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OZET

Yiiksek dinamikli ve stresli is ortamlarinda tiikenmislik, bireysel refah ve orgiitsel
verimlilik agisindan kritik bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tezde,
kariyerizm, duygusal emek, psikolojik sermaye ve tiikenmislik arasindaki iligkiler
detayli bir sekilde incelenmistir. Bu arastirma, calismada yer alan degiskenlerin
bireylerin tiikenmislik diizeylerini nasil etkiledigini ve aralarindaki etkilesimleri
belirlemeyi ve literatiire katki saglamay1 hedeflemektedir. Bu kapsamda, Tiirkiye’de
Marmara Bolgesin’de saglik, bankacilik, egitim ve turizm sektorlerinde calisan 537
katilimerya anket uygulanmistir. Oncelikle SPSS programida demografik 6zellikler
ve tanimlayici istatistikler degerlendirilmis, dlgeklerin i¢ tutarliligi Cronbach Alfa
testiyle Olclilmiistiir. Arastirma modeli AMOS yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.
Elde edilen bulgular neticesinde kariyerizmin, psikolojik dayaniklilik ve derinden
sergileme lizerinde negatif ve anlaml etkisi tespit edilmistir. Umudun kisisel basarida
azalma fizerinde; psikolojik dayamiklilik ve iyimserligin ise duygusal tiikenme
tizerinde negatif ve anlamli etkileri bulunmustur. Derinden sergilemenin duygusal
tikenme tiizerinde anlamli ve negatif etkisi oldugu belirlenmis ve derinden
sergilemenin kariyerizm ve duygusal tiikenme arasindaki iliskide aracilik rolii
uistlendigi tespit edilmistir. Kariyerizm ve duygusal tilkenme arasindaki iligkide
psikolojik dayanikliligin araci rolii tespit edilmistir. Bu ¢calisma Kaynaklar1 Koruma
Teorisi cercevesinde, psikolojik sermaye ve duygusal emegin, kariyerizm ile
tilkkenmiglik arasindaki iliskide tampon mekanizma islevi gordiiglinii ortaya
koymaktadir. Arastirma sonuglari, hem ¢alisan refahin1 artirmaya hem de kurumlarin
stirdiiriilebilir basarisma katki saglayacak politika ve uygulamalar igin literatire
onemli katki ve 6neriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyerizm, Psikolojik Sermaye, Duygusal Emek,
Tiikenmislik
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ABSTRACT

In highly dynamic and stressful work environments, burnout is a critical problem in
terms of individual welfare and organisational productivity. In this thesis, the
relationships between careerism, emotional labour, psychological capital and burnout
are examined in detail. This research aims to determine how the variables in the study
affect the burnout levels of individuals and the interactions between them and to
contribute to the literature. In this context, a questionnaire was applied to 537
participants working in the health, banking, education and tourism sectors in the
Marmara Region in Turkey. Firstly, demographic characteristics and descriptive
statistics were evaluated in SPSS programme and internal consistency of the scales
was measured by Cronbach's Alpha test. The research model was tested with AMOS
structural equation modelling. As a result of the findings, a negative and significant
effect of careerism on psychological resilience and deep display was determined. Hope
had a negative and significant effect on decrease in personal accomplishment, while
psychological resilience and optimism had negative and significant effects on
emotional exhaustion. It was determined that deep display had a significant and
negative effect on emotional exhaustion and deep display played a mediating role in
the relationship between careerism and emotional exhaustion. The mediating role of
psychological resilience in the relationship between careerism and emotional
exhaustion was determined. Within the framework of Resource Conservation Theory,
this study reveals that psychological capital and emotional labour function as buffer
mechanisms in the relationship between careerism and burnout. The results of the
research provide important contributions and suggestions to the literature for policies
and practices that will contribute to both increasing employee welfare and the
sustainable success of organisations.

Keywords: Careerism, Psychological Capital, Emotional Labor, Burnout
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1. GIRIS

Kiiresellesme, hizli teknolojik degisimler ve artan rekabet kosullari, is diinyasinda
Ozellikle hizmet sektoriinde onemli doniisiimlere neden olmustur. Bu doniisiim,
calisanlar iizerinde 6nemli bir yiik yaratirken, 6zellikle miisteri odakli hizmet veren
sektorlerde ise tiikenmislik olgusu giderek daha fazla dikkat g¢ekici hale gelmistir.
Tikenmislik kavrami ilk olarak Freudenberger tarafindan ortaya atilmistir.
Freudenberger (1974) tilkkenmisligi, is talepleri, is baskisi ve isin rutin hale gelmesi
gibi calisma kosullar1 nedeniyle bireylerin "yipranma" duygularini ifade etmek i¢in
kullanmistir. Tiikenmisligin hem birey hem de 6rgiit {izerinde bir¢ok olumsuz etkisi
olabilmekte ve uzun siireli tiikkenmislik bireyin ruhsal ve fiziksel sagligna bir miktar
zarar verebilmektedir (Maslach, 2001; Lin vd., 2019; Chirico vd., 2021; Zhang vd.,
2018). Calisanlar, islerini gerceklestirirken fiziksel ve duygusal tiikenmislik hissine
kapilmakta, bu durumda da verimlilik ve motivasyonlar1 izerinde olumsuz etkiler
yaratmaktadir (Polatc1, 2007). Isyerlerinde stresin daha yogun yasandig1 ortamlarda
calisanlar stres nedeniyle bazi olumsuz duygular yasamaktadir (Bauer ve Spector,
2015). Bu olumsuz duygular, c¢alisanlarin tiikkenmislik yasamasmna neden

olabilmektedir (Spector ve Goh, 2001; Pugliesi, 1999).

Tikenmisligin 6nemli nedenlerinden biri de ¢alisanlarn is sirasinda duygularini
yonetme zorunlulugudur ve 6zellikle duygusal emek gerektiren mesleklerde bu durum
daha belirgin hale gelmektedir. Hochschild (1983), duygusal emegi bir iicret
karsiliginda alinip satilabilen, diger insanlar tarafindan gozlemlenebilen yiiz ve
bedende bir gosteri yaratmak icin duygularin yonetimi seklinde tanimmlamstir.
Duygusal emek, 6zellikle miisteri odakli hizmet sektorlerinde calisan bireylerin is
sirasinda hissettikleri duygular ile sergiledikleri duygular arasindaki fark: ifade eder
(Ustiin, 2017). Calisanlar, miisteri beklentilerini karsilamak icin genellikle yiizeysel
rol, derin rol veya samimi/dogal davranis stratejilerini kullanmaktadir (Diefendorff
vd., 2005). Bu siireg, ¢alisanlar i¢in ek bir duygusal yiik yaratabilir ve tiikenmislik
diizeylerinin artmasina neden olabilir (Hopkins vd., 2023; Guo, 2023).

Duygusal emegin yaratti31 tilkenmislik gibi kariyerizm de bireylerin is yagamina asir1
odaklanmalarma ve bu siiregte hem duygusal hem de psikolojik olarak yipranmalarma

neden olabilir. Kariyerizm, kariyer basarisini performans dis1 yollarla siirdiirme



egilimi olarak ifade edilmektedir (Feldman ve Weitz, 1991). Feldman ve Weitz'e
(1991) gore kariyerci bireyler gilig, 6dil ve statii elde etmenin kisinin kendi
performansinin 6tesinde baska bir seye bagli olduguna inanirlar. Kariyerizm egilimli
bireyler, davranislarin1 kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda degistirebilecekleri inancina
sahiptirler (Fatima vd., 2023). Terfi alabilmek i¢in aldatict davranig sergileyen
kariyerizm egilimli calisanlarin, liyakat ve dogruluktan yana olmayan bir tutum
sergileyebilecekleri soylenebilir (Yildiz vd., 2015). Kariyerizm, is yasamina asir1
odaklanmanm yani sira kariyerizm egilimli bireyler is-yasam dengesini ihmal edebilir
(Girdap, 2019). Dolayisiyla bu durum bireylerde tiikenmiglige yol acarak psikolojik

olarak olumsuz etkiler yaratabilir.

Tiikenmislikle basa ¢ikmada ise bireylerin psikolojik sermayesi 6nemli bir koruyucu
faktor olarak One ¢ikmaktadir. Psikolojik Sermaye temel olarak "bireyin olumlu
psikolojik gelisim durumu" olarak tanimlanmakta ve. bireylerin olumlu psikolojik
ozelliklerini ifade eden, 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik bilesenlerinden
olusmaktadir (Luthans vd., 2007). Yiiksek psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlar, is
stresine ve tiikenmislige kars1 daha direnglidir (Freire vd., 2020; Okros ve Virga, 2022;
Demir, 2018). Bu ozellikleri sebebiyle psikolojik sermaye, bireylerin olumsuz
durumlarla daha etkili basa ¢ikmasini saglar; is tatmini, is performansi ve psikolojik
iyi olus diizeylerini artirir (Loghman vd, 2023). Dolayisiyla ¢alisanlarin psikolojik
sermayesinin gii¢lendirilmesi, tiikkenmislik diizeylerinin azaltilmasinda stratejik bir

ara¢ olarak degerlendirilmektedir (Li vd., 2015; Gong vd., 2019).

Bu calismada, kariyerizmin tiikenmislik tizerindeki etkisinde duygusal emek ve
psikolojik sermayenin aracilik rolii Kaynaklar1 Koruma Teorisi kapsaminda
incelenecektir. Kaynaklar1 Koruma Teorisi, insanlarin yasamlarinda gesitli kaynaklara
sahip oldugunu, bu kaynaklarin da bireyler i¢in degerli oldugunu 6ne siirmektedir
(Hobfoll, 1989). Bu teorinin temelinde bireylerin kaynaklar1 olusturmasi, bu
kaynaklar1 gelistirmesi ve korumasmnin dogustan gelen bir ozellik oldugu yer
almaktadir (Hobfoll ve Jackson, 1991). Belirtilen kaynaklar c¢esitli psikolojik
durumlar, kisilik 6zellikleri ve enerji durumlar1 olarak tanimlanmaktadir (Hobfoll,
1989). Kaynaklar1 koruma teorisine gore bireyler sahip olduklar1 kaynaklar1 korumak
adma caba sarf ederken, kaynaklarmin tehdit altinda oldugunu hissederse stres ve
tiikenmislik yasar (Hobfoll, 1989). ilerlemeye ve terfiye yogun bir sekilde odaklanan

kariyerizm egilimi, artan is ylikii, rekabet ve performans baskis1 yoluyla bu kaynaklar1



tiikketebilir ve tiikenmiglige yol acabilir (Jones ve Griep, 2018). Diger yandan isyerinde
duygular1 ydonetmek i¢in gereken ¢aba olan duygusal emek, 6zellikle bireylerin gercek
duygulariyla uyusmayan duygular sergilemeleri gerektiginde duygusal kaynaklarini
tilketebilir. Buna karsilik 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik, umut ve iyimserligi
kapsayan psikolojik sermaye, bireysel kaynaklarin tiikenmesine ve tiikenmislige kars1

bir tampon gorevi gorebilir (Lopez Nunez vd., 2020).

Bu baglamda, arastirma bulgular1 hem bireysel hem de kurumsal diizeyde karar

vericilere yol gosterecek teorik ve pratik ¢ikarimlar sunacaktir.

Literatiir incelendiginde kariyerizmin tiikenmislik tlizerindeki etkisinde psikolojik
sermaye ve duygusal emegin aracilik roliinii inceleyen bir ¢aligsmaya rastlanmamustir.
Bu tezle birlikte literatiirde yer alan bu boslugun doldurulmasi hedeflenmektedir. Bu
tez, tilkkenmisligin azaltilmasma yonelik ¢6ziim Onerileri sunarak, hem bireysel refahi
hem de orgiitsel verimliligi artirmay1 hedeflemektedir. Tez kapsaminda, arastirma
degiskenlerine ait teorik ve kavramsal cerceve ile baglayan ikinci bolim, bu
degiskenlerin kapsamli bir sekilde ele alinmasini saglamaktadir. Bu boliimde, literatiir
taramasma dayali olarak degiskenler arasindaki iliskiler ac¢iklanmistir. Bu teorik
cerceve, arastirmanin modelinin olusturulmasinda ve hipotezlerin gelistirilmesinde
temel bir referans noktast olmustur. Uciincii boliimde, arastirma yonteminin ele
almdig1 yontem boliimii, dordiincii boliimde bulgularin sunuldugu arastirma bulgulari
boliimii, besinci boliimde tartisma ve altinci boliimde ise sonug ve dneriler boliimii yer

almaktadir.

Bu ¢alismanin bulgulari, hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde karar vericilere faydali
bilgiler sunarak, tiikenmisligin onlenmesi, ¢alisan refahinin artirilmasi, kariyerizm
egiliminin yOnetilmesi, psikolojik sermayenin tesvik edilmesi konularinda pratik
oneriler saglayacaktir. Ozellikle, hizmet sektdriinde ¢alisan bireylerin duygusal emek
yonetimi, kariyerizm egilimlerinin yonetimi ve psikolojik sermaye diizeyleri dikkate
alinarak, tiikenmisligi azaltmaya yonelik politikalar gelistirilmesinin kurumlarin

strdrulebilir blyume ve basar1 saglamasi agisindan etkili olacagi diisiiniilmektedir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Tiikenmislik

Bu boliimde tiikenmiglik tanimi, tiikenmislik boyutlari, tiikenmislik Onciilleri,
tilkenmislik sonuglar1 ve tiikkenmislik ile ilgili yapilan ¢aligmalar basliklarna yer

verilmistir.

2.1.1. Tiikenmislik Tanim

Tiikenmislik kavramu ilk kez Freudenberger tarafindan tanimlanmistir. Freudenberger
(1974) tiikkenmisligi, is talepleri, is baskis1 ve isin rutin hale gelmesi gibi calisma
kosullar1 nedeniyle bireylerin "yipranma" duygularini ifade etmek i¢in kullanmstir.
Edelwich (1980) tiikkenmisligi, hizmet sektoriinde ¢alisan insanlarin yasadigi idealizm,
enerji ve amag kaybi1 olarak tanimlamistir. Stevens (1984) tilkkenmisligi, is ortaminda
yasanan strese verilen uyumsuz tepkiler olarak tanimlamistir. Tlikenmislik, bireylerin

ise ve hayata kars1 tutumlarindaki olumsuz degisiklikleri icermektedir.

Tikenmislik, isyerinde kronik, akut veya asir1 stres faktorlerine uzun siire maruz
kalmanm neden oldugu fiziksel, bilissel, duygusal ve sosyal tikenme durumu ile
isaretlenmis bir durum olarak tanimlanir. Bu durum, bireyin refahinin g¢esitli
yonlerinde bir eksiklik durumu olarak kabul edilmektedir (Schaufeli ve Enzmann,

2020; Schwarzer ve Greenglass, 1999).

Tiikenmislik sendromu ise, kronik stres nedeniyle ortaya ¢ikan ve Diinya Saglik
Orgiitii tarafindan tanman isle ilgili bir hastaliktr (WHO, 2019). Maslach ve
Jackson’un (1981) bir siire¢ olarak tanimladigi tiikenmislik sendromu, ilk olarak
bitmek bilmeyen asir1 caligsma taleplerinin bireyin duygusal kaynaklarin1 tiiketmesiyle
ortaya ¢ikar ve bu da duygusal tiikkenmeye yol agar. Savunma mekanizmasi harekete
gecen birey, cevresindeki insanlarla iliskisini smirlamaya ve psikolojik olarak diger
insanlardan uzaklasmaya galisir. Boylece duyarsizlagsma ile birey kendisi i¢in duygusal
bir tampon olusturur. Son olarak, birey onceki olumlu tutumlar: ile mevcut tutumlari
arasindaki farki algilar. Mesafeli tavrinm topluma, calistigi kuruma katkisini
smirladigini, is ve insan iliskilerinde yetersiz kaldigimi géz 6niinde bulundurarak; Isini

yaparken kisisel basarisinda azalma hissi yasar.



Tiikenmigligin hem birey hem de orgiit iizerinde bir¢ok olumsuz etkisi olabilmekte ve
uzun siireli tiikenmiglik bireyin ruhsal ve fiziksel sagligina bir miktar zarar
verebilmektedir (Maslach, 2001; Lin vd., 2019; Chirico vd., 2021; Zhang vd., 2018).
Tiikenmislik, yiiksek isten ayrilma niyeti, diisiik is baglilig1 ve diisiik is performansi
ile iliskilidir (Wang vd., 2020; Seo vd., 2016; Wen vd., 2016).

2.1.2. Tiikenmislik Boyutlari

Maslach Tukenmislik Teorisi, bireylerin uzun siireli stres ve is yiikii altinda yasadiklar1
psikolojik tiikenmisligi agiklayan en yaygin modellerden biridir (Maslach ve Jackson,
1981). Maslach ve Jackson (1981), tiikenmisligi, 6zellikle insana hizmet veren meslek
gruplarinda yaygin goriilen bir sendrom olarak tanimlamig ve Maslach Tiikenmislik
Envanteri’ni gelistirmislerdir. Bu teori tilkkenmisligi duygusal tiikenme, duyarsizlagsma

ve kisisel basarida azalma hissi olmak tizere ii¢ bilesenle agiklamaktadir.

Duygusal tiukenme, bireysel stres bileseniyle iliskilidir ve duygusal kaynaklarin
tilkendigi hissini ifade eder (Leiter ve Maslach, 2016; Maslach ve Jackson, 1981).
Calisanlarin  yorgunluk ve duygusal agidan yipranma hislerinin artmasi olarak
tanimlanan duygusal tiikenme, daha ¢ok birebir iliskilerin yogun oldugu alanlarda
calisanlarda goriilmektedir (Jackson vd., 1986). Duygusal tilkenme yasayan kisi,
insanlarla etkilesimde bulunurken asir1 psikolojik ve duygusal taleplerden dolay1 enerji
ve duygusal kaynak eksikligi hisseder (Gardner vd., 2009). Bu duygusal yogunluga
sahip kisi gerginlik ve hayal kirikli§1 yasar, bu da kisinin eskisi kadar 6zverili ve

sorumlu hareket edemedigini ve yetersiz oldugunu yansitir (Leiter ve Maslach, 2003).

Duyarsizlagma her ne kadar kisilerarasi bilesenle iliskili olsa da bireyin diger insanlara
karst mesafeli tutumunu ifade etmektedir (Leiter ve Maslach, 2016; Maslach ve
Jackson, 1981). Insan hizmetlerinde duyarsizlasma, kendisi ile hizmet alan arasina
mesafe koyma girisimidir ve diger mesleklerde bireyler tiikendiklerinde kayitsizlik
veya alayci bir tutum gelistirerek biligsel mesafeyi kullanirlar (Maslach vd., 2001).
Duyarsizlagma baska bir bakis acisiyla "bireylere nesneler gibi davranmak olarak
nitelendirilir ve genellikle miisterilere atifta bulunurken kisisel isimlerden ziyade

nesnenin etiketinin kullanimma yansir" (Jackson vd., 1986).

Kisisel basarimin azalmasi, 6z-yeterlik bilesenidir ve bireyin kendisine ve igine iligkin

degerinin olumsuz degerlendirilmesiyle iliskilidir (Leiter ve Maslach, 2016; Maslach



ve Jackson, 1981). Diisiik kisisel basar1 duygusu, yetersizlik, basarisizlik duygusu,
diisitk moral, diisiik verimlilik ve {iretkenlik, kisilerarasi c¢atigmalar, sorunla basa
cikamama ve 6zgiiven ve benlik saygisinda azalma gibi semptomlari igerir. (Maslach
vd., 2001). Calisanlar isteki performanslar1 konusunda kendilerini yetersiz hissetmeye
baglarlar ve "kendi kendilerine empoze edilen bir basarisizlik karar" gelistirirler
(Maslach, 1998).

2.1.3. Tiikenmisligin Onciilleri

Tiikenmisligin onciilleri, bireysel ve orgiitsel olarak iki grupta ele alinabilir (Edu-

valsania vd., 2022; Otacioglu, 2008).

Bireysel agidan degerlendirildiginde bireysel unsurlar tiikkenmigligi azaltic1 veya
artiric bir etkiye sahiptir (Dalkilig, 2014). Bu durum tiikkenmislik baglaminda bireysel
farkliliklarin g6z Oniinde bulundurulmasmin gerekliligini vurgulamaktadir. Yani
bireylerin sahip oldugu oOzellikler tiikenmiglik sendromunun olusmasinda etkili
olmaktadir; bireylerin farkli 6zelliklere sahip olmalar1 onlarin tiikkenmislik sendromu
yasamalar1 veya yasamamalarina, yasarlarsa bile farkli diizeylerde yasamalarina sebep
olmaktadir (Hisman, 2024). Bu da bireysel ozelliklerin tiikenmislik siirecinde
belirleyici etkisini ortaya koymaktadir. Bunun yani sira kisilik, kisisel beklentiler,
medeni durum, yas, ¢ocuk sayisi, kisisel yasamdaki stres, duygusal emek gibi
faktorlerde tiikenmislige neden olmaktadir (Izgar, 2003; Kim vd., 2012; Hu vd., 2017).
Bu faktorlerin ¢esitli olmasi, bireyin yalnizca is ortamindaki yiiklerden degil tlim

yasam alanlarindaki yiiklerin toplamindan etkilendigini acik¢a gostermekdir.

Orgiitsel acidan degerlendirildiginde ise asir1 is stresi, asir1 katihm, kontrol, is yiikii
tikenmislige neden olabilmektedir (Lim vd., 2010; Dung vd., 2024). Bu durum
orgiitsel yapilarm ve yonetsel uygulamalarin tiikenmislik {izerinde dogrudan
belirleyici olabilecegini ortaya koymaktadir. Bunun yani sira is-aile, aile-is, is-bos
zaman ¢atigmalarinin titkenmislik i¢in gii¢lii 6nciiller oldugu soylenilebilir (Karatepe
vd., 2012; Karatepe ve Kili¢c 2015; Karatepe ve Uludag, 2007; Mansour ve Tremblay,
2018). Bu ¢atismalar, ¢alisanlarin yasam dengesini bozarak uzun vadede tiikenmisligi
kagimilmaz hale getirebilir. Nepotizm ve kayrmacilik kapsaminda orgiitlerin adil
olmayan Odiiller ve terfiler gibi gayri resmi faaliyetlerde bulunmasi da, ¢alisanlarin

yiiksek diizeyde tilkenmiglik yagamalarina neden olabilmektedir (Abubakar vd., 2017,



Karatepe vd., 2012). Orgiitsel adaletin ihlali yalnizca bireylerin yalnizca
motivasyonunu degil Orgiitsel bagliliklarini da zedeleyebilmekte, bu durumda bireyleri

daha savunmasiz ve tiikenmis bir hale getirebilmektedir.

2.1.4. Tiikkenmisligin Sonuclar

Tiikenmigligin bireyin sagligi ve genel refahi iizerinde olumsuz bir etkisi oldugu
yapilan ¢aligmalarla ortaya konulmustur (Cheng vd., 2018; Pienaar ve Willemse, 2008;
Lin vd., 2014). Bu durum, tiikenmisligin yalnizca gegici bir ruh hali degil ciddi ve
kalic1 etkileri olabilen bir saglik sorunu oldugunu gostermektedir. Tiikenmisligin,
depresyon ve psikolojik sikinti i¢in giiglii bir belirleyici oldugu soylenilebilir
(Karatepe vd., 2012; Shani ve Pizam, 2009; Anasori vd., 2020). Yapilan arastirmalar,
yiiksek diizeyde tiikenmiglik yasayan bireylerin kardiyovaskiiler bozukluklar, kas-
iskelet sistemi agrilari, bas agrilari, kronik yorgunluk ve uykusuzluk gibi fiziksel
saglik sorunlarma yatkin olduklarmni belirlemistir (Giorgi vd., 2017). Dolayisiyla
tikenmislik yalmzca zihinsel degil bedensel saglik tizerinde de ciddi tehditler
olusturabilmektedir. Bunun yani sira tiikenmislik yasayan bireyler, birden c¢ok
duyguyu ayni anda yagsamalari sebebiyle ¢esitli davranis bozukluklar1 sergileyebilir
(Dilsiz, 2006). Bu durum bireyin hem sosyal ¢evresiyle olan iligkilerini
zedeleyebilmekte hem de toplumsal uyumunu bozabilmektedir. Freudenberger ve
Richelson (1981), tiikkenmislik yasayan bireylerin enerjisinin azaldigini belirtmistir.
Enerji kayb1 bireyin giinliikk yasam islevlerini siirdiirmesinde ve is hayatinda iiretken

olmasinda zorluklar yaratabilir.

Fiziksel ve psikolojik saglik sorunlari ile iliskili olan tiikenmislik, is tatminsizligi ile
de yakindan iliskilidir (Boamah vd., 2022). Is tatmininin azalmasz, bireyin bagliligmin
azalmasina ve motivasyonunun diismesine sebep olabilir. Arastirmalar, tilkenmisligin
i performansi {izerinde zararli bir etkisi oldugunun altin1 c¢izmektedir
(Darvishmotevali vd., 2017; Karatepe ve Uludag, 2008; Karatepe vd., 2012). Bu
baglamda tiikkenmislik kurumsal hedeflerin gerceklesmesini de zorlastiran bir tehdit
haline gelebilmektedir. Tiikkenmislik, ¢alisanlarin ise bagliligini ve kaliteli hizmet
sunma istekliligini azaltan giiclerden biri olarak degerlendirilmistir (Karatepe vd.,
2012; Humborstad vd., 2007). Dolayisiyla tiikenmislik hem miisteri memnuniyetini
hem de orgiitsel basarty1 etkileyen bir faktor olarak diisiiniilebilir. Ayni1 zamanda

calisanlarin ise devamsizligma ve isten ayrilma niyetine sebep olabilmektedir
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(Demerouti vd., 2009; Rahim ve Cosby, 2016; Lim vd., 2010). Bu sonuclar

tilkenmisligin goz ard1 edilmemesi gereken bir konu oldugunu ortaya koymaktadir.

2.1.5. Tiikenmigslik ile Tlgili Yapilan Caligmalar

Kariou ve digerleri (2021) duygusal emek ve tilkenmiglik arasindaki iliskiyi incelemek
icin yapmis olduklar1 meta-analizde, yiizeysel davramisin duygusal tiikkenme,
duyarsizlagsma ile pozitif yonlii iligkili, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile negatif yonli

iligkili oldugunu tespit etmistir.

Yilmaz ve digerleri (2015) Kiitahya il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan 410
ogretmenden olusan Orneklemle yapmis olduklar1 ¢alismada, duygusal emek ve
tikenmiglik diizeyleri arasindaki iligkiyi belirlemeye ¢alismistir. Arastirma
sonuclarma gore Yyizeysel rol ve samimi/dogal olarak hissedilen duygularin,
ogretmenlerin hem duygusal tiikenme hem de duyarsizlagsmalar1 i¢in Onemli

yordayicilar oldugunu tespit etmistir.

Zaghini ve digerleri (2020), Italya’da ii¢ hastanede farkli klinik alanlardan 207
hemsireden olusan bir Orneklemle gerceklestirmis olduklar1 calismada, yiliksek
diizeyde duygusal emek ve is kaynakli stresin hemsirelerde tiikkenmislik sendromunu
artirdigini, is kaynakli stresin duygusal emek ve tiikenmiglik arasindaki iliskiye

aracilik ettigi sonucuna ulagmistir.

Kim ve Wang (2018) Kore’de 1517 hizmet c¢alisanindan olusan bir drneklemle
gerceklestirmis olduklar1 ¢alismada, duygusal emek boyutlarindan yiizeysel rol
yapmanin tiikenmisligi artirdigini, derinden rol davranismmin ise tiikkenmisligi
azalttigini tespit etmistir. Ayrica is taleplerinin tilkenmisligi artirdig1, is kaynaklarinin

ise titkenmisligi azalttig1 da tespit edilmistir.

Virga ve arkadaslar1 (2019) tarafindan yapilan caligsmada, yetigkinlikte baglanma ile is
performansi arasindaki iliski ve bu iligkide tiikenmigligin aracilik rolii incelenmistir.
Hollandali 201 calisan ve Romanyali 178 calisan 6grenciden elde edilen verilerin
sonuglarmma gore, her iki drneklemde de baglanma ile ilgili kayginmn tiikenmislikle
pozitif yonde iligkili oldugu, bunun da is performans ile negatif yonde iliskili oldugu

sonucuna varilmistir.

Karatepe ve Uludag (2008) calismalarinda rol stresi ve tiikenmisligin is performansi

Uzerindeki etkilerini incelemislerdir. Kuzey Kibris'taki 677 6n hat otel ¢alisanindan
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toplanan veri sonuglarina gore, tilkkenmisligin boyutu olan kisisel basarida azalmanin
is performansi lizerinde anlamli bir olumsuz etkiye sahip oldugu, diger tiikenmislik

boyutlarmin ise olumsuz bir etkiye sahip olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Moscu ve digerleri (2023) acil servis ¢aliganlar1 arasinda titkenmiglik ve memnuniyet
diizeylerini 6lgmek i¢in Romanya'daki County Emergency Clinical Hospital'in acil
servisinde ¢aligan 184 katilimcidan veri elde etmistir. Aragtirma sonuglarina gore,
duygusal tiikenme ile is tatmini arasinda negatif bir iligki bulunurken, kisisel basar1 ile

1 tatmini arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.

Zhang ve He (2022) tarafindan Cin'de 5.965 sosyal hizmet ¢alisanindan olusan bir
orneklemle yapilan ¢alismadan elde edilen verilerin analizi sonucunda, daha yiiksek
rol catigsmasi ve rol belirsizligi diizeylerinin daha diistik is tatminti ile iligkili oldugu ve
bunun da daha yiiksek tiikkenmislige yol agtig1 gdriilmiistiir. Ote yandan, daha yiiksek
is 0zerkligi seviyeleri daha yiiksek is tatmini ile iligskilendirilmis ve bu da daha diisiik

tiikenmislikle sonu¢lanmistir.

Yu ve arkadaslar1 (2020) tarafindan Giliney Kore'deki 11 otelde ¢alisan 309 kisiden
elde edilen verilerle yapilan c¢alisma dogrultusunda, tiikenmisligin is tatmini
iizerindeki etki iliskisi dogrulanmistir. Sonuglar, tiikenmislik ve duyarsizlasmanin is
tatmini tlizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu, kisisel basarida azalmanin ise is

tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigin1 géstermistir.

Ungodren ve digerleri (2010) otel ¢alisanlarmin tiikenmislik ve is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskiyi arastrmak amaciyla 181 otel calisanindan olusan 6rneklemle
gerceklestirdikleri ¢alismada, is tatmini ile duygusal tiikenme ve duyarsizlasma
arasinda negatif ve anlamli; is tatmini ile kisisel basar1 arasinda ise pozitif ve anlamli

bir iliski bulmustur.

Ustiindag ve Biiber (2023) Kiitahya’da 200 aile isletmesi ¢alisanindan olusan
orneklemle yapmis olduklar1 calismada aile isletmelerinde tiikenmislik sendromunun
is tatminine etkisini arastirmis ve tiikkenmisligin is tatmini iizerinde negatif yonlii ve
anlamli bir etkisini, duygusal tiikenme ve duyarsizlasmanin i tatminine negatif

etkisini, kisisel basarinin ise is tatminine pozitif etkisini tespit etmistir.

Kaya ve Altinkurt'un (2018) Mugla ilinde gorev yapan 450 Ogretmen lizerinde

yaptiklar1 arastirma sonucglarina gore, psikolojik sermaye ile duygusal tiikenme ve



psikolojik sermaye ile duyarsizlasma arasindaki iligkilerde psikolojik ve yapisal

giiclendirmenin tam aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.

Yin (2023) psikolojik sermaye, is tiikenmisligi ve duygusal emek arasindaki iligkileri
aragtirmistir. Cin'deki 2 iiniversitede 434 Ogretmen {izerinde yapilan calismanin
sonuglar1 su sekildedir; derin rol yapma ve dogal duygu ifadesinin is tilkkenmisligi ile
negatif iliskili oldugu, yiizeysel rol yapmanin ise is tilkenmisligi ile pozitif iligkili
oldugu bulunmustur. Aym1 zamanda, psikolojik sermaye bu etkileri dnemli 6lciide
yonetmistir. Yiiksek psikolojik sermayeye sahip 6gretmenler i¢in derin rol yapma ve
dogal duygularm ifadesi is tikenmisligi ile anlamli sekilde iliskiliyken, diisiik
psikolojik sermayeye sahip 0gretmenler i¢in yiizeysel rol yapma ve is tiikenmisligi

anlaml sekilde iliskilidir.

Peng ve arkadaslar1 (2019), Cin'de 335 okul Oncesi Ogretmeninden olusan bir
orneklemle yaptiklar1 calismada, duygusal emek ile is tilkenmisligi arasindaki iliskide
psikolojik sermayenin aracilik ve moderator etkilerini incelemislerdir. Arastirma
sonuglarma gore, derin rol yapma ve dogal duygularin ifadesinin psikolojik sermaye
ile negatif, is tiikenmisligi ile pozitif iliskili oldugu; ylizeysel rol yapmanm ise
psikolojik sermaye ile pozitif, is tiikkenmisligi ile negatif iligkili oldugu tespit
edilmistir. Psikolojik sermaye, {ic duygusal emek stratejisinin is tiikkenmisligi
iizerindeki etkilerine kismen aracilik ederken, psikolojik sermayenin yiizeysel
davranma ve derinlemesine davranmanin is tiikenmisligi iizerindeki etkilerini de

onemli Ol¢iide 1limli hale getirdigi goriilmiistiir.

Yin ve digerleri (2018) tarafindan yapilan arastirmada da psikolojik sermayenin
derinlemesine rol yapma ile duygusal tiikenme arasindaki iligskiyi hafiflettigi, ancak
yiizeysel rol yapma ile duygusal tiikkenme arasindaki iliskiyi hafifletmedigi
goriilmiistiir. Calisma, psikolojik sermayenin ¢alisanlarin duygusal tiikenmesini
azaltabilmesine ragmen, yiizeysel roller oynayan yiiksek psikolojik sermayeye sahip

calisanlarin duygusal tiikenmesinin artabilecegi sonucuna varmaktadir.

Naktiyok ve Karabey (2005) Erzurum’da 1071 6gretim iiyesinden olusan 6rneklemle
gerceklestirmis olduklar1 calismada, iskoliklikle tiikenmislik arasindaki iliskiyi

incelemis ve igkolikligin bireysel tilkenmeyi artirdigini tespit etmistir.
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Gtilova ve digerleri (2014) iskoliklik ile tiikenmislik arasindaki iligkiyi incelemek igin
191 beyaz yakali ¢alisandan olusan 6rneklemle yapmis olduklar1 ¢alismada igkoliklik

ve tiikenmislik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulmustur.

Akin ve Oguz (2010), 6gretmenlerin iskoliklik ve tiikenmislikleri arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla Ankara’da 227 Ogretmenden olusan bir Orneklemle
gerceklestirmis olduklar1 arastirmada Ogretmenlerin iskoliklik ve tiikenmislik

diizeyleri arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulmustur.

Moyer ve digerleri (2017) iskolikligin tiikkenmislik tizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik roliinli inceledikleri ¢alismada, iskoliklik ile psikolojik sermaye
ve psikolojik sermaye ile tiikenmislik arasinda negatif ve anlamli bir iliski; iskoliklik
ile tiikenmislik arasinda pozitif bir iliski tespit etmistir. Ayrica iskoliklik ile

tilkkenmisligin tiim boyutlar1 arasindaki iligkiye psikolojik sermaye aracilik etmistir.

Ayan ve digerleri (2016) Marmara bolgesinde yer alan bes 6zel ve ii¢ devlet
bankasinda calisan 680 banka c¢alisanindan olusan Orneklemle gerceklestirdigi
calismada liderlik tarzlarinin tiikenmislik diizeyi iizerine etkisini incelemis ve
dontistiiriicii liderlik tarzinin duygusal tiikenme ve duyarsizlagsmay1 negatif ve anlamli
etkiledigini, otoriter liderlik tarzinin duygusal tiikenmeyi pozitif ve anlaml

etkiledigini tespit etmistir.

Ibrahimagaoglu (2018) orgiitsel sinizm ve tiikenmislik arasindaki iliskiyi inceledigi,
155 otel calisganindan olugan 6rneklemle yapmis oldugu ¢alismada orgiitsel sinizmin
tim boyutlarmin (biligsel, duygusal, davranigsal) tiikenmisligin tiim boyutlar1 ile

pozitif yonlii anlamli bir iliskisini tespit etmistir.

Icel ve Ekinci (2024) Adiyaman’da 185 akademisyenden olusan &rneklemle
gerceklestirdikleri ¢alismada akademisyenlerin duygusal zeka diizeyleri ve mesleki
tilkkenmislikleri arasindaki iliskiyi arastrmis, duygusal zeka boyutlarinin duygusal
tilkenme ve duyarsizlasma ile negatif yonli, kisisel basarida azalma ile ise pozitif

yonlii iligkisini tespit etmistir.

Karayaman (2024) Istanbul Avrupa yakasmin 25 ilgesinde yer alan bankalarda galisan
589 kisilik bir 6rneklemle yapmis oldugu calismada, banka caligsanlarinin 6z yeterlilik
diizeyleri ile tiikenmislik diizeyleri arasinda negatif yonll ve istatistiksel olarak

anlamli bir iligki tespit etmistir.
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Yukarida yer alan galismalar incelendiginde tiikenmisligin ¢ok boyutlu bir yapiya
sahip oldugu ve bireysel 6zelliklerden orgiitsel faktorlere kadar genis bir yelpazede

yer alan degiskenlerle iliski i¢inde bulundugu agikca goriilmektedir.

2.2. Kariyerizm

Bu bolumde kariyerizm tanimi, kariyerizm egiliminin Onculleri, kariyerizm egiliminin

sonuglar1 ve Kariyerizm ile ilgili yapilan ¢alismalar basliklara yer verilmistir.

2.2.1. Kariyerizm Tanim

TDK’ya gore kariyerizm, kariyer yapmay1 en yiiksek amag¢ olarak goren diisiince
sistemidir (Erisim tarihi: 16.02.2025). Kariyerizm, kariyer basarisimi performans dis1

yollarla siirdiirme egilimi olarak da ifade edilmektedir (Feldman ve Weitz, 1991).

Rousseau (1990)’a gore kariyerizm, ¢alisanlarm islerini 6rgiitler arasinda bir kariyer
adimi olarak gorme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin kariyer
yasamlart boyunca ne siklikta organizasyon degistirmeyi beklediklerini olger
(Rousseau, 1990). Kariyerizmi yiiksek calisanlar sik sik firma degistirirken,
Kariyerizmi diisiik ¢alisanlar mevcut firmalarinda uzun siire kalacaklarina inanirlar

(Rousseau, 1990).

Feldman ve Weitz'e (1991) goére kariyerci bireyler gii¢, 6dul ve statli elde etmenin
kigsinin kendi performansinin Otesinde baska bir seye bagli olduguna inanirlar.
Kariyerci ¢alisanlar, davranislarin1 kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda degistirebilecekleri
inancina sahiptirler (Fatima vd., 2023). Terfi alabilmek i¢in aldatici davranis
sergileyen kariyerizmi yiiksek bireylerin, liyakat ve dogruluktan yana olmayan bir
tutum sergileyebilecekleri soylenebilir (Yildiz vd., 2015). Bu baglamda eger
kariyerizm egilimli bireyler ise alinmislar ise bu bireylerin kariyerizm egilimleri

orglitiin lehine olacak sekilde yonlendirilmesi faydali olacaktir (Yildiz vd., 2015).

Rousseau'nun  kariyercilik ~ kavramsallastirmasi, ~ Feldman'm  kariyerizm
kavramsallastirmasindan farklidir; Rousseau'ya gore kariyer ilerlemesi amaciyla
liyakate dayali olmayan yOntemlerin veya politik davraniglarin kullanilmasi tercih
edilmez (Jain ve Sullivan, 2020). Feldman ve Weitz’in (1991) kariyerizm tanimi,

kariyerist bir caliganin sahip olabilecegi yedi 6zel inanca dayanmaktadir. Bunlar;
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1. Sadece saglam etik ve degerlere giivenmek is pozisyonunuzda ilerlemenize pek
yardimci1 olmaz.

2. Ustleriniz ve calisma arkadaslarinizla iyi iliskiler kariyerinizde ilerlemek i¢in
cok faydali olabilir.

3. Basaril bir ¢alisan olarak gériinmek, isinizde ilerlemenize yeteneklerinizden
daha fazla yardime1 olabilir.

4. Bazen hedefinize ulagmak i¢in aldatict davraniglar gereklidir.

5. Bir kisinin amaclar1 ve kurumsal hedefleri tutarsiz hale geldiginde bu kisi
yolunu kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda ¢izmek zorundadir.

6. Sadakatinizin odiillendirilip 6diillendirilmeyecegi kesin degildir.

7. Bazen galistiginiz kurumun ¢ikarlarindan ziyade sizin ilerlemenizi tesvik eden

seyleri yapmaniz gerekir.

Bu baglamda c¢alisma siiresince kariyerizm kavrami Feldman ve Weitz’in (1991)
tanimladigi sekilde ele alinarak; bireylerin etik dis1 yollarla kariyer ilerleme beklentisi,
statii ve 6diil arayisinda sergiledikleri tutumlar ve bu tutumlarin yansimalari s6z

konusu yedi inang dogrultusunda degerlendirilecektir.

2.2.2. Kariyerizm Egiliminin Onciilleri

Kariyerizm egilimi bireysel, oOrgiitsel ve c¢evresel olmak iizere ¢ grupta
degerlendirilebilir. Bireysel anlamda net bir vizyonu olmayan, kariyer hedeflerini
dogru belirleyememis, bilingli bir se¢im yapamamis kisiler is hayatinda ¢ok sik is
degistirmektedir (Ardic ve Ozdemir, 2018). Bir isten digerine siirekli hareket halinde
olan bireyin bir siire sonra kariyerizm egilimine sahip olacag: diisiiniilebilir (Nohut,
2022). Ozellikle yonsiizliik hissiyle hareket eden bireyler kisa vadeli ¢ikarlarini
onceliklendirme egiliminde olabilirler. Buna ek olarak kisilik 6zelliklerinin de
kariyerizm egilimine sebep oldugu soylenilebilir. A tipi kisilik 6zelligi (sabirsiz,
iskolik, agir1 rekabetci) ve nevrotik kisilik 6zelligi (depresif, kizgin, endiseli), duygusal
acidan kararsizlik kariyerizm egilimine sebep olabilmektedir (Erdem, 2021; Agirbas,
2019; Chiaburu vd., 2013a). Bu baglamda bireyin i¢sel denge ve kisilik yapisi, kariyer
hayatlarida belirleyici bir rol oynayabilir.

Orgiit baglaminda calisma ortaminin adaletsiz olusu, Orgiite ve isverene kars

giivensizlik, diisiik orgiitsel baglhilik, kariyer gelisim firsatlarmin olmamasi, orgiite
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yabancilagsma, isten beklenilen faydanin azalmasi, liderlik tarzlar1 gibi faktorler de
kariyerizm egilimine sebep olabilmektedir (Hamilton ve Treuer, 2012; Chiaburu vd.,
2013a; Chay ve Aryee, 1999; Crawshaw vd., 2012; Crawshaw ve Brodbeck, 2011;
Sengiillendi vd., 2020; Liman, 2019). Bu durum bireyin calistigi orgiitte kendini
degersiz ve gelecegi olmayan bir calisan olarak gordiigiinde bireysel kariyer

hedeflerini 6n planda tutarak firsat¢1 bir tutum sergileyebilecegini gostermektedir.

Bunun yani sira gevresel faktorler de kariyerizm egilimine yol agabilmektedir. Bu
kapsamda, yeni is firsatlarinin smnirli olmasi, ekonomik dalgalanmalar, cevresel
belirsizlikler, diger isletmelerin cazip insan kaynaklar1 politikalari, geleneksel kariyer
anlayismin degismesi gibi unsurlar ise kariyerizm egilimine yol acan ¢evresel faktorler
olarak ifade edilebilir (Adams, 2011; Feldman ve Weitz, 1991; Hsiung vd, 2012).
Ozellikle giiniimiiziin degisken ve rekabetci is diinyasinda, bireylerin kisa vadeli

avantajlara yonelmesi kariyerizmi bir strateji olarak gérmelerine neden olabilir.

2.2.3. Kariyerizm Egiliminin Sonuglari

Calisanlarin kariyer algilari, tutumlar1 ve davranislarin1 6nemli 6lgilide etkilemektedir.
Kariyerizm de c¢alisanin  davramiglarmi  yOnlendiren bir unsur  olarak
degerlendirilmektedir (Girdap, 2019). Kariyerizm egilimi orgiitlerde, verimlilik
diigiiren ve tretkenligi azaltan yikici davranislara, diger yandan sosyal baglarin ve
iletisimin 1yi olmas1 gibi yapici1 davranislara sebep olabilmektedir (Yildiz vd., 2015).
Kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlar diisiik diizeyde orgiitsel vatandaslik davranislar1
sergilemektedir (Adams vd., 2013). Ayrica kariyerizm egilimi, zorunlu vatandashk
davraniglarmin ve Orgiit yararina etik olmayan davranmiglarin pozitif ve anlamli
yordayicisidir (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018; Yalgin, 2022). Bu bulgu, kariyerizmin etik

smirlar ile orgiitsel sadakat arasindaki dengeyi bozabilecegini gdstermektedir.

Diger yandan yapilan arastirmalar, kariyerizm egiliminin orglitsel performans, is
tatmini, ise katihm, ise adanmiglik, i¢csel motivasyon ve orgiitsel baglilikla negatif,
isten ayrilma niyeti ve ig stresi ile pozitif iliskili oldugu yapilan ¢aligmalarla tespit
edilmistir. (Chay ve Aryee, 1999; Aryee ve Chen, 2004; Liman, 2019; Hsiung vd.,
2012; Hamilton ve Treuer, 2012; Adams vd., 2013; Sengiillendi vd., 2020; Akgemci
vd., 2019). Bu baglamda kariyerizm, Orgiitlerin insan kaynaklar1 ve siirdiiriilebilirlik

politikalar1 agisindan dikkate alimmasi gereken bir konudur.
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Son olarak Kariyerizm egilimine sahip bireyler, daha fazla 6diil elde edebilmek igin
stirekli olarak yeni firsatlar pesinde kosmaktadir. Bu durum, aile iliskileri ve bos
zaman aktiviteleri gibi yasamin diger boyutlariyla denge kurmalarii zorlastirmakta
ve sonug olarak yasam tatminlerinin diismesine neden olmaktadir (Adams vd., 2013).
Bu durum kariyerizmin yalnizca mesleki degil biitiinsel yasam refahi iizerinde de

onemli etkiler yarattigini gostermektedir.

2.2.4. Kariyerizm ile Ilgili Yapilan Calismalar

Bu boliimde kariyerizm konusu ile ilgili yapilan ¢aligmalara yer verilmistir. Literatiir
incelendiginde konuyla ilgili yapilan calismalarin oldukc¢a smirli olmas: dikkat
cekmektedir. Mevcut ¢alismalarin incelenmesi, arastirma modelinin temelini
aciklamakta faydali olacaktir. Bu dogrultuda literatiirde yer alan caligmalar su
sekildedir:

Burke ve Greenglass (1988) 833 6gretmen ve okul yoneticisinden olusan drneklemle
yapmig olduklar1 c¢alismada kariyerizm egilimine sahip olanlarin tiikenmislik

yasadigini ve isten ayrilma niyetine sahip olduklarini tespit etmistir.

Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gerceklestirilen calismada kariyerizm egiliminin
orgiitsel baghlik, ise katilim ve motivasyon iizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu,
ayrica kariyerizmin bireylerin kariyerlerini ilerletme istegiyle gii¢lii bir iliskiye sahip

oldugu tespit edilmistir.

Chay ve Aryee (1999) Singapur’da 249 calisandan olusan Orneklemle
gerceklestirdikleri calismada kariyerizm egiliminin, is tatmini, ise adanmislik ve
orgiitsel baglilikla negatif iligkili; isten ayrilma niyetiyle pozitif iliskili oldugu

sonucuna ulagmistir.

Aryee ve Chen (2004) Cin’de 149 calisandan olusan 6rneklemle gerceklestirdikleri
caligmada, igverene duyulan giiven ve kariyerist yonelim arasinda negatif yonlii bir

iliski tespit etmistir.

Adams (2011) ABD’de denizasir1 gérevde bulunan ¢alisanlardan olusan 6rneklemle
gerceklestirdigi ¢alismada, kariyerizm ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
negatif, kariyerizm ile isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonli bir iligki tespit

etmistir.
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Crawshaw ve Brodbeck (2011) ingiltere’de bir finans kurumunda gerceklestirdikleri
aragtirmada, yonetime duyulan giiven ve kariyerizm egilimi arasinda negatif yonli bir
iliski ve bu iligkinin bireyin dagitic1 adalet algilar1 tarafindan yonetildigini tespit

etmistir.

Tomprou ve digerleri (2012), Yunanistan’da 236 banka c¢alisanindan elde ettikleri
verilerle gerceklestirdikleri ¢alismada, psikolojik sozlesme ihlali ve orgiitsel baglilik
arasinda kariyerizmin diizenleyici roliinii arastirmislardir. Caligma bulgularina gore
orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin psikolojik sdzlesme ihlali ve kariyerizm

egilimlerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Adams ve digerleri (2013) ABD’de 232 gurbetci ve 210 gurbet¢i olmayan toplam 442
calisan iizerinde gerceklestirdikleri ¢caligma bulgularma gore kariyerizmin orgiitsel
vatandaslik davramisin1 olumsuz etkiledigi ve yiliksek kariyerist yonelime sahip
gurbetei calisanlarin, yliksek kariyerist yonelime sahip gurbetci olmayan calisanlara
kiyasla daha diisiik diizeyde Orgiitsel vatandashik davranisi sergiledigi sonucuna

ulasilmustir.

Jain ve Sullivan (2020), Kuzey Hindistan'daki motosiklet sirketlerinde 250 orta diizey
yoneticiden olusan bir Orneklemle yiiriittiikleri ¢alismada, calisanlar arasinda
kariyerizm ve Orgltsel tutumlar arasindaki iliskiyi incelemistir. Caligmanin
sonuglarma gore, kariyerizmin orgiitsel performans ve 6rgiitsel memnuniyet ile negatif

iligkili oldugu bulunmustur.

Yildiz (2015) Istanbul’da 1000 hizmet sektorii ¢alisanindan olusan drneklem ile
yapmis oldugu calismada, kariyerizm ile yikici sapkin isyeri davraniglar arasindaki

pozitif iligkiye ahlaki kopusun aracilik ettigini tespit etmistir.

Yildiz ve digerleri (2015) Istanbul’da 699 kamu calisani iizerinde uyguladiklar
arastirmada kariyerizm egiliminin, yikici olagandist isyeri davranislarinin ve yapici

olagandis1 igyeri davraniglarimm anlamli bir yordayicist oldugu sonucuna ulasgilmigtir.

Oral Atag ve digerleri (2018) 222 c¢alisanla yapmis olduklar1 ¢calismada caligsanlarin

kariyerizm egilimleri ile izlenim ydnelimleri arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir.

Y1ldiz ve Ayaz Arda (2018), Istanbul’da gorev yapan 330 6zel banka galisan1 iizerinde
yapmis olduklar1 calismada, kariyerizmin zorunlu vatandaslik davranislariin anlaml1
ve olumlu yordayicist oldugu, isten ayrilma niyetinin ise bu iliski lizerinde sarth

etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulagmistir.
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Liman ve digerleri (2019) Istanbul’da 189 calisandan olusan Srneklem iizerinde
yapmig olduklar1 calismada kariyerizm egiliminin algilanan orgiitsel performans
iizerinde anlamli ve negatif bir etkisinin oldugu, ayrica etik liderlik davranislar ile
algilanan orgiitsel performans arasindaki iliskiye kariyerizm yoneliminin aracilik ettigi

sonucuna ulagmistir.

Diilger ve Cinnioglu (2021) istanbul’da 389 otel ¢alisan1 iizerinde yapmus olduklar1
calismada etik liderlik algisinin kariyerizmi negatif yonlii ve kariyerizm algisimnin da

isgoren performansini negatif yonlii etkiledigi sonucuna ulasmistir.

Gizlier ve Yildiz (2021), Istanbul’da 484 hizmet sektdrii ¢alisanindan olusan bir
orneklemle yapmis olduklari calismada asir1 nitelikliligin genel olarak ve isini kiiciik
gorme boyutu 6zelinde kariyerizm egilimi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin

oldugu sonucuna ulagmaistir.

Erdem (2021) Konya’da 360 6zel banka ¢alisani iizerinde yapmis oldugu ¢alismada,
A tipi kisilik 6zelliginin kariyerizm egilimi iizerinde pozitif bir etkisi, kariyerizm

egiliminin ahlaki ¢6ziilme egilimi {izerinde pozitif bir etkisi oldugunu tespit etmistir.

Nohut (2022) 1090 calisan iizerinde yapmis oldugu ¢alismada, bes faktorli kisilik
Ozelliklerinin yenilige agiklik boyutu, karanlik kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlar1 ve
0z-yeterlilik algis1 ile kariyerizm egilimi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski, 6rgutsel
destek algismin ise sadece karanlik kisilik 6zelliklerinin kariyerizm ile iliskisinde

diizenleyici etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Polat (2024) 273 beyaz yakali ¢alisandan olusan bir 6rneklemle gerceklestirmis oldugu
calismada kariyerizm egiliminin orgiitsel baglilik lizerinde negatif yonlii anlamli bir
etkisinin oldugu, ayrica kariyerizm egiliminin devam baglilig1 iizerinde pozitif,
duygusal baglilik ve normatif baglilik (zerinde ise negatif yonde bir etki tespit
edilmigtir.

Tim bu ¢alismalar bir arada degerlendirildiginde kariyerizm egiliminin, bireylerin
tutum, davranig ve deger sistemleri lizerinde oldukga etkili oldugu; bunun da dogrudan

veya dolayli yollarla orgiitsel ¢iktilarm niteligini belirledigi goriilmektedir.
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2.3. Duygusal Emek

Bu bélimde duygusal emek yaklagimlari, duygusal emek tanimi, duygusal emek
boyutlari, duygusal emek onculleri, duygusal emek sonuglar1 ve duygusal emek ile

ilgili yapilan caligsmalar bagliklarina yer verilmistir.

2.3.1. Duygusal Emek Yaklasimlar

Insan sosyal ve kiiltiirel etkilesimlerle sekillenen bir varliktir ve bu nedenle iginde
bulundugu kiiltiirel baglamda diger bireylerle iliski kurma ihtiyaci duyar. Bu sosyal
baglam bireylerin duygularini nasil deneyimledigini ve bu duygular1 nasil yonettigini
dogrudan etkiler (Lee vd., 2019). Duygusal emek kavramu literatiirde ilk kez Arlie
Russel Hochschild tarafindan ortaya konmustur (Hochschild, 2012. Zamanla bu
kavram, Ashforth ve Humpery, Morris ve Feldman ve Grandey gibi arastirmacilar
tarafindan kuramsal olarak gelistirilmistir. Asagida duygusal emek kavramina iliskin

s0z konusu yazarlarin goriisleri detaylh bir sekilde agiklanmastir.

2.3.1.1. Arlie Russell Hochschild’in Duygusal Emek Yaklasin

Duygusal emek terimini ilk kez 1983 yilinda Arlie Russel Hochschild kullanmustir.
Hochschild (2012) duygusal emek kavramini ugus gorevlileri iizerinden agiklamistir.
Biiyiik bir havayolu sirketinde c¢alismakta olan ugus gorevlilerinin duygusal
emeklerine odaklanan ¢alismada, hem bireysel hem de Orgiitsel yasamda duygularin
ne denli dnemli oldugundan bahsetmistir. Bu ¢alismayla duygusal emegin anlagilmasi
adina biiyiikk bir etkiye sahip olarak kendisinden sonra gelen arastirmacilara ve

arastirmalara rehberlik saglamistir (Theodosius, 2008).

Hochschild'e (1983) gore, isveren fabrika is¢ilerinin fiziksel emegi lizerinde kontrol
sahibidir ve bu da fiziksel emek ile zihnin kendisi arasinda bir baglanti olup olmadig:
sorusunu beraberinde getirmektedir. Hochschild'in (1983) ugus gorevlilerinin emegi
iizerine yaptigi analiz, s6z konusu fiziksel emek ile zihin arasindaki baglantiya iliskin
arglimanlarin1 destekleyecek sonuglar ortaya koymustur. Hochschild (1983)
analizinde, ugus gorevlilerinin ¢aligma siireleri boyunca yaptiklarinin, genellikle
yolculara giilimsedikleri i¢in, olaylarla ilgili hissettiklerini etkiledigini fark etmistir.

Ayrica, Hochschild (1983) ugus gorevlilerinin yorgunluk veya sinirlilik gibi havayolu
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sirketinin goziinde istenmeyen veya arzu edilmeyen olarak goriilebilecek duygularini
gizlediklerini kesfetmistir. Bu sonuglar, 6zellikle hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin
orgiitleri tarafindan miisterilere karsi olumlu tutumlar sergilemeye zorlanacagini ve
bunun da giilimseme ya da miisterilerin sikayetlerini sabirla karsilama seklinde
olacagin1  gostermektedir. Dolayistyla duygusal emek, "kamusal olarak
gbzlemlenebilir bir yliz ve beden goriintiisii yaratmak i¢in duygularin yonetilmesi"
olarak tanimlanmaktadir (Hochschild, 1983). Ucus gorevlilerinin perspektifinden
bakildiginda, duygusal emek, miisterileri memnun etmemek i¢in sahip olduklar1
gercek olumsuz duygular1 gizlediklerinde ortaya g¢ikmaktadir. Bunun neticesinde

giilimsemeye yol agmaktadir.

Hochschild duygusal emegi, duygu yonetimi kavrami ile birlikte agiklamistir.
Duygularin yonetimini ise iki sekilde ele almistir; yiizeysel rol yapma ve derinden rol
yapma. Yiizeysel rol yapma, calisanin kendisinden beklenen duygular1 hissetmeden
rol yapmasini anlatan bir kavramdir. Derin rol yapma ise ¢alisan arzulanan duyguyu
hissederek yerine getirmektedir. Duygu yonetiminin temel ilkesi ise bireysel caba
gerektirmesidir (Hochschild, 1983)

2.3.1.2. Ashforth ve Humphrey’in Duygusal Emek Yaklasimi

Ashforth ve Humphrey (1993) duygusal emegi "uygun duyguyu sergileme eylemi"
olarak agiklamaktadir. Ashforth ve Humphrey'e (1993) gére, Hochschild'in (1983)
duygusal emek tanimi, kamuya acik bir sekilde sergilenebilecek duygularin
yonetimiyle ilgilidir ve duygusal emegin bu tiir bir agiklamasi, temel bir kavram olarak
yalnizca davraniga odaklanmaktan ziyade "davranisin altinda yatan varsayilan

duygulara" odaklanmay1 icermektedir.

Ashforth ve Humphrey (1993) duygusal emek kavramina ii¢lincii bir boyutu (ylizeysel
rol yapma ve derin rol yapmanin 6tesinde) dahil etmis ve buna gercek duygularin
ifadesi adi1 vermistir. Duygusal emegi yalnizca ylizeysel rol yapma ve derin rol
yapma olarak kavramsallastirmanin, ¢alisanlarin kendiliginden ve gergekten uygun
duygular1 deneyimleme ve sergileme olasiligimi goz ardi ettigini belirtmislerdir.
Ornegin, bir sosyal hizmet calisam istismara ugramus bir cocuga karsi sempati

duyabilir ve bu nedenle ylizeysel ya da derinlemesine hareket etmeye ihtiya¢ duymaz.
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Bu aragtirmacilar, bu gercek duygusal ifadeyi duygusal emek olarak gérmektedir, zira

kisi kurumsal olarak istenen duygular1 sergilemektedir (Ashforth & Humphrey, 1993).

2.3.1.3. Morris ve Feldman’in Duygusal Emek Yaklasim

Morris ve Feldman (1996) duygusal emegi, kisiler arasi islemler sirasinda kurumsal
olarak istenen duygular1 ifade etmek igin gereken g¢aba, planlama ve kontrol olarak

tanimlamistir ve bu tanimin altinda yer alan dort varsayimdan bahsetmistir.

I1k olarak etkilesimci duygu modelini ele almislardir. Bu yaklasim, duygularm kismen
sosyal olarak insa edildigini 6ne siirmektedir. Ikinci olarak ve etkilesimci duygu
modeliyle de tutarli olarak, bireyin hissettigi duygu ile orgiitsel olarak arzu edilen
duygu arasinda uyum oldugu durumlarda bile, duygularin ifade edilmesinde bir
dereceye kadar ¢aba (veya "emek") gerekecegini savunmuslardir. Uciincii olarak
Hochschild(1983) tarafindan 6nerildigi gibi duygularin yonetimine odaklanmak yerine
ifade edici davranisa odaklanmiglar, ¢iinkii Morris ve Feldman’a (1996) gore orgiitsel
olarak istenen uygun ifade edici davranistir. Dordiincii olarak, duygusal emegin bu
tanimia gore, duygularin nasil ve ne zaman ifade edilmesi gerektigini belirleyen

standartlar veya kurallarin var oldugunu soylemektedirler (Morris ve Feldman, 1996).

Bu varsayimlardan yola ¢ikarak duygusal emegi dort alt boyutta incelemislerdir. Bu
boyutlar; uygun duygusal gosterim sikligi, gerekli gosterim kurallarma dikkat,
sergilenecek duygularm ¢esitliligi ve Orgiitsel olarak arzu edilen, gergekte

hissedilmeyen duygulari ifade etme zorunlulugunun yarattig1 duygusal uyumsuzluktur

(Morris ve Feldman, 1996).

2.3.1.4. Grandey’in Duygusal Emek Yaklasim

Grandey’e (2000) gore duygusal emek, orgiitsel hedefler i¢in hem duygularin hem de
ifadelerin diizenlenmesi sirecidir. Yuzeysel rol yapma (gdzlemlenebilir ifadeleri
yonetme) ve derin rol yapma (duygulart yonetme) siiregleri, duygusal diizenleme
sireci olarak duygusal emegin ¢aliyma tanimina uymakta ve duygusal emegi

operasyonel hale getirmenin faydali bir yolunu saglamaktadir.

Grandey (2000) kendisinden onceki teorileri Duygu Diizenleme Teori’sinden
yararlanmadiklar1 i¢in elestirmis ve duygusal emegi bu teorinin sahip oldugu bakis

acistyla incelemistir. "Bireylerin hangi duygulari, ne zaman yasadiklarin1 ve bu
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duygular1 nasil deneyimlediklerini ve ifade ettiklerini etkiledikleri siirecler" (Gross,
1998) olarak tanimlanan duygu diizenleme teorisi, duygusal emek i¢in ¢cok yararl bir

yol gosterici ¢ergeve saglamaktadir (Grandey, 2000).

Duygusal diizenlemenin iki farkli sekilde “Onciil odakli duygu diizenleme” ve “sonug
odakli duygu diizenleme” gergeklestigini ileri siirmektedir. Grandey’e (2000) gore
yiizeysel davranig sonu¢ odakli duygu diizenlemeye karsilik gelirken derin davranig

onciil odakli duygu diizenlemeye karsilik gelmektedir (Hsieh, 2009).

2.3.2. Duygusal Emek Tanimi

Uygun ve gerekli duygusal tepkiler i¢in ortak beklentilerin mevcut oldugu islerde
duygusal emek gerekmektedir (Hochschild, 1983; Ashforth ve Humphery, 1993;
Grandey ve Gabriel, 2015). Diger bir ifadeyle cogu is, is sirasinda bazi duygularin
sergilenmesini gerektirir (Diefendorff vd., 2005). Miisterilerle etkilesim sirasinda
olumsuz duygularin Dbastirilmast gibi gereklilikler sergileme kurallar1 olarak
adlandirilabilir (Schaubroeck ve Jones, 2000; Diefendorff vd., 2005).

Orgiitsel hedeflere ulasmak icin ¢alisanlarm duygusal algilarmi, duygularmi ve uygun
duygusal durumlarini ifade etme siireci duygusal emek olarak adlandirilmaktadir
(Grandey, 2000). Hochschild (1983) ise duygusal emegi "licret alman ya da bir
degisim degeri olan arzu edilen bedensel ve yiiz ifadeleri yaratmak i¢in duygularin

yonetilmesi" olarak tanimlamistir.

Tablo 2.1°de arastirmacilarin ¢esitli duygusal emek tanimlar1 yer almaktadir.

Tablo 2.1: Duygusal Emek Tanimlar1

Kaynak Tamm

Bir iicret karsihginda almip satilabilen, diger insanlar tarafindan
Hochschild (1983) | gdzlemlenebilen yiiz ve bedende bir gosteri yaratmak igin duygularin

yonetimidir.
Kisinin ger¢cek duygularina bakilmaksizin bagkalarmin 6nemsendigini ve
Smith (1992) giivende hissetmesini saglamak i¢in duygularin tetiklenmesi veya bastirilmasi
olarak tanimlamaktadir.
Ashforth ve | Duygusal emek, hizmet karsilagmalar1 sirasinda hizmet temsilcilerinin
Humphrey (1993) | beklenen duygular sergilemesidir.
James (1993) Insanlarla temasi igeren, istihdamin ayrilmaz ancak cogu zaman taninmayan bir

parcast olarak tanimlanmastir.
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Tablo 2.1: Duygusal Emek Tanimlar1 (Devami)

Morris ve Feldman | Kisilerarasi islemler sirasinda orgiitsel olarak arzu edilen duyguyu ifade etmek

(1996) icin gereken caba, planlama ve kontrol.

Bailey ve | Duygusal emek, en diigmanca miisteriler de dahil olmak {izere, miisterilere
McCollough olumlu, neseli veya arkadag canlis1 duygusal egilim sergilemek gibi isle ilgili
(2000) bir gorevi igerir.

Grandey (2000) Duygusal emek, orgiitsel hedefler i¢cin hem duygularmm hem de ifadelerin
diizenlenmesi stirecidir.

Diefendorff vd. | Duygusal emek, kisinin gergekte nasil hissettiginden bagimsiz olarak bu
(2005) goriintii kurallarina uymaktir.

Wharton (2009) Duygusal emek, ¢alisanlarin duygularini 6rgiitsel olarak tanimlanmis kurallara
ve yonergelere uygun olarak yonetmelerinin beklendigi siireci ifade eder.

Tanimlardan da anlasilacag tizere genel olarak duygusal emek, ¢alisanlarin 6rgiitsel
beklentiler dogrultusunda, i¢sel duygu durumlarmi ya da disa yansittiklar1 duygusal
ifadeleri bilingli bir sekilde diizenlemeleri ve is iliskisinde tutarl bir duygusal deneyim

yaratmalari siirecidir.

2.3.3. Duygusal Emek Boyutlari

Literatiir incelendiginde arastrmacilar duygusal emegi farkli boyutlarla ele
almiglardir. Bu ¢alismada Diefendorff ve arkadaslarmin (2005) calismasinda oldugu
gibi duygusal emek 3 boyut seklinde ele alinmistir. Bu boyutlar: yiizeysel rol, derinden

rol ve dogal/samimi davranis seklindedir.

Bireylerin oOrgiitte uymalar1 gereken duygusal kurallara uymayan duygular
hissettiklerinde, istenen duygusal kurallara uymak igin duygularini ayarlamalari
yiizeysel rol yapma olarak adlandirilir (Bozionelos ve Kiamou, 2008). Diger bir
ifadeyle, ylizeysel rol yapmada, bireyin kendi gercek hislerini degistirmedigi, sadece
disa doniik duygusal gorintiisiini ve duygusal ifadesini degistirdiginden
bahsedilmektedir (Groth, vd., 2009). Yiizeysel rol yapan c¢aliganlar aslinda
gozlemlenebilir ifadelerini gdsterim kurallarina uyacak sekilde degistirirler (Grandey,
2000; Hilsheger ve Schewe, 2011).

Derinden rol yapma, bireylerin hem duygusal ifadelerini hem de icsel duygusal
deneyimlerini degistirmeleri anlamima gelir, boylece bireyler tutarli davramglar

sergiler ve i¢sel deneyimleri ve bunlar1 disa vurma bicimleri agisindan algilar1 gelisir.
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Ayn1 zamanda, derinden rol yapma bireyin ¢aba gdstermesini gerektirir (Bozionelos
ve Kiamou, 2008). Bireyin hissettigi duygulari, gosterdigi yani disariya karsi
sergiledigi duygulara adapte edilmesi seklindede ifade edilebilmektedir (Zapf, 2002).
Yizeysel rol yapma gozlemlenebilir ifadeleri yonetmeyi ifade ederken, derinden rol
yapma ise duygular1 yonetmeyi ifade eder (Grandey, 2000). Derinden rol yapma, altta
yatan duygularin gosterim kurallarina uygun olacak sekilde zahmetli bir sekilde

degistirilmesidir (Grandey, 2000; Hiilsheger ve Schewe, 2011).

Dogal/samimi davranig, kurumdaki duygu kurallari ile bireylerin deneyimledigi duygu
durumlar1 benzer oldugunda, kendiliginden ortaya ¢ikan ve bireyler tarafindan
sergilenen duygusal davranislar ifade eder (Fernandez-Dols ve Crivelli, 2013). Diger
bir ifadeyle dogal olarak hissedilen duygularin ifade edilmesi, isin yliriitiilmesi
sirasinda igsel bir duygunun belirlenen hizmet beklentileriyle tutarli olmasi ve
duyguyu ifade etmek i¢cin ¢ok az ¢aba harcanmasi durumunda ortaya ¢ikan spontane

bir davranistir (Diefendorff vd., 2005).

2.3.4. Duygusal Emek Oncdilleri

Onceki arastirmalar duygusal emegi etkileyen faktorleri bireysel ve is ile ilgili
ozellikler olarak ele almistir (Diefendorff vd., 2005) Bireysel 6zellikler, cinsiyet gibi
faktorler duygusal emegin bireysel Onciilleri arasinda yer almaktadir (Wrobel, 2013;
Erickson ve Ritter, 2001). Duygusal zeka da duygusal emegin bir Onciilii olarak
degerlendirilmektedir (Liu vd., 2008; Cheung ve Tang, 2009). Bunun yani sira
duygusal bulagsma, empatik kaygi gibi faktorlerde duygusal emegin 6nciilleri arasinda
yer almaktadir (Choi ve Kim, 2015). Duygusal bulagma, bagkalar1 tarafindan ifade
edilen duygularla dogal bir 6ziimsemenin dogustan gelen bir duyarliligini ifade eder,
yani duygunun baskalariyla paylasilmasinda biligsel bir yorumlama siireci s6z konusu
degildir (Choi ve Kim, 2015). Dolayisiyla, duygusal bulagsma duygusal emegin olumlu
bir yordayicisi olarak degerlendirilebilir (Kruml ve Geddes, 2000). Duygusal emegi
etkileyen bireysel Ozelliklerden biri de empatik kaygidir (Choi ve Kim, 2015).
Empatik kaygisi yliksek olan ¢alisanlar, miisteriler tarafindan duygu ve his anlaminda
rahatsiz edilmezler, yalnizca miisteriler hakkinda bir hisleri vardir ancak miisterilerle

ayni sekilde hissetmezler (Davis vd., 1994).
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Is ile ilgili faktorler degerlendirildiginde ise is ¢abasi, is yiikii, is deneyimi, is-aile
catigmasi gibi faktorlerin duygusal emegin Onciilleri oldugu ifade edilmektedir
(Philipp ve Schiipbach, 2010; Ogbonna ve Harris, 2004; Hur vd., 2014; Seery vd.,
2008; Karim, 2009; Montgomery vd., 2006). Bunun yanmi swra is Ozerkligi ve
kigileraras1  iletigimin  sikligi da  duygusal emegin  Onciilleri  olarak
degerlendirilmektedir (Wharton, 1993; Morris ve Feldman, 1996; Brotheridge ve Lee,
2003; Shani vd., 2014).

2.3.5. Duygusal Emek Sonuglari

Onceki aragtirmalarin cogu duygusal emegin sonuglarmi bireysel, duygusal ve
psikolojik tutumlar agisindan incelemistir (Kim vd., 2019). Bir¢ok ¢alismaya gore
duygusal emegin tiikkenmislige sebep oldugu belirlenmistir (Erickson ve Ritter, 2001;
Schaible ve Gecas, 2010; Brotheridge ve Lee, 2003). Ayrica duygusal emek, duygusal
yorgunluga da sebep olabilmektedir (Liu vd., 2008; Ashforth ve Humprey, 1993).
Yagsanilan duygusal yorgunluk neticesinde calisanlarin is performansi olumsuz
etkilenebilir (Hochshild, 1983). Bunun yani sira duygusal emek goésterimi sirasinda
yasanilan duygusal uyumsuzluk yiizeysel rol yapma davranisini artirmakta ve bu da
isten ayrilma niyetine, ise yabancilagsmaya sebep olabilmektedir (Dogan, 2021; Tsang,
2011).

Duygusal emek, ¢alisanlarin psikolojik refahi iizerinde de olumsuz sonuglara yol
acmaktadir (Morris ve Feldman, 1996). Duygusal emek sergileyen bireylerin stres

diizeyleri yiiksek olacagindan hem fiziksel hem de psikolojik sagliklar1 olumsuz

etkilenebilir (Pugliesi, 1999).

Ayrica yapilan ¢aligmalara gore 6zyeterlilik, stres ve aidiyet duygusu, is tatmini gibi
unsurlarda duygusal emegin sonuglar1 arasinda yer almaktadir (Brotheridge ve Lee,
2003; Shuler ve Sypher, 2000; Handley vd., 2006; Pugliesi, 1999). Duygusal emek
olumsuz sonuglara sebep olabildigi gibi olumlu sonuglara da sebep olabilmektedir.
Duygusal emek sonucunda miisteriler memnun olarak orgiit verimliliginde artis
yasanabilmektedir =~ (Duman, 2017). Bireysel agidan olumlu sonuglar
degerlendirildiginde ise bireyin duygusal bagliliginin artmasi, is tatmininin artmast,
performansinin artmasi, 6z yeterlilik diizeyinin artmasi gbzlemlenebilir (Atasoy ve

Turan, 2019; Duman 2017).
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2.3.6. Duygusal Emek Tle ilgili Yapilan Calismalar

Hopkins ve arkadaslar1 (2023) Birlesik Krallik'ta 330 polis memuru iizerinde yaptiklar1
caligmada ti¢ farkli memur tipinden olusan bir tipoloji olusturmuslar ve duygusal emek
boyutlarindan yiizeysel rol yapmanin tiim gruplari etkiledigini ve tiikenmislik diizeyini

de artirdigini tespit etmislerdir.

Xiong ve arkadaglar1 (2023) 534 otel stajyerinden zaman serisi yontemiyle topladiklar1
verilerden elde ettikleri calismada, yiizeysel rol yapmanin caliganlarin kaygi ve
depresyonunu artirdigi, derin rol yapmanin ise kisa vadede calisanlarin kaygi ve
depresyonunu azaltirken, uzun vadede kaygi ve depresyonu artirdigi sonucuna

varmiglardir.

Guo'nun (2023) Pekin'de 22 farkli medya sirketinde ¢alisan 276 Cinli muhabirle
yaptig1 ¢aligmada, muhabirlerin duygusal emeginin is tilkenmisligi diizeyini artirdig:

tespit edilmistir.

Yin ve arkadaslar1 (2023) tarafindan yapilan calismada, duygusal emek stratejileri ile
is tliikenmisligi arasindaki iligkiyi arastirmak i¢in 28.242 katilimci ile 84 ampirik
calisma iizerinde bir meta-analiz yapilmis ve yiizeysel rol yapmanin is tiikenmisligi ile
pozitif bir iligkisi oldugu, derin rol yapmanin ise negatif bir iliskisi oldugu sonucuna

varilmistir.

Eroglu (2014) Denizli’lde 268 bireysel miisteri hizmetlerinde gorevli banka
calisanindan olusan Orneklemle yapmis oldugu calismada ylizeysel rol yapmanin

duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma ile pozitif yonde iliskili oldugunu tespit etmistir.

Kocak ve Giirsoy (2018), Yalova’da 221 calisandan olusan Orneklemle yapmis
olduklar1 arastirmada duygusal emek ve tilkenmislik iligskisi incelenmis ve samimi
davranis sergileyen ¢alisanlar daha diisiik diizeyde tiikkenmislik sergiledigini tespit

etmistir.

Kiligarslan ve Ozsoy (2024), hangi tiir duygusal emegin tiikenmislige sebep oldugunu
inceledikleri, 306 hizmet c¢alisanindan olusan Orneklemle gergeklestirdikleri
caligmada, ytlizeysel rol yapmanin tiikenmisligi artirici, derinden rol yapma ve samimi

davranisin ise tiikenmisligi azaltici bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Hiilsheger ve digerleri (2010), 151 stajyer oOgretmenden olusan bir Orneklem
kullanarak duygusal emek, performans ve gerginligin etkilerinin yoniinii incelemis,

derinden rol yapmanin i performansini artirdigt sonucuna ulagmistir.

Mesmer-Magnus ve digerleri (2012), 109 bagimmsiz c¢alismanin meta-analizini
gerceklestirerek hissedilen ve gosterilen duygulardaki uyumsuzlugun saglik ve

performans tizerinde zararl etkilerle iligkili oldugunu tespit etmistir.

Demirel (2022), duygusal emegin is performansi lizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
oldugunu, duygusal emegin is stresi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu

tespit etmistir.

Lee ve digerleri (2015), Giiney Kore'deki kiiresel bir havayolu sirketinin 230 ugus
gorevlisine uygulanan bir anketten elde edilen veriler neticesinde duygusal emek
boyutlarindan derinden rol ve yiizeysel rol yapmanin is performansini artirdigini tespit

etmistir.

Cetin (2018) Trakya Bolgesinde bankacilik, sigortacilik ve emlak sektorlerinde calisan
126 orta ve Ust diizey yoneticiden olusan 6rneklemle gergeklestirdigi ¢alismada etik
liderlerde duygusal emegin iskoliklige etkisini incelemeyi amaglamis ve elde edilen
analizler neticesinde etik davranig sergileyen liderlerde derin rol yapma ve yiizeysel
rol yapma davranisinin gelistigi, etik liderlerde derin rol yapmanin iskoliklige yol

actig1 tespit edilmistir.

Enki (2019) Gebze’de 205 saglik ¢alisanindan olusan Orneklemle yapmis oldugu
calismada duygusal emek ve iskoliklik arasindaki iligkiyi incelemis ve duygusal emek

ile iskoliklik arasinda pozitif yonde anlamli ve zayif bir iliski tespit etmistir.

Mengenci (2015) Yalova’da gorev yapan 438 oOgretmenden olusan Orneklemle
gerceklestirdigi ¢alismada elde edilen sonucglara gore is tatmini yiiksek olan
calisanlarin daha ¢ok derinden rol yapma ve samimi davranig sergiledikleri, daha az
yiizeysel rol yapmay: tercih ettikleri tespit edilmistir. Ayrica duygusal tiikenme
yasayanlarin hizmet esnasinda daha ¢ok ylizeysel davranis sergiledigi bulunmustur.
Ayn1 zamanda is tatmininin ylizeysel rol yapma ve duygusal tilkenme arasinda yar1
aracilik etkisi, derin ve dogal davranislar ile duygusal tilkkenme arasinda ise tam

aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Bagc1 ve digerleri (2023) duygusal emegin is tatmini tizerine etkisini inceledikleri ve

Tiirkiye’de bulunan 402 zincir yiyecek icecek isletme ¢alisanindan olusan 6rneklemle
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gerceklestirdikleri ¢alismada duygusal emek ile is tatmini arasinda pozitif yonli ve

anlaml1 bir iligki tespit etmistir.

Benk ve Simsek (2023) Trabzon’da 179 &gretmenden olusan Orneklemle
gerceklestirmis olduklari calismada igse bagliligin duygusal emek {izerindeki etkisini
incelemis ve ise baghligin duygusal emegi pozitif yonde ve anlamli bir sekilde

etkiledigini bulmustur.

Oliveira ve digerleri (2023) Portekiz’de 924 polis memurundan olusan orneklemle
gerceklestirmis olduklar1 calismada duygusal emek, ise baglilik ve mesleki kimlik
arasindaki iliskiyi incelemis ve derinden rol yapmanin ise baglilik ve mesleki kimligi
olumlu etkiledigi, yiizeysel rol yapmanin ise ise baglilik ve mesleki kimligi olumsuz

etkiledigi bulunmustur.

Kahveci ve Oztirk (2023) Konya’da 248 eczacidan olusan Orneklemle
gerceklestirdikleri ¢alismada duygusal emek stratejilerinin kullanimi ile ise baglilik

arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur.

Dogan (2025) Ankara’da saglik kurulusu ve liniversitelerde gérev yapan 193 gilivenlik
gorevlisinden olusan orneklemle gerceklestirdigi calismada duygusal emek, is yiikii
algis1 ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iliski incelenmis ve duygusal emegin is
yiikii algisini artirdigi, algilanan orgiitsel destegin ise yiizeysel rol yapma ve is yiiki

algisin1 azalttig1 bulunmustur.

Seving ve Tezsiirlicii Cosansu (2023) Aydin’da 324 banka c¢alisanindan olusan
orneklemle gerceklestirdikleri ¢alismada kisi-Orgat ve kisi-is uyumunun yiizeysel rol
yapma lizerinde negatif ve anlamli bir etkiye, kisi-is uyumunun derinlemesine rol
yapma lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye, kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun
samimi davranis iizerinde ise pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit

etmistir.

Hong ve digerleri (2023) 3.679 Ogretmenden olusan O6rneklemle duygusal emek
stratejilerinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini inceledigi ¢aligmada, duygusal
emek stratejilerinin kullaniminim anaokulu 6gretmenlerinin isten ayrilma niyetleri

iizerinde dnemli bir pozitif yordayici oldugu sonucuna ulagmustir.

Yurdakul ve Giirel (2023) Trabzon’da 255 aligveris merkezi satis danigmanindan

olusan drneklemle gergeklestirdikleri caliymada duygusal emek, isgdren performansi
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ve ise yabancilagma arasindaki iliskileri incelemis ve duygusal emek ile ise

yabancilagsma arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmistir.

Hu ve digerleri (2022) Cin’de 387 otel calisanindan olusan Orneklemle
gerceklestirdikleri ¢alismada duygusal emegi Kariyer yOnetimi perspektifinden
degerlendirmeyi amaglamig ve orgiitsel destegin samimi davranis lizerinde olumlu bir
etkiye, yiizeysel rol yapma iizerinde ise olumsuz bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica derin rol yapma ve samimi davranigin, hem kariyer baglhiligini hem
de kariyer yeterliligini olumlu etkiledigi, yiizeysel rol yapmanin ise kariyer bagliligi

ve kariyer yeterliligini olumsuz etkiledigi bulunmustur.

Yukarida sunulan caligmalar bir arada degerlendirildiginde, duygusal emek
stratejilerinin ¢alisanlarin tiikenmislik, is performansi, is tatmini, ise baglilik gibi

faktorler tizerinde ¢ok yonlii ve anlamli etkiler yarattigi goriilmektedir.

2.4. Pozitif Orgiitsel Davrams ve Psikolojik Sermaye

Bu béliimde pozitif 6rgiitsel davranis, psikolojik sermaye tanimi, psikolojik sermaye
boyutlari, psikolojik sermaye Onciilleri ve sonuclari, psikolojik sermaye ile ilgili

yapilan ¢caligmalara yer verilmistir.

2.4.1. Pozitif Orgiitsel Davrams

Pozitif orgiitsel davranis, bireylerin gii¢lii yonlerinin ve psikolojik yetkinliklerinin ve
performansi artirmak i¢in bu yetkinlikleri 6lgme, kolaylastirma ve yonetme yollarmin

incelenmesi olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 2002).

Bu acidan bakildiginda, pozitif 6rgiitsel davranig kapasitesi degerlendirilebilmesi i¢in
Olciilebilir olmasi, performans gelisimini etkilemesi gibi insani giiglii yonler ve
kapasiteler tarafindan nitelendirilmesi gereken bazi kriterler bulunmaktadir (Luthans,
2002). Bu baglamda, Luthans ve Avolio (2009), psikolojik kapasiteler olarak pozitif
Orgiitsel davranigin temel kriterlerini; "1) bir teoriye, arastirmaya ve gegerli bir 6l¢lime
dayanmali, 2) 'durum benzeri' olmali ve boylece gelisime agik olmali ve 3) performans

etkisine sahip olmali seklinde ifade etmistir.

Pozitif orgiitsel davranis giiniimiiziin ¢aliyma ortaminda performansi artirmak ve

yonetmek icin organize ve/veya resmi egitim programlari araciligiyla hem
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lider/yonetici gelisimi hem de insan kaynaklar1 (IK) gelisimi (calisan gelisimi) icin
uygulanabilir (Luthans, 2002).

2.4.2. Psikolojik Sermaye Tamim

Psikolojik sermaye, kuruluslar tarafindan ¢alisanlarma olumlu orgiitsel davranislar
asillamak i¢in kullanilan ve onlarin islerine nasil yaklastiklarina vurgu yapan yeni bir
fikirdir. Son yillarda orgiitsel psikoloji, psikolojik sermayeye ¢ok fazla ilgi gdstermis
ve odaklanmistir. Bu durum, kuruluslarin rekabetci faaliyetlerinde avantaj elde etmek
icin psikolojik sermayeyi kullanmalarma yol agmistir (Iraduha, 2023). Luthans ve
arkadaslarina (2007) gore sosyal ve beseri sermayenin yani sira "kim oldugunuza"

yatirim yaparak veya bunu gelistirerek rekabet avantaji elde etmek miimkiindiir.

Psikolojik Sermaye temel olarak "bireyin olumlu psikolojik gelisim durumu" olarak
tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007). Psikolojik sermaye kavrami, pozitif orgiitsel
davranis kriterlerini karsilayan pozitif psikolojik kapasitelerin bir araya getirilmesini

ifade etmektedir.

Psikolojik sermaye, pozitif psikolojik durumlarmn dort boyutunu (yani umut,
iyimserlik, dayaniklilik ve yeterlilik) i¢eren pozitif bir psikolojik yapidir (Luthans vd.,
2015). Bu pozitif psikolojik durumlar, tek bir pozitif psikolojik sermaye yapisi
gelistirmek i¢in ampirik arastirmalar boyunca birlestirilmistir. Bu dort boyutun
birlesimi, arzu edilen bir¢ok bireysel sonucu olumlu yonde etkileyen tek bir yapi
ortaya ¢cikarmistir (Jafri, 2013; Luthans vd., 2012; You, 2016). Psikolojik sermaye,
kisilik 6zelliklerinin (6rnegin duygusal istikrar) aksine, tiim boyutlari egitim veya
diger gelisimsel yaklasimlarla gelistirilebilecegi durum benzeri bir psikolojik yap1

olarak kabul edilmistir (Luthans vd., 2006).

Psikolojik sermaye, orgiitsel davranisin birbirini tamamlamasi i¢in pozitif bir kapasite
kriterini karsilayarak ve temel bir yapiy1 iist diizeyde birlestirerek sinerji yaratur.
Dolayisiyla psikolojik sermayeye yatirim yapilmasi, bu boyutun gelistirilmesi ve etkin
hale getirilmesiyle yOneticinin etkisinin, her bir kapasitenin bireysel performansi ve
davranigsal c¢iktilar lizerindeki etkisinin daha yiiksek olmasi beklenir. Bagka bir
deyisle, kolektif birim, tek tek bilesenlerin toplammdan daha fazla degere sahiptir
(Luthans vd., 2007).
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Psikolojik sermayenin g¢alisgan memnuniyeti, baglhligi ve c¢alisan performansi ile
pozitif, isten ayrilma niyeti ve tilkenmigslik gibi istenmeyen sonuglarla ise negatif
iligkili oldugu ortaya konmustur (Loghman vd, 2023). Dolayisiyla, psikolojik sermaye

hem orgiitler hem de calisanlar i¢in 6nemli bir kavramdir.

2.4.3. Psikolojik Sermaye Boyutlari

Luthans ve digerleri (2007) bireysel diizeyde 4 temel psikolojik sermaye kaynagi
oldugunu savunmaktadir. Bunlar 6zyeterlilik, iyimserlik, umut ve dayamiklilik gibi

pozitif psikolojik gelisim durumlari olarak ifade edilmektedir.

Temel olarak Albert Bandura'nin (1982) Sosyal Bilissel Teorisi lizerine insa edilen 6z
yeterlilik, ilk zamanlarda genel olarak "kisinin olast durumlarla basa ¢ikmak igin
gerekli eylem planlarmi ne kadar iyi uygulayabilecegine dair yargilar1" olarak ifade
edilmistir (Bandura, 1982). Stajkovic ve Luthans (1998) da 6z yeterliligi "bir bireyin
belirli bir baglamda belirli bir gorevi basariyla yerine getirmek icin gereken
motivasyonu, biligsel kaynaklar1 ve eylem yollarmi harekete gecirme yetenekleri
hakkindaki inancmni (veya giivenini) ifade eder" seklinde tanimlamistir. Luthans ve
arkadaslar1 (2007) ise 0z yeterliligi, basariya ulasmak i¢in gerekli cabay1 gostermek ve
zorlu gorevleri iistlenmek igin kendine giivenmek olarak tanimlamstir. Oz yeterlilik
derecesi, gelisimsel yonii iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Yeteneklerinizin ve gii¢li
yonlerinizin farkinda olmaniza ve bunlar1 basarili olmak i¢in kullanmaniza yardimci
olmanin yami sira, sizi zorluklar1 kabullenmeye ve karsilamaya tesvik eder.
Hedeflerinizin pesinden gitmeniz ve onlara ulagmak i¢in gerekli olabilecek zaman ve
cabay1 gostermeniz i¢in size ilham verir ve motive eder (Schunk & Dibenedetto, 2021).
Oz yeterliligi yiiksek olan birey, bir zorlugu basarma ve iistesinden gelme kabiliyetine
daha fazla giiven duyar ve bu nedenle daha fazla ¢aba gosterir. Bulgular ayrica 6z
yeterliligin is performansi ile baglantili oldugunu gostermistir (Stajkovic ve Luthans,
1998).

Psikolojik sermayenin bir diger boyutu olan iyimserlik, bireylerin olumsuz ya da
olumlu sonuclarin ve olaylarin nedenlerini nasil atfettikleri olarak tanimlanmaktadir
(Seligman, 1998). Luthans ve arkadaslar1 (2007) ise iyimserligi, simdi ve gelecekte
basarili olacagina dair olumlu atiflarda bulunmak seklinde tanimlamistir. Bireyler

eninde sonunda basarili olacaklarini diisiiniirlerse ¢cabalamaya devam ederler. Belirli
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bir gorev igin az da olsa bir siiphe varsa, kagma egiliminde olurlar. Seligman'a (1998)
gore insanlarm bir olay karsisindaki davraniglar1 o kisinin iyimser ya da kotiimser
olarak adlandirilmasma neden olur. Eger insanlar herhangi bir kacis duygusu
hissederse, bu duygu onlar1 basaridan alikoyacak ve kotiimser yapacaktir. Schneider
(2001) iyimserligin gelismesine yardimec1 olmak icin ii¢ yaklagim Onermistir.
Bunlardan ilki ge¢misteki olumsuzluklar1 kabul etmek ve affetmek, ikincisi simdiki
zamandan zevk almak ve takdir etmek, tiglinciisli ise daha iyi bir gelecek i¢in firsat
kollamaktir (Luthans ve Youssef, 2004). Giinlimiiz ¢alisma ortaminda iyimserlik,
insan kaynaklar1 alaninda da 6nemli bir rol oynamaktadir. Y oneticiler, yliksek diizeyde
tyimserlige sahip bireyleri ise alim siirecinde kilit bir faktor olarak gdrmektedir
(Luthans, 2002). Yoneticiler kotiimser bir yonetim ya da liderlik tarzi benimsemeye
basladiklarinda, ¢alisanlarin motivasyonu azalir ve bdylece ¢alisanlar iyimser bakis
acilariyla birlikte umut diizeylerini de kaybederler. Bunun yerine, yoOneticiler
calisanlarla iyimser bir agiklama temelinde iletisim kurmali, bu iyimser bakis agis1 tim

organizasyona yayilarak calisanlarin performansini artirmalidir (Luthans vd., 2006).

Psikolojik sermayenin umut boyutu ise, umut kuramindan tiiretilen psikolojik bir
kapasitedir (Snyder, 2000). Umut kuraminin kavramsal olarak ¢izilmesi boyunca
umut, "karsilikli olarak tiiretilmis basarili (a) faillik (hedefe yonelik belirleme) ve (b)
yollardan (hedeflere ulagsma yollarmin planlanmasi) olusan biligsel bir kiime, bireysel
farkliliklar 6lgtistiniin gelistirilmesi" olarak tanimlanmistir (Snyder vd., 1991). Temel
olarak, umudun birbiriyle iliskili iki bileseni vardir; kendi kendine baslatilan, hedefe
yonelik motivasyon ve davranisi ifade etmektedir. Umut, bir kurulusun istenen
basariy1 artirmak i¢in ihtiya¢ duydugu onemli bir pozitif psikolojik kaynaktir.
Umutlarina yatirim yapan ¢alisanlar, zorluklarin ve zorluklarin iistesinden gelme
yeteneklerini koruyabilir ve daha giiclii ve daha etkili bir sekilde geri donebilirler
(Luthans ve Youssef, 2017). Psikolojik umut durumuna sahip ¢alisanlar, iradeleri ve

azimleri ile 1yi bir i performansina sahiptirler (Peterson ve Luthans, 2003).

Psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu ise, zorluklardan, sikintilardan,
catigmalardan ve basarisizliklardan kurtulma veya toparlanma yeteneginin yani sira iyi
olaylar, ilerleme, devam eden degisiklikler ve daha fazla sorumluluk olarak
tanimlanmaktadir (Luthans, 2002). Organizasyonlarda dayaniklilik, bir ¢aliganin
onemli bir zorluk veya risk karsisinda basarili bir sekilde miicadele etme kapasitesidir

(Luthans, 2002). Psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek olan bireyler sorun, hastalik ve
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zorluklarin iistesinden en kisa siirede gelebilirler (Wilkes, 1979). Dayanikliligin
gelisimi, kisinin kisisel gii¢lii yonleri, yetenekleri ve sosyal baglantilar1 hakkinda bir
anlayis gelistirmeyi igerir. Bu faaliyetler dncelikle, engelleri onemli endiseler haline
gelmeden Once tahmin etmek ve azaltmak i¢in stratejiler gelistirmek etrafinda doner.
Ek olarak, bireylerin zorluklarla karsilastiklarinda ilk diisiincelerini ve duygularini
tanimalaridan ve dikkatlerini bilingli olarak esnek diisiincelere yonlendirmelerinden,
mevcut kaynaklar1 ve zorluklarin {istesinden gelmek i¢in potansiyel yollari

degerlendirmelerine dayali olarak etkilenir (Luthans vd., 2006).

2.4.4. Psikolojik Sermaye Onculleri

Psikolojik sermayenin Onciillerini arastiran bir ¢ok ¢aligma sonucuna gore liderlik
tarzlarmin (etik liderlik, otantik liderlik, giiclendirici liderlik, algakgoniilll liderlik,
hizmetkar liderlik), orgiitsel iklimin (destekleyici iklim, 6grenme iklimi), algilanan
yOnetici desteginin, ¢alisma arkadasi desteginin, orgiitsel destegin Oncul olarak
degerlendirildigi gorilmektedir (Wu ve Nguyen, 2019; Avey, 2014; Gongalves ve
Brandao, 2017; Hsiao vd., 2015; Luthans vd., 2008c; Pitichat vd., 2018; Choi, 2020;
Mazzetti vd., 2016; Newman vd., 2018). Ornegin; etik liderler, calisanlara giiven verir,
adil bir ortam yaratir ve boylece onlarin umut ve iyimserlik diizeylerini artirir (Zhu
vd., 2004; Howard, 2005). Bunun yan1 sira otantik liderler ve hizmetkar liderler de
takipcilerine kendilerine giiven, kendi kendilerine yetebilme, iyimserlik, umut ve
problemlerin iistesinden hizlica gelebilme konularinda destek olmaktadirlar (Kesken
ve Ayyildiz, 2008). Bu dogrultuda etik liserlik, otantik liderlik ve hizmetkar liderlik
tarzlarininin ¢alisanlarin psikolojik sermaye bilesenlerini gelistirmede onemli birer

orglitsel kaynak olarak islev gordiikleri sdylenebilir.

Is 6zellikleri kapsaminda degerlendirilen gdrevin énemi, is geri bildirimi, is kimligi,
is Ozerkligi, beceri ¢esitliligi gibi faktorlerde psikolojik sermayenin Onciilleri olarak
degerlendirilmektedir (Sameer vd., 2019). Bu baglamda is 6zelliklerinin ¢aliganlarin
olumlu psikolojik kaynaklarini destekleyerek psikolojik sermayeyi giiglendirdigi ve
dolayisiyla bireysel ve orglitsel verimliligi artirmada Onemli bir rol oynadigi

soylenebilir.
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2.4.5. Psikolojik Sermaye Sonuclari

Bireysel agidan degerlendirildiginde ise adanmislik, is tatmini, Orgiitsel baglilik
psikolojik sermayenin sonuglar1 olarak degerlendirilmektedir (Yan vd., 2024; Wu ve
Nguyen, 2019). Bunun yani sira bireysel refah ve yasam memnuniyeti de psikolojik
sermayenin sonuglari olarak degerlendirilmektedir (Yan vd., 2024). Ayn1 zamanda
yiiksek is performansi, orgiitsel vatandaglik davranisina da sebep olabilmektedir (Yan
vd., 2024; Wu ve Nguyen, 2019). Psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin
orgiitsel vatandashik davranmis1 gosterme diizeyleri artmakta ve bu baglamda
calisanlarin orgiit yararma olumlu davraniglar sergileme egilimleri yiikselmektedir
(Akgiimiis, 2019). Calisanlarmn orgiit yararina olumlu davraniglar sergilemesi, orgiitsel
performansin ve verimliligin artmasina katki saglamaktadwr (Karaman vd., 2020;
Ngwenya ve Pelser, 2020). Buna ek olarak psikolojik sermaye, goérev performansinin

da anlamli bir yordayicisi olarak degerlendirilmektedir (Sameer vd., 2019).

Mevcut literatiir ayrica psikolojik sermayenin isyerindeki stresi ve is tiikkenmisligini
olumsuz etkiledigini gostermektedir (Yan vd.,2024; Li vd., 2021; Khliefat vd., 2021;
Avey vd., 2011). Is talepleri-kaynaklar1 teorisine gore de psikolojik kaynaklar, is
taleplerinden kaynaklanan stresi ve is tlikenmisligini azaltmada 6nemli bir rol

oynamaktadir (Grove, 2018).

Ayrica psikolojik sermaye, iste kalma niyetini olumlu etkilerken, isten ayrilma niyetini

ise olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Yan vd., 2024).

2.4.6. Psikolojik Sermaye Ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Okros ve Virga (2022), 317 Romanyali infaz koruma memurundan olusan bir
orneklem tizerinde psikolojik sermaye ve tiikenmislik arasindaki iliskiye dair zaman
gecikmeli verileri kullanarak, isteki basari1 ve psikolojik sermayenin tlikenmislik
iizerindeki etkisini incelemistir. Psikolojik sermayenin bir yillik bir siire zarfinda bile

tilkenmislik deneyimlerini azaltabilecegi sonucuna varmislardir.

Freire ve digerleri (2020), Ispanya’da 1379 dgretmenden olusan érneklem iizerinde
yapmis olduklar1 ¢aligmada, psikolojik sermayenin tiikenmislik {izerindeki dogrudan

etkisinin anlamli ve negatif oldugu sonucuna ulagsmiglardir.
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Demir (2018), Hatay'in Kirikhan il¢esindeki okullardan rastgele segilen 27 okuldaki
335 dgretmenden olusan 6rneklem iizerinde yapmis oldugu ¢aligmada, 6gretmenlerin

psikolojik sermaye diizeyi arttikca stres diizeylerinin diistiigli sonucuna ulagmustir.

Peng ve digerleri (2013), Cin’in Xi’an sehrindeki dort biiyiik hastanesinde ¢aligmakta
olan 473 kadin hemsirenin katilimiyla gerceklestirdikleri ¢aligmada, psikolojik
sermayenin is tlikenmisligi tizerinde anlaml1 ve negatif bir etkiye sahip oldugunu tespit

etmistir.

Tosten ve digerlerinin (2017), 487 6gretmen iizerinde yapmis olduklari arastirma
sonuglarma gore 6gretmenlerin psikolojik sermayeleri ile tiikenmislikleri arasinda

anlaml bir negatif bir iligki tespit edilmistir.

Séylemez (2019), Istanbul’da 205 hastane calisanindan olusan bir 6rneklemle
gergeklestirmis oldugu calismada psikolojik sermaye ile tiikenmislik arasindaki
iliskiy1 incelemis ve iyimserligin duygusal tiikenme iizerinde negatif; 6zyeterlilik ve
dayanikliligin ise kisisel basarida azalma iizerinde negatif yonli ve anlamli bir

etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Bayargelik ve digerleri (2019), Istanbul’da 300 banka c¢alisanindan olusan bir
orneklemle yapmis olduklar1 ¢alismada, is stresi ve psikolojik sermayenin tiikkenmiglik
iizerindeki etkisini incelemis ve elde edilen sonuglara gore is stresinin duygusal
tiikkenme ve duyarsizlasmayi artirdigi, psikolojik sermayenin ise duygusal tiikenmeyi

azalttig1 tespit edilmistir.

Sun ve Dapat (2024) is stresi, tiikenmislik ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi
incelemek i¢in 297 dgretmenden olusan bir 6rneklemle gergeklestirdikleri caligmada,
is stresi ve tiikenmislik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski,
psikolojik sermaye ve tlikenmiglik arasinda ise negatif ve anlami bir iliski tespit
etmistir. Ayni zamanda psikolojik sermayenin, stres ve tiikenmislik arasindaki iliskiye

kismen aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir.

Tang ve digerleri (2023), algilanan orgiitsel destek ile is tiikkenmisligi arasindaki
iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemek amaciyla Shandong
eyaletinde 916 psikiyatri hemsiresinden olusan bir orneklemle gergeklestirdikleri
caligmada, hem psikolojik sermayenin hem de algilanan Orgiitsel destegin is

tikenmisligi ile negatif ve anlaml iliskisini tespit etmistir. Ayrica psikolojik
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sermayenin algilanan oOrgiitsel destek ile is tiikenmigligi arasindaki iliskiye aracilik

ettigi bulunmustur.

Pelenk ve Acaray (2024), yogun mesai saatlerine sahip 201 banka ¢aliganindan olusan
orneklemle gergeklestirdikleri ¢alismada, iskoliklik ile tiikenmislik iligkisinde
psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemis ve iskolikligin tiikkenmigligi negatif
yonde ve anlaml bir sekilde etkiledigini, psikolojik sermayenin ise iskoliklik ile

tilkkenmislik arasindaki iliskide aracilik etkisi sergiledigini tespit etmistir.

Ooh ve digerleri (2023) Malezya’da 392 c¢alisandan olusan bir Orneklemle
gerceklestirdigi calismada, duygusal tiikkenme, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve
psikolojik sermaye arasindaki iligkileri incelemis ve duygusal tilkkenme ile Orgiitsel
vatandaglik davranisi arasinda negatif ve anlamli bir iligki tespit etmistir. Ayni
zamanda psikolojik sermayenin duygusal tilkenme ile orgiitsel vatandashik davranisi

arasindaki negatif iliskiyi ilimlastirdig1 sonucuna ulasmistir.

Cay (2023), Kirklareli’de 344 6gretmenden olusan bir 6rneklemle gerceklestirdigi
calismada O6gretmenlerin psikolojik sermaye algisi ile is hayati mutluluk iliskisini
incelemis ve psikolojik sermaye yeterlik algisi ile i hayat1 mutluluk diizeyi arasinda

anlaml ve pozitif bir iligki tespit etmistir.

Biiyiikbese ve Aslan (2019), Gaziantep’te 228 otel ¢alisanindan olusan bir 6rneklemle
psikolojik semaye ve duygusal emegin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini incelemis
ve psikolojik sermayenin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin

oldugunu tespit etmistir.

Mese (2023), Izmir’de 341 banka ¢alisanindan olusan bir drneklemle duygusal emek
ve is stresi iligskisinde psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemis, yiizeysel rol ve
derinden rol yapma ile is stresi arasindaki iliskide psikolojik sermayenin tam aracilik
etkisi, samimi davranis ile is stresi arasindaki iligkide ise psikolojik sermayenin kismi

aracilik roliinii tespit etmistir.

Yildirim ve Tosten (2020), Siirt’te 374 68retmenden olusan bir 6rneklemle psikolojik
sermaye ile mesleki adanmiglik iligkisini incelemis ve mesleki adanmighk ile

psikolojik sermaye algis1 arasinda orta diizeyde anlamli bir pozitif iligki tespit etmistir.

Erkus ve Findikl1 (2013) farkli sektorlerde ¢alisan 572 kisiden olusan bir 6rneklemle
psikolojik sermayenin, is performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti izerindeki

etkisini incelemis ve psikolojik sermaye ile ig performansi ve is tatmini arasinda pozitif
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ve anlamli bir iliski; isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif ve anlaml bir iligki tespit

etmistir.

Jarlstrom ve Brant (2017), 627 Finlandiyali isletme mezunundan olusan bir 6rneklem
iizerinde psikolojik sermaye ile psikolojik kariyer hareketliligi arasindaki iligkiyi
incelemigstir. Arastirma bulgularina gore psikolojik sermayenin psikolojik kariyer
hareketliligi ile pozitif iliskili oldugu edilmis ve kiimeleme analizi yoluyla psikolojik
sermaye ve psikolojik kariyer hareketliligi boyutlarindan dort kariyerist tipinin
tipololojisi tanimlanmistir, bunlar; hirsli kariyerist, giivensiz kariyerist, istikrarli
kariyerist ve degisim odakli kariyerist tipleridir. Hirsli kariyeris diger kariyerist

tiplerinden ¢ok daha yiiksek seviyelerde psikolojik sermaye gostermistir.

Li ve digerleri (2020), 308 e-ticaret calisanindan olusan bir 6rneklemle, psikolojik
sermaye ile kariyer basarisi arasindaki iliskide kisi-Orgut uyumunun ve Kkariyer
bagliligmin aracilik roliinii incelemistir. Calisma sonuglaria gore psikolojik sermaye
kariyer basarisi tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip, ayn1 zamanda bu iliskiye

kisi-Orgiit uyumu ve kariyer baglilig1 aracilik etmektedir.

Sun ve digerleri (2023), Cin’de 276 hemsire asistanindan olusan bir 6rneklemle kariyer
uyumlulugu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik
roliinii incelemistir. Calisma sonucglarmma gore kariyer uyumlulugunun psikolojik
sermaye ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile ise negatif iliskili oldugu ve psikolojik
sermayenin, kariyer uyumlulugu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tam aracilik

roliine sahip oldugu tespit edilmistir.

Eraslan (2024), nepotizm ile duygusal tiikkenme arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin aracilik roliinii incelemek amaciyla Bayburt’ta il ve ilge milli egitim
miidiirliigiinde gorev yapan 455 yonetici ve Ogretmenden olusan bir drneklemle
gerceklestirdikleri caligma sonucunda nepotizm ile duygusal tiikenme arasinda pozitif
bir anlaml iligki, psikolojik sermaye ile duygusal tiikenme arasinda ise negatif bir
anlaml iliski tespit edilmistir. Buna ek olarak psikolojik sermayenin, nepotizm ile
duygusal tiikenme arasindaki iligkide kismi aracilik etkisine sahip oldugu

bulunmustur.

Son yillarda yapilan ¢ok sayida arastirma, 6zellikle 6gretmenler, hemsireler ve banka
calisanlar1 tizerinde yapilan ¢alismalar, psikolojik sermayenin tiikenmisligi azalticy, is

performansmi ve motivasyonu artirict etkisini dogrulamaktadir (Peng vd., 2013;
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Tosten vd., 2017; Bayargelik vd, 2019). Ayrica, psikolojik sermayenin yalnizca
dogrudan etkilerle sinirl kalmayip, aracilik rolii ile de stres, nepotizm ve iskoliklik
gibi olumsuz orgiitsel siirecler ile tilkkenmislik arasindaki iliskiyi istatistiksel olarak
anlamli sekilde diizenleyebildigi gozlemlenmistir (Eraslan, 2024; Pelenk ve Acaray,
2024; Sun ve Dapat, 2024). Bu kapsamda psikolojik sermaye, c¢alisanlarin yalnizca
mevcut is deneyimlerini degil, ayn1 zamanda kariyer yonelimi ve baglilik gibi uzun
vadeli orgiitsel davranislarini da etkileyen stratejik bir kisisel kaynak olarak One
¢ikmaktadir.

2.5. Hipotez Gelistirme

Bu arastrmanin temel amaci, kariyerizm, psikolojik sermaye ve duygusal emegin
tilkkenmislik tizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirma hipotezleri Kaynaklari
Koruma Teorisi ¢er¢evesinde degerlendirilecektir. Arastirma kapsaminda Kariyerizm;
psikolojik sermayenin dort boyutu olan 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik, umut,
iyimserlik; duygusal emegin U¢ boyutundan sadece derinden sergileme ve samimi
davranis; tiikkenmisligin li¢ boyutundan sadece duygusal tilkkenme ve kisisel basarida
azalma hissi boyutlar1 ele alimmistir. Duygusal emegin derinden sergileme ve samimi
davranig boyutlarinin arastirma kapsaminda degerlendirilmesinin nedeni; daha 6nceki
caligmalarda olumlu bir kavram olarak degerlendirilmis olmalar1 ve tiikenmisligi
azaltici etkilerinin yapilan ¢aligmalarla ortaya konulmasidir (Xiong vd., 2023; Yin vd.,
2023; Yin vd., 2018; Kocak ve Gursoy 2018). Tiikenmisligin duygusal tiikkenme ve
kisisel basarida azalma hissi boyutlarinin arastirma kapsaminda degerlendirilmesinin
nedeni ise bu iki boyutun duyarsizlagsma boyutuna kiyasla daha ¢ok bireysel deneyim
ve 6znel 1yi olusla ilgili olmasidir. Duyarsizlasma da calisanlarin baskalarma karsi
kat1, mesafeli ve olumsuz davranmasi s6z konusudur, dolayisiyla kisilerarasi tutum
mevcuttur (Stren vd., 2016). Arastirma, degiskenler arasindaki iligkilerin
etkilesimlerini analiz ederek, Tiirkiye'de Marmara Bolgesi’ndeki saglik, bankacilik,
egitim ve turizm sektdrlerinde c¢alisan bireylerin tiikenmislik yasamalarmna yonelik

olas1 miidahaleleri belirlemeyi hedeflemektedir.
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2.5.1. Kaynaklar1 Koruma Teorisi

Kaynaklar1 Koruma Teorisi, bireylerin sahip olduklari mevcut kaynaklar1 muhafaza
etmeye ve ayni zamanda yeni kaynaklar edinmeye yonelik motivasyonlarini temel alir.
Bu kaynaklar bireyden bireye farklilik gostermekle birlikte; genel olarak, insanlar i¢in
anlam tasiyan nesneler, kosullar, durumlar ve deger verilen diger unsurlar seklinde
tanimlanabilir. Bu ¢esitliligin arkasindaki neden, her bireyin yasam deneyimlerinin
farklilik gostermesidir (Hobfoll, 1989). Teori esasen, ¢alisanlarin stresli durumlarla
karsilastiginda kaynak kaybini 6nlemeye yonelik gosterdigi bir tepkiyi agiklamaktadir.
Hobfoll’a (1989) gore bireyler su ii¢ durumdan herhangi biriyle karsilastiklarinda stres

yasarlar:
1. Sahip olunan kaynaklarin tehdit altinda olmas,
2. Bu kaynaklarin gergekten kaybedilmesi,
3. Kaynak harcanmasina ragmen yeterli diizeyde yeni kaynak elde edilememesi.

Hobfoll (2001), 6zellikle ii¢lincii kosulun sonucunda bireylerin tiikenmislik hissi

yasayabilecegini belirtmektedir.

2.5.2. Kariyerizm ve Psikolojik Sermaye

Kariyerizm egilimine sahip bireyler gii¢, 6diil ve statii elde etmenin kisinin kendi
performansimin 6tesinde baska bir seye bagli olduguna inanirlar (Feldman ve Weitz,
1991). Diger bir ifadeyle bireylerin kariyerinde basar1 elde etmek igin her tiirlii
stratejiyi kullanmasini ifade eder. Asir1 kariyerizm egilimi, bireyin igsel yeterlilik
algisi1 zayiflatabilir, clinkii basar1 dissal faktorlere (statii, terfi vb.) baglanabilir. Bu

durum, 6z yeterliligi azaltarak bireyin kendi yeteneklerine duydugu giiveni sarsabilir.
Hla: Kariyerizm, oz yeterliligi negatif yonde etkilemektedir.

Psikolojik dayaniklilik, stresli durumlarla basa ¢ikabilme yetenegini igerir. Psikolojik
dayaniklilik diizeyi ytliksek olan bireyler sorun, hastalik ve zorluklarn iistesinden en
kisa stirede gelebilirler (Wilkes, 1979). Kariyerizmin rekabet¢i ve baskici yapist,
bireyin tiikenmislikle basa ¢ikma mekanizmalarini zayiflatabilir ve uzun vadede

psikolojik dayanikliligi olumsuz etkileyebilir.

H1b: Kariyerizm, psikolojik dayanikliligi negatif yonde etkilemektedir.
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Umut diizeyi yiiksek olan bireyler hedef odakli olduklar1 igin genellikle hedeflerine
ulasabilmek adina daha cok g¢aba sarf etmektedirler (Kaleboynu, 2024). Kariyer
hedeflerine ulasma arzusu olan ve bunun i¢in her tiirlii yolu deneyen bireyler, uzun
vadeli basar1 beklentisi i¢inde olabilirler, dolayisi ile kariyerlerine ve gelecege yonelik

umutlari artabilir.
H1c: Kariyerizm, umudu pozitif yonde etkilemektedir.

Iyimserlik, simdi ve gelecekte basarili olacagma dair olumlu atiflarda bulunmak
seklinde tanimlanmistir (Luthans vd., 2007). Kariyerizm egilimine sahip bireyler, terfi
ve statii gibi durumlara odaklandiklar1 i¢in bunlar i¢in ¢abalar ve dolayisiyla gelecekte

basarili olacaklarina dair iyimser bir bakis acis1 sergileyebilirler.

H1d: Kariyerizm, iyimserligi pozitif yonde etkilemektedir.

2.5.3. Kariyerizm ve Duygusal Emek

Derinden sergileme, bireylerin hem duygusal ifadelerini hem de i¢sel duygusal
deneyimlerini degistirmeleri anlamma gelir, bdylece bireyler tutarli davranislar
sergiler ve i¢sel deneyimleri ve bunlar1 disa vurma big¢imleri agisindan algilar gelisir
(Bozionelos ve Kiamou, 2008). Kariyerizm egilimi, bireylerin is yerinde duygu
yonetimini stratejik bir ara¢ olarak kullanmasina neden olabilir ve igten gelen

duygularm bastirilmasina yol agarak derinden sergilemeyi azaltabilir.
H2a: Kariyerizm, derinden sergilemeyi negatif yonde etkilemektedir.

Samimi davranig, bireyin i¢sel duygularini oldugu gibi yansitmasidir. Kariyerizm,
statii ve basar1 odakli bir yaklagim gerektirdiginden, bireylerin daha politik ve stratejik

davranmasina neden olabilir, bu da samimi davranisin azalmasina yol agabilir.

H2b: Kariyerizm, samimi davranisi negatif yonde etkilemektedir.

2.5.4. Kariyerizm ve Tiikenmislik

Kariyerizm egilimine sahip bireyler mesleki ylikselmeye asir1 odakli olmalar:
sebebiyle uzun calisma saatleri, yogun is baskisi gibi faktorlerle karsi karsiya gelebilir

ve bu da duygusal tiikenmeyi artirabilir (Wieland vd., 2010).

H3a: Kariyerizm, duygusal tiikenmeyi pozitif yénde etkilemektedir.
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Kariyerist bireyler genellikle strekli daha yiksek pozisyonlara ulagsmaya c¢alisirken
mevcut basarilarmi yeterli gormemekte ve kendilerini yetersi hissetmektedirler.
Aragtirmalar, kariyerizmin bireylerde tatminsizlik ve bagar1 hissinde azalmaya neden

olabilecegini gostermektedir (Kapusuz, 2023).

H3b: Kariyerizm, kisisel basarida azalma hissini pozitif yonde etkilemektedir.

2.5.5. Psikolojik Sermaye ve Tiikenmislik

Oz yeterlilik, basartya ulasmak i¢in gerekli ¢abayr gdstermek ve zorlu gorevleri
istlenmek i¢in kendine gilivenmek olarak tanimlanmistir (Luthans vd., 2007).
Arastirmalar, yiiksek 0z yeterlilige sahip bireylerin stresli durumlarla daha etkili basa
cikabildigini ve bu nedenle duygusal tiikkenmeye daha az yatkin olduklarini
gostermektedir (Bayarcelik ve Durmaz, 2019). Yiiksek 6z yeterlilik, bireyin is yiikii

ve zorluklar karsisinda kendine giivenini artirarak duygusal tiikenmeyi azaltabilir.
H4a: Oz yeterlilik, duygusal tilkenmeyi negatif yonde etkilemektedir.

Psikolojik dayaniklilik, stresli durumlarla basa ¢ikabilme yetenegini icerir. Psikolojik
dayaniklilik diizeyi yiiksek olan bireyler sorun, hastalik ve zorluklarin iistesinden en
kisa siirede gelebilirler (Wilkes, 1979). Yapilan arastirmalara gore, psikolojik olarak
dayanikl bireyler stresle daha 1yi bas edebilir ve bu durum onlarin duygusal tiikenme

yasama olasiligini diisiirmektedir (Bitmis vd., 2013).
H4b: Psikolojik dayanikiilik, duygusal tiikenmeyi negatif yonde etkilemektedir.

Umut diizeyi yiiksek bireyler, is yerinde karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmak igin
alternatif stratejiler gelistirebilirler ve bu da duygusal tiikkenmenin azalmasina sebep
olur (Ocak ve Giiler, 2017). Dolayisiyla umudun duygusal tilkenmeyi negatif yonde

etkileyecegi diisiiniilmektedir.
H4c: Umut, duygusal tikenmeyi negatif yonde etkilemektedir.

Yapilan caligmalara gore iyimserlik gibi pozitif psikolojik sermaye unsurlari,
bireylerin ig hayatinda tiikenmislik diizeylerini azaltmaktadir (Bayargelik ve Durmaz,
2019). Calisanlar lizerinde yapilan arastirmalar, iyimser bireylerin is hayatindaki
belirsizlikler daha kolay yonettigi ve tilkenmislik semptomlar1 gosterme olasiliklarinin
daha diisiik oldugunu ortaya koymustur (Ocak ve Giiler, 2017). Dolayisiyla

iyimserligin duygusal tiilkenmeyi negatif yonde etkileyecegi diistiniilmektedir.
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H4d: Lyimserlik, duygusal tiikkenmeyi negatif yonde etkilemektedir.

Oz yeterlilik, bireyin belirli gorevleri basarma yetenegine dair inancidir. Yiiksek 6z
yeterlilik, bireyin daha az basarisizlik hissi yagamasina ve zorluklarla basa ¢ikmasina
yardime1 olur (Bandura, 1997). Dolayisiyla 6z yeterliligin kisisek basarida azalmay1

negatif yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.
H5a: Oz yeterlilik, kisisel basarida azalmay: negatif yonde etkilemektedir.

Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek bireyler, basarisizlik karsisinda pes etmez ve uzun
vadeli basar1 elde etme olasiliklar1 daha yiiksektir (Masten, 2001). Psikolojik
dayaniklilik akademik ve mesleki basarida O6nemli bir koruyucu faktér oldugu
sOylenilebilir (Luthans vd., 2006). Dolayisiyla psikolojik dayanikliligin kisisel

basarida azalmay1 negatif yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.
H5b: Psikolojik dayaniklilik, kisisel basarida azalmayr negatif yonde etkilemektedir.

Umut Teorisi’ne gore yiiksek umut diizeyine sahip bireyler, zorluklar karsisinda
¢Ozlim yollar1 arar ve hedeflerine ulasmada daha basarilidir (Snyder, 2000). Umut
diizeyi yuksek bireyler, akademik ve mesleki basarida daha iyi performans gosterme
egilimindedir (Gallagher ve Lopez, 2009). Dolayisiyla umudun kisisel basarida

azalmay1 negatif yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.
H5c.: Umut, kisisel basarida azalmay: negatif yonde etkilemektedir.

Iyimser bireyler, basarisizhig1 gegici ve degistirilebililir olarak algilar, bu da kisisel
basarida azalma olasiligmi diisiiriir (Seligman, 1998). Iyimserlik akademik basar1 ve
mesleki ilerlemeyi artirmaktadir (Carver ve Scheier, 2017). Dolayisiyla iyimserligin

kisisel basarida azalmay1 negatif yonde etkileyecegi diistiniilmektedir.

H5d: Lyimserlik, kisisel basarida azalmay: negatif yonde etkilemektedir.

2.5.6. Duygusal Emek ve Tiikenmislik

Derinden sergileme, bireyin duygularini igsellestirerek gergekten hissetmeye calistigi
bir duygusal emek stratejisidir. Arastirmalar, derinden sergilemenin duygusal
tiikenmeyi azalttigmi1 gostermektedir (Kim ve Wang, 2018; Kilicarslan ve Ozsoy,
2024). Ayrica derinden sergilemenin otantik duygularin korunmasina yardimei olarak

duygusal tlikenmeyi azalttig1 belirtilmistir (Humphrey vd., 2015).

41



H6a: Derinden sergileme, duygusal tikenmeyi negatif yonde etkilemektedir.

Samimi davranis, calisanlarin kendilerini daha az baski altinda hissetmelerini
saglayarak duygusal tiikenmeyi azaltabilir. Samimi davranis sergileyen ¢alisanlar daha
diisiik diizeyde tiikkenmislik sergilemektedirler (Kocak ve Giirsoy, 2018; Kilicarslan ve
Ozsoy, 2024). Dolayisiyla samimi davramsm duygusal tiikenmeyi negatif yonde

etkileyecegi diigiiniilmektedir.
H6b: Samimi davrans, duygusal tikenmeyi negatif yonde etkilemektedir.

Derinden sergileme, calisanlarin kendilerini daha otantik hissetmelerine yardimci
olarak kisisel basariy1 artirmaktadir (Alabak vd., 2020). Ayrica Kim ve Park (2023)
derinden sergilemenin kisisel basariyr artirdigim1 one silirmektedir. Dolayisiyla
derinden sergilemenin kisisel basarida azalma hissini negatif yonde etkileyecegi

diistiniilmektedir.
H7a: Derinden sergileme, kisisel basarida azalmay: negatif yonde etkilemektedir.

Samimi davranis, is ortaminda daha yiliksek motivasyon, baglilik ve kisisel basari ile
iligkilidir (Luthans vd., 2006). Samimi davranis ile kisisel bagar1 hissi arasinda pozitif
yonlii iliskiler bulan ¢alismalar mevcuttur (Kaya ve Ozhan, 2012; Kaya, 2014).
Dolayisiyla samimi davranigin kisisel basarida azalma hissini negatif yonde

etkileyecegi diistiniilmektedir.

H7b: Samimi davranis, kisisel basarida azalmayr negatif yonde etkilemektedir.

2.5.7. Kariyerizm, Psikolojik Sermaye ve Tiikenmislik

Bandura'nin sosyal biligsel teorisine gore (1997) 6z yeterlilik, bireyin karsilastigi
zorluklar1 agma konusundaki inan¢ seviyesidir ve bu psikolojik kaynak, stres
tepkilerini azaltarak tiikenmisligi Onleyebilir. Bu sebeple kariyerizmin, bireyin
duygusal tiikenme diizeyi izerindeki etkisinin 6z yeterlilik araciligiyla
sekillenebilecegi Ongoriilmektedir. Yiksek 06z yeterlilik, bireylerin i ortaminda

yasadig1 zorluklar1 agsmasini saglayarak tiikenmislik seviyelerini diisiirebilir.

H8a: Kariyerizmin duygusal tiikenmeyi etkilemesinde oz yeterliligin aract bir rol

oynadigr ongOrilmektedir.

Kariyerizm egilimli bireyler, is hayatinda statii kazanma, terfi etme i¢in yogun caba

sarfeder ve bu ¢aba yogun rekabet ve rol catigsmalarina zemin hazirlar (Ashforth ve
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Lee, 1990). Kariyer odakli bireylerin, is hayatinda karsilastiklar: tiikkenmislik
faktorleriyle basa ¢ikabilmelerinde psikolojik dayaniklilik 6nemli bir faktor olabilir.
Psikolojik dayaniklilik, bireyin zorluklar, degisim ya da olumsuzluklar karsisinda
duygusal dengeyi koruyarak esneklik gosterebilme kapasitesi olarak tanimlanabilir
(Masten, 2001).

H8b: Kariyerizmin duygusal tiikenmeyi etkilemesinde psikolojik dayanikliligin aract

bir rol oynadigr ongoriilmektedir.

Kariyerlerinde ilerlemek isteyen bireyler, genellikle kariyerleri i¢in yogun ¢aba ve
rekabet igerisinde bulunacaklar1 i¢in duygusal tiikenme gibi is kaynakli psikolojik
sorunlarin ortaya ¢ikma riski artar (Maslach ve Leiter, 2016). Bu siirecte kisinin sahip
oldugu ylksek umut dizeyi is baskilar1 ve rekabete ragmen duygusal tiikenmenin
etkisini azaltabilir. Umut duzeyi yuksek bireyler, karsilastiklar1 zorluklar1 gegici ve
yOnetilebilir olarak algilama egiliminde olduklar1 i¢in bu durum bireylerin olumsuz

duygusal tepkilerini azaltir (Yousseff ve Luthans, 2007).

H8c: Kariyerizmin duygusal tiikenmeyi etkilemesinde umudun aract bir rol oynadigt

ongorilmektedir.

Kariyer hedeflerine ulasmak, statii ve terfi elde etmek i¢in yogun ¢aba sarfeden
bireylerin eger psikolojik kaynaklar1 smirliysa duygusal tilkenme yasama riskleri
artabilir. Pozitif psikolojik kaynaklar bu tarz olumsuz etkiler azaltmada 6nemli bir rol
ustlenmektedir (Luthans vd., 2007). Iyimserlik, bireylerin stresli durumlar1 daha
olumlu degerlendirmesine yardimci olabilir. Yiiksek kariyer hedefleri nedeniyle bask1

altinda kalan bireylerde iyimserlik, duygusal tiikkenmeyi hafifletebilir.

H8d: Kariyerizmin duygusal tiikenmeyi etkilemesinde iyimserligin aracit bir rol

oynadigi ongériilmektedir.

Kariyer hedeflerine ulasmani bireyde yarattig1 kisisel basart hissi, psikolojik sagligin
korunmasinda ve is doyumunun artirilmasinda temel bir rol oynar (Maslach ve Leiter,
2016). Oz vyeterlilik diizeyi yiiksek bireyler, hedef odakli eylemleri basariyla
tamamlama egiliminde olduklarindan, bu basar1 hissini daha siirekli ve istikrarli bir
sekilde deneyimleme sansma sahip olabilirler. Oz yeterlilik diizeyi yiiksek bireyler,
kariyer hedeflerine ulasmada daha basarili olabilir. Bu durum, kisisel basar1 hissinin

korunmasina yardimci olabilir.
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H9a: Kariyerizmin kisisel basarida azalmay: etkilemesinde oz yeterliligin araci bir rol

oynadigi ongoriilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik, bireyin olumsuzluklara karsi esneklik gelistirebilme ve zor
kosullarda bile etkili problem ¢6zme ve uyum saglayabilme kapasitesini ifade eder
(Luthans vd., 2007). Bu &zellik, bireyin karsilastigi engelleri yalnizca stres kaynagi
olarak gormek yerine, Ogrenme firsati ve kigisel gelisim alan1 olarak
degerlendirmesine yardimc1 olur (Connor ve Davidson, 2003). Psikolojik dayanikliligi
yuksek bireyler, is hayatindaki zorluklara ragmen hedeflerine ulagsmaya devam

edebilir ve kisisel basar1 hissini siirdiirebilir.

HOb: Kariyerizmin kisisel basarida azalmay etkilemesinde psikolojik dayanikiiligin

aract bir rol oynadigi ongoriilmektedir.

Umut, bireyin uzun vadeli hedeflerine bagl kalmasini saglar. Ozellikle yiiksek kariyer
hedefleri olan bireyler i¢in umut, stresli is ortamlarinda hedef odakli davranislarin
devamliligin1 saglayan 6nemli bir psikolojik tampon gorevi gorebilir. Buna karsin,
umut diizeyi diisiik bireylerde motivasyon kaybi, 6grenilmis caresizlik ve ¢abuk pes
etme egilimi daha belirgin olarak goézlemlenir; bu durum kisisel basar1 hissinin
azalmasina ve duygusal tiikenmisligin artmasia zemin hazirlayabilir (Khan vd., 2020;
Maslach & Leiter, 2016). Dolayisiyla yiiksek kariyer beklentileri olan bireylerde umut

diizeyi diisiikse kisisel basarida azalma goriilebilir.

H9c: Kariyerizmin kisisel basarida azalmayr etkilemesinde umudun araci bir rol

oynadigi ongoriilmektedir.

Iyimser bireyler, karsilastiklar1 basarisizliklar: kalic1 ve kisisel bir yetersizlik olarak
gérmek yerine, gegici ve yonetilebilir bir durum olarak degerlendirme egilimindedirler
(Carver ve Scheier, 2014). Baruch ve Bozionelos (2011), iyimserlik duzeyi yiksek
bireylerin kariyerlerinde yasadiklar1 engelleri daha az tehditkar olarak algiladigini ve
bu bireylerin basarisizlik sonrasi toparlanma siireclerinin daha hizli gerceklestigini
belirtmektedir. Bu durum bireyin motivasyonunu kaybetmesini engelleyerek, kisisel

basar1 hissinin korunmasina olanak tanir.

HId: Kariyerizmin kisisel basarida azalmay etkilemesinde iyimserligin araci bir rol

oynadigi ongériilmektedir.
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2.5.8. Kariyerizm, Duygusal Emek ve Tiikenmislik

Derinden sergileme, bireyin gercekten hissetmeye c¢alisarak  duygularini
i¢sellestirmesidir (Hochschild, 1983). Birey yalnizca disariya "mus gibi" davranmak
yerine, hissetmesi gereken duyguyu gercek anlamda hissetmeye calisir. Bu
icsellestirme ¢abasi, duygusal uyumsuzluk diizeyini azaltir; yani bireyin
hissettikleriyle gosterdikleri arasindaki geliskiyi minimize eder (Grandey, 2003). Kim
ve Park (2023) tarafindan yapilan calismada, ozellikle kariyer odakli bireylerde
derinden sergileme stratejisinin, i§ yerinde uzun vadeli basariya ulagsma arzusu tasiyan
calisanlar i¢in daha etkili oldugu bulunmustur. Derinden sergileme sayesinde birey, is
rollerini daha anlamli ve otantik bir sekilde yerine getirir ve bu da psikolojik 1yilik hali

uzerinde olumlu sonuglar dogurur (Brotheridge ve Lee, 2003).

H10a: Kariyerizmin duygusal tiikenmeyi etkilemesinde derinden sergilemenin araci

bir rol oynadigr ongoriilmektedir.

Samimi davranis, bireyin kendisini dogal sekilde ifade etmesini saglar ve is ortaminda
duygusal yorgunlugu azaltabilir (Gardner vd., 2009). Ozellikle kariyerist bireylerde,
yani mesleki ilerlemeyi merkeze koyarak davraniglarii sekillendiren kisilerde, basar1
ve statli arzusu zamanla yogun is baskisi, rekabet ve performans stresine doniisebilir
(Baruch ve Bozionelos, 2011). Bu durum bireyi tiikenmeye daha yatkin hale getirirken,
samimi davranis, bu negatif etkiyi azaltan bir araci degisken rolu Gstlenebilir. Samimi
davranis sayesinde birey, dissal Odiiller kadar igsel tatmine de odaklanarak, is
deneyimini psikolojik olarak daha surddrilebilir hale getirebilir (Hulsheger ve
Schewe, 2011).

H10b: Kariyerizmin duygusal tiikenmeyi etkilemesinde samimi davranisin aract bir

rol oynadigr ongériilmektedir.

Kariyer odakli bireylerde derinden sergileme, is performansimni artirarak kisisel basar1
hissini koruyabilir. Ozellikle derinden sergileme yani galisanin yalnizca gerekli
duyguyu gostermekle kalmayip, onu gercekten igsellestirmeye calismasi, is
ortamindaki duygusal c¢eligkiyi azaltarak daha 6zgiin ve etkili bir iletisim saglar
(Grandey, 2003). Derinden sergileme, ylzeysel sergileme davranigia gore daha az
duygusal tikenmislik, daha fazla is performansi ve psikolojik iyi olus ile
iliskilendirilmistir (Brotheridge ve Lee, 2003; Hulsheger & Schewe, 2011). Bu

45



nedenle kariyerizmin kisisel basarida azalmayi etkilemesinde derinden sergileme

aracilik gorevi listlenebilir.

H1lla: Kariyerizmin kigisel basarida azalmay: etkilemesinde derinden sergilemenin

aract bir rol oynadigi ongoriilmektedir.

Kariyerizm egilimi, bireylerin i¢sel motivasyonlarimi zayiflatabilir ve uzun vadede
kisisel basarida azalma hissine neden olabilir. Is ortaminda samimi davranis sergileyen
bireyler, i tatmini ve motivasyonlarin1 daha iyi koruyabilir ve bu da uzun vadede
kisisel basar1 hissini destekleyebilir (Gardner vd., 2009). Samimi davranis sergileyen
bireyler, sadece dissal odiiller degil; ayn1 zamanda igsel doyum, aidiyet ve kendini
gerceklestirme gibi daha derin psikolojik ihtiyaclar1 da karsilayabilir. Bu durum,
kariyerist baskilarin yarattig1 motivasyonel yipranmay1 dengeleyerek, kisisel basar1

hissinin korunmasina katki saglar (Hilsheger & Schewe, 2011).

H11b: Kariyerizmin kisisel basarida azalmayr etkilemesinde de samimi davranigin

aract bir rol oynadigi ongoriilmektedir.
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3. ARASTIRMA METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci ve kapsami, arastirmanin orneklemi,

veri toplama, arastirmanin varsayimlari ve kisitlart boliimlerine yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu arastirmanin temel amaci, kariyerizm, psikolojik sermaye, duygusal emek ve
tikenmislik arasindaki iliskileri analiz etmektir. Bu kapsamda Tiirkiye’de Marmara
Bolgesi’nde hizmet sektoriinde calisan bireyler incelenmistir. Arastirmanin amaci,
hizmet sektorii ¢alisanlarinin tilkkenmiglik diizeylerini etkileyen unsurlar1 belirlemek
ve i diinyasinda daha siirdiiriilebir ¢alisma ortamimnin saglanmasina katkida bulunacak

teorik ve pratik ¢ikarimlarda bulunmaktadir.

Bu calisma, is diinyasinda karsilasilan tiikenmislik sorununu anlamak, igverenlere ve
yoneticilere onemli bulgular sunmak ve bu sayede ¢alisanlarin refahini artiracak
stratejiler gelistirmek amaciyla tasarlanmistir. Bu baglamda, elde edilen bulgular,
arastirma unsurlarini dikkate alan is tasarimi, liderlik uygulamalar1 ve ¢alisan destek

programlarinin olusturulmasinda yol gosterici olabilir.

3.2. Arastirmanmin Orneklemi

Bu arastirmada, kariyerizm, psikolojik sermaye ve duygusal emegin tiikenmislik
sendromu Tlizerindeki etkilerini analiz etmek amaciyla Tiirkiye'de Marmara
Bolgesi’nde saglik, bankacilik, egitim ve turizm sektdrlerinde calisan 537 kisiden
olusan bir orneklem kullanilmustir. Orneklem, bu sektorlerde goérev yapan

calisanlardan olusmaktadir.

Tabachnick ve Fidell (2007), giivenilir bir faktdr analizi ger¢eklestirmek i¢in en az 300
orneklemin gerekli oldugunu vurgulamistir. Hatcher (1994) ise, aragtirmada kullanilan
Olgegin toplam madde sayisindan 5 kat daha fazla bir 6rneklem olmasi gerektigini

belittmistir.
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Dolayisiyla 537 katilimcy, istatistiksel analizde saglamlik ve alandaki karsilagtirilabilir
caligmalarda tipik olarak kullanilan orneklem biiyiikliikleriyle uyumluluk

saglamaktadir.

3.3. Veri Toplama

Gerekli etik onaylarin alinmasinin ardindan, bu ¢alisma i¢in veriler ¢evrimici bir anket
yontemi kullanilarak toplanmistir. Anket katilimcilara sosyal aglar ile URL olarak
iletilmis ve sadece bir kez doldurmalar1 istenmistir. Tek seferlik katilimi saglamak i¢in
gerekli  Onlemler almmis ve katilimcilar bu Onlemler hakkinda agikga
bilgilendirilmistir. Ankete katilim tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir ve
ankete baslamadan once her katilimcidan bilgilendirilmis onam almmistir. Veri
toplama siireci Mart 2023'ten Mayis 2023'e kadar yedi hafta siirmiistiir. Ankete 537

kisi katilim saglamstir.

Anket sorulari, dncelikle ilgili alanda uzman bir akademisyen tarafindan Tiirkge'ye
cevrilmis, ardindan farkli bir uzman akademisyen tarafindan Ingilizce'ye aktarilmis ve
bu siirecte paralel ¢eviri yontemi kullanilmistir. Daha sonra, geviriyi gerceklestiren iKi
uzman bir araya gelerek, soru maddeleri tizerinde fikir aligverisinde bulunmus ve anket
taslagini olusturmuslardir. Hazirlanan taslak, ytizeysel gegerliligi saglamak amaciyla
3 farkli akademisyen tarafindan gézden gecirilmis ve bu sayede anketin nihai formu
olusturulmustur. Son sekli verilen anket, ilk olarak hizmet sektoriinde c¢alisan 55
kiginin katilimiyla bir pilot testten gecirilmistir. Bu 6n uygulama sirasinda, katilimcilar

sorular1 anlamada herhangi bir gii¢liik yasamadiklarini ifade etmislerdir.

Toplanan veriler tiikkenmislik (1), duygusal emek (2), psikolojik sermaye (3),
kariyerizm (4), demografik ozellikler (5) gibi bir dizi degiskeni kapsamaktadir. Veri

toplamada kullanilan 6l¢ekler asagida yer almaktadir;

e Tiikenmislik: Tiikenmislik, Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen
ve duygusal tiikkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basarida azalma olmak {izere
uc alt oOlcekte 22 madde iceren Maslach Tiikenmislik Envanteri (MBI)
Tiirkce’ye cevirilerek kullanilmigtir. Yanitlar 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5
(kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen 5°li Likert 0Olgegi {izerinden

degerlendirilmistir. ~ Olgekte  “Isimden  duygusal olarak  sogudumu
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hissediyorum”, “Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum” gibi ifadeler yer

almaktadir.

Duygusal Emek: Diefendorff ve arkadaglar1 (2005) tarafindan gelistirilen ve 14
ifadeden olusan Olgek Tiirkge’ye cevirilerek kullanilmistir. Yiizeysel rol
yapma, derinden rol yapma ve dogal/samimi davranis gibi duygusal emek
stratejilerinin kullanilma sikligini 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle
katiliyorum) arasinda degisen 5'li bir Olgek iizerinde degerlendirilmistir.
Olgekte “Baskalarma gostermem gereken duygular gercekten hissetmek i¢in

caba gosteririm” gibi ifadeler yer almaktadir.

Psikolojik Sermaye: Psikolojik sermaye, Luthans ve arkadaslar1 (2007)
tarafindan gelistirilen ve umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik olmak
Uzere dort boyutu kapsayan 24 maddelik olgek Tirkee’ye ¢evirilerek
kullanilmistir. Her bir madde 5'li Likert Olcegine gore derecelendirilmistir.
Olgekte “Suanda kendim icin belirledigim hedeflere ulasiyorum”, “Calisma
alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim” gibi ifadeler yer

almaktadir.

Kariyerizm: Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilen ve 7 ifadeden
olusan kariyerizm 6lgegi Tiirkge’ye cevirilerek kullanilmistir. Her bir madde
5°’li Likert dlgegine gore degerlendirilmistir. Olgekte “Kurumlar igerisinde

yalnizca liyakat ile yiukselmek (ilerlemek) zordur” gibi ifadeler yer almaktadir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlari

Bu arastirmada, elde edilen bulgularin giivenilirligini ve gegerliligini artirmak

amaciyla belirli varsayimlar dikkate alimmistir. Arastrmanin temel varsayimlari su

sekildedir:

Dogru ve Diiriist Yanit Verme Varsayimi: Arastirmada, anketi dolduran
katilimcilarin sorulara diirlist ve samimi yanitlar verdikleri varsayilmistir. Bu
varsayim, arastrmanin bulgularinin giivenilirligi agisindan kritik 6neme
sahiptir. Katilimcilarin diiriist cevap vermedigi durumda, elde edilen verilerin
gecerliligi tehlikeye girebilir.

Olgeklerin Gegerlik ve Giivenirligi: Arastirmada kullanilan Kariyerizm,

duygusal emek, psikolojik sermaye ve tiikenmislik degiskenlerine yonelik
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Ol¢lim araclarinin (anket formlarinin) daha onceki calismalarda gecerlik ve
giivenirlik testlerinden basariyla ge¢mis oldugu varsayilmaktadir. Bu nedenle,
bu 6lceklerin arastirma kapsaminda ayni sekilde ¢alisacagi kabul edilmistir.

Katilimcilarin = Temsiliyet Varsayimi: Arastrma kapsamindaki saglik,
bankacilik, egitim ve turizm sektdrlerinde gérev yapan bireylerin, Tiirkiye'deki
saglik, bankacilik, egitim ve turizm sektorii caliganlarni temsil ettigi
varsayllmistir. Bu varsayim, genellestirilebilirlik agisindan Onemlidir ve
arastrmanin  bulgularmin daha genis bir kitleye uygulanabilir olmasini

saglamaktadir.

Yapilan tiim ¢aligmalarda oldugu gibi, bu ¢alismada da belirli kisitlar bulunmaktadir.

Bu kisitlar, arastirmanin bulgularinin genellestirilebilirligi ve giivenilirligi tizerinde

etkili olabilir. Arastirmanin temel kisitlar1 su sekildedir:

Orneklemle Tlgili Kisitlar: Arastrmanin drneklemi, yalnizca Tiirkiye’de
Marmara Bolgesi'ndeki saglik, bankacilik, egitim ve turizm sektorlerinde
gorev yapan ¢alisanlarla sinirlidir. Bu nedenle, bulgularin diger sektorlere veya
farkli cografi bolgelere genellenmesi konusunda sinirlamalar bulunmaktadir.
Zaman ve Kaynak Kisitlari: Arastirmanin belirli bir zaman diliminde yapilmis
olmasi, uzun vadeli degisikliklerin gozlemlenmesini sinirlamaktadir. Ayrica,
veri toplama siirecinde karsilasilan kaynak (zaman, biit¢e) kisitlari, daha biiylik
bir 6rneklem ile calisma yapma olasiligmi sinirlamustir.

Capraz Kesitli Tasarim: Arastirma kesitsel bir tasarima (cross-sectional) sahip
oldugundan, degiskenler arasindaki neden-sonug¢ iliskileri tam anlamiyla
ortaya konulamamaktadir. Bu nedenle, bulgular yalnizca degiskenler
arasindaki iligkileri gdstermekle smirlidir ve nedensel bir iligkiyi
kanitlamamaktadir.

Kendi Kendine Raporlama Yanliligi: Arastirmada kullanilan anket formu,
bireylerin kendi algilarin1 ve deneyimlerini yansitacak sekilde kendi kendine
raporlama yontemiyle toplanmistir. Bu yontem, yanitlayict dnyargist (social
desirability bias) nedeniyle yaniltic1 bilgiler tiretebilir. Katilimcilar, toplum
tarafindan kabul edilen veya olumlu goriilen yanitlar verme egiliminde olabilir.
Olgiim Kisitlart: Arastirmada kullanilan dlgekler, katilimeilarin tutum, duygu

ve algilarin1 dlgen 6znel degerlendirmelerden olusmaktadwr. Bu durum,
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Olgeklerin yanitlayicinin ruh haline ve anlik durumuna bagli olarak degisiklik
gosterebilecegi anlamina gelir. Dolayisiyla, 6l¢limlerin tam anlamryla objektif
oldugu sdylenemez. Bunun yani sira tiikenmisligin iki boyut seklinde ele
alinmasi ve duygusal emegin iki boyut seklinde ele alinmasi aragtirmanin bir
diger kisitidir.

e Kiiltiirel ve Cevresel Kisitlar: Bu arastirma, Tiirkiye Marmara Bolgesi’nde
calisanlarla smirhdir ve kiltiirel 0Ozelliklerin  bulgular iizerinde etkili
olabilecegi unutulmamalidir. Tirkiye'deki ¢alisma kiiltiirti, diger iilkelerden
farklilik  gosterebileceginden, arastirma bulgularmin  diger {ilkelerle

karsilagtirilmast sinirli olabilir.

3.5. Analiz ve Bulgular

Calismanin hipotezlerini arastirmak igin istatistiksel inceleme yapilmustir. Istatistiksel
testlerin 6n kosullarmin dogrulanmasi, 6l¢ek i¢ tutarlilig icin Cronbach alfa katsayis1
(kriter > 0.70) ve normal dagilimi1 degerlendirmek igin +1 ila -1 arasinda ¢arpiklik ve
basiklik degerleri ile gerceklestirilmistir. 537 anketten 111 anket u¢ degerlere sahip
olmas1 nedeniyle analize dahil edilmemis olup, calisma kapsaminda yapilan analizler

426 anket iizerinden gercgeklestirilmistir.

Ik asamada, katilimcilarm genel bilgilerini iceren demografik verilerin frekans
dagilim tablolar1 olusturulmustur. Bu tablolar, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢calisma
stiresi, sektor ve medeni durum gibi degiskenlere iliskin dagilimlar1 géstermektedir.
Bu analiz, Orneklemin temel Ozelliklerini ve dagilimlarimi belirlemek amaciyla

yapilmistir.

Ikinci asamada, anket formunda yer alan 8l¢iim araglarinm gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Bu kapsamda, kullanilan 0&lgeklerin gilivenirligini
belirlemek igin Cronbach Alfa katsayis1 hesaplanmis ve her bir 6lgek i¢in i¢ tutarlilik

degerleri degerlendirilmistir.

Ugiincii asamada, arastrmanin hipotezlerini test etmek amaciyla korelasyon, yapisal
esitlik modeli analizleri gergeklestirilmistir. Arastirmanin modelinde, kariyerizm
bagimsiz degisken, duygusal emek ve psikolojik sermaye araci degiskenler olarak,

tikenmislik ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Yapilan analizler ile araci
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degisken, bagimli degisken ve bagimsiz degiskenler arasindaki dogrudan, dolayli

etkiler hesaplanmis ve yorumlanmustir.

3.5.1. Tanmmlayia1 Istatistikler

Bu ¢alismada, agirlikli olarak 26-35 yas arasi (%46,5) 426 kisiden veri toplanmustir.
Kohort cinsiyet acgisindan dengelidir; kadmlarin orani %52,6, erkeklerin orani ise
%47,4'dur. Egitim seviyeleri ¢esitlilik gostermekte olup %51,9'u lisans, %24,4°1 ise
on lisans derecesine sahiptir. Katilimcilarin ¢cogu 6-10 yillik is deneyimine sahiptir
(%39,9) ve biiyiikk ¢ogunlugu evlidir (%74,2). Cocuk sayisi bakimindan en biiyiik
grubu tek cocuk sahibi olanlar (%41,8) olustururken, hi¢ ¢ocugu olmayanlar (%25,8)
takip etmektedir. En yaygin olarak bildirilen gelir diizeyi 10.000 - 15.000 arasindadir
ve katilimeilarin %42,3'ini temsil etmektedir. Katilimeilarin gogunlugu 6zel sektorde
(%58,9), 6nemli bir kismu da egitim (%34,7) ve saghk (%31,5) sektorlerinde
calismaktadir. Bu ayrintili demografik ve mesleki genel bakis, calismanin katilimci

niifusunun kapsamli bir gériinlimiinii sunmaktadir (Tablo 4.1).

Tablo 4.1: Tanimlayic Istatistikler

Demografik Ozellikler Say1 (N) Yizde (%)
Yas Araligi
18-25 138 32,4
26-35 198 46,5
36-45 76 17,8
45 (st 14 3,3
Cinsiyet
Kadm 224 52,6
Erkek 202 47,4
Egitim Durumu
Lise 80 18,8
Onlisans 104 24,4
Lisans 221 51,9
Lisansustu 21 4,9
(Calisilan Kurum Tecriibesi (Y1l)
1 yildan az 53 12,4
1-5 Y1l 93 21,8
6-10 Y1l 170 39,9
10 yildan fazla 110 25,8
Calisilan Kurumun Sektori
Saglik 134 31,5
Egitim 148 34,7
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Tablo 4.1: Tanimlayic: istatistikler (Devamz)

Turizm 54 12,17
Bankacilik 90 21,1
Medeni Durum
Bekar 110 25,8
Evli 316 74,2
Cocuk Sayisi
0 110 25,8
1 178 41,8
2 90 21,1
3 34 8,0
3’ten fazla 14 3,3
Gelir Durumu
10.000 TL’den az 18 42
10.000 —15.000 TL 180 42,3
15.000 —20.000 TL 154 36,2
20.000 -30.000 TL 69 16,2
30.000 TL Gzeri 5 1,2
(Calisilan Kurumun Sahiplik Tiirti
Kamu 175 41,1
Ozel 251 58,9

3.5.2. Gegerlik ve Guvenilirlik

[k olarak SPSS progranu araciligryla arastirma lgiim gecerlik ve giivenilirligi igin
Aciklayict Faktor Analizi yapilmistir (Bkz Tablo 4.2.). Tabachnick ve Fidell’e (2013)
gore bir maddenin faktor yiki en az 0.50 olmasi gerekmektedir. Tablo 4.2.’ye
bakildiginda tiim faktor yiiklerinin bu deger iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu deger
altinda kalan faktorler Olgekten c¢ikarilmistir. Psikolojik sermaye sorularindan
iyimserlik boyutuna ait 1 soru (IY5), umut boyutuna ait 1 soru (UM2), psikolojik
dayaniklilik boyutuna ait 3 soru (PD3, PD4, PD6) ile tiikenmislik sorularindan kisisel
basarida azalma boyutuna ait 3 soru (KB1, KB2, KB8), duygusal tikenme boyutuna
ait 6 soru (DT4, DT5, DT6, DT7, DT8 ve DT9) diisiik faktor yiikii (<0.50) ve binisik
yik sebebiyle, dlgekten ¢ikarilmigtir. KMO degeri 0.70’in iizerinde (0.798), Barlett
Kiresellik Testi sonucu ise istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (y2 (406)=
13162.893, p<0.0001). Toplam agiklanan varyans %69,521 dir.
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Tablo 4.2: Agiklayici Faktor Analizi

Maddeler

2

3

4

5

6

OoY3

0.863

(0)Z!

0.852

ovY2

0.842

OY5

0.823

(0)'%!

0.795

OY6

0.789

KRY6

0.802

KRY5

0.794

KRY4

0.777

KRY3

0.771

KRY?2

0.764

KRY7

0.657

KRY1

0.608

Y1

0.903

Y2

0.882

NG

0.874

Y3

0.838

Y4

0.835

DS3

0.878

DS2

0.870

DS1

0.849

DS4

0.811

KB4

0.810

KB6

0.795

KB3

0.763

KB7

0.754

KB5

0.742

UM4

0.790

UM3

0.768

UM6

0.738

UMS

0.736

UMl

0.694
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Tablo 4.2: Aciklayic1 Faktor Analizi (Devama)
PD2 0.891
PD1 0.843
PD5 0.814
DT2 0.859
DT1 0.790
DT3 0.787
SD2 0.869
SD1 0.862
SD3 0.825

%Aciklanan  12.19 11.37 980 8.28 7.33 6.57 544 487 3.65
Varyans

OY: Oz yeterlilik, 1Y: Iyimserlik, KRY: Kariyerizm, DS: Derinden Sergileme, KB:
Kisisel Basarida Azalma, UM: Umut, PD: Psikolojik Dayaniklilik, DT: Duygusal
Tikenme, SD: Samimi/Dogal Davranig

KMO: 0.798

Bartlett Kiiresellik Testi: 2 (406) = 13162.893,
p < 0.001

Aciklanan Toplam Varyans: %69.521

Aciklayict faktor analizi sonrasinda dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir.
Analizde  kullanilan  degiskenlerin  standartlastirilmanmis  faktor  yukleri,
standartlastirilmig faktor yiikleri, standart hatalari, kritik oranlar1 (C.R.) igermektedir.
DFA sonuglari, 6lgeklerin gegerliligini test etmek amaciyla gerceklestirilmis ve faktor
yiiklerinin biliyiikk ¢ogunlugunun standartlagtirilmis degerlerinin 0.70’in iizerinde
oldugu goriilmiistiir. Bu durum, degiskenlerin ilgili faktorlerle giiclii bir iliski i¢inde
oldugunu ve 6lgeklerin 6lgiim gegerliliginin yiiksek oldugunu géstermektedir (Bkz.
Tablo 4.3.). Ayrica, tiim p-degerlerinin 0.05’ten kiiciik oldugu yapilan analiz
neticesinde tespit edilmistir, bu da faktor yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen bu bulgular, ¢aligmada kullanilan 6lgiim
araglarinin yapi gegerliligi acisindan uygun oldugunu ve teorik modelin verilerle

uyumlu oldugunu desteklemektedir.

Uyum gegerligini degerlendirmek amaciyla faktor yiikleri analiz edilmistir ve DFA
sonuglari, tiim ifadelerin ilgili faktorlere yiliklendigini ve faktor yiiklerinin KRY1
sorusu hari¢ (0.499) 6nerilen 0.50 degerinin (Anderson ve Gerbing, 1988) ilizerinde

oldugunu gostermistir. Olgeklerin giivenilirligi, Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis
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ve Kompozit Gilivenilirlik (Composite Reliability) katsayilar1 araciligiyla
degerlendirilmistir. Tim Olgeklerin Cronbach Alfa ve Composite Reliability
katsayilarinin belirlenen esik deger olan 0,70’in oldukca {izerinde oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug, Olgeklerin yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu ortaya
koymaktadir (Kalayci, 2009). Ortalama c¢ikarilan varyans (Average Variance
Extracted - AVE) katsayilarinm, umut degiskeni haricinde (0.454) 6nerilen esik deger
olan 0,50 nin oldukga iizerinde oldugu gézlemlenmistir (Fornell ve Larcker, 1981).
Hatcher’a (1994) gore CR degerleri uygun ise diisik AVE degerleri kabul
edilebilmektedir. Literatirde AVE degerinin 0.40’a kadar kabul edilebilecegine
yonelik ¢aligmalar mevcuttur (Bagozzi ve Yi, 1989; Nunnally ve Berstein, 1994;
Huang vd., 2013). Bu katsayilar Tablo 4.5’de sunulmustur.

Ayrica y2/sd degeri 2,224’e esittir. Bu deger 3’1in altinda oldugu i¢in modelin veri ile
iyi bir uyum gosterdigi soylenebilir (Kline, 2005; Tabachnick ve Fidell, 2007).
Karsilastirmali uyum indeksi (CFI) = 0,903, artimsal uyum indeksi (IFI) = 0,903 ve
yaklasik hatalarmn ortalama karekdkii (RMSEA) = 0,054 olarak tespit edilmistir. Elde

edilen sonuclar modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.3: Dogrulayic1 Faktor Analizi

Standartlastirilma  Standart Faktor

Degisken ve Sorular mus Faktor Yiikleri Yiikleri S.E. C.R.
Ozyeterlilik

oY3 1.000 0.848 - -
Ov4 1.057 0.844 0.050 21.355
ov2 1.014 0.820 0.050 20.437
oYs5 0.890 0.775 0.047 18.769
ov1 0.978 0.748 0.055 17.806
OY6 0.899 0.711 0.054 16.593
Psikolojik Dayanikhhk

PD2 1.000 0.843

PD1 1.171 0.850 0.062 18.994
PD5 1.077 0.800 0.060 18.034
Umut

um4 1.000 0.756

um3 0.968 0.694 0.077 12.577
UM6 0.932 0.638 0.080 11.682
UM5 1.011 0.669 0.083 12.197
UMl 1.000 0.600 0.091 11.034
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Tablo 4.3: Dogrulayici Faktor Analizi (Devami)

Iyimserlik

iy4 1.000 0.826 - -
Iy2 1.215 0.885 0.057 21.504
INE] 1.203 0.802 0.064 18.868
gl 1.102 0.834 0.055 19.930
INE 1.387 0.950 0.066 21.241
Kariyerizm

KRY6 1.000 0.800 - -
KRY4 0.966 0.770 0.059 16.495
KRY5 0.933 0.734 0.060 15.602
KRY3 0.989 0.760 0.061 16.249
KRY?2 0.857 0.694 0.059 14.617
KRY7 0.674 0.565 0.058 11.553
KRY1 0.592 0.499 0.060 9.911
Duygusal Tukenme

DT2 1.000 0.927 - -
DT1 0.775 0.697 0.055 14.113
DT3 0.696 0.695 0.049 14.069
Kisisel basarida

azalma

KB4 1.000 0.736 - -
KB6 0.909 0.719 0.068 13.348
KB3 1.088 0.733 0.080 13.563
KB7 1.039 0.713 0.078 13.245
KB5 0.789 0.643 0.066 12.019
Samimi davrams

SD2 1.000 0.834 - -
SD1 0.964 0.822 0.065 14.889
SD3 0.753 0.681 0.056 13.502
Derinden sergileme

DS3 1.000 0.863 - -
DS2 1.112 0.847 0.053 20.918
DS1 1.012 0.804 0.052 19.484
Ds4 0.784 0.740 0.045 17.330

Tablo 4.4’te yer alan korelasyon analizi sonuglarmma gore, 6z yeterlilik ve umut
degiskenlerinin her ikiside diger degiskenlerle anlamli korelasyonlar gdstermemistir.
Psikolojik dayaniklilik degiskeni, iyimserlik (r= 0.225, p<0.01) ve derinden sergileme
(r=0.212, p< 0.01) ile pozitif; kariyerizm (r=-0.158, p<0.05) ve duygusal tiikenme
(r= -0.408, p<0.01) ile ise negatif yonde anlaml iliskiler gdstermektedir. Iyimserlik
degiskeni psikolojik dayaniklilik ile pozitif (r= 0.225, p< 0.01) ve duygusal tikenme
ile negatif (r=-0.208, p<0.01) yonde anlaml iliskiler gostermektedir; bu durum, daha
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iyimser bireylerin psikolojik dayanikliklarinin daha yiiksek ve duygusal tilkenmislik
diizeylerinin daha diisiik olabilecegini gostermektedir. Kariyerizm, duygusal tikenme
ile pozitif (r= 0.128, p<0.05); derinden sergileme (r= -0.139, p<0.05) ve psikolojik
dayaniklilik ile ise negatif (r= -0.158, p<0.05) yonde anlamli bir iliskiye sahiptir; bu
bulgu, kariyerizm egilimli bireylerin daha fazla tiikenmislik yasama egiliminde
olabilecegini ve daha az psikolojik dayaniklilik ile daha az derinden sergileme
davranig1 sergileyecegini gostermektedir. Duygusal tilkenme, samimi davranisla (r=
0.193, p<0.01) ve kisisel basarida azalma hissi ile (= 0.119, p<0.05) pozitif yonde
iliskiye sahiptir. Kisisel basarida azalma, diger degiskenlerle genellikle diisiik
korelasyonlar gostermis olup, yalnizca duygusal tikenme ile pozitif ve anlamli (r= -
0.119, p<0.05) bir iligki gostermistir. Derinden sergileme, psikolojik dayaniklilikla
pozitif (r=0.212, p<0.01); kariyerizm (r=-0.139, p<0.05), samimi davranis (r=-0.113,
p<0.05) ve duygusal tikenme ile ise negatif (r= -0.214, p<0.01) yonde anlamli
korelasyonlara sahip olup, duygularini derinden sergileyen bireylerin daha dayanikli
oldugu ve daha az tiikenmislik yasadigi sonucuna isaret etmektedir. Sonu¢ olarak,
iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve derinden sergileme gibi olumlu psikolojik
faktorlerin tiikenmislik ile negatif iligskili oldugu, buna karsin kariyerizm ve samimi

davranis gibi degiskenlerin tiikkenmislik ile pozitif iliskiler gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 4.4: Tanimlayic: Istatistikler, Korelasyon Katsayilar1 ve Giivenirlik Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.0zyeterlilik —
2.Psikolojik dayaniklilik | -0.04 —
3.Umut 0.111 | -0.094
4 Iyimserlik -0.09 | 0.225** | 0.007 —
5.Kariyerizm -0.03 | -0.158* | 0.047 | 0.057 —
6.Duygusal Tiukenme -0.06 | -0.408** | 0.054 | -0.208** | 0.128* —

7 Kisisel basarida azalma -0 -0.109 | -0.05| 0.037 -0.029 | 0.119* —

8.Samimi davranig -0.05 | -0.102 | 0.06 | -0.021 | -0.027 | 0.193** | 0.021

9.Derinden sergileme 0.095 | 0.212** | -0.01 | -0.072 |-0.139* | -0.214** | -0.09 | -0.113* | —
Ortalama 371 3.47 4 3.61 2.89 2.29 217 | 3.84 |3.99
Standart Sapma 0.93 0.97 0.61 0.96 0.81 0.9 0.85 | 091 |0.83
Cronbach’s Alfa 0.906 | 0.876 |0.803| 0.897 0.866 0.824 |0.832| 0.827 |0.88
CR 0.909 | 0.874 |0.798| 0.897 0.86 0.82 |0.835| 0.825 |0.89
AVE 0.628 | 0.691 |0.454| 0.701 0.739 0.609 | 0.504 | 0.612 | 0.66
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3.5.3. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Olgiim gegerliligi ve giivenirliligi testleri yapildiktan sonra, degiskenler arasi
dogrudan ve dolayl iligkilere yonelik arastirma hipotezleri AMOS programinda

yapisal esitlik analizi ile test edilmistir.

Tablo 4.5, yapisal esitlik modellemesi ¢ergevesinde varsayilan bir yol modeli igin
uyum iyiligi indekslerini sunmaktadir. Ki-kare testi secilen boyuta duyarh
oldugundan, genellikle ek uyum indeksleri ile desteklenir. Ki-kare'nin serbestlik
derecesine orani (y2/df) 1.527 olup, 2.00 degerinin altindadir ve modelin verilerle iyi
bir uyum igerisinde oldugunu gostermektedir. Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
(RMSEA) 0.035'dir ve iyi bir uyuma isaret eden degerdedir (0.05'in altindaki degerler
iyi uyum olarak degerlendirilir). Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0.893 olup, 0.85 kriterini
asmakta ve dolayisiyla kabul edilebilir bir uyuma isaret etmektedir. Benzer sekilde,
Tucker-Lewis indeksi (TLI) ve Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) sirastyla 0.954 ve
0.958 olup, her ikisi de iyi uyum esik degeri olan 0.95'in Gzerindedir ve bu da
hipotezlenen modelin verileri iyi bir sekilde temsil ettigini géstermektedir. Modelin
RMSEA, GFI, TLI ve CFI degerlerinin tiimii, tipik olarak iyi uyum saglayan bir
modelin gostergesi olarak kabul edilen araliklar i¢cinde yer almaktadir; bu da modelin
yapisinin incelenen degiskenler arasindaki iligkileri yeterince yakaladigini

gostermektedir (Bkz. Tablo 4.5.).

Tablo 4.5: Arastirma Modeline Ait Uyum lyiligi Indeksleri

Iyilik Uyum Indeksleri | Olcme Modeli Iyi Uyum* Kabul Edilebilir Uyum*
Chi-square(32) 1140.84 - -
Degrees offreedom(df) 747 - -
p-value 0.000 <0.01 <0.05
y2/df 1.527 0< y2/df< 2 2<y2/df< 5
RMSEA 0.035 0< RMSEA < .05 .05< RMSEA < .08
GFI 0.893 95<GFI<1 .85< GFI1 <.95
TLI 0.954 I95<TLI<1 90<TLI<.95
CFlI 0.958 95<CFI<1 .90< CFI<.95

*Kaynak: Baumgartner ve Homburg, 1996; Biiyiikoztiirk vd., 2004; Stimer, 2000; Sencan,
2005.

Arastirma modeline ait hipotez test sonuglar1 Sekil.4.1°de verilmistir. Ayrica arastirma

hipotezlerinin test edilmesine dair sonuglar Tablo 4.7 ve Tablo 4.8’de sunulmustur.
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Sekil 4.1: Arastirma Modelinin Hipotez Test Sonuglari

Tablo 4.6. incelendiginde arastirma bulgularina gore H1 serisi hipotezlerde kariyerizm
ile psikolojik sermaye bilesenleri arasindaki iliskiler degerlendirilmistir. Bu baglamda
bu serideki hipotezlerden yalnizca H1b hipotezi istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir
(B = -0.154, p = 0.006). Bu sonug, kariyerizmin psikolojik dayanikliligi anlamli ve
negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Diger H1 serisi hipotezleri (H1a, H1c, H1d)
p-degerleri 0.05’in iizerinde oldugundan istatistiksel olarak anlamli degildir ve
desteklenmemistir. H2 serisi hipotezlerde, kariyerizm ve duygusal emek arasindaki
iligkiler test edilmistir. Bu serideki hipotezlerden yalnizca H2a hipotezi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (f =-0.139, p = 0.012). Bu sonug, kariyerizmin bireylerin
duygularini derinden sergileme davraniglarini azalttigini gostermektedir. H2b (samimi
davranis) hipotezi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p= 0.697). H3 serisi
hipotezlerde, kariyerizm ve tilkenmislik arasindaki iliskiler test edilmistir. Ancak hem
H3a (duygusal tilkkenme) hem de H3b (kisisel basarida azalma) hipotezleri i¢in p-

degerleri 0.05’1n lizerinde ¢ikmustir, dolayisiyla bu hipotezler desteklenmemistir. H4
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serisi hipotezlerde, psikolojik sermayenin duygusal tikenme U(zerindeki etkileri
incelenmistir. H4b (psikolojik dayaniklilikk) ve H4d (iyimserlik) hipotezleri
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur ( =-0.331, p = 0.000;  =-0.132, p = 0.009).
Bu bulgular psikolojik dayaniklilik ve iyimserligin duygusal tiikkenmeyi azaltici
etkileri oldugunu gostermektedir. H4a ve H4c hipotezleri desteklenmemistir (p>0.05).
HS5 serisi hipotezlerde, psikolojik sermayenin kisisel basarida azalma iizerindeki
etkileri degerlendirilmistir. Bu serideki hipotezlerden yalnizca HS5c hipotezi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (f =-0.112, p = 0.048). Bu sonu¢ umut duzeyi
yliksek olan bireylerde kisisel basarida azalma yasanmasi ihtimalimim diisiik
oldugunu gostermektedir. Bu serideki diger hipotezler (H5a, H5b, H5d) istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). H6 serisi hipotezlerde, derinden sergileme
davraniginin ve samimi davramisin duygusal tikenme Uzerindeki etkileri test
edilmistir. Yapilan analizler sonucu H6a hipotezi istatistiksel olarak anlamli bulunmusg
ve desteklenmistir (B = -0.136, p = 0.007). Bu sonug, bireylerin derinden sergileme
davranisinda bulunduklarinda bu davranisin duygusal tiikkenmeyi anlaml bir sekilde
azalttigini1 gostermektedir. Buna karsin H6b hipotezinde samimi davranis ve duygusal
tilkenme arasinda negatif yonlii bir iliski beklenirken bu iliskinin pozitif yonde oldugu
yapilan analiz neticesinde tespit edilmistir (B = 0.161, p = 0.002). H7 serisi
hipotezlerde, derinden sergileme ve samimi davranisin kisisel basarida azalma
iizerindeki etkileri incelenmistir. Ancak her iki hipotezde p-degerleri 0.05’in lizerinde

ciktig1 ic¢in istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanamamis ve hipotezler

desteklenmemistir.
Tablo 4.6: Hipotez Testi Sonuglar1
(1)
. Bagimsiz Bagimh Katsay: p- /.(.)95
Hipotez Degisken Degisken b degeri Giiven Sonu¢
818 818 g Arahg
Hla Kariyerizm Ozyeterlilik -0.045 0.414 E)_(())1771§’ Desteklenmedi
L Psikolojik (-0.269, .
Hlb Kariyerizm Dayaniklilik -0.154 0.006 | ° 0.045) Desteklendi
Hlc Kariyerizm Umut 0.043 0.458 8?8;1)9 ’ Desteklenmedi
L . . (-0.033, .
Hld Kariyerizm Iyimserlik 0.063 0.221 0.147) Desteklenmedi
N Derinden (-0.247, .
H2a Kariyerizm Sergileme -0.139 0.012 -0.031) Desteklendi
. Samimi (-0.150, .
H2b Kariyerizm Davranis -0.022 0.697 0.100) Desteklenmedi
L Duygusal (-0.017, .
H3a Kariyerizm Tiikenme 0.089 0.073 0.229) Desteklenmedi
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Tablo 4.6: Hipotez Testi Sonuglar1 (Devami)

H3b | Kariyerizm i;ils;laBasanda 0. (; 3 | 0497 f)_(())71 55)3 ’ Desteklenmedi
H4a | Ozyeterlilik Duygusal Tikenme | (; 5o | 0-316 E)_(())sl 5)4 ’ Desteklenmedi
H4b PDS:I;:i?fjllfhk Duygusal Tiikenme 0‘3_3 | | 0-000 (__825325 Desteklendi
H4c | Umut Duygusal Tiikenme | 0.025 | 0.629 8_22123)4 ’ Desteklenmedi
H4d | Iyimserlik Duygusal Tiikenme 0. l_ 3 | 0:009 S)0034(216)’ Desteklendi
H5a | Ozyeterlilik Eizsils;laBasarlda 0.026 | 0.627 g? 10 77)1 ’ Desteklenmedi
H3b Eil;;)i?fjllfhk Ama " 0097 | 999 | o 91)3 ~ | Desteklenmed
Hc | Umut o | ooas | ooy | Destekdend
H5d | Tyimserlik fzsaiifjaBaSa“da o006 | 0918 g'.ol'llff’ Desteklenmedi
H6a SD;rgiEﬁi:le Duygusal Tiikenme | 1- 36 | 0-007 (:8322 5 Desteklendi
H6b | Samimi Davranis Duygusal Tiikkenme | 0.161 | 0.002 5)020766(;, Desteklenmedi
H7b | Samimi Davranig iizsilslelzllaBasarlda 0.027 | 0.628 8-22027)4 ’ Desteklenmedi

Tablo 4.7°de yapisal esitlik modellemesiyle test edilen aracilik analizleri sonucunda,
kariyerizmin duygusal tiikkenme ve kisisel basarida azalma {iizerindeki etkileri
psikolojik sermaye ve duygusal emek araciligryla incelenmistir. H8 serisi hipotezlerde,
psikolojik dayaniklilik degiskeninin anlamli bir dolayl etki gosterdigi (a*b = 0.060,
%36.14, p < 0.01) goriilmiis ve bu etki, kariyerizmin duygusal tiikenme tizerindeki
etkisinde kismi aracilik islevi gordiigiinii ortaya koymustur. Dolayisiyla H8b hipotezi
desteklenmistir. Diger arac1 degiskenler olan 6zyeterlilik, umut ve iyimserlik i¢in olan
dolayl etkiler istatistiksel olarak anlamsiz oldugundan (p>0.05) H8a, H8b ve H8c
hipotezleri desteklenmemistir. Kariyerizm ve kisisel basarida azalma arasinda yapilan
analizler neticesinde etki ve iliski bulunmadigindan dolay1 H9 serisi hipotezler ve H11
serisi hipotezlerde aracilik etkisine bakilmamustir. H10 serisi hipotezlerde, derinden
sergileme, kariyerizmin ve duygusal tilkenme tizerindeki etkisinde anlamli bir aracilik
etki gostermektedir (a*b = 0.022, %17.19, p < 0.01). Dolayisiyla H10a hipotezi
desteklenmektedir. Ancak samimi davranmis degiskeni anlamli bir etki

gostermediginden (p>0.05) H10b hipotezi desteklenmemektedir. Sonug¢ olarak,
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aragtirma bulgularina gore psikolojik dayaniklilik ve derinden sergileme degiskenleri
kariyerizmin tlikenmislik {izerindeki etkilerini aciklamada anlamli araci roller
iistlenmislerdir; bu da tiikenmisligin yonetiminde bu degiskenlerin 6nemli psikolojik

tampon iglevleri olabilecegini gostermektedir.

Tablo 4.7: Arac1 Hipotez Testi Sonuglari

Hipotez Bagimsi1z — Arac1 — Dogrudan Dolayh Toplam p
Bagimh Etki (¢") Etki (a*b) Etki degeri
H8a gariyerizm = Ozyeterlilik—~ ;¢ 0.003 0.109  p>0.05
uygusal Tiikenme
Kariyerizm — Psikolojik
HS8b Dayaniklilik — Duygusal 0.106 0.060 0.166  p<0.01
Tiikenme
Kariyerizm — Umut—
H8c¢ .. 0.106 0.001 0.107  p>0.05
Duygusal Tiikenme
Hsa  Karyerizm — lyimserlik— 0.106 -0.004 0.096  p>0.05
Duygusal Tiikenme
Kariyerizm — Derinden
H10a Sergileme — Duygusal 0.106 0.022 0.128  p<0.01
Tiikenme
Kariyerizm — Samimi
H10b Davranis — Duygusal 0.106 -0.004 0.102  p>0.05
Tiikenme
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4. SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirma, kariyerizm egiliminin tiikenmiglik lizerindeki etkisini ve duygusal emek
ile psikolojik sermaye degiskenlerinin bu iliskide aracilik rollerini ortaya koymak
amaciyla gergeklestirilmistir. Yapilan analizler neticesinde elde edilen bulgular,
literatlirde yer alan mevcut teorik gerceveler 1s1gnda arastirmanin bu boliimiinde

degerlendirilmistir.

IIk olarak kariyerizmin, psikolojik sermaye bileseni olan psikolojik dayaniklilik
iizerinde negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, Kaynaklar1
Koruma Teorisi’'ne (Hobfoll, 1989) uygun sekilde, bireylerin kariyer odakl
tutumlarinin mevcut psikolojik sermaye kaynaklarini tiiketebilecegini ve bu durumun
tikenmislikle basa c¢ikma kapasitelerini zayiflatabilecegini  gdstermektedir.
Kariyerizmin psikolojik dayaniklilik iizerinde negatif ve anlamli bir etkisinin
bulunmasi, kaynak tiiketim siirecine isaret etmektedir. Kariyer hedefleri dogrultusunda
sirdiiriilen ¢aba, mevcut psikolojik dayanikliligi asindirmakta ve bireyleri
tilkenmislige daha acik hale getirmektedir. Hobfoll (1989) kaynak kaybinin, bireyde
stres yarattigmi ve bu siirecin tiikkenmislik duygusunu besledigini belirtmistir. Benzer
bulgular, bireylerin istenmeyen ¢alisan tutumlar1 ve davranislari sergilerken psikolojik
dayanikliliklarmin azaldigini ifade eden Luthans ve digerleri (2007) ve Avey ve
digerleri (2011) tarafindan da vurgulanmaktadir.

Ayrica kariyerizmin duygusal emek stratejilerinden biri olan derinden sergileme
davranisi iizerinde negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu,
kariyer hedefleri dogrultusunda asir1 ¢aba sarfeden ve zaman zaman aldatici
davraniglarda bulunan bireylerin is yasaminda duygularini istenilen sekilde
yonetemediklerini diisiindliirmektedir. Bu durum, bireylerin is yerinde stratejik ve
yiizeysel davraniglara yonelerek uzun vadede psikolojik biitiinliiklerini
koruyamamalar1 ile agiklanabilir. Hochschild’in (1983) “duygusal emek” kavrami
cergevesinde, calisanlarin derinden sergileme davranisini az sergilemeleri, diisiik is

tatmini ve psikolojik iyi olusun azalmasina neden olabilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik degiskenlerinin duygusal tiikenme {iizerinde
negatif ve anlaml etkileri arastirmanin dikkat ¢eken sonuglarindandir. Psikolojik

sermayenin bu bilesenleri, bireylerin zorlayic1 is kosullartyla basa ¢ikmalarinda
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koruyucu faktorler olarak rol oynamaktadir. Ozellikle Luthans ve digerleri (2007)
tarafindan gelistirilen psikolojik sermaye modeli bu bulguyu destekler niteliktedir.
Literatiirde yer alan ¢aligmalar da psikolojik sermayenin tiikenmislik tizerinde negatif
ve anlaml1 etkisini tespit etmistir (Tosten vd; 2017; Demir 2018; Freire vd 2020; Okros
ve Virga, 2022). Dolayisiyla arastrmanin bu bulgusu literatiir tarafindan

desteklenmektedir.

Ayrica arastirmanin bulgulari umudun kisisel basarida azalma (izerinde negatif ve
anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bu durum, umudu yiiksek bireylerin, is
yasamindaki basar1 algilarm1 daha olumlu degerlendirdigini ve daha diisiik
tilkkenmislik seviyeleri bildirdiklerini ortaya koymaktadir. Bu sonug, Synder’m Umut
Teorisi’yle (2000) dogrudan ortiismektedir. Synder’a gore umut, bireyin hedeflerine
ulasmak i¢in gerekli yollar1 gérmesi ve bu yollar1 kullanmak i¢in gerekli motivasyona
sahip olmasidir. Bu iki unsur kisinin is yasamindaki engeller karsisinda yOniinii
kaybetmeden ilerleyebilmesini saglar ve basari hissini korur. Yapilan arastirmalar,
umudun yalnizca bireylerin fiziksel ve zihinsel saglik alanlarinda karsilastiklari
giicliiklerle basa c¢ikmalarini kolaylastiran bir psikolojik kaynak olmadigini, ayni
zamanda onlarin i¢sel motivasyonlarmi artirarak hedeflere ulasma konusunda
yonlendiren ve basariy1r destekleyen 6nemli bir psikolojik unsur oldugunu ortaya
koymaktadir (Luthans ve Jensen, 2005). Bu bulgu arastirma sonucumuzu destekler
niteliktedir. Benzer sekilde, Youssef ve Luthans (2007), umudun psikolojik sermaye
bilesenlerinden biri olarak, is tatmini ve performans tizerinde olumlu etkiler yarattigini
ve bireylerin 6znel basar1 algisini gii¢lendirdigini belirtmislerdir. Umut diizeyi yiksek
bireyler, akademik ve mesleki basarida daha iyi performans gosterme egilimindedir
(Gallagher ve Lopez, 2009).

Duygusal emek stratejilerinden derinden sergileme davraniginin, duygusal tiikkenme
tizerinde negatif ve anlamli etkisi tespit edilen diger bulgulardandir. Derinden
sergileme stratejisinin duygusal tiikkenmeyi azaltici etkisi, calisanlarin duygu
diizenleme bi¢imlerinin kaynak kullanimii nasil etkiledigini gostermektedir. Grandey
(2003), duygusal emek siirecinde sergilenen derin ya da yilizeysel davranislarin,
calisanlarin psikolojik kaynaklarini nasil yonettigini agiklayarak, bu bulgularin teorik
temelini desteklemektedir. Bu bulgu, Brotheridge ve Lee (2003) tarafindan yapilan
caligmada belirtildigi gibi derinden sergileme davraniginin ylizeysel rol yapma

davranisina kiyasla daha disiik tikenmislik diizeyiyle iligkili oldugu goriisiini
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desteklemektedir. Kilicarslan ve Ozsoy’un (2024) yapmis oldugu calismada da
arastirma bulgumuza paralel olarak derinden sergilemenin tilkenmisligi azaltict bir
etkisi oldugu bulgulanmistir. Kaplan ve Ulutas (2016) tarafindan yapilan ¢aligma
sonucuna gore de derinden sergileme davraniginin duygusal tilkenme iizerinde negatif
ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica arastirma hipotezleri
kapsaminda samimi davranig ve duygusal tiikkenme arasinda negatif bir iligki olmasi
beklenirken bu iliskinin pozitif yonde oldugu yapilan analizler neticesinde tespit
edilmistir. Benzer bulgu Aytekin Uysal (2007) tarafindan yapilan ¢alisma sonucuyla
ortlismektedir. Bahsedilen ¢alismada samimi davranis ile tiikenmislik arasinda pozitif

yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir (Aytekin Uysal, 2007).

Aracilik analizleri ise kaynak kaybi siirecinin daha da somutlagsmasini saglamistir.
Psikolojik dayaniklilik, kariyerizm ve duygusal tilkenme arasindaki iligkiyi
istatistiksel olarak anlamli sekilde aracilik ederek, kaynaklarin kaybin1 dengeleyen bir
unsur olarak 6ne ¢ikmistir. Buna ek olarak derinden sergileme, kariyerizm ve duygusal
tiikenme arasindaki iliskiye istatistiksel olarak anlamli sekilde aracilik etmis ve
ictenlikle sergilenen duygularin bireylerin psikolojik biitiinliiklerini korudugu ve
tilkenmisligi azaltabildigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular, Hobfoll’un (2002) ileri
stirdiigii kaynaklarin tiikenme dongiisiine karsi bireysel kaynaklarin ne denli kritik

oldugunu destekler niteliktedir.

Son olarak, derinden sergileme degiskeninin kariyerizm ve duygusal tiikkenme
arasindaki iliskide anlamli bir aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir. Bu bulgu,
Grandey’nin (2003) duygusal emek modeliyle ortiismektedir; ictenlikle sergilenen
duygularin bireylerin psikolojik biitlinliiklerini korudugu ve tiikenmisligi azalttig
saptanmistir. Kariyerizm egilimi yiiksek bireyler, is ortaminda stratejik davranislara
daha fazla bagvurabilir ve bu durum duygularmi derinden sergileme kapasitesini
zayiflatabilir. Bu baglamda derinden sergileme diizeyinin azalmasi, duygusal
tikenmeye zemin hazirlamakta; ancak birey bu stratejiyi siirdiirebildiginde
kariyerizmin olumsuz etkisi sinirlanabilmektedir. Bu dogrultuda, bu bulgu, duygusal
emegin oOrgiitsel baglamda yalnizca ifade bi¢imi degil, ayn1 zamanda bir tiikenmislik

diizenleme arac1 oldugunu ortaya koymaktadir.

Ayrica arastirmada bazi hipotezlerin desteklenmeme nedeni 6rneklemi olusturan
sektorlerin ¢esitliligi olabilir. Calisma kapsaminda yer alan sektorler; egitim, saglik,

turizm ve bankacilik gibi birbirinden oldukga farkli yapisal ve isleyis 6zelliklerine
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sahip alanlardir. Bu sektorler, drgiitsel kiiltiir, hizmet sunum big¢imi, ¢alisan profili ve
yonetsel yaklasimlar agisindan oOnemli farkliliklar gostermektedir. Dolayistyla,
degiskenler arasindaki iliskilerin tiim sektorlerde benzer sekilde ortaya ¢ikmamasi,
baz1 hipotezlerin istatistiksel olarak desteklenmemesine neden olmus olabilir. Bu
durum, sektorler arasi farkliliklarin arastirma sonuglar1 tizerindeki etkisini g6z oniinde

bulundurmanin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, bu calisma Kaynaklar1 Koruma Teorisi baglaminda kariyer odakh
bireylerin tiikkenmislik riskinin, sahip olduklar1 psikolojik ve duygusal kaynaklarin
diizeyine gore sekillendigini ortaya koymustur. Psikolojik dayaniklilik, derinden
sergileme stratejisi gibi kisisel kaynaklarin, ¢alisanlarin kaynak kaybi yasama
olasiliklarni azalttig1 ve tiikenmislik siirecinde koruyucu bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular, Hobfoll’un (1989) Kaynaklar1 Koruma Teorisi baglaminda
desteklemekte ve Orgiitsel psikoloji alaninda calisan refahini artiracak stratejik
muidahalelerin  6nemini vurgulayarak literatire bu alanda O©nemli katkilar

saglamaktadir.

Bu calisma, kariyerizm, duygusal emek, psikolojik sermaye ve tiikkenmiglik arasindaki
iligkileri ¢ok boyutlu olarak ele alan az sayidaki arastirmadan biri olup, literatiire
kuramsal katkilar saglamakta ve insan kaynaklar1 yonetimi agisindan da 6nemli
uygulama Onerileri sunmaktadir. Elde edilen bulgular, calisanlarin psikolojik
kaynaklarinin ve duygusal emek stratejilerinin bilingli sekilde yonetilmesinin,
tiikenmislik diizeylerinin azaltilmasinda ve orgiitsel performansin artirilmasinda kritik

bir rol oynadigin1 gostermektedir.
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5. ONERILER

Bu arastirmadan elde edilen bulgular, kariyerizm, tiikenmislik, psikolojik sermaye ve

duygusal emek arasindaki iliskilerin ¢cok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu

gostermektedir. Bulgular, yalnizca teorik literatiire katki sunmakla kalmayip, insan

kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel davranis ve 0rglt psikolojisi uygulamalari i¢in de 6nemli

oneriler sunmaktadir. Bu kapsamda, hem uygulayicilara hem de gelecekteki

arastirmacilara yonelik 6neriler asagida sunulmustur.

Bu ¢alismanin bulgular1 1s1ginda 6rgltlere yonelik oneriler;

Calisanlarin  psikolojik dayaniklilik, umut ve iyimserlik gibi psikolojik
sermaye bilesenleri tiikkenmislige karsi koruyucu gorev iistlenmektedir. Bu
nedenle Orgutlerin bu bireysel kaynaklar1 gelistirmeye yonelik kogluk,
psikolojik sermaye gelistirme egitimleri, pozitif psikolojik temelli atdlye
calismalar1 gibi destekleyici uygulamalar gelistirmesi faydali olabilir.
Derinden sergileme davramisinin  tiikenmisligi  azaltict  etkisi  dikkate
alimdiginda ¢alisanlarin duygularini igtenlikle ifade edebilecekleri, psikolojik
giivene dayali bir is ortam saglanmali; bu davranisi tesvik etmek i¢in liderlik
destegi ve iletisim egitimi verilmelidir.

Kariyerizm egilimine sahip bireylerin psikolojik dayanikliliklarinin ve
derinden sergileme davranisilarinin azaldig1 sonucu dikkate alindiginda ise bu
bireylere yonelik 6z farkindalik artiric1 psikoegitim programlar1 ve etik kariyer
planlama atolyeleri duzenlenerek hem bireysel doyumun hem de &rgutsel
uyumun artirilmast saglanmalidir.

Ayni zamanda kariyerizm egilimine sahip bireylerin destekleyici liderlik
davranislar1 ile orgiite insan sermayesi olarak kazandirilmasi da hem 6rgiitiin
fayda saglamasi hem de calisan memnuniyeti a¢isindan etkili olabilir.

Kurum i¢inde tilkenmisligi belirleyebilecek psikometrik degerlendirmelerle
erken tanilama sistemi kurularak tiikenmislik riski tasiyan g¢alisanlar icin

psikolojik destek birimleri ya da rehberlik hizmetleri hayata gecirilebilir.

Caligsanlara yonelik 6neriler ise;

Aragtirma bulgulari, psikolojik dayanikliligin tiikenmisligi azaltan temel

bireysel kaynaklardan biri oldugunu gostermektedir. Bu nedenle calisanlar,
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tilkkenmiglikle basa ¢ikma becerilerini gelistirmeye, belirsizlik ve bask1
karsisinda esnek tepkiler verebilme kapasitelerini artirmaya yonelik kisisel
gelisim programlarina, tliikenmiglik farkindaligi, stres yonetimi gibi
egitimlerine yonelebilirler.

Arastirma, yliksek umut diizeyine sahip bireylerin basar1 algilarinin daha giiglii
oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle calisanlar, uzun vadeli kariyer
hedefleriyle birlikte kisa vadeli ulasilabilir hedefler koymali, basarilarint sik
sik gozden gecirerek i¢sel motivasyonlarini diri tutmalidir.

Calisanlar, derinden sergileme gibi duygusal emek stratejilerini benimseyerek
ve gerektiginde duygusal regiilasyon tekniklerinden (nefes egzersizi, bilingli
farkindalik vb.) faydalanmalidir. Boylece tiikenmislik seviyeleri azaltilabilir.
Kariyerizm egilimi, basar1 baskisi yaratabilir ve bu da psikolojik kaynaklar1
tikketebilir. Calisanlarin, kariyer hedeflerine ulagsma ¢abasini stirdiiriirken kendi
smirlarm  fark etmeleri, dinlenmeye ve kendilerini yenilemeye zaman
ayirmalar1 6nemlidir. Siirekli bagar1 beklentisi, ve kariyerde ilerlerken yaniltici
ve aldatict davraniglar tiikenmislige neden olabilir; bu nedenle bu tarz
kariyerizm egilimi sergileyen davranislardan kaginmali, siirdiiriilebilir basar1
yaklagimi benimsenmelidir.

Duygusal tiikkenme, kisisel basarida azalma gibi belirtiler fark edildiginde
profesyonel psikolojik destek alinmasi, durumu kontrol altina almak i¢in kritik
bir adimdir. Caligsanlarin bu belirtileri bastirmak yerine fark etmeleri ve ¢6ziim
yollarina yonelmeleri, psikolojik sagligin korunmasi agisindan 6nemlidir.
Hobfoll’'un (1989) kaynaklar1 koruma kuramina gore bireylerin tiikenmislik
yasamamalar1 icin sahip olduklar1 kaynaklar1 yenilemeleri gerekir. Is dist
sosyal iliskiler, hobiler, spor, doga yiirliylisleri gibi faaliyetler bireysel
kaynaklarin yenilenmesine katki saglar. Bu nedenle ¢alisanlar, is-yasam
dengesi bilinciyle hareket etmeli ve is disinda ruhsal iyilik halini destekleyen

faaliyetlere zaman ayirmalidir.

Gelecek aragtirmacilara yonelik Oneriler;

Farkli sektorlerde, kiiltiirlerde ve cografyalarda benzer modellerin test
edilmesi, modelin genellenebilirligini artiracaktir.
Gelecek arastirmacilara, benzer ¢aligmalar yiiriitiirken sektor farkliliklarini

daha derinlemesine ele almalar1 Onerilmektedir. Arastirma kapsamindaki
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sektorlerin yapisal, kiiltiirel ve yonetsel 6zelliklerinin degiskenler iizerindeki
etkilerini daha net ortaya koyabilmek i¢in, sektor bazli alt analizler yapilmasi
veya her bir sektor i¢in ayr1 modellerin test edilmesi faydali olabilir. Boylelikle
sektorler arasi farkliliklarin, hipotezlerin desteklenme diizeyine olan etkisi
daha saghkli bir bicimde degerlendirilebilir. Ayrica, daha homojen
orneklemlerle yapilacak ¢aligmalar, degiskenler arasindaki iliskilerin daha net
bir sekilde ortaya konulmasima katki saglayabilir.

Ayrica, boylamsal arastirmalar yapilabilir, boylece kariyer odakli tutumlarin
zaman icerisindeki etkiler1 ve c¢alisanlarin kaynak yonetimindeki degisim
stirecleri daha derinlemesine anlasilabilir.

Olgekler katilimcilarin kendi beyanlarina dayanmaktadir ve bu durum
yanitlayict Onyargisina neden olabilir. Gelecekteki ¢alismalarda, davranigsal
gostergeler kullanilabilir.

Nitel yontemlerle desteklenen arastirmalar, bu siireglere iliskin daha derin
icgOruler sunabilir.

Tikenmisligin duyarsizlagsma boyutu ve duygusal emegin yiizeysel rol yapma
boyutu da ele alinarak arastirma modeli tekrar incelenebilir.

Buna ek olarak galisan ¢iiriimesi, yengeg¢ sepeti sendromu, orgiitsel sessizlik,
sanal kaytarma, tekno-stres gibi giincel 6rgiitsel davranis konulari ile arastirma

degiskenleri arasindaki iliskiler arastirilabilir.
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EKLER

Ek-A: Arastirma Anketi

Sayin Katilimel,

Bu anket, Gebze Teknik Universitesi Isletme Anabilim Dali tarafindan yiiriitiilen “Kariyerizm, duygusal emek ve psikolojik
sermayenin tiikenmislik tizerindeki etkileri” konulu bir ¢alisma i¢in hazirlanmistir. Kisisel cevaplarimiz sirketinizle veya bir
baskasiyla paylasilmayacaktir, bu sebeple ankette isimlerinizin yer almasina gerek yoktur. Calismamiz olmasi gerektigi durumu
degil, mevcut durumu ortaya ¢ikarmaya yonelik oldugundan maddeler eksiksiz ve ictenlikle gergekte nasil davrandiginizi ve
diisiindiigiiniizii yansitacak sekilde isaretlenmelidir. Bu ¢aligmaya en fazla 10 dakikamz ayirarak katkida bulundugunuz igin

tesekkiir ederiz.

Béliim 1: Tiikenmislik wi| E|l g| | oE
Bu olgek, insanlarin tiikenmislik duygusuna iliskin bazi diisiincelerini belirlemeyi | X 5| 5 S g x g
amaclamaktadir. “Dogru” ya da “yanlis” cevap diye bir sey soz konusu degildir. Liitfen E E E ﬁ 2 g 2
yanitsiz madde birakmayimz. CE| B H] < £
X 3 < M V] X V]
M| M
1 2 3 4 5
DT1. Isimden duygusal olarak sogudugumu hissediyorum.
DT2. s giiniiniin sonunda kendimi yipranms hissediyorum.
DT3. Sabah kalktigimda ve 6niimde uzanan yeni is giiniinii goriir gérmez kendimi
yorgun hissederim.
DT4. Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim i¢in gercekten ¢ok yipraticidir.
DTS. Yaptigim isten yildigimi hissederim.
DT6. isimden dolay1 kendimi hiisrana/hayal kirikligina ugramis hissederim.
DT7. Isimde gok fazla galistigimu hissediyorum.
DTS8. Insanlarla birlikte calismak iizerimde ¢ok fazla stres olusturur.
DTY. s hayatimin en sonunda oldugumu hissediyorum.
DYZ1. Is yerinde hizmet ettigim bazi kisilere sanki insan degillermis gibi davrandigimi
hissediyorum.
DYZ2. Bu ige basladigimdan beri insanlara kars1 daha duygusuz/hissiz oldum.
DYZ3. Bu isin giderek beni duygusal anlamda katilagtirmasindan korkarim.
DYZA4. Is yerinde hizmet ettigim bazi kisilere ne oldugu umrumda degildir.
DYZS5. Is yerinde hizmet ettigim kisilerin bazi sorunlari igin beni sorumlu tuttuklarmni
diisiiniiyorum.
KB1. Meslektaglarimin/yoneticilerimin davraniglarini kolayca anlayabilirim.
KB2. Bagkalarmin sorunlariyla basarili bir sekilde ilgilenirim.
KB3. Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inanirim.
KB4. Kendimi enerji dolu hissederim.
KBS. Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir ortam yaratirim.
KB6. Meslektaslarimla yakin bir sekilde ¢alisirken kendimi canlanmig/tesvik edilmis
hissederim.
KB7. Isimde tatmin edici birgok hedefe ulastim.
KBS. Isimde duygusal sorunlarla ilgilenirken gok rahatim.
e o E| E
B6ltim 2: Duygusal Emek oz 2| E| E| o E
Liitfen asagidaki sorular: kendi diisiinceleriniz dogrultusunda; (1)Kesinlikle Katlmiyorum, | -£ g| & = _E’ Sz
(2) Katlmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum Q g g 5 = § k-
Seceneklerini Kullanarak Isaretleyiniz. M| M o M *
1 2 3 4 5

YS1. Miisterilerle/6grencilerle/hastalarla uygun bir sekilde ilgilenmek i¢in rol yaparim.

YS2. Miisterilerle/6grencilerle/hastalarla etkilesim kurarken ruh halim iyiymis gibi
yaparim.

YS3. Miisterilerle/6grencilerle/hastalarla ilgilenirken bir sov yapar gibi performans
sergilerim.

YS4. Isim i¢in gostermem gereken duygulara sahipmisim gibi davranirim.

YSS. Isim igin ihtiyag duydugum duygulari sergilemek igin maske takarim.

YS6. Miisterilere/6grencilere/hastalara gergek hissettigim duygulardan farkli duygular
sergilerim.

YS7. Miisterilerle/0grencilerle/hastalarla ilgilenirken gosterdigim duygulari oldugundan
daha iyi gostermeye ¢alisirim.
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DSI. Miisterilere/dgrencilere/hastalara gostermek zorunda oldugum duygular gergekten
yasamaya caligirim.

DS2. Baskalarma gostermem gereken duygular: gergekten hissetmek i¢in ¢caba gosteririm.

DS3. Miisterilere/dgrencilere/hastalara gostermem gereken duygular: hissetmek i¢in cok
caligirim.

DS4. Miisterilere/6grencilere/hastalara gostermem gereken duygulari icimde de
hissedebilmek i¢in yogun gaba gosteririm.

SD1. Miisterilere/6grencilere/hastalara sergiledigim duygular samimidir.

SD2. Miisterilere/0grencilere/hastalara gosterdigim duygular igcimden dogal olarak ortaya
cikar.

SD3. Miisterilere/0grencilere/hastalara gosterdigim duygular o an hissettiklerimle
uyumludur.

Bolim 3: Psikolojik Sermaye

Liitfen asagidaki sorulart kendi diisiinceleriniz dogrultusunda; (1)Hi¢ Katilmam, (2) Az
Katilirim, (3) Orta Derecede Katilirim, (4) Cok Katilirim, (5)Tam Katilirim Segeneklerini
Kullanarak Igaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

[y

N

SN

[3)]

OY1. Bir grup meslektagima bilgi sunarken kendime giivenirim.

OY2. Calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim.

OY3. Yénetimle yapilan toplantilarda caligma alanimi temsil etme konusunda kendime
gliveniyorum.

OY4. Uzun vadeli bir soruna ¢6ziim bulmak icin bu sorunu analiz etme konusunda
kendime giivenirim.

QYS. Sirketin stratejisi ile ilgili tartigmalara katkida bulunmak konusunda kendime
gliveniyorum.

OY6. Sorunlari tartigmak icin sirket disindaki kisilerle (6rn; tedarikgiler, miisteriler)
iletisim kurarken kendimi giivenirim.

IY1. Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.

1Y2. Is yerinde isler benim i¢in belirsiz oldugunda, genellikle en iyisini iimit ederim.

1Y3. Eger is agisindan benim icin bir seylerin ters gitme ihtimali varsa, o is ters gider.

1Y4. Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim.

1Y5. Gelecegim hakkinda her zaman iyimserim.

1Y6. Isime, “her kétii giiniin ardindan iyi giinler gelecektir” seklinde yaklagtyorum.

UMI. Suanda kendim i¢in belirledigim hedeflere ulagiyorum.

UM2. Herhangi bir problemin bircok ¢éziim yolu mevcuttur.

UMS3. Calisirken kendimi bir ¢gikmazin i¢inde bulursam, bundan kurtulmak i¢in bir¢ok
yol diisiinebilirim.

UM4. Suanda, isimde kendimi ¢ok basarili goriiyorum.

UMS. Suanda enerjik bir sekilde is hedeflerimin pesindeyim.

UMB6. Mevcut is hedeflerime ulagmak igin birgok yol diistinebilirim.

PD1. Daha 6nce de zorluk yasadigim igin isteki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim.

PD2. Genellikle isimdeki stresli seyleri adim adim hallederim.

PD3. Is yerinde bir aksilik yasadigimda, bunu atlatmakta ve devam etmekte
zorlaniyorum.

PD4. Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim.

PDS5. Bu iste ayn1 anda birgok seyin iistesinden gelebilecegimi hissediyorum.

PD6. Genellikle is yerinde dyle ya da boyle zorluklarin iistesinden gelirim.

Bolum 4: Kariyerizm

Liitfen asagidaki sorulari kendi diisiinceleriniz dogrultusunda; (1)Hi¢ Katilmam, (2) Az
Katilirim, (3) Orta Derecede Katilirim, (4) Cok Katilirim, (5)Tam Katilirim Segeneklerini
Kullanarak Isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katilivarnm

[

N | Katilmiyorum

w

S

ol

KRY 1. Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile yiikselmek (ilerlemek) zordur.

KRY2. Yiikselmek i¢in genellikle iistler, ¢alisma arkadaslari ve arkadaslar ile sosyal
iligkiler icerisinde olmak gerekir.

KRY3. Basariliyms gibi goriinmek terfi edebilmek agisindan yetenekli olmaktan ¢ok
daha faydaldir.

KRY4. Hakli oldugunuzu diisiindiigiiniiz bir terfiyi alabilmek i¢in bazen yaniltict
davramislarda bulunmak gerekir.

KRYS. Uzun dénemde bireyin kariyer amaglari orgiitiin ¢ikarlar ile uyusmayabilir.

KRY6. Isverene sadik olmak kariyer gelisiminde etkili degildir.
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KRY7. Bazen terfi i¢in kurum ¢ikarlarindan ziyade kisisel gelisimi destekleyen
eylemlerde bulunmak gerekir.

Boliim 5: Kurumunuz ile ilgili Sorular

Cahstigimz Kurumun Faaliyet Alami: [ Saghk [ Egitim [ Turizm (] Bankacilik
Calisan Sayisi: [11-9 kisi  [110-49 kisi  [150-249 kisi  [1250 ve Usti

Sahiplik Turii: [1Ozel [JKamu []Yabanc (] Karma

Ka¢ Yildir Bu Kurumda Calisiyorsunuz?(] 1 yildanaz [11-5y1l [16-10 y1l [110 yildan fazla

Bolum 8: Kisisel Ozellikler ile ilgili Sorular

Yasmiz: [118-25 [126-35  [136-45 [145Ustu

Egitim Durumu : [ {lkokul () Lise [JOnlisans [ILisans [ Y{iksek lisans (] Doktora

Medeni Durum:(] Evli [ Bekar

Cinsiyetiniz:[] Kadin [ Erkek

Tecrube:[1 1 yildan az [11-5 y1l [16-10 y1l (110 yildan fazla

Cocuk Sayis:[1 Yok [11 [12 [13 []3’ten fazla

Kag Yildir Hizmet Sektoriinde Calismaktasimz?( | 1 yildanaz [11-5yil  [16-10 yil [ 10 yildan fazla

Gelir Durumu: [10-5.000 TL [15.001-10.000 TL []10.001-15.000 TL []15.001 -20.000 TL (]20.001 TL-30.000TL

30.001 TL-50.0000 [150.001 ve lzeri
Katkilarimizdan dolay: tesekkiirler...

Ayse BOSTAN
Gebze Teknik Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii- isletme Anabilim Dali-Doktora Programi
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