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Mesleki Gelecek Zaman Beklentisi1 

Coşkun Akça2
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Özet
Örgütsel davranış literatüründe, belirli zaman ufuklarını tanımlayan 
zaman beklentisi kavramına artan bir ilgi gözlemlenmektedir. Bireylerin 
yaşamlarında ve kariyerlerinde karar vermeleri, yalnızca şu anda olup 
bitenlere değil, aynı zamanda bireyin geçmişe dair ne hissettiğine ve geleceğe 
dair umutlarına da bağlıdır. Bununla birlikte, zaman algısı ve kariyer kararı 
verme söz konusu olduğunda mesleki psikoloji özellikle gelecek zaman 
beklentisine odaklanmıştır. Sosyo-duygusal seçicilik teorisinde temel bir yapı 
olan gelecek zaman beklentisi bireylerin hayatta kalan zamanları ve fırsatlar 
hakkındaki algılarını ifade eder. Yaşam boyu gelişim literatüründeki gelecek 
zaman perspektifi üzerine yapılan araştırmalardan esinlenerek mesleki gelecek 
zaman beklentisi kavramı ortaya çıkmıştır. Mesleki gelecek zaman beklentisi 
çalışanların istihdam bağlamında geleceklerine ilişkin algılarını ifade eder. Son 
on yılda birkaç nicel çalışmanın iş bağlamında genel gelecek zaman beklentisi 
ve mesleki gelecek zaman beklentisinin öncüllerini ve sonuçlarını araştırdığı 
görülmektedir. Araştırmaların sonuçları, yaşla olan güçlü negatif ilişkisine ek 
olarak, mesleki gelecek zaman beklentisinin diğer bireysel (örneğin kişilik 
özellikleri) ve bağlamsal değişkenlerle (örneğin iş özellikleri) de ilişkili 
olduğunu göstermektedir. Dahası, mesleki gelecek zaman beklentisinin 
motivasyonel, davranışsal ve mesleki refah sonuçların yanı sıra bireysel ve 
bağlamsal öncüllerin ilişkilerine aracılık ettiği ve düzenleyici rol oynadığı 
tespit edilmiştir. Bu çalışma iş organizasyonlarında mesleki gelecek zaman 
beklentisini araştırmıştır. Çalışmanın örgütsel davranış ve insan kaynakları 
yönetimi bilgi tabanına katkı sağlayacağı düşünülmektedir.

1. Giriş

Hayattaki başarılar sınırlı bir süre içinde gerçekleştirilmelidir. Becerilerin, 
bilginin ve yüksek uzmanlık düzeylerinin edinilmesi dikkate alındığında bu 
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durum oldukça fazla zaman almaktadır (Ericsson ve Charness, 1994). Bir 
alandan diğerine etkili bir şekilde geçme yeteneği ciddi bir şekilde sınırlıdır. 
Fries’e (1983) göre kişinin hayatını sürdürebilmesi için gereken sürenin ciddi 
sınırları vardır. Bu nedenle zaman konusu araştırmacıların ve uygulayıcıların 
sürekli ilgisini çekmektedir. Zamanın nasıl yönetileceği sorunu 1950’ler ve 
1960’larda tartışılmış ve bazı araştırmacılar tarafından mesleğe ilişkin zaman 
sorunlarının nasıl ele alınacağı konusunda yöntemler önerilmeye başlanmış-
tır (örneğin, Drucker, 1967; Mackenzie, 1972). 

Mesleğe ilişkin zaman konusunu açıklamaya çalışan kavramlardan biri de 
son yıllarda ortaya çıkan mesleki gelecek zaman beklentisi kavramıdır. Mes-
leki gelecek zaman beklentisi bir kişinin gelecek zamanını mesleki bağlamda 
algılaması olarak belirtilmektedir. Mesleki gelecek zaman beklentisi insanla-
rın mesleki geleceklerinde kalan zamanı ve ne kadar fırsat algıladıklarını yan-
sıtmaktadır. Çalışanların mesleki gelecek zaman beklentilerinin yüksek olma-
sı örgütsel açıdan avantaj sağlarken, mesleki gelecek zaman beklentilerinin 
düşük olması durumunda ise örgütsel açıdan dezavantajlara yol açmaktadır. 
Yüksek mesleki gelecek zaman beklentisi örgütsel bağlılık, örgütsel özdeş-
leşme, iş tatmini ve örgütsel vatandaşlık davranışı gibi istenen davranışları 
artırırken (Park ve Jung, 2015; Akkermans vd., 2016; Weikamp ve Göritz, 
2016; Korff vd., 2016; Zacher ve Yang, 2016; Profili vd., 2017; Rudolph 
vd., 2018); olumsuz bir mesleki gelecek zaman algısı sinik çalışanlara, tü-
kenmişliğe, yüksek personel devir hızına ve çalışanlarda işten ayrılma niyeti 
gibi istenmeyen davranışlara (Bal vd., 2015; Barbieri vd., 2015; Kozik vd., 
2015; Ho ve Yeung, 2016; Henry vd., 2017; Henry ve Desmette, 2018) 
yol açmaktadır.

Sosyo-duygusal seçicilik teorisi (SST; Carstensen, 2006) değişen bir “za-
mansal ufkun” motivasyonel sonuçlarına odaklanmaktadır. SST, bireylerin 
gelecekle ilgili sınırlı veya açık uçlu olarak algılarına göre hedef seçeceğini 
varsaymaktadır (Lang ve Carstensen, 2002). Buna göre gelecek zaman bek-
lentisi, “bireyin yaşamak için kalan zamanına ve/veya o zamandaki mevcut 
fırsatlara ve hedeflere ilişkin algıları” olarak tanımlanmaktadır (Lang ve Cars-
tensen, 2002). Gelecekte meydana gelebilecek olaylara açık uçlu bir odaklan-
ma, gelecekte yeni hedefler, planlar ve olasılıklarla dolu uzun bir zamana 
sahip olduğu inançlarını ifade eder. Sınırlamalara (kapalı uçlu) odaklanma 
ise kişinin kısıtlamalar ve sınırlı olasılıklarla karakterize edilmiş kısa bir gele-
cek zaman inancı anlamına gelir (Zacher ve De Lange, 2011). Bu açık uçlu 
ve sınırlı perspektif, gelecek zaman beklentisinin hem fırsat hem de zaman 
boyutunu kapsamaktadır. Bu nedenle çalışanlar zamanlarının tükenmesine 
rağmen geleceklerinin fırsatlarla dolu olduğunu algılayabilirler (Akkermans, 
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2016). Yaşam boyu sürdürülebilir kariyer bir kişinin ihtiyaçlarını ve istekle-
rini karşılayan ve bireyin fırsatlarına ve çevresinin kısıtlamalarına uyan bir 
kariyer yolunu ifade eder (Zaniboni vd., 2015).

Bu bölümde, mesleki gelecek zaman beklentisinin daha iyi anlaşılması 
için öncelikle zaman beklentisi kavramından bahsedilmiş daha sonra meta-
bilişsel süreçler, gelecek zaman beklentisi kavramı, mesleki gelecek zaman 
beklentisi kavramı, öncülleri ve sonuçlarından bahsedilerek mesleki gelecek 
zaman beklentisinin önemi vurgulanmış ve yöneticiler ve çalışanlar için öne-
rilerde bulunulmuştur.

2. Zaman Beklentisi

Zaman beklentisi kariyer teorilerinin erken gelişiminde birçok araştırma-
cı tarafından ele alınmıştır (Jia vd., 2022). Zaman beklentisi bireyler arasın-
da ve farklı koşullarda önemli ölçüde farklılık gösterebilen zamanın akışı veya 
algılanan olayların süresinin öznel deneyimidir (Exactlywhatistime, 2019). 
Zaman beklentisi insana özgüdür ve kişiden kişiye değişkenlik gösterebil-
diği gibi, aynı kişinin farklı koşullarda farklı zaman beklentisi olabilmekte-
dir. Zaman beklentisi kişilerin davranışına etki etmektedir. Lewin (1942) 
zaman beklentisi teorisi hakkında fikirler sunan ilk araştırmacılardan biridir. 
Zaman beklentisi bir bireyin belirli bir zamanda var olan psikolojik geçmiş 
ve geleceğe yöneliminin bir parçası olarak kabul edilir. Lewin’e göre, şimdiki 
zaman yönelimi anlık olaylara odaklanırken, gelecek zaman yönelimi daha 
uzak hedeflerle ilişki kurma eğilimi ile şekillenmektedir. Yazar ayrıca zama-
nın psikolojik koşullar üzerindeki etkisini vurgulayarak zamansal yönelim-
deki farklılıkların ve önyargıların bireyin sosyal geçmişinden ve motivasyon 
süreçlerinden etkilendiğini belirtmektedir. Eylemler, duygular ve her bireyin 
morali toplam zaman perspektifine bağlıdır (Lewin, 1942).

Zaman beklentisi insanların nasıl karar verdiğini anlamak için potansiyel 
olarak faydalı bir yol sağlar. Özellikle, Zimbardo ve arkadaşları 40 yılı aşkın 
bir süredir insanların zaman beklentilerine dayanarak kararlar aldıklarını be-
lirtmektedir:

• Geçmişi güçlü bir yönelime sahip insanlar kararlarını ve eylemlerini 
mevcut deneyimlerden ziyade anılara dayandırırlar.

• Şimdiki zamanda güçlü bir yönelime sahip insanlar, fiziksel ve sosyal 
ortamlarında olup bitenlere cevap veren kararlar alırlar.

• Gelecekteki yönelimi güçlü olan kişiler kararlarını gelecek senaryola-
rının beklentilerine dayandırır (Zimbardo vd., 2017).

http://www.exactlywhatistime.com):
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Zaman perspektiflerindeki farklılıklar, insanların daha kısa veya daha 
uzun zaman beklentilerine göre mevcut davranışlarını ve bireysel karar alır-
ken düşüncelerini etkileyebilir (Wiberg vd., 2017). Bireylerin şimdiki zaman 
perspektiflerini gelecek zaman perspektifleriyle birlikte ele almaması yanlış 
kararlara yol açabilir (Acee vd., 2023). Zaman beklentisi geçmiş ve gelecek 
zaman arasında bir köprü görevi görür. Geçmişle ilgili deneyimlerden yola 
çıkarak ve günümüz şartlarını değerlendirerek gelecekle ilgili tahminler ya-
pılır.

Sonuç olarak daha sağlıklı yaşam, daha iyi kariyer ve daha iyi kararlar 
verebilmek için zaman perspektiflerinin birine odaklanmak yerine, geçmiş, 
şimdiki ve gelecek zamanın hepsini dengeli olarak değerlendirmek gerek-
mektedir.

2.1. Metabilişsel Süreçlerin Zaman Perspektifindeki Rolü

Son 40 yılda metabiliş kavramı hem psikolojik teoride hem de araştırma-
larda önemli bir rol üstlenmiştir. İnsanların kendi bilişsel süreçlerinin farkına 
varabilecekleri gözlemi başlangıçta Flavell (1979) tarafından gelişimsel ve 
eğitimsel bağlamlarda yapılmıştır. Yapının artan popülaritesi nöropsikoloji 
(Shimamura, 2000), klinik (Cooper vd., 2007) ve sosyal psikoloji (Lories 
vd., 1998) dâhil olmak üzere çeşitli psikoloji bilim alanlarını temsil eden 
bilim insanlarının dikkatini çekmiştir. Doğal olarak üst bilişin teorik ve de-
neysel yönüyle ilgilenen temel alan bilişsel psikolojidir. Burada anahtar rol; 
meta bellek (Nelson ve Narens, 1990, 1994), yürütücü işlevler (Fernandez 
vd., 2000) ve öz denetimdir (Salonen vd., 2005). 

Zaman perspektifi zihinsel zaman yolculukları yapma konusunda eşsiz 
insan kabiliyeti ile ilişkili olarak güçlü bir bilişsel süreç bileşenine sahiptir 
(Suddendorf ve Corballis, 2007). Belirli zaman perspektiflerini kullanma 
eğilimlerindeki bireysel farklılıklar da çeşitli bilişsel yetenek türleri ile ilişkili-
dir (Stolarski vd., 2011). Daha önce de belirtildiği gibi, dengeli zaman pers-
pektifi kavramı aynı zamanda yarı-bilişsel bir yetenek olarak tanımlanmıştır.

Flavell’e (1979) göre metabilişsellik, bilişsel girişimlerin izlenmesi ve 
kontrolüne ilişkin süreçler hakkında bilgi ve biliş olarak tanımlanmaktadır. 
Nelson’a (1994) göre metabilişsellik, kendi kendini bilme ve kendi bilişini 
kendi kendine kontrol etme olarak tanımlanır ve aynı zamanda kişinin zihin-
sel durumları ve içsel gerçeklik bilgisini içeren öz bilincin bir parçası olarak 
kabul edilir. Literatürde yer alan diğer adıyla üstbiliş kavramı çeşitli teorik 
modeller içinde birçok farklı şekilde işlevselleştirilmiştir (Tarricone, 2011). 
Başlangıçtaki zamansal üstbiliş konsepti daha sonradan üç bileşene ayrılmak-
tadır. Üstbilişin üç bileşeni olan üstbilişsel bilgi, üstbilişsel deneyimler ve 
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üstbilişsel stratejiler olarak Flavell (1979) tarafından onaylanan klasik ve ta-
nınmış modele dayanmaktadır (Efklides, 2008).

Üstbilişsel bilgi, bireyin bilişsel süreçleri ile görevler, hedefler, eylemler, 
stratejiler ve deneyimler hakkındaki bilgilere atıfta bulunan deklaratif bil-
gi olarak tanımlanır. Deklaratif bilgi bireyin bilincinde olduğu, başkalarına 
anlatabildiği, ifade edebildiği ve bildirebildiği bilgileri içermektedir. Kişinin 
hayatı boyunca yaşadığı tüm olayları, öğrendiği bilgileri ve gerçekleri kapsa-
maktadır. (Flavell, 1987). Genel bir bakış açısına göre üstbilişsel bilgi, gele-
cekteki durumlarla başarılı bir şekilde başa çıkmak için yararlı olan bilgilerin 
farkındalığı olarak düşünülebilir.

Üstbilişsel deneyim, bir bireyin bilişsel süreçler veya görevler sırasında 
ortaya çıkan duyguların bilincinde olduğu herhangi bir durumdur (Flavell, 
1987). Üstbilişsel deneyimler, açık/bilinçli veya örtük/bilinçsiz bilişsel faa-
liyetlerle ilişkili olarak üstbilişsel yargı ve üstbilişsel duygular olmak üzere 
iki şekilde olabilir (Koriat, 2007). Üstbilişsel deneyimlerin yaygın örnekleri 
arasında öğrenme veya görev performansı bağlamında zorluk hissi ve bellek 
süreçlerinde bilme hissi yer alır.

Üstbilişsel stratejiler, “bilişin kontrol altına alınması için stratejilerin ka-
sıtlı kullanımı yani prosedürel bilgi” olarak tanımlanır ve genellikle beceri 
olarak ele alınır (Efklides, 2008). Dolayısıyla üstbilişin bu yönü, üstbilişsel 
bilgiyi uygun zamanda kullanma becerisiyle ifade edilir. Metabilişsel strateji-
ler açıkça bazı ayırt edici özelliklere sahip olsa da Flavell (1979) metabilişsel 
stratejilerin metabilişsel bilginin bir parçası veya çeşidi olabileceğini belirt-
mektedir.

3. Gelecek Zaman Beklentisi

Gelecek zaman beklentisinin kavramsallaştırılması, insan motivasyonu 
ve davranışının hem teorik hem de deneysel olarak inceleyen araştırmacılar 
için büyük ilgi kaynağı olmuştur. Gelecek zaman beklentisi çeşitli şekillerde 
tanımlanmıştır. Gjesme (1983), gelecek zaman beklentisini kişilik özelliği, 
deneysel manipülasyonların getirdiği bir duygu veya gelecekteki hedeflerin 
değeri olarak düşünülebileceğini belirtmektedir. Rakowski (1979), gele-
cek zaman beklentisini geçmiş ve şimdiki algılarla ilişkilendirmiştir. Zaman 
beklentisinin geçmişle ilgili anılar, şimdiyle ilgili endişeler ve gelecekle ilgili 
beklentilerden oluştuğunu öne sürmektedir. Nuttin ve Lens (1985) gelecek 
zaman beklentisini öğrenme, niyet, davranış ve motivasyonu birbirine bağ-
layan bilişsel bir mekanizma olarak tanımlamaktadır.
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Gelecek zaman beklentisi kavramı bireylerin geleceklerinde ne kadar 
zamana sahip olduklarını ve o zamanı nasıl algıladıklarını açıklar (Cate ve 
John, 2007). Carstensen (2006) ve Cate ve John (2007) tarafından kav-
ramsallaştırılan gelecek zaman beklentisi kavramı zamanla değişen esnek, 
bilişsel-motivasyonel ve yaşa bağlı bir yapıdır. Cate ve John (2007) gelecek 
zaman beklentisini fırsatlara ve sınırlamalara odaklanma şeklinde iki nitel 
boyutta sınıflandırmıştır. Fırsatlara odaklanan bireyler geleceklerini olumlu 
bir şekilde algılarlar. Kalan yaşam sürelerinde hala takip edebilecekleri seçe-
nekler, planlar ve hedefler üzerinde yoğunlaşırlar. Buna karşılık, sınırlamalara 
güçlü bir şekilde odaklanan bireyler geleceklerini olumsuz bir şekilde algılar-
lar ve kariyerlerinin sonuna geldiklerini düşünürler (Zacher ve Frese, 2009).

Hesketh ve arkadaşları (1998), işsiz bireylerin iş buluncaya kadar geçen 
sürede zaman algısının ne kadar farklılaştıklarını ve iş bekleme süresini nasıl 
geçirdiklerinin inceleyen bir çalışma yürütmüşlerdir. İşlerin teşvikleri ve fay-
daları bir dizi deney boyunca sistematik olarak değiştirilmiştir. Araştırmacı-
lar bir bireyin daha erken bulunabilecek ama zevkli olmayan bir iş fırsatını mı 
yoksa zevkli olacak ama daha geç sürede bulunacak bir iş fırsatını mı tercih 
edeceğini, kişinin kaygıları ve yaşlarına göre işsiz bekleme sürelerinin nasıl 
doldurulduğunun fonksiyonel olarak değiştiğini bulgulamışlardır. Zamana 
ilişkin algı ve tutumların istihdam alanında önemli bir rol oynadığı sonucuna 
ulaşmıştırlar.

Seijts (1998) çalışmasında, gelecek zaman beklentisi ve iş motivasyonu-
nun incelenmesinde, geleceğe dair net bir anlayışa sahip olmanın, çalışanla-
rın işlerinde ve kariyer planlamalarında motive olabilmeleri için çok önemli 
olduğunu savunmuştur. Yazar, kariyer planlamasında gelecek zaman beklen-
tisinin oynadığı önemli rolü vurgulayarak, kariyer ve gelecek zaman beklen-
tisiyle ilgili daha fazla çalışmaya gereksinim duyulduğunu belirtmektedir. Li-
teratürdeki bu boşluğu gidermek için Zacher ve Frese (2009) gelecek zaman 
beklentisini mesleki bağlama uyarlamışlardır. 

4. Mesleki Gelecek Zaman Beklentisi

Gelecek zaman beklentisini mesleki bağlama uyarlayan Zacher ve Frese 
(2009), ‘‘Mesleki Gelecek Zaman Beklentisi’’ (MGZB) kavramını üretmiş-
lerdir. Araştırmacılar mesleki gelecek zaman beklentisini, çalışanların kari-
yerlerinde kalan süre ve fırsatlara odaklanma konusundaki algıları olarak 
tanımlamaktadır. Bir yandan işyerinde fırsatlara odaklanma bireyin mesleki 
geleceğinde onu bekleyen fırsatlar hakkındaki algılarına işaret ederken öte 
yandan işte kalan süre, bireyin mesleki geleceğinin bitmesine ne kadar süre 
kaldığına dair algısını ifade eder (Henry ve Desmette, 2018). MGZB, bir 
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kişinin gelecek zamanını iş bağlamında algılaması olarak tanımlanır. İlk bo-
yut fırsatlara odaklanma çalışma ortamında kişi için hala mevcut olan hedef, 
fırsat ve olasılık algılarını içerir. İkinci boyut, algılanan kalan süre bireylerin 
çalışma hayatlarından ayrılmadan önce iş veya istihdam ortamında ne kadar 
süre kaldığına dair inancını içerir (Topa ve Zacher, 2018).

Teorik çerçeveye bağlı olarak, gelecek zaman beklentisi istikrarlı bir 
eğilimsel özellik, esnek bir bilişsel yapı veya motivasyon değişkeni olarak 
düşünülebilir (Seijts, 1998). Gelecek zaman beklentisinin kavramsallaştırıl-
ması yapıyı çalışanların duyuşsal algıları ve inançları olarak tanımlayan sos-
yo-duygusal seçicilik teorisi perspektifinden kaynaklanmaktadır. Daha spe-
sifik olarak, Zacher ve Frese’nin (2009) mesleki gelecek beklentisi kavramı 
sosyo-duygusal seçicilik teorisindeki gelecek zaman beklentisi kavramlarına 
dayalı olarak kullanılmaktadır.

Sosyo-duygusal seçicilik teorisi, insanların kalan zamanlarını artan yaş-
la birlikte sınırlı olarak algıladıklarını ve gelecek zaman beklentisindeki bu 
değişikliğin biliş, duygu, motivasyon ve davranışlarını etkilediğini gösteren 
yaşam boyu bir gelişim teorisidir (Carstensen, 2006). Algılanan kalan zaman 
boyutu son zamanlarda öğrenme hedef yönelimi ile öğrenme ve gelişmeye 
yönelik tutumla ilişkilendirilmiştir (Kooij ve Zacher, 2016). Algılanan kalan 
zaman bireyin işten çıkmadan önce mesleki ve istihdam bağlamında ne kadar 
zamanı kaldığına dair inancını içerir (Zacher, 2013).  SST, insanların ha-
yatta kalan sürelerinin farkında olduklarını ve zamanın algılanan sınırlarının 
yaşamın duygusal olarak anlamlı yönlerini doğrudan etkilediğini belirtmek-
tedir (Lang ve Carstensen, 2002). Carstensen ve arkadaşlarına (2003) göre 
zaman beklentisinde yaş farklılıkları vardır. Yetişkinler yaşlandıkça zamanın 
daha hızlı geçtiği duygusuna kapılırlar (Kennedy vd., 2001).

Lang ve Carstensen (2002) yetişkinler arasında 20 ila 90 yaş arasındaki 
insanlar üzerinde yaptıkları araştırma sonucunda, daha yaşlı olanlar gençlere 
oranla daha sağlıklı olsa bile, algıladıkları mesleki kalan süre açısından genç 
kişilerden daha sınırlı bir geleceğe sahip olduklarını tespit etmişlerdir. Fung 
ve arkadaşlarına (2001) göre daha yaşlı çalışanların, zamanın tükenmekte 
olduğunu hissetme olasılıklarının daha yüksek olduğunu ve gelecekteki seçe-
neklerinde daha fazla kısıtlama algıladıklarını belirtmektedirler. Bu bağlamda 
Zacher ve Frese (2009), yaş ve kalan zaman arasında negatif bir ilişki oldu-
ğunu tespit etmişlerdir.

Fırsatlara odaklanma boyutu ise çalışanların gelecekteki kişisel çalışmala-
rında ne kadar yeni hedef, seçenek ve ihtimallere sahip olabileceklerine olan 
inançlarını ifade etmektedir (Cate ve John, 2007). Başka bir deyişle fırsatlara 
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odaklanma, bireylerin gelecekte öngörülen yeni işle ilgili hedefler, olasılıklar 
ve fırsatlar hakkındaki algılarını ifade eder. Fırsat, organizasyon alanındaki 
alternatif işlerin mevcudiyeti olarak tanımlanmaktadır (Bateman ve Strasser, 
1984). Hulin ve diğerleri (1985), işgücü piyasalarının çalışanların işten ay-
rılma kararındaki rolünü araştırmıştır. İşgücü piyasasındaki iş mevcudiyeti ile 
bireyin iş becerileri arasındaki ilişkinin, işi bırakmaya yönelik davranışsal ni-
yetleri (işten ayrılmayı düşünme, iş arama vb.) etkileyebileceğini belirtmiştir. 

4.1. Mesleki Gelecek Zaman Beklentisinin Öncülleri

Sistematik incelemeler sonucunda mesleki gelecek zaman beklentisinin 
bireysel ve bağlamsal öncüllerden etkilendiği görülmektedir (Henry vd., 
2017). Öznel sağlık, iyimserlik dışadönüklük, vicdanlılık ve proaktif kişi-
lik gibi kişilik değişkenlerinin işyerinde mesleki gelecek zaman beklentisini 
etkilediği görülmektedir. Örneğin Zacher (2013), proaktif kişilik ve iş ara-
ma yoğunluğu arasındaki ilişki üzerinde yaşın rolünü açıklamak için mesleki 
gelecek zaman beklentisinin aracılık etkisini araştırdığı çalışmasında proak-
tif kişilik ile fırsatlara odaklanma ve işte kalan süre arasında pozitif korelas-
yonlar tespit etmiştir. Beş büyük kişilik özelliklerini kontrol eden Zacher ve 
Frese (2009) sadece vicdanlılığın iş fırsatlarına odaklanma ile negatif ilişkili 
olduğu sonucuna ulaşırken; Cate ve John (2007) vicdanlılık ve fırsatlara ge-
nel odaklanma arasında pozitif bir ilişki elde etmişlerdir. Zacher ve Frese 
(2009) vicdanlı çalışanların mevcut görev ve hedeflerine daha fazla odak-
lanabilmeleriyle bu sonuçları açıklarken, Cate ve John (2007) vicdanlılığın 
bireylerin gelecekteki fırsatları planlamasına ve değerlendirmesine yardımcı 
olduğunu savunmaktadır. Bu çelişkili bulgular gelecekteki çalışmaların kişilik 
ve MGZB arasındaki ilişkileri daha iyi anlamak için potansiyel etkilerini dik-
kate alınmasının gerekliliğini vurgulamaktadır (Henry vd., 2017).

Durumsal kaynak olarak algılanan iş özelliklerinin çalışanların işyerinde 
mesleki gelecek zaman beklentisini etkilediği tespit edilmiştir (örn. Zacher 
vd., 2010). Zaniboni ve arkadaşları (2013), artan görev çeşitliliğinin yaşlı 
çalışanlara kıyasla genç çalışanlar arasında tükenmişlik ve işten ayrılma niyet-
leri üzerinde daha güçlü olumsuz etkileri olduğunu, artan beceri çeşitliliği-
nin ise genç çalışanlara göre yaşlı çalışanlar arasında daha düşük işten ayrılma 
niyetlerine yol açtığını tespit etmişlerdir. Bu sonuçlar sosyo-duygusal seçici-
lik teorisinin tahminleriyle tutarlıdır. Bir yandan, görev çeşitliliği daha genç 
çalışanlar için gelecekteki kariyer olanaklarında önem teşkil edecek işle ilgili 
bilgileri artırmaktadır. Öte yandan, beceri çeşitliliği, işle ilgili duygusal dü-
zenlemelerin artırılmasına ve günümüzde yaşlı çalışanlar için en önemli olan 
tatmin edici deneyimlerin artmasına olanak sağlar (Zaniboni vd., 2013). Bu 
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temelde gelecekteki çalışmalarda görev ve beceri çeşitliliğinin tükenmişlik ve 
işten ayrılma niyeti üzerine etkisinde mesleki gelecek zaman beklentisinin 
düzenleyici rolü incelenebilir. 

4.2. Mesleki Gelecek Zaman Beklentisinin Sonuçları

Literatürde yer alan çalışmalar incelendiğinde mesleki gelecek zaman bek-
lentisinin mesleki refah, motivasyon ve davranış ve tutumlar üzerinde olum-
lu sonuçları olduğu görülmektedir. Mesleki gelecek zaman beklentisi üzerine 
yapılan araştırmalar çalışanların tutumları, duygusal bağlılık ve işe adanmış-
lık gibi mesleki refah üzerindeki sonuçlarına odaklanmıştır. Bununla birlikte, 
MGZB ve psikolojik sağlık arasındaki ilişki de incelenmiştir. Örneğin, Kozik 
ve arkadaşları (2015), MGZB’nin boyutlarından fırsatlara odaklanmanın daha 
az depresif belirtiler ve daha yüksek moral ile ilişkili olduğunu tespit etmişler-
dir. Xanthopoulou ve arkadaşları (2007), tarafından genişletilmiş ‘‘İş Talep-
leri-Kaynakları Modeli’’ kişisel kaynakların oynadığı rolü dikkate alan uygun 
bir teorik çerçevedir. Bu perspektiften bakıldığında, MGZB’nin boyutlarından 
fırsatlara odaklanmanın, işe adanmışlık gibi psikolojik bir zihinsel durumla 
olumlu bir şekilde ilişkili olduğu; algılanan kısıtlı sürenin ise tükenmişliği artı-
rarak sağlıkla olumsuz ilişki içinde olduğu görülmektedir (Henry vd., 2017). 
Diğer araştırmalar, mesleki gelecek zaman beklentisinin daha az anksiyete (Ho 
ve Yeung, 2016) veya artan iş tatmini (Weikamp ve Göritz, 2016) ile ilişkili 
olduğunu göstermiştir. Başka bir deyişle, işyerinde açık uçlu bir gelecek zaman 
beklentisi, refah sonuçlarıyla pozitif ilişkilidir. MGZB’nin kalan süre boyutu ise 
iş tatmini gibi işle ilgili refahtan ziyade genel refah düzeyi ile pozitif olarak iliş-
kilidir. Bireyin ailesi ile yüksek kalitede ilişkilere sahip olması, işte kalan zamanı 
sınırlı olarak algılamalarına yol açabilir. Örnek olarak, tatmin edici bir evlilikte 
yaşayan çiftler, ihtilaflı evlilikleri olan çiftlerden daha erken emekli olmaya daha 
yatkındırlar (Kubicek vd., 2010). 

Motivasyonel sonuçlar ile ilgili olarak açık uçlu bir gelecek zaman beklen-
tisine sahip çalışanlar kendilerini işte geliştirmeye (Kooij ve Van De Voorde, 
2011) ve tanınma, statü, güç ve prestij hissetme (Kooij vd., 2013) konusun-
da kapalı uçlu MGZB’ye sahip çalışanlara göre daha yüksek motivasyona sa-
hiptirler. Zacher ve Yang (2016), fırsatlara odaklanmanın resmi emeklilik ya-
şından sonra çalışmaya devam etme motivasyonu ile olumlu ilişkili olduğunu 
tespit etmişlerdir. Sadece algılanan kalan süreyi araştıran Kooij ve Zacher 
(2016), gelişme güdüsü ile öğrenme hedefi oryantasyonu ve öğrenme ve ge-
lişmeye yönelik tutum arasında olumlu ilişkiler elde etmişlerdir. Son olarak, 
Akkermans ve arkadaşları (2016), MGZB’nin boyutlarından hem fırsatlara 
odaklanmanın hem de algılanan kalan sürenin içsel iş motivasyonları, dışsal 
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iş motivasyonları ve çalışmaya devam etme motivasyonu ile olumlu yön-
de ilişkili olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Jia ve arkadaşları (2022), meslek 
lisesinde okuyan öğrencilerin kariyerlerini belirlemelerinde gelecek zaman 
beklentisinin motive edici rolü olduğu sonucuna ulaşmışlardır.

Mesleki gelecek zaman beklentisinin davranışsal ve tutumsal sonuçlarına 
bakıldığında emekli olma niyeti, öz-yetkinlik, örgütsel vatandaşlık davranı-
şı, yüksek katılım ve iş performansı ile ilişkili olduğu görülmektedir. Bal ve 
arkadaşları (2015), MGZB’nin emekli olma niyetini azalttığını tespit etmiş-
lerdir. Elde edilen sonuca göre mesleki gelecek zaman beklentisi yüksek olan 
kişiler işe devam etme eğilimi göstermektedirler. Benzer şekilde Akkermans 
ve arkadaşları (2016), MGZB’nin çalışmaya devam etme motivasyonu ile 
pozitif ilişkili olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Fitriani ve Desiana (2022), 
çalışmalarında kariyer yapılandırma teorisine dayalı kariyer uyumluluğu ve 
planlamasının ilgili faktörleri ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri ara-
sındaki ilişkiyi belirlemeyi amaçlamışlardır. Bu ilişkide bir inşa mekanizması 
olarak mesleki gelecek zaman beklentisinin aracılık rolü oynadığı tespit edil-
miştir. Yukarıda açıklanan mesleki gelecek zaman beklentisinin öncülleri ve 
sonuçları aşağıdaki Şekil 1’de gösterilmektedir.

Şekil 1. Mesleki Gelecek Zaman Beklentisinin Öncülleri ve Sonuçları

Kaynak: (Henry vd., 2017).
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Sonuç ve Öneriler

Zaman beklentisi bireylerin geleceğe yönelik çabalarına rehberlik eder ve 
bireyin geçmişini, bugününü ve geleceğini bütünleştirme işlevi görür. Psiko-
loji literatürü, 80 yılı aşkın bir süredir bireylerin gelecek algılarını ve bunların 
insan davranışı üzerindeki etkilerini ele almaktadır (örn. Lewin, 1942). Ge-
lecek zaman perspektifi teorisi, bireylerin başarı beklentilerinin, öznel görev 
değerlerinin ve hedeflerin bireylerin motivasyonu üzerinde etkisi olduğunu 
vurgular. Gelecek zaman beklentisi, bireylerin geleceğe verdikleri önemi, ge-
leceği ne kadar ileriye taşıdıklarını, hedefler belirleme ve gelecek için planlar 
yapma yeteneklerini ve mevcut yaşamlarındaki faaliyetler arasında ne ölçüde 
araçsal bağlantılar kurduklarını açıklar. Çalışanların kariyer planlamasında da 
gelecek zaman beklentisi önemli rol oynamaktadır.

Zacher ve Frese (2009) gelecek zaman beklentisini mesleki bağlama 
uyarlamışlardır ve mesleki mesleki gelecek zaman beklentisini, çalışanların 
kariyerlerinde kalan süre ve fırsatlara odaklanma konusundaki algıları ola-
rak tanımlamaktadır. İlk boyut fırsatlara odaklanma çalışma ortamında birey 
için hala mevcut olan hedef, fırsat ve olasılık algılarını içerir. İkinci boyut, 
algılanan kalan süre, bireylerin çalışma hayatlarından ayrılmadan önce iş 
veya istihdam ortamında ne kadar süre kaldığına dair inancını içerir (Topa 
ve Zacher, 2018). Çalışanların mesleki gelecek zaman beklentilerinin yüksek 
olması örgütsel açıdan avantaj sağlarken, mesleki gelecek zaman beklentileri-
nin düşük olması durumu ise örgütsel açıdan dezavantajlara yol açmaktadır. 
Yüksek mesleki gelecek zaman beklentisi örgütsel bağlılık, örgütsel özdeş-
leşme, iş tatmini ve örgütsel vatandaşlık davranışı gibi istenen davranışları 
artırırken (Park ve Jung, 2015; Akkermans vd., 2016; Weikamp ve Göritz, 
2016; Korff vd., 2016; Zacher ve Yang, 2016; Profili vd., 2017; Rudolph 
vd., 2018); olumsuz bir mesleki gelecek zaman algısı sinik çalışanlara, tü-
kenmişliğe, yüksek personel devir hızına ve çalışanlarda işten ayrılma niyeti 
gibi istenmeyen davranışlara (Bal vd., 2015; Barbieri vd., 2015; Kozik vd., 
2015; Ho ve Yeung, 2016; Henry vd., 2017; Henry ve Desmette 2018) yol 
açmaktadır.

Örgütsel verimliliğin artırılmasında, kalifiyeli çalışanların elde tutulma-
sında, çalışanların yüksek bağlılığa sahip olması, işini anlamlı bulmaları ve 
örgütsel vatandaşlık davranışı göstermelerinde çalışanların gelecek beklenti-
lerinin karşılanması önem arz etmektedir. Çalışanların hayal kırıklığı yaşama-
maları, tükenmişlik hislerinin azalması ve yüksek iş tatminine sahip olabilme-
leri için gerçekçi beklentilere sahip olmaları gerekir. Bu kapsamda yöneticiler 
ve çalışanlar için aşağıda bazı öneriler sunulmuştur.
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Yöneticiler için öneriler;

• Çalışanların daha fazla fırsat algılamaları için iş genişletme, iş zengin-
leştirme ve rotasyon gibi uygulamaların yoğun olarak kullanılmasına 
özen gösterilmelidir. 

• İşyerinde gelecekte daha az fırsat ve kalan süreyi sınırlı olarak algıla-
yan çalışanlar, öğrenmede daha az yetenekli olduklarına inanırlar. Bu 
olumsuz inancın önüne geçebilmek için terfi, öğrenme ve gelişme fır-
satları artırılmalı ve çalışanlara ücret ve haklarda adil davranılmalıdır. 

• Çalışanların fırsat ve kalan süre algılarını olumlu şekilde etkilemek 
için yöneticilerin çalışanlarının mesleki zamana ilişkin algıları konu-
sunda yapıcı geri bildirim vermesi ve öz değerlendirme tekniklerinin 
kullanılmasına dikkat edilmelidir.

Çalışanlar için öneriler;

• Ulaşılabilir ve ölçülebilir hedefler belirleyin.

• Görevleri önem ve aciliyete göre önceliklendirin.

• Bir görevi tamamlamak için bir zaman sınırı belirleyin.

• Gerekli olmayan görevleri/aktiviteleri kaldırın.

• Gelecek ile ilgili daha gerçekçi tahminlerde bulunulabilmek için geç-
mişteki deneyimler ve günümüz konjonktürünü değerlendirin. 

• Daha sağlıklı yaşama ve iyi bir kariyere sahip olabilmek ve daha iyi 
kararlar verebilmek için zaman perspektiflerinin birine odaklanmak 
yerine, geçmiş, şimdiki ve gelecek zamanın hepsini dengeli olarak 
değerlendirmeye çalışın.

Özetle mesleki gelecek zaman beklentisi motivasyon, işe adanma, bağlılık 
ve işe devam etme niyetleri gibi refah sonuçları ve görev performansı gibi 
iş performansı sonuçları ile pozitif ilişkili olduğu görülmektedir. Bu ilişkiler 
daha uzun çalışma yaşamlarının norm haline geldiği çağdaş bir toplumda 
önemli iş sonuçlarıdır. Ayrıca mesleki gelecek zaman beklentisi çalışanların 
tükenmişlik düzeylerini, yüksek personel devir hızı ve işten ayrılma niyeti 
gibi istenmeyen davranışları azalttığı görülmektedir.  Bu bulgular, mesleki 
gelecek zaman beklentisinin bir gelişim mekanizması olduğunu göstermekte 
ve iş bağlamındaki önemini vurgulamaktadır.
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