrinde bulunmak, orgiit gelistirme ¢alismalar1 yapmak, uygun

ise uygun personel atamak, yogun is donemlerinde personel destegi saglamak, etkin ve adil
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bir iicret yonetimi uygulamak, calisanlara kararlara katilma ve karar verme firsati tanimak,
performans degerlendirme sistemini adil bir sekilde olusturmak, basar1 gosteren calisanlar
takdir etmek, calisan i¢in sosyal destek saglamak, dinlenme siirelerini arttirmak, personel
icin acik ve net gorev tanimlar1 belirlemek, ¢alisanlar arasinda uyumlu ve saglikl etkilesim
saglamak, kariyer firsatlar1 yaratmak, calisanlarin dinlenme aralarini ve istirahat saatlerini
rahatlatict ortamlarda gecirmelerini saglamak, takim calismalar1 olusturmak, uzun olan
calisma saatlerini kisaltmak gibi dnlemlere bagvurulmasi gerekmektedir (Babaoglan, 2006:

33).

2.7.ise Yabancilasma Kavram

Calisma hayatinda ise yabancilagsma olgusu ile sik¢a karsilasiimaktadir. Yapilan
arastirmalara gore; yabancilasma olgusunun toplumun sartlarindan ve O6zelliklerinden,
sosyal ve is cevresindeki sartlardan, kisinin kendi sartlar1 gibi c¢esitli faktdrlerden
etkilendigi goriilmektedir (Hirlak vd., 2018: 248). Yabancilagsma kavramui, latince kokenli
bir kavramdir ve “alienus” kokii ile “alienarer” fiilinden tliremistir. Yabancilasma
kavramini ele aldigimizda {i¢ farkli anlamda kullamildig1 goriilmektedir. Bunlardan ilki
“herhangi bir seyin sahipligini baska birine aktarmak veya devretmek”, ikinci anlami
“zihinsel bozukluk™ {i¢iincli anlam1 ise “baskalariyla bir iligki ve baglanti kuramamak,
ayrigma yasamak ve kendisinden hoslanmamak™ seklinde ifade edilmektedir (Mog, 2018:
31-32).

Genel olarak ise yabancilagsma kavrami; kisinin isine kars1 gerekli ilgi ve alakayi
gosterememesi, kisinin kariyer hedeflerinden giderek uzaklagmasi ve orgiitsel normlara
uyum saglayamamasi neticesinde olusan olumsuz duygu durumudur. ise yabancilasma,
genellikle bireysel 6zelliklerden degil, calisma sartlarina bagli olarak ortaya ¢ikan, kisinin
zihinsel ve fiziksel olarak sosyal etkilesim diizleminden uzaklasmasina neden olan bir
duygu durumu olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda, orglitteki calisma sartlarinin,
bireylerin ise yabancilagma diizeylerinde o©nemli bir etkiye sahip oldugu ileri
siiriilmektedir. Ise yabancilasma siirecinde o&rgiitsel faktdrlerin ¢alisanin davranis ve
tutumlarmi olumlu ya da olumsuz ydnde sekillendirmesi beklenmektedir (Kanten ve Ulker,

2014: 21).
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Yabancilagma kavrami Hegel’in “Tinin Gorilingii Bilimi” adli felsefi eserinde ilk
defa kullanilmistir. Hegel, yabancilasmanin, insanin fiziki ve ruhi varlig1 arasindaki ayrim
sonucunda ortaya ciktigini, insanin kendisine ve g¢evresine yabancilagsmasi sonucunda
kendisini hisseden ve diislinen bir varlik olarak gormedigini ifade etmektedir (Hegel, 1991:

57).

Yabancilagsma kavrami 1841 yilinda Ludwing Feuerbach tarafindan dinsel yoniiyle
ele alinmistir. Feuerbach’e gore din olgusu, insanoglunun kiiltiirel gelisimi siirecinde
irettigi deger ve diislincelerin bir araya gelmesinden olugmakta, bu degerler yanls bir
sekilde tanrilara ya da ilahi giiclere mal edilmektedir. Tarihi anlayamayan ve algilamayan
insanoglu, yarattiklart bu degerleri ve kurallar1 tanrilara mal etme egilimindedir.
Feuerbach, insandan ayr1 olarak tanrilarin ya da ilahi giiclerin anlasilmasi icin bu kavrami
kullanmaktadir (Sarpkaya ve Yilmaz, 2009: 317). Hegel ve Feuerbach tarafindan soyut bir
sekilde kullanilan yabancilasma kavrami Marx ile birlikte ekonomik ve siyasi bir nitelik
kazanmaktadir (Sert, 2017: 17).

Yapilan arastirmalarda; calisanlarin ise yabancilagmasi Orgiitsel, bireysel ve
cevresel faktorlerle iliskilendirilmektedir. Calisanin kisilik 6zelliginin ise yabancilasma
diizeyleri ilizerinde olumlu ya da olumsuz bir etki olusturacagi, ¢cevresel faktorlerin ise ige
yabancilagsma diizeyini arttirmasina ya da azaltmasina katkida bulunmasi beklenmektedir.
Bununla birlikte literatiirde orgiitsel faktorlerin bireyin ise yabancilagsma diizeyini en iist
diizeyde etkileyen unsur oldugu belirtilmektedir. Zamaninin biiytik bir kismini isyerinde
geciren bireylerin, yukarida belirtilen nedenlerle ise yabancilasma davranis1 gosterdikleri,
olumsuz tutum ve davranislar igerisinde bulunduklari bilinmektedir ve giiniimiiziin en
biiyiik sosyo-psikolojik sorunlarindan birisi olarak degerlendirilmektedir. Ise yabancilasan
calisanlarin is ve kariyer tatmini, Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel
vatandaslik davramisi sergilemelerinin azaltacagi; buna karsilik duygusal tiikenmislik,
sinizm, isten ayrilma niyeti gibi davraniglarinin ise arttiracag ileri siirtilmektedir (Kanten

ve Ulker, 2014:16).

2.7.1. ise Yabancilasmanin Nedenleri

Literatiirde ise yabancilagma olgusunun Orgiit i¢ci ve Orgiit dis1 birgok nedeni

bulunmaktadir. Bu nedenleri teknoloji ve otomasyon, ekonomik ve kiiltiirel yap1, biirokrasi
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ve Orgiit yapisi, yasam kosullari, calisma kosullari, yonetim yapisi, kisilik 6zellikleri, aile

ve sosyal ¢evre olarak siralamak miimkiindiir.
Teknoloji ve Otomasyon

Teknoloji ve otomasyonda orgiitler istenen diizeylere ulagsa da, bu durum bireyi ve
toplumu olumsuz etkileyen birtakim sorunlara neden olmaktadir. Teknolojinin getirdigi ise
yabancilagma ile ilgili iki farkli gériis bulunmaktadir. Ik goriise gore teknoloji, gelisimi
ifade etmekte ve bu durum insanoglunun kurtulusu anlamina gelmektedir. Bu goriise gore
teknoloji hizmet ettigi hedefler agisindan tarafsiz ve kayitsizdir. Diger bir goriis ise;
teknoloji ile insan ruhu arasinda uyusmazligin oldugudur. Buna gdre; insanin teknoloji
karsisinda kaybedildigi ve bu gelismenin kurbani olmasina yol actigi ileri siiriilmektedir

(Ozler, 2015: 411-412).

1953 yilinda teknoloji ve orgiitler ilgili ilk calismalar1 yapan Ingiliz Sosyolog Joan
Woodward ve ekibi geleneksel yonetim anlayisini analizetmek iizere calismalar yapmislar
ve bu calismalar sonucunda da geleneksel yonetimin basarisiz oldugunu ortaya
koymuslardir. Woodward ve ekibinin ortaya koydugu bu arastirma sonucunda; isletmeler
arasindaki farkliliklarin, kullanilan teknoloji, iiretim yontemleri ve siirecleri ile ilgili
oldugu tespit edilmektedir (tr.wikipedia.org/Woodward etkisi). Buna gore; seri liretimde
yabancilasmanin yiiksek, birim iiretimde diisiik oldugu, buna karsilik modern endiistri
isletmelerinde seri iiretimde yabancilagmanin yiiksek, ileri teknolojilerde ise daha az
yasandigimi goriilmektedir. Is yasaminda teknolojinin insani etkisiz hale getirmesi, insanin
kendisini ise yaramadigi hissine kapilmasina, teknolojik aletlerin insana gereksinim
olmadan bir¢ok seyi yapmasi, insanin bedenen ve zihnen korelerek ise yabancilasmasina
neden olmaktadir. Bununla birlikte teknoloji, monotonlagsmaya, insanlarin yiiz yiize
iliskilerinde zayiflamaya ve toplumsal yabancilasmaya da sebebiyet vermektedir

(Fettahlioglu, 2006: 37-38).

Teknolojik gelismeler sonucunda makinalarin kullanimi ile birlikte isciler aleyhine
de olumsuz gelismeler yasanmis, makine kullaniminin artmast sonucunda is¢inin kendine
olan giiven ve 0zsaygisinda azalma meydana gelmistir. Bu degisimler is¢inin yaptigi isi
gelistirme istegini kaybetmesine ve sistemin disina itilmesine ve ise yabancilasmana sebep

olmaktadir (Kocadas, 2020: 89).
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Ekonomik ve Kiiltiirel Yap1

Ekonomik yapiy1r; mal ve hizmetlerin toplumun gereksinimleri dogrultusunda,
eldeki simirli kaynaklarla iiretildigi, tretilen mal ve hizmetlerin boliistildiigli bir ortam
olarak tanimlamak miimkiindiir. Ekonomik yapmin yabancilasmayr etkiledigi
goriilmektedir. Calisanlarinin gerek milli, gerekse oOrgiitsel diizeyde, i¢inde bulunduklar
ekonomik durum, bireysel ve orgiitsel yabancilasmaya zemin hazirlamaktadir. Ise
yabancilasan calisanin verimi diisecegi ve ise katkisi1 azalacagi i¢in, ekonomik yap1 dolayl
olarak etkilenmesi beklenmektedir. Ulkelerin ekonomik kosullarinin degismesi hem
orgiitlerde hem de islerin genel yapisinda degisikliklere neden olabilmektedir. Ozellikle
tilkelerin yasadigi kriz donemleri ele alindiginda iiretim kisitlamalar1 ve ¢aligsma sartlarinin
zorlasmasi, orgiitlerin zor durumlar altina girmesine neden olmaktadir. Orgiitlerin temel
amaglari, is kollariyla rekabet etmek ve kar saglamaktir. Ancak 6zellikle kriz donemlerinde
orgiitlerin dogrudan tiretim ve kar odakli bir anlayis gdstererek, insani yonden ¢alisan1 goz
ard1 eden bir yaklasim sergilemesi, ¢alisanin yetki alanini daraltmasi sonucunda, ¢alisan

birey ise yabancilasma davranisi ile karsi karsiya kalmaktadir (Ozler, 2015: 410-411).

Toplumun sahip oldugu manevi ve maddi varliklarin bitini kiltiiri
olusturmaktadir. Degerler, toplumdan topluma farklilik gosterebilmektedir. Bireyler dogup
blytidiigli toplumun kiiltiirel degerlerini benimseyerek ve bunlara adapte olarak
yasamlarini siirdiirmektedirler. Dogup biiylidiigii ve yasadigi toplumdan farkli bir topluma
giden birey, alistig1 kiiltiir ve degerlerin disinda farkl kiiltiir ve degerlerle karsilastiginda
uyum sorunu yasar ve yabancilasabilir. Bu baglamda farkli bir iilkeye veya alistigi
ortamdan baska bir yere giden birey daha Once alismis oldugu kurallar ve degerler
nedeniyle uyum sorunu yasayacak ve zorluk cekecektir. Bu durum da bireyi olumsuz
olarak etkileyecek ve ortama ayak uyduramayarak insanlara, topluma, sosyal hayata
yabancilagabilecektir. Bu yabancilasmanin bireyi etkileyecegi gibi ¢aligma hayatim1 da
etkilmesi ve bireyin isine karsi yabancilagma hissine kapilmasmma neden olmasi

beklenmektedir (Pekkan, 2017: 49-50).
Biirokrasi ve Orgiit Yapisi

Yonetim yapisi, ise yabancilagsmaya sebep olan orgiit i¢indeki etkenlerden birisidir.

Orgiitiin yonetim sekliyle, calisanin orgiitten bekledigi yonetim sekli arasindaki farklar
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¢ogu zaman ise yabancilasma sorununu giindeme getirebilmektedir. Orgiit ydnetimi
kapsaminda biirokratik Orgiitlerin yabancilagmaya yol agan faktorlerin basinda geldigi
goriilmektedir. Weber’e gore her ne kadar en ideal yonetim biirokrasi olsa da, bu ideal
yonetim sekli ¢alisanlar iizerinde olumsuz, yapici olmayan bir etki birakmaktadir.
Yabancilagmaya etki eden diger bir unsur ise ileri teknoloji ve sanayilesmeye paralel
olarak ortaya ¢ikan uzmanlasma ve is boliimiidiir. Is boliimii ve uzmanlasma, verimliligin
artmasini ve maliyetlerin azalmasini saglasa da, ¢alisanlar i¢in igin sikict ve rutin olarak
algilanmasina neden olabilmektedir (Yeniceri, 2009: 174-179). Calisan birey tarafindan
sikict ve monoton alarak algilanan is, bireyin 6nce kendi emek giiciine ve daha sonra da
topluma kars1 yabancilasmasia yol agmaktadir. Is ortamina ve iiretim siirecine kars1 ise
yabancilasan, is yerinde tatminsizlik yasayan calisanin bu durumu zamanla 6zel yasantisini

da etkileyebilmektedir (Ozgelik, 2019: 54).

Giinliik Yasam Kosullar:

Bir bireyin giinliik hayatinda kars1 karsiya kalabilecegi bir takim olaylar bireyin
yabancilasmasma sebep olabilir. Ornegin; bireyin bulundugu sehirde yasadigi trafik
sorunlart, isi ile evi arasindaki mesafe veya saglik sorunlar1 gibi pek ¢ok sorun kendine ve
cevreye kars1 yabancilagsmasina neden olabilmektedir. Giinliik yasamda bireyin yasadigi bu
karmasa ve sorun hali kiside mutsuzluk, yorgunluk, stres ve tiikenmislik yaratabilmektedir.
Kisinin yasadig1 bu durum isi ile ilgili algilarinin degismesine de neden olabilmektedir. Bu
karmasa igerisindeki kisi yasamdan zevk almayi, zamanimi planlamayr unutmakta,
zamanimin kisitli oldugundan, islerini yetistiremediginden ve kendine ayiracak bos bir
zaman bulamamaktan sikayet etmektedir. Bu baglamda kisi kendini caresiz, giigsiiz
savunmasiz hissederek yaptigi bircok seyden zevk alamayacak duruma gelmektedir. Bu
stresli ve karmasik durumun kisinin aile, arkadas, is ve sosyal hayatina yanstyarak

yabancilagsmasina neden olmas1 miimkiindiir (Pekkan 2017: 50).

Calhisma Kosullar:

Calisan1 yabancilagsma siirecine gotiiren faktorlerden bir digeri de c¢alisma
kosullaridir. Caligma kosullarinin psikolojik, sosyolojik ve fiziksel yonlerden olumsuzlugu,
calisani ise karsi yabancilasmaya siiriiklemektedir. Orgiitlerde, ¢alisma ortaminm istenilen
sekilde olmamasi, caligma saatleri konusunda diizensizlik olmasi, yogun bir i temposunun

olmasi, orglitteki sosyal etkinliklere ve sosyal iligkilere agirlik verilmemesi gibi nedenler,
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calisanin kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak algilamamasina neden olmakta ve bu da
zamanla iginden uzaklasmasina, isine yabancilagsmasina yol ag¢maktadir. Bu sebeple
calisma kosullarinin fiziksel, sosyolojik ve psikolojik agidan g¢alisani memnun edecek

tarzda olmasi gerekmektedir (Alomeroglu, 2017: 31).
Kisilik Ozellikleri

Kisilik kavrami olduk¢a karmasik bir kavramdir ve literatiirde pek c¢ok tanimi
yapilmistir. Allport (1937) kisilik taniminin teoloji, felsefe, sosyoloji, psikoloji ve hukuk
gibi bilim dallarinin bakis agilariyla, farkli bir sekilde yapilabilecegini ileri siirmektedir.
Allport, Odbert (1936) ve Thurstone (1934) gibi arastirmacilar ¢caligmalariyla “Bes Faktor
Kisilik Modeli” nin ilk adimlarimi atmiglardir. Bu c¢alismalar dogrultusunda Costa ve
McCrae 1985 yilinda kisiligin bes faktérden olustugunu belirtmislerdir. Costa ve McCrae
yaptig1 diger ¢alismalarda disadontikliik, duygusal dengesizlik, gec¢imlilik, agiklik ve
sorumluluk gibi bes faktor modeli’'ni olusturan bes ana boyutu tanimlamiglardir

(Devecioglu ve Tekin 2013:16-18).

Kisilik ve davranig arasindaki etkilesim; disaridan gelen etkiler, bireyin bu etkiyi
degerlendirerek algilamasi sonucu, kisinin sahip oldugu, ailesel, sosyo-kiiltiirel, genetik
miras ve cografi faktorler ile sekillendirerek tepkisini ortaya koymasi, bireyin etkiye-tepki
vermesi seklinde meydana gelmektedir (Tekin, 2012: 142) Bu baglamda bireyler ise
yabancilasmaya sebep olan yukarida belirtilen faktdrlerden gelen olumlu ya da olumsuz
etkileri algilama ve bunlar1 degerlendirmelerinde, hem de bireyde goriilebilecek ise
yabancilasma duygusunun bir belirtisi olarak kabul edilebilecek tepkileri ortaya
koymalarinda, ise yabancilasma ve kisilik arasinda bir iliski bulunabilecegi
varsayllmaktadir. Ciinkii bireyin kisiliginde meydana gelen degisimlerin bir kisminin

cevresel etkilerden kaynaklandig: bilinmektedir (Devecioglu ve Tekin, 2013:20).

Aile ve Sosyal Cevre

Her birey, hayatin belli evrelerinden gecerek kendine ait sosyal kisilik ve kimlik
kazanmaktadir. Genetik faktorler kadar, aile hayat1 da kisiligin olusma evresinde etkilidir.
Birey dogdugu andan itibaren aile icerisinde yasadigi davranislarla beraber kendi biling
yapisini da olusturmaya baslamaktadir. Bireyin aile ortami ile uyumu onun ¢evresi ile olan

uyumunu da etkilemektedir. Birey, ailede gordiigii davraniglar olumlu ise topluma ayak
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uydurmakta zorluk yasamayacak ve saglikli bir sosyallesme igerisinde bulunacaktir. Bu
baglamda aile ve sosyal ¢evre uyumu, bireyin ise yabancilasma diizeyini de etkilemektedir.
Aile ve sosyal ¢evresinde deger goren, fikirleri 6nemsenen ve 0zgiir olan bireyin egitim
hayatinda ve sonrasinda is hayatinda da basarili olmasi miimkiindiir. Sonu¢ olarak,
ozgurliigii kisitlanmayan birey, yaratict diislince becerisiyle alanini genisletebilmekte,
kendisini kisith hissetmemekte ve kendini kesfetme imkanina sahip olarak yabancilagma

yasamayabilecektir (Pekkan, 2017: 54).

2.7.2. Yabancilasmanin Boyutlari

Toplumsal yasam igerisinde hayatta kalmak i¢in miicadele veren insanoglu varligini
siirdiirme agamasinda bu miicadeleye yenik diismekte ve ¢evrenin etkisinde kalarak farkli
yabancilasma bicimleri ile karsi karsiya kalmaktadir. Yabancilasma siirecinin meydana
gelmesinde birgok degisken s6z konusu olmakla birlikte Seeman (1983), yabancilasmanin
bes degiskenini belirlemistir. Bu degiskenler; gii¢siizliikk, anlamsizlik, kuralsizlik,

yalitilmislik ve kendine yabancilagmadir.

Giigsiizliik @ Anlamsizlik

Meaninglessness
(Powerlessness) ( = )

Kendine Yabancilasma
(Self-Isolation)

I Yalitilmishk w

(Social-isolation)

Kuralsizlik (Normlessness)

Sekil 6- Yabancilagma Siire¢ Dongiisii (Mog, 2018: 36).
Giigsiizliik (Powerlessnes)

Gigstizliik kisaca c¢alisanin isi ile ilgili kontroliinii kaybetmesidir. Bireyin iirettigi
iirlin lizerinde kontroliinlin olmamas1 olarak tanimlanan giicsiizliik (Seeman, 1975: 94),
calisanin iiretim siirecindeki faaliyetlerle ilgili s6z hakki olmamasi, Orgiitteki siirecler
izerinde herhangi bir hakimiyet kuramamasi, kendisini yetersiz hissetmesi ve stireclerde

pasif kalmasi gerektigini diisiinmesi siirecidir (Seeman, 1983: 171-184).
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Giigsiizlik duygusu hisseden sosyal siire¢ igerisindeki birey, kendisinin higbir
denetim hakki olmadigini hissetmektedir. Genellikle birey, hayatina baska giiglerin yon
verdigini diisiinerek kendisini zayif, hatta gii¢siiz hissetmektedir. Bu durumda olan,
kendisini diger ¢alisanlar ve idareciler karsisinda gii¢siiz ve zayif hisseden birey, orgiitteki
kurallar ve kendisini denetleyen idarecilerle miicadeleye girisemeyecegini ve onlara
giicliniin yetmeyecegini diistinmektedir. Gigstizliikk hisseden bireyin oOrgiit baglari,
motivasyonlari, is ve yasam tatminlerinin diisiik oldugu gériilmektedir. Is ve yasam tatmini
diisiik, orgiitiinii benimsemeyen ve kendini orgiite bagli olarak hissetmeyen birey, zamanla
orgiite yabancilagmaktadir. Seeman, bireylerde giicsiizliik boyutunun dort farkli sekilde

ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Bunlar (Mog, 2018: 37);
1- Bireyin arag, siire¢ ve ¢iktilara sahip olamamasi,
2- Yonetim tarafindan alinan kararlara katilamamasi,
3- Beraber ¢alisacagi isyerindeki arkadaglarini segememesi,
4- Yaptigi isi denetleme imkanindan yoksun olmasidir.

Anlamsizhik (Meaninglessness)

Anlamsizlik ¢alisan bireyin neye inanip, neye inanmayacaZint bilmedigi
zamanlarda meydana gelen bir belirsizlik durumudur. Birey agisindan bakildiginda, isinin
anlam tasimamasi sonucunda, bireyde bir amagsizlik durumu olusmasidir (Tiikel, 2012:
40).

Calisan bireyin yaptig1 isini kendisi ve toplum adina degersiz ve anlamsiz bulmasi
sonucu gelisen algisidir ve bu algimmin kirilabilmesi icin oncelikle yaptig1 is roliinde
belirsizliklerin ortadan kalkmasi, kendi yeteneklerini sergileyebilmesi, kisinin gelisimine
izin verilmesi ve yaptig1 is i¢in ona ihtiya¢ oldugu hissinin yaratilmasi gerekmektedir.
Bireyin yaptig1 isin sagladig1 giiven ortami, bireyin sosyal haklari, aidiyet duygusu ve is
ortamindaki birliktelik inanci oOne ¢ikarilmalidir. Calisan birey i¢in is ortaminin
uygunlugu, ¢alisma ortaminda bir takim sosyal haklarin saglanmasi ve psikolojik yonden
tatmin duygusunun yaratilmasi, yabancilagsma siirecinin anlamsizlik boyutu iizerinde etkili

olmaktadir (Alémeroglu, 2017: 24).
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Kuralsizlik (Normlessness)
Kuralsizlik, kisinin orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulagsmaya calisirken toplumsal ve
kurumsal bir takim genel kurallara uymamasi, bu kurallar1 gbéz ardi etmesi olarak

tanimlanabilmektedir (Ozler, 2015: 401).

Bir baska ifade ile kuralsizlik, bireyin bagari, amag¢ ve hedeflerine ulasmak igin
toplumun kabul etmedigi ve benimsemedigi davranislart sergilemesi durumudur. Bu
davranis durumu toplum tarafindan genel kabul goren etik, ahlak gibi standart
davraniglarin kaybolmasina, bireyin ¢ikarci, benmerkezci davraniglar sergilemesine sebep

olmaktadir. (Asik, 2018: 178).

Kuralsizlik davranisi kisinin amag ve hedeflere ulagsmak i¢in kendi yolunu ¢izerek
kurallar1 umursamamasi seklinde kendini gostermektedir. Bu davranis Durkheim’in
“anomi” kavramu ile iliskilendirilmektedir. Kisinin, orgiitiin veya toplumun degerlerini
benimseyememesi durumu, kuralsizligin bir gostergesi olup, toplumda bireyin bu deger
yargilarii islevsizlestirmesi veya deger yargilarini ortaya koyamamasidir. Yabancilasma
duygusunun en 6nemli belirtisi kuralsizlik davranmisidir ve literatiirde bu davranis sekli

normsuzluk kavramu ile birlikte kullanilmaktadir (Ozler, 2015: 401).
Yahtilmishk (Social-Isolation)

Yalhitilmislik en genel tanimiyla, sosyal iliski ve sosyal ¢evreden kopma, insanlarla
dost, arkadas anlaminda iyi iligkiler kuramama, dost ve arkadas edinememe, onlarla
etkilesim ve iletisim igine girememe, kisaca kisinin tek basina sosyal ¢evreden kopuk
yasamasi durumu olarak ifade edilebilmektedir (Seeman, 1983: 176). Yalitilmislik yasayan
birey, baskalar1 ile anlamli ve olumlu bir iligki kuramamakta veya bu tiir bir iliski ve

etkilesimden ¢ekinmektedir (Basaran, 2000: 231).

Kisinin toplumun sahip oldugu kurallar1 bilmemesi veya bildigi halde bu tiir
kurallara bilingli olarak karsi gelmesi sonucunda, topluma aykir1 somut davranislar
sergilemesi, yalitilmiglik davramisinin gostergeleri olarak gozlemlenebilmektedir. Bu
davranig hali genellikle bireyin toplumdan soyutlanmasina, toplumsal iligkilerden
dislanmasina ve tek basina kaldig: i¢in yalnizlik duygusu ¢cekmesine sebep olabilmektedir.
Bu baglamda yalitilmishik davranisi, bireyin ¢evresinden kendisini soyutlamasi seklinde

yasanabilecegi gibi, cevrenin de bireyi dislamasiyla yasanabilmektedir (Ozler, 2015: 402).
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Kendine Yabancilasma (Self-isolation)

Seeman (1983) kendine yabancilasmis bireyleri “kendini odiillendirme yoluna
gitmeyen, ihtiyaglarim1 karsilamak icin kendiniaracsallagmis nesneler olarak goren
insanlar” geklinde tanimlamaktadir. Diger bir ifade ile kendine yabancilagma; bireyin
belirli bir davranisinin, gelecekteki beklentileri ile uyumsuz olmasi ve bireyin kendi
beklentilerinin digina ¢ikarak farkli davranis sergilemesidir. Bir baska ifade ile kendine
yabancilagsma, bireyindavraniglarinin, gelistirdigi deger, norm, gereksinme ve isteklerine

uymamasi olarak da tanimlanmaktadir (Asik, 2018: 179-180).

Yabancilasma duygusuna sahip birey, kaderin ve yasaminin kontroliiniin
baskalarinin elinde oldugu diisiincesiyle hareket etmektedir. Dolayisiyla kendine
yabancilasan kisi yaptigi isi de severek yapmamaktadir. Bireyin calisma ortaminda
kendisini ortaya koyamama ve yaptig1 isten tatmin olamama durumu, kendine
yabancilagsma olarak ifade edilmektedir. Kendine yabancilasmis bireyler yaptiklari islerden

neredeyse hi¢ tatmin olamamaktadirlar (Biiylikyillmaz ve Ofluoglu, 2008: 113-144).

2.7.3. Ise Yabancilasmanin Sonuclar

Ise yabancilasan bireyler, fiziksel, psikolojik, sosyolojik ve ekonomik anlamda
bircok sekilde olumsuz etkilenebilmektedir. Calisanin is yerinde tatminsizlik yasamasi
onun giderek 1is tatminin azalmasma, Orgiitsel sessizlige, tiikenmislik sendromu
yasamasina, orgiitsel baghiliginin azalmasina, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin

artmasina, ¢alisma hayatinin kalitesinin diismesine sebep olmaktadir (Ozler, 2015: 414).

Is Tatminin Azalmas

Is tatmini; bireyin ¢alisma ortamini degerlendirmesi ya da isinde deneyim sahibi
olmasi neticesinde gelisen olumlu tepkiler olarak tanimlanabilmektedir. Bireyin isi
karsilig1 aldigr maddi fayda ile birlikte, is arkadaslariyla uyumlu ¢alisarak, yaptigi isten
zevk alabilmesi de 6nemli bir tatmin unsuru olarak goriilmektedir. Yapilan calismalarda, is
tatmini az olan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin cok oldugu, bu kisilerin birtakim
ruhsal ve psikolojik travmalar yasadigi, bu durumun da motivasyon eksikligine,
tilkkenmislige, basarisizliga ve mutsuzluga neden oldugu bilinmektedir (Seyran ve Simsir,

2020: 26).
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Is tatmini veya is tatminsizligi, ¢alisma ortaminda calisan bireyin performansi
tizerinde fazla etkili olmasi sebebiyle, orgilitler agisindan son derece 6nem arz etmektedir.
Ciinkii isletmelerin etkin ve verimli calismalar1 isgorenin yiiksek diizeyde is tatminine
sahip olmasina baghdir. Calisanin is tatmini, kisinin performansini, 6rgiitiin biiylime hizini,
verimliligini ve basarisin1 dogrudan etkileyen unsurlardandir (Aydemir ve Erdogan, 2013:

131).

Calisma ortamindan beklenti diizeyinin yeterince karsilanmadigini diistinen bireyde
is tatminsizligi meydana gelmektedir. Bu da ¢alisan bireyin isgiicii verimliligini olumsuz
etkilenmekte, ise bagliliginin azalmasma ve is giicli devir hizinin artmasina sebep

olmaktadir (Akinci, 2002: 3).

Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin bilingli bir sekilde 6rgiitte meydana gelen yonetsel
ve fonksiyonel sorunlarla ilgili fikirlerini dile getirmemeleri durumu olarak ifade
edilmektedir. Orgiit ¢alisanlarinin, 6rgiit yoneticilerinin kendilerini cezalandirabilecegi
endisesiyle, orgiit ile ilgili sorunlar1 dile getirmedigi ya da dile getirme konusunda kararsiz
kaldiklar1 goriilmektedir. Calisanlar her ne kadar {istlerine ulasmak icin agik kapi
politikalari, toplantilar, sikdyet ve oOneri sistemleri gibi iletisim kanallarini {istlerine
ulagmak adina kullansalar da, yine de sessiz kalmay1 tercih etmekte, bu durum da orgiitleri
olumsuz etkilemektedir (Oztiirk, 2019: 367). Orgiitlerde yasanan orgiit sessizligi durumu,
bazen bilgi eksikligi, bazen diger calisanlarin fikrine uyma, bazen kisinin kendini ya da
orgiiti.  koruma istegi, bazen de karar vermeden kagmmma seklinde kendini
gosterebilmektedir (Acaray, 2014: 132).

Orgiitsel sessizlik boyutlar1 agisinda ele alindiginda, Pinder ve Harlos (2001)
orgiitsel sessizligin iki boyutu oldugunu, Ang, Botero ve Van Dyne (2003) ise ii¢ boyutu
oldugunu ifade etmektedirler. Ang, Botero ve Van Dyne’ne gore orgiitsel sessizligin 3K’s1
olarak degerlendirilen bu boyutlar asagida kisaca tanimlanmaktadir (Cakici, 2010; 31-32).

> Kabullenici Sessizlik; Orgiit c¢alisanlarmin orgiitte meydana gelen sorunlar
neticesinde ortaya ¢ikan durumlar1 kabullenmeleri ve fikir ileri stirmemeleridir. Bu
baglamda orgiit calisanlar1 orgiit kosullarim1 kabul ederek, kosullari degistirme

egilimde bulunmamaktadirlar.
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Korunmaci Sessizlik; Orgiit ¢alisanlart kendilerini i¢giidiisel olarak koruma
egilimindedirler ve bu calisanlarin oOrgiitteki sorunu degistirebilecek goriiglere sahip
olmalarina ragmen, disaridan gelebilecek tepki ve tehlikelerden korktuklari i¢in goriislerini
ifade etmeye isteksiz davrandiklari goriilmektedir (Oztiirk, 2019: 367-368).

Koruma Amach Sessizlik; Orgiit calisanlar1 drgiitiin ve bireylerin menfaati icin
orgiit sessizliginin aksine, diisiincelerini ifade etmelerinin sonuc¢larindan ziyade, orgiitteki
diger calisanlarin ve Orgiitiin iyiligi i¢in sessiz kalmay1 tercih etmektedirler (Cakici, 2010:

34).
Tiikenmislik Sendromu

Tiikenmislik sendromu, c¢alisan bireyin uzun siire zorlu ¢aligma sartlarina maruz
kalarak, yasadigi stres sonucunda zihinsel, duygusal ve fiziksel olarak tiikenmesi durumu
olarak ifade edilmektedir. Bu durum, yiiksel motivasyona sahip, is odakli calisanlarin,
calisma heveslerini kaybetmelerine ve galisma isteklerinin azalmasina sebep olmaktadir.
Calisma hayatina idealler, umut ve hedeflerle baslayan calisanin belli bir zaman sonra
fiziksel, duygusal ve zihinsel tiikenmislik yasadigi goriilmektedir. Bu bireylerin, diisiik
kisisel basar1 hissi, duyarsizlagsma, anlamsizlasma ve gii¢siizlesme gibi bir takim duygular

icerisinde bulunduklar1 bilinmektedir (Ozler, 2015: 415).

Calisan bireylerin i3 doyumu alamamasi siireci sonrasinda da yabancilagma
duygusu yasadig1 ve bu kisilerin zamanla tiikkenmislik sendromu belirtileri gosterdigi ifade
edilmektedir. Calisanin bu yabancilasma duygusu 6nlenemedigi takdirde, bireyin kendisini
dis diinyadan izole ederek tiikenmeye basladigi goriilmektedir. Bu baglamda calisan
bireyin tiikenmislik sendromuna kapilmasini 6nlemek i¢in dncelikle i tatmini saglayarak
buna neden olan oOrgiitsel yabancilagsma faktorlerini ortadan kaldirmak gerekmektedir
(Babiir, 2009: 56). Ciinkii isinden yeterince tatmin olmayan ¢alisan bireyler, zamanla ise
yabancilagsmaya baglayacak ve bunun sonucunda ise tiikkenmislik sendromu ile karsilacak

ve tiikkeneceklerdir (Ozler, 2015: 415).
Orgiitsel Baghligin Azalmasi

Orgiitler varliklarmi siirdiirebilmek igin ¢alisanlarn bilgi, beceri ve islerine
yogunlasma kapasitelerine ihtiyag duymaktadirlar. Ancak tiim bunlar orgiitlerin varliklarin

siirdiirmeleri acisindan yeterli olmamaktadir. Bir orgiitiin giiglii bir sekilde varligim
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stirdlirmesi, Orgiit ¢calisanlarinin orgiite giiclii duygular beslemesine, ¢alisma alani ile ilgili
olumlu tutumlara da sahip olmasina baghdir. Bu agidan bakildiginda, g¢alisanin Orgiitsel

baglilik hissetmesi, orgiitler i¢in son derece dnemlidir (Bolat ve Bolat, 2008: 76).
Isten Ayrilma Niyeti ve Ise Devamsizhk

Calisan bireylerin ¢evresindeki sartlarla ilgili memnuniyetsizligi sonucunda ortaya
¢ikan isten ayrilma niyeti, isten ayrilma tutumu Oncesinde sergilenen bir davranig olarak
karsimiza ¢ikar. Bu baglamda isten ayrilma niyeti, ¢alisan bireylerin ¢alisma kosullarina
iliskin memnuniyetsizligi neticesinde ortaya ¢ikan, isten ayrilma eylemine yonelik alacagi
karar, isten ayrilmaya niyetlenmesi ve isten ayrilma tutumunun bir adim Onceki adimi1
tamimlanabilir (Cin ve Hosgor, 2020: 140). isletmelere énemli mali yiikler getiren isten
ayrilma niyetinin ilk belirtisi ise devamsizliktir. Bu maliyetlerin azaltilmasinda, calisan
bireylerin kendilerini Orgiitiin bir parcast gibi hissetmelerinin ve orgiite bagliliklarinin
saglanmaya c¢aligilmas1 gerekmektedir. Kendilerini orgiite bagli hisseden calisanlar, isten
ayrilma niyeti gostermeyecektir. Literatlirde isten ayrilma niyeti ile isle biitiinlesme;
orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda yiiksek baglilik diizeyine sahip bireylerin, isgiicii devir oran1 diisiik; Orgiitsel
baghlik diizeyi diislik bireylerin ise iggiicii devir orani veya isten ayrilma niyetlerinin

yuksek oldugu tespit edilmistir (Kartal vd., 2015: 329).

Isten ayrilma niyetine sahip, fakat bir takim kosullar nedeniyle isten ayrilamayan
calisanin verimlilik kaybi, performans disiikliigi, is tatminsizligi gibi bir takim olumsuz
duygular yasayacagi onlenemez bir gercektir. Bu baglamda isten ayrilma niyeti orgiite
ciddi anlamda maliyet yiikleyen, orgiitsel anlamda kag¢inilmasi gereken ve mutlaka tedbir
gerektiren bir durum olarak goriilmektedir. Orgiitlerin ve &rgiit yoneticilerinin isten
ayrilma niyet ve sonuglarini engelleyebilmesi i¢in ¢alisganin isten ayrilma niyetini
tetikleyen faktorleri 1yi tamimlamasi ve etkiledigi degiskenleri tespit etmeleri

gerekmektedir (Dirik, 2019: 132).
Calisma Yasaminin Kalitesinin Diismesi

Calisma yasaminin kalitesini; isin yapisi, c¢alisanlara verilen iicretler, igyeri
ortaminin sartlari, orgiitiin idaresi, orgiitteki islerde kullanilan teknoloji, ¢alisan personelin

motivasyonu ve is tatmini, calisan bireylerin alinan kararlara katilmasi, istihdam

61



giivencesi, orgiitiin demografik yapisi, orgiitiin endiistriyel iligkileri, orgiitteki sosyal adalet
ve sosyal giivenlik, c¢alisana verilen egitim gibi bir takim faktorlerin etkiledigi

bilinmektedir (Ozler, 2015: 417).

Orgiitiin hedef ve amaglar ile orgiit ¢alisanlarnin hedef ve amaglarmnin uyum
icerisinde olmasi, ¢alisanin igyeri memnuniyetinin artmasina neden olur. Calisanin igyeri
memnuniyetinin artmasit ve kaliteli bir ¢alisma ortamina sahip olmasi da orgilite giiven ve
baghlig arttirarak, calisanin orgiitii benimsemesi yoniinde pozitif bir etki saglar (Babiir,

2009: 56).

2.7.4. ise Yabancilasmanin Onlenmesinde Bashica Yontemler

Ise yabancilasma kavrami, bireyin kendisinden, ait oldugu Kkiiltiirel, dogal,
toplumsal ve psikolojik ¢evresinden uzaklasmasina ragmen hayatini siirdiirmesi olarak
tanimlanabilmektedir. Sanayi Devrimi ile baslayan ve modern toplumlarin 6nii alinmasi
gereken biiylik sorunlarindan biri olarak ortaya ¢ikan yabancilagsma kavramini tanimlamak
oldukc¢a zor olsa da, genel olarak; kiiltiirel, toplumsal ve dogal ¢evresiyle uyum igerisinde
yasayan bireyin belirli bir zaman sonra uyumunun azalmasi ve uyum sorunu yasayarak

yalnizlagmasi seklinde tanimlanabilir (Cavus ve Gokgen, 2014: 529).

Ise yabancilasmanin Onlenmesi ve ¢dziimlenmesi icin asagida belirtilen baslica
yontemler kullanilabilir. Bu yontemler agsagida siralanmaktadir (Simsek vd., 2006: 578);

e Ise yabancilasmaya yonelik yonetici tarafindan erken uyar1 sistemi kurulmalidir.

e Strateji ve program politikalar iiretilmelidir.

e Yabancilagmaya sebep olan cevresel ve orgiitsel etkenler analiz edilmelidir.

e Orgiit iyi izlenmeli catisma Yonetimi konusuna oncelik verilmelidir.

e Stres yonetimi merkezi kurulmalidir.

e (alisanlarin yonetime katilimlar1 saglanmalidir.

e (Calisan ise 6zendirilmesi ve moral yonetimi saglanmalidir.

e  Orgiit icinde taraflar1 da igine alan sosyal bir politika olusturulmalidir.

e Orgiit igerisinde ¢alisma yasamnin kalite diizeyi siirekli arttirilmalidar.

Bununla birlikte, oOrgiitlerin basarili olabilmesi ve amaglarina ulasmak igin Orgiit

yoneticilerinin, ¢alisanlarin yabancilagma duygusu yasamamasi i¢in, i zenginlestirme,
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is degistirme, personel giiclendirme, stresi yonetme, catigsmalari yonetme, ¢alisanin

motivasyonunu yonetme gibi bir takim 6nlenmeleri almalar1 gerekmektedir.

Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, ¢alisanin orgiit icerisindeki motivasyonunu arttirmak, bakis
acisini degistirmek amaciyla yine ayni ¢alisana daha dnce yaptigi isiyle benzer 6zelliklere
sahip gorevlerin verilmesi olarak tanimlanmaktadir. Rutin is temposundan sikilarak
zamanla yaptiklar1 islere karsi ilgilerini kaybeden ve isten uzaklagsmaya baglayan
calisanlarin hem bireysel anlamda is doyumunu saglamak, hem de ¢alisandan en yliksek
verimi alabilmek icin orgiitlerde is zenginlestirme yoluna gidilmesi gerekmektedir. Is
zenginlestirmenin temel amaci, calisan iizerinde motivasyonu arttirarak yaptiklar islerini
sahiplenmelerini saglamak, isyerindeki stres diizeyini azaltmak, calisan1 ve calisma
ortamini tekdiizelikten ¢ikarmak, calisana yeni firsat alanlar1 yaratarak kendilerini
gostermelerine olanak saglamaktir (Pekkan, 2017: 56). Bu baglamda orgiitlerde calisanlara
yeni yetki ve sorumluluklar yliklenmesi, onlara s6z hakki taninmasi, 6rgiite karst baglilik
duygularini giiclendirerek, ¢alisanin orgiitten uzaklagmasini, calistigi orgiite ve yaptigi ise

kars1 yabancilik hissetmesini de dnleyecektir (Ozler, 2015:419).

Is Degistirme (Rotasyon)

Is degistirme (Rotasyon) kavrami; genel anlamda calisan personelin bir plan
dahilinde gorev, pozisyon ve yerlerinin degistirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Is
degistirme (Rotasyon), ¢alisan personelin yetistirilmesi ve kalifiye bir personel haline
gelmesi acgisindan 6nem tasimaktadir (Aydogan, 2014: 37). Orgiit calisani, is degistirme
sonucunda birey, farkli mesleki bilgiler edinerek ve yeni sosyal iliskiler kurarak kendini
gelistirme  imkanma sahip olabilmekte ve ise yabancilasma duygusundan
uzaklasabilmektedir. Is degistirme (Rotasyon) hem bireye hem de érgiite olumlu katkilar
sunmaktadir. Bireyin farkli is kollarinda calismasi ona farkli beceri ve yetkinlikler
kazandirirken Orgiit acisinda da birbirini ikame edebilecek personel yetismis olacaktir
(Pekkan, 2017: 57).

Is degistirme (Rotasyon) calisanin baglilik seviyesinin yiikselmesi, is tatmini,
departmanlar arasindaki sosyal iliskilerin artmasi, c¢alisanlarin liderlik 6zelliklerinin
gelismesi, takim ruhunun yayginlasmasi, terfi edebilecek personelin belirlenmesi,

calisanlarin farkli yeteneklerinin kesfedilmesi, orgiit i¢i 6grenme siirecinin hizlanmasi, is
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monotonlugunun azalmasi ve ast-iist iligkilerinin giiclenmesi gibi hem orgiite hem de
calisana pek ¢ok yarar saglamaktadir (Aydogan, 2014: 40-41).

Her ne kadar is degistirme (Rotasyon) ¢alisanlar1 tekdiizelikten ve monotonluktan
kurtarip, ise yabancilasma duygusundan uzaklagsmasini saglasa da, rotasyon planinin iyi
yapilmamasi ve bu planin etkili ve dogru bir sekilde uygulanmamasi, ise yabancilagma
duygusunu arttirict sonuglara yol acabilmektedir. Yine is degistirme (Rotasyon) nedeniyle
calisanlarin yeni gorev yerine uyum saglamakta zorluklar yasayabilmektedir. Bu durumla
karsilasan ¢alisan yeni gorevi ile ilgili olumlu yonler yerine tiim olumsuz yoOnlere
odaklanarak ¢evresi, isi ve kendinden uzaklagsma hissine kapilabilmektedir (Pekkan, 2017:

57).
Personel Giiclendirme

Personel Giiclendirme; c¢alisanlarin motive olduklarimi hissettikleri, kendilerinin
bilgi ve uzmanlik alanlarina olan giivenlerinin arttig1, ¢alisanlarin yetki kullanarak ¢alisma
ortaminda harekete gegme istegi duyduklari, orgiitiin amaglari dogrultusunda g¢aliganlarin
onay almaksizin orgiit icindeki islerini yapmalarim1 saglayan karar verme giicli olarak
tanimlanabilmektedir. ~ Personel giiclendirme ile Orgiit calisanlarinin karar verme
yetkilerinin arttig1, takim ¢alismasinin 6n plana ¢iktigr goriilmektedir. Kisacas1 personel
giiclendirme neticesinde; daha fazla yetki ile donatilmis, giiclendirilmis olan g¢alisanlar
orgiit igerisinde daha hizli bir sekilde hizmet sunmakta, yaptiklar islerden ve basari
sonucunu aldiklarindan kendilerinden daha hosnut olmakta, daha hevesli ve sicak iligkiler
kurabilmekte, kendi ihtiyaglarinin yonetim tarafindan gozetildigini hissettiklerin i¢in de

daha ilgili olmaktadirlar (Tokat, 2012: 168-169).

Personel giiclendirmenin temel unsurlari;

e Katilim-karar verme yetkisi: Yoneticilerin ¢alisanlariyla igbirligi saglamasi olarak
ifade edilen katilimci yOnetim ¢alisanlarin sadece yaptiklar1 ise odaklanmasini
engelleyerek is tatmini ve motivasyon saglamaktadir.

e Yenilik: Yenilik anlayisinin desteklenmesi, tiim kurumda yaratici stireglerin aktif
bicimde tasarlanmasi calisanlarin etki mekanizmasini1 bigimlendirerek, yetkilerin
faydal1 bir sekilde degerlendirilmesini saglamaktadir.

e Bilgiye ulasilabilirlik, Bilgilerin paylasilmasi: Bilgiye ulagilabilirlik ve bilgilerin
paylasimi oOrgiitsel bagliligi arttirarak Orgiite giiveni pekistirmekte, iletisimde
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meydana gelecek kopukluklar1 gidererek yatay ve dikey iletisimde olusabilecek
sorunlarin meydana gelmesini engelleyecektir (Yilmaz, 2019: 19).

e Sorumluluk ve ortak hedeflere yoneltme:  YoOnetimde sorumlulugun belli
pozisyonlara ve belli c¢alisanlara verilmemesi, bu gorev dagilimmin liyakat ve is
gorebilirlik diizeyine gore planlanmasi, orglitsel performansin artmasina, isbolimi
ve uzmanlagma ile birlikte Orgiitsel hedeflere ulagsmayi daha olanakli hale

getirmektedir (Dogan, 2003: 52).
Stres Yonetimi

Stres yonetimi genel olarak stres ile basa ¢ikmak, kisin yasam kalitesini arttirmak
amaciyla, stres yaratan durumu veya bu duruma verilen tepkileri degistirmek seklinde ifade
edilebilmektedir. Orgiitlerde yasanan stresle miicadele, calisanlar iizerindeki is stresini
onlemek veya azaltmak amaciyla yapilmaldir. Orgiitiin genel politikalari, yapisal
anlamdaki bozukluklari, fiziksel ortam ile ilgili diizenlemeler stres yonetiminin Orgiitsel

boyunu olusturmaktadir (Erdogan, 1999: 27).

Orgiitsel stresin azaltilmasi i¢in destekleyici bir orgiitsel hava yaratmak, isi
zenginlestirmek, orgiitsel rollerin belirlenerek ¢atigmalarin azaltilmasini saglamak, mesleki
gelisim i¢in planlama ve danismanlik yapmak, ¢aligma ortaminda neseli bir hava yaratmak
gibi stratejiler kullanmak miimkiindiir. Orgiitteki stresle basa ¢ikmada yoneticiler dnemli
bir rol oynamaktadir. Basarili yoneticiler ¢alisanlarin is doyumunun uzun vadede
yararlarin1 bilmekle birlikte, optimal is stresinin verim i¢in gerekli oldugu inancina
sahiptirler. Bu baglamda yoneticilere ¢alisanlarin stresle basa ¢ikmalarini saglayacak bir

takim gorevler diismektedir;

Bu gorevlerden kisaca bahsetmek gerekirse;

» Calisma ortamini ¢ekici hale getirerek is doyumunu yiikseltmek,
Orgiitteki rol tanimlamalarini uyumlu ve agik yapmak,
[s yiikiinii dengede tutmak, az ya da asir1 is yiikiine planlari yapmamak,

Orgiitte degisme ve siireklilik arasindaki dengeyi kurmak,

YV V VYV V

Calisanlart tesvik etmek amaciyla grup calismalarimi destekleyerek grup
bagliliginin artmasini saglamak,

» Caligsana kendisini ifade etme olanag1 ve is doyumu saglamak,
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Y

Isyerindeki yontem ve ilerlemenin gerceklestirmek igin calisana esneklik
gostermek,

Calisanlarin kararlara katilimini saglayacak firsatlar yaratmak.

Orgiitteki stres diizeyine kars1 dikkatli olmak,

Stres yonetimi hizmetlerinin desteklemek,

Stres kaynaklarin1 6grenip miicadele etmektir.

YV V V V V

Kisaca yoneticiye dlisen gorev, c¢alisanini iyi tantyip, hangi sartlarin g¢alisanin
stresine yol actigini gozlemlemesi ve ona uygun basa c¢ikma yoOntemlerini

belirlemesi ve en uygun yontemi kullanmasidir (Giiglii, 2001: 102-105).
Catisma Yonetimi

Orgiitlerde ¢ogu zaman uyum igerisinde bir calisma ortami bulunmaktadir.
Calisanlarin ve orgiit igindeki gruplarin uyum igerisinde ¢alismalarinda bazi durumlarda bu
uyum kaybolabilmekte ve catismalar yasanabilmektedir. Orgiitlerde genellikle farkli deger
ve algilar, amacglar ve paylasilan kaynaklar bu c¢atismanin ana sebepleri olarak

goriilmektedir. (Ozler, 2015: 418-421-422).

Bir catismay1 yonetmek icin catismanin analizini yapmak gerekir. Analiz yaparken
catisma detayli olarak ele alinmali ve tiirii belirlenmelidir. Catigsma tiirliniin belirlenmesi,
catismanin nedenlerinin ortaya konulmasi agisindan onem arz etmektedir. Nedeni bilinen
bir ¢atismay1 ¢cozmek daha kolaydir ancak, bu analizin tarafsiz bir kisi tarafindan yapilmasi

daha saglikli bir sonuca varilmasina sebep olmaktadir (Ozkalp vd., 2019: 138).

Catisma yoOnetimi konusunda catisan taraflarin kullanabilecegi rekabet, isbirligi,
kaginma, uyum ve uzlasma olmak {izere bes yontem bulunmaktadir (Ozler, 2015:418-421-
422). Bu yontemlerden biri olan rekabet, calisan birey i¢in motive edici, faydali bir
kavram olsa da, rekabeti yiiksek kisilerin rekabetci olmayan kisilere oranla daha avantajh
oldugu bilinmektedir. Isbirligi ise ¢atismadan kagmmanin tersi bir davranis bi¢imi olarak
taraflart memnun edecek karalar1 icermektedir. Bireylerin olay ve durumlara kars1 kayitsiz
kalmasi, ¢ekilme davranisi gostermesi de ¢catismanin kaginma yontemlerindendir. Bir diger
yontem olan uyum ise calisanin kendi ¢ikarlarindan ¢ok karsi tarafin ¢ikarlarini gozettigi,
kars1 tarafin ¢ikarlarini iistlin tuttugu bir yontem olup, taraflarin kendi ¢ikarlarindan ziyade

ortak cikarlarda birlesmesi ¢atismanin uzlagma yoniinii ifade etmektedir. Calisanlarin is
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ortaminda daha az ¢atigma yasamast ve huzurlu bir ortamda caligsmast onlarin moral ve
motivasyonlarimi yiikselterek yabancilasma duygusu yasamalarini dnlemektedir (Ozkalp

vd., 2019: 139).
Motivasyon Yonetimi

Motivasyon, Orgiitte ¢alisan personelde ¢aligma sevki yaratmak, onlart ¢alismaya
tesvik etmek ve sonucunda da calisanlar tiim ihtiya¢larinin karsilanacagina iliskin inang
duymalarin1 saglama siireci olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel, 1998: 117). Insan iliskilerine
yon veren en onemli unsur motivasyondur. Hangi tiir olursa olsun tiim kamu kurum ve
kuruluglarinin, isletmelerin ortak hedefi Orgiitin amacim1 gergeklestirmek {izere
calisanlarin1 yonlendirmek, bu hedef dogrultusunda isin dogru ve istekli yapilarak,
benimsenmesini saglamaktir (Findik¢i, 2001: 360). Motivasyon yonetimi, calisanlarda
yaptig1 is ile ilgili tatmin saglayacak bir ortam olusturmayi, calisanlar1 etkileyerek
giidiilemeyi saglayacak bir faaliyet alani yaratilmasini hedef almaktadir. Bu baglamda
orgiitlerin Oncelikli hedefi galisan1 motive edecek ortamlari olusturmaktir (Giiney, 2000:

177).
Kendini Tanima ve Kendini Gelistirme

Kendini tanima bireyin fiziksel ve psikolojik olarak kendi farkindaligini, isteklerini,
diisiincelerini, yeteneklerini, degerlerini, becerilerini ve 6zelliklerini bilmesidir. Bireyin
kendisini tanimasi, gii¢lii ve zayif yonlerini bilmesi gelisen olaylara kars1 verecegi olumlu
ya da olumsuz tepkileri, nasil hareket edeceklerini bilmelerini saglamaktadir. Bireyler
yasadiklar1 hayat icerisinde gerek ailede gerek sosyal hayatta gerekse calisma ortaminda
bir takim stresli sorunlar ve ¢atigmalar yasayabilmektedirler. Burada asil olan konu bireyin
yasadig1 bu stresli ortama verecegi yanit ve bu ortam ile bas etme yollarini bilmesidir. Iste
bu anlamda bireyin kendini tanimas1 6nem kazanmaktadir (Minibas, 1993: 79-80). Kendini
tantyan ve Ozelliklerinin farkinda olan bireyler olumsuzluklara kars1 daha dirayetli olurlar
ve olumsuzluk duygusundan uzaklasirlar. Bireyin kendini tanimasi ona mesleki anlamda
mutluluk ve basar1 getirir. Kendini tantyan bireyler, sorumluluk alanlarinin farinda oldugu
icin smirlarini iyi bilirler. Ancak, kendi farkindaligint ve 6zelliklerini bilmeyen bireyler
hem caligsma ekibi i¢inde hem de mesleki iliskilerinde sorunlar yasayabilmektedir (Karaca,

2010: 82).
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Kendini tantyip, duygu ve disiincelerini anlayip bunlarin farkinda olan birey
olumlu sonuglarda daha iyisini yapmaya, olumsuz sonuglarda ise bu olumsuz sonucu
degistirmeye yonelik ¢caba harcamaktadir. Eksik yonlerini gorerek gidermeye calismak ya
da giiclii taraflarim1 daha giliclii hale getirme istegi bireylerin kendilerini gelistirme
noktasinda olumsuz tavir sergileme olasiligin1 en aza diisiirmesini saglamaktadir. Bu
baglamda bireyin is tatmininde azalmaya yasanmayacak ve buna basli olarak da

yabancilagsma duygusu hissetmeyecektir (Ozler, 2015: 418-419).

2.8. Porzitif Psikolojik Ozellikler Kavrami

Pozitif psikolojik 6zellikler kavrami, giiniimiiz orgiitlerinin rekabet avantajlarini
elde etmeleri, bu avantaji siirdiirebilmeleri i¢in, insan kaynaklarinin degerli olduguna ve
calisanlarin pozitif psikolojik 6zelliklerinin 6nemine vurgu yapmaktadir. Bu baglamda
pozitif psikoloji, orgiit calisanlarin1 daha iyi anlamak ve calisanlardan maksimum fayda
saglamak amaciyla kavramsal c¢erceveyi anlasilir bir sekilde ortaya koymak

gerekmektedir.(Kutanis ve Orug, 2014: 150).

Pozitif psikolojik 6zellikler, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan yeni bir bakis agis1
sunmaktadir. Psikolojik dnciilleri 6n planda tutan pozitif psikolojik 6zelliklerin literatiirde
ozyeterliklik, umut, iyimserlik ve dayamklilik olmak iizere dort boyutta incelendigi
goriilmektedir (Luthans vd. 2005:249- 271). Calisanin her tiirlii zorlu isin {istesinden
gelmesi ve kendine bu konuda giiven duymasi 6zyeterlilik boyutunu, basar1 elde etmek i¢in
olaylara ve durumlara olumlu agidan bakmasi iyimserlik boyutunu, basariy1 elde etme
amact dogrultusunda azimli davranmasi ve gerektigi zaman da hedefe ilerlerken yon
degistirebilmesi umut boyutunu ve tiim zorluklara ragmen dik durabilmesi ise dayaniklilik

boyutunu ifade etmektedir (Luthans vd., 2010: 42).

Pozitif Psikoloji, olumlu yeni bir yaklagim olarak insanlarin zihinsel hastaliklarinin
tyilestirilmesinden ziyade, insan hayatini, tretkenligini ve insanin degerli hale
getirilmesine odaklanmaktadir. Martin Seligman tarafindan gelistirilen ve insanlarin
yanlislarini diizeltmek yerine onlarda olan olumlu birtakim 06zellikleri ortaya g¢ikarma
amacinit benimseyen bu yaklasim ile insanlara iliskin yetenekler, erdemler gibi pozitif
yonleri kapsayan bir akim baglatilmistir (Luthans ve Youssef, 2004: 151). Pozitif psikoloji,

pozitif Orgiitsel davranis odakli olmakla birlikte, bireyle ve bireyin pozitif gelisimi
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acisindan ne olabilecegiyle iligkilidir (Cetin vd.,2013: 99). Pozitif psikoloji, kiginin sahip
oldugu giiclii 6zellikleri ve bu 6zelliklerin nasil ve ne sekilde gelistirilebildigi ile ilgi bir
kavram olup, kisinin kim oldugu, hangi kisisel Ozelliklerinin giiclii oldugu ve hangi
ozelliklerinin olumlu olarak gelistirilebilecegi gibi sorulara cevap aramaktadir (Basim ve
Cetin, 2012: 122).

Pozitif psikoloji; kisilerin, kurum ya da gruplarin gelisimlerine en uygun katkiy1
saglamak tizere kosul ve siireclerin incelenmesi olarak ifade edilebilmektedir (Gable ve
Haidt, 2005: 104). Pozitif psikoloji genel psikolojinin alt dali olup, mutluluk ve refahi,
pozitif iligkileri ve faaliyetleri, kurumlarin ve sosyal sistemlerin gelisimlerini anlamak ve

bu gelisimleri kolaylagtirmak ile ilgilidir (Carr, 2016: 12).

Pozitif psikoloji kavrami ilk olarak 1954 yilinda Abraham Maslow tarafindan
“Motivasyon ve Kisilik” adli kitabinda glindeme getirilmistir. Maslow psikolojiye yeni
kavramlar eklenmesi gerektigini, psikolojinin sadece negatif olaylarla ilgilenmesinin bir
eksiklik oldugunu digiinmektedir (Wright, 2003: 437). Bu baglamda pozitif psikoloji
kisilerin pozitif yonlerinin gelistirilmesi lizerinde durmaktadir (Czikszentmihalyi ve
Seligman, 2000: 5) ve mutluluk, olumluluk, iyi olus gibi kavramlara odaklanmaktadir

(Mikutta ve Pietrowsky, 2012).

Pozitif psikoloji kavraminin bir disiplin olarak kabul edilmesi dncesinde Hefferon
ve Boniwell (2018) iyi yasami inceleyen kisileri dort grupta degerlendirmistir. Bunlara
gore Aristotales (M.0.348-322), en énemli iyiligin mutluluk oldugunu ifade etmis ve
erdem, ahlak, iyi hayat konularinda ¢aligmalar yapmistir. Jeremy Bentham ve John Stuart
ise faydacilik diisiincesini benimsemis ve devlet eliyle yapilan dogru politikalarin veya
hareketlerin, 1iyiligi saglayanlar oldugunu savunmuslar ve buna “en biiyiik mutluluk ilkesi”
veya ‘“fayda ilkesi” admi vermislerdir. Faydaci distinen filozoflar mutlulugun
Olciilebilecegini savunarak bu konuda calismalar yapmislardir. Yine 1980 yilinda William
James tarafindan yayinlanan “Psikolojinin ilkeleri” adli eserde fizyoloji ve felsefe ile ilgili
onemli degerlendirmelerde bulunulmustur. Bu eser pozitif psikoloji agisindan son derece
onemli bir eserdir (Boniwell ve Hefferon, 2018: 9). 1902 yilinda James tarafindan yazilan
“saghikl fikirlilik” ve 1959 yilinda da Franklin’in anlam arayisina iliskin manifestosu da
pozitif psikolojinin gelismesi agisindan 6nemli adimlar olarak bilinmektedir (Alparslan

vd., 2019: 4).
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1960 yillarin basinda gelisen hiimanist diisiince ve pozitif psikolojinin ortak ilgi
alanlarmin oldugu sdylenebilir. Hiimanist diisiiniirler olumlu nitelikler olan ruh sagligi,
mutluluk, memnuniyet, nezaket gibi niteliklere odaklanir. Bu diisiliniirler bireylerin
sorumluluklarinin kaderlerine yonelik oldugunu ifade etmektedirler. Yasami bir siire¢
olarak goren bu bakis acisina gore, bireyler gelisim ve potansiyellerini Gergeklestirme
amactyla dogustan var olan giidiilerin farkindadirlar (Boniwell ve Hefferon, 2018: 9).
Hiimanist psikolojiyi savunan ve yayginlasmasini saglayan Maslow, psikolojinin
diizensizlikle oyalanmasindan yakinarak, kisilerin hastaliklarindan, eksikliklerinden ya da
giinahlarindan ziyade, daha c¢ok potansiyelleri, erdemleri, ulasilabilir istekleri, tam
psikolojik doygunluklar ile ilgili daha fazla konusmak gerektigini sdylemektedir (Linley
vd., 2006: 5).

Seligman ve Csikszentmihalyi, Sheldon ve King gibi arastirmacilar pozitif
psikolojinin kigilerin gelismesine, motivasyon kaynaklarina erismesine, potansiyel ve
kapasitelerini kesfetmelerine, hedeflerine ulagmadaki katkiya vurgu yapmaktadirlar.

(Bissessar, 2014: 37).

Ikinci Diinya Savasi oOncesinde pozitif psikoloji kavrami ruhsal hastalik
durumlarinin tedavisi, insan hayatinin lretken ve tatmin edici duruma getirilmesi ve
kisilerin yeteneklerinin belirlenerek gelistirilmesi tizerinde dururken, savas ile birlikte
iyilestirme ve kisilerdeki hasarlarin onarilmasma odaklanmistir (Csikszentmihalyi ve
Seligman, 2000: 6). Savas sonrasinda da psikoloji bilimi olumsuz bir yaklasim sergilemis,
klinik psikologlar tiim ¢abalarini ve dikkatlerini hastaliklarin tan1 ve tedavisine, sosyal
psikologlar ise bireyin davraniglari, on yargilari, eksiklikleri ve islevsel bozukluklar1 gibi
olumsuz yonleri ile mesgul olmuslardir (Luthans, 2002: 696-697). Bu yillarda psikoloji
bilimi biiyiik oranda iyilestirme odakli bir bilim haline doniismiistiir. Kiside meydana gelen
zarart onarmak ic¢in genellikle hastalik modelinin kullanilmast s6z konusu olmustur.
Psikolojinin hastaliklara yonelmis olma durumu, terapide en Onemli unsurlardan biri

olmustur (Giindiiz, 2016: 42).

1998 yilinda Amerikan Psikologlar Dernegi baskani olarak atanan Pennsylvania
Universitesi profesorii  Martin ~ Seligman, Pozitif psikolojinin  kurucusu olarak
bilinmektedir. Seligman 1999 yilinda 107. APA kongresinde psikolojinin patolojik bakis

acisin degistirmek gerektigini ifade etmis ve bu bakis agisiyla pozitif psikoloji biliminin

70



sembolik lideri konumuna gelmistir (Boniwell ve Hefferon, 2018: 4). Seligman, pozitif
psikoloji ile ilgilenmesini kiz1 Nikki ile yagadig1 bir anisina baglamaktadir. Oturdugu evin
bahg¢esinde yabani otlar1 temizleyen Seligman, kizi Nikki’nin etrafta kosusturarak otlari
dagitmasina sinirlenmis ve kizina bagimistir. Bu olay sonrasinda kizi Nikki babasina
“Baba; besinci yas giiniimden 6ncesini hatirliyor musun? Ug yasimdan bes yasima kadar
he mizmizlanan bir g¢ocuktum. Her giin mizmizlandim. Bes yasima gelince artik
mizmizlanmamaya karar verdim. Bu simdiye kadar yaptigim en zor seydi. Eger ben
mizmizlanmay1 biraktiysam sen de sOylenmeyi birakabilirsin” der. Bu olaydan sonra
Seligman yanlis1 diizeltmek yerine bireyin en iyi niteliklerinin belirlenmesi, bu niteliklerin
beslenmesi ve bireydeki giiclii niteliklerin gelistirilmesi konularina odaklanmaya

baslamistir (Csikszentmihalyi ve Seligman, 2000: 5-6).

Pozitif psikoloji, bireylerin giiclii niteliklerinin, zihinsel gelisimlerinin ve olumlu
yondeki saglik gelisimlerinin takip edilmesi ile ilgili Seligman ve arkadaglari tarafindan
gerceklestirilen bilimsel aragtirmalarla hizli bir sekilde gelisim gostermistir (Leimon ve
McMahon, 2018: 10). Pozitif psikolojinin kurucusu Seligman olsa da daha 6nce bu konuyu
pek cok bilim insan1 ve filozofun calistigi bilinmektedir. Bireyin eksik yonlerini
diizeltmekten ziyade onun mutluluk diizeyini yiikseltmeyi amaclayan pozitif psikoloji,
geleneksel klinik psikolojinin tamamlayicisi gorevini tstlenmektedir (Carr, 2016: 12).
Psikoloji biliminin daha once savundugu ancak sonrasinda ihmal ettigi, bireyin kendi
potansiyelinin farkinda olmasimi saglamak misyonu Pozitif psikoloji ile beraber yeniden
giindem konusu haline gelmistir. Bununla birlikte pozitif psikoloji bilimi bireyin olumlu
bireysel ozellikleri, bireysel yetkinlikleri, erdemleri ve degerleri gibi gii¢clii yonlerine
odaklanmak suretiyle, bireyin mutlu, saglikli ve iiretken bir hayata kavusmasi i¢in pozitif

ve giiclii yonlerinin gelistirilmesi gerektigini savunmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2018: 17)

2.8.1. Pozitif Psikolojinin Tarihsel Gelisimi

Pozitif psikoloji, orgiitlerdeki yasam kalitesini ve etkinligini arttirmak, orgiitlerdeki
pozitif psikolojik bakis acisini gelistirmek ve bu akis acisiyla orgiitleri degerlendirmek,
orgiitlerdeki olumlu deneyim ve Ozellikleri bilimsel olarak ele almak seklinde
tanimlanmaktadir (Donaldson ve Ko, 2010: 6). Pozitif psikoloji, pozitif kisisel tecriibeler

( mutluluk, iyimserlik, memnuniyet, iyilik vb.) ve yetenek, ilgi, bilgelik, degerler, gibi
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pozitif kisisel ozellikler ile igletmeler, toplumlar gibi pozitif kurumlar1 incelenmektedir
(Csikszentmihalyi ve Seligman, 2000: 5). Pozitif orgiitsel psikolojik bakis agisi ile
ilgilenen pozitif orgiit okulunun calismalar1 pozitif oOrgiitsel davranis yaklagiminin
dogmasina neden olmustur. Pozitif orgiit okulunun bu ¢alismalar1 sonucunda psikolojik

ozellik kavrami ortaya ¢ikmistir (Luthans vd.,2007).

Pozitif psikoloji “Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu” ve “Pozitif Orgiitsel Davranis”
akimlar1 ile Orgiit ortamina ve c¢alisma hayatina yansimistir. Bu akimlardan “Pozitif
Orgiitsel Diisiince Okulu” Michigan Universitesi arastirmacilar tarafindan yiiriitiilmiis,
“Pozitif Orgiitsel Davranis” akimi ise Nebraska Universitesi arastirmacilar1 tarafindan

yiritilmistir (Kimbiil Giiler, 2018: 17).

Pozitif psikolojinin bir¢ok alanda oldugu gibi orgiitsel alanda da gelisme gosterdigi
bilinmektedir (Luthans, 2002:57). Orgiitsel alandaki bu gelisme endiistri psikologlar1 Elton
Mayo, Fritz J.Roethlisberger ve William J.Dickson tarafindan 1927-1932 yillar1 arasinda
yasanmustir. Arastirmacilarin, Western Elektrik Sirketinde, grup psikolojisi iizerine
yaptiklari bir arastirmada; calisan bireylerin olumlu duygular ile performanslari arasinda
acik bir iligki bulundugunu goérmiislerdir. Bu calismada Western Elektrik Sirketi'ndeki
aydinlanma diizeyi ile verimlilik iligkisi arastirilmis, aydinlanmanin arttirildigi alanda is¢i
grubunun verimliliginin arttif1, aydinlanma diizeyinin azaltildigir grupta da verimliligin
arttigr tespit edilmistir. Verimliligin her iki grupta da artmasi aragtirmacilart isgilere
yonlendirmistir. Iscilerle yapilan goriismeler sonucunda iscilerin bilim insanlarinin
kendileri iizerinde bir arastirma yapmalarindan memnuniyet duyduklar1 sonucuna
varilmistir. "Hawthorne Etkisi" ad1 verilen bu etki, is¢ilerin sadece ekonomik kosullara
bagli olmadiklarini, orgiite yarar saglayan bir birey olarak diisliniilmenin ve kendilerini bu
anlamda Onemli hissetmelerinin de verimlilik diizeyini arttirdigr gozlemlenmistir

(tr.wikipedia.org/wiki/Hawthorne_etkisi erisim: 05.01.2022)

Yapilan Hawthorne Arastirmalar1 ¢alisan bireylerin pozitif ve olumlu duygulariyla
performanslar1 arasinda agik bir iligki bulundugunu gosterse de orglitsel davranig genel
olarak is ortamindaki yonetimsel bozukluklara ve calisan bireylere ait sorunlara 6nem
vermistir. Bu baglamda orgiitsel davranis, ¢alisanlar1 motive etme, calisanlar1 yonlendirme,

yetersiz goriilen yetenek ve becerileri diizeltme, degisime direng goOsteren tutum ve
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davraniglart gelistirme, g¢atigmalar1 yonetme, stres ve tilkenmislik ile basa ¢ikma gibi

konularla ilgilenmistir (Luthans, 2002: 57).

Is ortaminda taleplerin artmasi, bilgilendirme ve enformasyon calismalar1 ile
yenilik¢ilige daha da ihtiyac duyulmasiyla orgiit c¢alisan bireylerin en iyi olmalarini
saglayacak ve bunun i¢in calisanlarin yapabileceklerini belirleyebilecek bir yontemin
bulunmasi gerekliligi dogmustur (Davis, 2010). Bununla beraber diinyada ve tiim orgiit
yapilarinda hem zayif yonleri diizeltmek adina negatif yonleri dikkate alan, hem de gii¢lii
yonleri gelistirmeye calismak i¢in pozitif yonleri ele alan dengeli bir yaklasima
ihtiya¢ bulundugu konusunda fikir birligine varilmis ve Pozitif Orgiit Okulu ile Pozitif

Orgiitsel Davranis yaklasimlar1 gelismeye baslamistir (Luthans ve Youssef, 2007: 322).

Pozitif orgiit okulu yaklagimi, pozitif orgiit siireclerini ve Orgiitiin bireylerarasi ve
yapisal dinamiklerini “pozitif orgiit” baglaminda incelemeyi ifade etmekte olup, ilk
calismalar 2000°li yillarin basinda Michigan Universitesi tarafindan baslamistir (Cameron
ve Spreitzer, 2011:1-5). Yaklasimda gecgen orgiit ifadesi, s6z konusu okulun ¢alismalarin,
orgiitlerde siirdiirdiigiinii (Narcikara, 2017: 23), okul ifadesi ise, bu okulun bilimsel ve
teorik olarak yiiriitillen calismalara dayanan yeni bir akim oldugunu ifade etmektedir.
Kavram ile ilgili olan tanimlamalar Incelendiginde; pozitif olarak kabul edilen siirecleri,
dinamikleri, perspektifleri ve sonuglari tanimlayan benzer vurgular icerdigi goriilmektedir

(Cameron ve Spreitzer, 2011: 1-5).

Pozitif orgiitsel diisiince okulu, orgiitlerde pozitif bir ortam saglayan, oOrgiitiin
gelisimine yol acan ve Orgiitiin yasamasina olanak veren bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi
olarak ele alinmaktadir (Cameron ve Caza, 2004: 731). Bu baglamda pozitif diisiince okulu
basarinin temel gostergelerinden olan igbirligi, takdir, erdemli olma, canlilik ve anlamlilik
ile ifade edilen orgiitleri aragtirmakta, ¢alisan bireyler arasinda giivenilirlik, dayaniklilik,
tevazu, 6zgiinliik, saygi ve affetme gibi 6zellikleri incelemekte ve miikemmellik, askinlik,
pozitif sapma, olaganiistii performans gibi konular1 ele almaktadir (Bernstein, 2003: 266-

267).

Orgiitlerde negatif egilimi ¢dzmeye odaklanan Pozitif orgiit okulu, orgiitteki
bireylerin, topluluklarin ve takimlarin ilerlemesine, gii¢lii ve pozitif yonlerinin gelismesine,

tiretken dinamiklerin olusmasina da katki saglar. Pozitif orgiit okulu orgiitlerdeki pozitif
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davranig faktorlerini anlamanin Orgiitii basariya tasiyacagi ana fikrine sahiptir ve tek bir
teori yerine miikemmellik, gelisim, erdemlilik, basari, esneklik, ilerleme gibi olumlu
bircok dinamigi inceler. Pozitif orgiit arastirmalari, (Lopez ve Snyder, 2007) negatif
egilimin insanlarin bir pargasi oldugunun inkar edilemeyecegini, biitiiniin bir parcasi
oldugunun da unutulmamasi gerektigini belirtirken, pozitif olani arasgtirmanin yaninda,
negatif olan1 da yadsimadan, biitiinciil bir yaklasim agistyla, her ikisinin de hayatin bir

parcasi oldugu bilinci ile hareket etmektedir ( Narcikara, 2017: 22).

Orgiitlerin ve orgiitteki elemanlarn olumlu nitelikleri, siirecleri ve sonuglar1 ile
ilgili olan pozitif orgiitsel diisiince; milkemmellik, basarili olma, gelisme, bolluk, esneklik
ve erdem gibi kelimelerle tanimlanan kavramlarla ilgilenmekte, “iyilik” ve “pozitif insan
potansiyeli” fikirlerine de daha fazla 6nem vermektedir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003:
3). Bu baglamda pozitif orgiitsel diisiince okulu, belli bir diisiinme tarzini, deger
yonelimini ve bir durusu temsil etmekte, oOrgiit calisanlarinda gelisimi destekleyen,
esneklik ve yenilenmeyi saglayan, bireyin ve orgiitiin performansi gelistiren orgiitlerdeki
faktorleri incelemektedir. Bu diislince okulu, orgilitsel performansin olumlu acilardan
incelerken bununla birlikte oOrgiitlerin ve {iiyelerinin nasil bir gelisim gosterdiklerini

arastirmaktadir (Bernstein, 2003: 266-267).

Kisaca, pozitif orgiit okulunun temel degerlerini, erdemlilik, artarak yiikselen
olumluluk, yeni bilgi iiretimi, ¢alisan1 giiglendirme olarak siralamak miimkiindiir. Pozitif
orgiit okulunun amaci ise; orgiitlerdeki olumlu durumlarin tabaninda yatan nedenleri ve bu
durumlarin neticelerini anlayarak onlarin daha anlasilir olmasini saglamak, ongoriilerde
bulunarak orgiitsel kuramlardan yararlanmak ve s6z konusu kuramlarin gézden kagirdigi
pozitif durumlari, siirecleri ve etkilesimleri meydana ¢ikarmak seklinde Ozetlenebilir

(Narcikara, 2017: 22).

2.8.2. Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif ~ orgiitsel ~ davranis,  Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii
tarafindan ortaya konulan bu kavramdir (Luthans vd., 2007: 10). Pozitif 6rgiitsel davranis,
orgiitsel arastirmalarda, siire¢ adaleti, is tatmini, ise baglilik, sosyal vatandaslik davranisi
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi pozitif yapilarin oldugunu kabul etmektedir. Bu

baglamda pozitif orgiitsel davranis, koklii bir degisimden ziyade pozitif yaklasima vurgu
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yaparak, bunun onemini dile getirmeye calismaktadir (Luthans ve Youssef, 2007: 774-
775). Pozitif Orgiitsel davranis psikolojinin drgiit boyutunu ele alir ve insan kaynaklarmin
gliclii yonleri ile psikolojik kapasitelerinin arastirilmasina odaklanir (Luthans, 2002: 59;

2002: 698).

Bir psikolojik gii¢c veya kapasitenin pozitif orgiitsel davranisa dahil edilmesi i¢in
teori ve aragtirmaya dayali, dlglilebilen, gelisime agik, benzersiz, performans acisindan
bilimsel kriterleri karsilayabilen bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir (Luthans vd., 2007:
11). Bir bagka ifade ile pozitif orgiitsel davranisin gelisim odakli olmasi ve oOrgiitteki
performansin diizeltilmesi i¢in yonetilebilir bir kapasitesinin olmast gerekir (Luthans ve

Youssef, 2007: 327).

Avolio ve Luthans (2009) pozitif orgiitsel davranis ile ilgili kendine 6zgii (spesifik)
bir takim kriterlerden s6z ederler. Bu kriterler; (Avolio ve Luthans, 2009: 299)
e Pozitif orgiitsel davranis teorilere, arastirmalara ve gecerli 6l¢climlere dayanmali,
e Durumsal 6zellige sahip olmali,
e Gelisime agik olmali,
e Orgiitsel basartya etkisi olmalidr.

Pozitif orgiitsel davranis gelismeye, 6grenmeye, degismeye ve yonetime agiktir ve
verilecek egitim programlari ile yonetilebilir ve kendi kendini gelistirebilir 6zellikler
tasimaktadir (Luthans, 2002b: 699). Bu baglamda, Orgiit igerisindeki bireylerin pozitif
yonleri tizerinde durulmasi son derece onemlidir ve bu orgiite pozitif ¢ikt1 olarak geri
doner. Mesela, ¢alisan bireyin Orgiit icindeki isi ile ilgili aldig1 kararlarda pozitif
secimler yapmasi, olumlu etki alanina sahip gorevlerde daha fazla efor sarfetmeleri,
sorunlar ve birtakim basarisizliklardan dolay1 pes etmek yerine daha kararli ve azimli
davranmalar orgiite saglanan pozitif ¢iktilardandir. Yapilan arastirmalarda bireylerin
pozitif diisiince kaliplarina sahip olmalar1 ve bunu gelistirerek sorunlarin iistesinden
gelme becerileri kazanmalar1 sonucunda stresli durumlarla karsilastiklarinda bu duruma
direng gostermede basar1 sagladiklart bilinmektedir (Luthans, 2002a:60). Pozitif
orgiitsel davranig ayni zamanda c¢alisan bireyin pozitif psikolojik kosullarmin,
insan kaynaklariin gii¢clendirilmesini inceler ve ayni zamanda da calisanin performans
seviyesinin  iyilestirilmesine ve refah  seviyesinin  arttirilmasma  iligkin

degerlendirmelerde bulunur (Bakker ve Schaufeli, 2008: 148).
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Tablo 8

Pozitif Orgiitsel Davranis Diizeyleri

Bireysel Grup Diizeyinde Orgiitsel Diizeyde

Umut Hedefler ve Yiiksek performans Pozitif (olumlu) misyon ve pozitif
standartlari, takimlar olumlu goriisler

Oz Yeterlilik Grup giicti, verimliligi ve enerjisi Genel verimlilik

fyimserlik Yiiksek ve pozitif beklentiler, Olumlu Gorevde basarili olmak i¢in miicadele
grup modeli etme

Kendini Iyi Pozitif diisiinceye hakim olan grup modeli ~ Calisanlarin i¢ Motivasyonlari

Hissetme

Duygusal Zeka Grubun duygusal zekasi Duygusal olarak saglikli 6rgiit

Kaynak: Akbaba, Ozge; Altindag, Erkut (2016: 324).

Pozitif orgiitsel davranis ve pozitif oOrgiitsel diisiince okulu bazi yonlerden
birbirinden ayrilmaktadir. Arastirma konusu yoniinden pozitif diisiince okulu genellikle
orgiitsel baglamda pozitif durumlart ve O6zellikleri 6n planda tutarken, pozitif orgiitsel
davranig, bireysel anlamda pozitif Ozellikleri ve bu pozitif Ozelliklerin performans
gelisimindeki etkisini ele alir. Tablo 8’de Pozitif 6rgilitsel davranisin performans gelisimine
daha fazla 6nem verdigi goriilmektedir (Kutanis ve Orug, 2014: 149).

Tablo 9
Pozitif Orgiitsel Davranis ile Pozitif Orgiit Okulu Arasindaki Farklar

Pozitif Orgiit Okulu Pozitif Orgiitsel Davrams
Aragtirma konusu  Orgiitsel baglamin pozitif Kisisel pozitif psikolojik nitelikler
yonleri
Analiz seviyesi Makro Mikro
Arastirma yontemi  Tiimdengelim Timevarim
Odak noktasi Orgiitsel performans Kisisel performans
Veri toplama Nitel ve nicel Nicel
yontemi
ilgilendigi Erdem, merhamet Oz-yeterlilik, umut, iyimserlik,
kavramlar dayaniklilik, pozitif psikolojik dzellik

Kaynak: (Orug, 2015: 17)
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Bu yaklagimlarin ilgilendikleri konularbirbirleriyle benzerlik gosterse de pozitif
orgiitsel davranis okulu erdem, merhamet, calisanin gii¢lendirilmesi konularina; pozitif
orgiitsel davranis ise umut, iyimserlik, esneklik, dayaniklilik ve pozitif 6zellik gibi
konulara agirlik vermektedir (Narcikara, 2017: 27). Yaklagimlarin kullandiklar1 metodlar
ve analizler diizeyinde de farkliliklar bulunmaktadir. Pozitif 6rgiitsel diisiince okulu, makro
diizeyde nitel ve nicel arasgtirma yoOntemlerini kullanarak, tiimdengelim yontemini
benimserken; pozitif Orgiitsel davranis mikro iizeyde ampirik alan arastirmalarin
kullanarak, timevarim yontemini benimsemektedir (Luthans vd.,2007:10; Narcikara, 2017:

27).

2.8.3. Pozitif Psikolojik Ozelliklerin Bilesenleri

Pozitif psikolojik ozelliklerin gercek boyutunu bireyin kendisini algilama ve
tanima konusunda Olciilmesi gereken nitelikler olup, pozitif psikolojik ozellikler
ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik bilesenlerinden olugmaktadir (Luthans ve
Youssef, 2004: 152).

Bu bilesenlerden 6zyeterlilik, bireyin kendine giivenmesi, yerine getirecegi gorevde
kendini yeterli hissetmesi, umut bileseni yine bireyin hedefe ulagmak i¢in hirsli ve azimli
olmas1 bu yolda kendisini hedefe ulastiracak farkli yollar aramasi olarak ifade edilebilir.
Bireyin ileriye yonelik hedeflerinde basarili olacagi inancini tagimasi iyimserlik bileseni
olarak adlandirilirken, olumsuzluklardan kurtulmak icin gerekli esneklige sahip olmasi da
dayaniklilik olarak tanimlanmaktadir. Pozitif psikolojik 6zelliklerin boyutlar1 olarak kabul
edilen umut, Ozyeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlart performans iizerinde
oOlciilebilir ve gelistirilebilir oldugundan bu dort boyut haricinde bagka faktorlerin pozitif
psikolojik 6zellikler igerisinde degerlendirilmesine gerek duyulmamaktadir (Luthans vd.,

2006: 388).

Bireyin “kim oldugu” ve gelisim anlaminda “kim olacag1” lizerinde duran pozitif
psikoloji, bireyin pozitif psikolojik gelismesi olarak tanimlanmaktadir ve bilesenleri
“umut, iyimserlik, 0z yeterlilik ve dayaniklilik” seklinde siralanmaktadir (Ciftei, 2018:
12).
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Ozyeterlilik

reyin zorluklara
karsi1 miicadeleci ve
guven sahibi olmasi

Pozitif Psikolojik

Umut Ozellikler
Bireyin basarmak icin ® ii
hedeflere azimle P O_Zgul.l N
yonelmesi Olgciilebilir
Gelistirilebilir
Performans Etkisi

Iyimserlik
Bireyin basarihi
olacagina dair olumlu

Dayamiklihik
asarili
- gosterdigi
irade gilicu

Sekil 7- Pozitif Psikolojik Ozelliklerin Bilesenleri (Luthans ve Youssef, 2004: 152)

Umut

Pozitif Psikolojik 6zelliklerin bilesenlerinden olan umut ile ilgili ¢alisma yapan en
taninmis teorisyen ve arastirmaci C.R. Snyder ve arkadaslaridir. C.R. Snyder ve arkadaslar1
umudu; etkilesime dayali, basari aract ve amacglara dayali olumlu, bireyi motive eden
durum olarak tanimlamaktadir (Snyder vd.,1991:287; Snyder, 2000: 8). Umut bileseni;
Hedefler, irade (disinme) ve kritik yollar olmak iizere ii¢ bilesenden meydana
gelmektedir. Umut diizeyi yliksek bireyler hayatlar siiresince hedeflerini belirlemeye ve
bu hedefleri gergeklestirmek igin kendi motivasyonlarini yiikseltme yetenegine sahiptirler.
Bu bireyler, hayatlarinda alternatif yollar olusturma, hedefe ulagsmak i¢in engelleri ortadan
kaldirarak basariyr devam ettirme hayali yliksek seviyede olan bireylerdir (Avey vd.,

2006: 46).

Synder umut boyutunun, Olgiilebilir bir kavram oldugunu ve olumsuz durumlara
yonelik zorluklarla miicadele etme stratejilerini gelistirdigini ileri slirmektedir. Umut
etmek, bireyin amaca ulasmak i¢in hedeflerini belirlemesi ve bu hedefleri dogrultusunda
planlama yapmasidir. Umut eden birey, kendini gelistirme, onaylama ve kendisini olumlu
eylemlere yoneltme giiciinii elinde bulundurur. Umut, irade ile hedefler arasindaki
baglantilar1 pozitif sonuglara yonlendiren eylemlerden tiiretilmis olup, iradeye ve hedef
olarak belirlenen kritik yollara olmak {iizere iki noktaya odaklanmaktadir. Basar1 ile

gelecek hedefe yonelik bireyin hissettigi enerji, irade giicli olarak ifade edilmektedir.
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Hedeflenen kritik yollar ise, bireyin basaril stratejiler gelistirerek hedefe ulagsmasi olarak

tanimlanmaktadir (Bird, 1998: 18).

Umut kavrami birgok aragtirmaci tarafindan tanimlanmistir. Jerome Frank (1968)
bu kavrami, bireye kendi i¢inde iyi olma duygusu veren, bireyin harekete ge¢mesini
saglayan bir 0zellik olarak tanimlamaktadir. Miller (1985) ise umudun bireyi dis ¢evresel
faktorlerden gelecek etkilerden koruyarak, kendi igindeki potansiyelini kesfetmesini
saglayan, bireyin gelecege yonelik beklenti, duygu ve isteklerini bir biitiin olarak ele alan
kavram seklinde tanimlamaktadir. Bir bagka tanimlamada Frank (1968) umudu psikoterapi
yoniinden ele alarak bu siire¢ igindeki Oneminden, bireyin iyilesme siirecine olan
katkisindan bahsetmektedir. Frank ayn1 zamanda umudu duygu ve diislincelerin biitiinii
olarak tanimlamis ve duygusal-bilissel boyutlar olarak incelemistir (Akman ve Korkut,

1993: 193).

Umut, bireyin iyi ve gii¢lii yanlarin1 gérmesinin yani sira, hedeflere ulasmada en iyi
olan1 beklemek adma mikemmel bir aragtir. Umut, bireylerin neyi basarip, neyi
basaramadiklari, neleri yapabilecekleri konusunda gercek anlamda bir hesap tutma araci
olarak da tanimlanabilmektedir. Calisanlarin umutlarini arttiracak birtakim etkenler
bulunmaktadir. Bunlar;

e Katilime1 bir ¢caligma ortami yaratilmast,

e Planlamanin yapilarak beklenmedik durumlarin 6nceden 6nlenmesi,
e Iletisim kanallarinin agik tutulmast,

¢ Bilgi paylagiminin aktif yapilmasi,

e Yetkilendirmenin yapilmasi,

e Bireylerin motivasyonlarini tesvik etme olarak siralanabilmektedir

Umudun taniminda bireylerin riski Ongorerek harekete gecme davranislari

vurgulanmaktadir.

Kliniksel alanda ve pozitif psikoloji alaninda bir takim ¢aligmalar yapilmis ve bu
caligmalar sonucunda; umudu yiiksek olan bireylerin, umudu diisiik olan bireylere kiyasla
atletizm, fiziki saglik ve psikolojik uyumlarinin daha iyi olduklar1 belirlenmistir (Sen vd.,

2017: 170).
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Iyimserlik (Optimizm)

Pozitif Psikoloji biliminin Onciisii olarak anilan Martin Seligman iyimserligin
yasam degerini ne sekilde gelistirdigini, iyimserlik konusunda insanlarin nasil bir pratik
yapabilecegini kanitlamak i¢in yirmi yili agkin siire ile bir takim klinik arastirmalar
yapmistir.  Seligman bu klinik aragtirmalarda, “Yapamiyorum” aligkanligindan nasil
vazgecilecegini, davraniglardaki yapici 6zelliklerin nasil gelistirilebilecegini, pozitif bir
i¢csel diyalogun yararinin nasil deneyimlenebilecegini arastirmistir (Seligman 2019: 335 ).
Seligman iyimserlik bilesenini pozitif olaylarla ilgili hedeflere ulagsmak gibi igsel, goreceli
olarak degismez ve genel bir atfetme egilimi olarak tanimlamaktadir. Tiger ise iyimserligi,
bireyin kendi iyiligine ve mutluluguna gore olaylar1 yorumlamasi olarak ifade etmektedir.
Iyimserlik; pozitif olaylar1 kisisel, kalic1 ve yaygin nedenler olarak; negatif olaylar1 ise
digsal, gecici ve duruma Ozgii nedenler olarak agiklamaktadir. Kotiimserlik ise,
iyimserligin aksine negatif olaylar igsellestirirken, pozitif olaylar1 digsallastirir ve bunu
gecici ve duruma 6zgii sebeplere baglar (Seligman, 1998: 43-49). Pozitif psikolojinin
tyimserlik bileseni tipki umut bileseni gibi giinliik hayatta siklikla kullanilan bir kavramdir
(Larson ve Luthans, 2006: 51). Ancak pozitif psikolojik ozelliklerin bilesenlerinden biri
olan iyimserlik, bireyin siirekli pozitif ve iyi olaylar yasayacagina yonelik beklenti igine
girmesi degildir. Iyimserlik davramsinda olaylar1 gesitli sebeplere baglama durumu soz
konusudur (Akgay, 2011: 57). Kisaca iyimserlik, bireyin var oldugu konumda ve gelecek
zamanda basarili olacagina iliskin olumlu beklenti igerisinde bulunmasidir. Bu baglamda
iyimser ozellikler gdsteren bireylerin basarili olduklar1 diisiiniilmektedir. Iyimser
ozelliklere sahip bireyler, basarilarini, olumlu becerilerine ve Ozelliklerine borg¢lu
olduklarini, tehdit edici durumlarla pozitif 6zellikleri sayesinde basa ¢ikabildiklerini ve bu
sayede de etkili basa ¢ikma becerileri kazandiklarini ifade etmektedirler (Bissessar, 2014:
38). Iyimserlik bileseni Pozitif Psikolojinin bilesenlerindendir ve uzun zamandir hem
psikologlar hem de diger bireyler tarafindan bilinmektedir. Iyimserlik bileseninin mesleki
basart konusunda motivasyonu saglayict 6zellige sahip olmakla birlikte, psikolojik ve

fiziksel saglik lizerinde de olumlu etkileri bulunmaktadir (Luthans, 2010: 212).

Psikolojik Dayamikhhk
Bireylerin bir risk, sikinti veya degisim halinde bu durumdan basari ile ¢ikma

kabiliyetleri olarak ifade edilen psikolojik dayaniklilik, pozitif psikolojik 6zelliklerin bir
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parcasi olarak diistiniilmektedir. Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek oranda esnek bireyler;
yaratict yonii fazla, degisime adapte olmabilme yetenegine sahip ve sorunlarla basa
citkmada 1srarct davraniglar sergilerler. Bireylerin bu Ozellikleri ¢alisma hayatinda

performanslariin artmasina neden olmaktadir (Demirel Ozmen, 2020: 57)

Luthans Psikolojik dayanikliligi; “sikinti, catisma, basarisizlik ve sorumluluk
yiikilinlin artmasi sonrasinda sonra kendine gelme ya da kendini toparlama kapasitesi”
olarak ifade etmektedir. Bir baska ifade ile dayaniklilik, bireyin basarisizlik ya da
engellenme durumunda kendisini toparlayarak bu gibi olumsuzlarla bas etmesini saglayan
uyum saglama sistemi seklinde de tanimlanabilmektedir. Bireylerin dayaniklilik 6zellikleri
daha oOnce ekstra bir oOzellik olarak goriiliirken, giiniimiizde bu 0zelligin zamanla

kazanilarak ve gelistirilebilecek bir 6zellik oldugu kabul gérmektedir (Luthans, 2002: 702)

Dayaniklilik, pozitif psikolojik 6zelliklerin diger bilesenlerinden farkli bir nitelik
tasimaktadir. Bu bilesen umut, 6zyeterlilik, iyimserlik bilesenlerinden farkli olarak hem
olay Oncesi hem de olay gergeklestikten sonra davranis sergilemeyi gerektirmektedir. Bu
baglamda dayaniklilik bileseni yiiksek olan bireylerde dahi yikici etkiye sahip oldugu, bu
durumu bireylerin tersine dondiirerek firsata ¢evirme olanaklarinin daha fazla oldugu

anlamina goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007: 779-780).

Bireyin bir cok olumsuzlukla basa ¢ikma ve bireyin buna karsilik basar1 elde etme
yetenegi olarak goriilen psikolojik dayaniklilik (Luthans vd., 2006), bireyin tiim bu
olumsuz durumlar karsilamasi, bireyin dayanma giicli, esnekligi, uyumu ve degisime
olan tepkileri ile psikolojik baskilara karst olan tutumunu icermektedir. Kisaca psikolojik
dayaniklilik, bireyin hayat boyu siiren c¢evresindeki degisim ve belirsizlikler karsisinda
yapmis oldugu miicadelelerin sonucunda kazandig1 ve basar1 sagladigi hassas bir siirectir

(Ozkalp, 2009:491-498).

Bireylerin bir degisim ya da risk karsisinda basar1 ile ¢ikma kabiliyeti seklinde
tanimlanan Psikolojik dayanikliligin, pozitif psikolojik 6zelliklerin pargasi olan performans
ile pozitif anlamda iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii esnekligi yiiksek olan bireyler,
yaratici, degisim karsisinda adapte olabilen ve sikintili durumlarla basa ¢ikma yetenegine
sahiptirler bu da performansin artmasi seklinde kendini gostermektedir (Luthans vd.,

2005: 254)
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Ozyeterlilik

Sosyal-biligsel teoriden tiireyen Ozyeterlilik, davranis, biling ve ¢evre arasinda
dinamik-karsilikl1 bir etki oldugu varsayimi dikkate alinarak tiiremis bir kavramdir ve bu
teoride kisisel faktorler, kisinin belirli yetenekleri ¢er¢evesinde ele alinir (Poussard, 2007:

529-530).

Albert Bandura’nin 1977 yilinda kaleme aldigi Ozyeterlik kavrami “Davranissal
Degisimin Birlesik Teorisine Dogru” adli makalesinde 6ne ¢ikmaktadir (Kaya vd., 2014:
49). Buna gore; 6zyeterlilik, bireyin bir gérevi belli kosullar altinda basar1 ile yapmak i¢in
ihtiyac duydugu motivasyonlari, biligsel kaynaklart ve davranis bicimlerini kullanma

noktasinda kendine duydugu giivendir olarak tanimlanmaktadir (Durmaz, 2019:55).

Bu baglamda 6zyeterliligi yliksek olan bireylerin giiven duygularinin arttigi, meslek
secimlerinde cesur adimlar attiklar1 ve islerinde daha fazla ¢aba harcadiklari1 bilinmektedir

(Larson ve Luthans, 2006: 13).

Bandura, stajkovic ve Luthans Ozyeterliligi; bireyin goérev ve sorumluluklarini
basar1 ile gerceklestirme yetenegine, inancina ve kendine olan giiven duygusuna sahip
olmasi seklinde ifade etmektedir (Anjum vd.,2014:504). Bandura (1997) ozyeterliligin
gelistirilmesi i¢in “gdrev ustaligr”, “dolayli 6grenim”, “rol modelleme”, “sosyal ikna”,
“psikolojik uyarilma” ve ‘“fizyolojik uyarilma” gibi kaynak olarak kullanilabilecek bir

takim kavramlar ortaya koymustur. (Avey vd.,2006: 46).

Ozyeterlilik, pozitif psikoloji igerisinde arastirma destegine en fazla ihtiya¢ duyan
kapsamli bir teoridir ve yapilan analizler neticesinde Ozyeterliligin bireyin performansi

tizerinde 6nemli etkilere sahip oldugu gozlemlenmektedir (Luthans vd., 2010: 46-47).

Zengin bir tarih destegine sahip olan, sosyal bilissel kuramdan beslenen
ozyeterlilik, bireyin verimliligi ve etkinligi ic¢in gili¢lii kuramsal temellere sahiptir.
Ozyeterlilik, bireyin gorevlerini yerine getirirken fazladan ¢aba harcamay1 ve azimli

olmay1 gerektirir (Avey vd., 2006: 45-46).

Gorevini basar ile sonuclandirmanin getirdigi yeterli olma duygusu, 6z-yeterlilik
gelistirmede 6nemli bir rol oynamaktadir. Ornegin, zor olan islerin iistesinden gelen birey,

bunun gibi baska zorlu islerinde iistesinden gelebilecegine inanacaktir. Bunun sonucu
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olarak da bireyin kendine duydugu giiven artacak ve bireyde yeterlilik algisi olusacaktir

(Bandura, 1995: 3).

Bandura oOzyeterliligin etkinlik kaynaklarmmi asagidaki sekilde belirlemektedir
(Luthans vd., 2010: 46-47);

» Zor olan bir gorevi basari ile tamamlayan bireylerin bu zorlu gorevi yeniden yerine
getirebilecek yetenekte olduklari inancinda olmalaridir. Bu inang ile birey belirli
bir gorevde kisisel etkinlik, gorev ustaligt ve deneyim kazanmasina sebep
olacaktir.

» Calisma arkadaslarinda gordiiklerini model olarak alan birey, dolayli 6grenme ile
kisisel etkinliklerinin artmasini saglayacaktir.

» Bireyin lstleri ve ¢alisma arkadagslar1 tarafindan geri bildirim yapilmasi bireyin
yaptig1 isten emin olmasinmi saglayacak ve boylece is etkinliginin arttirilmasi
amacina ulagilacaktir.

» Bireylere psikolojik, fizyolojik, duygusal veya saglik alanlarinda verilecek destek

kisisel etkinlik seviyelerini etkilemektedir.

Ozyeterlilik teorisine gore, bireyin dis ¢evre ve kendi davramislari arasinda
karsilikli bir etkilesim oldugu disiiniilmektedir. Bireylerin sahip oldugu yetenekler,
gozlem, ongorii, kendini degerlendirme ve simgelestirme yollar ile elde edilmektedir ve
birey yetenekleri dogrultusunda, yaptig1 gozlemlerle kendi davranis kaliplarimi
olusturmaktadir. ~ Bireyler, yasamis olduklar1 deneyimlerini simgeleyerek ve bunlar
modelleyerek hayatlarinda siireklilik kazandirmakta, degerlendirme yoluyla da kendi
kriterleri ile sergiledigi davranislar1 arasinda karsilagtirma yapmaktadirlar. Kisaca birey,
davraniglar1 ve kendi belirledigi standartlarin birbiriyle uyumunu degerlendirerek bunun

sonucunda da kendi Ozyeterlilikleriyle ilgili kararlara varabilmektedir (Akcay, 2011: 44).

2.8.4. Pozitif Psikolojik Ozelliklerin Onciilleri

Psikolojik  oOzellikler, pozitif psikoloji  biliminin  zengin  bilgilerinden
faydalanmaktadir. Pozitif Psikolojinin Onciilleri olan ve gelistirilebilen umut, iyimserlik,
ozyeterlilik ve dayaniklilik psikolojik 6zellikleri en giizel temsil eden kavramlardir. Ancak

bunlara ek olarak arastirmacilar; bilgelik-yaraticilik-6znel 1yi1 olus-cesaret-tinsellik-
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otantiklik-duygusal zeka gibi kavramlarinda gelecek yillarda pozitif psikolojik 6zellikler
icerisinde degerlendirilebilecegini belirtmektedirler (Luthans vd.,2007).

Yapilan caligmalar incelendiginde, pozitif psikolojik o6zelliklerin Onciillerinin
duygusal zeka ve algilanan orgiitsel destegin var olan dnciillerden oldugu degerlendirilmis,
bu oOnciillerden orgiitsel destegin pozitif psikolojik oOzellikleri {izerindeki rolii
arastirilmistir. Bununla birlikte Kocak (2016), orgiitsel adalet ve 6zkendilik kavrami
tizerinde durmus, bu kavramlarinda pozitif psikolojik 6zelliklerin onciillerinden oldugunu

degerlendirmistir (Bilkay, 2020: 34).
Duygusal Zeka

[k defa 1920°li y1llarda Thorndike tarafindan kullanilan duygusal zeka kavrami,
(Law ve Wong, 2002; akt: Bitmis, 2014) insanlar1 birbirinden ayirt etmeksizin, anlama,

yonetme, akilli bir sekilde hareket etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir.

Duygusal zekd kavramini ilk olarak doktora tezinde kullanan Reuven Bar-On
(1988), kavrama yeni bir boyut getirerek duygusal oran (emotional quotient “EQ”) olarak
tanimlamistir. Reuven Bar-On daha sonra yaptigi caligmalarla duygusal zeka tanimim
genisletmis, duygusal zekdy1 tanimlarken bireyin sosyal ve duygusal bilginin yani sira
cevreden gelebilecek talepler ile de basa ¢ikmabilme yetenegi olarak betimlemistir.
Reuven, duygusal zekaya sahip bireyleri empati yetenekleri, ¢coziim odakli olma, kontrol ve
esnek davranma gibi birtakim 6zellikler ile iliskilendirmistir (Bar-On, 1997). Salovey ve
Mayer (1990), c¢alismalarinda duygusal zekdyi bes ana baslik altinda toplamaktadir.

Bunlar;

Bireyin duygularinin olmasi: Duygularinin farkinda olan bireyler dogru ve saglikli
karar verebilirler. Birey yapabileceklerinden emin oldugu i¢in hayata daha olumlu yonden
bakabilmektedir.

» Bireyin duygularla basa cikabilmesi; Bu bireyler kendilerini sakinlestirebilme,
yatigtirabilme yetenegine sahiptir. Endise, karamsarlik ve alinganlik gibi hissi
durumlar yagsamazlar.

» Bireyin kendini motive etmesi: Duygularini belli bir hedefe odaklayan birey

duygusal 6zdenetimi saglar ve yaptiklar islerde iiretken ve etkili olurlar.
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» Bireyin bagkalarinin duygularmi fark edip empati yapmasi: Rogers empatiyi,
bireyin kendini karsisinda bulunan birey yerine koyarak onu anlamasi ve o yonde
hareket etmesi seklinde tanimlamaktadir. Empati yetenegi gelisen birey,
baskalarinin ihtiyaglaria kars1 duyarlilik gosterir.

» Bireyin iligkilerini yiiriitebilmesi: Bireyin iyi iligkiler kurmanin yani sira bu
iligkileri yiirtitebilmesi de Onemlidir (Bilkay, 2020: 35-36) Pozitif psikolojik
Ozelliklerin bir Onciisii olan duygusal zeka literatiir acisindan degerlendirildiginde
pozitif psikolojik 6zellikleri olumlu yonde etkiledigi, duygusal zeka seviyesinin
yiiksek oldugu bireylerde pozitif psikolojik oOzelliklerin seviyesinin de yiiksek
oldugu belirtilmektedir (Bitmis, 2014; Mellao ve Monico, 2013).

Algilanan Orgiitsel Destek

Algilama, bireyin ¢evresinden gelen bilgileri alarak onlar1 diizenleme, yorumlama
seklinde ifade edilmektedir (Erdogan, 1996: 2). Bireylerin yasam bicimleri, kiiltiirleri,
degerleri, inan¢ sistemlerine ve kisisel oOzelliklerine gore algilama siireci farklilik
gosterebilmektedir. Bu nedenle “algilama ifadesi” bireyin ¢evresini algilamasi olarak da
ifade edilebilir. Bir bireyin olumlu sekilde algiladigi durum, bir bagka birey tarafindan
olumsuz olarak algilanabilmektedir. Orgiitiin, ¢alisanlarinin mutlulugunu dikkate almasi
ve onlarim mutluluk diizeylerini artirict nitelikler tagimasi, algilanan oOrglitsel destek
olarak ifade etmektedir (Eisenberger vd., 1986: 501). Orgiit ¢alisanlarmin drgiitiin onlarin
arkasinda oldugunu bilmeleri kendilerini giivende hissetmelerine neden olacagindan
orgiitte calisan bireylerin yaptiklar ise daha siki sikiya baglanmalarina ve islerini diizgiin
yapmalarina sebep olacaktir. Ayrica Orgiit destegini arkasinda hisseden calisan, isten
ayrilma niyetinde olmayacaktir. Teorisyenlere gore orgiitteki yiiksek orgiitsel destek,
calisan bireylerde daha etkili bir calisma davranis1 seklindeortaya c¢ikmaktadir.
Eisenberger ve arkadaslar tarafindan yapilan ¢alismalarda isletme calisanlarinin 6rgiitiin
kendilerini destekleyip, desteklemedikleri yoniinde genel inanislar gelistirdiklerini tespit
etmislerdir. Buchanan 1974 yilindaki yaptig1 arastirmasinda oOrgiitiin calisanlarim

desteklemesi ile duygusal Baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu saptamustir.

Orgiitsel destek, ¢agmmzda calisanlar igin onemli bir hak haline gelmistir.
Orgiitlerdeki toplam kalite, personel giiglendirme, miikemmellik yaklasimi gibi yeni

degisimlerin olusmas1 Orgiit ¢alisanlarinin  6nemsenmesini  zorunlu kilmaktadir
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(Ozdevecioglu, 2003: 116-117). Orgiitlerde personelin énemsenerek fikirlerinin almmast,
is ve is disinda personele destek olunmasi sonucunda calisanin performansini arttirma
yoniinde bir etki yaratacagi bilinmektedir. Aksi bir durumda ise Orgiit calisanlarinin
Onerilerinin veya sikayetlerinin dinlenmemesi ya da dikkate alinmamasi, bireylerin kabul
gormeme hissine kapilmalarina neden olacak ve bu da oOrgiitsel destek algisini ve buna
bagli olarak oOrgiitsel baglhiligi azaltabilecektir (Cakir, 2001: 154). Bu baglamda
calisanlarina destek saglayan bir orgiitte olmasi1 gereken o6zellikleri asagida belirtildigi

sekilde siralamak miimkiindiir.

> Orgiit ¢alisanlarinin fikirlerini ve 6nerilerine dikkate almak ve uygulamak,

» Calisanlarina is gilivenligi saglamak ve basarili ¢alisanlarma isine devam
edebileceklerine iliskin giiven duygusu hissettirmek,

> Orgiit igerisindeki insan iliskilerinin, orgiit ici iletisimlerin ve hakla iliskiler
calismalarinin pozitif olmasini saglamak,

> Orgiit iginde, adaletli davranmak, hak yememek ve calisan bireyler arasinda
ayrimcilik yapmamak,

> Orgiit calisanlarin1 dnemsemek, takdir etmek ve calisanlara kars1 kararlar almamak
seklinde siralanabilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 117-118).

> Orgiitsel Adalet

> Orgiitsel Adalet kavrami; Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisine
dayanmaktadir ve orgiit ¢alisanlarinin orgiite kazandirdiklar1 faydalar ile orgiitten
aldiklar1 kazanimlar ifade etmektedir. Esitlik teorisine gore orgiit calisanlarinin 1s
tatmini ve basaris1 gorev yaptig1 ortam ile ilgili algiladig esitlik ya da esitsizlik
durumudur. Esitsizlik teorisinde oOrgiit ¢alisanlar1 kendi kazanimlari ile baska
orgiitlerde benzer sekilde calisanlarin kazanimlarini karsilagtirmakta ve bu
karsilastirma neticesin de de ¢alistig1 orgiitteki yonetici ve isiyle ilgili tutumlarini
belirlemektedirler. Bu acidan bakildiginda orgiit ¢alisanlarmin Orgiitteki adalet

algis1 nem kazanmaktadir (Ozler, 2015: 42).

Orgiit calisanlar1, davranislarini drgiitte var olan duruma gére sekillendirdikleri
icin Orgiitiin Orgiitiin adil olup olmadigmma iliskin algilar1 orgiitsel adalet konusunun

onemini artirmaktadir (Iscan, 2005: 150).
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Orgiitsel adalet; orgiit calisanlarinin, orgiitteki uygulamalar ve kararlarm dogru

oldugu konusundaki algilar1 ve bu algilarin orgiit calisanlar1 {izerinde yarattig1 etkileri

kapsamaktadir. Arastirmacilar tarafindan orgiitsel adalet konusunda yiiriitiilen ¢alismalarda

adalet kavraminin iki 6nemli nedeni vurgulanmaktadir (Colak ve Erdost, 2004: 52-54).

Adalet, orgiit calisanlarinin kisisel maddi kazanglarin1 en {iist seviyeye cikarma
imkan1 verdiginden, ¢alisanlar kazanglarini arttirmak icin kisa vadeli kazanclarini
onemsemeyebilirler. Bu goriis “kisisel ¢ikar modeli” veya “arag¢sal model”
olarak bilinmektedir.

Adalet, simgesel bir degere sahip oldugu icin Onemli bir kavramdir. Orgiit
calisaninin itibarina karsilik gelir ve saygiya isaret eder, orgiit calisaninin statiistinii
giiclendirir

Orgiitsel adalet, orgiitler acisindan son derece 6nem arz etmektedir. Calistif
orgiitte adil bir durum algilayan c¢alisan, pozitif tutum ve davraniglar
sergileyebilecegi gibi, bunun aksini algilayan, yani orgiitte adaletsiz bir durum
oldugu algisini hisseden c¢alisan, iicretinin diisiik oldugu, yaptig1 ise gore diger
calisanlardan daha az iicret aldig1 gibi nedenler ileri siirebilmektedirler. Bu durum
“calisan hirsizlig1” olarak nitelendirilen olumsuz davraniglara yol agabilmektedir
(Igeri, 2010: 70-71). Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarinin terfilerinde veya gorev
dagilimlarinda adil bir sekilde davranmayip, tarafli davranmalari, performans
degerlendirme sistemindeki esitsizlik uygulamalari, calisanlarla diiriist ve agik bir
iletisim  kurulamamasi, ¢alisanlarin  yeterince  ddillendirilmemesi  Grgiit
calisanlarinda adalet algisinin zedelenmesine neden olabilmektedir (Gilirgen vd.,
2003: 71).

Orgiitsel adaletin boyutlar1 ile ilgili yapilan calismalarda dagitimsal adalet,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet olmak {izere ii¢ boyutta degerlendirildigi
goriilmektedir.

Dagitimsal Adalet: Adams (1965) tarafindan, orgiitteki bireyler arasindaki 6diil ve
kazanimlarin esitligini saglamak seklinde ifade edilmektedir. Homans (1961) ise
orgiit calisanlarinin orgiitteki calismalar1 karsiliginda sagladiklar1 ticret, prim,
performans orani gibi gelirlerin dogrulugu ile ilgili esitlik teorisi kaynakli bir

kavram oldugunu belirtmektedir.
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v' Prosediirel Adalet: Ucret-terfi-maddi imkanlar-calisma kosullari-performans
degerlemesi gibi unsurlarin adil bir sekilde dagitilma derecesi seklinde
tanimlanmaktadir (Ozler, 2015: 43). Etkilesimsel Adalet: Calisanlar aras iliskilerin
niteligini gosteren etkilesimsel adalet, prosediirel adaleti tamamlayan bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Erding, 2009: 166).

v' Etkilesimsel Adalet: Etkilesimsel adaletin iki yonii bulunmaktadir. Birincisi Kisiler
arast etkilesimsel adalet davranisinda, astlarin istleri ve diger ¢alisanlara karsi
davraniglarinda saygi ve nezaket c¢ercevesinde olmalarn beklenmektedir.
Etkilesimsel adaletin ikinci yonii bilgi verme adaletidir ve lstlerin  astlarim
bilgilendirmesi bunun yani sira Orgiitsel islemler konusunda bilgiyi dogru
vermeleri, astlarim1 6zliikk haklari konusunda bilgilendirmeleri, iistlerin astlarinin
cikarlarim1 koruyarak, astlarimin her tiirlii hakkina saygi duymalar1 seklinde ¢ok
genis anlamlarda kullanildaktadir (Ozler, 2015: 45-46)

> Orgiitlerde adaletin yansimasi bir ¢ok arastirmaci tarafindan yapilmis ve farkl
sonuclar elde edilmistir. Bu sonuglara ele alindiginda, orgiitsel adalet kavraminin;
orgiitsel giiven-orglitsel vatandaslik-orgiitsel baglilik-is tatmini-motivasyon-karar
alma-duygusal tiikkenmislik-liderlik-stres ve ¢atisma gibi bir ¢ok kavramla baglantili

oldugu goriilmistiir (Yochi vd., 2001: 283) (sekil 7).

O rgiitsel £ .
= . Performans

Ekstra Rol
Davramslar

aynaklanyla iletigim wve
slarnn kalites

an Ozellikler
Demografik
Kisililc Tutumlar ve
l duygular

Sekil 8- Insan Kaynaklarmin Adalet Algilamalarini Olusturan Faktorleri ve Bu Faktorlerin
Yansimalari

» Ozkendilik

Oz saygi, 6z yeterlilik, kontrol odag: ve diisiik norotiklik kavramlarinin tek bir

boyut altinda toplanmas1 6z kendilik olarak tanimlanmaktadir (Judge vd., 1997).
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Ozkendilik, bireylerin sahip oldugu kisilik yapilarindan kaynaklanmaktadir. Bilim
insanlarinin yaptig1 pek ¢ok arastirmada gerek 6zel yasamlarinda, gerekse is yasamlarinda
karsilagilan giicliiklerin {istesinden gelme becerisinde kisiligin etkisinin paymin biiyiik
oldugu belirtilmektedir (Mert ve Sen, 2019: 217). Bu nedenle 6zkendilik kavramini ele
almadan Once, kisilik tizerinde durulmasi gerekmektedir. Bireylerin farkli olaylara farkli
tepkilerde bulunmast onlarin kisilik ozelliklerinden kaynaklanmaktadir.  Bireyleri
birbirinden ayirt eden ve her bireyin farkli bir yapiya sahip oldugunu gosteren durum
psikolojide “kisilik” olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda bireyin c¢aligma hayatinda
kazandig1 deneyimleri, tutumlari, degerleri ve davranisglarinin onun kisiligini etkiledigi ve

orgiitsel davranig bigimlerini sekillendirdigi ifade edilebilmektedir (Aytag, 2001: 96 ).

Kisilik, isgoren davranislarini orgiitsel davranis agisindan anlamaya, is yasamiyla
beraber gelisimini ve degisimi lizerindeki etkilerini analiz ederek yorumlamaya, bunun
sonucunda meydana gelen karsilikli etkilesimi incelemeye yardimci olan Onemli bir

kavramdir (Ozsoy ve Yildiz, 2013: 1-12).

Bilim insanlar kisilik kavrami iizerine net bir tanimlama yapamamiglardir. Kisilik
kavrami lizerinde yapilan calismalar genellikle bireylerarasi farkliliklara ve bireylerin i¢
dinamiklerinde olusan benzerliklere vurgu yapmaktadir. Bilim insanlar1 bireylerin
davraniglarinin, kendilerine iligkin 6zelliklerden etkilendikleri konusunda fikir birligine
varmaktadirlar. Bu acgidan bakildiginda bilim insanlar1 arasinda pek cok kisilik tanimi
yapildig1 goriilmektedir. Allport (1961) kisiligi, bireyin kendi dinamigi i¢indeki davranis
ozellikleri ve diisiincelerini ortaya koyan Psiko-fiziksel sistem olarak (Allport, 1961: 28),
tanimlarken, Veccohio (1988) ise, bireyi diger bireylerden ayiran belli oranda kalict
ozellikler ve egilimler olarak tanimlamaktadir (Veccohio, 1988: 85). Feshbach ve Weiner
(1991), kisiligi; fiziksel-sosyal- kiiltlirel ¢evrenin belirleyiciliginin etkisinde meydana
gelen kisisel ozelliklerin toplami seklinde ifade ederken, (Feshbach ve Weiner, 1991: 35),
Akgemci, Celik ve Simsek, (2001) kisiligi, bireyin toplum igerisinde edinmis oldugu
aliskanlik ve davraniglarin tamami (Simsek vd.,2001: 65) olarak tanimlamaktadir. Tim bu
tanimlardan hareketle bilim insanlarmin kisilige yonelik yaptigi tanimlamalarin ortak

noktasinin, bireyin kim oldugunu gosteren 6zellikler oldugu goriilmektedir.
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2.8.5. Pozitif Psikolojik Ozelliklerin Sonuclari

Yapilan bazi arastirmalar, Pozitif psikolojik 6zelliklerin, ¢alisan bireylerin orgiitsel
baghliklarini, is tatminlerini,  yenilik anlayislarimi, kariyer hedeflerini, 6grenme
becerilerini, liderlik egilimlerini ve girisimciliklerini olumlu yonde etkiledigini gosterirken
(Luthans vd., 2006: 42), Avey, Luthans, Mhatre ve Reichard, (2011) gibi aragtirmacilar
tarafindan yapilan analizlerde sinizm, isten ayrilma niyeti, is stresive endise gibi
istenmeyen davraniglar ile negatif yonlii giiclii bir iliski oldugunu tespit gostermektedir

(Avey vd., 2011: 146).
Ise Adanma ve Tiikenmislik

Ise adanma kavrami, enerji diizeyi yiiksek olan calisanlarin yaptigi ise kars:
duydugu baghlik ve tutkusu ile isine karsi hissettigi olumlu ruh haline sahip olmasi
seklinde ifade edilmektedir. Ise adanma, pozitif orgiitsel davranistir ve isine kendini
adayan bir ¢aliganin Orgiit faaliyetlerine karsi daha duyarli, cana yakin ve yardimsever
olmas1 beklenmektedir. Bu bireyler orgiit igerisinde mutlu, iyimser ve yardimsever bir
tutum sergilerler. Bu olumlu duygular da orgiitsel verimliligin artmasina, ¢alisanlarin yeni

beceri ve bilgi elde etme istegi duymasina sebep olacaktir (Kanten ve Yesiltas, 2013: 86).

Orgiitlerdeki bu olumlu hava sonucunda; orgiitsel verimlik ve miisteri tatmini
artacak, isgiicii devir oraninin da diistiigli goriilecektir (Attridge, 2009: 389). Ayrica ise
adanmishk davranis1 sergileyen c¢alisanlarin, islerine gosterdikleri ilgi ve beklenenin
tizerindeki gosterdikleri caba nedeniyle {riin ve hizmet kalitesinde, karlilikta ve 1is

performansinda artis yasanacagi diisiiniilmektedir (Shimazu vd., 2010: 2).

Tiikkenmiglik, aile problemleri, uyku bozuklugu, kas spazmlari, bas agris1 gibi
birtakim bireysel sonuglar dogururken; bireyin motivasyonunun diismesi, performansta
azalma, 1§ tatmininde azalma ve isten ayrilma davranisi gibi de orgiitsel sonuglar meydana

getirmektedir (Maslach vd., 2001: 397-422).

Calisan bireylerin tilkkenmislik yasamasina neden olan faktorler calisma yasaminda
is yiiki, aidiyet, adalet, 6diil gibi kavramlar1 barindirdigindan, calisma yasami ele alinip,
ithtiyaca yonelik degisimler yapilarak tiikenmislik sorununun onlenmesi saglanmalidir.
Calisan bireyin ihtiyaglar ile igin gerektirdikleri arasindaki fark ne kadar biiyiik olur ise

titkenmislik olasilig1 yiliksek olur. Calisan ve is arasindaki uyum ne kadar yiiksek olursa ise
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adanmislik ihtimali o kadar artacaktir. Bu durum orgiit agisindan degerlendirildiginde, bir
orgiitte pozitif psikolojik ozellikler ile ise adanmislik orani arttik¢a tiikenmislik diizeyi

diisiik olacaktir (Bilkay, 2020: 40-41).
Orgiitsel Baghhk

1956 yilinda Whyte tarafindan kullanilan orgiitsel baglilik kavrami, sonraki yillarda
da Allen, Becker, Mowday, Meyer, Porter veSteers gibi pek ¢ok arastirmaci tarafindan da
kullanilarak incelemistir (Becker, 1960: 32-33).

Calisanin orgiite bagliligini maddi ve manevi kayiplar acisindan degerlendiren
Becker (1960) orgiitsel baghlig, “bireyin orgiitte ¢alistigi siiresi icerisinde harcamis
oldugu emegi, zamani, ¢abasi, edinmil oldugu statiisii ve maddiyatlar gibi degerlerini
orgiitle ilisiginin kesildigi zaman kaybedecegi ve tiim bu yaptiklarimin bosa gidecegi
korkusu sonucunda olusan baghlik duygusu”  seklinde ifade etmektedir. Diger
arastirmacilar Allen ve Meyer (1997) orgiitsel bagliligi, c¢alisan bireylerin Orgiitle
iligkisiyle sekil alan, ¢alisanin orgiitiin iiyesi olduklar1 yoniinde karar almalarini saglayan
psikolojik bir davranis sekli olarak agiklamaktadirlar. Bayram (2005) ise orgiitsel bagliligi
calisan bireyin oOrgiitiin amag, hedef ve menfaatlerini kendi menfaatlerinden {istlin tutmasi,
orgiitlin amaclar1 ve sistemiyle 6zdeslesmesi durumu olarak tanimlamaktadir (Keklik ve
Okul, 2019: 54). Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili bircok tanim olmasina ragmen calisan
bireyin Orgiite karst duydugu psikolojik baghiligin kavramin baglica unsuru oldugu

goriilmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492).

Orgiitsel baglilik kavrami c¢alisan bireyin orgiitle 6zdeslesme derecesini ifade
etmekte olup (Dogan, 2008: 7), ii¢ faktorle ayirt edilmektedir (Eisenberg vd., 1987: 181).
Bu faktorler;

e (Calisan bireyin orgiitiin amag ve degerlerine karsi inang icinde olmasi ve kabul
gostermesi,

e Orgiitiin iginde bulundugu amag ve degerlerine karsi gaba harcamaya goniillii
olmasi,

e  Orgiitte devamliliginin olmasina iliskin istek duymas, olarak siralanabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, calisan bireylerin &rgiite duydugu inang ya da baglanma
seklinden cok daha fazlasini igermekte olup; kisa ifadeyle oOrgiitsel baglilik; calisan
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bireylerin orgiitiin basarili olabilmesi i¢in Orgiite karst duydugu sadakat ve ilgi olarak da

tanimlanabilmektedir (Dogan ve Kilig, 2008: 39).

Baglilikla ilgili yapilan arastirmalarda; orgiitsel baghligin bagimsiz bir degisken
olarak, ise devamsizlik-is giicii devir orani-isten ayrilma niyetini etkiledigi; bu karsilik
bagimhi bir degisken olarak da demografik faktorler-rol catismasi-Orgiitsel yapi gibi
degiskenlerden etkilendigi goriilmektedir (Giil ve Ince, 2005: 94).

Is Tatmini

Is tatmini, ¢alisan bireyin isi konusundaki degerlerinin karsilanmasi, Orgiitteki isin
calisanin ihtiyaglart ile uyumlu olmasi ve bireyin ¢alisma hayatindan haz almasi ya da

duygusal doyuma ulagsmasi seklinde ifade edilmektedir (Izgar, 2003: 133).

Is tatmini, calisan bireyin yaptiklar1 is karsihginda ne gibi olumlu duygular
hissettikleri, yapilan is ile ilgili beklentileri ve bu beklentileri ne dl¢giide karsiladiklari ile
ilgili sonuglar1 igermektedir. Calisan bireyin islerinden memnun olma diizeyleri, is tatmini
seviyelerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Is tatmini orgiitler i¢in verim artiginin
gostergesi olmakla birlikte, calisan bireyler icin de mutluluk kaynagidir ve is tatminin {i¢
temel noktas1 bulunmaktadir (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002).

» Calisan bireyin isine verdigi duygusal cevap is tatmini gostergelerinden birisidir.
Ancak bu boyut oOl¢iilebilir nitelikte olmayip, calisanin davranis ve ifadelerinden
anlagilabilmektedir.

> Is tatminindeki ikinci boyut ise calisanin beklentileri ile ilgilidir. Calisan birey
beklentilerinin asagisinda maddi veya manevi bir 6diil ile karsilastiginda is tatmini
diisiik seviyede olmaktadir.

> Is tatmininde diger bir etken ise, birbirleriyle iliskili iicret, kariyer, ¢alisma
kosullar1 gibi faktorlerin c¢alisanin  isine karst duygu ve diisiincelerini

etkilemektedir.

Bu baglamda is tatminini etkileyen faktorleri; Ucret, yapilan is, Calisma Ortami,
bireyin terfi durumu, Calisma Ortamindaki iliskiler, Egitim, Yoneticilerin Durumu, Statii,
calisanlarin ise Katilimi, Maddi ve Manevi Odiiller olarak siralamak miimkiindiir (Meyad

Akademi, 2020: 26-31).
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Son yillarda yapilan ¢aligmalar pozitif psikolojik 6zellikler ile i tatmini arasinda
bir iligki oldugunu gostermektedir (Erkus ve Findikli, 2013: 303). Yapilan arastirmalarda;
Psikolojik ozellikler ile is tatmini arasinda dogrusal bir iliskinin oldugu varsayimi
benimsenmistir. Herzberg’in  (1959) ¢ift faktér kuraminda, taninma, basari, ilerleme
imkanlar1, sorumluluk, isin kendisi gibi igsel olan faktorlerin is tatmini sagladigi; orgiitiin
politikasinin, yoOnetiminin, maas, statii, denetim, kisilerarasi iliskiler, is glivenligi,
calisma kosullar1 gibi digsal faktorlerin ise is tatminsizligini Onledigi sonucuna
varilmaktadir (Yildirirm, 2021: 2207). Cetin (2011), Pozitif psikolojik 6zellikler ile is
tatmini arasindaki iliskiyi arastirmak iizere yaptig1 calismasinda, pozitif psikolojik
ozellikleri yiiksek olan calisanlarin is tatmin seviyelerinin de yliksek oldugu sonucuna
ulagmistir. Cetin ve Varoglu'nun (2013) yilinda pozitif psikolojik 6zelliklerin iste ayrilma
niyetine ve algilanan performansa etkilerini arastirmak {izere yaptiklari ¢caligsmalarinda ise,
is tatmini ve cinsiyetin rolii incelenmis, c¢alisma sonucunda da pozitif psikolojik
ozelliklerin isten ayrilma niyetini azalttigi, is tatmini ve algilanan performansi arttirdigi,
aynt zamanda pozitif psikolojik o6zellikler ile isten ayrilma niyeti iliskisinde aracilik
roliinlin bulundugu, 6zellikle kadinlarin pozitif psikolojik 6zelliklerinin artmasi ile daha
fazla is tatmini yasayarak, isten ayrilma diislincesine daha az sahip olduklari tespit

edilmistir (Ozler, 2015: 468).

Pozitif psikolojik 6zellikler baglaminda ¢alisan birey davraniglar1 incelendiginde;
amaglarina ulasabilmek i¢in umudunu yiiksek tutmak adina yollar bulabilen, bu yollar
kullanarak motivasyonunu saglayabilen, bulundugu zamanda ve gelecekte basarili olmak
icin 1yimserligini koruyabilen, yeteneklerine olan inancini kaybetmeyen ve bunun i¢in ¢aba
harcayan, oOzyeterliligi yiiksek, olumsuz durumlarda dahi kendini ¢abuk toparlayan,
psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, diger ¢alisanlara oranla islerinden daha

fazla tatmin sagladiklar1 goriilmektedir (Cetin ve Varoglu, 2013: 470).
Is Performansi

Performans, kisaca hedefe ulasma seviyesi olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitler
icin iiretimi ifade eden performans, bireyler i¢in ise hedefe ulagsmak adina gosterilen
etkinlik ve verimliligi ifade etmektedir (Altindz ve Tutar, 2010: 201). 1993 yilinda Bormon
ve Motowidlo’nun is performansina yonelik yaptiklari arastirmada, c¢alisan bireyin

performansini, rol i¢i (gorev) ve rol disi (baglamsal performans) olmak {lizere ikiye
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ayirdiklart goriilmektedir (Kurt, 2013: 7). Bormon ve Motowidlo gorev performansini,
calisan bireylerin Orgiite ait faaliyetleri gelistirebilmesi icin yaptiklar1 ¢aligmalar olarak,
teknik-idari gorev performansi ve liderlik gorev performanst olmak iizere ikiye
ayirmislardir. Buna gore teknik-idari gorev performans: orgiitteki tiim islemleri kapsayan
genis bir tanima sahiptir. Liderlik performansi ise yonetme, yonlendirme, insan iligkilerinin
gelistirilmesi gibi daha ¢ok yonetim gorevlerini tanimlayan calismalar1 kapsamaktadir

(Demirel ve Ozmen, 2020: 57).

Baglamsal performans ise ¢evre ile ilgilidir ve daha ¢ok c¢evreye katki saglamak
amaciyla yapilan ¢aligmalar1 kapsamaktadir. Goniillii olmak, baskalarina yardim etmek,
orgiiti.  desteklemek gibi davramiglar baglamsal performansa Ornek olarak

gosterilebilmektedir (Befort ve Hattrup, 2003: 17).

Pozitif Ppsikolojik oOzelliklerin is performansina katkilar1 yoniinde pek cok
arastirma yapilmistir. Cunha, Leal, Marques, Rego ve Sousa’nin (2010) yaptig1 ¢alismada
pozitif psikolojik o6zelliklerin is performansini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Ekingen, Korkmazer ve Yildiz’in (2016) yaptiklar1 ¢aligmada; bireyin isteki performansi
ile psikolojik 6zellikleri ve bunlarin alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii bir
iligkinin oldugu; Sener’in yapmis oldugu (2017) calismada da; pozitif psikolojik
Ozelliklerin alt boyutlarmin, is performansmin alt boyutlari iizerinde pozitif bir etkisi
oldugu bulgusuna ulagilmistir. Yapilan tim g¢alismalar incelendiginde; pozitif psikolojik
ozelliklerin alt boyutu olan psikolojik dayaniklilik ve esneklik diizeylerinin baglamsal
performans iizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu, umut diizeyinin ise gorev

Performansi iizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir (Demirel ve Ozmen, 2020: 58).
Orgiitsel Giiven

Orgiit igerisinde calisanlarin birbirleri arasindaki tutarli iliskilerden dogan &rgiitsel
gliven, Orgiitlin basarisin1 saglamada Onemli bir unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmasi, ¢alisanlarin hem diger calisanlara hem de
iist amirlerine kars1 giiven hissetmeleri, calisanlarin orgiitiine bagli olmasina, iglerinden
tatmin olmalarina, oOrgiitinden sikdyet¢i olmamasma ve isten ayrilma niyeti

duymamalarina neden olmaktadir. Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan orgiitlerin, giiven
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diizeyi diisiik olan orgiitlere gore, basarili, uyumlu, yenilik¢i ve daha dinamik olduklar1

goriilmektedir (Ball1 ve Ustiin, 2017: 22).

Orgiit icinde giiven iklimini olusturan orgiitsel giiven, orgiit iiyelerinin orgiitsel
roller, iliskiler ve deneyimlere dayanan niyet ve davranislari konusundaki olumlu

beklentileri yansitmaktadir (Ceylan ve Demircan, 2003: 142).

Orgiitler, guruplar ve insanlar arasindaki iliskilerde gdze carpan giiven kavramu,
orgiitteki bilginin glivene dayal1 ve dogru sekilde iletilmesi, orgiitteki sorunlarin ¢oziilmesi,
yetki devri yapabilme, Orgiitin ama¢ ve sorumluluklarin diger orgiit calisanlari ile
paylasilabilmesi orgiit calisanlart arasindaki iligkileri etkileyici bir degisken olma
ozelligine sahiptir. Bu bakimdan giiven duygusunun karsilikli olarak saglanmasi, orgiit
calisanlar1 arasindaki iliskilerin gelistirilmesine bu iliskilerin devaminin saglanmasina

yonelik katki saglamaktadir (Asuanakutlu, 2002: 9).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin {iclincii boliimii arastirmanin amaci, Onemi, arastirma modeli,
aragtirmanin Orneklemi, ortaya konulan hipotezler, veri toplama yoOntemi, istatistiksel

yontemler ile kapsam ve kisitliliklar basliklari altinda ele alinmastir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci; kadin yoneticilerin kariyer engellerinin duygusal
tikenme ve ise yabancilasma {lizerindeki etkisinde pozitif psikolojik Ozelliklerin alt
boyutlart olan umut, 6zyeterlilik, iyimserlik, dayaniklilik ve o6zyeterliligin etkili olup
olmadigi, bu alt boyutlarin kadin yoneticilerin duygusal tiikkenme ve ise yabancilagma

diizeyleri arasindaki iliskiyi nasil etkileyecegi arastirmaktir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Arastirmanin; kadin yoneticilerin kariyer engellerinin duygusal tiikenme ve ise
yabancilagsma {izerindeki etkisinde pozitif psikolojik ozelliklere iliskin caligmalarin sinirh
olmas1 acisindan ilgili literatiire katki sagladigr diistinilmektedir. Bu temel amacg
dogrultusunda kadin yoneticilerin pozitif psikolojik 6zelliklerinin duygusal tiikkenme ve ise
yabancilasma algilar1 tlizerinde etkileri oldugu; Pozitif psikolojik 06zelliklerin umut,
ozyeterlilik, dayamiklilhik ve iyimserlik gibi boyutlarinin kadin ydneticilerin kariyer
engellerinde duygusal tiikenme ve ise yabancilasma algilar1 iizerinde etkisi oldugu
diistiniilmektedir. Pozitif Psikolojik ozelliklerin bu iki kavrami etkileyip, etkilemedigini
ortaya ¢ikarmak amaciyla nicel ¢alisma yapilmis olup, literatiirde ulusal ve uluslararasi
alanda kariyer engelleri ve pozitif psikolojik oOzelliklerin duygusal tiikenme ve ise
yabancilagsma tizerindeki etkisini inceleyen bir caligmaya rastlanilmadigindan bu baglamda

yapilan arastirma literatiirdeki boslugu doldurarak alana katki saglayacaktir.
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3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada gerekli duyulan tiim verilerin toplanmasinda anket tekniginden
faydalanilmistir. Aragtirmanin amaci ve modeli dogrultusunda, literatiir taramasi yapilmas,
literatiirden elde edilen Ol¢ekler dikkate alinarak anket formu diizenlenmistir. Arastirmada
Maslach Tiikenmislik Olgegi, Kariyer Engelleri Olgegi, Ise Yabancilasma Olcegi ve
Psikolojik Ozellikler Olgegi dahilinde anket yontemi ile veri toplanmigtir. Toplanan veriler
dogrulayici ve agiklayici faktor analizleri, korelasyon ve refresyon analizleri ile
degerlendirilmistir. Arastirmanin modeli, hipotezleri, veri toplama arac1 ve degiskenler,

orneklem ve uygulanan istatistiksel yontemler ile ilgili bilgiler asagida verilmistir.

3.3.1. Arastirma Modeli

Arastirma modeli, degiskenler ve degiskenler arasi iliskilerin tanimlandigi
“tanimlayic1” olarak adlandirilan modele uymaktadir. Arastirma modeli, literatiirdeki
caligmalarda kabul goren degiskenler arasi iligkilerin test edilmesine yonelik
hazirlanmigtir. Aragtirma modelinde bagimli degiskenler (duygusal tiikenmislik ve ise
yabancilagsma) ile bagimsiz degisken (kariyer engelleri) arasinda bir iliski bulundugu ve

bagimsiz degiskenin bagimli degiskenleri etkiledigi varsayilmaktadir

Kariyer Engelleri

Cinsiyet Ayrimina Yonelik Engeller

H7 H1

_ b
s W >(

H4

Ise iliskin Beceri Eksikligi HS He

H11

H12

Sekil 9. Arastirma Modeli
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Kariyer Engelleri Aracilik Modeli
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Sekil 10. Aracilik Modeli

3.3.2. Arastirma Hipotezleri

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin anket formlarindaki ifadeleri gergek
durumu yansitir ve dogru bicimde cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Aragtirmanin amaci ve
modeli dogrultusunda; degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesine yonelik gelistirilen
arastirma hipotezleri agagidaki gibidir:

Hi. Kadin yoneticilerin cinsiyet ayrimina yonelik engellenme diizeyleri duygusal

tilkkenme algilarin1 anlamli olarak etkilemektedir.

H». Kadin ydneticilerin toplumsal engellenme diizeyleri duygusal tiikenme algilarin

anlaml olarak etkilemektedir.

Hs. Kadin yoneticilerin is-aile ¢atismasina yonelik engellenme diizeyleri duygusal

tilkkenme algilarini anlamli olarak etkilemektedir.

H4. Kadin yoneticilerin ise iliskin beceri eksikligi diizeyleri duygusal tiikkenme

algilarini anlamli olarak etkilemektedir.

Hs. Kadin yoneticilerin kariyer planlama ve gelisme eksikligi diizeyleri duygusal

tilkkenme algilarini anlamli olarak etkilemektedir.
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He: Kadin yoneticilerin orgiitsel anlamda engellenme diizeyleri duygusal tiilkenme

algilarin1 anlaml olarak etkilemektedir.

H7. Kadin yoneticilerin cinsiyet ayrimima yonelik engellenme diizeyleri ise

yabancilasma diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.

Hg. Kadin yoneticilerin toplumsal engellenme diizeyleri ise yabancilasma

diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.

Ho. Kadin yoneticilerin is-aile catismasina yoOnelik engellenme diizeyleri ise

yabancilagsma diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.

Hio. Kadin yoneticilerin ise iliskin beceri eksikligi diizeyleri ise yabancilagsma

diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.

Hii. Kadin ydneticilerin kariyer planlama ve gelisme eksikligi diizeyleri ise

yabancilagsma diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.

Hi2. Kadin yoneticilerin orgiitsel anlamda engellenme diizeyleri ise yabancilagma

diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.

His. Kariyer engellerinin kadin yoneticilerin duygusal tiikenme diizeyleri tizerindeki

etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin aracilik rolii bulunmaktadir.

His4. Kariyer engellerinin kadin yoneticilerin ise yabancilasma diizeyleri iizerindeki

etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin aracilik rolii bulunmaktadir.

3.3.3. Arastirma Orneklemi

Arastirma; zaman, maliyet, ulasilabilirlik, imkanlar vb. kisitlardan dolayzi,
Canakkale ili sinirlar1 igerisinde faaliyet gosteren 6zel isletmeler ve kamu kurumlarinda
calisan alt, orta ve iist kademe kadm yoéneticileri kapsamaktadir. Ozel ve kamu
kurumlarindan alinan izinler ¢ercevesinde anket formlar1 “google formlar” {izerinden ve
elden ilgili yonetici kadinlara doldurtulmustur. Teslim edilen ve online olarak gonderilen
200 anket formundan 168 adet geri donmiis (%84), 151 anket (% 89) analizler kapsaminda

degerlendirmeye alinmustir.
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3.3.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Aragtirma verilerinin toplanmasi amaciyla olusturulan anket formunda, kariyer
engelleri, duygusal tilkenme, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik 6zellikleri 6lgmeye
yonelik 4 ayr1 6lgek bulunmaktadir. Kariyer engelleri kapsaminda Swanson (1996)
tarafindan gelistirilen Kariyer Engelleri Olgegi’nin Raiff (2004) tarafindan daraltilan sekli
kullanilmistir.  Olgek cinsiyet ayrimina ydnelik engeller, ¢evresel engeller, is aile
catismasma yonelik engeller, ise iliskin beceri eksikligi, kariyer planlama ve gelisme
eksikligi ve orgiitsel engeller olmak iizere 6 boyut 33 ifadeden olusmaktadir. Olgek
kapsaminda “Kariyer hedefimin ne oldugundan emin degilim”, “Gelecekte nasil bir
kariyere sahip olmak istedigimi bilmiyorum”, “Cogu zaman isim ile ailem arasinda
kalirim”, “Aile hayatima yonelik planlarim ile kariyer planlarim arasinda catisma yasarim”
gibi ifadeler yer almaktadir.

Pozitif psikolojik ozellikleri i¢in ise Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilmis,
Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirkce’ye cevirisi yapilmis olan Pozitif Psikolojik
ozellikler Olgeginden yararlanilmustir. Olgek 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
olmak iizere dort boyut ve her boyutta 6 ifade olmak iizere toplam 24
ifadeden olusmaktadir. Olgek kapsaminda “Daha onceleri zorluklar yasadigim igin,
isimdeki zor zamanlarin {istesinden gelebilirim”, “Isimle ilgili seylerin daima iyi
tarafin1 goriiriim”, “Su anda is amagclarimi siki bir sekilde takip ediyorum”, “Isimdeki
zorluklar genellikle bir sekilde hallederim” gibi ifadeler icermektedir.

Duygusal Tiikenmislik Olgegi, Maslach ve Jackson (1981) ¢alismasindan aliarak
Tiirkgelestirilmis ve Karatepe (2012) c¢alismasindan da yararlanmilmistir. Duygusal
tikenmislik 6l¢eginde 8 ifade bulunmaktadir. Duygusal tiikenmislik 6lgegi kapsaminda
“Kendimi igimden dolay1 psikolojik olarak yipranmis hissediyorum”, “Isimden dolay:
kendimi bikkin hissediyorum”, “Cok fazla ¢alistigimi diislinliyorum” gibi ifadelere yer
verilmistir.

Ise yabancilasma; Calisanlarin ise yabancilasmaya yonelik tutumlarini 8lgmek icin
Hirschfeld vd., (2000) calismasinda yer alan ise yabancilagma Olgegi kullanilmastir.
Toplam 10 ifadeden olusan o&lgek “Calisma hayatimin ¢ogunu anlamsiz islerle
geciriyorum”, “Ne kadar ¢ok calisirsam c¢alisayim, hi¢gbir zaman amaglarima ulasacagimi

diisiinmiiyorum”, “Isimle ilgili heyecan duymuyorum” gibi ifadeler igermektedir.
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Tablo 10
Olgeklerdeki Boyutlar ve Degisken Sayilart

Olgekler Boyutlar ifade Sayis1
Cinsiyet ayrimina yonelik engeller 6
Cevresel engeller 7
Kariyer Engelleri Is-aile catismasina yonelik engeller 10
Ise iliskin beceri eksikligi 3
Kariyer planlama gelisme eksikligi 9
Orgiitsel engeller 6
i Tyimserlik 6
Pozitif Psikolojik Ozellikler Dayaniklilik 6
Umut 6
Ozyeterlilik 6
Ise Yabancilasma 10
Duygusal Tiikenme 8

3.3.5. Verilerin Toplanmasi ve Arastirmada Kullanilan Teknikler

Aragtirma verileri ilgili kurumlardan gerekli izinler alinarak anket yoluyla toplanmistir.
Anket katilimcilarin bir kismina basili olarak verilmis bir kismina ise online anket formu
ulastirilmistir. Anket formu hazirlandiktan sonra Etik Kurul onay1 alinmistir (EK 2). Ug deger
analizi sonucunda Teslim edilen ve online olarak gonderilen 200 anket formundan 168 adet
geri donmiis (%84), 151 anket (% 89) analizler kapsaminda degerlendirmeye alinmastir.

Arastirma, konu ve uygulama acisindan siirlandirilmis olup; zaman, maliyet ve
imkanlar agisindan belirli kisitlar tagimaktadir. Arastirmanin konu agisindan kapsamini;
kariyer engelleri, duygusal tiikkenme, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik oOzellikler
arasindaki 1iligkilerin agiklanmasi olusturmaktadir. Uygulama acisindan arastirma,
Canakkale ili sinirlar1 igerisinde faaliyet gosteren Ozel isletmeler ve kamu kurumlarinda
calisan alt, orta ve iist kademe kadin yoneticileri kapsamaktadir. Arastirma, sonuglarinin
genellenmesi yoOniinde bir amag¢ tasinmamaktadir. Arastirmanin sonuglar1 arastirma
kapsamindaki 6zel isletmeler ve kamu kurumlarina 6zgii sonuglardir.

Aragtirma verilerinin toplanmasi amaciyla olusturulan anket formunda, Kariyer
engelleri, duygusal tiikenme, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik 6zellikleri dlgmeye
yonelik 4 ayr1 6lgek bulunmaktadir. Kariyer engelleri kapsaminda Swanson (1996)

tarafindan gelistirilen Kariyer Engelleri Olgegi’nin Raiff (2004) tarafindan daraltilan sekli
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kullanilmistir. Olgek cinsiyet ayrimma yénelik engeller, cevresel engeller, is aile
catismasma yonelik engeller, ise iliskin beceri eksikligi, kariyer planlama ve gelisme
eksikligi ve orgiitsel engeller olmak iizere 6 boyut 33 ifadeden olusmaktadir. Olgek
kapsaminda “Kariyer hedefimin ne oldugundan emin degilim”, “Gelecekte nasil bir
kariyere sahip olmak istedigimi bilmiyorum”, “Cogu zaman isim ile ailem arasinda
kalirim”, “Aile hayatima yonelik planlarim ile kariyer planlarim arasinda ¢atisma yasarim”
gibi ifadeler yer almaktadir.

Pozitif psikolojik 6zellikleri i¢in ise Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilmis,
Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evirisi yapilmis olan Pozitif Psikolojik
ozellikler Olgeginden yararlanilmistir. Olgek 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
olmak iizere dort boyut ve her boyutta 6 ifade olmak iizere toplam 24
ifadeden olusmaktadir. Olgek kapsaminda “Daha &nceleri zorluklar yasadigim igin,
isimdeki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim”, “Isimle ilgili seylerin daima iyi
tarafin1 goriirim”, “Su anda is amagclarimi siki bir sekilde takip ediyorum”, “Isimdeki
zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim” gibi ifadeler icermektedir.

Duygusal Tiikenmislik Olcegi, Maslach ve Jackson (1981) ¢alismasindan alinarak
Tiirkgelestirilmis ve Karatepe (2012) calismasindan da yararlanilmigtir. Duygusal
tikenmislik Olceginde 8 ifade bulunmaktadir. Duygusal tiikkenmislik 6lcegi kapsaminda
“Kendimi isimden dolay1 psikolojik olarak yipranmis hissediyorum”, “Isimden dolayi
kendimi bikkin hissediyorum”, “Cok fazla ¢alistigimi diislinliyorum” gibi ifadelere yer
verilmistir.

Ise yabancilasma; Calisanlarin ise yabancilasmaya yonelik tutumlarimi dlgmek igin
Hirschfeld vd., (2000) calismasinda yer alan ise yabancilasma Olgegi kullanilmastir.
Toplam 10 ifadeden olusan Olgek “Calisma hayatimin ¢ogunu anlamsiz islerle
geciriyorum”, “Ne kadar ¢ok c¢alisirsam calisayim, hi¢bir zaman amaclarima ulasacagimi
diisiinmiiyorum”, “Isimle ilgili heyecan duymuyorum” gibi ifadeler icermektedir.

Arastirma verilerinin analizinde belirli istatistiksel yontemler kullanilmistir.
Aragtirma sonucunda elde edilen verilerin analizi, “SPSS 22.0” programi ile
gerceklestirilmistir. Olgeklerin yap1 gecerliliginin test edilmesi amaciyla kesfedici ve
dogrulayici faktor analizlerinden yararlanilmistir. Faktor analizi sonrasinda, saglanan 6lgek
yapilarinin giivenirlilik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Arastirma hipotezlerinde ileri

stiriilen degigkenler arasindaki iligkilerin test edilmesi amaciyla korelasyon analizi
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(karsiliklt iligki analizi) kullanilarak, degiskenler arasi birliktelik ve yonleri belirlenmistir.
Korelasyon analizi sonucunda belirlenen iligkilerin niteligini aciklamak; yani bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla regresyon

analizi yapilmstir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmanin bulgular1 kapsaminda demografik bulgulara, giivenilirlik kesfedici
faktor analizlerine iligkin bulgulara, dogrulayici faktoér analizi bulgularina, aragtirma

hipotezlerine iliskin bulgulara yer verilmistir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 6zel isletmeler ve kamu kurumlarinda calisan alt, orta ve iist
kademe kadin yoneticilerin demografik 6zelliklerine iligkin frekans ve ylizde dagilimlari

asagidaki gibidir.

Tablo 11

Katilimecilarin yag durumuna iligkin frekans dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
26-33 10 6,6 6,6 6,6
34-41 26 17,2 17,2 23,8
42-49 49 32,5 32,5 56,3
50 ve iizeri 66 43,7 43,7 100

Aragtirmaya katilan 151 kadin yoneticilerden 18-25 yas arasinda katilime1 olmadigi
goriilmiistiir. Katilimeilardan % 43.7’sinin 50 yas ve lizeri oldugu, 32.5’inin 42-49 yas
araliginda oldugu, % 17,2’sinin 34-41 yas araliginda oldugu, % 6,6’sinin ise 26-33 yas
araliginda bulundugu saptanmistir (tablo 11). Tablodan da anlasilacagi iizere yoneticiligin
deneyim gerektirdigi, yiizdelik oranlarimin yas yiikseldikge artmasimin olagan oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 12

Katilimeilarin medeni durumuna iligkin frekans dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 119 78,8 78,8 78,8
Bekar 32 21,2 21,2 100

Arastirmaya katilan 151 kadin yoneticilerden tamami “medeni durum” sorusunu
cevaplandirdig1 goriilmektedir. Cevap veren 151 kadin ydneticinin % 78,8’inin, evli; %

21,2"sinin ise bekar oldugu goriilmektedir (tablo 12).

Tablo 13

Katilimeilarin ¢cocuk sayisi durumuna iliskin frekans dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Yok 31 20,5 20,7 20,7
1 52 34,4 34,7 55,3
2 65 43,0 43,3 98,7
3 1 0,7 0,7 99,3
4 ve iizeri 1 0,7 0,7 100

Arastirmaya katilan 151 kadin yoneticiden % 43,0 ‘nin 2 ¢ocuk sahibi oldugu, %
34.4Unilin 1 ¢ocuk sahibi oldugu, % 20,5’nin hi¢ ¢cocugu olmadigi, % 0,7’sinin ise 3 ve
iizeri ¢ocuk sahibi oldugu goriilmektedir.  “cocuk sayis1” sorusunu cevaplandirmadigi

goriilmektedir (tablo 13).

Tablo 14

Katilimcilarin egitim diizeyine iliskin frekans dagilim

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
On Lisans 11 73 7.3 7,3
Lisans 59 39,1 39,1 46,3
Yiikseklisans 51 33,8 33,8 80,1
Doktora 30 19,9 19,9 100

Katilime1 kadin yoneticilerin egitim diizeyine iliskin verilere baktigimizda;

Doktora mezunu olan katilimcilarin % 19,9; yiikseklisans mezunu olan katilimcilarin %
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33,8; Lisans mezunu olanlarin ise % 39,1 oldugu, % 7,3 gibi diisiik bir oranda da 6nlisans

mezunu olduklari tespit edilmistir (tablo 14).

Tablo 15

Katilimcilarin gérev (unvan) durumuna iliskin frekans dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Ust Kademe Yéneticiler 9 % 0,06 % 6 % 6
Orta Kademe Yoneticiler 45 % 0,30 % 30 % 36
Alt kademe Yoneticiler 97 % 0,64 % 64 % 100

Kadin yoéneticilerin gorev (iinvan) dagilimlan incelendiginde, alt, orta ve {ist
kademe kadin yoneticiler olarak degerlendirilmis, katilimcilarin ¢ogunlugunun % 64
oranla alt kademe yoneticisi oldugu; % 30’nun orta kademe ydneticisi oldugu ve ¢ok az
kisminin da % 6 oraninda Ceo, Genel midiir gibi {ist kademe yoneticisi olduklari

goriilmustiir (tablo 15).

Calisilan Sektor

m Kamu Sektorti  m Ozel Sektor
70,00% 63,50%
60,00% -
50,00% -
40,00% -

30,00% +——— .

Sekil 11. Sektér Bazinda Kadin Yonetici Oranlari

Sekil 11°e bakip degerlendirdigimizde kadin yoneticilerin genellikle kamu
sektoriinde % 63,50 orani ile sef, sube miidiirli, personel miidiirii, uzman, daire baskani
gibi yonetim pozisyonlarinda yeraldigi; 6zel sektorde ise daha ¢ok departman sorumlusu,
satis temsilcisi sorumlusu, insan kaynaklart miidiir yardimcist gibi pozisyonlarda %36.50

oraninda temsil ettikleri goriilmektedir.
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Tablo 16

Katilimeilarin isletmedeki calisma siirelerine iliskin frekans dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
6 y11-10 y1l 13 8,6 8,6 8,6
11 yil-15 yul 24 15,9 15,9 24,5
16 y11-20 y1l 21 13,9 13,9 38,4
21 yil iizeri 93 61,6 61,6 100

Isletmedeki toplam c¢alisma siiresi ile ilgili soruya cevap veren 151 kadin
yoneticinin % 61.6’nin 21 yilin {izerinde ¢alistigi; % 13,9’nun 16-21 yil arasinda ¢alisma
hayatinda bulundugunu; % 15,9’unun 11-15 y1l arasinda calistiklart ve % 8.6 sin1n ise 6-10
yil arasinda gorev yaptiklar1 goriilmiistiir (tablo 16).

Tablo 17

Katilimcilarin isletmedeki yoneticilik siirelerine iliskin frekans dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 11 7,3 7,3 7.3
1yi1l-Syl 44 29,1 29,1 36,4
6 yil-10 y1l 38 25,2 25,2 61,6
11 yil-15 yil 17 11,3 11,3 72,8
15 yil iizeri 41 27,2 27,2 100

Kadim yoneticilerin isletmelerdeki yoneticilik stiresi ile ilgili olarak; 151 calisanin
% 7,3 liniin 1 yildan az; % 29,1’inin 1-5 y1l arasi; % 25,2’sinin 6-10 y1l arast; % 11,3 {iniin
11-15 yil aras1 ve % 27,2’sinin ise 15 yil lizeri ¢aligmakta olduklar1 goriilmektedir (tablo

17).

4.2. Giivenilirlik ve Faktor Analizlerine iliskin Bulgular

Kariyer engelleri, tiikenmislik, ise yabancilagsma, pozitif psikolojik ozelliklere
iliskin veriler dlceklerin yap1 gecerliliginin saglanmasi amaciyla kesfedici faktor analizine
sokulmus ve varimaks dondiirme yontemi uygulanmistir. Temel bilesenler analizinde
gerceklestirilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri ve Barlett testlerine iliskin bulgular ile
Olceklerin genel i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha degerleri) tablo 18’de

verilmektedir.
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Tablo 18.
Olgeklerin KMO, Barlett ve Giivenilirlik test degerleri

Olgekler KMO Barlett Barlett Genel i¢
Degerleri Degerleri Anlamhhk Tutarhhk
(Cronbach’s
Alpha

Duygusal Tiikenme ,894 817,728 ,000 914
Kariyer Engelleri ,806 2021,375 ,000 ,850

ise Yabancilasma ,830 460,333 ,000 ,847
Pozitif Psikolojik Ozellikler ,824 726,597 ,000 ,837

KMO Degerleri 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir.
Tiikenmislik, kariyer engelleri, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik 6zellik dlceklerine
ait verilerin faktor analizine sokulmasi ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda faktor yiikleri
0.50’nin altinda kalan maddeler ile teorik 6zelliklere uygun faktdr dagilimina uymayan
maddeler analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Faktor analizleri sonucunda elde edilen faktor
coziimleri kapsaminda; oOlgeklerin teoriye uygun yapiyr Olctiikleri ve sosyal bilimler
alaninda yeterli gilivenilirlik diizeylerine sahip olduklar1 ifade edilebilir. Faktor analizleri
sonucunda; igse yabancilasmada 10 maddeden ikisinin (B50 ve B51) agiklayic1 faktor
analizi sonucu faktor yiikii 0,50 nin altinda kaldigindan atilmis, duygusal tiikkenmede faktor
yiikii 0,20°nin tlizerinde kaldigindan herhangi bir soru atilmamistir. Kariyer engellerinden
kariyer planlama ve gelisme eksikligi boyutundan 3 madde (All, Al13, AlS5); is aile
catigmasina yoOnelik engeller boyutundan 2 madde (A21, A26); cinsiyet ayrimina yonelik
engeller boyutundan 2 madde (A31, A36); cevresel engeller boyutundan 2 madde (A39,
A41); orgiitsel engeller boyutundan 5 madde (A42, A43, Ad4, A45, A49); agiklayict faktor
analizi sonucu faktor yiki 0,50’nin altinda kaldigindan atilmistir. Pozitif psikolojik
ozelliklerden iyimserlik boyutundan 5 madde (D79, D81, D83, D84, DS85); umut
boyutundan 3 madde (D88, D89, D90); dayaniklilik ve 6zyeterlilik boyutlarindan 3 madde
(D71, D72, D74) agiklayici faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,50’nin altinda kaldigindan
atilmigtir. Olusan faktorler, faktor yiikleri, degisken ortalamalari, faktdr (boyut)
ortalamalari, aciklanan varyanslar ve hesaplanan i¢ tutarlilik katsayilarina iligkin bulgular

asagida sirasiyla 6zet olarak sunulmaktadir.

108



4.2.1. Duygusal Tiikenme Olcegi Faktor Analizi

Duygusal Tiikenme Olcek maddelerine ait verilerin faktor analizine sokulmasi ve
varimaks dondiiriilmesi sonucunda, tek boyutlu bir yap1 elde edilmistir. Olusan yapi,

toplam varyansin % 63.91’ini agiklamaktadir.

Tablo 19

Duygusal tiikkenme 6lgegi faktor yiikleri

Olcek Maddeleri Duygusal Tiikkenme
Co0 , 791
Ceol ,867
Co62 ,829
Ce3 , 766
Co4 ,855
Co65 ,900
Co66 ,507
Co7 ,813
Hesaplanan Genel i¢ Tutarliik Katsayisi 914
Aciklanan Varyans 63,911

4.2.2. Duygusal tiikkenme ol¢egi degisken ortalamalar:

Duygusal Tiikenme Olgegi Degisken Ortalamalarmin 2.25 ile 3.17 arasinda
siralandig1 goriilmektedir. Tablo’20 incelendiginde kadin yoneticilerin duygusal tiikenme

diizeylerinin diisiik oldugu gortilmektedir.
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Tablo 20

Duygusal tilkkenme 6lgegi degisken ortalamalar

Faktorler Olcek Maddeleri Degisken Standart Sapma  Faktor Ortalama
Ortalama
C60 2,77 1,103
Duygusal Co61 2,64 1,060
Tiikenme c62 2.40 946 2,6846
C63 2,83 1,012
Co4 2,81 1,073
C65 2,60 1,021
C66 3,17 1,100
Co67 2,25 ,968

4.2.3. Kariyer Engelleri Olcegi Faktor Analizi

Kariyer Engelleri 0lcek maddelerine ait verilerin kesfedici faktor analizine
sokulmas1 ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda, 6 boyutlu bir yapi1 elde edilmistir. Olusan
yapi, toplam varyansin % 65.19’unu aciklamaktadir. Birinci faktor, kariyer planlama ve
gelisme eksikliginin acikladigr varyans orami % 14.33; ikinci faktor, ise iliskin beceri
eksikliginin agikladigi varyans oran1 % 8.0; li¢iincii faktdr, is aile ¢atismasina yonelik
engellerin acikladig1 varyans orani ise % 14.9; dordiincii faktor, cinsiyet ayrimina yonelik
engellerin agikladig1 varyans orant % 11.87; besinci faktor, ¢cevresel engellerin agikladigi
varyans orani % 7.45 ve altinc1 faktor, orgiitsel engellerin agikladig1 varyans orant %
8.62°dir (tablo 22). Kariyer engellerinden kariyer planlama ve gelisme eksikligi
boyutundan 3 madde (A11, A13, A15), is aile catigmasina yonelik engeller boyutundan 2
madde (A21, A26), cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutundan 2 madde (A31, A36),
cevresel engeller boyutundan 2 madde (A39, A41), orgiitsel engeller boyutundan 5 madde
(A42, A43, A44, A4S, A49) aciklayicr faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,50°nin altinda

kaldigindan atilmas.
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Tablo 21

Kariyer engelleri 6l¢egi dondiiriilmiis faktor yiikleri

Olcek Maddeleri Kariyer Plan. ise Ilisk. Beceri is-Aile Cats. Cinsiyet Ayr. Cevresel Orgiitsel
Gelism. Eks. Eks. Yon. Eng. Yon. Eng. Eng. Eng.

A9 ,657
A10 ,674
Al12 , 704
Al4 ,848
Ale6 ;187
Al17 ,792
A18 ,542
A19 ,870
A20 ,833
A22 ,615
A23 ,628
A24 ,627
A25 ,7139
A27 ,532
A28 ,800
A29 ,691
A30 ,743
A32 ,665
A33 ,818
A34 ,822
A35 ,802
A37 ,770
A38 , 795
A40 515
Ad6 ,792
A47 900

A48 ,794
i¢ Tutarliik
Katsaysilar 852 770 866 836 756 807
(Cronbach’s
Alpha)
Hesaplanan Genel

i¢ Tutarliik

Katsayisi 65,191

Agiklanan 14,328 8,002 14913 11,877 7,452 8,620
Varyanslar

Cikarim Yiontemi: Temel Bilegenler Analizi — Dondiirme Yontemi: Varimaks Dondiirmesi
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4.2.4. Kariyer Engelleri Olcegi Degisken Ortalamalar

Kariyer Engelleri Olcegi Degisken Ortalamalar1 kapsaminda birinci faktdr olan
kariyer planlama ve gelisme eksikliginin 1.85 ile 2.21 arasinda; ikinci faktor olan ise iliskin
beceri eksikliginin 1.79 ile 2.06 arasinda; iiglincii faktor olan is aile catismasina yonelik
engellerin 2.67 ile3.44 arasinda; dordiincli faktdr olan cinsiyet ayrimciligina yonelik
engellerin 2.05 ile 2.89 arasinda; besinci faktdr olan ¢evresel engellerin 1.58 ile 1.72
arasinda; altinci faktor olan Orgiitsel engellerin 3.05 ile 3.45 arasinda ortalama degerler

aldig1 goriilmektedir
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Tablo 22

Kariyer engelleri 6l¢egi degisken ortalamalari

Faktorler Olcek Maddeleri Degisken Standart Sapma  Faktor Ortalama
Ortalama
A9 2,18 1,144
Kariyer Plan. A10 213 851
Gelism. Eks. ’ ’

Al2 2,21 1,109 2.0684

Al4 2,05 922

Al6 1,85 ,859

Al7 1,99 ,852

ise ilisk. Beceri Al8 2,06 1,078
Eks. Al19 1’79 ,940 1,8962

A20 1,83 ,948

A22 2,67 1,124

A23 3,19 1,165

is-Aile Cats. Yon. A24 2,79 1,133

Eng. A25 2,68 1,117
2,9346

A27 2,90 1,136

A28 2,77 1,122

A29 3,04 1,199

A30 3,44 942

A32 2,09 1,041

Cinsiyet Ayl‘. A33 2’05 ,968
Yon. Eng. 2,3675

A34 2,44 1,220

A35 2,89 1,273

A37 1,58 , 752
Cevresel Eng. A38 1.72 336 1,6313

A40 1,60 ,749
. A46 3,36 1,073 3,2848

Orgiltsel Eng. A47 345 1,050

A48 3,05 1,104

4.2.5. Ise Yabancilasma Olgegi Faktor Analizi

Ise yabancilasma Olcek maddelerine ait verilerin kesfedici faktdr analizine
sokulmas1 ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda, tek boyutlu bir yap1 elde edilmistir.

Olusan yap1 toplam varyansin % 50.10’unu agiklamaktadir. Ise yabancilasma olgegi
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degisken ortalamalar1 kapsaminda maddelerin 1.85 ile 2.72 ortalamalar1 arasinda
oldugu goriilmektedir. Ise yabancilasmada 10 maddeden ikisinin (B50 ve B51) agiklayici

faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,50’ nin altinda kaldigindan atilmis.

Tablo 23

Ise yabancilasma dl¢egi dondiiriilmiis faktor yiikleri

Olcek Maddeleri Ise Yabancilasma

B52 ,703
B53 ,705
B54 ,829
B55 ;721
B56 ,618
B57 ,673
B58 , 794
B59 ,588

Hesaplanan Genel i¢ ,847

Tutarhhk Katsayisi

Aciklanan Varyans 50,109

4.2.6. ise yabancilasma olcegi degisken ortalamalar

Tablo 24

Ise yabancilasma dlgegi degisken ortalamalar

Faktor Olcek Maddeleri Degisken Standart Sapma Faktor
Ortalama Ortalama

B52 1,85 ,862

B53 2,13 1,015

B54 1,99 ,860

B55 2,43 1,086

ise Yabancilasma B56 2.66 1,077
B57 1,96 937 2,2194

B58 2,02 ,948

B59 2,72 1,228

4.2.7. Pozitif Psikolojik Ozellikler Olcegi Faktor Analizi

Pozitif Psiokojik Ozellikler &lgek maddelerine ait verilerin kesfedici faktdr
analizine sokulmasi ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda, 3 faktorlii bir yapi elde
edilmistir. Olusan faktorler, toplam varyansin % 58,50’ini agiklamaktadir. Birinci faktor

olan dayaniklilik ve ozyeterliligin agikladigi varyans oram1 % 28,09; ikinci faktér olan
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iyimserligin agikladigi varyans orani % 13,70 ve igiincii faktér olan umutun agikladig
varyans oraninin ise % 17.0 oldugu goriilmektedir. Pozitif psikolojik 6zellikler kapsaminda
birinci faktor olan dayaniklilik-6zyeterlilige iliskin maddelerin 4.13 ile 4.40; ikinci faktor
olan iyimserlige iliskin maddelerin 3.55 ile 3.79 ve iiclincii faktér olan umuta iliskin

maddelerin ise 3.54 ile 3.66 arasinda ortalama degerlere sahip oldugu goriilmektedir.

Pozitif psikolojik 6zelliklerden iyimserlik boyutundan 5 madde (D79, D81, D83,
D84, D85); umut boyutundan 3 madde (D88, D89, D90); dayaniklilik ve oOzyeterlilik
boyutlarindan 3 madde (D71, D72, D74) agiklayic1 faktér analizi sonucu faktor ytkii
0,50’nin altinda kaldigindan atilmistir.

Tablo 25
Pozitif psikolojik 6zellikler dl¢egi dondiiriilmiis faktor yiikleri

Olcek Maddeleri Dayamkhhk- Iyimserlik Umut
Ozyeterlilik

D68 ,712
D69 511
D70 , 784
D71 ,833
D73 ,733
D80 ,688
D87 ,589
D75 744
D78 ,545
D86 , 739
D76 ,860
D77 ,869
D82 ,617

I¢ Tutarhlik

Katsayisilar ,850 ,837 7166

(Cronbach’s Alpha)
Hesaplanan Genel i¢ 58,795
Tutarhhik Katsayisi
Aciklanan Varyanslar 28,091 13,703 17,001

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Dondiirme Yontemi: Varimaks Dondiirmesi

4.2.8. Pozitif Psikolojik Ozellikler Olcegi Degisken Ortalamalar

Tablo 25 incelendiginde kadin ydneticilerin pozitif psikolojik ozellikleri olumlu
algiladiklar1, o6zyeterlilik, iyimserlik ve umut algisina yiiksek oranda sahip olduklar: ifade

edilebilir
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Tablo 26
Pozitif Psikolojik Ozellikler Olgegi Degisken Ortalamalar

Faktorler Olcek Maddeleri Degisken Standart Sapma Faktor
Ortalama Ortalama
D68 4,38 ,619
l)_;lyanlkllllk- D69 4,13 727
Ozyeterlilik D70 4.40 544
D71 4,32 ,560 42545
D73 4,21 ,604
D80 4,19 ,608
D87 4,15 ,734
D75 3,58 ,875
iyimserlik D78 3,55 907 3,6380
D86 3,79 ,699
D76 3,54 915
Umut D77 3,59 904 3,5960
D82 3,66 ,863

4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Yukaridaki tablolarda pozitif psikolojik Ozellikler, ise yabancilagsma, kariyer
engelleri ve duygusal tiikenmislik ile ilgili dogrulayici faktdr analizine iliskin

bulgular verilmektedir.

4.3.1. Dogrulayic1 faktor analizi sonuclarina gore olceklerin uyum iyiligi
degerleri dagilimi

Tablo 27°de yer alan x2/df, GFI, AGFI, CFI, NFI, NNFI, RMSEA degerlerinin
pozitif psikolojik o©zellik, kariyer engelleri, duygusal tiikenme ve ige yabancilagma
Olgekleri tablo 28’deki Olgiitler karsilastirildiginda kabul edilebilir degerler arasinda yer

aldig1 gozlemlenmektedir.
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Tablo 27

Dogrulayict faktor analizi sonuglarina gore dlgeklerin uyum iyiligi degerleri dagilimi

X¥/df GFI AGFI CFI NFI NNFI RM

Degiskenler X2 d.f. SEA
<5 > .85 >.80 >.90 >.90 >.90 <0.0
8
Pozitif Psikolojik 111,12 62 1,79 0,90 0,85 0,95 0,91 0,94 0,07
Ozellikler 3
Kariyer 539,79 309 1,74 0,79 0,74 0,93 0,86 0,92 0,07
Engelleri 1
Duygusal 31,91 18 1,77 0,95 0,90 0,99 0,97 0,98 0,07
Tiikenme 2
ise 32,64 18 1,81 0,95 0,90 0,98 0,95 0,96 0,07
Yabancilasma 4
Tablo 28

Uyum indekslerine iligkin miikkemmel ve kabul edilebilir uyum 6l¢iitleri

Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum Indeksleri Kabul Edilebilir Uyum
indeksleri
X?/sd 0<X%sd<2 2<X*sd<3
AGFI 90<AGFI<1 .85 < AGFI <.90
GFI 95 <GFI<1 90 < GFI < .95
CFI 95 <CFI<1 90 < CFI <95
NFI 95 <NFI<1 90 <NFI <95
NNFI (TLI) 95 <NNFI(TL) < 1 90 <NNFI (TLI) <95
RFI 95 <RFI<1 90 <RFI <95
IFI 95<IFI<1 90 <TFI <95
RMSEA .00 <RMSEA < .05 .05 <RMSEA < .08
SRMR .00 <SRMR <.05 .05 <SRMR <.10
PNFI 95 <PNFI<1 .50 <PNFI < .95
PGFI 95 <PGFI<1 .50 < PGFI < .95

Kaynak: Durmaz, 2019:55.

4.3.2. Pozitif Psikolojik Ozellik Olceginin Modeli i¢cin Dogrulayici Faktor

Analizi
Pozitif psikolojik ozellikler degiskenine iliskin olarak yapilan dogrulayici faktor
analizi sonuglarina gore faktdr dogrulanmis ve herhangi bir madde analiz kapsamindan

cikarilmamstir (Sekil 12).
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o.

Chi—Sguare=111.12, df=62, P—-value=0.000132, RMSEA=0.073

Sekil 12. Pozitif Psikolojik dzellik Olgeginin Modeli i¢in Dogrulayici Faktor Analizi

4.3.3. Kariyer Engelleri Olceginin Modeli icin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kariyer engelleri degiskenine iligkin olarak yapilan dogrulayici faktor analizi
sonuclarina gore faktdor dogrulanmis ve herhangi bir madde analiz kapsamindan

cikarilmamstir (Sekil 13).
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Chi—Souare=535.79, df=305, P-value=0.00000, RMSEA=0.071

Sekil 13 Kariyer Engelleri Olgeginin Modeli i¢in Dogrulayici Faktor Analizi
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4.3.4. Duygusal Tiikenme Ol¢eginin Modeli i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi

Duygusal tiikenmislik degiskenine iligkin olarak yapilan dogrulayici faktdr analizi
sonuglarina gore faktdor dogrulanmig ve herhangi bir madde analiz kapsamindan

cikarilmamustir (Sekil 14).

Chi—Sguare=31.91, 4df=18, P—value=0.02254, RMSE2Z=0.072

Sekil 14. Duygusal Tiikenme Olgeginin Modeli i¢in Dogrulayici Faktor Analizi

4.3.5. Ise Yabancilasma (")l(;eginin Modeli i¢cin Dogrulayici Faktor Analizi

Ise yabancilasma degiskenine iliskin olarak yapilan dogrulayici faktdr analizi
sonuglarina gore faktdr dogrulanmis ve herhangi bir madde analiz kapsamindan

cikarilmamstir (Sekil 15).

0.42-%= BS2
BS53
BS54
BSS ==
-0.12
0.8€ B56
f: €2 BS57
.18
%.39-'- B58
1.107% B59

Chi-Sguare=32.64, df=18, P-value=0.01845, RMSEA=0.074

Sekil 15. Ise Yabancilasma Olgeginin Modeli igin Dogrulayici Faktdr Analizi

119



4.4. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Aragtirma hipotezlerinde ileri siiriilen degiskenler arasi iligkilerin test edilmesinde
pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi sonucunda belirlenen iligkiler
kapsaminda; bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri etkileme diizeylerinin
aciklanmas1 amaciyla regresyon analizi gerceklestirilmistir. Korelasyon ve regresyon

analizlerine iligskin bulgular asagida sirasiyla verilmektedir.

4.4.1. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Yoneticilerin ise yabancilagma, kariyer engelleri, duygusal tikenmislik ve pozitif
psikolojik ozellikler diizeyleriyle iligkisini belirlemeye yonelik gerceklestirilen pearson
korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgular1 6zetleyen korelasyon tablosu Tablo
29’da verilmektedir.

Tablo 29

Boyutlar aras1 6zet korelasyon matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Kariyer Plan. Pearson 1
Gelism. Eks. Correlation
Sig. (2-tailed)
ise ilisk. Pearson A419% 1
Beceri Eks. Correlation *
Sig. (2-tailed) ,000
is-Aile  Cats. Pearson ,334% ,288%%* 1
Yon. Eng. Correlation *
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
Cinsiyet Ayr. Pearson ,160 ,142 ,460%* 1
Yon. Eng. Correlation
Sig. (2-tailed) ,050 ,081 ,000
Cevresel Eng. Pearson ,227%* ,318%3% ,316%* A476%* 1
Correlation *
Sig. (2-tailed) ,005 ,000 ,000 ,000
(")rgiitsel Eng. Pearson -,178% -,120 =217 =217 -,206%* 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,029 ,141 ,007 ,007 011
Duygusal Tiik. Pearson 131 ,099 ,299°%3* ,297%* ,234%* -,302%* 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,109 ,226 ,000 ,000 ,004 ,000
ise Yabanc. Pearson ,280%* ,303%* ,326%* ,255%* 334 -,278%% ,595°%* 1
Correlation *
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,001 ,000
Poz. Psi. Pearson -, 116 -324%* -,158 -,142 -,175% ,170%* -,194% - 335%* 1
ozellik Correlation
Sig. (2-tailed) ,155 ,000 ,053 ,082 ,032 ,037 ,017 ,000
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Korelasyon analizi bulgularina gore, duygusal tilkenmislik ile is aile ¢atismasina
yonelik engeller arasinda pozitif yonde anlamli (r= ,299, p<0.01) bir iliski bulunmaktadir.
Calisanlarin cinsiyet ayrimina yonelik engeller ve duygusal tiikenme diizeyleri arasinda
ayni yonde ve anlamh (= ,297, p<0.01) bir iliski s6z konusudur. Korelasyon analizi
bulgularinda goriildiigii iizere, duygusal tilkenmislik ve ¢evresel engeller arasinda pozitif
yonde anlamli (r=,234 p<0.05) bir iligki s6z konusudur. Calisanlarin duygusal tiikenmiglik
ve orglitsel engeller diizeyleri arasinda negatif yonde ve anlamli (= ,-302 p<0.01) bir iliski
bulunmaktadir. Diger bir bulguya gore, ise yabancilagsma ile kariyer planlama ve gelisme
eksikligi arasinda pozitif yonde anlamli (r=,280 p<0.01) bir iligki bulunmaktadir.

Calisanlarin ise yabancilagma diizeyleri ile ise iliskin beceri eksikligi arasinda ayni1
yonde ve anlamli (r= ,303 p<0.01) bir iliski s6z konusudur. Tablo 28’deki bir diger
bulguya gore, ise yabancilagma ile is aile ¢atismasina yonelik engeller arasinda pozitif
yonde anlamli (r=,326 p<0.01) bir iligki bulunmaktadir. Calisanlarin ise yabancilagma ve
cinsiyet ayrimciligina yonelik engeller diizeyleri arasinda ayni1 yonde ve anlamli (r= ,255
p<0.05) bir iliski s6z konusudur. Korelasyon analizi bulgulari, ise yabancilagsma ile
cevresel engeller arasinda pozitif yonde anlaml (r= ,334 p<0.01) bir iliski bulundugunu
gostermektedir. Calisanlarin ise yabancilasma diizeyleri ve oOrgiitsel engeller arasinda
negatif yonde ve anlamli (r= ,278 p<0.05) bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon analizi
bulgularinda goriildiigii lizere, ise yabancilasma ile duygusal tiikenmislik arasinda pozitif
yonde anlamli (r= ,595 p<0.01) bir iliski s6z konusudur. Calisanlarin pozitif psikolojik
ozellik diizeyleri ve ise iliskin beceri eksiklikleri arasinda negatif yonde ve anlamli (1= ,-
324 p<0.01) bir iligki bulunmaktadir. Calisanlarin pozitif psikolojik 6zellik diizeyleri ile
cevresel engeller arasinda negatif yonde ve anlamhi (r= ,-175 p<0.05) bir iliski
bulunmaktadir. Calisanlarin pozitif psikolojik ozellik diizeyleri ile Orglitsel engeller
arasinda (r= ,170 p<0.05) pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin
pozitif psikolojik 6zellik diizeyleri ile duygusal tiikenmislik diizeyleri arasinda (r= ,-194
p<0.05) negatif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin pozitif psikolojik
ozellik diizeyleri ile ise yabancilagma diizeyleri arasinda (r= ,-335 p<0.01) negatif yonde

anlaml bir iliski bulunmaktadir.
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4.4.2. Regresyon Analizlerine Iliskin Bulgular

Korelasyon analizi vasitasiyla, degiskenler arasindaki iliskilerin varligi test
edilmekle birlikte, hangi degiskenin digerini ne diizeyde etkiledigi belirlenememektedir.
Korelasyon analizi bulgular1 1s1ginda, arastirma modelindeki bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenleri ne diizeyde etkilediginin; bununla birlikte bagimli degiskenlerin ve
bagimsiz degiskenlerin kendi aralarindaki etkilesim diizeylerinin ag¢iklanmasi Snem
tasimaktadir. Bu dogrultuda arastirma hipotezlerinin test edilmesi noktasinda regresyon

analizi ile degiskenlerin birbirleri lizerindeki etki diizeyleri tespit edilmektedir.

Tablo 30

Kariyer Engellerinin Ise Yabancilasma Etkisi

B Standart B Anlamhilik
Sapma

Ise Yabancilasma

Model 1 Sabit 1,484 ,342 4,345
Cinsiyet Ayr. Yon. Eng. ,193 ,060 ,255 ,002
Cevresel Eng. ,366 ,085 334 ,000
Is Aile Cats. Yon. Eng. 284 ,068 ,326 ,000
Ise Tlisk. Beceri Eks. ,259 ,067 ,303 ,000
Kariyer Plan Gelism. Eks. ,269 ,075 ,280 ,000
Orgiitsel Eng. =213 ,060 -278 ,001

Model 1: ise Yabancilasma= 1,484..,193X1+-,366X2+-,284X3.-,259X4-,269X5.-,213Xs  (Xi= Cinsiyet
Ayr. Yon. Eng., X;= Cevresel Eng., X5=Is Aile Cats. Yon. Eng., Xs= Ise Ilisk. Beceri Eks., Xs=
Kariyer Plan Gelism. Eks., X¢= Orgiitsel Eng.) (F=7,184 / R2=,230)

Tablo 30’da verilen R? determinasyon katsayisi degerine gore, c¢alisanlarin ise
yabancilasma diizeylerinde yaratilan degiskenligin % 23’1 kariyer engellerinin 6 boyutu
tarafindan aciklanmaktadir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi agiklayan
regresyon modeli gecerlidir (F= 7,184, p<0,01). Pozitif beta degerleri bagimsiz ve bagiml

degiskenlerdeki artis ya da azalisin ayn1 yonde oldugunu gostermektedir. Beta degerlerine
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gore (p<0,01), kariyer engellerinin alt1 boyutu; “cinsiyet ayrimcilifina yonelik engeller”,
“cevresel engeller”, “is aile catismasina yonelik engeller”, “ise iliskin beceri eksikligine
iliskin engeller”, “kariyer planlama ve gelisme eksikligi” ve “Orgiitsel engeller”
degiskenleri ise yabancilagmayi etkilemektedir. Buna gore, ise yabancilagsma diizeyi en ¢ok
cevresel engeller degiskeninden etkilenmektedir. Buna gore kariyer engellerinin cinsiyet
ayrimina yonelik engeller boyutu (p=,255; p<0,05) ise yabancilasmayi pozitif yonde
anlaml olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin
yoneticilerin cinsiyet ayrimina yonelik engel diizeylerindeki artisin, ise yabancilagmada
yaklagik (,255) diizeyinde artisa yol actigi sdylenebilir. Kariyer engellerinin cevresel
engeller boyutu (B=,334; p<0,01) ise yabancilagsmayi1 pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin ydneticilerin
cevresel engel diizeylerindeki artisin, ise yabancilagsmada yaklasik (,334) diizeyinde artisa
yol actig1 sdylenebilir. Kariyer engellerinin is aile catismasina yonelik engeller boyutu
(B=,326; p<0,01) ise yabancilagsmay1 pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger
bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin is aile ¢atigmasina yonelik
engel diizeylerindeki artisin, ise yabancilasmada yaklasik (,326) diizeyinde artisa yol agtig1
soylenebilir. Kariyer engellerinin ise iliskin beceri eksikligi boyutu (p=,303; p<0,01) ise
yabancilasmay1 pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler
sabit kalmak kosuluyla kadin ydneticilerin ise iliskin beceri eksiklikleri diizeylerindeki
artisin, ise yabancilasmada yaklasik (,303) diizeyinde artisa yol actig1 sOylenebilir. Kariyer
engellerinin kariyer planlama ve gelisme eksikligi boyutu (B=,280; p<0,01) ise
yabancilasmay1 pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler
sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin kariyer plan ve gelisme eksiklikleri
diizeylerindeki artigin, ise yabancilagsmada yaklasik (,280) diizeyinde artisa yol agtig
sOylenebilir. Kariyer engellerinin Orgiitsel engeller boyutu ise (B=,-278; p<0,05) ) ise
yabancilasmay1 negatif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler
sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin oOrgiitsel engel diizeylerindeki artigin, ise

yabancilasmada yaklasik (,-278) diizeyinde azalisa yol actig1 soylenebilir.
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Kariyer Engellerinin Duygusal Tiikenmeye Etkisi

Tablo 31
Kariyer Engellerinin Duygusal Tiikenmeye Etkisi

B Standart B Anlamhilik
Sapma

Duygusal Tiikenme

Model 2 Sabit 2,420 413 ,000
Cinsiyet Ayr. Yon. Eng. ,262 ,069 ,297 ,000
Cevresel Eng. ,299 ,102 234 ,004
Is Aile Cats. Yén. Eng. ,304 ,080 ,299 ,000
Ee Hisk. Beceri Eks. ,099 ,081 ,099 ,226
Kariyer Plan Gelism. Eks. , 147 ,091 ,131 ,L109
Orgiitsel Eng. =271 ,070 -,302 ,000

Model 1: ise Yabancilasma= 2,420..,262X1+-,299X2+-,304X3.-,099X4.-,147X5.-,271Xs  (Xi= Cinsiyet
Ayr. Yon. Eng., X:= Cevresel Eng., X5=Is Aile Cats. Yon. Eng., X4= Ise llisk. Beceri Eks.,
Xs= Kariyer Plan Gelism. Eks., Xe6= Orgiitsel Eng.) (F=5,070/R2=,174)

Tablo 31°de verilen R? determinasyon katsayist degerine gore, ¢alisanlarin duygusal
tikenmislik diizeylerinde yaratilan degiskenligin %17’si kariyer engellerinin 4 boyutu
tarafindan acgiklanmaktadir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi ac¢iklayan
regresyon modeli gecerlidir (F= 5,070; p<0,01). Pozitif beta degerleri bagimsiz ve bagimli
degiskenlerdeki artis ya da azalisin ayn1 yonde oldugunu gostermektedir. Beta degerlerine
gore (p<0,01), kariyer engellerinin dort boyutu; “cinsiyet ayrimciligina yonelik engeller”,
“cevresel engeller”, “is aile catismasina yonelik engeller” ve “orgiitsel engeller”
degiskenleri duygusal tiikkenmisligi etkilemektedir. Buna gore, duygusal tiikenmislik
diizeyi en c¢ok oOrgiitsel engeller degiskeninden etkilenmektedir. Buna gore kariyer
engellerinin cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutu (B=,297; p<0,01) duygusal
tilkenmisligi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit
kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin cinsiyet ayrimina yonelik engel diizeylerindeki
artisin, duygusal tiikkenmislikte yaklasik (,297) diizeyinde artisa yol actigi sOylenebilir.
Kariyer engellerinin cevresel engeller boyutu (f=,234; p<0,05) duygusal tiikenmisligi
pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak
kosuluyla kadin yoneticilerin ¢evresel engel diizeylerindeki artigin, duygusal tilkenmislikte
yaklagik (,234) diizeyinde artisa yol actigi sOylenebilir. Kariyer engellerinin is aile
catismasina yonelik engeller boyutu (f=,299; p<0,01) duygusal tiikkenmisligi pozitif yonde
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anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin
yoneticilerin i aile c¢atismasina yonelik engel diizeylerindeki artisin, duygusal
tilkkenmislikte yaklasik (,299) diizeyinde artisa yol agtig1 sdylenebilir. Kariyer engellerinin
orgiitsel engeller boyutu ise (p=,-302; p<0,01) ) duygusal tiikenmisligi negatif yonde
anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin
yoneticilerin orgiitsel engel diizeylerindeki artisin, duygusal tiikenmislikte yaklasik (,-302)

diizeyinde azalisa yol actig1 soylenebilir.

Kariyer Engelleri-Pozitif Psikolojik Ozellikler-Duygusal Tiikenme Aracihg

Tablo 32°de aracilik etkisinin test edilmesine iliskin olarak hiyerarsik regresyon
modeli uygulanmistir. Bu baglamda modelin ilk asamasinda sadece kariyer engellerinin
duygusal tilkenmiglik iizerindeki etkisi incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin
duygusal tiikenmislik diizeylerini (f=,274, p<0,05) pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Bununla birlikte ikinci asamada, kariyer engellerinin pozitif psikolojik
ozelliklerin iizerindeki etkisi incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin pozitif
psikolojik ozellik diizeylerini (B=,-215; p<0,05) negatif yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Son asama kapsaminda ise kariyer engellerinin duygusal tiikenmislik
iizerindeki etkisinde pozitif psikolojik oOzelliklerin aracilik rolii incelenmistir. Bu
baglamda; aracilik etkisi kapsaminda arastirilan degiskenlerin duygusal tlikenmislik
iizerindeki etkisinin devam ettigi (=,242; p<0,05) ancak azaldig1 goriilmiis ve Hi3 hipotezi
desteklenmemistir. Bu sonuglar dogrultusunda kariyer engellerinin duygusal tiikkenmislik
tizerindeki etkisinde pozitif psikolojik ozelliklerin herhangi bir aracilik rolii olmadigini

ifade etmek mumkiindiir.

125



Tablo 32
Kariyer Engelleri- Pozitif Psikolojik Ozellikler -Duygusal Tiikenme Aracilik Tablosu

B
Pozitif Psik. Ozel. Duygusal Titkenme
Test 1
Kariyer Engelleri 274
R? ,075
Diiz. R? ,069
F=12,097
Test 2
Kariyer Engelleri -,215
Kariyer Engelleri R? ,046
Diiz. R? ,040
F=7,239
Test 3
Kariyer Engelleri ,244
Poz. Psik. Ozel. 141
R? ,094
Diiz. R? ,082
F=7,689

Kariyer Engellerinin- Pozitif Psikolojik Ozellikler- Ise Yabancilasma Aracihg

Tablo 33’de aracilik etkisinin test edilmesine iligkin olarak hiyerarsik regresyon
modeli uygulanmistir. Bu baglamda modelin ilk asamasinda sadece kariyer engellerinin ise
yabancilasma {izerindeki etkisi incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin ise
yabancilasma diizeylerini (f=,331, p<0,01) pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmistiir. Bununla birlikte ikinci asamada, kariyer engellerinin pozitif psikolojik
ozellikler tizerindeki etkisi incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin pozitif
psikolojik ozellik diizeylerini (B=,-215; p<0,05) negatif yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Son asama kapsaminda ise kariyer engellerinin ise yabancilagma iizerindeki
etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin aracilik rolii incelenmistir. Bu baglamda; aracilik
etkisi kapsaminda arastirilan degiskenlerin ise yabancilasma {izerindeki etkisinin devam
ettigi (B=,331; p<0,01) ancak azaldig1 goriilmiistiir. Ayn1 zamanda pozitif psikolojik
ozelliklerin ise yabancilagsma tizerindeki etkisinin azaldig1 (f=,-264; p<0,05) ve devam
ettigi gorilmiis ve His hipotezi kabul edilmistir. Bu sonucglar dogrultusunda kariyer
engellerinin ise yabancilagsma {izerindeki etkisinde pozitif psikolojik Ozelliklerin tam

aracilik rolii oldugunu ifade etmek miimkiindiir.
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Tablo 33

Kariyer Engelleri-Pozitif Psikolojik Ozellikler- Ise Yabancilasma

Test 1

Kariyer Engelleri
R2

Diiz. R?

Test 2

Kariyer Engelleri
R2

Diiz. R?

Kariyer Engelleri

Test 3

Kariyer Engelleri
Poz. Psik. Ozel.
RZ

Diiz. R?

p

Pozitif Psik. Ozel. Ise Yabancilasma
,388
,150
,144
F=26,332

-,215

,046

,040

F=7,239
,331
-,264
217
,206

Regresyon Analizleri Ozeti

Tablo 34’te Regresyon analizi vasitasiyla aragtirma hipotezlerinde ileri siiriilen
degiskenler arasi iliskilerin varlig1 belirlenmis; sonrasinda, arastirma modeli kapsaminda
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri etkileme diizeyleri regresyon analizi
vasitasiyla aciklanmaya calisilmistir. Gergeklestirilen regresyon analizleri sonucunda elde

edilen bulgular, sekil 16’da verilen arastirmanin sonu¢ modelinde 6zetlenmektedir.

Tablo 34

Regresyon analizleri 6zet tablosu

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler R? BETA Anlamhhk
ise Yabancilagma ,065 255 ,002
Cinsiyet Ayr. Yon. Eng. Duygusal Tiikkenme ,088 ,297 ,000
Cevresel Eng. Ise Yabancilasma 11 ,334 ,000
Duygusal Tiikkenme ,055 234 ,004
Is Aile Cats. Yon. Eng. Ise Yabancilagma ,106 ,326 ,000
Duygusal Tiikkenme ,089 ,299 ,000
ise ilisk. Beceri Eks. Ise Yabancilasma ,092 ,303 ,000
Kariyer Plan Gelism. Eks. Ise Yabancilasma ,078 ,280 ,000
()rgiitsel Eng. Ise Yabancilasma 077 -,278 ,001
Duygusal Tiikkenme ,091 -,302 ,000

127



4.5. Arastirma Sonu¢ Modeli

Kariyer engellerinin cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutunun kadinlarin
duygusal tiikenme ve ise yabancilasma diizeylerini etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda
kadin yoneticilerin cinsiyetleri dolayistyla ayrimciliga maruz kaldiklarinda duygusal olarak
tiikenme diizeylerinin arttifini ve ise yabancilagsma diizeylerinin etkilendigini ifade etmek
miimkiindiir. Toplumsal cinsiyet algisinin azaltilmasina yonelik farkindalik ¢alismalari,
kadinlarin hak bilincini artirma ve ekonomik giiglendirme caligmalar1 gibi Onelemler
alindig1 takdirde kadin yoneticilerin duygusal denge ve ise adanma diizeylerinin daha da
artacagt ve dolayisiyla Orgiitsel anlamda pozitif ¢iktilara imkan taniyacagi
diistiniilmektedir.

Arastirma bulgularma gore Kariyer engellerinin cevresel engeller boyutunun
boyutunun duygusal tiikkenme ve ise yabancilagsma diizeylerini etkiledgi goriilmistiir.
Duygusal tiikenmiglik yasayan ve igine yabancilasan kadin yoneticilerin motivasyonlarinin
diisecegi, islerine bagliliklarinin ve performanslarinin azalacagi gibi olumsuz c¢iktilara yol
acacaglt dolayisiyla hem bireysel olarak hem de Orgiitsel olarak olumsuz sonuglar
yasanacagi ifade edilebilir. Dolayisiyla kadin yoneticilerin ¢evresel etkenlerden
kaynaklanan engellerin azaltilmasina yonelik 6nlemlerin alinmasinin bu olumsuz sonuglari
azaltacag1 beklenebilir.

Kariyer engellerinin is-aile catigmasma yonelik engeller boyutunun kadinlarin
duygusal tiikenme ve ise yabancilasma diizeylerini etkiledigi goriilmiis, kadin yoneticilerin
ig-aile catismasina yonelik engeller dolayisiyla ayrimciliga maruz kaldiklarinda duygusal
olarak tiikenme diizeylerinin arttigin1 ve bu baglamda da igse yabancilasma diizeylerinin
etkilendigini ifade etmek miimkiindiir. Kadin yoneticiler toplumsal cinsiyet algisinin
yiksek oldugu toplumlarda daha fazla 6zel alanda olmasi1 beklenmektedir. Dolayisiyla
kadinlar ¢ocuk bakimi ve ev igleri ile sorumlu tutulmakta ve ¢aligsmalari1 bu sorumluluklari
yerine getirmede engel olarak goriilmektedir. Kadinlarin sorumluluk olarak goriilen bu
alanlarda sorumluluk paylasimina yonelik toplumsal alginin degisimi ile bu catigmalar
daha az yasayacagi ifade edilebilir. Farkindalik caligmalarinin yaninda dogum izinleri,
cocuk bakim izinleri gibi diizenlemeler, kadinlarin 6zellikle annelik sonrasi miimkiin
oldugunca esnek veya uzaktan galisabilecegi gorev firsatlarinin yaratilmasi, bakimevi ve

kres gibi imkanlarin olusturulmasi, babalik izinlerinin verilmesi gibi diizenlemeler ile is
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aile catigmasi yaratabilecek durumlar azaltilabilir ve yapisal onlemler ile olumlu ¢iktilar
olusturabilir. Kadin yoneticilerin is-aile ¢atismasina yonelik engeller boyutunda yukarida
belirtilen 6nlemler alindig1 takdirde duygusal denge ve ise adanma diizeylerinin artacagi
diistiniilmektedir.

Kariyer engellerinin ise iliskin beceri eksikligi ve kariyer planlama ve gelisme
eksikligi boyutlarinin kadinlarin ise yabancilasma diizeylerini etkiledigi, buna karsin
duygusal tiikenme {iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Kadin
yoneticilerin iglerine iligskin eksik bir beceriye sahip olsalarda duygusal tiikenmislige maruz
kalmadiklar1 ancak ige yabancilastiklart goriillmektedir. Ayn1 zamanda kadin yoneticilerin
herhangi bir kariyer planlama ve gelisme eksikiginde de duygusal tilkenme yasamadiklari
ancak ise yabancilastiklar1 ifade edilebilir. Bununla birlikte kadin yoneticilderin orgiitsel
engeller boyutunun kadinlarin duygusal tiikkenme ve ise yabancilasma diizeylerini
etkiledigi, kadin yoneticilerin orgiitsel engeller yasadiklarinda, duygusal olarak tiikenme
diizeylerinin arttigin1 ve bu baglamda da igse yabancilagsma diizeylerinin etkilendigini ifade
etmek miimkiindiir. Giinlimiizde kadinlar yedek is giicii olarak goriilmekte ve erkek
calisanlar ile ayn1 firsatlara sahip olmamaktadir. Yoneticilik boyutunda bu durumun daha
derin oldugu goriilmektedir. Kadin yoneticilere kariyerlerini planlama ve gelisim firsatlar
saglayacak, adil firsatlar sunan bir orglitsel yapinin olusturulmasi kadin yoneticilerin
islerine yabancilasma diizeylerini azaltacagi, motivasyonlari artirarak pozitif psikoljik

sonuglar yaratacagi ifade edilebilir.
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. R?=,088
Cinsiyet Ayrimina

Yonelik Engeller R2=.065
Cevresel Engeller R’=0

\Ql\ R’=,089

Is-Aile Catismasina

Yonelik Engeller

R%=,106
Ise Tliskin Beceri
Eksikligi R?=,092
Kariyer Planlama
Gelisme Eksikligi
R>=0
. RZ£091
Orgiitsel Engeller
R?=,077

Sekil 16. Arastirma Sonug¢ Modeli

4.6. Arastirma Aracilik Modeli

Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin ise yabancilagma ve duygusal tiikenme
boyutlari iizerinde pozitif psikolojik 6zelliklerin aracilik roli aragtirtlmistir.  Bu baglamda;
aracilik etkisi kapsaminda arastirilan degiskenlerin ise yabancilagsma iizerindeki etkisinin
devam ettigi (B=,331; p<0,01) ancak azaldig1 goriilmiistiir. Ayn1 zamanda pozitif psikolojik
ozelliklerin ise yabancilagsma iizerindeki etkisinin azaldig1 (B=,-264; p<0,05) ve devam
ettigi goriilmistiir. Bu sonuglar dogrultusunda kariyer engellerinin ise yabancilagma
tizerindeki etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin kismi aracilik rolii oldugunu ifade etmek

miimkiindiir.

Bununla birlikte aracilik etkisi kapsaminda arastirilan degiskenlerin duygusal
tilkenmislik tizerindeki etkisinin devam ettigi (=,242; p<0,05) ancak azaldig1 goriilmiistiir.
Ayni zamanda pozitif psikolojik 6zelliklerin duygusal tiikenmislik {izerindeki etkisinin de
(B=,-141; p<0,05) devam ettigi gorilmiistiir. Ancak kariyer engellerinin duygusal
tikenmiglik tizerindeki etkisine iliskin modele pozitif psikolojik o©zellikler dahil

edildiginde; pozitif psikolojik 6zelliklerin anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu
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sonuclar dogrultusunda kariyer engellerinin duygusal tliikenmislik iizerindeki etkisinde
pozitif psikolojik 6zelliklerin herhangi bir aracilik rolii olmadigini ifade etmek miimkiindiir

(sekil 17).

ARIvER i POZITIF
) PSIKOLOJIK
ENGELLERI  [—>| &7g[LiKLER

Sekil 17. Aracilik Modeli

4.7. Aratirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlari

Tez calismasinda, literatiirde giincelligini koruyan, kadin yoneticilerin kariyer
engellerinin duygusal tilkenme ve ise yabancilasmada pozitif psikolojik 06zelliklerin
bilesenleri olan umut, 6zyeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin etkileri ayrintilt
olarak ele alinmis ve bu kavramlarla ilgili literatiire katki saglanmaya calisiimistir.
Arastirma amact dogrultusunda literatiirden hareketle arastirma modeli gelistirilmis ve
toplam ondort hipotez ile siiriilmiigtiir. Arastirma modeli ve hipotezler, Canakkale ilinde
kamu ve 0Ozel sektdorde calisan kadin yoneticilerin katilimi ile elde edilen veriler
cercevesinde test edilmeye c¢alisilmistir. Aynmi zamanda modelde yer alan degiskenler
arasindaki iligkilerin varlig1 ve degiskenlerin birbirlerini etkileme diizeyleri incelenerek, bir
takim bulgular degerlendirmeye alimmistir. Sonug¢ olarak, literatiirden yola ¢ikarak
gelistirilen model cergevesinde, aragtirma ¢ergevesinde kurulan ondoért hipotezden onbir
(11) hipotez kabul edilmis ve degiskenler arasindaki iligkiler test edilmistir. Bununla
birlikte bagimsiz degiskenlerin (kariyer engelleri), bagimli (Duygusal Tiikenme, Ise
Yabancilagma) degiskeni etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda, gergeklestirilen analizler ve
ulagilan bulgular, kurulan aragtirma modelindeki iligkileri istatistiksel olarak agiklamakta

ve Ol¢eklerin mevcut haliyle benzer arastirmalarda kullanilabilecegini ortaya koymaktadir.
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Tablo 35

Aratirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlari

H,

H:

H;

Ha4

Hs

Hs

H~

Hs

Ho

Cinsiyet Ayrimina Yonelik Engeller>Duygusal Tiikenme
Cevresel Engeller >Duygusal Titkenme

Is-Aile Catismasia Yénelik Engeller = Duygusal Tiikenme
Ise Tliskin Beceri Eksikligi = Duygusal Tiikenme

Kariyer Planlama ve Gelisme Eksikligi = Duygusal Tiikkenme
Orgiitsel Engeller & Duygusal Tiikenme

Cinsiyet Ayrimima Yonelik Engeller = Ise Yabancilasma
Cevresel Engeller - Ise Yabancilasma

Is-Aile Catismasia Yonelik Engeller = Ise Yabancilasma
Ise iliskin Beceri Eksikligi-> ise Yabancilasma

Kariyer Planlama ve Gelisme Eksikligi = Ise Yabancilasma
Orgiitsel Engeller > Ise Yabancilasma

Kariyer Engelleri->Pozitif Psikolojik Ozellikler=Duygusal Tiikenme

Kariyer Engelleri = Pozitif Psikolojik Ozellikler = Ise Yabancilasma

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklenmedi

Desteklendi
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BESINCi BOLUM

SONUC ve ONERILER

Insanoglu yiizyillardir varhigini korumak adma calismak ve iiretmek durumunda
kalmistir. Nesiller boyunca ¢alisan ve iireten insan zamanla bunlari1 bir diizen igerisinde
yiiriitme ihtiyaci hissetmistir. Iste bu anlamda yoénetim diisiincesi dogmustur. Yonetim
diisiincesinin temel amaci da hedefleri gerceklestirmek olmustur. Tarihe baktigimizda
yonetimin icerisinde kadinlarimizi siklikla gormekteyiz. Tarih Oncesi caglarda dahi
kadinlarin insan neslinin devamini saglayan roliiniin yaninda bir¢ok rol iistlendigi, karar
verme mercii oldugu, hatta iilkeleri yonettigi bilinmektedir. Kadinin ¢alisma yasamina
aktif olarak katilimi Sanayi Devrimi ile birlikte baslamistir. Diinya niifusunun yaklagik
olarak yarisindan fazlasini olusturan kadinlarin ¢aligma yasaminda siirekli miicadele etmek
durumunda kaldiklar1 bilinmektedir. Kadinlarin Avrupa da baslayan bu miicadelesi Fransiz
Devrimi ile birlikte genislemis, kadinlarin 6zgiirliiglinti savunan “Kadin ve Kadin Yurttas
Bildirisi” yaymlanmis, 1945 yilinda ise Birlesmis Milletler anlagmasi ile kadin haklar1 ve
ozgilrliikleri hayata gecirilmistir. 1967 yilinda “Kadinlara Kars1 Her Tirlii Ayrimeiligin
Kaldirilmas1 Sozlesmesi” yaymlanmis, 1979 yilinda “Birlesmis Milletler Ekonomik ve
Sosyal Konseyi Kadin Statiisii Komisyonu” nca (ECDSDC) hazirlanan otuz maddelik
sozlesme bircok iilke tarafindan kabul edilerek, 1981 yilinda yiiriirliige girmistir. II. Diinya
Savasindan sonra da toplumlarda yasanan degisimlerle birlikte kadinin yeri konusundaki
sorulara da cevap aranmaya baslanmis ve 1946 yilinda Birlesmis Milletler biinyesinde
“Kadin Statiisii Komisyonu” kurulmustur. Kadinlarin isgilicline katilimi II. Diinya
Savagindan sonra daha da artmis, kadinlar sosyal ve ekonomik nedenlerle birlikte iggiiciine
katilim saglamislardir.

Ulkemizde ise 1839 yilinda Tanzimat Fermanmi ile toplumsal statiiler iizerine
tartismalar baslarken, kadinlara bir takim haklar verilmistir. Bu donemde kadinlara yonelik
cesitli kurslar ve okullar acgilmistir. II. Mesrutiyet doneminde agilan kiz {iniversitelerine
ancak biliyiik sehirlerde yasayan az sayida kadin gidebilmistir. 1850 yilindan sonra kadinlar
daha diisiikk ticretle istihdam edilmeleri nedeniyle tekstil islerinde yogun olarak

caligmislardir. Kadinlarla erkeklerin Tiirkiye’de esit haklara sahip olma miicadelesi 160 yil
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gibi uzun bir siireci kapsamaktadir. Bu siire¢ igerisinde kadinlar gazetecilikten, hekimlige,
bakanliktan bagbakanliga kadar pek ¢ok alanda var olmay1 basarmislardir.

Tirkiye’de kadin 1843 yilinda ebelik egitimi ile sosyal hayata katilmis, 1847
yilinda “Irade-Seniye” ile kadinlara erkek cocuklariyla birlikte esit olarak miras hakki
taninmistir. 1858 yilinda ise Arazi Kanunnamesi ile kadina miilkiyet hakki taninmistir.
Ayni yil kiz riistiyeleri agilmig, “Varif Umumiye Nizamname” si ile de kizlarin egitimine
yasal olarak zorunluluk getirilmistir. Tiirk kadin1 1887 yilinda iicretli olarak sosyal hayatta
yerini almistir. 1913 yilinda kadinlar devlet memuru olarak ¢alismaya baslamis, 1914
yilinda “Inas Dariilfiinunu (Dariilfunun)” ad1 ile ilk kiz yiiksekdgretim kurumu agilmustir.

Tiirkiye Cumbhuriyetinin kurulusu ile birlikte kadinlara yonelik birgok reform
yapilmis, erkek ile esitligi saglayacak, egitim, c¢alisma ve siyaset gibi alanlarda yasal
degisimlere gidilmistir. Bu kapsamda 1924 yilinda ¢ikarilan Tevhid-i Tedrisat Kanunu ile
kadmnlara egitimde esitlik saglanmis, 1926 yilinda ¢ikarilan Tiirk Medeni Kanunu ile
kadmin yasal statiisii erkeklerle esitlenmis, cok eslilik men edilmistir. Hukuk Oniinde
esitlenen Tiirk kadinina 1930°da yerel ve 1934 yilinda ise genel se¢imlerde se¢cme ve
secilme hakki taninmig ve Tiirk kadinlarinin siyasal, sosyal ve ekonomik siirece katilimlari
saglanmstir.

Kiiresellesen diinya ile birlikte demokrasinin gelismesi i¢in kadinlarin ve onlara
saglanacak haklarin biiylik bir 6nemi vardir. Hatta iilkelerin gelismislik diizeyi kadinlara
taninan haklarla orantilidir. Kadinlarin ¢aligma yasamima katilimi, kalkinmanin
stirdiiriilebilirligi agisindan da onemli bir husus olarak kabul edilmektedir. Kalkinmanin
strdiiriilebilmesi i¢in kadinin ve erkegin kendilerine sunulan egitim, saglik, gilivenlik,
sosyal yasam gibi haklar1 esit olarak kullanabilmeleri gerekmektedir. Giintimiizde ise
kadinlarin ¢aligma yasamina aktif olarak katildigi goriilmektedir. Ancak, kadmlarin bu
derece aktif olarak katildigi ¢calisma yasaminda yonetici olarak istihdam oranlari son derece
diisiiktiir. Ozellikle iist diizey kadin yonetici oranlar1 almis olduklari nitelikli egitimlere
ragmen hem diinyada, hem de Tiirkiye’de istenilen seviyeye ulasamamaktadir.

Yapilan ¢aligmalar kadinlarin iist yonetim pozisyonlarinda istihdam edilememeleri
ile ilgili pek ¢ok sebep ortaya koymaktadir. Bu sebepler literatiirde kariyer engelleri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyer engelleri bireyin kendisinden, orgiitten veya toplumdan
kaynaklanabilmektedir. Kadin ¢alisma yasaminda 6zgiliven diistikliigli, deneyim ve egitim
yetersizligi, coklu rol iistlenme, aile-is catismasi, kisisel tercihler, kralice ar1 sendromu,
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orgiit kiltiiri, mentor eksikligi, cam tavan sendromu, Orgiit i¢i cinsiyet rolleri, iletisim
aglarina katilmama, cinsiyet ayrimciligi, toplumsal kalip ve yargilar gibi pek ¢ok kariyer
engeli ile kars1 karsiya gelmektedir. Bu kapsamda arastirmada kadin yoneticilerin kariyer
engellerinin duygusal tiikkenmeleri ve ise yabancilagmalar lizerindeki etkisi arastirilmis ve
bu etkide kadin yoneticilerin pozitif psikolojik 6zelliklerinin rolii incelenmistir.

Caligmanin ilk boliimiinde yonetim ve yonetici kavrami ele alinmis, yonetimin
amaci ve Ozellikleri, yonetim siireci, yonetimin fonksiyonlarina deginilmis, Diinyada ve
Tiirkiye’deki kadin yoneticilerin istihdam oranlari, kadin yoneticilerin 6zellikleri, yonetsel
nitelikleri ve liderlik tarzlar1 incelenmistir.

Ikinci boliimde kariyer kavrami ele alimarak kadin yoneticilerin yasadig1 6zgiiven
diisiikliigli, deneyim ve egitim yetersizligi, ¢oklu rol iistlenme aile-is ¢atismasi, kisisel
tercihler, kralige ar1 sendromu, orgiit kiiltiirii, mentor eksikligi, cam tavan sendromu, orgiit
ici cinsiyet rolleri, iletisim aglarina katilmama, cinsiyet ayrimciligi, toplumsal kalip ve
yargilar gibi kariyer engelleri tizerinde durulmustur.

Ugiincii Boliimde duygusal tiikenme ve ise yabancilagma kavramlari beraber ele
alimarak duygusal tiikenmenin boyutlari, nedenleri, sonuglar1 ile ise yabancilasma
kavraminin nedenleri, boyutlart sonuglar1 ve ise yabancilasmanin énlenmesindeki baslica
yontemler {izerinde durulmustur.

Calismanin  son bdliimiinde pozitif psikoloji kavrami arastirilmis, pozitif
psikolojinin tarihsel gelisimi iizerinde durulmus, pozitif psikolojik 6zelliklerin bilesenleri
olan ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin bireyin kendine giivenmesi,
yerine getirecegi gorevde kendini yeterli hissetmesi, hedefe ulasmak icin hirsh ve azimli
olmas1 bu yolda kendisini hedefe ulastiracak farkli yollar aramasi, ileriye yoOnelik
hedeflerinde basarili olacagi inancimi tagimasi, olumsuzluklardan kurtulmak igin gerekli
esneklige sahip olmasi gibi calisma yasaminda bireyi motive eden Ozellikler oldugu
gorilmiistiir.

Yapilan arastirmada verilerinin analizinde belirli istatistiksel yOntemler
kullanilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizi, “SPSS 22.0” programi
vasitastyla gerceklestirilmistir. Olgeklerin yap1 gecerliliginin test edilmesi amaciyla
kesfedici ve dogrulayici faktdr analizlerinden yararlanilmistir. Faktor analizi sonrasinda,
saglanan Olcek yapilarmin giivenirlilik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Arastirma
hipotezlerinde ileri siiriilen degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesi amaciyla
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korelasyon analizi (karsilikli iligski analizi) kullanilarak, degiskenler arasi birliktelik ve
yonleri belirlenmistir. Korelasyon analizi sonucunda belirlenen iligkilerin niteligini
aciklamak; yani bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki etkisini
belirleyebilmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Arastirmanin demografik bulgularina gore; arasgtirmaya katilan 151 kadin
yoneticilerden % 43.7’sinin 50 yas ve iizeri oldugu, 32.5’inin 42-49 yas araliginda oldugu,
% 17,2°sinin 34-41 yas araliginda oldugu, % 6,6’sinin ise 26-33 yas araliginda bulundugu
verilerden anlagilacagi iizere yoneticiligin deneyim gerektirdigi, ylizdelik oranlarinin yas
ylkseldik¢e artmasmin olagan oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan kadin
yoneticilerin % 78,8’inin, evli; % 21,2"sinin ise bekar; % 43,0 ‘nin 2 ¢ocuk sahibi
oldugu, % 34.4’iliniin 1 ¢ocuk sahibi oldugu, % 20,5’nin hi¢ ¢cocugu olmadigi, % 0,7’sinin
ise 3 ve lzeri ¢ocuk sahibi oldugu; egitim diizeylerinin ise Doktora mezunu olan
katilimcilarin % 19,9; yiikseklisans mezunu olan katilimeilarin % 33,8; Lisans mezunu
olanlarin ise % 39,1 oldugu, % 7,3 gibi diisiik bir oranda da 6nlisans mezunu olduklar1
tespit edilmistir. Kadin yoneticilerin gorev (iinvan) dagilimlari incelendiginde, alt, orta ve
iist kademe kadin yoneticiler olarak degerlendirilmis, katilimcilarin ¢ogunlugunun % 64
oranla alt kademe yoneticisi oldugu; % 30’nun orta kademe yoneticisi oldugu ve ¢ok az
kisminin da % 6 oraninda Ceo, Genel miidiir gibi iist kademe yoneticisi olduklari, bu kadin
yoneticilerin de genellikle kamu sektoriinde % 63,50 orani ile sef, sube miidiirii, personel
miidiirli, uzman, daire baskani1 gibi yonetim pozisyonlarinda yeraldigi; 6zel sektorde ise
daha c¢ok departman sorumlusu, satis temsilcisi sorumlusu, insan kaynaklart miidiir
yardimcist gibi pozisyonlarda % 36,50 oraninda temsil ettikleri goriilmektedir. Kamu ve
0zel sektorde calisan kadin yoneticilerin 61.6’sinin 21 yilin iizerinde ¢alistigt; % 13,9°nun
16-21 yil arasinda c¢alisma hayatinda bulundugunu; % 15,9’unun 11-15 yil arasinda
calistiklar1 ve % 8.6’smin ise 6-10 yil arasinda gorev yaptiklari, bunlarin yoneticilik
stirelerinin % 7,3’lniin 1 yildan az; % 29,1’inin 1-5 yil arasi; % 25,2’sinin 6-10 y1l aras;
% 11,3’tntin 11-15 yi1l arast ve % 27,2’sinin ise 15 yil {izeri ¢aligmakta olduklari
goriilmektedir. Demografik verilere baktigimizda kadin yoneticilerin genel olarak c¢alisma
yasaminda uzun siireler gectikten sonra ancak alt ve orta kademe yoneticiligine kadar
yiikselebildikleri goriilmektedir.

Kariyer engelleri, tiikenmislik, ise yabancilagsma, pozitif psikolojik Ozelliklere
iliskin veriler dlgeklerin yapr gecerliliginin saglanmasi amaciyla kesfedici faktor analizine
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sokulmus ve varimaks dondiirme yontemi uygulanmistir. Temel bilesenler analizinde
gerceklestirilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri ve Barlett testlerine iliskin bulgular ile
Olceklerin genel i¢ tutarlilik katsayilart ve KMO Degerleri 6rneklemin faktor analizi icin
yeterli oldugunu gostermektedir. Tikenmislik, kariyer engelleri, ise yabancilasma ve
pozitif psikolojik 6zellik dlgeklerine ait verilerin faktor analizine sokulmasi ve varimaks
dondiiriilmesi sonucunda faktor yiikleri 0.50’nin altinda kalan maddeler ile teorik
ozelliklere uygun faktér dagilimina uymayan maddeler analiz kapsamindan ¢ikarilmistir.
Faktor analizleri sonucunda elde edilen faktér ¢oziimleri kapsaminda; Glgeklerin teoriye
uygun yapiy1 Olctlikleri ve sosyal bilimler alaninda yeterli giivenilirlik diizeylerine sahip
olduklar ifade edilebilir. Faktor analizleri sonucunda; ise yabancilasmada 10 maddeden
ikisinin (B50 ve B51) aciklayici faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,50’nin altinda
kaldigindan atilmis, duygusal tiikenmede faktor yiikii 0,20’nin {izerinde kaldigindan
herhangi bir soru atilmamistir. Kariyer engellerinden kariyer planlama ve gelisme eksikligi
boyutundan 3 madde (A11, A13, A15); is aile catismasina yonelik engeller boyutundan 2
madde (A21, A26); cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutundan 2 madde (A31, A36);
cevresel engeller boyutundan 2 madde (A39, A41); orgiitsel engeller boyutundan 5 madde
(A42, A43, Ad4, A45, A49); aciklayict faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,50’nin altinda
kaldigindan atilmistir. Pozitif psikolojik Ozelliklerden iyimserlik boyutundan 5 madde
(D79, D81, D83, D84, D85); umut boyutundan 3 madde (D88, D89, D90); dayaniklilik ve
ozyeterlilik boyutlarindan 3 madde (D71, D72, D74) aciklayici faktor analizi sonucu faktor
yukii 0,50’nin altinda kaldigindan atilmistir. KMO degerleri 6rneklemin faktor analizi igin
yeterli oldugunu gostermektedir.

Duygusal Tiikenme 6l¢ek maddelerine ait verilerin faktor analizine sokulmasi ve
varimaks dondiiriilmesi sonucunda, tek boyutlu bir yap1 elde edilmistir. Olusan yap,
toplam varyansm % 63.91’ini agiklamaktadir. Duygusal Tiikenme Olgegi Degisken
Ortalamalarinin 2.25 ile 3.17 arasinda siralandigi goriilmektedir. Bu baglamda kadin
yoneticilerin duygusal tiikenme diizeylerinin diisiik oldugu ifade edilebilir.

Kariyer Engelleri Olcek maddelerine ait verilerin kesfedici faktdr analizine
sokulmasi1 ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda, 6 boyutlu bir yap1 elde edilmistir. Olusan
yapi, toplam varyansin % 65.19’unu agiklamaktadir. Birinci faktor, kariyer planlama ve
gelisme eksikliginin acikladigi varyans oran1 % 14.33; ikinci faktor, ise iliskin beceri
eksikliginin agikladigi varyans oranit % 8.0; {igiincii faktor, is aile ¢atismasina yoOnelik
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engellerin agikladig1 varyans orani ise % 14.9; dordiincii faktor, cinsiyet ayrimina yonelik
engellerin agikladig1 varyans oran1 % 11.87; besinci faktor, cevresel engellerin agikladigi
varyans orani % 7.45 ve altinc1 faktor, orgiitsel engellerin acgikladigi varyans orani %
8.62°dir (tablo 22). Kariyer engellerinden kariyer planlama ve gelisme eksikligi
boyutundan 3 madde (A11, A13, Al5), is aile catismasina yonelik engeller boyutundan 2
madde (A21, A26), cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutundan 2 madde (A31, A36),
cevresel engeller boyutundan 2 madde (A39, A41), orgiitsel engeller boyutundan 5 madde
(A42, A43, Ad4, A45, A49) aciklayict faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,50’nin altinda
kaldigindan atilmistir.

Kariyer Engelleri Olgegi Degisken Ortalamalar1 kapsaminda birinci faktdr olan
kariyer planlama ve gelisme eksikliginin 1.85 ile 2.21 arasinda; ikinci faktor olan ise iliskin
beceri eksikliginin 1.79 ile 2.06 arasinda; liciincli faktor olan is aile catismasina yonelik
engellerin 2.67 ile3.44 arasinda; dordiincti faktdr olan cinsiyet ayrimciligina yonelik
engellerin 2.05 ile 2.89 arasinda; besinci faktdr olan cevresel engellerin 1.58 ile 1.72
arasinda; altinci faktor olan orgiitsel engellerin 3.05 ile 3.45 arasinda ortalama degerler
aldig1 goriilmektedir.

Ise yabancilasma o&lgek maddelerine ait verilerin kesfedici faktdr analizine
sokulmas1 ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda, tek boyutlu bir yap1 elde edilmistir.
Olusan yapr toplam varyansin % 50.10’unu agiklamaktadir. Ise yabancilasma olgegi
degisken ortalamalar1 kapsaminda maddelerin 1.85 ile 2.72 ortalamalar1 arasinda
oldugu goriilmektedir. Ise yabancilasmada 10 maddeden ikisinin (B50 ve B51) agiklayici
faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,50°nin altinda kaldigindan atilmistir.

Pozitif Psikolojik Ozellikler 6lcek maddelerine ait verilerin kesfedici faktor
analizine sokulmasi ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda, 3 faktorlii bir yapi elde
edilmistir. Olusan faktorler, toplam varyansin % 58,50’ini agiklamaktadir. Birinci faktor
olan dayaniklilik ve ozyeterliligin agikladigi varyans oram1 % 28,09; ikinci faktér olan
iyimserligin agikladig1 varyans oran1t % 13,70 ve tligilincii faktor olan umutun agikladigi
varyans oraninin ise % 17.0 oldugu goriilmektedir. Pozitif psikolojik 6zellikler kapsaminda
birinci faktor olan dayaniklilik-6zyeterlilige iliskin maddelerin 4.13 ile 4.40; ikinci faktor
olan iyimserlige iliskin maddelerin 3.55 ile 3.79 ve iiglincii faktér olan umuta iliskin

maddelerin ise 3.54 ile 3.66 arasinda ortalama degerlere sahip oldugu goriilmektedir.
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Pozitif psikolojik 6zelliklerden iyimserlik boyutundan 5 madde (D79, D81, D83,
D84, D85); umut boyutundan 3 madde (D88, D89, D90); dayaniklilik ve o6zyeterlilik
boyutlarindan 3 madde (D71, D72, D74) agiklayic1 faktér analizi sonucu faktor ytkii
0,50’nin altinda kaldigindan atilmistir.

Pozitif Psikolojik Ozellikler Olgcegi Degisken Ortalamalarna bakildiginda kadin
yoneticilerin pozitif psikolojik 6zellikleri olumlu algiladiklari, 6zyeterlilik, iyimserlik ve
umut algisina yiiksek oranda sahip olduklari ifade edilebilir

Pozitif psikolojik ozellikler, ise yabancilasma, kariyer engelleri ve duygusal
tiikkenmisligin dogrulayict faktor analizine iligkin bulgulara bakildiginda  x2/df, GFI,
AGF]I, CFI, NFI, NNFI, RMSEA degerlerinin pozitif psikolojik 6zellik, kariyer engelleri,
duygusal tilkenme ve ise yabancilasma Olcekleri karsilastirildiginda kabul edilebilir
degerler arasinda yer aldig1 gézlemlenmektedir.

Aragtirmada Pozitif psikolojik oOzellikler degiskenine iliskin olarak yapilan
dogrulayici1 faktor analizi sonuglarmma gore faktér dogrulanmis ve herhangi bir madde
analiz kapsamindan ¢ikarilmamistir. Kariyer engelleri degiskenine iliskin olarak yapilan
dogrulayic1 faktor analizi sonuglarmma gore faktér dogrulanmis ve herhangi bir madde
analiz kapsamindan ¢ikarilmamigtir. Duygusal tiikenmislik degiskenine iliskin olarak
yapilan dogrulayici1 faktor analizi sonuglarina gore faktdr dogrulanmis ve herhangi bir
madde analiz kapsamindan ¢ikarilmamustir. Ise yabancilasma degiskenine iliskin olarak
yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore faktdr dogrulanmis ve herhangi bir
madde analiz kapsamindan ¢ikarilmamaistir.

Arastirma hipotezlerinde ileri siiriilen degiskenler arasi iliskilerin test edilmesinde
pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi sonucunda belirlenen iliskiler
kapsaminda; bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri etkileme diizeylerinin
aciklanmas1 amaciyla regresyon analizi gerceklestirilmistir. Bu kapsamda kadin
yoneticilerin ise yabancilagma, kariyer engelleri, duygusal tiikenmislik ve pozitif psikolojik
ozellikler diizeyleriyle iligkisini belirlemeye yonelik gerceklestirilen pearson korelasyon
analizi sonucunda elde edilen bulgulara goére; duygusal tiikenmislik ile is aile ¢atigmasina
yonelik engeller arasinda pozitif yonde anlamh (1= ,299, p<0.01) bir iliski bulunmaktadir.
Kadin ydneticilerin cinsiyet ayrimina yonelik engeller ve duygusal tiikkenme diizeyleri
arasinda ayni yonde ve anlaml (r= ,297, p<0.01) bir iliski s6z konusudur. Korelasyon
analizi bulgularinda goriildiigii lizere, duygusal tilkenmislik ve ¢evresel engeller arasinda
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pozitif yonde anlamli (r= ,234 p<0.05) bir iliski s6z konusudur. Kadin yoneticilerin
duygusal tiikenmislik ve orgiitsel engeller diizeyleri arasinda negatif yonde ve anlaml (r=
,-302 p<0.01) bir iliski bulunmaktadir. Diger bir bulguya gore, ise yabancilagsma ile kariyer
planlama ve gelisme eksikligi arasinda pozitif yonde anlamh (= ,280 p<0.01) bir iliski
bulunmaktadir.

Kadin yoneticilerin ise yabancilasma diizeyleri ile ise iliskin beceri eksikligi
arasinda ayni yonde ve anlamli (r= ,303 p<0.01), ise yabancilasma ile is aile catismasina
yonelik engeller arasinda pozitif yonde anlamli (= ,326 p<0.01) bir iliski bulunmaktadir.
Kadin yoneticilerin ise yabancilasma ve cinsiyet ayrimciligina yonelik engeller diizeyleri
arasinda ayni yonde ve anlamli (r= ,255 p<0.05) bir iligki s6z konusudur. Korelasyon
analizi bulgulari, ise yabancilasma ile ¢evresel engeller arasinda pozitif yonde anlaml (1=
,334 p<0.01) bir iliski bulundugunu gostermektedir. Kadin yoneticilerin ise yabancilagma
diizeyleri ve orgiitsel engeller arasinda negatif yonde ve anlamli (r= ,278 p<0.05), ise
yabancilagma ile duygusal tilkenmislik arasinda ise pozitif yonde anlamli (r=,595 p<0.01)
bir iliski bulundugunu gostermektedir.

Kadin yoéneticilerin pozitif psikolojik 6zellik diizeyleri ve ise iliskin beceri
eksiklikleri arasinda negatif yonde ve anlaml (r= ,-324 p<0.01), pozitif psikolojik 6zellik
diizeyleri ile ¢evresel engeller arasinda da negatif yonde ve anlamli (= ,-175 p<0.05) bir
iliski bulunmaktadir. Calisanlarin pozitif psikolojik 6zellik diizeyleri ile orgiitsel engeller
arasinda (r= ,170 p<0.05) pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir. Calisanlarin
pozitif psikolojik 6zellik diizeyleri ile duygusal tiikkenmislik diizeyleri arasinda (r= ,-194
p<0.05) negatif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin pozitif psikolojik
ozellik diizeyleri ile ise yabancilagma diizeyleri arasinda (r= ,-335 p<0.01) negatif yonde
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Korelasyon analizi vasitasiyla, degiskenler arasindaki iligkilerin varligi test
edilmekle birlikte, hangi degiskenin digerini ne diizeyde etkiledigi belirlenememektedir.
Korelasyon analizi bulgular1 1siginda, arastirma modelindeki bagimsiz degiskenlerin
bagiml degiskenleri ne diizeyde etkilediginin; bununla birlikte bagimli degiskenlerin ve
bagimsiz degiskenlerin kendi aralarindaki etkilesim diizeylerinin aciklanmasi Onem
tasimaktadir. Bu dogrultuda arastirma hipotezlerinin test edilmesi noktasinda regresyon
analizi ile degiskenlerin birbirleri iizerindeki etki diizeyleri tespit edilmis, bu kapsamda R?
determinasyon katsayis1 degerine gore, kadin ydneticilerin ise yabancilasma diizeylerinde
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yaratilan degiskenligin % 23’1 kariyer engellerinin 6 boyutu tarafindan agiklanmistir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi agiklayan regresyon modeli gegerlidir
(F= 7,184, p<0,01). Pozitif beta degerleri bagimsiz ve bagimli degiskenlerdeki artis ya da
azalisin ayn1 yonde oldugunu gostermektedir. Beta degerlerine gore (p<0,01), kariyer

% ¢

engellerinin alt1 boyutu; “cinsiyet ayrimciligina yonelik engeller”, “cevresel engeller

» g
aile catigmasina yonelik engeller”, “ise iliskin beceri eksikligine iliskin engeller”, “kariyer
planlama ve gelisme eksikligi” ve “oOrgiitsel engeller” degiskenleri ise yabancilasmayi
etkilemektedir. Buna gore, ise yabancilasma diizeyi en ¢ok cevresel engeller degiskeninden
etkilenmektedir. Buna gore kariyer engellerinin cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutu
(B=,255; p<0,05) ise yabancilagsmay1 pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger
bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin cinsiyet ayrimina yonelik
engel diizeylerindeki artisin, ise yabancilasmada yaklasik (,255) diizeyinde artisa yol agtig1
sOylenebilir. Kariyer engellerinin ¢evresel engeller boyutu (B=,334; p<0,01) ise
yabancilagsmay1 pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler
sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin ¢evresel engel diizeylerindeki artisin, ise
yabancilasmada yaklagik (,334) diizeyinde artisa yol actigi sOylenebilir. Kariyer
engellerinin is aile ¢atigmasma yonelik engeller boyutu (B=,326; p<0,01) ise
yabancilasmay1 pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler
sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin is aile ¢atismasina yonelik engel diizeylerindeki
artisin, ise yabancilasmada yaklasik (,326) diizeyinde artisa yol actig1 sylenebilir. Kariyer
engellerinin ise iliskin beceri eksikligi boyutu (B=,303; p<0,01) ise yabancilagsmay1 pozitif
yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla
kadin yoneticilerin ise iligkin beceri eksiklikleri diizeylerindeki artisin, ise yabancilagsmada
yaklagik (,303) diizeyinde artisa yol agtifi soylenebilir. Kariyer engellerinin kariyer
planlama ve gelisme eksikligi boyutu (f=,280; p<0,01) ise yabancilasmay1 pozitif yonde
anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin
yoneticilerin kariyer plan ve gelisme eksiklikleri diizeylerindeki artigin, ise yabancilasmada
yaklagik (,280) diizeyinde artisa yol actigi sOylenebilir. Kariyer engellerinin orgiitsel
engeller boyutu ise (f=,-278; p<0,05) ) ise yabancilasmay1 negatif yonde anlamli olarak
etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin
orgiitsel engel diizeylerindeki artisin, ise yabancilagsmada yaklasik (,-278) diizeyinde

azalisa yol actig1 sOylenebilir.
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Kariyer engellerinin duygusal tiikkenmeye etkisinde R? determinasyon katsayisi
degerine gore, kadin yoneticilerinduygusal tikenmiglik diizeylerinde yaratilan
degiskenligin %17’si kariyer engellerinin 4 boyutu tarafindan aciklanmaktadir. Bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi agiklayan regresyon modeli gegerlidir (F= 5,070;
p<0,01). Pozitif beta degerleri bagimsiz ve bagimli degiskenlerdeki artis ya da azaligin ayni1
yonde oldugunu gdstermektedir. Beta degerlerine gore (p<0,01), kariyer engellerinin dort
boyutu; “cinsiyet ayrimciligina yonelik engeller”, “cevresel engeller”, “is aile ¢atismasina
yonelik engeller” ve “Orgiitsel engeller” degiskenleri duygusal tiikenmisligi etkilemektedir.
Buna gore, duygusal tiikenmislik diizeyi en c¢ok Orgiitsel engeller degiskeninden
etkilenmektedir. Buna gore kariyer engellerinin cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutu
(B=,297; p<0,01) duygusal tiikenmisligi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger
bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin cinsiyet ayrimina yonelik
engel diizeylerindeki artigin, duygusal tilkenmislikte yaklasik (,297) diizeyinde artisa yol
actigi soylenebilir. Kariyer engellerinin c¢evresel engeller boyutu (p=,234; p<0,05)
duygusal tlikenmisligi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz
degiskenler sabit kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin ¢evresel engel diizeylerindeki
artisin, duygusal tiikkenmislikte yaklasik (,234) diizeyinde artisa yol actigi sOylenebilir.
Kariyer engellerinin is aile ¢atismasina yonelik engeller boyutu (f=,299; p<0,01) duygusal
tiikenmisligi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit
kalmak kosuluyla kadin yoneticilerin is aile catigmasina yonelik engel diizeylerindeki
artisin, duygusal tikenmislikte yaklasik (,299) diizeyinde artisa yol actig1 sdylenebilir.
Kariyer engellerinin orgiitsel engeller boyutu ise (f=,-302; p<0,01) ) duygusal tilkenmisligi
negatif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak
kosuluyla kadin yoneticilerin orgiitsel engel diizeylerindeki artigin, duygusal tiikenmislikte
yaklasik (,-302) diizeyinde azalisa yol actig1 sdylenebilir.

Kariyer Engelleri-Pozitif Psikolojik Ozellikler-Duygusal Tiikenme aracilik
etkisinin test edilmesine iligkin olarak hiyerarsik regresyon modeli uygulanmigtir. Bu
baglamda modelin ilk asamasinda sadece kariyer engellerinin duygusal tiikkenmislik
iizerindeki etkisi incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin duygusal tiikenmiglik
diizeylerini ($=,274, p<0,05) pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Bununla
birlikte ikinci asamada, kariyer engellerinin pozitif psikolojik 6zelliklerin {izerindeki etkisi

incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin pozitif psikolojik 6zellik diizeylerini
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(B=,-215; p<0,05) negatif yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Son asama
kapsaminda ise kariyer engellerinin duygusal tiikenmislik {izerindeki etkisinde pozitif
psikolojik 6zelliklerin aracilik rolii incelenmistir. Bu baglamda; aracilik etkisi kapsaminda
arastirilan degiskenlerin duygusal tiikenmislik {izerindeki etkisinin devam ettigi (B=,242;
p<0,05) ancak azaldigi goriilmiis ve His hipotezi desteklenmemistir. Bu sonuglar
dogrultusunda kariyer engellerinin duygusal tlikenmislik tiizerindeki etkisinde pozitif
psikolojik 6zelliklerin herhangi bir aracilik rolii olmadigini goriilmiistiir.

Kariyer Engellerinin- Pozitif Psikolojik Ozellikler- Ise Yabancilasma aracilik
etkisinin test edilmesine iligkin olarak hiyerarsik regresyon modeli uygulanmistir. Bu
baglamda modelin ilk asamasinda sadece kariyer engellerinin ise yabancilagma tizerindeki
etkisi incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin ise yabancilasma diizeylerini
(B=,331, p<0,01) pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Bununla birlikte
ikinci asamada, kariyer engellerinin pozitif psikolojik Ozellikler iizerindeki etkisi
incelenmis; kariyer engellerinin kadin yoneticilerin pozitif psikolojik 6zellik diizeylerini
(B=,-215; p<0,05) negatif yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Son asama
kapsaminda ise kariyer engellerinin igse yabancilasma {izerindeki etkisinde pozitif
psikolojik 6zelliklerin aracilik rolii incelenmistir. Bu baglamda; aracilik etkisi kapsaminda
arastirilan degiskenlerin ise yabancilasma {izerindeki etkisinin devam ettigi (p=,331;
p<0,01) ancak azaldig1 goriilmiistiir. Ayn1 zamanda pozitif psikolojik o6zelliklerin ise
yabancilagsma tizerindeki etkisinin azaldig1 (B=,-264; p<0,05) ve devam ettigi goriilmiis ve
His hipotezi kabul edilmistir. Bu sonucglar dogrultusunda kariyer engellerinin ise
yabancilagsma tizerindeki etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin tam aracilik rolii oldugunu
goriilmektedir.

Arastirmada regresyon analizi vasitasityla arastirma hipotezlerinde ileri siiriilen
degiskenler arasi iliskilerin varlig1 belirlenmis; sonrasinda, arastirma modeli kapsaminda
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri etkileme diizeyleri regresyon analizi
vasitasiyla aciklanmaya calisilmistir. Arastirma sonu¢ modeline gore; Kariyer engellerinin
cinsiyet ayrimina yonelik engeller boyutunun kadmlarin duygusal tiikkenme ve ise
yabancilasma diizeylerini etkiledigi goriilmistiir. Bu baglamda kadin yoneticilerin
cinsiyetleri dolayisiyla ayrimcilifa maruz kaldiklarinda duygusal olarak tiikenme
diizeylerinin arttigin1 ve bu baglamda da ise yabancilagma diizeylerinin etkilendigini ifade
etmek miimkiindiir. Cinsiyet ayrimciliginin tilkkenme ve ise yabancilagsma iizerindeki
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olumsuz etkilerinin azaltilmasina yonelik 6nlemler alindig1 takdirde kadin ydneticilerin
duygusal denge ve ise adanma diizeylerinin daha da artacagi ve dolayisiyla orgiitsel
anlamda pozitif ¢iktilara imkan taniyacagi diisiiniilmektedir.

Kariyer engellerinin ¢evresel engeller boyutunun kadinlarin duygusal tiikenme ve ise
yabancilagsma diizeylerini etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda kadin yoneticilerin ¢evresel
etkenler dolayisiyla ayrimciliga maruz kaldiklarinda duygusal olarak tilkenme diizeylerinin
arttigimi ve bu baglamda da ise yabancilasma diizeylerinin etkilendigini ifade etmek
miimkiindiir.

Kariyer engellerinin is-aile catismasina yonelik engeller boyutunun kadinlarin
duygusal tiikenme ve ise yabancilasma diizeylerini etkiledigi goriilmiis, kadin yoneticilerin
is-aile catismasina yonelik engeller dolayisiyla ayrimciliga maruz kaldiklarinda duygusal
olarak tilkenme diizeylerinin arttigin1 ve bu baglamda da ise yabancilasma diizeylerinin
etkilendigini ifade etmek miimkiindiir. Kadin yoneticilerin is-aile catismasma yonelik
engeller boyutunda gerekli onlemler alindigi takdirde duygusal denge ve ise adanma
diizeylerinin artacagi diisiiniilmektedir.

Kariyer engellerinin ise iliskin beceri eksikligi ve kariyer planlama ve gelisme
eksikligi boyutlarinin kadinlarin ise yabancilasma diizeylerini etkiledigi, buna karsin
duygusal tiikenme {iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi goriilmektedir. Kadin
yoneticilerin islerine iliskin eksik bir beceriye sahip olsalarda duygusal tilkenmislige maruz
kalmadiklar1 ancak ige yabancilastiklart goriilmektedir. Ayn1 zamanda kadin yoneticilerin
herhangi bir kariyer planlama ve gelisme eksikiginde de duygusl tilkenme yasamadiklari
ancak ise yabancilastiklar1 ifade edilebilir. Bununla birlikte kadin yoneticilderin orgiitsel
engeller boyutunun kadmlarin duygusal tilkkenme ve ise yabancilasma diizeylerini
etkiledigi, kadin yoneticilerin Orgilitsel engeller yasadiklarinda, duygusal olarak tiikenme
diizeylerinin arttigini1 ve bu baglamda da ise yabancilagsma diizeylerinin etkilendigini ifade
etmek miimkiindiir. Orgiitsel engellere yonelik gerekli onelmeler alindig: takdirde kadin
yoneticilerin duygusal denge ve ise adanma diizeylerinin daha da artacagi ve dolayisiyla

orgiitsel anlamda olumlu sonuglar getirecegi diisiiniilmektedir.

Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin ise yabancilasma ve duygusal tiikenme
boyutlari iizerinde pozitif psikolojik 6zelliklerin aracilik roli aragtirtlmistir.  Bu baglamda;
aracilik etkisi kapsaminda arastirilan degiskenlerin ise yabancilagma iizerindeki etkisinin
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devam ettigi (p=,331; p<0,01) ancak azaldig1 goriilmiistiir. Ayn1 zamanda pozitif psikolojik
ozelliklerin ise yabancilagsma iizerindeki etkisinin azaldig1 (B=,-264; p<0,05) ve devam
ettigi goriilmiistiir. Bu sonuglar dogrultusunda kariyer engellerinin ise yabancilagsma
iizerindeki etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin kismi aracilik rolii oldugunu ifade etmek
miimkiindiir.

Bununla birlikte aracilik etkisi kapsaminda arastirilan degiskenlerin duygusal
tilkenmislik tizerindeki etkisinin devam ettigi (=,242; p<0,05) ancak azaldig1 goriilmiistiir.
Ayni1 zamanda pozitif psikolojik 6zelliklerin duygusal tiikenmislik lizerindeki etkisinin de
(B=,-141; p<0,05) devam ettigi gorilmistir. Ancak kariyer engellerinin duygusal
tikenmiglik Ttizerindeki etkisine iliskin modele pozitif psikolojik o©zellikler dahil
edildiginde; pozitif psikolojik 6zelliklerin anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu
sonuclar dogrultusunda kariyer engellerinin duygusal tiikenmislik tlizerindeki etkisinde
pozitif psikolojik 6zelliklerin herhangi bir aracilik rolii olmadigini ifade edilebilir.

Arastirmada literatiirde giincelligini koruyan, kadin yoneticilerin kariyer
engellerinin duygusal tiikenme ve ise yabancilasmada pozitif psikolojik 6zelliklerin
bilesenleri olan umut, 6zyeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin etkileri ayrintili
olarak ele alinmis ve bu kavramlarla ilgili literatiire katki saglanmaya calisilmistir.
Arastirma amaci dogrultusunda literatiirden hareketle arastirma modeli gelistirilmis ve
toplam 14 (ondort) hipotez ile siiriilmiistiir. Arastirma modeli ve hipotezler, Canakkale
ilinde kamu ve 6zel sektorde calisan kadin yoneticilerin katilimi ile elde edilen veriler
cercevesinde test edilmeye calisilmistir. Ayni zamanda modelde yer alan degiskenler
arasindaki iligkilerin varlig1 ve degiskenlerin birbirlerini etkileme diizeyleri incelenerek, bir
takim bulgular degerlendirmeye alimmistir. Literatiirden yola ¢ikarak gelistirilen model
cergevesinde, arastirma cergevesinde kurulan 14 (ondort) hipotezden 11 (onbir) hipotez
kabul edilmis, “kadin yoneticilerin ise iligkin beceri eksikligi diizeyleri duygusal tiikkenme
algilarimi anlaml olarak etkilemektedir” Hs4 hipotezi; “kadin yoneticilerin kariyer planlama
ve gelisme eksikligi diizeyleri duygusal tiikkenme algilarin1 anlamli olarak etkilemektedir”
Hs hipotezi ve “kariyer engellerinin kadin yoéneticilerin duygusal tiikenme diizeyleri
iizerindeki etkisinde pozitif psikolojik Ozelliklerin aracilik rolii bulunmaktadir” His
hipotezleri dogrulanmamistir. Bu baglamda bagimsiz degiskenlerin (kariyer engelleri),
bagimli (Duygusal Tiikenme, Ise Yabancilasma) degiskeni etkiledigi goriilmiistiir. Bu
baglamda, gergeklestirilen analizler ve ulagilan bulgular, kurulan arastirma modelindeki
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iligkileri istatistiksel olarak aciklamakta ve 6l¢eklerin mevcut haliyle benzer arastirmalarda
kullanilabilecegini ortaya koymaktadir.

Yapilan tiim analizler sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda; “H;. Kadin
yoneticilerin cinsiyet ayrimina yonelik engellenme diizeyleri duygusal tiikenme algilarini
anlamli olarak etkilemektedir. H>. Kadin yoneticilerin toplumsal engellenme diizeyleri
duygusal tiikkenme algilarin1 anlamli olarak etkilemektedir. Hz. Kadin yoneticilerin is-aile
catigmasina yonelik engellenme diizeyleri duygusal tiikenme algilarin1 anlamli olarak
etkilemektedir. He. Kadin yoneticilerin orgiitsel anlamda engellenme diizeyleri duygusal
tiikenme algilarin1 anlamli olarak etkilemektedir. H7. Kadin yoneticilerin cinsiyet ayrimina
yonelik engellenme diizeyleri ise yabancilagsma diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.
Hs. Kadin yoneticilerin toplumsal engellenme diizeyleri ise yabancilasma diizeylerini
anlamli olarak etkilemektedir. Ho. Kadin yoneticilerin is-aile catismasina yonelik
engellenme diizeyleri ise yabancilasma diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir. Hio.
Kadin yoneticilerin ise iliskin beceri eksikligi diizeyleri ise yabancilagma diizeylerini
anlamli olarak etkilemektedir. Hii;: Kadin yoéneticilerin kariyer planlama ve gelisme
eksikligi diizeyleri ise yabancilasma diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir. Hi>. Kadin
yoneticilerin orgiitsel anlamda engellenme diizeyleri ise yabancilasma diizeylerini anlamlt
olarak etkilemektedir. His. Kariyer engellerinin kadin yoneticilerin ise yabancilagma
diizeyleri lizerindeki etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin aracilik rolii bulunmaktadir™.
Toplam 11 (onbir) hipotez dogrulanmis, “kadin yoneticilerin ise iliskin beceri eksikligi
diizeyleri duygusal tilkenme algilarin1 anlamli olarak etkilemektedir” Ha4 hipotezi; “kadin
yoneticilerin kariyer planlama ve gelisme eksikligi diizeyleri duygusal tiikkenme algilarin
anlamli olarak etkilemektedir” Hs hipotezi ve “kariyer engellerinin kadin yoneticilerin
duygusal tiikenme diizeyleri lizerindeki etkisinde pozitif psikolojik 6zelliklerin aracilik rolii
bulunmaktadir” Hiz hipotezleri dogrulanmamistir. Bu dogrultuda; kadin yoneticilerin
cinsiyet ayrimina yonelik engellenme diizeylerinin duygusal tiikenme algilarim etkiledigi,
cevresel faktorlerin de kadin yoneticilerde duygusal tiikkenmeye yol agtifi, is ve ailesi
arasinda kalan kadin yoneticinin tiikkenme algilarin1 anlamli olarak etkiledigi sonucuna
varilmistir. Bununla birlikte kadin yoneticilerin ise iliskin becerileri ve kariyer planlama ve
gelisme eksikligi diizeylerinin duygusal tiikkenme algilarinda herhangi bir etkiye sahip

olmadig1 goriilmiistiir. Kadin yoneticilerin ise iliskin beceri eksikligi, kariyer planlama ve
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gelisme eksikligi, oOrgiitsel anlamda engellenme diizeyleri ise yabancilagma diizeylerini
anlamli olarak etkilemektedir.

Sonu¢ olarak; Kariyer engellerinin cinsiyet ayrimciligina yonelik engeller
boyutunun kadin yoneticilerin duygusal tiikenme diizeylerini etkiledigi goriilmiistiir. Bu
baglamda kadin yoneticilerin cinsiyetleri dolayisiyla ayrimcilia maruz kaldiklarinda
duygusal olarak tilkenme diizeylerinin arttigin1 ifade etmek miimkiindiir. Cinsiyet
ayrimciliginin  duygusal tiikenme {izerindeki olumsuz etkilerinin azaltilmasina yonelik
toplumsal cinsiyet algisin1 azaltacak farkindalik ¢alismalari, kadinlarin hak bilinci
kazanmasina yonelik bilinglendirme caligsmalari, kadinlara kariyer ve gelisim firsatlar
taninmasi, ekonomik giiclendirme, pozitif ayrimcilik, yonetimde kota uygulamalari, adil
yiikselme firsatlari, adil ticret politikalari, kres, bakimevi gibi is yasaminda yer almasini
kolaylastirict firsatlar, esnek ve uzaktan ¢aligma firsatlari, analik izni, babalik izni gibi
yasal diizenlemeler gibi ¢aligmalarin yapilmasi, bu ¢aligmalar1 yaparken de kadin yonetici
sayilarint hizla artiran iilkeler Ornek alinarak, iilkenin kiiltiirel yapisima uygun
modellemeler olusturulmalidir. Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin asilmasina yonelik
bilimsel calismalarin da arttirilmasi ile duygusal denge ve ise adanma diizeylerinin daha da
artmasi, dolasiyla Orgiitsel anlamda pozitif ¢iktilara imkén yaratilacagi diisiiniilmektedir.
Bununla birlikte, isttihdama katilan kadin yoneticilerin yonetim kademelerinde basari
gostermelerine ragmen orta kademe yonetim diizeyinden, kadinin aile ve toplum igindeki
rolii, organizasyonlarin kadinin ilerlemesine olanak saglamayan yonetim yapisi, kadina
bicilen roller, erkek egemen toplum yapist gibi bir takim faktdrler nedeniyle iist kademe
yonetim diizeyine ¢ikamadiklar1 goriilmektedir. Kadinlarin yonetim pozisyonlarinda yer
almalar icin Oncelikle toplumsal alandaki eksiklik ve dayatmalarin ortadan kaldirilmasi,
cocukluktan itibaren esitlikgi bir ortamda yetismeleri, dogru rol modellerin 6ne
cikarilmasinin saglanmasi, toplumsal cinsiyet egitimlerine 6nem verilmesi ve bu konuda
yonetimlerin ve is diinyasinin isbirligi i¢inde olmasi gerekmektedir. Kadinlarin yonetim
pozisyolarinda daha fazla yer alabilmesinin diger bir sorumlulugu da ailelere diigmektedir.
Bu baglamda ailelerin kiz ¢ocuklarmi birey olarak yetistirmesi toplumsal hayatta ve is
hayatinda her tirlii gorevi alabilecek, liderlik yapabilecek 0zgliveni asilamalari
gerekmektedir. Bu anlamda ebeveynler kiz ¢ocuklarini yetistirirken toplumsal rolleri
konusunda esitlik¢i bir tutum sergilemeleri toplumda dayatilan roller konusunda dayatmaci
olmamalidirlar. Bununla birlikte kadinlarin yonetim pozisyonlarinda 6zellikle list kademe
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yonetimlerinde yer almalar1 i¢in Oncelikle toplumsal ve ailesel faktorlerin analiz edilip
raporlanmasi bu dogrultuda bir takim yasal zorunluklarin, kota uygulamalarinin hayata
gecirilmesi, kadinlarin aile hayatina yonelik listlenmis oldugu sorumluluklar1 kolaylastirici
ve onlara destek olacak tedbirlerin yasal diizenlemelerle hayata gecirilmesi gerekmektedir.

Bu kapsamda alinacak kararlara da kadinlarin en iist diizeyde katilimlar1 saglanmalidir.
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EKLER

EK 1. ANKET

Degerli Katilimci; Bu anket formu, Kadin Yoneticilerin kariyer engellerinin duygusal tiikenme ve ise yabancilasma iizerindeki etkisinde
pozitif psikolojik ozelliklerin etkisini anlamak ve agiklamak igin bilimsel bir ¢alismaya veri toplamak amaciyla gelistirilmistir. Anket

Jormuna liitfen isim yazmayinz. Konuya yonelik objektif ve gercek¢i degerlendirmelerinizi istirham ederim. TESEKKUR
EDERIM.
Saygilarimla,
Deniz AYDIN
1 | Yasmiz () 18-25 ()26-33 () 34-41 ‘ () 42-49 ‘ () 50 iizeri
2 Medeni Durumunuz () Evli () Bekéar
3 Cocuk Sayisi () Yok ()1 ()2 ‘ ()3 () 4 tizeri
4 Egitim Diizeyiniz () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
6 Goreviniz | (Genel Miidiir, Miidiir, Daire Bagkani, sef, dekan vs...(Liitfen yaziniz)
7 Mesleki Kidem ()6-10 Y1l () 11-15 Y1l ‘ () 16-20 Y1l () 21 Yil tizeri
8 Yoneticilik siireniz () 1 yildan az () 1-5Y1l () 6-10 Yil ‘ () 11-15y1 () 15 iizeri
Liitfen, asagidaki ifadelerde katilma diizeyinizi gosteren uygun segenegi “I-Kesinlikle g = :QZJ g
katilmiyorum?”, “2-Katilmyorum”, “3-Ne katiliyorum ne de katlmiyorum?”, “4-Katilyyorum”, | g £ g g g o E
“5-Kesinlikle katiltyorum” siklarmdan bir tanesini ( X ) isareti ile isaretleyerek belirtiniz. = g ¢ Sz = =
=5 £ > £ = ERS
z 8 EH| =3 e z2z=
N ﬁ ‘3 < & < M8
2 2| BE| ¢ “
Z o
A9 Kariyer hedefimin ne oldugundan emin degilim.
10 Kariyer planlarima yonelik fikirlerimi siirekli degistiririm.
11 Mevcut piyasada is bulmanin zor oldugunu diisiiniiyorum.
12 Gelecekte nasil bir kariyere sahip olmak istedigimi bilmiyorum.
13 Mevcut kariyerime yonelik ilgi duymuyorum.
14 Kariyerime nasil yon vermem gerektigini bilmiyorum.
15 Cevremde alternatif kariyer firsatlari oldugunu diigiinmiiyorum.
16 Hayatimda gercekten ne istedigimi bilmiyorum.
17 Kariyerimde nasil ilerleyecegimi bilmiyorum.

18 Yaptigim isle ilgili eksik bilgiye sahibim.

19 Bu is i¢in gerekli olan kisisel dzelliklere sahip oldugumu diisiinmiiyorum.

20 Bu is igin gerekli olan bazi becerilere sahip oldugumu diisiinmityorum.

21 Aile tiyelerinden birisi hasta oldugunda isten izin almam gerekir.

22 Cogu zaman isim ile ailem arasinda kalirim.

23 Anne ve es olarak/oldugumda, evdeki tiim isleri yapmam gerektigine iligkin baski
hissederim.

24 Cocuklarim kiigiik olmasima ragmen ¢alistigim i¢in sugluluk hissederim.

25 Ev yasamindaki sorumluluklarim is performansimi olumsuz etkiler.

26 Su anda ya da gelecekte ¢ocuk bakimi i¢in isimden ayrilirsam tekrar ig bulmam

oldukca zor olabilir.




27

Cocuk sahibi olduktan sonra is yasamindaki yerimi korumam oldukga zor olabilir.

28 Aile hayatima yonelik planlarim ile kariyer planlarim arasinda ¢atisma yasarim.

29 Cocuk sahibi oldugumda kariyerimde zorluk yasayacagimi diisiiniiyorum.

30 Is yasamindaki stresli kosullar aile hayatima olumsuz olarak yansimaktadir.

31 Aynt isi yaptigim erkek calisanlarla ayni iicreti almiyorum.

32 Cevremdekiler yaptigim isin kadmlara uygun olmadigini diisiiniiyor.

33 Ise alinma siirecinde cinsiyet ayrimciligma ugradim.

34 Yoneticim, kadin oldugum i¢in bana dnyargili davranir.

35 Bu isi yapan erkekler kadinlara gére daha ¢abuk terfi eder.

36 Bu isi yaparken cinsel tacize ugradim.

37 Ailem segtigim kariyer yolunu / igi onaylamiyor.

38 Esim ve ailem kariyerime yonelik bana manevi destek vermiyor.

39 Evli oldugum i¢in ig yasaminda ayrimcilik yagtyorum.

40 Arkadaslarim bu isin bana uygun olmadigini diigiiniiyor.

41 Toplumda erkeklerin bu isi daha iyi yaptigma dair bir 6nyarg1 var.

B42 | Bu sektorde daha gok erkekler arasinda rekabet var.

43 Is yasaminda genellikle kadinlara kars1 olumsuz bir tutum sergilenmektedir.

44 Is ve aile yasamimi bir arada yiiriitebilmem igin galisigim isyeri bana destek
saglamaktadir.

45 Esnek caligsma saatlerim vardir.

46 Yeni ¢ocugu olan kadmlara ¢aligma saatleri konusunda esneklik saglanmaktadir.

47 Yeni gocugu olan kadinlara ticretsiz izin konusunda destek olunmaktadir.

48 Hasta veya bakima muhtag yakinlar1 olan kadinlar gerektiginde rahathkla izin
alabilmektedir.

49 Calistigim isyeri gocuk bakimi konusunda kres imkani saglanmakta veya maddi destek
verilmektedir.

50 Sadece ge¢imimi saglamak i¢in ¢alistyorum.

51 Neden ¢aligtigimi bilmiyorum.

C 52 | Calisma hayatimin ¢ogunu anlamsiz islerle gegiriyorum.

53 Ne kadar ¢ok calisirsam ¢aligayim, higbir zaman amaglarima ulasacagimi

diistinmiiyorum.

54 Isimle ilgili heyecan duymuyorum.

55 Cok fazla calismamn bir anlamu yok, ¢iinkii sadece iist mevkilerde bulunanlar daha
fazla kazanc elde edebiliyor.

56 Siradan islerin, yapmaya degmeyecek kadar sikici oldugunu diisiiniiyorum.

57 Bir fayda saglamayacag: igin isimde en iyi olmaya calismiyorum.

58 Isimi sevdigim i¢in degil, sadece para kazanmak igin yaptyorum.

59 Insanlarin topluma fayda saglamak icin galistiklaria inanmiyorum.

D 60 | Kendimi isimden dolay1 duygusal olarak bitkin hissediyorum.

61 Her giiniiniin sonunda kendimi tiikenmis hissediyorum.

62 Sabahlar1 kalktigimda ayakta duracak halim olmadigi i¢in o is giliniiniin nasil
gececegini diigiiniiyorum.

63 Biitiin giin bana gerginlik yaratan insanlarla ¢alistyorum.
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Kendimi isimden dolay1 psikolojik olarak yipranmis hissediyorum.

65 Isimden dolay1 kendimi bikkin hissediyorum.

66 Cok fazla ¢alistigim diisiiniiyorum.

67 Artik bu ige sabredecek giiciim kalmadigini diistiniiyorum.

68 Kargilagtigim bir problemi ¢6zebilecegim konusunda kendime giivenirim.

69 Herhangi bir konuda fikirlerimi rahatca ifade edebildigimi diisiiniiyorum.

70 Verilen gorevleri yerine getirebilecegim konusunda yeteneklerime giivenirim.
71 Zor kosullarla miicadele edebilecegime inanirim.

72 Kariyerimle ilgili hedefler belirlemede kendime giivenirim.

73 Anlasilmasi zor yeni bilgileri 6grenme konusunda kendime giivenirim.

74 Kariyerimle ilgili gelecekte yasayacaklarim hakkinda iyimserimdir.

75 Cevremdeki her seye “bunda bir hayir vardir” seklinde yaklagiyorum.

76 Kariyer hedeflerimi siki bir sekilde takip ediyorum.

77 Gelecekte bagarili bir kariyerim olacagini hissediyorum.

78 Cevremde olan seylerin daima iyi tarafini goriirim.

79 Zor bir durumla karsilastigimda, bu durumun diizelecegine inanirim.

80 Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken kendime giivenirim.

81 Su anda kendimi basarili olarak goériiyorum.

82 Kariyer amaglarima ulagmak i¢in alternatif yollar diistinebilirim.

83 Kariyer hedeflerimi belirleme konusunda kendime giivenirim.

84 Basarisiz oldugumu diisiindiigiimde, performansimi iyilestirmek i¢in ¢aba harcarim.
85 Herhangi bir terslikle karsilagtigimda, bunu atlatma konusunda sikint1 yagarim.
86 Cevremde belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.

87 Eger mecbur kalirsam, birgok isi kendi bagima halledebilirim.

88 Genellikle, ortaya ¢ikan stresli durumlarin sakin bir sekilde tistesinden gelirim.
89 Eger zor bir durumla karsilagirsam, bundan kurtulmak i¢in birgok yol diistinebilirim.
90 Eger basarisizlikla karsilasirsam, galisarak tekrar basari kazanacagima inanirim.




