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OZET

Mesleki canlilik, yiiksek tatmin, iiretkenlik ve katiim arasinda meydana
gelen bir sinerji olarak tanimlanmaktadir. Caliganlarin tutku, canlilik, ustalik
ve memnuniyetle tutarl bir sekilde ¢alisabilme ve orgiitiin hedeflerini takip
ederek kendi hedeflerini ger¢eklestirebilme becerisine sahip olduklarin: ifade
eder. Calisanin mesleki canhiliga sahip olmasi, igini tutkuyla ve enerjik bir
sekilde yaptigy, isinde usta oldugu ve yaptigi isten doyum sagladigim gosterir.
Mesleki canlihigr yiiksek olan bireyler hem fiziksel hem de zihinsel olarak
kendilerini iyi hissederek gorevlerini yerine getirirler. Bunun yani sira, mesleki
canlilig: yiiksek olan galisanlar, enerjik, gorev bilinci ve sorumlulugu yiiksek,
iglerini ustalikla yapan ve is tatmini yiiksek bireylerdir. Mesleki canliliga sahip
olan calisanlar, verimli ¢alisan, tiretken ve inovatif diigiincelere sahip, takim
arkadaglarina da 6nemli derecede enerji veren kigilerdir.

Goriildiigii tizere mesleki canlilik ¢alisma hayatinda 6nemli bir role ve etkiye
sahip olup basari i¢in de olmazsa olmaz 6zelliklerden biridir. Mesleki canlilik,
performans, oOrgiitsel baghlik, giivenlik, tiikenmiglik, ¢eviklik gibi orgiitsel
giktillar bakimindan oldukga 6nemli bir olgudur. Bu kavrami 6nemli bir
olgu yapan ise, orgiitlerde performans: artiran, ¢alisanlarin iglerini bagarryla
yapmalarini saglayan enerjinin kaynag: olmasidir. Fakat yerli yazinda son
donemlerde az sayida galijmanin yapilmig oldugunu gérmek miimkiindiir.
Kavramin anlam ve 6neminin, boyutlarinin, bireysel ve 6rgiitsel sonuglarinin
¢ok daha fazla kigi bilim insani tarafindan aragtirilmast uygun olacaktir. Bu
baglamda, bu boliimde mesleki canlihk hakkinda bilgi vermek, ¢alisanlarda
ve yoneticilerde farkindalik olugturmak maksadiyla konu detayh sekilde ele
alinmugtir.

1 Bu galigma, damgmanhigini 2. yazarin yaptgt 1. Yazar tarafindan hazirlanan yiiksek lisans
tezinden gelistirilmistir.
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1. GIRIS

Ozellikle insan faktoriiniin 6n planda oldugu hizmet sektoriinde,
caliganlarin 6znel iyi olug diizeylerinin yiiksek olmasi, Orgiitlerde performans
ve verimlilik artiginin saglanabilmesi igin olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Yapilan sinirli sayida aragtirma, ¢ahganlarin i hayatinda 6znel iyi olug
diizeylerinin yiiksek olmasinda mesleki canliigin oldukga etkin bir rol
tstlendigini gostermektedir (Peterson ve Seligman, 2004).

Ilk kez Harvey’in (2002) dile getirdigi mesleki canhlik kavramu,
yiksek tatmin ve tretkenligi temsil etmekte olup ayrica tiikenmigligin
kargiti olarak da ifade edilmektedir. Mesleki canlilik diizeyleri yiiksek olan
calisanlar, i3 hayatinda hem fiziksel hem de ruhsal olarak kendilerini daha
iyi hissetmektedirler. Mesleki canliiga sahip bireylerin; sorumluluk bilinci
yiiksek, tiretken, yaratici, 1§ tatmini ve Orgiitsel baghlik diizeyleri yiiksektir
(Ryan ve Bernstein, 2004, s. 273).

Yerli ve yabanc literatiir incelendiginde mesleki canlihigin; tutku, dinglik,
ustalik ve ig tatmini olmak iizere dort alt boyutta ele alindig1 goriilmektedir.
Tutku boyutu, ¢aliganin igine kars: hissettigi igsel arzuyu ifade etmektedir. Bu
boyutlar asagida ayrintili olarak incelenecektir. Bu boliimde ilk bagta canlilik
ve mesleki canlilik kavramlarinin tanimlamalarina yer verilecektir. Daha sonra
mesleki canhiligin alt boyutlar1 agiklanacak ve nihayetinde mesleki canliligin
bireysel ve orgiitsel sonuglar yerli ve yabanci literatiir gergevesinde ayrintili
olarak ele alinacaktir.

2. CANLILIK KAVRAMI

Mesleki canlilik kavramini agiklamadan once, kisaca canlilik kavramina
deginmek daha dogru bir yaklagim olacaktir. Canhlik, kelimesinin
etimolojisi Latince “vitalis” kelimesidir ve bu da Latince vita “yagam”a
dayanmaktadir. Canlilik kavramu, giiglii, aktif ve enerjik olma durumu olarak
tanimlanmaktadir. Tirk Dil Kurumuna [TDK] (2019) gore canlilik, canh
olma durumu olarak tanimlanmugtir.

Canlilik, enerjiye sahip olma (Nix vd., 1999), canli hissetme ve tamamen
islevselliktir (Ryan ve Bernstein, 2004) ve siibjektif deneyimiyle ifade edilen
olumlu duyguyu tanimlar (Hennekam, 2016). Canlilik, cesitli sekillerde
pozitif sakinlik enerjisi, dinglik ve tat olarak tamimlanan duygusal bir
deneyimdir (Ryan ve Frederick, 1997).

Hem fiziksel hem de zihinsel anlamda canlilik, yasiyor olma hissini
ifade eder. Fiziksel anlamda canlilik, saglikli, yetenekli ve enerjik hissetmek
anlamma gelir. Psikolojik olarak bu canliik durumu, kisiye eylemlerinin
anlam1 ve amaci oldugunu hissettirir (Ryan ve Bernstein, 2004).
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Canlilik, herkesin yararlanabilecegi giinliik yagamin yakitidir. Canlilik,
tiziksel olarak enerjik olmaktan daha fazlasini kapsar ancak ayni zamanda sevk
ve ruhu muhafaza eder (Ryan ve Frederick, 1997). Canlilik iizerine mevcut
literatiir, canlihigin gergekte ne olduguna dair 6zIii bir tanim saglamasa da
ornegin bir deneyim, duygu, egilim oldugunu iddia ederek canliligin bireysel
saghk tizerindeki faydah sonuglarina deginmektedir (Lavrusheva, 2020).
Canlilik fizyolojik yatkinligi artirir, somatik bozukluklardan kurtulmayi
hizlandirir ve fiziksel islevi gelistirir. Ayrica, canlilik azalmig anksiyete ve
artan ozgliven gibi bir¢ok psikolojik saghk belirtisi tagir (Deci ve Ryan,
2000). Canlilik, bireylerin 6z denetim performansini (Muraven vd., 2008)
ve yaraticithgini artirmaya yardimer olur (Lavrusheva, 2020).

Canllik, ilk defa 1960’larda bireysel baglamda ele alinan bir kavramdur.
Okul yoneticilerinin canhligini 6lgmek maksadiyla Harvey (2002, s. 28)
tarafindan ilk kez ele alinan mesleki canlilik (organizational vitality) kavrami
¢ok boyutludur ve “sectikleri meslegin igini tutku, canlilik, ustalik ve ig
tatmini ile tutarh bir gekilde gergeklestirebilen bireylerin ortaya koydugu bir
ozellik” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim ayni1 zamanda farkli mesleklere ve
orgiitsel ortamlara uyarlanabilen bir tanimdir. Canlilik, “eylemlerin enerjisi”
olarak tanimlanir ve biiyiik ol¢tide fark yaratma tutkusuyla ortaya konan bir
durumdur (Harvey, 2002, s. 32).

Canliik kavramui, bir¢ok disiplinde zengin bir gelenege sahiptir. Dogu
geleneklerinde, yoga, reikivezen gibigesitliruhsal ve meditasyonuygulamalari,
canhligi saghgr tesvik eden bir enerji olarak kavramsallagtirmaktadir
(Lavrusheva, 2020). Ornegin, Cin’deki “Chi” kavrami, zamanla yenilenebilen
sakin bir enerji durumunu ifade eder. Bati tibbinda, canlilik galigmasi,
hastaliklarin kokenlerini belirlemeye ¢alisan geleneksel patolojinin aksine,
saghgin kokenlerini belirleme gabasi olarak ¢ergevelenmigtir. Benzer sekilde,
sosyal bilimlerde canlilik psikolojik iyi oluga katki saglayan bir unsur olarak
tanimlanmugtir (Ryan ve Frederick, 1997).

Ik dénem caligmalarda canliligy, psikolojik bir gii¢ olarak ele almuglardir.
Fakat bu tiir bir sinirlama fraksiyoneldir, ¢tinkii “ruhsal, hayati enerji” olarak
degerlendirilmesi daha 6nce Antik Yunan ve Dogu felsefeleri ve iyilestirici
geleneksel yaklagimlar tarafindan da tartiglmustir. Ornegin, Cin’de antik
“Chi” kavramlari, Japonya’da “Ki”, Endonezya’da “Bayu”, Hindistan’da
“Pranagib” felsefelerin hepsinin altinda yatan bir yagama canlilardan akan
enerji veya kuvvete isaret etmektedir (Ryan ve Deci, 2008).

Oznel canhiligin, bir galisanin elde edebilecegi, mutlulugu ve refahi
cogaltan psikolojik canlilig: bir havuzda topladig: ifade edilmektedir (Ryan
ve Deci, 2017). Oznel canliligin, psikolojik canlilik ve saglikli yagam tarzim
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bir araya getiren bir birey igin bir refahi yansittigini ifade etmiglerdir (Ryan
ve Deci, 2008).

Sosyal psikologlar, canlilik ile daha yiiksek yaraticilik seviyeleri (Kark ve
Carmeli, 2009) ve ig performans: (Carmeli, 2009) ile aynm1 zamanda azalan
kaygi ve stresle daha iyi baga ¢ikma arasinda ampirik baglantilar kurmugtur
(Ryan ve Frederick, 1997). Is yerinde canlilik kariyer basarisini tegvik edebilir
(Baruch vd., 2014) ve ig-yagsam dengesine katkida bulunur. Anlaml iglerle
meggul olmak ve iste 6grenme firsatlarina sahip olmak canlilik kazanimlar1 ile
iligkilidir. Tersine, olduk¢a kontrollii bir ortamda ¢aligmak canhilig1 azaltabilir
(Ryan ve Deci, 2008).

Ryan ve Decr’ye (2008) gore 6znel canhilik, performansin hem fiziksel
hem de zihinsel 6zellikleriyle ilgili olan enerjetik bir olusum olarak 6zetlenir
ve dolayisiyla kendini canli, enerjik ve tam dolu hisseden bir bireyi ifade
eder. Bu nedenle, birgok galisma 6znel canlilig aract bir faktor olarak dahil
etmistir (Mouratidis vd., 2010; Tristin vd., 2016; Choi vd., 2020°den
aktaran Parmar vd., 2022). Bu nedenle, aragtirmalarda, ¢alisanin moralini
ve baghligini artirmak i¢in potansiyel bir diizenleyici degisken olarak 6znel
canlihigt savunmugtur (Parmar vd., 2022).

Canlilik, pozitif enerjin fiizyonu anlamina gelir (Ryan ve Frederick, 1997).
Canlilik enerjiyle iligkili olsa da canlhilik yalnizca pozitif olarak deneyimlenen
ve benlik i¢in mevcut olan enerjiyi gerektirir (Nix vd., 1999). Canhlik
olumlu bir duygusal durum olmasina ragmen, mutluluk ve zevkten daha
ayrik bir duygudur ve farkl belirleyicileri ve baglantilari vardir (Nix vd.,
1999). Canlilik, yiiksek diizeyde aktivasyon ile karakterizedir ve bu nedenle
diger aktive edilmemis veya diigiik aktivasyonlu pozitif duygulardan farklidir
(Hennekam, 2016).

Canlilikla ilgili ¢aligmalarda en yaygin olarak uygulanan teori, Self-
Determination Theory (SDT: Kendi Kendini Tayin Teorisi)’dir. SDT ilk kez
Ryan ve Frederick (1997) tarafindan canhilik {izerindeki psikolojik etkileri
agiklayan kavramsal bir gergeve olarak agiklanmugtir. SDT; insanlarin kisisel
gelisgimi destekleyen faaliyetlerinde 6zerk ve bagimsiz olmak i¢in psikolojik
bir ihtiya¢ duyduklarini ima ederek insan motivasyonunu tanimlamaktadir
(Ryan ve Deci, 2000; 2008). SDT ye gore, bireyler 6zerklik, yeterlilik ve iligki
i¢in psikolojik ihtiyaglart deneyimlediklerinde en ¢ok motive olan ve meggul
olan kigilerdir. Bu nedenle, sosyal baglamda bu ihtiyaglarin desteklenmesi
veya miidahalesi, bireysel egilim iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olacaktir

(Deci ve Ryan, 2000).
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SDT diginda, canliikla ilgili aragtirmalarda agagida kisaca deginilen
teoriler de dahil olmak tizere ¢esitli teoriler kullanilmaktadir:

o Ozerklik, yeterlilik ve iligkililik ihtiyaglarimin tatmininin dogrudan
psikolojik sagligi yordadigini savunan Temel Ihtiyaglar Teorisi (Adie
vd., 2008; Kinnafick, vd., 2014);

* Bir baska teori Ego Tiikenmesi Teorisidiv. Bu teori; iradenin gegici
olarak 6zdenetim gerektiren davraniglar tarafindan tiiketilebilecegini,
ego titkenmesine yol agtigini ve daha sonra 6z denetimi gergeklestirme
yeteneginin azaldigini belirtmektedir (Ryan ve Deci, 2008);

* Bir kiginin gergeklestirilen bir faaliyete tamamen odaklandig, dahil
oldugu ve zevk aldig1 zihinsel durumu gosteren Akss Teorisi ile de
canhlik kavrami agiklanmaya calisilmigtir (Csikszentmihalyi, 1975;
Laran ve Janiszewski, 2011).

Bahsi gegen teoriler; canli olan bir kiginin enerjik ve tam olarak
islevsel oldugunu ©ne stirmektedir. Aragtirmacilar, son zamanlarda
canlihgr kolaylagtiran veya zayiflatan faktorleri incelemeye daha fazla
yogunlagmiglardir. Canliig1 etkileyen kritik ve 6nemli bir sosyal faktor
de kigileraras: iligkilerdir. Carmeli (2009), arastirmasinda, c¢alisanlar
arasindaki kigilerarasi iliskilerin ¢aligan canliigini ve is performansini nasil
etkiledigini incelemistir. Aragtirmanin sonuglari, yiiksek kaliteli iligkilerin
canlilik duygulart ile olumlu olarak iligkisinin oldugunu ve bu durumun ig
performansinin artmasiyla sonuglandigini gostermektedir.

Daha 6nce galigilan canlihga benzer diger kavramlar; dinglik, gelisme ve
hazdir. Dinglik, bir bireyin fiziksel gii¢ hissini, duygusal enerji ve biligsel
canlilik hissini ifade eder (Shirom, 2011). Is yerinde basarili olma, gelisme;
ogrenme ve canhlik duygusundan olusur (Porath vd., 2012). Haz ise bir
bireyin yagama yaklagimini beklenti, enerji ve heyecanla yansitan olumlu bir
ozelliktir. Haz ig baglaminda, is tatmini ve yagam doyumu ile yiiksek oranda
iligkilidir (Peterson vd., 2009). Canliligin ¢aliganlarda gozlemlenmesi ise
“mesleki canlilik” olarak basit¢e tanimlanabilir.

3. MESLEKI CANLILIK KAVRAMI

Mesleki canlilik; ¢ahganlarin isteyken pozitif enerji ile dolu olmast ve
zihinsel ve fiziksel olarak kendilerini kuvvetli hissetmeleridir. Calisanin
mesleki canliiga sahip olmasi, igini tutku ve enerji dolu olarak ifa etmesi,
alaninda uzman bir kigi, usta olmasi ve mesleginden tatmin olmasi anlamina
gelmektedir. Mesleki canlilik konusunda yerli literatiirde ¢ok az galigma
yapildigr goriilmektedir. Kavram daha ¢ok pozitif psikolojik sermaye, 6znel
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iyi olug, dayaniklilik gibi farkli kavramlar tizerinden agiklanmaya ¢alisiimistir.
Halbuki bu kavramlar birbirini destekleyen 6nctil ya da artgil olup birbirinden
farkll kavramlardir.

Mesleki canlilik Ozellikle hizmet sektoriinde ¢aliganlar icin mesleki
performans ve etkinlik iizerinde etkilidir. Calisanlarin canli olmas1 6rgiitiin
basarisinda etkilidir. Calisanlarin zaman ve enerjilerini iglerine harcamalari
hem bireysel performanslarini hem de orglitsel performans: artiracaktir.
Mesleki canlilik; giivenlik, organizasyonel degerler, orgiitsel baglilik (DeJoy
vd., 2010); is performansi (Carmeli, 2009); yenilik (Carmeli ve Spreitzer,
2009); yaraticihk (Kark ve Carmeli, 2009); tiikenmislik (Vallerand vd.,
2003) ve ¢eviklik (Dries vd., 2012) gibi gesitli orgiitsel sonuglarla (Baruch
vd., 2014) olan iliskileri nedeniyle 6nemli bir olgudur.

Genel olarak ige tutkunluk ve mesleki canhiligin; devamsizhign ve
isten ayrilma niyetini azalttigi ve performans, verimlilik ve ig tatminini
artirdigl iddia edilmektedir (Saks, 2006’dan aktaran Talak, 2020, s.
311). Cahiymalarda; caliganlarin kendilerini canli veya hevesli hissetmeleri
gibi isteki olumlu etkilerin, dogrudan, calisanlarin motivasyon diizeyini
artirarak veya dolayl olarak, yiiksek 6z-yeterlik diizeylerine yol agarak ig
performansini etkiledigi gosterilmistir (Spector ve Goh, 2001). Bireyler
olumlu bir gekilde uyarildiginda ve kendilerini saglikl, yetenekli ve enerjik
hissettiklerinde, orgiite daha aktif bir sekilde dahil olacaklar, bu da daha iyi
performansa ve daha yiiksek kariyer basarisina yol agacaktir. Genel olarak,
igle ilgili faaliyetlere stirekli dahil olmak, daha iyi performansa, daha ytiksek
kariyer memnuniyetine yol agar ve kariyer bagarisini artirir. Benzer bir gekilde
Quinn (2007, s. 81), “ canlilig1 (enerjiyi) hisseden insanlar... diinyaya yeni
ve farkl yollarla yaklasma egilimindedirler, 6grenirler ve isleri halletmenin
yeni yollarini geligtirirler” demistir (Hennekam, 2016). Ayrica Spreitzer ve
digerleri (2005, s. 545), bireylerin iste gelistiklerinde ve bir canlilik hissine
sahip olduklarinda, siirekli gelismeyi tegvik edecek sekilde davrandiklarini
one siirmektedirler. Bu durum, “bagarili olduklarinda, bireylerin devam eden
kesif davraniglarina girme olasihiginin yiiksek oldugu” anlamina gelmektedir.

Parmar ve digerlerinin (2022) yiriittiigii bir ¢aliymada, 6znel canhligin
1§ titkenmigligi ile igten ayrilma niyeti arasindaki iliskide anlamli ve pozitif
bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Oznel canhligin is tiikenmigligi
ve bilegenleri, 6rnegin, oOrgiitsel sinizm, profesyonel etkinlik ve duygusal
tilkenme arasinda igten ayrilma niyetini artirabilecegini gostermektedir.
Ayrica diizenleyici (moderasyon) bulgulari, 6znel zindeligin, digsal degisken
(titkenmiglik) ve orgilitsel sinizm, mesleki etkinlik, duygusal titkenme gibi
unsurlar arasinda olumlu bir iligkide oldugunu gostermistir.
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Bu konuda egitim alanindaki literatiir incelendiginde ilk kez Gardner’in
(1963) ytiksekogretimde canlihik kavramini dile getirdigi dikkat gekmektedir.
Gardner, toplumdaki bireylerin kendilerini yenilemeleri ve orgiitler igindeki
bireylerin morallerini yiikseltmek igin gerekli kogullardan birinin de canhlik
oldugunu ve ytiksek 6gretimde canlilig; akademik kurumlarinin yonetigimine
ve entelektiie] yasamina aktif olarak katilan ve mesleki disiplinlerine anlamli
bir sekilde dahil olan bireyler olarak tanimlamugti. Daha sonraki yillarda
Clark ve Corcoram’in (1985) aragtirma odakli {iniversitelerde “canli”
akademisyenlerin diger meslektaglarindan ayrildigs, bu kigilerin fakiiltelerinde
Ogretim, aragtirma ve profesyonel hizmet faaliyetlerinde siirekli iiretkenlik
sergilediklerini savunmuslardir (Giider, 2001, s. 45). 2000’lerde ise ilk kez
ABD’de okul miidiirlerinin canliligini 6l¢gmek i¢in Harvey (2002) bir aragtirma
yuriitmistiir. Aragtirmanin sonuglarina gore mesleki canhlik, i tatmini,
tiretkenlik ve katilim arasinda olugan bir sinerji seklinde agiklanmugtir. Ayrica
mesleki canlilik, tiikenmigligin zitt1 olarak tanimlanmugtir. Cahiganlarin tutku,
canlilik, ustalik ve memnuniyetle tutarl bir sekilde gahisabilme ve orgiitiin
hedeflerini takip ederek kendi hedeflerini gergeklestirebilme becerisine sahip
olduklarini belirtmistir (Harvey, 2002, s. 10).

Calisanlar ruhen ve bedenen kendilerini saglkli, giiglii ve enerjik
hissettiklerinde, igyerlerinde daha aktif olarak bulunacaklar, motivasyonlar:
da ¢ok yiiksek olacaktir. Boylece bu kigiler, daha ¢ok is tatmini hissedecek
dolayisiyla da daha iyi performansla basar1 elde edebileceklerdir. Bagarinin
temel anahtarlarindan biri ¢aliganin  gorevini yaparken kendini canl
hissetmesine baghdir. Mesleki canlihigi yiiksek kigiler, bireysel olarak
iretken ve yaratict olmakla kalmayip ayn1 zamanda, iletisim i¢inde olduklar1
meslektaglarina ve astlarina da 6nemli Olgiide enerji vermektedirler (Ryan ve
Bernstein, 2004, s. 273). Mesleki canliligs yiiksek iggorenler hem fiziksel hem
de zihinsel agidan kendilerini iyi hissederek mesleklerini icra etmektedirler.
Dahasi, canliigin kisisel iyi olugun bir tezahiirii oldugu ileri siirtilmiistiir.
Bu durumda, daha yiiksek iyi olug ve daha fazla canlilik, daha fazla kariyer
tatmini ile iliskilendirilebilir. Mutluluk/yagam doyumu ve canlilik {izerine
onceki aragtirmalar da bu iddiay1 desteklemektedir (Clark ve Senik, 2011).

Bu baglamda, mesleki canlilik, ¢aliganlarin hem bireysel hem de orgiitsel
hayatlarinda 6nemli bir role sahip olup, pek ¢ok davranigin onciilii veya
artgili olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

4. MESLEKI CANLILIGIN BOYUTLARI

Mesleki canlilik kavramina, detayh bir sekilde deginilecek olan tutku,
dinglik, ustalik ve i tatmini olmak iizere dort alt boyutta incelenmektedir.
Bu alt boyutlar alt baghiklar halinde yer almaktadur.
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4.1. Tutku (Passion)

Mesleki canliligin birinci alt boyutu “tutku” dur. TDK sozliigiinde tutku
“irade ve yargilart agan giiglii bir cogku, ihtiras; giiclii istek ve egilimin
yoneldigi amag, agir1 diigkiinliik” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2019).
Kavrami batili ilk filozoflarin giintimiizdeki anlamiyla “duygu” nun yerine
kullandiklart anlagilmaktadir.

Biyolojik agidan bakildiginda tutku bir duygu (disaridan gozlemlenebilen)
veya his (igerden gozlemlenebilen) veya dig gevre ve olaylarin sonucu ortaya
cikan biyolojik bir siiregtir. Kisaca en giiglii duygulardan biri olan tutku diger
duygular gibi biyolojik bir yap1 tagimakta ve dig ortamdan gelen etkilerle
sekillenmektedir. Ancak duygunun sadece biyolojik bir yapidan ibaret
olmadig1 da ortadadir.

Tutku, kiginin igsine kargt hissettigi giigli igsel bir arzu geklinde
tammlanmaktadir (Harvey ve Donaldson, 2003, s. 31). Vallerand ve digerleri
(2003, s. 756), tutku kavramin insanlarin sevdikleri, 6nemli bulduklari,
zamanini ve enerjisini harcadig bir etkinlige yonelik gosterdigi giiglii bir
egilim olarak tanimlamistir (Ates, 2020, s. 27).

Kiginin mesleki kimligiyle kendi kimligini igsellestirmesi, tutkunun 6nemli
bir 6zelligidir. Tutku, ¢aligani isinde bagarili olmaya zorlayan motivasyonel
bir giigtiir. Sonug olarak, tutku kavraminin bireylerin mesleklerinde 6nemli
bir yeri vardir. Bireylerin mesleklerine karg1 olan tutkulari, meslege yonelik
tutum ve davranslarini etkilemektedir.

4.2. Dinglik (Vigor)

Dinglik, bireyin ¢aligirken enerji dolu ve azimli olmast seklinde
tanimlanmugtir (Schaufeli vd., 2002, s. 74). Calisanin islerini yaparken
sergiledigi enerji, hareketliliktir. Bu enerji, ¢alisanin sergiledigi zihinsel,
tiziksel ve duygusal ¢abalarin geklini almaktadir. Bu baglamda dinglik, is
gorenlerin mesai saatleri i¢inde kendilerini devamli, ding, enerjik, duygusal
olarak giiglii, extra caba sergilemek icin istekli ve yilmadan zorluklarla
miicadele etme hali olarak tanimlanabilir.

Harvey (2002), ustalik veya beceriyi bir ¢aliganin kariyeri boyunca
kazandig tecriibeler olarak ifade etmektedir. Bu tecriibeler performansi
artirmaya hizmeteder ve kapsamli profesyonel dinglige katkida bulunmaktadir
(Talak, 2020, s. 317).

Bu konudaki literatiir incelendiginde dinglik ile titkenmigligin birbirinin
zitt1 iki kavram olarak ele alindigin1 gérmek miimkiindiir. Kendini ding,
enerjik hisseden ¢alisan yaptig isi en iyi sekilde yapmak i¢in hazir, motive



Cogsleun Ozgelik | Arzu Kavaca | 235

olmug hissedecek ve daha kaliteli i§ veya hizmet verecektir. Dinglik seviyesi
yiiksek bireylerin bagimsiz is yapma, bireysel hedef koyma, bireysel etkinlik
ve biligsel canlilik seviyelerinin yiiksek oranlarda oldugu gozlenmigtir. Bu
karakteristik 6zellikler ige adanmighg ve is performansini arttiran 6zelliklerdir
(Shirom, 2011, s. 4).

Pozitif olumlu duygular iginde olan enerjik, ding, ¢oskulu ¢aliganlar hem
bireysel hem de orgiitsel olarak iyi olug hali yaratirlar. Bireysel agidan bu
olumlu duygu durumu, kisinin bagisikligini artirarak saghkli, zinde olmasina
katkida bulunacaktir. Ayrica orgiitsel bagar1 igin ding ¢aliganlar gerekmektedir.

4.3. Ustalik (Ambidexterity)

Ingilizce “ambidexterity” kavramimnin Tiirkge karsiligi olarak kullanilan
ustalik kavramu, iki elin ayni anda esit beceriyle kullanilabilme becerisine
sahip bireyler i¢in kullanilmaktadir. Insan &zelligi olarak ifade edilen ustalik,
orgiit ve yonetim alaninda ilk kez Robert Duncan tarafindan 1976’daki
makalesinde ele alinmistir (Lubatkin vd., 2006).

Ustalik, bilgi, beceri ve yetkinliklerin kazanilmasi ve rutin olarak
sergilenmesinden daha fazlasidir. Zaman iginde bireysel anlamdaki ustalik,
orgiit teorisyenlerince Orgiitler igin kullanilmaya baglanan bir metafor
haline gelmistir (Lubatkin vd., 2006, s. 647). Orgiitsel ustalig1 “hokkabaz”
metaforu kullanarak tanimlayan Tushman ve O’Reilly (1996’dan aktaran
Saglam, 2020), hokkabazin ayn1 anda iki elini kullanarak topla oynayabilme
yetenegini firmalar i¢in uyarlayarak, 6rgiitiin hem mevcut olan yetkinliklerini
kullanma hem de degisen sartlara uyum saglama yetenegini “ustalik” seklinde
tanimlamugtir.

Bagarili bireyler bir yandan sahip olduklar tecriibe, bilgi ve yetkinlerini,
etkin ve verimli bir sekilde kullanabilirken bir yandan da dig ortami
stirekli olarak gozlemleme, kesfetme, taklit etme, hayata gegirme yoluyla
yeni kazanimlar elde ederler. Bagka bir ifadeyle; birey uzun vadede basari
yakalamak i¢in mevcut bilgi ve yetkinliklerin yani sira gelismeleri takip
ederek yeni teknolojileri 6grenme, degisime ayak uydurma ve bireyin kendini
yeniden yapilandirmasidir. Mesleginde ustalasan ¢aliganlarin uzmanlagtigs,
bilgi giicii sayesinde diger meslektaglar1 ve yoneticileri nezdinde saygimliginin
artt1 sdylenebilinir.

Bu baglamda ustalik, ¢aliganin mesleginde bilgi birikimine, tecriibeye,
yetkinlige sahip olmasidir. Bilgi giiciinii elinde bulunduran usta ¢alisanlar,
zorluklar ve degisim karginda biligsel esneklikleri ve dayanikliliklar gok daha
yiksektir. Ayrica ustalagmak igin kiginin isini severek yapmasi yani duygusal
bir bagliligin olmasi gerekir.
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4.4. Is Tatmini

Is tatmini, mesleki canhiligin nemli boyutlarindan biridir. Gahsanlarin
igyerinden, amirlerinden, takim arkadaslarindan ve i organizasyonu gibi
genel ¢alisma ortamindan elde etmek istedigi sakinlestirici ve rahatlatici
hissiyat olarak ifade edilen ig tatmini, devamlilik, baghlik, isin ¢ekiciligi ve
verimlilik agisindan 6nemli bir faktordiir (Toker, 2007). Isinde tatminsizlik,
tutku eksikligi ve odaklanmada giigliik ¢eken bireylerde isten ayrilma,
uzaklagma, ige karg1 kayitsizlik, kariyer gelecegine kargi umutsuzluk gibi
diisiincelerle bir takim doyumsuzluk duygulari ve olumsuzluklar ortaya
¢ikabilmektedir (Okumus vd., 2022, s. 120).

Is tatmini, tutku sonucu, dinglik ve ustalik yoluyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durumun saglanmasinda, orgiitler 6nemli rol oynamaktadir. Caliganlarin iyi
bir performans sergilemeleri, yaptiklar1 isten tatmin olmalartyla miimkiindiir
(Giider, 2021, s. 51). Mesleki canliligs yiiksek olan bireyler, bir fark yaratmak
igin giiglii bir igsel tutkuya, giiclii bir i ahlakina, ig sorumluluklarini ustalikla
ele alma becerisine ve sonug olarak yiiksek seviyede is tatminine sahiptirler.
Meslege karst olumsuz tutumlar gelistiginde ise, diger mesleki canlilik
boyutlarinin da etkilenmesi muhtemeldir.

5. MESLEKI CANLILIGIN SONUCLARI

Orgiitlerde mesleki canliligin bireysel ve orgiitsel birtakim sonuglart
gozlenmektedir. Bu baglk altinda yerli ve yabanci yazin dogrultusunda
mesleki canhlik konusunda yapilmig ¢aligmalara ve ulagilan sonuglara kisaca
yer verilecektir.

Caliganlarin hissettigi duygular orgiit igerisinde yaraticiigi, karar verme
stirecini, davraniglar1 ve performansi etkiler ve daha iyi performansa yol agar
(Hennekam, 2016). Psikolojik iyl olusun olumlu bir 6nciisii olan canlilik,
bireysel ruh halini (Partonen ve Lonnqvist, 2000) ve 6znel mutlulugu
(Akin, 2012) gelistirir. Canl kigilerin hayatlarindan daha memnun olduklar:
goriilmiistiir (Baruch vd., 2014). Canhlik, yaratici diigiinceler ve davraniglar
tegvik ederek inovasyonu gelistirir (Chen ve Sengupta, 2014). Canliigin
ayrica beceriler ve verimlilik iizerinde olumlu etkileri oldugu ortaya
ctkmugtir. Yiiksek canliiga sahip bireyler, zor durumlari, yasam olaylarini
ve hatta ¢evresel zorluklar1 daha verimli bir gekilde atlatirlar (Kubzansky ve
Thurston, 2007).

Mesleki canlilik, bireylerin yaptigi isle biitiinleserek 6rgiitsel bagliliklarinin
ve 1§ tatminlerinin artmasma ve dolayisiyla bagarili galiymalar ve fikirler
sunmalarina yol agmaktadir. Onceki aligmalar, 6rgiitiin 6zelliklerinin 6gretim
dyesi canliligini nasil etkiledigine dair bazi dolayll kanitlar sunmaktadir.
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Ornegin, Baldwin (1990), mesleki canhliklar1 yiiksek iggorenlerin yaklagik
yarisinin (%46) yoneticilerinin kendilerine ¢aligmalari icin dogrudan destek
sagladigim bildirdigini, ancak diger 6gretim tiyelerinin ise yalnizca %20’sinin
yoneticilerden yardimlart aldigini ifade ettiklerini belirtmektedir. Yardim
bigimleri, azaltilmig 6gretim yiiklerini, ekipman i¢in fonlar1 ve genel tegviki
igermektedir. Buna baglh olarak, kurumsal misyon ve oncelikleri netlestirme
cabalari, galigan canhlig: tizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilecegi ifade
edilmektedir.

Aragurmalar  galigma  ortamimin  ¢aliganlarin - mesleki  canliligini
etkileyebilecek hem somut hem de soyut 6zelliklerini tanimlamuglardir. Somut
ozellikler; akademik ¢aligma ortaminin uygun olmasi, ticretlendirme, 6diil
sistemleri, esit ig yiikii, mesleki gelisim firsatlar1 ve idari destegi iermektedir.
Soyut ozellikler ise daha az belirgin olabilir, ancak yine de orgiit canlihig1 igin
onemli gtkarimlar tagimaktadir (DeFelippo ve Dee, 2022). Schuster’e (1985)
gore, Orgiit kiiltiirii, topluluk duygusu, takdir gérmek ve degerli hissetmek,
caligan canlihigini gekillendirebilen ¢aligma ortaminin soyut boyutlaridir.

Kark ve Carmeli (2009), psikolojik giivenligin canlilik duygularini nasil
tetikledigi ve canliik duygularinin kiginin yaratici ¢ahgmaya katilimini
nasil etkiledigini incelendigi bir ¢aligma yiiriitmiiglerdir. Arastirma sonucu,
caliganlarin psikolojik giivenlik duygusunun, canlilik duygulariyla 6nemli
olgiide iligkili oldugu ve bu durumun da yaratici ¢alismaya katilimla
sonuglandigini ortaya koymusgtur.

Onceki arastirmalar, meslektag dayanigmasinin i tatminine (McCoy vd.,
2013), iste kalma niyetine (Ambrose vd., 2005) ve kigi-Orgiit uyumuna
(Lindholm, 2003) nasil katkida bulundugunu gostermektedir. DeFelippo
ve Dee (2022) aragtirmalarinda, kariyer ortast 6gretim iiyesi canliliginin,
meslektag dayanigmas: tarafindan siirdiiriilen bir bagka 6nemli sonug
olabilecegini iddia etmektedirler. Benzer sekilde Gonzales ve Terosky (2018)
tarafindan yapilan bir ¢aligma, meslektag dayanigmasinin canhlik izerindeki
etkisine deginmektedir.

Sosyal psikoloji alaninda yapilan arastirmalarda, insanlar 6zerklige sahip
olduklarinda ve kendi kendilerinin yonettigi projelerle mesgul olduklarinda,
enerji seviyelerinin arttigini; tersine, bagkalar1 tarafindan tasarlanan ve
kontrol edilen faaliyetlere katilmanin kiginin enerjisini tiikettigini gostermigtir
(Tummers vd., 2018). Bu baglantiy1 agiklamak i¢in Yu ve digerleri (2020),
ozerkligin insanlarin daha 6zgiin ve gergek benlikleriyle uyumlu faaliyetlerde
bulunmalarint ve bu 6zgiinliik duygusunun insanlarin kigisel enerjilerine
daha iyi erigmelerini sagladigini 6ne siirmektedir. Ayrica yapilan bir diger
caliyma, insanlarin kendilerini takdir eden ve deger veren bir topluluga ait
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hissettiklerinde daha yiiksek diizeyde canlilik yasadiklarini da gostermektedir
(Lavrusheva, 2020).

Yakin tarihte tilkemizde gergeklestirilen bir aragtirmada, turist rehberlerin
mesleki canlilik diizeylerinin mesleki bagliliklar1 tizerindeki etkisini belirlemek
amaglanmugtir. Arastirmada, 379 kisiden veri toplanmis ve sonugta mesleki
canlihgin tiim boyutlar1 (tutku, dinglik, ustalik, is tatmini) ile mesleki
baglilik arasinda pozitif yonde ve anlaml iliskiler tespit edilmistir (Pelit ve
Ateg, 2022).

Is-aile zenginlesmesi, kaynaklarin korunumu kurami gergevesinde
caliganlarin mesleki canliliklarini saglamada etkili olan kaynaklar arasinda
goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin ig-aile zenginlesmeleri arttikga mesleki
canliliklarinin da artacag diistiniilmektedir (Korkmaz, 2021).

Chu ve digerleri de (2015) yaptiklar1 ¢aligmada, mesleki canhlik ile
giiven arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugunu tespit etmistir.
Rothmann ve Jordaan (2006) arastirmalarinda iste canlilik konusunda
kariyer yonetiminin ve i§ giivencesinin pozitif etkileri oldugunu dolayisiyla
ig yeri verimliligini arttirdigini tespit etmiglerdir.

COVID-19 salgimni sirasinda ve sonrasinda hastane ¢alisanlarinin
canliliklarini ve dayanikliliklarini korumalarint desteklemek i¢in miidahaleler
gelistirmek ve neler yapilabileceginin aragtirldigi bir ¢aligmada mesleki
canlihiga sahip galiganlar, igle ilgili daha az stres yagadiklar1 ve saglik hizmeti
kalitesine olumlu katki sagladigi gozlenmigstir (van Mol vd., 2021).

5.1. Mesleki Canlilik ile Biligsel Esneklik Tligkisi

Bireylerin ait oldugu sosyo-ekonomik ve kiiltiirel yapinin biligsel esnekligi
etkiledigi belirtilmektedir. Yapilan bir aragtirmada 6gretmen adaylarinin
yerlesim yerine gore biligsel esneklik puanlart arasinda anlamlt bir farkhilik
tespit edilmig olup, bu durum metropollerde/sehirlerde yasayanlarin ilgelerde
ve koylerde/kasabalarda yasayanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek
biligsel esneklik puanlarina sahip oldugunu gostermektedir. Bagka bir deyisle,
metropollerde/sehirlerde yagamanin 6gretmen adaylarina farkli bakig agilart
kazandirdigy, sosyal gevrelerini genigletme firsati sundugu, daha zengin
ogrenme ortamlari sagladigy ve farkl insanlarla iletigim kurma becerilerini
artirdig, sosyal gevreyi daha iyi anlamalarin sagladigi soylenebilir (Orakg,
2021). Benzer sekilde, Tiire ve Sarigam (2016) yaptiklari ¢alismada biligsel
esneklik ile problem ¢6zme becerileri arasinda pozitif bir iliski bulmuglardir.
Bu iliski metropollerde/sehirlerde yagsayan 6gretmen adaylarinin daha fazla
problem durumuyla kargi karsiya kalmalarinin onlarin biligsel esneklik
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diizeylerinin daha yiiksek olmasma katki sagladigini diigiindiirmektedir
(Orakgt, 2021).

Insanlar, yasaminin biiyiik gogunlugunu mesleklerinde gegirdiklerinden
dolayi, bireylerin meslekteki refah, mutluluk ve motivasyonlar1 oldukga fazla
onem tagimaktadir (Russell, 2008, s. 118). Caliganlarin moral, motivasyon,
refah ve mutluluk gibi unsurlart ne kadar yiiksek olursa meslekteki canlilig,
performansi da o derece yiiksek olacaktir.

5.2. Mesleki Canlilik ile Orgiitsel Baglilik ligkisi

Proaktit canlilik davraniglart; bireylerin kendi canliliklarini (6znel iyi olug
hallerini) ve performanslarini iyilestirmek icin kendi degisken enerjilerini,
duygusal ve biligsel kaynaklarin1 proaktif olarak yonetebilmeleridir.
Enerjilerini, olumlu etkilerini ve ilhamlarint igyeri iginde ve diginda faaliyetler
yoluyla yoOneten ¢ahiganlar, ise vatirilabilecek bir dizi kaynaga sahiptir.
Proaktit canlilik yonetimi, canlilik, 6zveri ve 6ztimseme (vigour, dedication,
ve absorption) ile karakterize edilen isle ilgili bir durum olan ige baglhg:
tegvik etme potansiyeline sahiptir (Bakker vd., 2020).

Canlilik (vigour), ¢alisanin igini yaparken enerjik ve dayanikli olmasiyla
birlikte igine karg1 daha fazla ¢aba sarf etmeye istekli olmay1 ifade eder.
Adanmiglik (dedication), galiganin is yapmaya istekli olmasi ve 6nemsemesi,
cogku duymasi anlamina gelir. Son olarak, absorpsiyon, tamamen konsantre
olmasi ve ig faaliyetlerine mutlulukla dahil olmasiyla karakterize edilir, bu
sayede zaman hizla geger.

Onceki aragtirmalar gergekten de enerjik, duyusal ve biligsel kaynaklarin
ise baglilik i¢in 6nemli oldugunu o6ne stirmiigtiir. Aragtirmalar, ilham ve
tyimserlige sahip olmanin, kararlara katiimda 6nemli itici giigler oldugunu
gostermistir (Breevaart vd., 2014). Calisanlar canhliklarini proaktif olarak
yonettiklerinde, ig gorevlerini (6rnegin, olumlu etki, odaklanma, ilham,
enerji) yerine getirmek i¢in bol miktarda duygusal, biligsel ve enerjik kaynaga
sahip olurlar (Bakker vd., 2020).

Aragtirmacilar mesleki canlilik ile rol netligi, rol gatigmasi ve psikolojik
temel ihtiyaglarin tatmini arasindaki iligkileri incelemislerdir. Sonuglar, rol
netliginin, daha yiiksek 6zerklik ve daha yiiksek yetkinlik yoluyla igyerinde
oznel canlilik (zindelik) ile iligkili oldugunu ve rol ¢atigmasinin, daha diigiik
ozerklik ve daha diigiik iliski aracihgiyla igteki 6znel canlilik ile olumsuz bir
sekilde iliskili oldugunu gostermektedir. Rol netligi ve yetkinlik arasindaki
iliskinin giiciiniin ve yetkinlik yoluyla rol netligi ve canhilik arasindaki dolayl
iligkinin giiciiniin rol ¢atiymasinin seviyesine bagl olarak degisebilecegini
savunmaktadirlar. Thtiyaglarin tatmin olmasi ise refah ve motivasyonun
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onciiliidiir. Caliganlar, amirleri veya ig arkadaglar1 ile rol belirsizliklerini
netlestirebilmeli ve boylece cesitli paydaslarin beklentilerinin dayattigi rol
catigmalarini azaltabilmelidir (Karkkola vd., 2019).

Is proaktivitesi ve canliligt degisen gevre sartlari agisindan oldukga
onemlidir. Ornegin; canhiligr yiiksek calisanlar, daha fazla enerjiye sahip
olduklari i¢in degisimle daha iyi baga ¢ikabilirler. Fakat orgiitlerin canliligi ve
1§ proaktivitesini nasil artiracagi konusu hala netlik kazanmamugtir. Tummers
ve digerleri (2018), yaptiklar aragtirma sonucunda tig farkl insan kaynaklari
yonetimi (IKY) uygulamasimin 6zellikle proaktiviteyi ve canliligr artirmak
icin etkili oldugunu iddia etmektedirler. Bu ii¢ IKY uygulamasinin; yiiksek
ozerklik, karar almaya yiiksek katilim ve yiiksek kaliteli ekip ¢aligmast oldugu
belirtilmektedir. Bu sonuglara dayanarak yazarlar, ¢alisanlarin orgiitsel
degisimle basa ¢ikma yeteneklerini geligtirmek igin bu ii¢ IKY uygulamasinin
kullanilmas: gerektigini savunmaktadirlar.

Huang ve Chen (2021) canlihigin, ¢alhsanlarin sorumluluklar: ve
yenilik¢i performanslart {izerindeki etkisinin Olgiildiigii bir aragtirma
gergeklestirmiglerdir.  Bu  aragtirmanin  sonuglari; ¢alisanlarin - her  iki
sorumlulugunun (gorev ve ig sorumluluklart) ve yenilik¢i performanslarinin
pozitif bir gekilde iliskili oldugunu ve canhiligin bu iligkilerde araci rol
iistlendigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle; gorev ve ig sorumluluklarinin
canlilik yoluyla ¢alisanlarin yenilikgi performanslarini etkiledigi ve artirdigt
iddia edilmektedir.

Harvey ve Donaldson (2003), calisanlarin mesleki canlilik diizeylerinin
kidem, cinsiyet ve destege gore degistigini tespit etmiglerdir. Aragtirmalarinda
mesleki canliliklar ile kidem durumlar arasinda negatif bir iliskinin varligini
iddia etmiglerdir. Bireylerin ¢aligma siiresinin uzun olmasi, mesleki canllik
seviyelerinin diismesine sebep olmaktadir. Yine aymi ¢aliymada, kadin
calisanlarin erkek galiganlara gore mesleki canlilik diizeylerinin daha ytiksek
oldugu tespit edilmigtir. Caliganlarin, yoneticileri ya da galigma arkadaglar
tarafindan gordiikleri destek, bireylerin mesleki canhlik seviyelerinin
yiikselmesini ve daha bagarili hissetmelerini saglamaktadir.

Mesleki canliigin ¢alisanlarin mesleklerinde 6nemli oldugunu belirtmek
miimkiindiir. Ciinkii mesleki canlilik, bireylerin mesleklerinde gosterdigi/
gosterecegi performanst ve meslege olan bagliliklarini etkilemektedir.

6. SONUGC

Bu ¢aligmada, 6zellikle hizmet sektorii ¢aliganlari i¢in olduk¢a 6nem arz
eden mesleki canlilik kavramina yer verilmigtir. Mesleki canliligin detayh
olarak incelendigi bu ¢aliymada, 6ncelikli olarak canlilik ve mesleki canlilik
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kavramlarinin tanimlamalarina yer verilmigtir. Daha sonra mesleki canliligin
alt boyutlari olan tutku, dinglik, ustalik ve ig tatmini kavramlar1 agiklanmugtir.
Caligmanin son kisminda ise mesleki canhiligin bireysel ve 6rgiitsel sonuglarina
yer verilmigtir.

Yerli ve yabanci yazinda yapilan aragtirmalar incelendiginde mesleki
canlihgin hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan bir¢ok olumlu etkisi oldugu
sonucuna ulagilmugtir. Canlilik diizeyi yiiksek olan ¢aliganlarin performans,
verimlilik, yaraticilik ve psikolojik iyi olus diizeylerinin de yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Ozellikle Covid-19 salgini sirasinda mesleki canlilik diizeyi
yiksek olan saglik ¢alisanlarinin daha az stres yagadiklar1 ve saglik hizmeti
kalitelerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (van Mol vd., 2021). Ayrica
mesleki canhlik diizeyleri yiiksek olan ¢ahganlarin orgiitsel bagliik ve ig
tatmini diizeylerinin de yiiksek oldugu belirlenmistir (Hennekam, 2016;
Chen ve Sengupta, 2014; Kubzansky ve Thurston, 2007).

Caliganlarda mesleki canliigin saglanmasinda birgok faktoriin etkili
oldugu goriilmiistiir. Ornegin; is- aile zenginlesmesinin mesleki canliligin
arttirlmasinda 6nemli bir kaynak oldugu ortaya atilmig ve mesleki canlilik
ile gliven arasinda anlaml ve pozitit yonde bir iligki oldugu saptanmugtir

(Korkmaz, 2021; Chu vd., 2015).

Farkli bilim insanlar1 tarafindan yapilan aragtirmalarda caliganlarin
mesleki canhlik diizeylerinin demografik 6zelliklerine gore anlamh farkliliklar
gosterdigi ortaya ¢itkmistir. Bu aragtirmalara gore; kadin ¢aliganlarin erkek
caliganlara kiyasla mesleki canlilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve kidem
stiresi ile mesleki canhlik arasinda ters yonde bir iliski oldugu belirlenmigtir
(Harvey ve Donaldson, 2003).

Canlilik; enerji, motivasyon ve dayanikliliktan olugur. Ryan ve digerleri
(1997), benlik tizerindeki ¢atigan talepleri ve ozerklik eksikligi hissini, bir
kiginin canhligini azaltan olarak tanimlar ve aragtirma, kaygi veya baskinin
bir insanda canliigin azalmasmna katkida bulunabilecegini belirtmektedir
(Asirvatham ve Humphries-Kil, 2021). Elley-Brown (2011) tarafindan
kariyer anlatilarinin 6nemi {izerine yapilan aragtirma, canliligin bir amag
duygusu olarak yasanmasi gerektigini gostermistir. Akademik kariyer
diigiiniildiigiinde, canliik, 6grenme, Ogretme, aragtirma ve yaraticihik
icin siirekli firsatlar duygusu olarak goriilmektedir. Ornegin, Dankoski ve
digerleri (2012, s. 635) canlihgi, “Ogretim iiyesinin mesleki basarisini en
tist diizeye ¢ikarmasini ve kurumsal hedeflerle uyumlu hedeflere ulagmasini
saglayan yiiksek diizeyde memnuniyet, iiretkenlik ve baghlik arasindaki
sinerjidir” seklinde tanimlamaktadirlar.
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Giider’in (2021) de ifade ettigi gibi yiiksek 6zerklik duygulariyla birlesen
duygusal ve fiziksel yeterlilik, bireysel canliigin giiglii bir kaynag: haline
gelebilir. Isyerinde ait olma ihtiyact karsilandiginda, ortaya gikan sosyal
destek, yonetici ve meslektaslariyla yaganilan 6zenli iligkiler ve etkilesimler
mesleki canlihgl tesvik edecektir. Bu baglamda yoneticiler ¢ahisanlarin
duygusal ve fiziksel yeterliligine destek olacak uygulamalar yapmalidir.

Giincel orgiitsel davranig konular1 arasinda yer alan mesleki canlilik
kavramina yonelik yerli yazinda oldukga az sayida ¢aliyma bulunmaktadir.
Bu sebeple orgiitlerde galiganlarin verimlilik ve performans diizeylerinin
arttirllmasinda oldukga etkin rol tistlenen mesleki canlilik kavramina yonelik
tarkindalik yaratilmalidir. Ayrica mesleki canlilik konusu farkli degiskenlerle
incelenerek farkli sektorler tizerindeki etkileri detayl olarak incelenmeli ve
konuya dair bilgi birikimi genisletilmelidir.
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