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SINIRSIZ VE DEGISKEN KARIYER YONELIMLERININ
KARIYER BAGLILIGI iLE ILISKiSi: BIR ARASTIRMA

Onder BULUT

Glinlimiizde c¢alisma yasaminda meydana gelen degisiklikler sonucunda
orgiitsel kariyerin gecerliligini yitirdigi goriilmektedir. Bu nedenle yeni kariyer
yaklagimlar1 ortaya c¢ikmustir. Yeni kariyer yaklasimlari olarak sinirsiz kariyer,
degisken kariyer, sirket sonrasi kariyer ve portfoy kariyer sayilmaktadir. Bu tez
calismasinda, literatiirde en ¢ok kabul gordiigii saptanan sinirsiz ve degisken kariyer
kavramlarma odaklanilmistir. Literatiir incelendiginde, sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerinde kariyer bagliliginin anahtar bir tutum olarak kavramsallastirildig
goriilmektedir. Bu dogrultuda aragtirmanin amaci kisilerin, smirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerinin kariyer bagliligi iizerindeki etkisinin incelenmesi seklinde
belirlenmigtir. Tez ¢alismasinda ayrica siirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin alt
boyutlarinin da kariyer baghlig: iizerindeki etkisi de incelenmistir. Tez ¢aligmasi
kapsaminda veri toplama metodu olarak anketten faydalanilmistir. Gergeklestirilen
arastirmada 407 kisiye ulasilmis ancak 20 anketin gegersiz olmasi1 nedeniyle 387 kisi
tizerinden analizler gergeklestirilmistir. Yapilan c¢oklu regresyon analizleri
sonucunda, kisilerin sinirsiz kariyer yonelimlerinin kariyer baglhiligin1 negatif yonde,
degisken kariyer yonelimlerinin ise pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Kendi
kariyerini kendi yonlendirmenin, kariyer baghligin1 pozitif yonde etkiledigi
saptanmigtir. Orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin ise kariyer bagliligmi negatif
yonde etkiledigi goriilmistiir. Deger yonelimli kariyer yonetimi ile sinirsiz
diisiinmenin ise kariyer bagliligi lizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig: tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Baghiligi, Smirsiz Kariyer, Degisken

Kariyer, Yeni Kariyer Yaklagimlari.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP AMONG CAREER COMMITMENT,
BOUNDARYLESS AND PROTEAN CAREER TENDENCIES: A
RESEARCH

Onder BULUT

Organizational carrier has been accepted as losing its feasibility due to the
changes on today’s work life. As such, new career approaches have been emerged.
These emerging approaches are named as boundaryless career, protean career, post-
corporate career, and portfolio career. This thesis study focuses on boundaryless and
protean career as result of their prevalent use in the related literature. Examining the
relevant literature reveals that career commitment has been conceptualized as a key
approach in the boundaryless and protean careers. Hence, purpose of this study is to
examine the effects of the boundaryless and protean careers tendencies on the career
commitment. Moreover, the effects of the subdimensions of the boundaryless and
protean careers on the career commitment are examined in this study. Survey is used
as the main data collection instruments in this thesis. In this study, 407 people are
responded the survey, however, only 387 has been considered during the data
analysis process due to the 20 invalid surveys. The multiple regression analysis
reveals that participants’ boundaryless career tendencies are negatively associated
with their career commitment, while their protean careers tendencies are positively
associated with career commitment. Furthermore, it is found that self-directed career
has positively associated with career commitment. The choice of organizational
mobility is also negatively associated with career commitment. In addition, there is
not any statistically significant relationship between value-oriented career

management and boundaryless thinking.

Key Words: Career, Career Commitment, Boundaryless Career, Protean

Career.



ONSOZ

Calisma hayatinda yasanan gelismeler dogrultusunda geleneksel kariyer
yaklasimlar1 yerini yeni kariyer yaklasimlarina birakmistir. Literatiir incelendiginde,
yeni kariyer yaklasimlari altinda sinirsiz kariyer, degisken kariyer, protfoy kariyer ve
sirket sonrasi kariyer kavramlarmin siralandigi goriilmektedir. Tez c¢alismasi
kapsaminda, literatiirde en ¢ok kabul gordiigli dikkat ¢eken sinirsiz ve degisken
kariyere odaklanilmistir. Sinirsiz ve degisken kariyer yaklagimlart gz Oniine
alindiginda s6z konusu yaklagimlarin beraberinde kariyer bagliligini 6nemli bir
tutum olarak getirdigi goriilmektedir. Bu dogrultuda tez ¢alismasinda sinirsiz kariyer
ve degisken kariyer yonelimlerinin kariyer baglhihigi {tizerindeki etkisinin
incelenmesine karar verilmistir. Tez calismasinin birinci bolimiinde sinirsiz ve
degisken kariyer kavramlar1 ele almmustir. ikinci béliimde ise kariyer baghlig
kavrami incelenmistir. Uciincii béliimde calisanlarin smirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerinin ~ kariyer bagliligi iizerine etkilerinin incelenmeSi amaciyla
gerceklestirilen arastirmaya yer verilmistir. Calismamizda veri toplama araci olarak
anketten faydalanilmigtir. Arastirma kapsaminda uygulanan ankete 407 denek
katilmistir. Bu anketlerden 20 tanesi eksik gozlem sebebiyle arastirmadan
¢ikarilmistir. Sonug olarak 387 denek tarafindan doldurulan anket arastirma verilerini

olusturmustur. Toplanan veriler SPSS programi yardimiyla analiz edilmistir.

Bu ¢alisma siiresince her zaman bana destek olan, vaktini bana ayirarak biitiin
sabriyla sonu gelmeyen sorularimi cevaplayan, degerli 6nerileriyle bana yol gosteren
ve calismayr yapabilecegime beni inandiran Dog. Dr. Kadriye Ovgii Cakmak
Otluoglu'na sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica calisma siiresince benden
desteklerini esirgemeyen esim Ilknur Bulut’a, gosterdikleri sabir, sevgi ve anlayis
icin anne babam Senay-Tuncer Bulut’a ve katkilarindan dolay1r kardesim Salih

Cevik’e ¢cok tesekkiir ederim.

[stanbul, 2019

Onder BULUT
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GIRIS

Kariyer olgusu gerek calisanlar gerek orgiitler agisindan 6nem tasiyan bir
kavramdir. 1980’li yillara kadar olan donemde orgiitlerin nispeten daha istikrarl
cevre kosullarinda faaliyet gostermeleri sebebiyle galisanlarina uzun siireli istihdam
ve is giivencesi sunduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle 1980’1 yillara kadar hakim
olan kariyer anlayis1 “bir veya iki orgiit icerisinde dikey ilerleme” olarak tanimlanan
orgiitsel kariyerdir. S6z konusu kosullar altinda kariyerde 6n plana ¢ikan hususlar,

istikrar, kalicilik gibi konulardir.

1980’11 yillardan itibaren kiiresellesen piyasalarla artan rekabet, teknoloji,
iletisim kolaylig1 gibi nedenlerle orgiitler daha istikrarsiz ¢evre kosullarinda faaliyet
gostermeye baslamislardir. Bu dogrultuda calisanlarina eskisi gibi uzun siireli
istihdam ve is giivencesi sunamamaya baslamislardir. Boylelikle kariyer istikrar ve
kalicilik tasiyan hususlara sahip olmaktan ziyade beraberinde belirsizlikleri de
tagiyan bir olgu haline evrilmistir. S6z konusu ¢evre kosullarinin kariyere etkilerinin
yani sira ¢alisanlarin da kariyerleri konusunda memnuniyetsiz oldugu durumlarda is,

meslek, sektor vb. degisikliklere yonelmekten ¢ekinmedigi goriilmektedir.

Giiniimiizde  kisiler, kendi  kariyerlerinin  sorumlulugunu  alma
egilimindedirler. Yasamlar: siiresince ayni is hatta ayni sektor yerine onlerine gelen
firsatlar1 degerlendirerek kendilerini gelistirmek ve performanslart karsiliginda daha
lyi getiriler saglamak istedikleri goriilmektedir. S6z konusu kosullarda kariyer
hareketliliginin arttig1 ifade edilebilir. Ancak bu durum, orgiitsel kariyerin
calisanlarin kariyerlerini agiklama agisindan gegerliligini yitirdigini gostermektedir.
Bu baglamda yeni kariyer yaklasimlari ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Yeni kariyer
yaklagimlar1, sinirsiz kariyer (boundaryless career), degisken kariyer (protean
career), portfoy kariyer (portfolio career) ve sirket sonrasi kariyer (post-corporate

career) olarak ifade edilebilir.

Tez calismasinda, literatirde en c¢ok kabul edildigi goriilen sinirsiz ve
degisken kariyer kavramlarina odaklanilmistir. Siirsiz kariyer en basit anlamiyla

orgilitsel kariyerin zit anlamlis1 olarak agiklanmaktadir. Daha kapsamli bir tanimiyla



siirsiz kariyer kendi i¢inde hem fiziksel hem de psikolojik kariyer hareketliligini
icermektedir. Degisken kariyer ise , oOrgilit tarafindan degil de kisi tarafindan
yonlendirilen kisi ve i¢inde bulundugu cevre degistikge kisi tarafindan tekrar
kesfedilen kariyer seklinde tanimlanmaktadir. Literatiir incelendiginde gerek sinirsiz
gerekse degisken kariyer yonelimleri acgisindan kariyer bagliliginin vurgulandigi
goriilmektedir. Ancak s6z konusu iki kariyer yoneliminin kariyer baglilig1 agisindan
ele alinmadig1 saptanmustir. Literatiirdeki bu eksiklik tizerinden ortaya ¢ikan bu tez
calismasinda, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin kariyer baglilig: tizerindeki

etkisinin incelenmesi amaglanmustir.

S6z konusu bilgiler 1s181nda, tez calismasi ii¢ bolimden olusacak sekilde
tasarlanmistir. Buna gore tez caligmasinin birinci bolimi, sinirsiz ve degisken
kariyer kavramlarina ayrilmistir. Birinci boliimde ilk olarak kariyer kavrami
tanimlanmis, devaminda orgiitsel kariyerin ne anlama geldigi agiklanmistir. Daha
sonra yeni kariyer yaklasimlar1 olarak siralanan sinirsiz, degisken, portfoy ve sirket
sonrast kariyer kavramlar1 ele alinmistir. Tez calismasi kapsaminda sinirsiz ve
degisken kariyer kavramlarma odaklanildigindan, bu kavramlarin agiklanmasina
portfoy ve sirket sonrasi kariyer kavramlarinin agiklanmasina kiyasla daha fazla yer

verilmistir.

Tez calismasmin ikinci bolimiinde, kariyer bagliligi kavrami ele alinmustir.
Bu boéliimde oncelikle kariyer bagliligi tanimlanmigtir. Daha sonra kariyer bagliligi

ile ilgili literatiirde yer alan ¢esitli yaklasimlar agiklanmistir.

Tez ¢alismasinin iigiincii boliimiinde ise kisilerin sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerinin kariyer bagliliklar1 iizerindeki etkilerinin incelenmesine yo6nelik

olarak gergeklestirilen aragtirmanin sonuglarina yer verilmistir.



BiRINCI BOLUM
SINIRSIZ VE DEGISKEN KARIYER

1.1. Kariyer Kavrami

Kariyer kavraminin ge¢misi incelendiginde, s6z konusu kavramin kokli bir
geemisinin  oldugu goriilmektedir. Kariyer kavraminin, kisinin kendisini bir
‘uzmanlik’ alanina adamasi veya bir dizi iste ¢alismak anlaminda kullanildig: ifade

edilebilir.

Tiirkgeye “carriere” sozcligiinden gegen kariyer kavrami, Fransa’nin
gineyinde konusulan Romen kokenli Provencal dilinde “carriera” (araba yolu)
kelimesinden tiiremistir. Kariyer, Fransizcada; “meslek, diplomatik kariyer, agilmasi
gereken mesleki bir pozisyon, yasamda izlenen yol, araba yaris1 i¢in ayrilmis etrafi

cevrili alan” gibi anlamlarda da kullanilmaktadir (Simsek vd., 2004:10).

Kariyer kavraminin bir¢ok anlam1 bulunmaktadir. Popiiler anlamda kariyer;
bir meslekte ilerleme anlaminda kullanilmaktadir. Kariyer, bir kisinin hayatina
yayilan isle ilgili deneyimler oOriintiisii seklinde de tanimlanabilir (Decenzo ve

Robbins, 1999:255).

Kariyer, kisisel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin hayati
boyunca yasayacagi, kismen kontrol altinda tutacagi is deneyimleriyle baglantili bir

stire¢ seklinde aciklanmaktadir. (Sabuncuoglu, 2000:143).

Kariyer ayni zamanda kisinin ¢alisma hayatinda, ise iliskin deneyimleri,
faaliyetleri ve hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir birlesim anlamina da gelmektedir

(Sabuncuoglu, 2000:143).

Genis anlamda kariyer, kisinin ¢alisma yasami boyunca iistlendigi islerin
bir biitiinii olarak tanimlansa da kariyer kavrami, bu tanimin 6tesinde daha genis bir
anlam tasimaktadir. Bir kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil,

igyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularim



gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o orglitte ilerleyebilmesi anlamini da tasimaktadir (Aytag, 2005:5-

6).

Kariyer; kisinin is yasaminda bulundugu pozisyonlar, bu pozisyonlarla ilgili
tutum ve davranislari ile yaptigi isleri igerir. Kariyer kavrami hem Kkisilerin ise dair
eylemlerini hem de bu eylemlere yonelik tutum ve davraniglarini kapsamaktadir.
Kisilerin kariyerlerinde, kisilerin kendilerinin yani sira, calistiklar1 orgiitlerin de
etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle kariyer se¢imi biiyiik ol¢iide kisi tarafindan
gerceklestirilmesine ragmen orgiitler ve dis faktorler de kisilerin kariyer kararlarini

ve se¢imlerini etkilemektedir (Erdogmus, 2003:11).

Yukaridaki kisimda da ayrintilariyla agiklandigi iizere literatiirde birbirini
tamamlayan ya da birbirine benzeyen pek ¢ok kariyer tanimi bulunmaktadir. Ancak
giiniimiizde gerek Avrupa gerek Amerika literatiiriinde en ¢ok kabul géren anlamiyla
kariyer, “kisinin yasami boyunca sahip oldugu is deneyimlerinin bir siralamasi”

olarak tanimlanmaktadir (Cakmak Otluoglu, 2018).

1.2. Orgiitsel Kariyer

Orgiitsel kariyer kavramu, bireylerin ¢aligma hayatlar1 boyunca bir veya iki
orgiitte calismalar1 ve salt bu Orgiitlerin hiyerarsik basamaklarini ¢ikmalar
sonucunda ortaya ¢ikan kariyer seklinde tanimlanmaktadir (Sullivan, 1999: 457 den
akt. Cakmak, 2011: 42). S6z konusu tanimdan da anlasilacagi lizere orgiitsel
kariyerde, hiyerarside ilerleme vurgulanmaktadir. Bu agidan orgiitsel kariyerin
tahmin edilir ve dogrusal bir 6zellige sahip oldugu goriilmektedir (Adamson vd.,
1998: 251). Orgiitsel kariyer kavrami ayn1 zamanda giiven, istikrar ve kalicilik

kavramlarin1 da kapsamaktadir.

Orgiitsel kariyerin, 1980°1i yillara kadar kisilerin kariyerlerini agiklamada
yaygin olarak kullanildig1 goriilmektedir. S6z konusu durumun nedeni, orgiitlerin o
yillarda gilinlimiiz kosullarina gore daha istikrarli cevre kosullarinda faaliyet

gostermeleri nedeniyle c¢alisanlarina is giivencesi ve uzun siireli istihdam



sunabilmesidir. Bdylelikle kisiler, Orgiitsel kariyerin taniminda gegtigi gibi
kariyerlerini bir veya en fazla iki Orgiitiin hiyerarsi kademelerinde ilerleyerek
gecirebilmektedirler (Adamson, Doherty ve Viney, 1998). Bu durum da orgiitsel

kariyer kavraminin literatlirde yaygin bir sekilde kabul gérmesine yol agmaistir.

Orgiitsel kariyerin literatiirde yaygin bir sekilde kabul gdrmesi, zaman
icinde kariyer denildiginde yalnizca oOrgiitsel kariyerin algilanmasina yol agmuistir.
Halbuki giiniimlizde yasanan ekonomik dalgalanmalar, sirketlerin kiigiilmeye
gitmesi, kii¢iik isletmelerin sayisindaki artis, is glivencesinin azalmasi gibi orgiitsel
nedenler ve kisilerin de kariyerlerini tek bir orgiitte slirdiirmek istememeleri gibi
Kisisel tercihler nedeniyle Orgiitsel kariyerin gegerliligini yitirmeye basladig
goriilmektedir (Cakmak Otluoglu, 2018). Bu dogrultuda cesitli arastirmacilar
tarafindan yeni kariyer yaklasimlarinin gelistirilmeye baslandigi goriilmektedir.

Asagidaki kisimda yeni kariyer yaklagimlari {izerinde durulacaktir.
1.3. Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Orgiitsel kariyerin gecerliligini yitirmesi ve kisilerin kariyerlerini
aciklamakta zorlanmasi nedeniyle 1990’11 yillarin ortalarindan itibaren yeni kariyer
yaklagimlari gesitli arastirmacilar tarafindan gelistirilmeye baslanmistir. Yeni kariyer
yaklasimlarinin gelistirilmesiyle birlikte orgiitsel kariyerin literatiire geleneksel
kariyer anlayis1 olarak gectigi goriilmektedir (Cakmak, 2011). Literatiirde yeni
kariyer yaklagimlar1 baslig1 altinda, sinirsiz kariyer, degisken kariyer, portfoy kariyer

ve sirket sonrasi kariyerin siralandig1 goriilmektedir.

Literatiir incelendiginde, s6z konusu yeni kariyer yaklasimlarindan en ¢ok
smnirs1iz ve degisken kariyer kavramlarinin kabul gordiigii saptanmistir. Bu
dogrultuda tez calismas1 kapsaminda, sinirsiz ve degisken kariyer kavramlarina daha

ayrintili bir sekilde yer verilmesi uygun goriilmiistiir.
1.4.  Smrsiz Kariyer

Yeni kariyer yaklasimlarindan ilk olarak sinirsiz kariyer kavrami ele

aliacaktir. Smirsiz kariyer kavraminin, orgiitsel kariyerin zit anlamlis1 oldugu ifade



edilmektedir. Sinirsiz kariyer, kendi iginde farkli anlamlar tasimaktadir. S6z konusu

farkli anlamlar, asagida sunulmustur (Arthur, 1994: 296):

e ilk anlam; Silikon Vadisi Kariyeri gibi, farkli isverenler arasindaki
hareketliligi barindiran kariyer,

e ikinci anlam; akademisyenlik gibi simdiki isvereni disinda da gecerli
olan Kariyer,

e Uciincii anlam; 6rgiit disindan bilgi akisina ihtiyag duyan kariyer,

e Dordiincii anlam; geleneksel kariyer yollarinin terk edildigi kariyer,

e Besinci anlam; ailevi ya da kisisel nedenler yiiziinden kariyer
firsatlarin1 reddetme sonucu ortaya ¢ikan kariyer

e Son olarak altinc1 anlam; kisinin sinirsiz bir kariyer algilamasidir.

Yukaridaki kisimda da agiklandigi iizere yeni kariyer yaklasimlarindan biri
olan sinirsiz kariyer kavrami, geleneksel kariyer anlayisimi temsil eden oOrgiitsel
kariyerden farkliliklar tasimaktadir. Tablo 1.1°de smirsiz kariyer kavrami ile

geleneksel kariyer anlayis1 arasindaki farkliliklara iliskin bir 6zet sunulmustur.

Tablo 1.1. Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerin Karsilagtirilmasi.

Geleneksel Kariyer Smmirsiz Kariyer

[stihdam edilebilirlige kars

Istihdam Iliskisi |[s glivencesine kars1 sadakat performans ve esneklik

Smrlar Bir veya iki firma Birden ¢ok firma

Beceriler Firmaya 6zgii Tasinabilir Beceriler

Basan Olgiitii Ucret, terfi, statii Psikolojik olarak isin anlamli

bulunmasi
Kariyer Yonetiminde|., . .
Sorumluluk Orgiitsel Bireysel
Egitim Formel [nformel
Deneyim Yasa baglh Ogrenme ile iliskili

Kaynak: Sullivan: E. (1999). TheChanging Nature of Careers: A Reviewand Research Agenda,
Journal of Management, 25(3): 458.



Tablo 1.1. incelendiginde, geleneksel kariyer ile sinirsiz kariyer arasinda
birtakim temel farkliliklar oldugu goriilmektedir. Geleneksel kariyer anlayisinda,
istihdam iliskisinin, orgiitlerin calisanlarina is gilivencesine sunmalar1 karsiliginda,
onlardan sadakat ve baglilik beklemek seklinde gerceklestigi goriilmektedir. Bu
dogrultuda geleneksel kariyerin, bir veya en fazla iki Orgiitte gerceklestigi ifade
edilebilir. Boylelikle geleneksel kariyer anlayisinda, firmaya 6zgii bilgi, beceri ve
yetkinliklerin 6nem tasidig1 belirtilmektedir. Sinirsiz kariyerde ise geleneksel
kariyerin aksine birden ¢ok firmada gecebilen yani esnek diyebilecegimiz bir kariyer
yaklasiminin var oldugu goriilmektedir. S6z konusu durum, sinirsiz kariyerde bagka
firmalara taginabilir/transfer edilebilir bilgi, beceri ve yetkinliklerin altim
cizmektedir. Bu dogrultuda smirsiz kariyerdeki istihdam iliskisi, Orgiitlerin
calisanlarina istthdam edilebilirlik firsatlar1 sunmalar1 ve bunun karsiliginda da
calisanlarindan yiiksek performans ve esneklik beklemeleri seklinde meydana

gelmektedir (Sullivan, 1999).

Geleneksel kariyer anlayisinda, basar kriterleri, licret, terfi ve statii seklinde
siralanmaktadir.  Sinirsiz  kariyerde ise psikolojik basarmin 6n plana ¢iktigi
goriilmektedir. Geleneksel kariyer anlayisinda deneyimin yasa bagl olarak artacagi
varsayilirken, sinirsiz kariyerde ise deneyimin 6grenmeyle baglantili olarak artacagi
kabul edilmektedir. Tim bu farkliliklar dogrultusunda, geleneksel kariyer
anlayisinda kisilerin kariyerlerinin yonetilmesinden orgiitleri sorumluyken, sinirsiz
kariyerde kisilerin Kkariyerlerinin yonetilmesine dair sorumlulugu iistlenmeleri

gerektigi vurgulanmaktadir (Sullivan, 1999: 458).
1.4.1. Simirsiz Kariyer Kavramimin Ortaya Cikisi

Smursiz kariyer kavrami, ilk defa Journal of Organizational Behavior’a ait
0zel bir sayida Arthur tarafindan 1994 yilinda tanitilmis ve 1996 yilina gelindiginde
Rousseau ve Arthur’un editorliigiinde yazilan ve ayni adi tasiyan kitapla oldukga

popiiler bir hale gelmistir. (Rousseau ve Arthur, 1996).

Smirsiz  kariyer kavramimin bu denli poplilerlesmesinin esas nedenti,

geleneksel kariyer anlayisindaki gibi tek bir orgiitte kariyerlerini siirdiiren kisilerden



ziyade sinirsiz kariyere sahip olan calisanlarin artik istisna degil norm olmaya

baslamasidir (Arthur, 1994).

Orgiitsel kariyer anlayisia gére calisanlarin kariyerleri sinirlidir. Sinirdan
kasit ise kisinin aymi Orgiit i¢inde istihdam edilerek o Orgiitiin kariyer sisteminde
ilerlemesidir (Currie, Tempestand ve Starkey, 2006: 756). Sinirsiz kariyer ise
giintimiizde kisilerin kariyerlerini tek bir orgiitte siirdiirmelerinin neredeyse imkansiz
hale geldigi yaklasimi tizerine kuruludur. Buna gore sinirsiz kariyer kavramu,
kisilerin orgiit degistirerek kariyerlerini stirdiirmelerinin {izerine kuruludur. Baska bir
deyisle, sinirsiz kariyer kavrami fiziksel hareketlilik kavramini da beraberinde

getirmektedir. Bu dogrultuda asagidaki kisimda fiziksel hareketlilik agiklanacaktir.

Arastirmacilar, sinirsiz kariyer kapsaminda fiziksel hareketliligin yani sira
psikolojik hareketliligin de ihmal edilmemesi gerektigini ileri siirmektedirler. Bu
nedenle fiziksel hareketlilik konusundan sonra psikolojik hareketlilik konusu da ele

alinacaktir.
1.4.1.1. Fiziksel Hareketlilik

Fiziksel hareketlilik, kisinin is yasam1 boyunca gerceklestirdigi is, pozisyon,
meslek, sektor, cografi bolgeler arasi hareketlilik seklinde tanimlanmaktadir.
Aragtirmacilarin smirsiz kariyerde psikolojik hareketliligi genellikle ihmal ettigi ve
fiziksel hareketlilige odaklandiklar dikkat ¢ekmektedir (Cakmak Otluoglu, 2018).

Fiziksel hareketlilik, terfi ve nakiller seklinde 6rgiit icinde de gergeklesebilir.
Ancak dikey basamaklar halinde yiikselerek ilerleme imkanlarinin giderek azalmasi
terfi imkanlarim azaltmaktadir. Ustelik basiklasan orgiitlerde orta kademedeki
basamaklar yok olmakta ve buraya ait pozisyonlarin sahip oldugu yetkiler alt ve iist
kademelere devredilmektedir. Ote yandan smirh sayidaki yonetim basamagi da
kisilerin yiikselme imkanlarini da azaltmaktadir. Dolayisiyla orgiitler, ¢alisanlarini
yatay Kkariyer yolu seklinde de adlandirilan alternatif kariyer yollarina

yonlendirebilmektedirler (Arthur, Inkson ve Pringle, 1999).

Orgiit ici yatay hareketler, orgiitlerin yasanan gelismeler neticesinde klasik



dikey hareketlilige alternatif olusturmasiyla ortaya ¢ikmistir. Yatay hareketin tanimi
ise kisinin sorumluluk, statii ve iicretinde degisim yasamadan isini veya boliimiinii
degistirmesidir. Ustelik orgiitlerde gerceklesen yatay hareketlilik, calisanin yeni
yetkinlikler kazanmasi ve temel yetenek ve bilgilerini arttirmasi nedeniyle tesvik
edici 0zellik tagimaktadir. Bu nedenle orgiit igindeki yatay hareketler hem orgiitsel
kariyer anlayisindaki dikey hareketlere alternatif olmasi hem de is zenginlestirmesi
nedeniyle daha oOnemli hale gelmistir. Ancak sinirsiz kariyer denildiginde
arastirmacilarin orgiit i¢i hareketlilikten ziyade oOrgiitler arasi kariyer hareketlerini

temel aldiklar1 goriilmektedir (Kondratuk vd., 2004: 332-349).

Gilinimiizde ¢alisanlar, bir 6rgiitte hayat boyu istihdam edilmeye eskisi kadar
inanmamaktadirlar. Ozellikle yasanan ekonomik krizler, érgiitlerin calisanlarina is
giivencesi ve uzun siireli istihdam sunamamalar1 gibi faktorler ¢alisanlarin orgiit

degistirmelerine neden olmaktadir (Garavan ve Coolahan, 1996: 3040).
1.4.1.2. Psikolojik Hareketlilik

Her ne kadar arastirmacilar, sinirsiz kariyerde genellikle fiziksel hareketlilige
odaklanmiglar ve psikolojik hareketliligi ithmal etmis olsalar da smirsiz kariyer
denildiginde, sadece fiziksel hareketliligi ele almanin eksik bir yaklagim olacagi ileri

stiriilebilir (Arthur ve Sullivan, 2006).

Arthur ve Sullivan (2006), kariyer hareketlerini psikolojik ve fiziksel
hareketlilik olarak iki tipoloji ¢ercevesinde degerlendirmislerdir. Psikolojik kariyer
hareketliligi, “calisanlarin ~ kariyerlerine  yonelik  tutumlar’”  seklinde
tanimlanmaktadir. Bu bakimdan Arthur ve Sullivan (2006), sinirsiz kariyerin fiziksel
ve psikolojik boyutlarini beraber ortaya koyan bir model gelistirmislerdir. Bu modele
gore diistik-yiiksek fiziksel hareketlilik ve diisiik-yiiksek psikolojik hareketlilik
birlikte incelenerek bu iki boyut arasindaki iligki ortaya konmustur (Arhur ve

Sullivan, 2006: 22).



Fiziksel Hareketlilik

Diisiik Yiksek
Diisiik Birinci alan Ikinci alan
Psikolojik
Hareketlilik Uciincii alan Dérdiincii alan
Yiksek

Kaynak: Cakmak Otluoglu, K. Ovgii “Kariyerin Degisen Kurallar1”, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2018.
Sekil 1.1. Siirsiz Kariyer Modeli.

Bu modelde ilk alan hem disiik fiziki hareketliligi hem de diisiik psikolojik
hareketliligi temsil etmektedir. Ornek olarak bir is yerinde ¢alisan yiiksek egitimli ve
yetenekli bir kisi, bu donanimimi kullanabilecegi baska yer bulmakta zorlanacaktir.
Bu dogrultuda fiziksel hareketliligi, diisiik olacaktir. Fiziksel hareketliliin yan1 sira
kisinin ayn1 zamanda isini degistirmek istemedigi de goriilmektedir. Baska bir

deyisle, kisinin psikolojik hareketliligi diisiiktiir (Arhur ve Sullivan, 2006: 23).

Ikinci alan, fiziksel hareketliligi yiiksek ancak psikolojik hareketliligi diisiik
olan kisileri ifade etmektedir. Isini sevdigi ve degistirmek istemedigi halde, esinin
isi/tayini nedeniyle is ya da is kolu degistirenler, isten ¢ikarildig: i¢in zorunlu olarak
baska iste calisanlar, gecici islerde ¢alisanlar ise ikinci alanda goriilebilir. Bu tiir
bireyler isini degistirdikleri icin fiziksel hareketlilik ytliksektir. Ancak bunu isteksiz
ya da mecburen yaptiklar icin psikolojik hareketlilik diisiiktiir (Arhur ve Sullivan,
2006: 23).

Ugiincii alan, fiziksel hareketliligi diisiik ancak psikolojik hareketliligi yiiksek
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olan kisilere isaret etmektedir. Is degistirmedikleri halde, her zaman is degisikligine
hazir olan bireyler ise ligiincii alan kapsamina girer. Yonetim danigmalari, segkin
akademisyenler, egitim ve yetenegine glivenenler ile kisith is giiciine sahip
sektorlerde c¢alisanlar islerini degistirmeyebilirler. Ancak psikolojik olarak is
degistirmeye hazir olduklar ileri siiriilebilir. Bu durumu kendileri i¢in her zaman bir

pazarlik kozu olarak kullanabilirler (Arhur ve Sullivan, 2006: 23).

Dordiincii ve son alan ise yiiksek psikolojik hareketlilige sahip olup da
yiiksek fiziki hareketlilik gosterenleri kapsamaktadir. Bir tasarim uzmani ayni anda
birka¢ firmanin kataloglarini hazirlayabilir ya da bir firmadan digerine ¢abuk transfer
olabilir. Bir danigsman farkli sektorlerdeki bir¢ok kisi ya da kurum ile ¢alisabilir.
Farkli kisi ve kurumlar ile calismak ¢ok kisinin gelismesine olduk¢a katki

saglayabilir (Arhur ve Sullivan, 2006: 23).

Sinirsiz kariyer anlayismin  temel ilkelerinden bir tanesi, kariyer
hareketliligidir. Kariyer hareketliligi fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketlilik
olarak ele alinmistir. Bazi arastirmacilar tarafindan fiziksel hareketlilik hem orgiit i¢i
hem de orgiitler arasi hareketlilik olarak ele alinsa da sinirsiz kariyer anlayiginda
fiziksel  hareketlilik,  genellikle  orgiitler  arast  hareketlilik  seklinde
kavramsallastirilmistir. Yeni kariyer anlayisinin Oncii isimlerinden Arthur gibi
Briscoe ve Hall de (2006) kariyer hareketliligini farkli orgiit sistemleri arasindaki
hareketlilik olarak ele almaktadir. Buna gore kariyer hareketliliginden kasit, siirlar
aras1 yapilan gecislerdir. Kisaca smirsiz kariyer anlayisi orgiitler arasi kariyer
hareketligini esas almakta ve bu kabul iizerine insa edilmektedir (Arhur ve Sullivan,
2006: 23).

Kimi yazarlar, kariyer hareketlerinin genellikle aile, toplum ve demografik
degiskenler gibi digsal faktorler tarafindan sekillendirildigini savunmaktadir. Buna
karsin siirsiz kariyer yaklasimi kariyer hareketlerinin, ekonomik kriz, kiiltiir vb.
digsal degiskenlerin etkisini inkar etmemekle beraber, daha fazla psikolojik tatmin
gibi ic¢sel faktorler tarafindan sekillendirildigini savunmaktadir. Yeni anlayisa gore
birey ya dis etkiler sonucu kariyerini sekillendirir ya da inisiyatifi tamamen kendi

elinde tutarak kendi kariyerini kendisi sekillendirir. Birinci tiir ¢alisanlar bagimli
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olarak ifade edilmis ve terfi, maas gibi fiziksel faktorlere deger verdikleri iddia
edilmistir. Ikinci tip hareket tarzina sahip ¢alisanlar ise bagimsiz olarak ifade edilmis
ve bu tiir calisanlarin igsel faktorlere gore hareket ettikleri ifade edilmistir. S6z
konusu ikinci tiir ¢alisanlarin giinlimiiz ve gelecek calisan tipini yansittiklar1 6ne
striilmistiir (Hope, 1984: 20-37; Taris ve Feij, 1999: 157-168; Dobrev, 2005:800-
820; Hopel ve Ward, 1992: 436-479;Barnett ve Miner, 1992: 62-81).

1.4.2. Smirsiz Kariyerde Kisiler A¢isindan On Plana Cikan
Faktorler

Sinirsiz kariyerde, bireyin kariyerine iliskin kisisel sorumluluk iistlenmesi ve
kariyerinin siirdiriilebilirligini saglamasi fazlastyla 6nemlidir. Buna gore kisilerin
siirsiz kariyeri stirdiirebilmelerinde sahip olmalar1 gereken birtakim yetkinliklerden
soz edilebilir. Bu yetkinlikler; kisinin neden, ne, kim, nasil, nerede ve ne zaman

sorularini cevaplayabilmesine bagli olarak gelisir (Brocklehurst, 2003: 4).

IIk olarak neden sorusunun cevabi, kisinin tutum, inang, igsel ihtiyac ve
degerleri ile bir kimlik olusturmasidir. Ne oldugunu bilmek, kisinin ¢evresindeki
tehdit ve firsatlarin farkinda olmasina isaret etmektedir Kim sorusu; ¢alismak igin
dogru kisinin bulunmasi ve bu iliskiyi bir iliski ag1 haline getirmenin cevabin
vermektedir. Nasil sorusu ise kisinin kariyer yetkinligi i¢in sahip olmasi gereken
beceri ve yeteneklerin farkinda olmasini géstermektedir. Nerede sorusu ise kisinin
ilerlemesi agisindan gerekli olan cografi sinirlara isaret etmektedir. Son olarak ne
zaman sorusu ise kisinin dogru faaliyetleri ve dogru zamani segmesini yanitlamasina

yoneliktir (Baruch, 2006: 128-129).

Ogrenme, sinirs1z kariyerde &n plana ¢ikan bir diger 6nemli faktdrdiir. Buna
gore simirsiz kariyer igin doniim noktasini dgrenme olusturmaktadir. Geleneksel
anlayisindaki kariyer evreleri incelendiginde, bu evrelerin kesfetme, kurma,
stirdiirme ve ¢6ziilme seklinde ifade edildigi goriilmektedir. Sinirsiz kariyerde ise bu
kariyer evreleri sorgulanmakta ve kisilerin siirekli 6grenme ile s6z konusu kariyer
evrelerine ¢esitli kereler girebilecekleri ileri siirlilmektedir. Bu baglamda kariyer

evrelerinin informel ve formel egitimler, oryantasyon, is gelistirme ve is
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zenginlestirme gibi uygulamalar1 sayesinde kiginin 0grenmesi ve tekrar
edebilmesinin beraberinde getirdigi kariyer hareketliligi kiginin istihdam edilme ve

yeni is firsatlarina agik olma gibi {istiinliikkler elde etmesini saglamaktadir (Arthur,
1994).

Sinirsiz - kariyerde bir diger ©ne ¢ikan husus ise pazarlanabilirlik
(marketability) konusudur (Clarke, 2009: 11). Pazarlanabilirlik, orgiit i¢i ve Orgiit
dis1 olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiit i¢i pazarlanabilirlik, kisinin ¢alismakta
oldugu orgiit agisindan sahip oldugu degeri ifade ederken, orgiit dis1 pazarlanabilirlik
kisinin igverenin disinda da degerli olabilmesidir (Eby, ButtsandLockwood, 2003:
690). Sinirsiz kariyerin Orgiit sinirlarii asan bir kariyer seklinde ele alindigi

goriildiigiinde, Ozellikle orglit dis1 pazarlanabilirligin sinirsiz kariyer i¢cin dnem arz

ettigi ifade edilebilir (Clarke, 2009).
1.4.3. Simirsiz Kariyer Yonelimi

Yukaridaki kisimda da agiklandigi tizere sinirsiz  kariyer genellikle
arastirmacilar tarafindan fiziksel hareketlilik seklinde ele alinmaktadir (Currie,
Tempest ve Starkey, 2006: 771). Buna gore sinirsiz kariyerde, orgiit sinirlarin1 asma,
mesleki sinirlart agma, diger meslek ve sektordekilerle sosyal ve mesleki ag kurma,
istihdam iliskilerindeki degisiklikler, rol i¢cindeki sinirlar1 agsma ve roller arasindaki

sinirlar1 agma gibi unsurlar ortaya ¢ikmaktadir (Arthur, 1994).

Smirsiz kariyer yoneliminin kendi i¢inde iki alt boyutu bulunmaktadir. S6z
konusu alt boyutlardan ilki, siirsiz diisinme (boundaryless mindset), ikincisi
orgiitler arasi hareketlilik tercihidir (organizational mobility preferences) (Briscoe,
Hall ve DeMuth, 2006).

Smirsiz diistinme esas olarak kisinin orgilit disindaki kisilerle is iliskileri
kurma ve siirdiirmeye c¢alismasina iligkin istek diizeyi olarak tanimlanmaktadir
(Cakmak, 2011). Psikolojik hareketlilik kavraminin bir uzantist olan sinirsiz
diistinmenin, kisilerin belirsizliklere agik ve istikrarsiz ¢alisma kosullarinda ihtiyag
duyduklart bir yonelim oldugu ifade edilebilir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006).

Buna gore smirsiz diislinebilen kisilerin, orgiit sinirlarini1 rahatlikla agsma, orgiitsel
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siirlarin 6tesinde aktif is iliskileri kurma ve siirdiirme gibi konularda istekli kisiler

olduklar1 belirtilmektedir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006).

Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi, kisinin bir orgiitte kalma veya orgiit
degistirme niyetine iliskin istek diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Briscoe, Hall ve
DeMuth, 2006: 31). Orgiitler aras: hareketlilik tercihi yiiksek olan kisilerin, drgiitler
aras1 gegis Yyapabilecekleri bir kariyeri segen bireyler olduklart belirtilmektedir
(Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006: 35-37). Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi, ayni
zamanda kisilerin is giivencesi ve uzun vadeli istihdam iliskileri ile ilgili tercihlerini
de temsil etmektedir (Enache, vd., 2010: 5). Giniimiiz kosullarinda Kkisilerin,
kariyerlerini orgiit degistirerek devam ettirmelerinin yayginlastigi dikkat ¢eken bir
husustur. Kariyer literatiirinde bu durumun sebeplerinden birisi, orgiitlerin
isgorenlerine uzun siireli istthdam ve 1is gilivencesi sunamamalar1 olarak

belirtilmektedir (Cakmak, 2011: 97).
1.5. Degisken Kariyer

Ik kez Hall tarafindan gelistirilen degisken kariyer kavrami (protean career)
yine Hall tarafindan 1976 yilinda yazilmis olan “Careers in Organizations” kitabinin
son kisminda yer almaktadir. Bu kavramin kariyerde esitlik, cift kariyerli aileler,
kariyer basarisinin degisen tanimi, kisisel ve orgiitsel farklilik ve nesil farki
konularina paralel olarak Oniimiizdeki yillarda onem kazanacagini belirtmistir.
Gergekten de 30 yil Once ileri siiriilmiis olan ve donemin sartlarinda on plana
cikamayan degisken kariyer kavrami, 1990’11 yillara gelindiginde yeniden su yiiziine

¢ikmis ve 6nemli hale gelmeye baslamistir (Cakmak, 2011: 81).

Degisken kariyer kavraminin tanimma bakmadan once ilk olarak kavramin
Ingilizcesi olan protean sozciigii incelenmelidir. Bu kelimenin s6zliikk anlami farkli
karakterleri olan, devamli olarak degisen ve biitiin kaliplara uyum saglayan oldugu
gozlemlenmektedir. Koken olarak Odessa’da bahsi gecen sekil degistirebilme
yetenegi olan Yunan Tanris1 Proteus’dan gelmistir. Dolayisiyla Hall’in kavrami
olustururken Proteus’tan etkilendigi goriilmektedir. Ayrica bireylerin degisen sartlar

ve bireysel ihtiyaglarina hizlica uygun hale gelmesini kisacast uyum becerilerinin
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altin1 ¢izmek istedigi de ifade edilebilir (Cakmak, 2011: 82).

Degisken kariyer, orgiit tarafindan degil de kisi tarafindan yonlendirilen kisi
ve i¢inde bulundugu cevre degistikce kisi tarafindan tekrar kesfedilen kariyer

seklinde tanimlanmaktadir (Cakmak Otluoglu, 2018).

Tablo 1.2°de degisken kariyer ile geleneksel kariyer kavramlarinin

karsilagtirilmasi yapilmistir (Hall, 2004: 4).

Tablo 1.2. Geleneksel ve Degisken Kariyer Kavramlarinin Karsilastiriimasi.

Geleneksel Kariyer Degisken Kariyer
Sorumluluk Orgiit Kisi
Temel Degerler [lerleme Ozgiirliik-Kisisel Gelisim
Hareketlilik Derecesi Diisiik Yiiksek
Basar1 Kriteri Objektif Psikolojik/Siibjektif
Anahtar Tutum Orgiite Baglilik [s Tatmini, Kariyere Baglilik

Kaynak: Cakmak Otluoglu, K. Ovgii “Kariyerin Degisen Kurallar1”, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2018.

Tablo 1.2°de gorildiigii iizere, geleneksel kariyer ile degisken kariyer anlayisi
kariyer sorumlulugunu kimin tasidigi, hareketlilik derecesi, temel degerleri, basari
kriteri ve sergilenen anahtar tutum gibi konularda birbirinden farklilik

gostermektedir.

Geleneksel Kariyer anlayisinda, kisilerin kariyerlerine iliskin sorumlulugu
orgiitlerin tstlenmesi gerektigi belirtilirken, degisken kariyerde ise kisinin kendi
kariyer sorumlulugunu yine kendisinin iistlenmesi gerektigi ileri siirtilmektedir.
Geleneksel kariyer anlayisinda basart ve temel degerler, hiyerarsik kademeler

arasinda dikey ilerleme ve gelir artis1 gibi objektif kriterlerle agiklanirken, degisken
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kariyerde basari kriteri ve temel degerler ise kisinin kendi deger ve hedefleri
dogrultusunda ilerlemesi seklinde kavramsallastiriimaktadir (Hall, 2005). Kisinin
kendi degerleri dogrultusunda hareket etmesinin Onemini, Sheppard’in kisilerin
gercek performanslarini ancak ig¢/kalplerinin seslerini (path with a hearth)
dinlemeleriyle gergeklestirilebilecekleri goriisii ile agiklayan Hall (2005), kariyer
basarisini kisinin kendisinin ancak yaptigr isi anlamli bulmasi ve “yasamaya deger
anlamli bir hayata sahip olma” (life fully worth living) olarak tanimlamistir
(Dobrow, 2004). Bu baglamda da psikolojik basartyr gosteren sey, kisinin
hayatindaki en oOnemli hedeflerine ulagmasi, kendinden gurur duymasi, huzur

bulmasi ve ailesinde mutlulugu saglamasi seklindedir.

Tablo 1.2°de goriildiigii tizere, psikolojik/siibjektif unsuru degisken kariyerin
merkezinde yer almaktadir ve bireylerin kisisel basarilarin1 degerlendirmeleri
konusundaki odak noktayr isin kendisinden (work self) alip yasamin kendisine
(whole self) kaydirmasi nedeniyle daha 6nemli hale gelmistir (Hall, 2005: 162).

Iki kavram arasindaki bir diger fark ise geleneksel kariyerde kisinin kariyerini
tek bir orgiitte slirdiirmek istemesi dogrultusunda orgiite bagliligin 6nem kazanmasi
hususuyken, degisken kariyerde kisilerin Orgiitlerinden ¢ok Kkariyerlerine bagl
olacaklarmin ileri siiriilmesidir. Bu dogrultuda degisken kariyerde kisinin
kendisiyle/meslegiyle yaptig1 icsel sozlesmenin ©on plana ¢iktigi ve kariyere
bagliligin bu noktada 6nem kazandig: ifade edilebilir. Hall da psikolojik s6zlesmeyi
orgiitle degil kisinin bireysel olarak kendisi ve meslegi ile gerceklestirilen bir
sozlesme gibi degerlendirilebilecegini belirtmistir.(Paula, McDonald, Brown ve

Bradley, 2005: 110).

Geleneksel ve degisken kariyer arasindaki farklardan biri de kariyer evreleri
acisindan ele alinmaktadir. Geleneksel kariyer anlayisinda kisiler, giris ve kesfetme
evresinden sonra orta kariyer evresi gelmekte ve kisiler kariyer basamaklar ile
karsilagsmaktadir. Degisken kariyerde ise kisinin iginde bulundugu c¢evrenin
degismesiyle kisi i¢in kariyer tekrar yeniden kesfedilen kariyer olarak
tanimlandigindan kisiler kariyer evrelerini bir isten digerine ge¢is seklinde yeniden

yasayarak bir kariyer dongiisii icine girerler. Bir diger fark ise geleneksel kariyerde
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kariyer sadece isle iliskilendirilmekte, degisken kariyerde ise isle ilgili olan ve
olmayan rollerin i¢ ice gectigi ve bu rollerin birbirinden ayrilamayacagi noktasidir.
Bu yaklasima gore kariyer is ve yasamin birlikte sekillendirdigi bir kavramdir ve
degisken kariyerde basar1 hissi yaratacak hobiler, goniilliilik esasina dayal
calismalar gibi is dis1 faaliyetlere daha fazla vakit ayirmanin O6nemine vurgu
yapilmaktadir. Geleneksel kariyer orgiitiin amaglar1 dogrultusunda orgiitiin destegi
ile gerceklesirken degisken kariyerde bireyler orgiitlerden sinirh destek saglayarak,

kendi kariyerlerini kontrol edebilmektedirler (Cakmak, 2011: 84).

Geleneksel kariyerde bireyler aile ve is yasamlarint ¢ok keskin sekilde
ayirmaktadir. Degisken kariyerde ise is ile alakali olsun olmasin biitiin roller bir
araya gelerek kisilerin kimliklerini bigimlendirmektedir ve daha esnek bir yapiya
sahiptir. Dolayisiyla bireyler psikolojik olarak basarili hissetmek i¢in hobiler
edinecek ve goniillii olarak baska islerde calisacaklardir (Hall, 2005).

Son bakis acgisi ise orglitler ve iggdrenler arasindaki iligkilerin tekrar gdzden
gecirilmesi  gerekliligidir. Bu baglamda da bireyler, kariyerlerini gelistirme
imkanlarin1  yakalamaktan ziyade kariyerlerini kendi sorumluluklar1 ile
gelistirmelidir. Kisacast degisken kariyer, kariyer kavraminin daha esnek bir hale

gelmesini saglamistir (Mirvis ve Hall, 1994: 369-370).

Degisken kariyer kavramimin o&zellikleri ¢ercevesinde degerlendirme
yapildiginda, degisken kariyer uyum becerisi ile kavramlastirilmis olsa da kisinin
sorumluluklarinin ve kendi degerlerinin bilincinde olmas1 gerektigi goriilmektedir.
S6z konusu kavram lizerinde yapilan arastirmalar incelendiginde, degisken kariyer
kavraminin tanimlanmasinda kavramin temelini olusturan mitolojik hikayeden

etkilenerek uyum yetenegine odaklanildig: dikkat ¢ekmektedir.

Hall 1996 yilinda yaptigi ¢alismada degisken kariyer i¢in kisilerin kisisel
farkindalik ve uyum yetenegine sahip olmalari gerekliligini belirtmistir. Hall’un
(1996) uyum yetenegini su sekilde tanimladigi goriilmektedir: Bireyin iginde
bulundugu orgiitten herhangi bir formel egitim ve gelistirme imkani beklemeden

kendini degisen cevre kosullar1 ve kendi ihtiyaglarina gore ayarlamasidir. Kisisel
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farkindalik kavrami da bireyin kisisel degerlerinin farkinda olmasidir (Hall ve Moss,

1998: 31)

Diger yandan Hall 2006 yilina kadar ayn1 yetkinlikleri savunurken Briscoe ile
gerceklestirdigi calismadan sonra bu yetkinlikleri yeniden gozden gecirme karari
almistir (Sullivan ve Baruch, 2009: 1545). Aslinda bu gozden gegirme kararinin
baslangict yine Briscoe ile 2002°de yaptigi calismaya dayanmaktadir. Hatta kisisel
farkindalik yerine deger yonelimli olma, uyum yetenegi yerine de bireyin kendi
kariyerini kendisi yonlendirmesi kavramlar1 6n plana ¢ikmaya baslamistir (Briscoe
ve Hall, 2006: 8). Bu dogrultuda degisken kariyer yoneliminin iki alt boyutu oldugu
ifade edilmektedir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006).

Kisinin kendi kariyerini kendisinin yoOnlendirmesi, kendi kariyerinin
sorumlulugunu iistlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Deger yonelimli kariyer
yonetimi ise kisinin kariyerini  yOnlendirmesinde ve kariyer basarisin
degerlendirmesinde Orgiitiiniin degerlerinden ziyade kendi degerleri dogrultusunda
hareket etmesi seklinde agiklanmaktadir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006). Soz
konusu iki boyuttan hareketle, degisken kariyer yOnelimi olmayan kisilerin,
kariyerlerini yonlendirmelerinde proaktif ve bagimsiz olmaktansa, Orgiitlerinin

direktiflerine daha ¢ok ihtiya¢ duyan kisiler olduklar: belirtilmektedir.

1.6. Smrsiz ve Degisken Kariyer Kavramlariyla Iliskili

Diger Kavramlar

Sinirsiz ve degisken kariyer kavramlariyla iliskili diger kavramlar, yeni
kariyer yaklagimlart baghgi altinda siralanan sirket sonrasi ve portféy kariyer
kavramlaridir. Asagidaki kisitmda oOnce sirket sonrasi kariyer kavramina yer

verilecek, daha sonra portfoy kariyer kavrami anlatilacaktir.
1.6.1. Sirket Sonrasi Kariyer

Sirket-sonrasi kariyer (post-corporate career) kavrami, ilk defa 1997 yilinda
Peiperl ve Baruch tarafindan gelistirilmistir. S6z konusu kavrama, rgiitlerin devamli

olarak degisiklikler yasamalari, kiiclilmeye gitmeleri, tasarruf tedbirleri kapsaminda
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ve gelisen teknoloji nedeniyle isten ¢ikarmalar yasanmasiyla ihtiya¢ duyulmustur. Bu
baglamda da sirket sonrasi1 kariyer kavrami, kariyeri orgiitiin disina tagiyarak orgiitsel
kariyerleri son bulan bireylerin, bu durumda bile kariyerlerini siirdiirebileceklerini
iddiasina dayanmaktadir. Kisacas1 sirket-sonrasi kariyer kavrami geleneksel orgiitsel

kariyer kavramina alternatif olarak ortaya ¢ikmistir (Peiperl ve Baruch, 1997: 7-22).

Sirket-sonrasi kariyer kavrami daha detayl sekilde incelendiginde, ilk olarak
belirtilmesi gereken neden, biiyiik ¢aptaki isletmelerin dis kaynaklardan faydalanma
ya da gelisen teknoloji veya ekonomik sikintilar sebebiyle yasanan kiigilme gibi
nedenlerle iggorenlerini isten ¢ikarmasidir. Bu baglamda bireyler, bagimsiz uzman ya

da girisimci rolii oynayabilirler.

Bagimsiz uzman seklindeki bir kavramsallastirma, danigmanlik, s6zlesme ile
hizmet verme ya da gegici is gorme hizmetini ifade ederken, girisimci roliinde ise
kisi kurdugu kiigiik isletme sayesinde orgiitlere dis kaynak saglama, girisimde
bulunma ve profesyonel is birligi hizmeti vermektedir. Dolayisiyla kavramin en
onemli unsurlarmin basa c¢ikma stratejileri, Ogrenmede uzmanlik, istihdam
edilebilirlik ve farkli oOrgiitlere transfer edilebilir bilgiler oldugu ileri stirtilebilir

(Peiperl ve Baruch, 1997: 7-22).

Ancak sirket-sonrasi kariyer bazi olumsuz sonuglara da sahiptir. Ornegin; dis
kaynak ya da kiigiilme gibi nedenlerle isten ayrilanlar bagimsiz sekilde is bulma
konusunda sorunlar yasayabilmektedir. Ustelik bazi kisiler, rutin bir ¢alisma
standardina aliskin olduklarindan kendi isini kurup 6zgiir ¢aligma modeline uyum

saglamakta sorun yasayabilmekte ve riskten kacinabilmektedirler.
1.6.2. Portfoy Kariyer

Diger bir yeni kariyer yaklasimi olan portfoy kariyer (portfolio career) ilk
defa Handy tarafindan 1994 yilinda ortaya konulmustur. Portfoy kariyer kavraminin

anlasilmasina giden yol dncelikle portfoy ¢calismanin agiklanmasindan gegmektedir.
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Portfoy calisma, isgérenin farkli Orgiitlerle aym1 anda birden c¢ok is
yapmasidir. Bu ¢alisma tarzinda birey farkli miisterilerden olusan portfoye sahip
olmakta ve kisi ile miisterinin is iligskisini ifade etmektedir (Mallon, 1999: 358).
Ustelik bu kisiler miisterilerine pazarladiklar1 yetenek portfoylerine de sahip

olmaktadirlar.

Handy (1994) portfoy calisma kavraminin serbest ¢alisma, danigmanlik ve
kendi adina calisma gibi tiirlerden nasil farklilik gdsterdiginden bahsetmemis
olmasma karsin portfoy kariyer kavrami bu tip islere sahip olanlarin Kariyerleri

olarak ifade edilebilir.

Portfoy kariyerin ortaya ¢ikmasinin temelinde istihdam iliskilerinde yasanan
degisikler yatmaktadir. Bagka bir deyisle, geleneksel olmayan ¢alisma sekillerinin
artmasi olarak ifade edilebilir. Handy de bu baglamda orgiitlerdeki isgorenleri li¢
yaprakli yonca metaforuyla agiklayarak bu yapraklari gegici, s6zlesmeli ve ¢ekirdek
calisanlar seklinde tasvir etmektedir. Ik olarak gecici isgorenler, gereklilik halinde
calistirilanlardir. Ikinci olarak cekirdek isgorenler, isletmedeki temel faaliyetleri
gerceklestirenlerdir. Son olarak s6zlesmeli isgérenler, portfdy calisma gereksinimini
karsilayan ve Ozeli beceri ve bilgilere sahip olup kalifiye 6zelligi tasimaktadirlar.
Orgiitlerde sozlesmeli isgoren sayisinda artis yasanmasi ise beraberinde portfdy
kariyeri gerceklestirenlerin sayisinda artisa neden olacagi ileri siiriilmektedir

(Templer ve Cawsey, 1999: 71-72).

Portfoy kariyere sahip olan kisilerin, hiyerarsik orgiitlerde kadrolu olarak
calismak yerine Orgiitlere Ozgii 6zel gorevleri gerceklestirmek admna sozlesme
yapmak yoluyla istihdamlarini siirdiirdiikleri ifade edilebilir. Bu baglamda portfoy
kariyer sahibi olan kisilere iliskin IK siirecleri, sdzlesme sonucu ortaya ¢ikacak isin
belirlenmesi, bu becerilere sahip kisilere ulasilmasi, sdzlesmenin bu kisilere teklif
edilmesi ve en sonunda da isin yerine getirilmesi seklinde gergeklestirilecegi
belirtilmektedir (Templer ve Cawsey, 1999). Bahsi gecen IK siiregleri, Sekil 1.2.’de
sunulmustur (Cakmak, 2011).
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Urin veya hizmet
1¢1n stratejik karar Zamanlamasi
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IK
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becerileri setine
tanimlar eklemeler
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Y
IK Departmant
15gorenlerin
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degerlendirir. - -
Isgbren, mister
portfoylerini
degistirir
Isgoren
havuzu
disina
cikarir.

Kaynak: Cakmak Otluoglu, K. Ovgii, “Calisma Yasamindaki Giincel Gelismeler Dogrultusunda
Degisen Kariyer Yaklagimlari ve Orgiite Baghiliga Etkisine iliskin Bir Arastirma”, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, 2011.

Sekil 1.2. Portfoy Kariyerle Ilgili IK Siirecleri.
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Portfoy kariyerinin ve portfoy c¢alismanin olumlu ve olumsuz ydnler
icerdigini ifade eden birtakim goriisler bulunmaktadir. Ilk olarak olumlu yénleri
savunanlara gore portfoy kariyere sahip bireyler secim ve oOzgiirliik sanslarina
sahiptir ve bireyler kendi islerinin kontroliinii kendileri saglamaktadirlar. Olumsuz
yonleri savunanlara gore ise, bu caligma tiiriiniin getirmis oldugu proje temelli
calisma, mobil olma, siirekli risk ve is giivencesizligi tagimaktadir. Ayrica tahmin
edilemeyen miisteri talepleri vb. konularin bireyler iizerindeki etkisi hakkindaki

endiseleri de beraberinde getirmektedir.

Diger taraftan portfoy calisma ile isler cok daha fazla otonomi kazansa da
Fraser ve Gold (2001)’un yaptiklar1 ¢alismalar gostermektedir ki otonominin bazi
ozel faktorlerle gelistigini ve otonominin kisinin portfoyii kontrol edebilmesine gore

artacagl ya da azalacagi gortilmektedir (Fraser ve Gold, 2001: 695).

Yine olumsuz goriisii savunanlara gore portfoy calisma, bireylerin iyi odiil,
ticret ve calisma sartlarindan yararlanilamayan esnek ¢alismanin bir diger tiirtidiir.
Dolayisiyla portfoy calisma aslinda goniilliiliik esasli degil dis kaynak ya da kii¢lilme
gibi sebeplerle isini birakmak zorunda kalanlarin tercih ettikleri bir ¢alisma tiirtinii
ifade etmektedir. Konu hakkinda yapilan son elestiri noktasi ise, her ne kadar 6nemli
Olgiide kabul gorse de hakkinda sistematik sekilde yapilmis ampirik ¢alismalarin
olmamasidir (Templer ve Cawsey, 1999: 71-72)
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IKINCi BOLUM
KARIYER BAGLILIGI

2.1. Kariyer Baghhg Kavram

Literatiir incelendiginde, kariyer baglilig1 {izerine yapilan c¢alismalarin,
kariyer gelisimi ve kariyer secimi hakkinda yapilan ¢alismalara gére daha az sayida
oldugu goriilmektedir. Halbuki kariyer bagliligi, gliniimiiz ¢alisma kosullarinda
kisiler agisindan onem tasiyan bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Goulet ve Singh,
2002: 74). Ozellikle ekonomik dalgalanmalarin, rgiitlerin daha esnek yapilara sahip
olmalar1 gibi faktorlerin kisilerin kariyerlerini bir tek orgiitte gecirmelerine engel
oldugu dikkate alindiginda, orgiitlerde yasanan belirsizliklerin bir sonucu olarak

kisilerin kariyerlerine daha bagli olmalar1 beklenmektedir (Riveros ve Tsai, 2011).

Kariyer bagliligi, en temel anlamiyla kisinin se¢mis oldugu kariyerinde
calisma motivasyonu olarak tanimlanmaktadir (Hall, 1971°den aktaran Cakmak

Otluoglu, 2014).

Kariyer baglilig1 konusunda gerceklestirilen ¢aligmalar ve gelistirilen teoriler,
konu hakkinda onciiliik yapan Greenhaus’un 1971 yilinda ortaya koydugu kariyer
belirginligi (career salience) ile London’in 1983’te ortaya koydugu kariyer

motivasyonu (career motivation) ¢alismalarindan etkilenmistir (Meyer, vd., 2008).

Kisinin kariyer baglilig1 gelistirmesinde 6nem tasiyan nedenler asagidaki gibi

stralanmaktadir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007) :

e Kisinin gelecegi kariyeridir. Bu nedenle kisiler gelecekleri ile alakali
kararlar1 nedeniyle kariyerlerine baglilik gostermek isterler.

e Kariyer statiiyli temsil eder. Bu nedenle kisi, bu sembolil giinliik
hayatinda kullanmak isteyebilir.

e Kariyere baghlik ayn1 zamanda basar1 gereksiniminin yansimasidir.
Bu nedenle kisi ne kadar basarili olmak isterse kariyerine o kadar

Onem verir.
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Inelmen ve arkadaslar1 (2010) kariyer bagliligini, bireyin kariyerini gelistirme
amacina baglanmasi, baska bir deyisle bireyin hayalini kurdugu kariyere baglanmasi

seklinde tanimlamaktadirlar (Inelmen vd., 2010: 3).

Blau'nun 1988 yilinda yaptigi kariyer bagliligi tanimi ise su sekildedir;
kisinin uzmanlik gerektiren bir ise gosterdigi olumlu tutumdur. Blau (1985, 1988)
yaptig1 bu calisma ile ayn1 zamanda ilk defa kariyere baglilik 6lgegini gelistirmistir.
Diger yandan Hall (1971) ve Colarelli (1990) ise kariyer bagliligini kisinin se¢mis
oldugu kariyerinde ¢alisma motivasyonu olarak tanimlamaktadirlar (Riveros ve Tsal,

2011: 327).
2.2. Kariyer Baghhg1 Modelleri

Literatiir incelendiginde, kariyer bagliligim1 acgiklamada farkli modellere
bagvuruldugu goriilmektedir. Bu modeller, London’in Kariyer Motivasyonu Modeli,
Greenhaus’un Kariyer Bagliligi Modeli, Blau’nun Kariyer Baghiligi Modeli ve
Meyer ve arkadaslarmin Ug Boyutlu Kariyer Baglhg Modeli olarak ifade
edilmektedir. Asagidaki kisimda sirasiyla bu modeller ele alinacaktir. Tez ¢alismasi
kapsaminda Blau (1985) tarafindan ortaya konulan model temel alinacagindan bu

model digerlerine kiyasla daha ayrintilariyla ele alinmugtir.
2.2.1. London’in Kariyer Motivasyonu Modeli

London 1983 yilinda yaptigi kariyer motivasyonu caligmasinda kisisel
kararlarin, ¢evresel kararlarin ve kisinin davranigsal ozelliklerinin kariyer baglilig
lizerine etkilerinin oldugunu gozlemlemistir. Ancak caligmadaki onciiller ve sonuglar
listesinin ¢ok kapsamli olmasi nedeniyle London’dan sonra konuyla ilgilenen
arastirmacilar yalnizca orgiite baglilik ve ise baglanma faktorlerine odaklanmiglardir

(Goulet ve Singh, 2002: 74).

London’in modeline gore kariyer motivasyonunu olusturan alt boyutlar,
durumsal degiskenler, is dis1 degiskenler ve kisisel degiskenler olarak ifade
edilmektedir. Bu alt boyutlarin birbirleri ile iliskileri hem ge¢misi hem de gelecegi

etkilemektedir. Ge¢mise yonelik etkisi, 68rendigi bilgileri isleme siireci ve sosyal
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Ogrenmenin kisisel nitelikler tistiindeki etkisi iken, gelecege yonelik etkisi ise bireyin
ileride gergeklesecegine inandigi kariyer hedeflerinin simdiki davranislarini

etkilemesidir (London, 1983: 629).

Kariyer motivasyonu alt boyutlar1 su sekilde agiklanmaktadir (Riveros ve
Tsai, 2011: 328) :

Kisisel degiskenler. Kariyer Bagliligi, gereksinimler ve ilgi alanlarinin olas1
iliskisidir. Kisisel degiskenler toplamda {i¢ basliktan meydana gelmektedir. Bunlar;
kariyere iliskin i¢ gorii (career insight), kariyerle 6zdeslesme ve kariyer biitlinligi
seklindedir.

Durumsal degiskenler: Calisanla ilgili prosediirler ve politikalar, is dizayni,
yonetim sekli, licretlendirme sistemleri ve kariyer gelisim programlar1 gibi kariyer

motivasyonunda etkili olan is ¢evresi faktorleri durumsal degiskenlerdir.

Is dis1 degiskenler: Ailevi ihtiyaglar ve is ile ilgili degiskenler ekstra
degiskenlerdir.

Carson ve Bedeian (1994) London’in (1983) kariyer motivasyonu teorisinin
temelinde bulunan ii¢ temel alt boyutun kariyer baglilig1 iizerinde etkili oldugunu

belirterek bu ¢ercevede bir kariyer baglilig1 6lgegi gelistirmislerdir.

Kariyer bagliliginin alt boyutlari ise kariyer biitinliigii, kariyer planlama ve

kariyerle 6zdeslesme olarak siralanmaktadir.

Kariyer biitlinliigii, ¢alisanin zorluklara kars1 yilmamasidir. Buna gore birey,
karsilastigt zorluklara ragmen kariyerinde meydana gelen zorluklara Kkarsi
dayanmaktadir. Bu baglamda kariyer planina sadik olan kisinin zorluklara direnmesi

ve kariyerini korumay1 dnemsedigi ifade edilebilir.

Kariyerle 6zdeslesme, bireyin i¢inde duygularinin da bulundugu bagliligin
yon agidan bilesenine kariyerle Ozdeslesme seklinde tanimlanmaktadir. Bu

dogrultuda bireyin kariyeri ile yakin bir duygusal baga sahip oldugu belirtilebilir.
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London tarafindan gerceklestirilen kariyer motivasyonu yaklasimi, ayni
zamanda ondan sonra konu ile ilgili yapilan aragtirmalara da 6ncii olmustur. Ciinkii
bu yaklagim kavramin davranigsal, kisisel ve ¢evresel etkilerin altinda oldugunu ifade
etmektedir. S6z konusu etkilerde, bireyin sosyal 6grenme sayesinde eclde ettigi
bilgiler ve gelecek ile alakali alacagi kariyer kararlarina da tesir etmektedir. Carson
ve Bedeian (1994) ise kariyer planlama, kariyer baglilig1 ve kariyerle 6zdeslesmenin

kariyer motivasyonunu olusturdugunu ileri siirmiislerdir.
2.2.2. Greenhaus’un Kariyer Baghhg Modeli

Greenhaus (1971), bireyin biitiin hayat1 boyunca kariyerine ve isine verdigi
onem seklinde tanimini yaptig1 kariyer bagliligini 6lgmek icin ii¢ boyutlu bir model
gelistirmistir (Morrow, 1983: 489). S6z konusu model, ise yonelik genel tutum,
kariyer planlama diisiincesi ve ¢alismanin goreceli 6nemi alt boyutlarindan
olusmaktadir (Morrow, 1983: 489; Blau, 1985: 278; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5;
Ince ve Giil, 2005: 16-17, Kaya ve Zerenler, 2014: 56-59):

Kiginin ige yonelik genel tutumu, bir iste ¢alismakta olmak ve bir meslege
sahip olmanin giiniimiiz yasam kosullar1 agisindan bir ihtiya¢ halinde olmasindan
dolay1 kisiler i¢in onem tasimaktadir. Insanlarin yasamlarina devam etmek adina bir
iste caligmalar1 gerektigi g6z Oniline alindiginda, birey ve calisma yasaminin
birbirlerinden etkilendikleri ifade edilebilir. Bireylerin yaptiklar1 isin baglanmaya
uygun bulmalar1 onlarin kariyerlerine baglanmalarini saglamaktadir. Bahsi gecen
bagliligin alt diizeyinde birey yasami ile igini bir biitiin haline getirmektedir. Bu
durumda da bireyler, islerinden memnun kaldiklarinda yeniden dogsalar bile ayni isi
yapacaklarini, memnun olmamalar1 halinde de yasadiklari hayattan mutlu
olamayacaklarina inanmaktadirlar (Ince ve Giil, 2005: 16-17, Kaya ve Zerenler,
2014: 56-59).

Kariyer planlama diisiincesi, kisinin kendini gelistirmek ve kariyerini
ilerletmek adina uzun vadede planlar yaparak ayni zamanda gelecegi i¢in yatirimlar

yapmasi olarak tanimlanmaktadir.

Calismanin goreceli 6nemi ise kisinin is ile is disindaki faaliyetleri arasinda
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yaptig1 tercihlerdir. Ornek vermek gerekirse; kisi calistigi sirada, arkadaslariyla
zaman gecirebilecek bile olsa isine kendi istegi ile devam edebilecegine
inanmaktadir (Morrow, 1983: 489). Kisacasi isini arkadaslarina tercih etmektedir.

Ancak kisi kariyerine bagli oldugundan yasam tatmini seviyesi de yiikselmektedir.

Greenhaus’un bu model ile, yukarida bahsedildigi iizere kariyer bagliligini ti¢
alt boyutta agiklamaktadir. Buna gore, isgorenlerin isleri ile ilgili tutumlari, degerli
olduklarina inanmalar1 ve islerinden memnun olmalar1 kariyer baghliklarin1 da
pozitif yonde etkilemektedir. Bir diger alt boyutu olan kariyer planlama ise temelde
bireyin yaptig1 meslegi savunmasi ve kariyeri i¢in yatirimlar yapmasidir. Dolayisiyla
birey hem kariyerine bagli olmakta hem de kariyer gelecegi i¢in planlar yapmaktadir.

Greenhaus da bu bilesenin ¢aligmanin goreceli nemi oldugunu ifade etmistir.
2.2.3. Blau’nun Kariyer Baghhg Modeli

Blau’nun 1988 yilinda yaptigi kariyer bagliligi tanimi, bireyin sahip oldugu
meslege ya da uzmanlik alanina olan pozitif tutumu seklindedir. Kariyer baglilig
Olgegini ortaya koyan Blau (1985) kariyer baghliginin orgiitsel baghlik ve ise
baglanmadan farkli oldugunu ileri stirmiistiir (Lee vd., 2000: 800). Ortaya ¢ikardigi
bu farkliliklar da diger is ve kariyer ile ilgili tutumlarin arastirmasini yapanlarca da
stk sik kullanilmaktadir (Chang, 1999: 1259). Ciinkii 6l¢ekte bulunan psikometrik

ozelliklerin gegerli ve giivenilir oldugu saptanmustir.

Diger taraftan Blau (1985) calismasinda kariyer bagliliginm1 kavram haline
getirmeden oOnce kariyer yonelimi (career orientation), profesyonel baglilik ve
mesleki baglilik gibi tanimlardan da destek almistir (Blau, 1985: 278). Ayrica Blau
1989°da yaptigi kariyer baglhiligi calismasinda, London’un 1983 yilinda
gerceklestirdigi calismasinda bulunan kariyer 6zdeslemesi ve kariyer biitiinliigii alt

boyutlarinin da etkisi altinda kalmistir (Carson ve Bedeian, 1994: 239).

1983 yilina gelindiginde Blau ve arkadaglar1 kariyer bagliligmi, ilk basta
diger baglilik tiirleri ile uyumlu hale getirmislerdir. Olgegi olusturduklari ¢alismada
ise bireyin davranmigsal ve inang egilimlerinde etkisi bulunan meslegine olan

tutumunu kariyer bagliligi olarak tanimlamislardir (Cohen, 2003: 25).
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Kariyer bagliligi “kisinin meslegine veya uzmanlik alanina karsi olumlu
tutumu” olarak tanimlanabilir veya “se¢ilmis bir meslekte caligmak icin kisinin
motivasyonu” seklinde de agiklanabilir (Blau, 1985: 278). Genel olarak, kariyer
bagliligi, kisisel kariyer hedeflerinin gelistirilmesini, bu hedeflerle 6zdeslesmeyi ve
bunun siirdiiriilebilmesini igermektedir (Collarelli ve Bishop, 1990). Motivasyonu
yiiksek olan ve kisisel kariyer hedeflerini devam ettirmek isteyen bireyler kariyer

baglilig1 yiiksek diizeyde olarak kabul edilmektedir.

Daha net hali ile Blau'nun (1985) bu degiskenin isleyisini, yani bir kiginin
kariyerine olan bagliligin1 6l¢gmekte kullanilan sekiz maddelik bir modeli mevcuttur.
Ozetle, kariyer bagliligi, kisinin kariyerine yonelik olumlu tutumu olarak
kavramsallastirilabilir. Blau’nun kariyer bagliliginda kisiler, “ideal bir meslek”,
“kartyerimle ilgili dergileri veya kitaplar1 okumak i¢in dnemli zaman harctyorum” ve
“calismaya ihtiyacim olmayacak kadar ¢ok param olsaydi yine de bu meslegi
yapardim” climlelerini  kurabilecek kadar kariyerlerine bagli  olduklarini

gostermektedir.

Blau ‘nun kariyer baghhigna iliskin gelistirdigi Olge8in gecerliligi ve
genellestirilebilirligi literatiirde kabul gordiigi dikkat ¢gekmektedir (Blau, 1985, 1988,
1989).

2.2.4. Meyer, Allen ve Smith’in U¢ Boyutlu Kariyer Baghhg
Modeli

1993 yilinda Meyer, Allen ve Smith’in gelistirdigi kariyer bagliligi modeli,
Meyer ve Allen’in 1991 yilinda ortaya koydugu orgiitsel baglilik dl¢eginin bir nevi
kariyere uyarlanmasi seklinde tanimlanabilmektedir. Bahsi gegen yaklasiminda
kariyer baglilig: {i¢ alt boyuta sahiptir. Bu boyutlar, duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi ve normatif baghiliktir. Ancak gelistirdikleri bu Olcekler vasitasiyla elde
ettikleri psikometrik 6zellikleri agisindan yetersiz goriilmektedir (Cohen, 2003: 26).

Bahsi gecen yaklasim ayni zamanda bir boyutla ifade edilmek i¢in ugrasilan

kariyer bagliligt kavraminin, birey ile kariyer arasindaki psikolojik iligkiyi
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anlatmasiyla beraber kavramin aslinda farkliliklar tasidigini ifade etmektedir (Meyer
vd., 1993: 539). Bu baglamda da devamlilik bagliligina sahip olanlar gereksinim
kavramiyla, duygusal baglilifa sahip olanlar istek kavrami ile son olarak da normatif
baglilik gosterenler yilikiimliliik kavramlar1 ile alakali bulunmaktadir (Kaya ve
Zerenler, 2014: 67). Asagida da duygusal, normatif ve devam bagliliklar1 olarak
adlandirilan ii¢ boyutlu kariyer bagliligmmin alt bagliklarindan detayli olarak
bahsedilmistir.

Bir kisinin kariyerini birakmasindaki en 6nemli baghlik tiirii kariyere olan
duygusal baghliktir. Bu baglilik ayn1 zamanda kariyerinde mutlu olmak, duygusal

bagliligin adanmisligi ve meslekle 6zdeslesmeyi de igerisinde bulundurmaktadir.
2.2.4.1. Duygusal Baghhk

Kisinin kariyerine kars1 duygusal baglilik gelistirmesi, kariyerini se¢mesiyle

baslamakta ve yasanan degisimler ¢ercevesinde degisiklikler gostermektedir.

Kisi kariyerinin ilk asamasinda, genel olarak kariyerine diisiik seviyede
baglilik gostermektedir ancak olumlu is deneyimleri sayesinde duygusal kariyer
baghilign seviyesinde artma yasanmaktadir. Ustelik kisinin kariyeri ile uygun,
ilerlemesinde destek¢i olan, ddiiller veren ve profesyonellesmesini saglayan bir
orgiite dahil olmas1 da meslegine olan duygusal baglhiligin artmasini saglayan bir

diger durumdur (Weng ve McElroy, 2012: 257).

Ote yandan bireyin kariyerine en giiclii duygusal bagla baglanmasi, kariyerine
kendisini adamasi ve kariyer yolunda iiyeligini siirdirmekten mutluluk duymasi gibi
duygusal 6zellikli de bir durumdur. Ustelik kariyerine duygusal baglilikla baglh
isgorenler, ayn1 zamanda kariyerleri i¢in insaniistii ¢aba gdstermektedirler. Yani
bireyler kendi istekleri dogrultusunda kariyerlerinde kalmakta ve bunu zorunluluktan
yapmamaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014: 67-68). Yine ayni baglilik tiliriiniin
goriildiigii bireyler, kariyerlerini gelistirmek adina ilgili yayimnlara abonelik ya da
konferanslara gitme gibi eylemlerde bulunmakta ve digerlerine kiyaslandiginda

mesleginde kalicilik i¢in ¢ok istekli olmaktadirlar (Meyer vd., 1993: 540).
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Biitiin bunlarla beraber, yiliksek duygusal baglilik gosterenlerin diisiik
olanlara kiyasla kariyerlerinde daha pozitif deneyimler elde ettigi ve kariyerleriyle
giclii sekilde oOzdeslestikleri de ifade edilmektedir. Dolayisiyla da bu bireyler
kariyerlerinde devam etmeyi istemek gibi is davraniglarn sergilemektedir (Lee vd.,
2000: 800).

2.2.4.2. Normatif Baghhk

Bir bireyin kariyerine normatif olarak baglanmasi, onun kariyerine kars1
yiikkiimliilik duydugu boyutu ifade etmektedir. Diger yandan birey kariyerine devam
etmesinin zorunluluk oldugunu diistindiigii i¢in kariyerine gorev gibi de davranabilir.
Dolayisiyla normatif bagliligi yiiksek olan kisi, kariyerini siirdiirmenin dogru
olduguna inanmakta ve kariyere bagli olmayi sorumluluk olarak algilamaktadirlar

(Kaya ve Zerenler, 2014: 70-71).

Normatif bagliligin gelismesinde bireylerin ailesi, arkadaslart ve is
arkadaslar1 baskict bir ozellik gdsterebilmektedir (Chang vd., 2007: 355). Bu
baglamda Meyer ve arkadaglari (1993) hemsireler tistiinde gergeklestirdikleri caligma
da yas ile normatif baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.
Dolayisiyla da bireyler kariyerlerine kars1 daha fazla yiikiimliiliik hissetmeleri ayni
zamanda onlarin kariyer siireleri ile kariyere devam zorunluluklarinin siirelerini ayni

kilmaktadir.

Biitiin bunlarla birlikte kisisel deneyimler normatif bagliligin altinda yatan bir
diger nedendir. Kisi bahsi gegen deneyimlerimdeki mesleki sosyalizasyon ile (Allen
ve Meyer, 1990: 4) yaptig1 meslek i¢in kiiltiirel ve toplumsal etkiler ¢ercevesinde

deger ve tutumlar gelistirmektedir.
2.2.4.3. Devamhlik Baghhg

Devamlilik baghiliginda kisiler kariyerlerine, mevcut islerinden ayrildiklari
zaman karsilarina ¢ikacak riskleri goze alamadiklar i¢in devam etmektedir. Kisiler
isinden ayrilmasi halinde kars1 karsiya kalacagi maddi zorluklar ve mevcut kariyeri

icin kendisine yaptig1 yatirimlari kaybetme riski tasimaktadir. Dolayisiyla kisinin
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kariyerine devam etme nedeni ihtiyagtir (Kaya ve Zerenler, 2014: 69-70). Bu
baglamda bu baglilik tiirliniin agiklanmasinda, bireylerin alternatif is firsatlarinin
sayis1 ile kariyer ig¢in yapilan yatirnmlarin miktar1 gibi  faktorlerden

faydalanilmaktadir.

Diger yandan bireylerin yeni bir is, aramamasindaki temel nedenler mevcut
kariyeri i¢in yaptig1 yatirimlarin korunmasidir. Kisiler mevcut kariyerin birakilmasi
halinde meydana gelecek duygusal bedelleri gbze alamamaktadir. Ayrica bireyin
kariyeri i¢in yaptig1 yatirimlarin artmast hem is olanaklarini azaltmakta hem de

devam baglilig1 daha da giiclenmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 69-70).
2.3. Kariyer Baghhgina Etki Eden Faktorler

Yas, kidem, cinsiyet, egitim ve medeni durum gibi demografik 6zellikler

kariyer bagliliginda etki edebilmektedir.
2.3.1. Yas

Yapilan arastirmalarin sonuglart incelendiginde yas ile kariyer baglilig
arasinda zayif ancak olumlu bir iliski oldugu goériilmektedir (Lee vd., 2000: 803). Bu
iliskinin nedeni de bireylerin yaslar1 ve kariyerlerinde deneyimleri arttik¢a ilerleyen
zaman, alternatif kariyer segeneklerinin azalmasi ve meslek icin yapilan yatirimlarin
artmasindan dolay1 Kariyerleriyle ¢ok fazla 6zdeslesebilmeleridir (Lee vd., 2000:
803).

2.3.2. Kidem

Blau (1985) bireyin calistigi meslek ve orgiitte kazandigi kidemin kariyere
baglilikta oldukc¢a onemli bir yere sahip oldugunu ve kariyer baglilig1 ile kidem
arasinda pozitif iliski oldugunu ifade etmektedir (Blau, 1985: 279).

Carson ve Bedeian (1994) ise bu iliskinin zayif ama pozitif oldugunu ileri
sirmektedir. Bahsi gecen zayif iligkiye neden olarak da bireyin zaman gegtikge

kariyerinden keza igverenine baglilik gostermesi ile kariyer bagliligin1 pasif olarak
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devam ettirmesidir (Carson ve Bedeian, 1994: 240-242). Son olarak Colarelli ve
Bishop, yiiksek kariyer bagliligima sahip olan bireylerin kariyer hedefleri ve
beklentileri ile motive edildiklerini ileri siirmektedirler (Ozdevecioglu ve Aktas,

2007: 3).
2.3.3. Cinsiyet

Yapilan arastirmalarda, cinsiyet ile kariyer baglilig1 arasindaki iliski ile ilgili
tutarsiz sonuglara ulasildign saptanmustir. Ornegin; bazi calismalarda erkeklerin
kadinlara kiyasla daha fazla kariyer bagliligina sahip olduklar1 saptanmistir (Kaya ve
Zerenler, 2014: 73).

Birtakim ¢alismalarda ise kadinlarin erkeklere kiyasla daha fazla kariyer
bagliligr gosterdigi goriilmiistiir (Ustu, 2014: 87). Bu durumun nedeni, kadinlarin is
hayatina dahil olmak icin erkeklerden daha ¢ok caba gostermeleri ve daha biiyiik
zorluklarla karsilagsmalarina baglanarak agiklanmistir (Lee vd. 2000: 803).

2.3.4. Egitim

Yiiksek egitim seviyesi ile diisiik egitim seviyesine sahip olanlar arasinda
yapilan kariyere baglilik karsilastirmasimna gore yiiksek egitim seviyesine sahip
olanlarmn kariyerlerine daha bagl olduklar1 goriilmektedir (Noordin vd., 2002: 35).
Streers da (1977) bu durumu desteklemekle birlikte yiiksek egitim seviyesine sahip
bireylerin orgiitlerine olan kariyer baghliklarinin diisiik oldugunu ifade etmistir
(Steers, 1977: 53). Son olarak Carson ve Bedeian yaptiklari ¢alisma da egitim
seviyesi ile kariyer baglilig1 arasinda olumlu bir iligski oldugunu ortaya koymuslardir

(Carson ve Bedeian, 1994: 256).

2.3.5. Medeni Durum

Gergeklestirilen aragtirmalarda kariyer baglilig1 ile medeni durum arasinda bir
iliskiye yonelik tutarsiz sonuclar elde edildigi goriilmiistir. Buna goére bazi
arastirmalarda evli olanlarin sahip olduklar ytlikiimliiliikkler nedeniyle bekarlara gore

kariyerlerine olan baglilik seviyelerinin daha yiiksek (Pai vd., 2012: 22) ciktig

32



goriiliirken, bazi caligmalarda ise bekar olanlarin evlilere kiyasla daha fazla kariyer

bagliligina sahip oldugu saptanmistir (Ustu, 2014: 90).

2.4. Smrsiz ve Degisken Kariyer Yonelimlerinin Kariyer

Baghhig ile Tliskisi

Giliniimilizde yasanan ekonomik krizler, artan kiiresel rekabet, istikrarsiz ¢evre
kosullarinda orgiitlerin, ¢aligsanlarina uzun siireli istthdam, is gilivencesi ve ilerleme
firsatlar1 sunmakta zorlandiklar1 goriilmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak
Kisilerin Kariyerlerini tek bir orgiitte siirdiirdiikleri giinlerin gegmiste kaldigi ve
kisilerin gerek orgiitsel gerek kisisel nedenlerle sik sik orgiit degistirerek calisma

yasamlarina devam ettikleri gozlemlenmektedir (Cakmak Otluoglu, 2018).

Bahsi gecen kosullarda, orgiit degistirerek istihdamda kalmaya c¢abalayan
calisanlarin (Dries, vd., 2008), calismakta olduklar1 orgiitlerinden ziyade kendi
kariyerlerine giivenmek ve baglanmak durumunda kaldiklar1 ifade edilebilir
(Noordin, vd., 2002). Bu dogrultuda kariyer bagliligi kavraminin, ¢alisanlar
acisindan Onem tagiyan bir kavram haline geldigi ileri siiriilmektedir. Baska bir
deyisle, kariyer bagliliginin, istikrardan uzak, tahmin edilmesi gi¢ ve is
giivencesinden biiyiik 6l¢iide yoksun olan giiniimiiz ¢alisma kosullarinda (McArdle,
Waters, Briscoe ve Hall, 2007) ¢alisanlarin benimsemesi gereken bir tutum olarak
ortaya ¢iktig1 iddia edilebilir (Cakmak Otluoglu, 2014).

Sinirsiz ve degisken kariyer yonelimleri acisindan ele alindiginda oncelikle
siursiz kariyerin taniminin gozden gegirilmesi gerekmektedir. Sinirsiz kariyerin en
basit anlamiyla tek bir Orgiitiin sinirlarmi gegen kariyer olarak agiklanan tanimi,
kisilerin ¢alisma yasamlar1 boyunca farkli Orgiitlere gecerek kariyerlerini
stirdlirebilecekleri fikrinden temellerini almaktadir (Cakmak, 2011). Farkli orgiitlere
gecerek kariyeri siirdiirme ise sinirsiz kariyer yoneliminde kariyere bagliligin anahtar

bir tutum olmasina yol agmaktadir.

Degisken kariyerin tanimi tekrar hatirlanacak olursa, orgiit tarafindan degil de

kisi tarafindan yonlendirilen kisi ve i¢inde bulundugu cevre degistikce kisi tarafindan
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tekrar kesfedilen kariyer seklinde tanimlandigi goriilmektedir (Hall, 1996). Buna
gore degisken kariyer yonelimine sahip olan kisilerin, kariyerleri ile 1ilgili
sorumlulugu orgiitlerine birakmaktan ziyade kendilerinin istlendikleri ifade
edilebilir. Hall (2005), degisken kariyer yonelimine sahip olan kisilerin kendi kariyer
gelisimlerinin ve mesleki kaderlerinin kendilerinin insa ettigini ileri siirmektedir.
Hall ayrica degisken kariyer sozlesmesini, kisinin Orgilitinden ziyade kendisi ve
uzmanlik alaniyla yaptig1 bir sézlesme olarak tanimlamakta ve degisken kariyer
yonelimine sahip olan kisilerin kendilerini orgiitlerinden ¢ok yaptiklar1 is ve
uzmanlik alanlariyla 6zdeslestireceklerini ifade etmektedir (Cakmak, 2011). Bu
dogrultuda sinirsiz kariyer yoneliminde oldugu gibi degisken kariyer yoneliminde de

kariyer bagliliginin anahtar bir tutum olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir.
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UCUNCU BOLUM

SINIRSIZ VE DEGISKEN KARIYER YONELIMLERININ
KARIYER BAGLILIGI iLE iLiSKiSi

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimilizde yasanan ekonomik krizler, artan kiiresel rekabet, istikrarsiz ¢cevre
kosullarinda orgiitlerin, ¢alisanlarina uzun siireli istihdam, is giivencesi ve ilerleme
firsatlart sunmakta zorlandiklar1 goriilmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak
kisilerin kariyerlerini tek bir Orgiitte siirdiirdiikleri giinlerin geg¢miste kaldigi ve
kisilerin gerek orgiitsel gerek kisisel nedenlerle sik sik orgiit degistirerek calisma
yasamlarina devam ettikleri gozlemlenmektedir (Cakmak Otluoglu, 2018). S6z
konusu kosullarda, orgiit degistirerek istihdamda kalmaya cabalayan calisanlarin
(Dries, vd., 2008), calismakta olduklar1 orgiitlerinden ziyade kendi kariyerlerine
giivenmek ve baglanmak durumunda kaldiklar1 ifade edilebilir (Noordin, vd., 2002).
Bu dogrultuda kariyer bagliligi kavraminin, ¢alisanlar acgisindan onem tasiyan bir
kavram haline geldigi ileri siiriilmektedir. Bagka bir deyisle, kariyer bagliliginin,
istikrardan uzak, tahmin edilmesi gii¢ ve is giivencesinden biiyiik 6lglide yoksun olan
giiniimiiz ¢alisma kosullarinda (McArdle, Waters, Briscoe ve Hall, 2007) calisanlarin
benimsemesi gereken bir tutum olarak ortaya ¢iktigi iddia edilebilir (Cakmak
Otluoglu, 2014).

Smirsiz kariyer, en basit anlamiyla tek bir orgiitiin simirlarini gecen kariyer
olarak agiklanmaktadir. Buna gore sinirsiz kariyer kavrami, kisilerin c¢alisma
yagsamlar1 boyunca farkli orgiitlere gecerek kariyerlerini siirdiirebilecekleri fikrinden
temellerini almaktadir (Cakmak, 2011). Farkli orgiitlere gecerek kariyeri siirdiirme
ise smirsiz kariyer yoneliminde kariyere bagliligin anahtar bir tutum olmasina yol
acmaktadir. Degisken kariyer ise Orgiit tarafindan degil de kisi tarafindan
yonlendirilen kisi ve i¢inde bulundugu ¢evre degistikce kisi tarafindan tekrar
kesfedilen kariyer seklinde tanimlanmaktadir (Hall, 1996). Buna gore degisken
kariyer yonelimine sahip olan kisilerin, kariyerleri ile ilgili sorumlulugu orgiitlerine

birakmaktan ziyade kendilerinin iistlendikleri ifade edilebilir. Hall (2005), degisken
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kariyer yonelimine sahip olan kisilerin kendi kariyer gelisimlerinin ve mesleki
kaderlerinin kendilerinin insa ettigini ileri siirmektedir. Hall ayrica degisken kariyer
s0zlesmesini, kisinin orgiitinden ziyade kendisi ve uzmanlik alaniyla yaptigir bir
sozlesme olarak tanimlamakta ve degisken kariyer yonelimine sahip olan kisilerin
kendilerini ~ Orgiitlerinden  ¢ok  yaptiklar1 i3 ve uzmanlik alanlariyla
Ozdeslestireceklerini ifade etmektedir (Cakmak, 2011). Bu dogrultuda sinirsiz kariyer
yoneliminde oldugu gibi degisken kariyer yoneliminde de kariyer bagliliginin

anahtar bir tutum olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir.

Tiim bunlar dogrultusunda, literatiirde gerek sinirsiz kariyer gerekse degisken
kariyerde anahtar bir tutum olarak kariyer baghliginin vurgulandigi, kisilerin
kariyerlerini siirdiirmeleri i¢in kariyerlerine daha fazla baglilik gostereceklerinin ileri
siriildiigii  goriilmektedir. Bu dogrultuda tez kapsaminda gerceklestirilen
aragtirmanin amaci, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin, kariyer baglilig

uzerindeki etkisinin incelenmesidir.

Literatiir incelendiginde, simirsiz ve degisken kariyer yonelimleri ile kariyer
bagliligr arasindaki iligkinin incelenmedigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda tez

calismasi kapsaminda yapilan arastirmanin 6nem tasidigi diisiiniilmektedir.
3.2 Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli, Sekil 3.1°de sunulmustur. S6z konusu modelde, kariyer
baglhiligi bagimli degisken, smirsiz ve degisken kariyer yonelimleri ise bagimsiz

degiskenler olarak ele alinmislardir.
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Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler

Sinirsiz Kariver Yonelimi

-Siirsiz Diisiinme

-Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi

Kariyer Baglilig1

Degisken Kariver Yonelimi

-Kendi Kariyerini Kendi

Yonlendirme

Sekil 3.1. Arastirma Modeli.
3.3 Arastirmanin Uygulama Alam

Arastirmada kolayda 6rnekleme yonteminden yararlanilmis ve aragtirmanin
verileri 0zel ve kamu kuruluslarinda c¢alisanlardan toplanmistir.  Arastirma
kapsaminda 407 kisiye ulasilmistir. Ancak 20 anket formunun eksik dolduruldugu
tespit edilmis bu nedenle veri analizine dahil edilmemistir. Arastirma kapsaminda

387 gegerli anket analizlere dahil edilmistir.
3.4 Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlari

Verilerin toplanmasinda kolayda oOrnekleme yoOnteminden yararlanilmasi
sonucunda arastirmacinin ulasabildigi deneklerin calismaya katilmasi arastirmanin en
onemli kisitidir. Aragtirmada sadece smursiz ve degisken kariyer yonelimlerinin
kariyer baglilig: tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglandig i¢in kariyer bagliligina
etki edebilecek diger degiskenlerin kapsam disinda birakilmasi ise diger bir kisit
olarak ifade edilebilir. Calismada arastirmaya katilan biitiin deneklerin sorular

oldugu sekilde algiladiklar1 ve ger¢ekei yanitlar verdikleri varsayilmistir.
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3.5 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler, asagida sunulmustur.
Hi: Siirsiz kariyer yonelimi, kariyer bagliligini pozitif yonde etkiler.
Hia: Smursiz diistinme, kariyer bagliligini pozitif yonde etkiler.

Hip: Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi, kariyer bagliligini pozitif yonde

etkiler.
Hy: Degisken kariyer yonelimi, kariyer bagliligin1 pozitif yonde etkiler.

H2a: Kendi kariyerini kendi yonlendirme, kariyer bagliligini pozitif yonde

etkiler.

Hop: Deger yonelimli kariyer yonetimi, kariyer bagliligini pozitif yonde

etkiler.
3.6 Veri Toplama Yontemi ve Araci

Bu arastirmada veri toplama aract olarak anketten yararlanilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formu, ii¢ ana bdlimden olusmaktadir. ilk boliimde
kariyer baglihig 6lcegi yer almaktadir. ikinci béliimde smirsiz ve degisken kariyer
yonelimi Slcekleri yer almaktadir. Uciincii bélimde ise demografik verileri

toplamaya yonelik sorular yer almaktadir.
3.6.1 Simirsiz Kariyer Yonelimi Olcegi

Arastirmaya katilan kisilerin sinirsiz kariyer yonelimlerini 6lgmek i¢in 2006
yilinda Briscoe ve arkadaslari tarafindan gelistirilen ve Cakmak (2011) tarafindan
Tiirkceye cevrilen siirsiz kariyer yonelimi 6lgeginden yararlanilmistir. Bu 6lgek,
sinirsiz  diistinme (boundaryless mindset) ve Orgiitler arasi hareketlilik tercihi
(organizational mobility preferences) alt Ol¢eklerinden olusmaktadir. Sinirsiz
diisiinme alt olceginde sekiz, orgiitler arast hareketlilik tercihi alt 6lgeginde ise bes

ifade bulunmaktadir. Olgeklerde yer alan ifadelere verilen cevaplar, 5°1i likert
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Olgeginde diizenlenmistir. Degerlendirmeler, “hicbir sekilde yansitmiyor” secenegine
1, “tamamen yansitiyor” segenegine 5 puan verilerek gergeklestirilmistir. Ancak
orglitler aras1 hareketlilik tercihi alt dlgegi, ters (reverse) ifadelerden olustugu ve
kisilerin tek bir orgiitte kalma egilimlerini yansitacak sekilde dizayn edildigi i¢in bu
alt Olgekteki ifadelere verilen cevaplar SPSS paket programina gecirilirken ters
kodlanmistir. Olgegin, gegerli ve giivenilir bir dlgek oldugu Cakmak (2011)

tarafindan saptanmustir.
3.6.2 Degisken Kariyer Yonelimi Olcegi

Arastirmaya katilan kisilerin degisken kariyer yonelimlerini 6l¢gmek i¢cin 2006
yilinda Briscoe ve arkadaslari tarafindan gelistirilen ve Cakmak (2011) tarafindan
Tiirkceye gevrilen degisken kariyer yonelimi 6lgeginden yararlanilmigtir. Bu 6lgek,
Kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi (self-directed career management)
ve deger yonelimli kariyer yoOnetimi (values-driven career management) alt
Olceklerinden olusmaktadir. Kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi alt
Olgeginde sekiz, deger yonelimli kariyer yonetimi alt Olceginde ise alt1 ifade
bulunmaktadir. Olceklerde yer alan ifadelere verilen cevaplar, 5°li likert dlgeginde
diizenlenmigtir. Degerlendirmeler, ‘“hicbir sekilde yansitmiyor” secenegine 1,
“tamamen yansitiyor” secenegine 5 puan verilerek gergeklestirilmistir. Olgegin,

gecerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugu Cakmak (2011) tarafindan saptanmastir.
3.6.3 Kariyer Baghhg Olgegi

Arastirmaya katilan kisilerin, kariyerlerine olan bagliliklarimi 6lgmek icin
Blau (1985) tarafindan gelistirilen ve Cakmak Otluoglu (2014) tarafindan Tiirkgeye
cevrilen kariyer bagliligi ol¢eginden yararlanilmistir. Bu oOlgekte, sekiz ifade
bulunmaktadir. Olgeklerde yer alan ifadelere verilen cevaplar, 5°li likert 6lgeginde
diizenlenmigtir. Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum™ secenegine 1,
“kesinlikle katiliyorum” segenegine 5 puan verilerek gergeklestirilmistir. Olgegin
orijinalinde t¢ ifade, ters (reverse) ifadelerden olustugu igin s6z konusu ii¢ ifadeye
verilen cevaplar SPSS paket programia gegirilirken ters kodlanmistir. Cakmak

Otluoglu (2014) tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin gecerli ve giivenilir bir dlgek
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oldugu saptanmustir.
3.6.4 Demografik Veriler

Anket formunun igilincii boliimiinde, arastirmaya katilan kisiler hakkinda
genel bir bilgiye ulasilabilmesi amaciyla cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, firmada calisan kisi sayisi, ise baslama yili, faaliyet sektorii, pozisyon
departman adi meslege baslama yili gibi sorular olmak iizere 13 soruya yer

verilmigtir.
3.7 Kullamlan Istatistik Analizleri

Verilerin analizi IBM SPSS 22 programinda gerceklestirilmistir.
Arastirmanin tiim verilerinin toplanmasindan sonra, veri analizi asamasinda oncelikle
elektronik ortama aktarilan verilerin eksik olup olmadig1 kontrol edilmis ve eksik
yanitlar1 olan anketler arastirma disinda birakilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin faktor
yapilarmin  saptanmasi i¢in faktdr analizinden yararlamlmstir. Olgeklerin
giivenilirlik (i¢ tutarliligy) diizeylerinin degerlendirilebilmesi amaciyla her bir dl¢egin
Cronbach a degerleri hesaplanmigtir. Degiskenler arasi iliskilerin test edilmesi
amactyla korelasyon analizi yontemi kullanilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde

coklu regresyon analizinden yararlanilmistir.
3.8 Bulgular ve Degerlendirme

Bu bdliimde sirasi ile faktor ve giivenilirlik analizi sonuglari ile deneklerin
demografik 6zellikleri, 6lgek sonuglart ile ilgili tanimlayici istatistikler, korelasyon

analizleri ve hipotez testleri ele alinacaktir.
3.8.1 Faktor Analizi Sonuclar

Arastirmada kullanilan “sinirsiz kariyer yonelimi”, ‘“degisken kariyer
yonelimi” ve “kariyer bagliligi” oOlceklerinin faktdr yapilarimin saptanmasi igin

aciklayici faktor analizleri gergeklestirilmistir.

Faktor analizinde maddelerin arasinda yiiksek korelasyon iliskisi olmasi
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aranir. Buna gore en gii¢lii iliskiyi gosteren maddeler bir faktor altina toplanacaktir.

Faktor analizinde eldeki verilerin faktor analizine uygunlugu 6nemli bir konudur ve

bu uyum Bartlett Test of Sphericity ve Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy ile ol¢iiliir.

Bartlett testinden alinan sonugta katsay1 diisiik ¢ikarsa yani Hg hipotezi ret

edilmezse, maddeler arasindaki korelasyon temsil eden bir birim matrisin var

olmadig1 anlamlina gelir ve faktor analizine devam edilemez.

KMO katsayist ise eldeki verilerin gozlem sayisinin séz konusu faktor

analizini yapmak i¢in ne kadar uygun oldugunu test etmektedir. Bu katsaymin

0,50’nin altinda olmast oOrneklemin faktor analizi icin kabul edilebilir sayida

olmadigin1 gosterir ve faktdr analizine devam edilemez. KMO katsayisinin

yorumlanmasina iligkin degerler Tablo 3.1.’de sunulmustur.

Tablo 3.1. KMO Istatistiginin Yorumlanmasi.

KMO Degeri Anlam1
>0,90 Miikemmel
> 0,80 Iyi
>0,70 Orta Derecede lyi
>0,60 Ne Iyi Ne Kotii
>0,50 Cok Kotii
0,50< Kabul Edilemez

KMO istatistiginin  0,80’den biiyilikk olmas1 tavsiye edilse de 0,60’1n

tizerindeki degerlerin de kabul edilebilir nitelikte oldugu belirtilmektedir (Kaiser ve
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Rice, 1974).

Oz degere gore faktdr sayisi belirlenirken, 6z degerlerin 1 ve iizerinde olmasi
beklenir. Ayrica faktorlerin agikladigi toplam varyans miktarinin sosyal bilimlerde
%40’ altinda olmamas1 beklenir (Karagdz, 2016). Yapilan ¢aligmada bu bilgiler
g6z oniinde bulundurulmus ve 6z degere gore faktor sayisinin belirlenmesi uygun
goriilmiistiir. Arastirma kullanilan dlgeklerden Simirsiz Kariyer Yonelimi Olgegi igin
varimax rotasyonu yontemiyle gerceklestirilen Agiklayict Faktor Analizi sonuglari

Tablo 3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2. Smirsiz Kariyer Yénelimi Olgeginin Varimax Yéntemi ile Dondiiriilmiis

Faktor Analizi Sonuglart.

SD OHT
1.Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim. 591
2.Farkl1 sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde ¢aligmay1 severim. .815
3.Sirket disinda ¢aligmami gerektirecek gorevleri yapmayi severim. .804
4.Bolimiimiin konusu digina tagan gorevleri iistlenmekten hoslanirim.  .743
5.Sirketim digindaki kisilerle calismay1 severim. .820
6.Farkl1 sirketlerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren isleri 810
severim. '
7.Gegmiste, sirketim disinda tistlenebilecegim gorevlere iliskin firsatlar: 564
arastirdim. '
8.Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim. .678
9.Siirekli olarak ayni sirket i¢in caligmanin sagladig belirlilik ortamini 760

seviyorum. (T)

10.Mevcut sirketim i¢in ¢alisma imkan1 bulamasaydim, kendimi boslukta

hissederdim. (T) 662
11.Yeni bir i aramaktansa, alisik oldugum bir sirkette kalmayi tercih 785
ederim. (T) '

12.Calistigim sirket yasam boyu istihdam saglarsa, baska sirketlerde is 880

aramak aklimdan gegmez. (T)

42



13.1dealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir. (T) .834

Cronbach's a 873 .845

KMO=.
©=808 Faktor 1: Sinirsiz Diisiinme

Bartlett's Testi Chi Kare=2509.678

Bartlett's Testi (p)=.000<.05 Faktor 2: Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi

Aciklanan Toplam Varyans %=57.491

Tablo 3.2°de yer alan KMO istatistigi .808 > .500 olmasi, Orneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett

sayis1 Chi katsayisi ise anlamlidir (p=0,000<0,05).

Yapilan agiklayici faktor analizi sonuglarina gore 6zdegerleri 1’den biiylik
olan 2 faktdriin oldugu goriilmiis ve olgegin iki faktorden olusan bir yapida oldugu
belirlenmistir. Buna ek olarak agiklanan toplam varyans %57.49 olarak

belirlenmistir.

Arastirma kullanilan lceklerden Degisken Kariyer Yonelimi Olgegi igin
varimax rotasyonu yontemiyle gerceklestirilen Agiklayici Faktor Analizi sonuglar

Tablo 3.3’te sunulmustur.

Tablo 3.3. Degisken Kariyer Yénelimi Olgeginin Varimax Ydntemi ile

Dondiiriilmiis Faktor Analizi Sonuglari.

KKKY  DYKY
1.Calismakta oldugum sirket kariyerime iliskin gelisim firsatlari 315
sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim.
2. Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben sorumluyum 519
3. Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime 213
yonlendirdigim bir kariyerim var
4. Kendi kariyer yolumu secebilme 6zgiirliigii, en deger verdigim 211

seylerden biridir
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5. Kendi kariyerimden kendim sorumluyum .802

6. Kariyerime iligkin ileriye doniik attigim adimlarda sadece 560

kendime gilivenirim

7. Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim 270
¢izerim '

8. Gegmiste, yeni bir ig bulmam gerektiginde bagkalarindan ¢ok c67
kendime glivenmisimdir '

9. Kariyerimi, igsverenimin onceliklerinden ziyade kendi -~
onceliklerime gore yonlendiririm '

10. Basgkalarinin, kariyerime iligkin se¢imlerimi nasil 104
degerlendirdikleri benim i¢in ¢gok da 6nemli degildir .

11. Benim i¢in en 6nemlisi, kariyer bagsarim hakkinda c45
baskalarin degil benim ne hissettigimdir '

12. Calistigim sirket, deger yargilarima aykir1 bir sey yapmami —
isterse, kendi dogrularima uyarim .

13. Kariyerime iliskin olarak, benim neyi dogru buldugum, —
sirketimin neyi dogru buldugundan daha énemlidir '

14. Gegmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi 831
yapmami istediginde, kendi deger yargilarima goére hareket ettim '

Cronbach's a .845 .802

KMO=.855
o Faktor 1: Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme
Bartlett's Testi Chi Kare=2481.071

Bartlett's Testi (p)=.000<.05

Agiklanan Toplam Varyans Faktor 2: Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi

%=52.208

Tablo 3.3°de yer alan KMO istatistigi .855 > .500 olmasi Orneklem
bliytlikliigliniin faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gdstermektedir. Barlett
sayis1 Chi katsayist ise anlamlidir (p=0,000<0,05).
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Yapilan agiklayict faktor analizi sonuglarina gore 6zdegerleri 1°den biiyiik
olan 2 faktoriin oldugu goriilmiis ve 6lgegin iki faktorden olusan bir yapida oldugu
belirlenmigtir. Buna ek olarak agiklanan toplam varyans %52.20 olarak

belirlenmistir.

Aragtrmada  kullanilan  &lgeklerden Kariyer Baglihgi  Olgegi igin
gerceklestirilen Agiklayict  Faktor Analizine iliskin  sonuglar Tablo 3.4°te

sunulmustur.

Tablo 3.4. Kariyer Bagliligi Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglari.

Ifadeler KB

1. Simdiki isimle ayni ticreti alabilecegim ancak simdiki
isimden tamamen farkli bir ise gecebilseydim, .616
muhtemelen o isi kabul ederdim. (T)

2. Kesinlikle su an ¢aligtigim alanda bir kariyer

. .647
istiyorum

3. Eger tekrar se¢me sansim olabilseydi, bu alanda 696
calismay1 segmezdim. (T)

4. Thtiyacim olan paraya hi¢ ¢aligmadan sahip olsaydim, 249
muhtemelen bu alanda ¢alismaya devam ederdim.

5. Uzmanlik alanim1 vazgegemeyecek kadar seviyorum. 834
6. Bu uzmanlik alani ¢alisma yasami i¢in ideal bir 214
uzmanlik alanidir.

7. Bu alana girdigim i¢in hayal kirikligina ugradim. (T) .649
8. Kisisel zamanimin biiytik bir kismini uzmanlik £33
alanimla ilgili makale ve kitaplar1 okuyarak gegiririm.

KMO=.798

Bartlett's Testi Chi Kare=1168.782 Faktor 1: Kariyer
Bartlett's Testi (p)=.000<.05 Baghlig

Aciklanan Toplam Varyans %=46.931
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Tablo 3.4‘te yer alan KMO istatistigi .798 > .500 olmast o6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett

sayis1 Chi katsayisi ise anlamlidir (p=0,000<0,05).

Yapilan agiklayic1 faktor analizi sonuglarina gore 6zdegerleri 1°den biiyiik 1
faktoriin oldugu goriilmiis ve Olgegin tek faktorden olusan bir yapida oldugu
belirlenmigtir. Buna ek olarak agiklanan toplam varyans %46,91 olarak

belirlenmistir.
3.8.2 Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Giivenilirlik analizi kullanilan 6lgme aracinin ne kadar tutarli Glgiim
yapabildigini gostermektedir. Giivenilirlik analizi likert tipi 6lgeklerde Cronbach's
Alpha katsayisi hesaplanarak yapilmaktadir. Bu nedenle arastirmada kullanilan
Olgeklerde yer alan tiim ifadeler i¢in giivenilirlik analizi, Cronbach alfa (o) degeri
hesaplanarak yapilmistir. Katsaymin akademik calismalarda kullanilabilmesi i¢in en

az .60 degerinde olmas1 gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016).

Sinirsiz kariyer yonelimi Olgeginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi

sonuglart Tablo 3.5.te sunulmustur.

Tablo 3.5. Sinirsiz Kariyer Yénelimi Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglari.

Ifade

Simirsiz Diisiinme Cikartildiginda o
Degeri

1.Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim. 172
2.Farkli sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde ¢alismay: —_—
severim. '
3.Sirket disinda ¢aligmami gerektirecek gorevleri yapmay1 -
severim. '
4.Bolimiimiin konusu disina tagan gorevleri iistlenmekten 264

hoslanirim.
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5.Sirketim digindaki kisilerle calismay1 severim. 749

6.Farkli sirketlerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren

. . . .761
isleri severim.

7.Gegmiste, sirketim disinda tistlenebilecegim gorevlere iliskin 70
firsatlar1 arastirdim. .
8.Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim. .768
9.Siirekli olarak ayni sirket i¢in ¢alismanin sagladig belirlilik 73
ortamini seviyorum.(T) '
10.Mevcut sirketim i¢in ¢aligsma imkani bulamasaydim, 290
kendimi boslukta hissederdim. (T) '
11.Yeni bir i aramaktansa, alisik oldugum bir sirkette kalmay1 265
tercih ederim. (T) '
12.Calistigim sirket yasam boyu istihdam saglarsa, bagka 71
sirketlerde is aramak aklimdan ge¢cmez. (T) '
13.1dealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir. (T) .765
Cronbach's o .7180

Tablo 3.5.’te de goriildiigii gibi elde edilen Cronbach o katsayilarina gore
smirsiz kariyer yonelimi Olgeginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar

vermektedir.

Degisken kariyer yonelimi dlgeginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi

sonuglar1 Tablo 3.6.’da sunulmustur.
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Tablo 3.6. Degisken Kariyer Yénelimi Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglari.

Ifade

Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme Cikartildiginda o
Degeri

1.Calismakta oldugum sirket kariyerime iligkin gelisim firsatlari
sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim. 819
2. Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben sorumluyum .887
3. Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime
yonlendirdigim bir kariyerim var 880
4. Kendi kariyer yolumu se¢ebilme 6zgiirliigli, en deger verdigim 873
seylerden biridir
5. Kendi kariyerimden kendim sorumluyum 874
6. Kariyerime iliskin ileriye doniik attigim adimlarda sadece 973
kendime giivenirim
7. Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim ¢izerim .870
8. Gegmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde bagkalarindan ¢ok 875
kendime glivenmisimdir
9. Kariyerimi, isverenimin onceliklerinden ziyade kendi 877
onceliklerime goére yonlendiririm
10. Bagkalarinin, kariyerime iliskin se¢imlerimi nasil 831
degerlendirdikleri benim i¢in ¢ok da 6nemli degildir
11. Benim i¢in en 6nemlisi, kariyer basarim hakkinda bagkalarinin 874
degil benim ne hissettigimdir
12. Calistigim sirket, deger yargilarima aykir1 bir sey yapmami 877
isterse, kendi dogrularima uyarim
13. Kariyerime iliskin olarak, benim neyi dogru buldugum,
sirketimin neyi dogru buldugundan daha énemlidir o
14. Gegmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi
yapmamu istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket ettim 880
Cronbach's a .885
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Tablo 3.6.’da da goriildiigii gibi elde edilen Cronbach a katsayilarina gore
degisken kariyer yonelimi oOl¢eginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar

vermektedir.

Kariyer baglilig1 6lgeginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi sonuglari

Tablo 3.7.’de sunulmustur.

Tablo 3.7. Kariyer Baglilig: Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglari.

Ifade
Cikartldiginda o
Degeri

1. Simdiki isimle ayni ticreti alabilecegim ancak simdiki
isimden tamamen farkli bir ise gecebilseydim, muhtemelen o .823
isi kabul ederdim. (T)
2. Kesinlikle su an ¢alistigim alanda bir kariyer istiyorum .820
3. Eger tekrar se¢me sansim olabilseydi, bu alanda ¢alismay1 813
secmezdim. (T)
4. Ihtiyacim olan paraya hi¢ ¢alismadan sahip olsaydim, 805
muhtemelen bu alanda ¢alismaya devam ederdim.
5. Uzmanlik alanim1 vazgegemeyecek kadar seviyorum. 793
6. Bu uzmanlik alani ¢aligma yagami i¢in ideal bir uzmanlik 81
alanmidir.
7. Bu alana girdigim i¢in hayal kirikligina ugradim. (T) .820
8. Kisisel zamanimin biiytik bir kismini uzmanlik alanimla 834
ilgili makale ve kitaplar1 okuyarak geciririm.
Cronbach's a 835

Tablo 3.7.’de de goriildiigi gibi elde edilen Cronbach a katsayilarina gore
sinirsiz kariyer yonelimi Olgeginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar

vermektedir.

Olgeklerin i¢ tutarlilik l¢iimiinden sonra maddelere verilen yanitlarin temsil

ettigi puanlarin aritmetik ortalamalar1 alinarak degiskenleri temsil eden degerler
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hesaplanmistir. Hesaplanan degiskenlerin hangi yollar ile analiz edilecegine karar
vermek i¢in normalligi test edilmektedir. Normalligin ¢arpiklik ve basiklik dlgiitleri
olan betimsel metotlarla test edilmesi oldukga yaygin bir metottur. Normal dagilimin
saglanmas1t durumunda tahmin giicii daha yiiksek olan parametrik yontemlerin
kullanilmast miimkiin olmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Verinin analizi
asamasinda son olarak i¢ tutarliligi ortaya konmus olan Olgeklerin puanlari
hesaplandiktan sonra degiskenlerin normal dagilima uygunluklar1 test edilmistir.

Normallige dair bilgiler Tablo 3.8‘de verilmistir.

Tablo 3.8. Normalligin incelenmesine Y&nelik Ozet Istatistiklerin Dagilimu.

Carpiklik Basiklik

Istatistik  Std. Hata  Istatistik  Std. Hata

Kariyer -.064 124 -.870 247
Sinirsiz Kariyer Yonelimi -.095 124 -.226 247
Sinirsiz Diisiinme -.315 124 -.362 247
Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi -.074 124 -1.018 247
Degisken Kariyer Yonelimi -.657 124 328 247
Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme -.601 124 106 247
Deger Yonelimli Kariyer Y6netimi -.490 124 -.043 247

Tablo 3.8°de verinin normalliginin betimsel olarak incelenmesine iliskin
hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik istatistikleri bulunmaktadir. Carpiklik ve basiklik
istatistikleri incelendiginde ise tiim degiskenlerin degerlerinin -1 ve +1 araliginda
oldugu (Demir ve ark, 2016: 133) ve buna gore normal dagilim gosterdikleri
belirlenmistir. Bu noktada verinin ¢ézliimlenmesinde parametrik analiz tekniklerinin
kullanilmasma karar verilmistir. Bu dogrultuda arastirmada Pearson Korelasyon

Analizi ve Cok Degiskenli Regresyon Analizi kullanilarak veri analizi yapilmistir.
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Arastirmada anlamlilik diizeyi i¢in p = .05 kabul edilmistir.

3.8.3 Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin demografik verilerine iliskin frekans, yiizde,

ortalama ve standart sapma dagilimlar1 asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 3.9. Demografik Bilgilere iliskin Ozet Istatistiklerin Dagilimu.

Degisken N % Ort. Ss.

Cinsiyet

Kadin 196 50.6

Erkek 191 49.4
Yas 31.8 7.3

20-24 Yas 54 14.0

25-29 Yas 118 30.5

30-34 Yas 93 24.0

35-39 Yas 75 194

40 Yas ve Uzeri 47 12.1
Medeni Durum

Bekar 216 55.8

Evli 171 44.2
Ogrenim Durumu

Lise ve On lisans 75 19.4

Lisans 176 455

Lisanstistii 136 35.1
Ailenin Yaninda Yasama Durumu

Evet 169 43.7

Hayir 218 56.3

Toplam 387 100

Tablo 3.9°de yer alan bilgilere gore arastirmaya katilan bireylerin %50.6'i (n
= 196) kadin ve %49.4'i (n = 191) erkektir. Kisilerin %14.0'i (n = 54) 20-24 yas,
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%30.5'I (n = 118) 25-29 yas, %24.0'i (n = 93) 30-34 yas, %19.4'i (n = 75) 35-39 yas
ve %12.1'i (n = 47) 40 yas ve tizeridir. Arastirmaya katilan bireylerin %55.8'1 (n =
216) bekar ve %44.2'i (n = 171) evlidir. Katilimcilarin %19.4'G (n = 75) lise ve 6n
lisans, %45.5'i (n = 176) lisans ve %35.1'i (n = 136) lisansiistii kurumlarindan
mezun oldugunu belirtmistir. Bireylerin %19.4'i (n = 75) lise ve 6n lisans, %45.5'1 (n
= 176) lisans ve %35.1'i (n = 136) lisansiistii kurumlarindan mezun oldugunu
belirtmistir. Arastirmaya katilan bireylerin %43.7'i (n = 169) ailesinin yaninda
yasadigini ve %56.3'i (n = 218) ailesinden ayr1 yasadigini belirtmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin ¢alisma hayatina yonelik bilgilerine iligkin

frekans, ytizde, ortalama ve standart sapma dagilimlar1 Tablo 3.10°de verilmistir.

Tablo 3.10. Calisma Hayatina Yonelik Bilgilere iliskin Ozet Istatistiklerin Dagilimi.

Degisken n % Ort. Ss.
Meslegi Isteyerek Segme Durumu
Evet 292 75.5
Hayir 95 24.5
Meslek Hayatinda Caligma Siiresi 10.6 7.2
1-3 Y1l 61 15.8
4-6 Y1l 72 18.6
7-9 Y1l 85 22.0
10-12 Y1l 59 15.2
13 Y1l ve Uzeri 110 28.4
Mevcut Is Yerinde Calisma Siiresi 5.9 4.8
1-4 Y1l 193 49.8
5-9 Y1l 110 36.9
10 Y1l ve Uzeri 84 13.3
Firmada Caligsan Kisi Sayisi 673.0 1383.6
49 Kisi ve Altinda 154 39.8
50-149 Kisi 97 25.1
150-249 Kisi 22 5.7
250 Kisi ve Uzeri 114 29.5

Firmanin Alam

Kamu 212 54.8
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Ozel 175 45.2

Pozisyon
Calisan 121 31.3
Uzman 148 38.2
Yonetici 118 30.5
Sirkette Motivasyon Etkinlikleri Diizenlenme Durumu
Evet 188 48.6
Hay1r 199 51.4

Toplam 387 100

Tablo 3.10 ‘de yer alan bilgilere gore arastirmaya katilan bireylerin %75.5'i
(n = 292) meslegi isteyerek sectigini ve %24.5'1 (n = 95) isteksiz sectigini
belirtmistir. Kisilerin %15.8' (n = 61) 1-3 yil, %18.6'1 (n = 72) 4-6 y1l, %22.0'i (n =
85) 7-9 yil, %15.2' (n = 59) 10-12 yil ve %28.4'i (n = 110) 13 y1l ve {izeri siiredir
meslek hayatinda calistigini belirtmistir. Kisilerin %49.8.1'i (n = 193) 1-4 yil,
%36.9’u (n = 110) 5-9 yil ve %13.3'4 (n = 84) 10 yil ve iizeri siiredir mevcut
isyerinde ¢alistigini belirtmistir. Katilimcilarin %39.8'i (n = 154) ¢alistig1 firmadaki
personel sayisinin 49 kisi ve altinda, %25.1'i (n = 97) 50-149 kisi, %5.7'i (n = 22)
150-249 kisi ve %29.51 (n = 114) 250 kisi ve tlizeri oldugunu belirtmistir.
Arastirmaya katilan bireylerin %54.8'1 (n = 212) kamu ve %45.2'i (n = 175) 6zel
sektorde faaliyet gosteren bir firmada ¢alistigini belirtmistir. Bireylerin %31.3'i (n =
121) galisan, %38.2'i (n = 148) uzman ve %30.5'1 (n = 118) yonetici pozisyonunda
calistigini belirtmistir. Arastirmaya katilan bireylerin %48.6'i (n = 188) calistigt
sirkette motivasyon etkinlikleri diizenlendigini ve %5141 (n = 199)

diizenlenmedigini belirtmigtir.
3.8.4 Tanimlayic1 Analizler

Tablo 3.11° de “Kariyer Bagliligi” bagimli degiskeni ile ilgili tanimlayici
analiz sonucglart sunulmustur. Tablo 3.11 incelendiginde, katilimcilarin kariyer

baglilig1 diizeylerinin orta diizeyde (Ort. = 3.25) oldugu anlagilmaktadr.
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Table 3.11. Katilimeilarin Kariyer Baglilig1 Diizeyleri.

N Ort. Ss.

Kariyer Bagliligi 387 3.25 .93

Tablo 3.12° de “Smursiz Kariyer YoOnelimi” bagimsiz degiskeni ile ilgili
tanimlayict analiz sonuglari sunulmustur. Tablo 3.12 incelendiginde, katilimcilarin
simirsiz  kariyer yoOnelimi diizeylerinin orta diizeyde (Ort. = 3.40) oldugu

anlagilmaktadir.

Tablo 3.12. Katilimcilarin Siirsiz Kariyer Yo6nelimi Diizeyleri.

N Ort. Ss.

Sinirsiz Kariyer Yonelimi 387 3.40 .63

Tablo 3.13’te “Sinirsiz Kariyer Yonelimi” bagimsiz degiskeninin alt boyutlari
olan smirsiz diigsiinme ve Orgiitler arasi hareketlilik ile ilgili tanimlayici analiz
sonuclart sunulmustur. Tablo 3.13 incelendiginde, katilimcilarin sinirsiz diisiinme
yonelimi diizeylerinin orta diizeyde (Ort. = 3.71) oldugu; orgiitler aras1 hareketlilik

tercihi yonelimi diizeylerinin orta diizeyde (Ort. = 2.91) oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3.13. Katilimcilarin Smirsiz Diisiinme ve Orgiitler Aras1 Hareketlilik

Diizeyleri.
N Ort. Ss.
Sinirsiz Diisiinme 387 3.71 8l
Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi 387 291 1.05
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Tablo 3.14’te “Degisken Kariyer Yonelimi” bagimsiz degiskeni ile ilgili
tanimlayict analiz sonucglari sunulmustur. Tablo 3.14 incelendiginde, katilimcilarin
degisken kariyer yonelimi diizeylerinin orta diizeyde (Ort. = 3.86) oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 3.14. Katilimcilarin Degisken Kariyer Yonelimi Diizeyleri.

N Ort. Ss.

Degisken Kariyer Yonelimi 387 3.86 .67

Tablo 3.15’te “Degisken Kariyer Yonelimi” bagimsiz degiskeninin alt
boyutlart olan kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer
yonetimi ile ilgili tamimlayict analiz sonuglari sunulmustur. Tablo 3.15
incelendiginde, katilmcilarin kendi kariyerini kendi yonlendirme yo6nelimi
diizeylerinin orta diizeyde (Ort. = 3.85) oldugu ve deger yonelimli kariyer yonetimi

yonelimi diizeylerinin orta diizeyde (Ort. = 3.87) oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.15. Katilimeilarin Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme ve Deger Y 6nelimli

Kariyer Yonetimi Diizeyleri.

N Ort. Ss.
Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme 387 3.85 75
Deger Yonelimli Kariyer Y6netimi 387 3.87 74

3.8.5 Korelasyon Analizleri

Arastirma kapsaminda incelenen bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki
iliskinin anlamliliginin incelenmesine yonelik uygulanan Pearson Korelasyon

Analizine iliskin katsay1 degerlerinin dagilimlar1 Tablo 3.16°da verilmistir.
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Tablo 3.16. Kariyer Bagliligi, Sinirsiz Kariyer Yonelimi ve Degisken Kariyer
Yénelimi Arasindaki Iliskiye Yénelik Istatistiklerin Dagilima.

1. 2. 3. A4 5. 6. 1.

1. Kariyer Baglilig1 -

2. Smursiz Kariyer Yonelimi -.16**

3. Smirsiz Diisiinme 07 77 -

4. Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi = -.34** 62** -03 -

5. Degisken Kariyer Yonelimi 27*%* 13* 32*%*-20*%* -
6. Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme .33** .08 .32**-.27** 93**

7. Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi ~ .12* .16** .25** -06 .87** .63**

*p < .05, **p < .01

Tablo 3.16'da yer alan Pearson Korelasyon Analizi bulgular
degerlendirildiginde; kisilerin, kariyer baglilig1 diizeyi ile sinirsiz diisiinme yonelimi
(p > .05) arasinda istatistiksel diizeyde anlamli bir iligki olmadig1 goriilmistiir. Fakat
kisilerin kariyer baglilig diizeyi ile sinirsiz kariyer yonelimi (r(sgs) = -.16, p < .01) ve
orgiitler aras1 hareketlilik tercihi yonelimi (r@ssy = -.34, p < .01) arasinda negatif
yonde anlamli bir iliski oldugu; degisken kariyer yonelimi (rgs) = .27, p < .01),
kendi kariyerini kendi yonlendirme yonelimi (rzss) = .33, p < .01) ve deger yonelimli
kariyer yonetimi yonelimi (r(sgsy = .12, p < .05) arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski oldugu belirlenmistir. Kisilerin smirsiz kariyer yonelimi diizeyi ile kendi
kariyerini kendi yonlendirme yonelimi (p > .05) arasinda istatistiksel diizeyde
anlamli bir iliski olmadig1 fakat degisken kariyer yonelimi (r(sgsy = .13, p < .05),
smirsiz diistinme yonelimi (rges)y = .77, p < .01), orgiitler aras1 hareketlilik tercihi
yonelimi (rgsy = .62, p < .01) ve deger yonelimli kariyer yonetimi yonelimi (rgs) =
.16, p < .01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Kisilerin
siirsiz diisinme yonelimi ile orgiitler arasi hareketlilik tercihi yonelimi (p > .05)
arasinda istatistiksel diizeyde anlamli bir iliski olmadigi fakat degisken kariyer
yonelimi (rgsy = .32, p < .01), kendi kariyerini kendi yonlendirme yonelimi (I(zgs) =

32, p < .01) ve deger yonelimli kariyer yonetimi yonelimi (rss) = .25, p < .01)
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arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Kisilerin 6rgiitler arasi
hareketlilik tercihi yonelimi ile deger yonelimli kariyer yonetimi yonelimi (p > .05)
arasinda istatistiksel diizeyde anlamli bir iliski olmadig1 fakat degisken kariyer
yonelimi (rzgs) = -.20, p <.01) ve kendi kariyerini kendi yonlendirme yonelimi (I zgs)
= -27, p < .01) arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.
Kisilerin degisken kariyer yonelimi ile kendi kariyerini kendi yonlendirme yonelimi
(r@es) = .93, p < .01) ve deger yonelimli kariyer yonetimi yonelimi (r(sss) = .87, p <
.01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Kisilerin kendi
kariyerini kendi yonlendirme yonelimi ile deger yonelimli kariyer yonetimi yonelimi

(r@es) = .63, p <.01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.
3.8.6 Hipotez Testleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon
analizlerinden yararlanilmistir. Ilk olarak sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin
kariyer baglilig1 lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi

gerceklestirilmistir.

Coklu regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda elde edilen histogram ve
olasilik (P-P plots) grafiklerine gore standart hatalarin normal dagilima uygun oldugu
goriilmiistiir. Standart hatalarin dogrusalliklarim1 ve varyanslarin  homojenligini
saptamak i¢in serpme grafigi (scatter plots) incelenmistir. Serpme grafigine gore
standart hatalar dogrusallik gostermektedir ve varyanslari da homojendir. Standart
hatalar arasinda otokorelasyon olup olmadigini saptamak i¢in Durbin-Watson
istatistiginden yararlanilmistir. Otokorelasyon olmamasi i¢in Durbin-Watson
istatistiginin 2’ye yakin bir deger ¢ikmasi gerekmektedir. Durbin-Watson istatistigi
1.145 ¢iktig1 i¢in standart hatalar arasinda otokorelasyon olmadig: ifade edilebilir.
Coklu regresyon analizinde dogrusallik sorununun olmamasi da gerekmektedir.
Bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olup olmadigini saptamak igin
varyans bliylitme faktoriine bakilabilir. Coklu dogrusallik olmamasi i¢in varyans
bliylitme faktoriiniin (VIF) 1 dolaylarinda ¢ikmasi gerekmektedir. Analiz sonucu VIF
degerinin 1,016 ¢iktig1 goriilmiistiir. Buna gore bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu

dogrusallik sorununun olmadig belirtilebilir.
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Tablo 3.17. Sinirsiz Kariyer Yoénelimi ve Degisken Kariyer Yoneliminin Kariyer

Baglihig Uzerindeki Etkisine liskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari.

S t p  Tolerance VIF
Sinirsiz Kariyer Yonelimi -201**  -4.134 .000 .984 1.016
Degisken Kariyer Yonelimi 292**  6.028 .000 .984 1.016
Bagimli Degisken: Kariyer Bagliligi
R? 111
Diizeltilmis R? .106
F 23.939
P .000
Durbin-Watson 1.145

** < .01

Tablo 3.17°de yer alan Regresyon Analizi bulgulari degerlendirildiginde;
kisilerin sinirsiz kariyer yoneliminin ve degisken kariyer yoOneliminin kariyer
baglilig iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (F2.3s4)
= 23.939, p < .01). Modelin agiklayicilik oranimin %11.1 oldugu gézlenmistir (R? =
.111). Buna gore sinirsiz kariyer yoneliminin kariyer bagliligi izerinde negatif yonde
(6 = -20) ve degisken kariyer yoneliminin pozitif yonde (f = .29) etkiledigi

saptanmistir.

Sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin, Kariyer bagliligi tizerindeki
etkisinin ¢oklu regresyon analizi ile incelenmesinin ardindan smirsiz Kariyer
yoneliminin alt boyutlar1 olan siirsiz diistinme ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi
ile degisken kariyer yonelimin alt boyutlar1 olan kendi kariyerini kendi yonlendirme
ve deger yonelimli kariyer yonetiminin Kariyer bagliligi tizerindeki etkileri de

incelenmistir. Bu amagla ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmistir.

Gergeklestiren c¢oklu regresyon analizinde oncelikle gegerlenmesi gereken

varsayimlarin  (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi,
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varyanslarin  homojenligi) gegerlenip gecerlenmedigine bakilmistir. Bu
varsayimlarin histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigine
iliskin kriterler baglaminda dogrulandig1 goriilmiistiir. Tekli regresyon analizindeki
varsayimlara ek olarak ¢oklu regresyon analizinde dogrusallik sorununun olmamasi
da gerekmektedir. Durbin-Watson istatistigi 1.096 ¢iktig1 icin standart hatalar
arasinda otokorelasyon olmadigi ifade edilebilir. Bagimsiz degiskenler arasinda
coklu dogrusallik olup olmadigin1 saptamak i¢in varyans biiyiitme faktoriine
bakilabilir. Coklu dogrusallik olmamasi i¢in varyans biiylitme faktoriiniin (VIF) 1
dolaylarinda ¢ikmasi gerekmektedir. Analiz sonucu VIF degerinin 1 dolaylarinda
ciktigr goriilmiistiir. Buna gore bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik

sorununun olmadig: belirtilebilir.

Tablo 3.18. Sinirsiz Kariyer Yonelimi ve Degisken Kariyer Yoneliminin Alt

Boyutlarmin Kariyer Bagliligma Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari.

Toler
B t p VIF
ance
Sinirsiz Diisiinme -.017 -.347 129 .889 1.125
Orgiitler Aras1 Hareketlilik
. -.262** -5.389 .000 903 1.107
Tercihi

Kendi Kariyerini Kendi
317** 4963 .000  .523 1.911

Yo6nlendirme

Deger Yonelimli Kariyer

Vénetimi -.087 -1.449 148 591 1.693
Bagimli Degisken: Kariyer Baglilig

R? 182

Diizeltilmis R? 174

F 21.291

P .000

Durbin-Watson 1.096

** p< .01

Tablo 3.18°de yer alan Regresyon Analizi bulgulari degerlendirildiginde;

59



kisilerin smrsiz diisiinme yoneliminin ve deger yonelimli kariyer yoneliminin
kariyer baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi olmadiginin (p > .05) fakat Grgiitler arasi
hareketlilik tercihi yoneliminin ve kendi kariyerini kendi yoOneliminin kariyer
baglilig1 tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (Fa3s2)
= 23.939, p < .01). Modelin agiklayicilik oranimin %18.2 oldugu gdzlenmistir (R? =
.182). Buna gore oOrgiitler arasi hareketlilik tercihi yoneliminin kariyer baglilig
tizerinde negatif yonde (8 = -.26) ve kendi kariyerini kendi yonlendirme yoneliminin

pozitif yonde (S = .32) etkiledigi gézlenmistir.

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezlere iliskin 6zet bir liste Tablo

3.19.’da sunulmustur.

Tablo 3.19. Test Edilen Hipotezler.

Hipotezler Durum
Hi: Sinirsiz kariyer yonelimi, kariyer bagliligini pozitif yonde etkiler. Ret
Hia: Sinirsiz diigsiinme, kariyer bagliligini pozitif yonde etkiler. Ret
Hip: Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi, kariyer baghiligin1 pozitif yonde etkiler. Ret
H,: Degisken kariyer yonelimi, kariyer bagliligini pozitif yonde etkiler. Kabul

Hoa: Kendi kariyerini kendi ydnlendirme, kariyer bagliligimi pozitif yonde

etkiler. Kabul

Hop: Deger yonelimli kariyer yonetimi, kariyer baghiligini pozitif yonde etkiler. Ret
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SONUC

Kariyer kavrami, en genel anlamiyla kisilerin yasamlar1 boyunca sahip
olduklart is deneyimlerinin bir siralamasi olarak agiklanmaktadir. Literatiir
incelendiginde 1990’11 yillara kadar kariyer denildiginde orgiitsel kariyer kavraminin

akillara geldigi goriilmektedir.

Orgiitsel kariyer, kisilerin calisma hayatlar1 boyunca bir veya iki orgiitte
calismalar1 ve salt bu orgiitlerin hiyerarsik basamaklarini ¢ikmalari sonucunda ortaya
¢ikan kariyer seklinde agiklanmaktadir. Kariyer denildiginde orgiitsel kariyerin akla
gelmesinin en dnemli nedeni 1980°li yillara kadar calisma hayatinda hakim olan
egilimin kisilerin kariyerlerini bir veya en fazla iki Orgiitte gecirmeleridir. Ancak
1980°’li yillardan itibaren Orgiitlerin artan ekonomik krizler, kiiresel rekabet,
belirsizlikler sonucu calisanlarina uzun siireli istihdam ve is giivencesi sunamamalari
sonucunda kisilerin kariyerlerini tek bir Orgiitte silirdiirmeleri zorlasmistir. Bu

dogrultuda orgiitsel kariyer kavraminin gegerliligini yitirdigi goriilmiistiir.

Orgiitsel kariyerin gecerliligini yitirmesinin goriilmesi iizerine 1990l
yillardan itibaren yeni kariyer yaklasimlarimin g¢esitli arastirmacilar tarafindan
gelistirildigi dikkat ¢ekmektedir. S6z konusu yeni kariyer yaklasimlari, sinirsiz
kariyer, degisken kariyer, portfdy kariyer ve sirket sonrasi kariyer olarak

agiklanmaktadir.

Smursiz kariyer, en basit anlamiyla tek bir orgiitiin sinirlarint gecen kariyer
seklinde tanimlanmaktadir. Sinirsiz kariyer, bu taniminin yani sira kendi i¢inde alt1
ayrt anlam da tasgimaktadir. Sirsiz kariyerin literatiirde genellikle fiziksel
hareketlilikle 6zdeslestirildigi goriilmektedir. Halbuki smirsiz kariyer psikolojik
kariyer hareketliligini igermektedir. Sinirsiz kariyer yoneliminin kendi i¢inde sinirsiz

diisiinme ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihinden olustugu goriilmektedir.

Degisken kariyer ise orgiit tarafindan degil de kisi tarafindan yonlendirilen
kisi ve i¢inde bulundugu cevre degistikce kisi tarafindan tekrar kesfedilen kariyer
seklinde tanimlanmaktadir. Degisken kariyer yonelimi, kendi i¢inde kendi kariyerini

kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi olmak iizere iki alt boyuttan
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olusmaktadir.

Literatiirde yeni kariyer yaklagimlari arasindan en ¢ok sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerinin kabul gordiigi tespit edilmistir. Bu amagla sirket sonrasi ve
portfoy kariyer kavramlarina literatiirde yer verilmis olsa da arastirmada sadece bu

iki kariyer yonelimi lizerinde durulmustur.

Bu tez c¢alismasinda, sinirsiz ve degisken Kariyer yonelimlerinin kariyer
baglilig1 lizerindeki etkisi arastirilmistir. Kariyer bagliligina odaklanilmasinin nedeni,
literatiirde kariyer bagliliginin sinirsiz ve degisken kariyer yonelimleri agisindan

anahtar bir tutum olarak kavramsallastirilmasidir.

Her ne kadar literatiirde kariyer bagliligi anahtar bir tutum olarak goriilse de
smirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin kariyer bagliligi iizerindeki etkisini
inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu yoniiyle tez ¢alismasinin literatiirdeki

calismalara katkida bulundugu ifade edilebilir.

Yapilan analizler sonucunda, sinirsiz kariyer yoneliminin kariyer bagliligini
negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi saptanmistir. Degisken kariyer
yoneliminin ise kariyer baglihigini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi
tespit edilmistir. S6z konusu iki bulgudan ilk olarak degisken kariyer yoneliminin
kariyer baglilign iizerindeki pozitif yondeki anlamli etkisi incelendiginde, bu
bulgunun literatiirdeki teorik ¢alismalarla Ortiistiigli ifade edilebilir. Benzer sekilde
literatiirdeki teorik ¢aligmalardan yola cikilarak smirsiz kariyer yoneliminin de
degisken kariyer yonelimi gibi kariyer bagliligimi pozitif yonde etkilemesi
beklenirken negatif yonde etkilemesi ise ilgi cekici bir bulgu olarak karsimiza
cikmistir. Sinirsiz kariyer yoneliminin, kisilerin kariyerlerinde sinirlar1 agabilme ve
tek bir orgiitte kalmama istegini yansittigi goriilmektedir. S6z konusu bulgunun,
sinirsiz kariyer yonelimine sahip olan kisilerin, siirlar1 rahatlikla asabilen kisiler
olduklar i¢in kariyerlerinde degisiklige gitmeleri ve bu nedenle kariyerlerine olan

bagliliklarinin az olmasi seklinde agiklanabilecegi diistiniilmektedir.

Tez caligmasinda ayrica smiriz ve degisken kariyer yonelimlerinin alt

boyutlarinin kariyer baghlig1 iizerindeki etkisi de incelenmistir. Yapilan analizler
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sonucunda, siirsiz kariyer yonelimin alt boyutlar1 olan sinirsiz diislinmenin kariyer
baghilig: {izerindeki etkisinin anlamli olmadigi goriilmiistiir. Orgiitler arasi
hareketlilik tercihinin ise kariyer bagliligin1 negatif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi saptanmistir. Buna gore 6zellikle tek bir orgiitte kalmama istegini yansitan

orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin kariyere olan baglilig1 azalttig1 saptanmistir.

Degisken kariyer yoneliminin alt boyutlar1 agisindan incelendiginde, kendi
kariyerini kendi yonlendirme boyutunun kariyer bagliligini pozitif yonde ve anlamli
bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Deger yoOnelimli kariyer yonetiminin ise
kariyer baglilig1 iizerindeki etkisinin anlamli olmadigi tespit edilmistir. Kendi
kariyerini kendi yonlendirmenin kariyer baglilifi tizerindeki pozitif yondeki ve
anlamli etkisi, kendi kendini ydnlendirme boyutunun kisilerin kendi kariyer
gelisimlerinin ve mesleki kaderlerinin kendilerinin insa etmesi ile iliskili olmasi
acisindan paralellik gdsteren bir sonuca isaret etmektedir. Deger yonelimli kariyer
yonetimi ise kisinin kariyerini yOnlendirmesinde ve kariyer basarisin
degerlendirmesinde oOrgiitliniin degerlerinden ziyade kendi degerleri dogrultusunda
hareket etmesi seklinde aciklanmaktadir. S6z konusu boyutun kariyer bagliligi

tizerindeki etkisinin anlamli olmadig1 saptanmustir.

Tez calismasinda yapilan arastirmanin, literatiire c¢esitli acgilardan katkida
bulundugu diisiiniilmektedir. Buna gore ¢alismanin ilk katkisi, sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerinde anahtar tutum oldugu belirtilen ancak buna ragmen heniiz
arastirtlmamis bir konuyu ele almasidir. Calismanin bir diger katkis1 ise sinirsiz ve
degisken kariyer yonelimlerinin alt boyutlarinin kariyer bagliligimi ne yonde

etkiledigini gostermis olmasidir.
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muhtemelen bu alanda ¢alismaya devam ederdim.

5.Uzmanlik alanim1 vazgecemeyecek kadar seviyorum.

6.Bu uzmanlik alan1 ¢alisma yasami i¢in ideal bir uzmanlik
alanidir.

7.Bu alana girdigim i¢in hayal kirikligina ugradim.

8.Kisisel zamanimin biiylik bir kismin1 uzmanlhk alanimla

ilgili makale ve kitaplar1 okuyarak geciririm.
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IKINCi BOLUM

Asagida yer alan ifadeleri goriislerinizi yansitma derecesine gore
ilgili kutucugu “X” ile isaretleyerek yanitlayiniz.

Higbir Sekilde
Yansitmiyor
Cok Az Yansitivor

Kismen Yansitivor

Biiyiik Olgiide
Tamamen Yansitiyor

1.Yeni bir seyler Ogrenebilecegim gorevlerin pesinden
kosarim.

2.Farklh sirketlerden kisilerin katildigi projelerde c¢alismayi
severim.

3.Sirket disinda calismami gerektirecek gorevleri yapmayi
severim.

4.Bolimimiin konusu disina tasan gorevleri {iistlenmekten
hosglanirim.

5.Sirketim disindaki kisilerle calismay1 severim.

6.Farkli sirketlerden kisilerle etkilesime ge¢memi gerektiren
isleri severim.

7.Gegmiste, sirketim disinda stlenebilecegim gorevlere
iliskin firsatlar1 arastirdim.

8.Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim.

9.Siirekli olarak ayni sirket i¢in ¢alismanin sagladigi belirlilik
ortamini seviyorum.

10.Mevcut sirketim i¢in c¢alisma imkani bulamasaydim,
kendimi boslukta hissederdim.

11.Yeni bir ig aramaktansa, alisik oldugum bir sirkette
kalmayi tercih ederim.

12.Calistigim sirket yasam boyu istthdam saglarsa, baska
sirketlerde i aramak aklimdan ge¢mez.

13.1dealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir.

14.Calismakta oldugum sirket kariyerime iligkin gelisim
firsatlar1 sunmadiginda, bu firsatlari kendim ararim.

15 Kariyerimdeki  basar1  veya basarisizliklardan  ben
sorumluyum.

16.Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime
yonlendirdigim bir kariyerim var.

17.Kendi kariyer yolumu secebilme Ozgiirliigii, en deger
verdigim seylerden biridir.

18.Kendi kariyerimden kendim sorumluyum.

19.Kariyerime iligkin ileriye doniik attigim adimlarda sadece
kendime giivenirim.

20.Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim
cizerim.
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21.Gegmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde baskalarindan
¢ok kendime giivenmisimdir.

22 Kariyerimi, isverenimin Onceliklerinden ziyade kendi
onceliklerime gore yonlendiririm.

23.Bagkalarinin, kariyerime iligkin  se¢imlerimi  nasil

degerlendirdikleri benim i¢in ¢ok da dnemli degildir.

24.Benim 1i¢in en Onemlisi, kariyer basarim hakkinda
baskalarinin degil benim ne hissettigimdir.

25.Calistigim sirket, deger yargilarima aykiri bir sey yapmami
isterse, kendi dogrularima uyarim.

26.Kariyerime iliskin olarak, benim neyi dogru buldugum,
sirketimin neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir.

27.Gegmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi
yapmamu istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket ettim.

UCUNCU BOLUM

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadn ( )Erkek
2. Yasimz: i
3. Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar
( )ilkdgretim ,
( )Ortadgretim
( ) Lise
( ) On lisans
( ) Lisans
4. Ogrenim Durumunuz: () Lisansiistii
5. Firmanizda Calisan Kisi Sayist: | ........................
6. Bu Is Yerindeki Calismaya| —  .....ooooviiiiiiiiiiiiiiiiiannnn,
Baslama Yilimz: |
7. Firmanizin Sektori: =~ | ..
8. Pozisyon: |
9. Departmanmizin Adi: |
10. Meslek Hayatina Baslama| ...
Yiliizz
11. Sirketinizde motivasyon
etkinlikleri diizenleniyor mu? () Evet (_ )Hayrr
12. Mesleginizi isteyerek segtiniz
mi? () Evet ( )Hayir
13. Ailenizin  yaninda  mu
yastyorsunuz? () Evet ( )Hayr
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