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Caliyma Yasaminda Giinceil Gelismeler Dogrultusunda Degisen
Kariyer Yaklasimlar1 ve Orgiite Baghhga Etkisine Iliskin Bir
Arastirma

Kadriye Ovgii Cakmak

Bu c¢aligma, geleneksel kariyer anlayisinin gegerliligini yitirmesine neden olan
calisma yasamindaki giincel gelismelerden yola ¢ikarak yeni kariyer yaklagimlarina
odaklanmis ve bu yaklagimlar1 orgiite bagliliga etkisi agisindan incelemistir. Calisma
yasamindaki gelismelerin, Orgiitlerin uzun donemli kariyer planlamadan
kacinmalarina ve isgorenlerine istikrarli kariyer yollar1 sunamamalarina neden
oldugu gozlemlenirken, yeni kariyer yaklagimlart baglaminda ise istthdam
edilebilirlik, kariyer 6zyonetimi ve psikolojik/siibjektif kariyer basarisi gibi konularin
kisilerin kariyerlerinde 6n plana ¢iktigr goriilmektedir. Tiim bunlar dogrultusunda,
kisi-orgiit ihtiyaclarinin biitiinlestirilmesinde her gegen giin zorluklarla karsilasildigi
ve bu kosullarda orgiite bagliligin da 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢iktigi dikkat
cekmektedir. Buna gore literatiirde yeni kariyer yonelimlerini benimseyen kisilerin
orgiitlerine olan bagliliklarinin azalacagi iddia edilmektedir. Bu iddianin ampirik
diizeyde incelenmemis olmasindan hareket eden c¢alismamiz, yeni kariyer
yaklasimlart i¢inde gerek uygulamacilar gerek arastirmacilar tarafindan en ¢ok kabul
gordiigii saptanan smirsiz ve degisken kariyer kavramlarma odaklanmistir. Bu
dogrultuda ¢alismamiz kapsaminda yapilan arastirmada, sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerinin orgiite baglilik iizerindeki roliinilin ortaya ¢ikartilmasi amaglanmastir.
Arastirmamizda algilanan kariyer gelisimi firsatlar: ile ilk dstiin kariyere iliskin
algilanan destegi de sartli degiskenler olarak test edilmistir. Veri toplama araci olarak
anketten yararlanilmis ve 380 denege ulasilmistir. Hipotezleri test etmek icin tekli,
coklu ve hiyerarsik regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Arastirmamizda elde
edilen bulgular, siirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin orgiite bagliligi negatif
yonde etkiledigini gdstermistir. Buna gore yeni kariyer yaklagimlarina iliskin
literatiirde siklikla rastlanan “sinirsiz ve degisken kariyer yoOnelimlerine sahip

olmanin Orgiite bagliligi azaltacagr” yoOniindeki iddia arastirmamizda ampirik
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diizeyde dogrulanmistir. Algilanan kariyer gelisimi firsatlart ve ilk iistiin kariyere
iligkin algilanan desteginin ise sarth bir degisken olarak sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerinin orgilite baglilik iizerindeki etkisini aciklamadiklar1 sadece bagimsiz

birer  degisken  olarak  oOrgiite  baghhgr  etkiledikleri  bulunmustur.
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ABSTRACT

A Research On Changing Career Approaches In Line With
Contemporary Developments In The Working Life and Their
Effects on Organizational Commitment

Kadriye Ovgii Cakmak

Taking into account recent developments in the working life, this study focuses on
new career approaches and investigates the effect of these approaches on
organizational commitment. The recent developments in the working life not only
lead organizations avoiding long-term based career planning and providing unsteady
career paths but also lead individuals caring about employability, career self-
management and psychological/subjective career success. Furthermore under these
circumstances, the integration of personal and organizational needs become more
complicated day by day and bring along organizational commitment as a problem.
According to the literature, it is assumed that people with new career orientations
would be less committed to their organizations. Focusing on the boundaryless and
protean careers as the prominent concepts of new career approaches, this study’s aim
is to reveal the role of boundaryless and protean career orientations on organizational
commitment. Moreover, perceived career development opportunities and perceived
immediate supervisor support on career are tested as moderator variables in the
model. The data was collected from 380 participants via questionnaires. The
hypotheses were tested using simple, multiple and hierarchical regression analysis.
Consistent with the literature, the results show that boundaryless and protean career
orientations have negative effects on organizational commitment. It is also found that
the perceived career development opportunities and perceived supervisor support on
career do not moderate the effect of boundaryless and protean career orientations on
organizational commitment. These two variables only have effects as independent

variables on organizational commitment.



ONSOZ

Calisma yasamindaki giincel gelismeler dogrultusunda gecerliligini yitiren
geleneksel kariyer anlayisinin yerini alan yeni kariyer yaklasimlarina odaklanan
calismamiz, yeni kariyer yaklagimlar1 baglaminda o6rgiite bagliligi incelemistir. Yeni
kariyer yaklagimlar i¢cinde gerek uygulamacilar gerek aragtirmacilar tarafindan en
cok smirsiz ve degisken kariyer yonelimleri kabul gordiigli icin ¢alismamizin
arastirma kisminda sadece bu iki kariyer yonelimi ele alinmistir. Bu dogrultuda
arastirmanin amaci, kisilerin sahip olduklar1 sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerinin oOrgiitlerine bagliliklar1 {izerindeki roliinii ortaya cikartmak olarak
belirlenmistir. Ayrica algilanan kariyer gelisimi firsatlar ile ilk iistlin kariyere iliskin
algilanan desteginin, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin orgilite baglilik
tizerindeki etkilerini sartli birer degisken olarak agiklayip agiklamadiklar1 da tespit

edilmeye ¢aligilmistir.

Veri toplama araci olarak anketten yararlanilmis ve arastirma kapsaminda 380
denege ulasilmistir. Elde edilen veriler, arastirmanin amacina uygun olarak
gelistirilen hipotezlerin test edilmesi i¢in tekli, ¢coklu ve hiyerarsik regresyon

analizlerine tabi tutulmustur.

Bana akademisyenlik meslegini sevdiren, kendime her daim Ornek aldigim, ayni
zamanda yiiksek lisans tez danigmanim da olan Prof. Dr. Cavide Uyargil’e, doktora
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i¢in ¢ok tesekkiir ederim.
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Ozgelik’e, tez galismam igin degerli vaktini ayiran tez izleme jiirisi {iyelerinden Prof.
Dr. Inci Erdem Artan’a, babacan tavirlariyla her zaman yanimda olan Prof. Dr.
Ahmet Cevat Acar, Prof. Dr. Omer Sadullah ve Prof. Dr. Génen Diindar’a, manevi
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GIRIiS

Gliniimiiziin 6n plana ¢ikan konularindan biri olan kariyerin, gilincel ve popiiler
kimligine ragmen aslinda yeni bir kavram olmadig1 ve endiistrilesmenin bagladig ilk
yillara kadar uzanan bir ge¢misi oldugu goriilmektedir. Buna gore kariyer kavraminin,
bir terim olarak literatiire ilk kez 1930°lu yillarda girdigi halde asil ortaya ¢ikisina,
kisilerin kapitalizm ve endiistrilesme sonucu kurulan biiyiik ve biirokratik orgiitlerde
calismaya baslamalarinin temel hazirladigi ifade edilebilir. Orgiitlerin  giiniimiiz
kosullarina kiyasla daha tahmin edilebilir ve duragan g¢evre kosullarinda faaliyet
gosterdikleri, isgdrenlerine uzun siireli istihdam ve is giivencesi sunduklari, bliyiik ve
hiyerarsik orgiit yapilarinin piyasalara uzun siire hakim oldugu bu yillarda, kisilerin de
calisma yasamlarimi bir veya en fazla iki oOrgiitte gecirdikleri goriilmektedir. Bu
dogrultuda kariyerin, s6z konusu kosullar1 yansitacak sekilde “bir veya en fazla iki
orgitiin hiyerarsi kademelerinde dikey ilerlemeler” olarak tanimlandigi belirtilmektedir.
Tanimindan da anlasilacagi lizere bu donemde kisilerin kariyerleri, tahmin edilebilir ve
dogrusal bir nitelik tagimakta, giivence, istikrar ve kalicilik hususlari da kariyer

kavraminda 6nem kazanmaktadir.

1980’1i yillarin ortalarina kadar giincelligini koruyan kariyere iliskin bu anlayisin,
calisma yasaminda ortaya ¢ikan gelismelerle degismeye basladig1 dikkat ¢ekmektedir.
Uluslararas1 piyasalarda artan rekabet, hizli teknolojik ilerlemeler, ekonomik
durgunluklar v.b. gelismeler, kiiciilme, hiyerarsi kademelerinin azaltilmasi, isten
cikarmalarin artmasi, Orgiitlerin isgorenlerine sundugu is giivencesi ve uzun siireli
istihdamin azalmasi, piyasalarda kiigiik isletmelerin hakimiyetinin artmasi v.b.
degisikliklere yol a¢mistir. Tim bu nedenler dogrultusunda, kisilerin c¢aligma
yasamlarini bir veya en fazla iki orgiitte gecirdigi giinlerin ge¢miste kaldig1 ve kariyerin
“bir veya en fazla iki orgiitiin hiyerarsisinde dikey ilerlemeler” seklindeki taniminin da
kariyere iligskin gergekleri aciklamakta zorlandig1 goriilmiistiir. Baska bir deyisle 1990’11
yillardan itibaren ortaya atilan yeni kariyer yaklasimlarinin, s6zii edilen degisikliklere

cevaben gelistirildikleri ifade edilebilir. Bu yeni kariyer yaklasimlari, simirsiz



(boundaryless), degisken (protean), portfoy (portfolio) ve sirket-sonrasi (post-corporate)

kariyer kavramlar1 olarak siralanmaktadir.

Calisma yasaminda ortaya ¢ikan giincel gelismeler, hem giin gectik¢e daha fazla sayida
isgdrenin yeni kariyer yaklagimlarini benimsemesine neden olmakta hem de kisilerin
kariyerlerinde birtakim konularin 6n plana ¢ikmasina neden olmaktadir. S6z konusu
degisiklikler ve yeni kariyer yaklasimlar1 baglaminda 6énem kazanan konular, istihdam
edilebilirlik (employability), kariyer 06zyonetimi (career self-management) ve
psikolojik/siibjektif kariyer basarisi (psychological/subjective career success) olarak
siralanmaktadir. Onem kazanan bu konularda karsimiza cikan ortak nokta, kisilerin
kariyerleri ile ilgili iistlendikleri sorumluluklarinin artmasi hususudur. Buna gore
orgilitleri tarafindan kendilerine is giivencesi, uzun siireli istihdam ve istikrarli kariyer
yollar1 sunulamayan isgorenlerin, isgiicii piyasalarinda ayakta kalabilmelerinin yolu,
stirekli olarak bilgi, beceri ve yetkinliklerini giincelleyerek istthdam edilebilirliklerini
arttirmaktan ve kariyer 6zyonetimi faaliyetlerinde bulunmaktan ge¢mektedir. Ayrica
terfi ve statii gibi kariyer basarisina iliskin objektif gostergeleri elde etme sanslar1 her
gecen glin azalan isgdrenler, bu dogrultuda kariyer basarilarini siibjektif kriterlere gore
degerlendirme yoluna gitmek durumunda kalmaktadirlar. Orgiitler ise isgdrenlerine
uzun siireli istihdam, is giivencesi ve ilerleme firsatlar1 sunamadiklar1 halde bilgi, beceri
ve performanslar yiiksek olan igsgorenlerini ellerinde tutmak istemektedirler. Ancak bu
istegin gergeklesmesi, isgorenlerin s6z konusu kosullar altinda orgiitlerine eskisi gibi
giivenememeleri nedeniyle zorlagsmaktadir. Bu durumun, hem kisileri hem de orgiitleri
zorlayic1 ve karmasik bir tabloyla kars1 karsiya biraktigr ifade edilebilir. Bu karmasik
tabloda dikkat ¢ceken bir hususun ise orgiite baglilik konusunda yasandig goriilmektedir.
Isten ayrilma niyeti ve davramisim agiklayan temel faktér olmasimin yani sira is
performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi, ise devam gibi oOrgiitler agisindan 6nem
tastyan pek ¢ok is davranisinin olugsmasina giiglii etkileri oldugu bilinen 6rgiite baglilik,
orgiitler tarafindan arzu edilen bir tutum niteligindedir. Yeni kariyer yonelimlerini
benimseyen kisilerin ise Orgiitlerinin  beklentilerinin aksine bu y0Onelimleri
dogrultusunda oOrgiitleriyle olan baglarinin zayiflayacagi ve Orgiitlerine olan

bagliliklarinin da azalacagi tahmin edilmektedir.



Yeni kariyer yaklasimlar ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, bu calismalarda
yer alan tanimlar, kavramsallagtirmalar ve vurgulanan hususlarin hemen hemen
hepsinde yukarida da bahsedildigi gibi gerek agik bir sekilde gerekse satir aralarinda
siirekli olarak yeni kariyer yoOnelimlerine sahip olan kisilerin Orgiitlerine olan
baghiliklarinin azalacaginin iddia edildigi goriilmektedir. Ancak bu iddianin ampirik
olarak desteklenmedigi ve sadece yeni kariyer yaklasimlarina iligkin gelistirilen ve
beklenilen bir onerme niteliginde kaldig1 ifade edilebilir. Bu dogrultuda ¢alismamiz,
yeni kariyer yaklasimlar ile ilgili gelistirilen bu tip iddialarin sadece bilgilendirici bir
nitelikte kalmas1 temeli iizerine kurulmus ve bu iddialar1 ampirik olarak test etmeyi
hedeflemistir. Yeni kariyer yaklasimlari i¢inde gerek uygulamacilar gerek arastirmacilar
tarafindan en c¢ok simirsiz ve degisken kariyer kavramlari kabul gordiigi icin
calismamizda, smirsiz ve degisken kariyer yonelimlerine odaklanilmasi tarafimizca
uygun bulunmustur. Buna goére calismamiz, kisilerin sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerine sahip olmalarinin, Orgiitlerine olan baghliklarim1 nasil etkiledigini

gostermeyi amaglanmaistir.

Yukarida belirtilenler cercevesinde tez ¢alismamiz dort boliim halinde tasarlanmustir. Tlk
boliimde geleneksel kariyer anlayisinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bir ¢alisma konusu
olarak kariyerin, sosyoloji ve psikoloji disiplinlerindeki temelleri irdelenerek isletme
yonetimi alaninin kariyer konusuna bakis agis1 incelenmistir. Ikinci boliimde geleneksel
kariyer anlayisindan yeni kariyer yaklasimlarina gegisin nedenleri, yeni kariyer
yaklasimlari, bu yaklasimlarin ortak ve farkli dzellikleri ele alinmistir. Ugiincii béliimde
ise Orgiite baglilik kavraminin {izerinde durulmustur. Dordiincii boliim aragtirma
kismina ayrilmis ve bu boliimde, kisilerin sahip olduklar1 sinirsiz ve degisken kariyer

yonelimlerinin ~ orgiitlerine  baghliklarin1  nasil  etkiledigi  analiz  edilmistir.



1. ISLETME YONETIMi ALANINDA BiR CALISMA KONUSU
OLARAK KARIYER VE GELENEKSEL KARIYER ANLAYISI

1.1. Kariyer Kavramu ve Bir Calisma Konusu Olarak Kariyerin

Temelleri

Kariyer (career) kelimesinin kokeni, Latincede tasima yolu anlamina gelen
“carraria” kelimesine dayanmaktadir. 16.yy.a kadar isim olarak kullanildiginda,
yaris alan1 ve atlarin izledigi yol, fiil olarak kullanildiginda ise dort nala kogsmak, ¢ok
hizl1 kosmak anlamlarini tagidigi goriiliirken, 16. yy.in sonlarina dogru mecazi bir
anlam da tasimaya basladig1 ve bir is veya gorevin basarilmasi i¢in hizli bir sekilde
ve hi¢ durmadan izlenmesi gereken yol anlamini kazandig1 goriilmektedir. Ancak bu
anlamin, 19.yy.in baslarinda ilk olarak Wellington Diikii’'nlin yazmis oldugu bir
mektupta “diplomatik kariyer” kelimesini kullanmas1 ve W. H. Ireland’in “biiyiik
devlet adaminin kamu kariyeri” hakkinda yazdig bir siirle degismeye basladigi ifade
edilebilir. Buna gore kariyer kelimesinin anlaminin zamanla, ilerleme firsatlar1 sunan
profesyonel bir yasam veya istihdam bi¢imine déniistiigii goriilmektedir.! Kariyer,
¢ogu zaman is ile birlikte anilan bir kavram olma niteligini tasimaktadir. Ancak is
kavramiyla 6zellikle ifade edilmek istenen, bu isin herhangi bir is olmayip uzmanlk
gerektiren bir is oldugu ve ayni zamanda yiikselme ve ilerlemeyi de igerdigidir. Buna
gore Avrupa ve Amerika literatiirlerinde kariyer kavraminin taniminin, en temel
anlamiyla kisinin yasami boyunca iistlendigi is rollerinin bir siralamasi olarak

yapildig1 ifade edilebilir.”

Kariyerin disiplinler arasi bir ¢alisma konusu oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda
kariyer olgusunun, sosyal bilimler basligi altinda siralanan psikolojiden sosyal
psikolojiye, sosyolojiden antropolojiye, ekonomiden siyaset bilimine, tarihten

cografyaya kadar hemen hemen biitiin disiplinlerce incelenen bir konu olma niteligi

! Michael B. Arthur, Barbara S. Lawrence, “Perspectives on Environment and Career: An
Introduction”, Journal of Occupational Behavior, Vol:5, No:1, 1984, s.1.

? Cherlyn Skromme Granrose, “A Model of Organizational Careers in National Contexts”, Journal of
Asian Business, Vol:11, No:3, 1995, s.5.



tagidigi belirtilebilir.’ Bu disiplinlerin, kariyere iliskin konular1 farkli acilardan ele
aldiklar1 ve bu dogrultuda her birinin kariyere iliskin farkli tanimlar, kavramlar,
varsayimlar ve yontemler ortaya koyduklar1 goriilmektedir.* Tablo 1.1°de her bir

disiplinin kariyer kavramim nasil incelediklerine dair 6zet bir liste sunulmustur:’

Tablo 1.1: Kariyer Kavraminin Farkh Disiplinlerce Ele Alinmasi

Psikoloji

Meslek Olarak Kariyer: Kisilere meslek secimlerinde rehberlik etmeye calisirken, orgiitlere

de acik olan is pozisyonlarini doldurmalarini saglamada yardim etmeye ¢abalar.

Kisinin Kendini Gergeklestirmesi Olarak Kariyer: Kariyerin kisinin gelisimini saglamasi

acisindan firsatlar sunmasina odaklanir. Bu kigisel gelisimin, 6rgiit ve toplum agisindan da
yararlar olacagini ileri stirer.

Kisinin Yagsaminin Bir Unsuru Olarak Kariyer: Kisilerin kariyerlerinde yasamlar1 boyunca

meydana gelen gegislerin tahmin edilebilir oldugunu savunur.

Sosyal Psikoloji

Dissal Rol Mesajlarina Cevaben Kariyer: Mesleki kosullarin psikolojik etkilerini inceler.

Sosyoloji
Genel olarak nesiller arasi hareketlilik, toplumsal yasamda meydana gelen degisiklikler,
yoneticilerin toplumsal kdkenleri ve demografik 6zellikleri ile ilgilenir.

Toplumsal Rollerin Gergeklestirilmesi Olarak Kariyer: Kariyere bu acidan yaklagmasiyla,

sosyal psikoloji ile oOrtiisiir ancak kisinin sosyal diizene katkisina daha ¢ok vurgu yapar.

Toplumsal Hareketlilik Olarak Kariyer: Kiginin unvanini, toplumsal pozisyonu acisindan

bir igaret olarak ele alir.

Antropoloji
Statii Yolculugu Olarak Kariyer: Sosyoloji bakis acis1 ile ortiisiir ancak sosyolojiden farkli

? Celia Moore, Hugh Gunz, Douglas T. Hall, “Tracing The Historical Roots of Career Theory in
Management and Organizational Studies”, Handbook of Career Studies, Editorler: Hugh Gunz,
Maury Peiperl, Sage Publications, 2007, s.14.

4 Audrey Collin, “New Challenges in The Study of Career”, Personnel Review, Vol:27, No:5, 1998,
s.413.

> Michael B. Arthur, Douglas T. Hall, Barbara S. Lawrence, “Generating New Directions in Career
Theory: The Case For A Transdisciplinary Approach”, Handbook of Career Theory, Editorler:
Micheal B. Arthur, Douglas T. Hall, Barbara S. Lawrence, Cambridge University Press, Canada,
1989, s.10, Hugh Gunz, Maury Peiperl, “Introduction”, Handbook of Career Studies, Editorler:
Hugh Gunz, Maury Peiperl, Sage Publications, 2007, s.3.



olarak toren ve geleneklerin kisilerin ¢alisma yasamlarini nasil etkiledigi ile ilgilenir.

Ekonomi

Piyasa Giiclerine Cevaben Kariyer: Istihdam firsatlarmin kisa dénemde dagitiimasini

vurgular ve uzun dénemde insan sermayesinin biriktirilmesi ile ilgilenir. Kariyerin, is ve

refahin dagitilmasinin bir ¢iktis1 olup olmadigini arastirir.

Siyaset Bilimi

Kisisel Cikarlarin  Gergeklestirilmesi  Olarak  Kariyer: Kisilerin kendi ¢ikarlarina

davranmalarma neden olan gii¢, zenginlik, prestij, otonomi v.b. ihtiyaclarin1 kurumsal
politika gercekleri acgisindan inceler. Bu dogrultuda kisilerin, kariyerlerini bir gii¢ veya

bask1 unsuru olarak kullanip kullanmadiklarini aragtirir.

Tarih

Tarihi Sonuglarla iliskisi Acisindan Kariyer: Onemli kisiler ve olaylar arasindaki karsilikls

iligkilerin birbirleri lizerindeki etkilerini inceler.

Cografya

Cografi Kosullara Cevaben Kariyer: Hammadde ve dogal kaynaklara ulagilmasi ve niifusun

ticarete hazir olup olmamasi gibi degiskenlerin ¢calisma yasamini nasil etkiledigini arastirir.

1900’li yillarin baslarindan beri pek cok farkli disiplince incelenen kariyerin, bir
calisma konusu olarak isletme okullarinda (business schools) ve isletme yonetimi
alaninda ise ancak 1970’li yillarin baslarindan itibaren ele alinmaya baslandigi
gorilmektedir. Buna gore 1970’1i yillarin baglarinda yonetim-organizasyon alaninda
en saygin bilimsel dergilerden biri olan Academy of Management tarafindan
gerceklestirilen kongrelerde, kariyer ile ilgili informel oturumlarin yapilmaya
baslandig1 ve Donald Super’in 6nderliginde bir dizi informel kariyer seminerlerinin
diizenlendigi belirtilebilir. Bu oturum ve seminerlerin, 1970°li yillarin sonlarina
dogru isletme yonetimi alanindaki akademisyenleri kariyer konusunda calismaya
tesvik ettigi goriilmektedir. Tiim bu gelismeler sonucu, 1980’li yillarin baslarindan
itibaren kariyerin igletme yonetimi alaninda da artik tam anlamiyla ayr1 bir ¢aligma
konusu olarak ele alinmaya® ve insan kaynaklari sistemlerinin bir parcasi olarak

goriilmeye baslandig: ifade edilebilir.”

6 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.13.
7 Stephen J. Adamson, Noeleen Doherty, Claire Viney, “The Meanings of Career Revisited:
Implications for Theory and Practice”, British Journal of Management, Vol:9, No:4, 1998, s.254.



Isletme y&netimi alaninda kariyer konusuna, rgiitler ve kisiler arasindaki iliskilerin
daha iyi anlasilmasi agisindan yaklasilmakta ve bu dogrultuda orgiitler ve kisilerin
zaman icinde nasil etkilesime gectiklerine odaklanilmaktadir. Isletme yonetimi
alaninda ortaya ¢ikan ve zamanla “geleneksel kariyer anlayis1” olarak adlandirilmaya
baslanan bu bakis acgisinin temellerini, sosyoloji ve psikoloji disiplinlerinde kariyer
konusunda yapilmis olan c¢alismalardan aldigi goriilmektedir. Baska bir deyisle
isletme yonetimi alaninin, genellikle sosyoloji ve psikoloji disiplinlerinin kariyere

iliskin teorilerini 6rgiitler diinyasina uyarlama egilimine sahip olduklari belirtilebilir.®

Literatiir incelendiginde, kariyerin bireysel, orgiitsel ve toplumsal olmak iizere ii¢
farkli analiz diizeyinde calisilan bir konu oldugu goriilmektedir. Bireysel analiz
diizeyinde kisi ve kisinin is ge¢misine odaklanildigi goriiliirken, toplumsal analiz
diizeyinde sosyoekonomik gruplar ve toplumsal tabakalardaki nesiller arasi
hareketlilikle ilgilenildigi ifade edilebilir. Orgiitsel analiz diizeyinde ise insan
kaynaklar1 yOnetiminin bir parcasi olan kariyer sistemlerine odaklanildigi
goriilmektedir. Psikoloji disiplininin analizlerini genellikle bireysel, sosyoloji
disiplininin ise toplumsal diizeyde gerceklestirdigi goz oniline alindiginda, isletme
yonetimi alaninda kariyer konusunun orgiitsel diizeyde ele alindigi belirtilebilir.
Isletme yoOnetimi alaninda kariyere iliskin arastirmalarin  orgiitsel diizeyde
gerceklestirilmesinin, psikoloji ve sosyoloji disiplinlerinin ikinci plana attig1 orgiitsel
diizeyin 6n plana ¢ikmasina olanak verdigi ifade edilmektedir.” Bu duruma, 1970’li
yillarin ortalarinda kariyer konusu ile ilgili yayinlanan ii¢ 6nemli kitap 6rnek olarak
gosterilebilir. Bunlar, Hall’un 1976 yilinda yayinlanan Careers in Organizations
(Orgiitlerde Kariyer), Van Maanen’in 1977 yilinda yaymlanan Organizational
Careers (Orgiitsel Kariyerler) ve Schein’in 1978 yilinda yaymlanan Matching
Organizational and Individual Needs (Orgiitsel ve Kisisel Ihtiyaclar1 Eslestirme)

¥ Michael B. Arthur, “Examining Contemporary Careers: A Call For Interdisciplinary Inquiry”,
Human Relations, Vol:61, No:2, 2008, s.166.
’ Moore, Gunz, Hall, a.g.m., ss.42-43.



baslikli kitaplaridir. Bu kitaplarda, basliklarindan da anlasilabilecegi gibi orgiitlerde

kariyer konusuna odaklanildig1 goriilmektedir.'”

Schein, kariyer ile ilgili ¢alismaya ilk kez basladigi 1950°1i yillarin sonlarinda
kariyer konusu ile ilgili birbirinden farkli iki ayr1 gelenekle karsilastigini belirtmis ve
bunlarin sosyoloji ve psikoloji gelenekleri olduklarini ifade etmistir. Schein, her iki
disiplinin de ayni konu hakkinda g¢alismalarina ragmen, kariyer kavramim farkl
acilardan ele aldiklarini ve yaptiklar1 ¢aligmalarin birbirleriyle nadiren ortiistiiklerini
belirtmektedir. Bu dogrultuda bir ¢alisma konusu olarak kariyerin, isletme yonetimi
alaninda ve buna bagl olarak 1K alanindaki konumunu anlayabilmek i¢in, dncelikle
sosyoloji ve psikoloji disiplinlerindeki temellerinin incelenmesi gerektigi ileri

siiriilebilir.'!

1.1.1. Kariyer Konusunun Sosyoloji Disiplinindeki Temelleri

Sosyoloji disiplininin temel ¢alisma alani toplumsal iliskilerdir ve en basit tanimiyla
sosyoloji, kendini toplumu anlamaya adamis sosyal bir bilim dalidir.'* Sosyoloji
disiplini, kisileri her biri ayr1 birer kurumsal ortama isaret eden politik, ekonomik,
dini, ailevi v.b. kolektif rollerinde inceler ve bu kurumsal ortamlardaki gelenek ve
ilkeleri arastirir. Bu dogrultuda is ve kariyerin de sosyolojinin ilgilenmekte oldugu

kurumsal ortamlardan biri oldugu ifade edilebilir."

Sosyoloji  disiplininin  temel ¢alisma alan1 olan toplum g6z Oniinde
bulunduruldugunda, kariyer konusunun daha genis bir analiz diizeyinde ele alindig1
goriilmektedir. Buna gore sosyoloji disiplininin, kisilerin toplumsal diizeydeki

hareketlerini tanimlayan, yonlendiren ve kisitlayan toplumsal diizen ve kiiltiirel

' Michael B. Arthur, “The Boundaryless Career: A New Perspective For Organizational Inquiry”,
Journal of Organizational Behavior, Vol:15, No:4, 1994, 5.298.

1 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., ss.13-38.

'2 Gerard Delanty, “Sociology”, Blackwell Encyclopedia of Sociology, Editor: George Ritzer,
Willey-Blackwell Publications, 2007.

'3 Lawrence Hotchkiss, Henry Borow, “Sociological Perspective on Work and Career Development™,
Career Choice and Development, 3. Baski, Editorler: Duane Brown, Linda Brooks, v.d., Jossey-
Bass Publishers, San Francisco, 1996, s.281.



normlar gibi birtakim yapisal giiclerin, kisilerin calistiklart  kurumlardaki

davranislarini nasil sekillendirdikleri ile ilgilendigi belirtilebilir.'*

Sosyoloji disiplininde, meslek se¢imi ve istihdam ile ilgili konularin daha ¢ok

toplumsal tabakalasmaya dahil edilmis bir sekilde ele alindig1"’ ve kariyer konusunda

yapilan ilk calismalarda kariyer kavraminin genellikle “meslek” etiketi altinda

incelendigi goriilmektedir.'® Bu dogrultuda sosyoloji disiplininde, ge¢misten

giiniimiize kariyer ile ilgili ¢calisilan konular dort temel bashk altinda siralanabilir:"’

Statii Elde Etme Teorisi (Status Attainment Theory): Anne ve babanin
sahip oldugu meslek statiisiiniin, ¢ocuga ge¢me egilimine iligkin siirecin
sosyolojik olarak aciklanmasi ile ilgilenir. Buna gore teorinin mesleki
hareketlilikle ilgili oldugu belirtilebilir. Ancak “mesleki hareketlilik” terimi
ile bir sosyoekonomik diizeydeki meslekten bir diger sosyoekonomik
diizeydeki meslege gecmek ve “nesiller arasi hareketlilik” kastedilmektedir.
Baska bir deyisle teorinin, kisinin anne-babasinin mesleginin sosyoekonomik
diizeyi ile kendi mesleginin sosyoekonomik diizeyi arasinda farklilik olup
olmamasina iligskin oldugu ifade edilebilir. Anne-babanin mavi yakali birer
isgorenken, ¢ocuklarinin beyaz yakali birer igsgéren olabilmesi, bu teorinin
calisma alanina bir 6rnek olarak gosterilebilir.

Isgiicii Piyasalarinin Sosyolojisi (Sociology of Labor Markets): Statii Elde
Etme Teorisinin, kisilerin kariyer ve meslek se¢cimlerini aciklamakta yetersiz
kalmas1 sonucu iizerinde ¢alisilmaya baslanan bir konu olan Isgiicii
Piyasalarmin Sosyolojisi, iggilicli piyasalarimin birer unsuru olan ise giris
kurallar, tcretler, is giivencesi, performans standartlari, ¢alisilan firmanin
biliylikliigli ve firmanin iginde bulundugu endiistri v.b.nin kisilerin

kariyerlerini etkileyecegini 6ne stirmektedir.

14 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.15.
15 Hotchkiss, Borow, a.g.m., ss.281-336.
16 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.15.
17 Hotchkiss, Borow, a.g.m., ss.281-336.



e Irk ve Cinsiyet Degiskenlerinin Etkisi: Irk ve cinsiyet gibi degiskenlerin,
kisilerin tcretleri, yillik kazanglar1 ve mesleki statiilerinde yarattigi
farkliliklara odaklanmaktadir.

e Egitim Siireci: Kisilerin gectikleri egitim siireclerinin, kariyer firsatlarini

nasil sekillendirdiginin tizerinde durmaktadir.

Yukarida siralanan bu konular g6z Oniine alindiginda, sosyoloji disiplininde
kariyerlere esas olarak miras metaforu (career as inheritance) acisindan yaklagildigi
ifade edilebilir. Miras metaforuna gore kisilere kariyerleri, miras olarak ailelerinden
kalmakta ve eski nesilden yeni nesle aktarilmaktadir. Bu dogrultuda aile iiyelerinin
sahip olduklar1 sosyoekonomik statiileri ve mesleklerinin, kisilerin kariyerlerine
iliskin goriis ve beklentilerini sekillendirmelerinde etkili olabilecekleri ifade
edilmektedir. Bagka bir deyisle sosyoloji disiplininde, toplumsal sinif, cinsiyet ve
etnik kategori gibi unsurlarin kisilerin sahip olduklar1 egitim firsatlari, finansal

olanaklar1 ve kariyerleri iizerindeki rollerinin arastirildig: belirtilebilir.'®

Sosyoloji disiplininde bir ¢alisma konusu olarak kariyere, Durkheim, Weber ve
Hughes gibi iinlii sosyologlarin yapmis olduklar1 ¢alismalarin temel olusturduklari
goriilmektedir.” Kariyer konusunun sosyoloji disiplinindeki temellerinin daha iyi
anlasilabilmesi amaciyla, 6zellikle bu {i¢ teorisyenin kariyer literatiiriine katkilarinin

aciklanmasi tarafimizca uygun bulunmustur

1.1.1.1. Durkheim’in Katkilar

Gegmisten giinlimiize sosyoloji literatiirii incelendiginde, formel bir kavram olarak
kariyer olgusuna ilk kez Everett Hughes’un yapmis oldugu calismalarda rastlandigi
goriilmektedir. Her ne kadar sosyoloji disiplininde kariyer kavramindan ilk kez
acikca ve dogrudan Hughes’un c¢aligmalarinda bahsedilmis olsa da kariyer

konusunun temellerinin, Durkheim’in ¢alismalarina kadar uzandigi ileri siiriilebilir.

B Kerr Inskon, “Images of Career: Nine Key Metaphors”, Journal of Vocational Behavior, Vol:65,
No:4, 2004, s.100.
19 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.16.

10



Aslinda Durkheim’in yapmis oldugu ¢aligmalarinda kariyer kavramindan agikca soz
etmedigi gézlemlense de toplumda isboliimii, agirt uzmanlagma ve meslek gruplarina
iliskin caligmalarinin dogrudan dogruya kariyer ile ilgili oldugu ve kariyer

literatiiriine temel hazirladigi goriilmektedir.

Sosyoloji disiplininin kurucularindan olan Durkheim, sosyolojinin diger kuruculari
gibi toplumda doniisiime neden olan degisikliklerle ilgilenmis ve bu dogrultuda
endiistrilesmenin toplumu nasil etkiledigini incelemistir.”’’ Buna gdre Durkheim,
toplum endiistrilestikce toplumsal birligin kurulmasina iligkin temellerin de
degisecegini ve kisilerin de asir1 uzmanlagsmaya dogru gidecegini ileri siirmektedir.
Durkheim endiistrilesme oncesindeki geleneksel toplumlarda, toplumsal birligin
toplum {yelerinin ortak norm, deger yargilar1 ve davranigsal beklentileri
dogrultusunda kuruldugunu ifade ederken, endiistrilesme sonrasinda ise bu diizenin
bozuldugunu belirtmektedir. Durkheim bunun nedenini, endiistrilesmenin
beraberinde getirdigi kentlesme ve goglerin farkli normlari, deger yargilari, dini
inanglar1 ve kiiltiirleri olan kisileri bir araya getirmesi olarak agiklamaktadir. Bagka
bir deyisle Durkheim’a gore endiistrilesme sonrasi ortak deger yargilari, normlar ve
dini inanglar yerlerini toplumda isbolimiine birakmis ve toplumsal birlik,
1sboliimiintin kisileri birbirlerine bagimli hale getirmesi ile kurulmaya baslanmigtir.”
Ancak Durkheim isboliimii kavramini, bir isletme veya endiistride yer alan iiretim
stireglerindeki gorevlerin paylasimi anlamindaki teknik igboliimiinden daha genis bir
bakis acisiyla ele almig ve bu kavrami toplumdaki mesleki yapilagsma olarak
tanimlamistir.”> Durkheim’in toplumda isboliimiine iliskin ¢alismasinin, toplumsal
diizeyden oOrgiitsel diizeye aktarilabilecegi i¢in kariyer literatiiriine katkida bulundugu
belirtilebilir. Buna gore Durkheim’in toplumsal diizeye odaklandigi gibi orgiitsel
diizeye de odaklandig1 ve Orgiitsel diizeyi kisisel ve toplumsal diizeyler arasinda bir
diizenleyici unsur ve ayrica toplumsal birligin ikincil bir kaynagi olarak ifade ettigi
de goriilmektedir. Konuya kariyer acgisindan yaklasildiginda ise Durkheim’in

toplumda isbirligi iizerine olan diislincelerinin, kariyer teorisyenlerine Orgiitsel

20 a.m.,ss.16-17.

21 Anthony Giddens, Sociology, 6. Baski, Blackwell Publications, New York, 2009, s.101.
2 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., ss.16-17.

= Giddens, a.g.e., s.101.
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gruplarin birligini saglama ve Orgiit normlarini gelistirmede kariyer sinirlart ve is

kapsaminin oynadigi rolii hatirlatma agisindan yararh oldugu ifade edilmektedir.**

Durkheim’in kariyer literatiirii ile bagdastirilabilecek bir baska g¢alismasi ise asiri
uzmanlagmaya iliskin goriisleridir. Durkheim agir1 uzmanlagsmanin topluma esitsizlik
getirdigi takdirde, toplumsal birligi tehdit eden bir unsur oldugunu ileri siirmektedir.
Bu dogrultuda Durkheim, isbdliimii ve asir1 uzmanlasma nedeniyle kapitalist sinifin
her gecen giin toplum igindeki statiisiinlin arttigin1 ve bu smifin ¢ocuklarina miras
olarak refah ve zenginligin yan1 sira sosyal iliskiler, iyi okullara gitme ve is kurma
gibi olanaklar biraktigin1 da belirtmektedir. Bu da dogustan yetenekleri oldugu halde
o smfa ait olmayan kisilerin, hak ettikleri yerlere gelememeleri ile
sonuglanmaktadir. Kariyer agisindan konuya yaklasildiginda bu durum, kisilerin
toplumda ve orgiitlerde 6nceden belirlenmis kariyer yollarini takip etmeleri ve bu
nedenle de kisith kariyer olanaklarina sahip olmalari seklinde agiklanabilir.”
Durkheim, asir1 uzmanlasmaya iliskin bu goriislerini her ne kadar 19. y.y.da ortaya
koymus olsa da bu diislincelerinin, giinlimiizde kariyer alaninda onemli bir konu
olma niteligi tasiyan sosyal sermaye (social capital) konusuna temel olusturdugu

ifade edilebilir.%®

Durkheim’in kariyer literatiirline bir bagka katkis1 ise meslek gruplarina iligkin
yapmis oldugu caligmalaridir. Endiistrilesme sonrasinda meslek gruplarinin 6n plana
ciktig1 goriilmektedir. Durkheim da yapmis oldugu c¢aligmalarinda, kiginin mensup
oldugu meslek grubuyla toplum igindeki yeri arasinda bulunan iliskinin 6nemine
dikkati ¢cekmistir. Buna gore Durkheim’in meslek gruplarina iligkin ¢aligmalarinin
hem dogrudan hem de dolayli olarak kariyer literatiiriindeki profesyonel kimlik,

mesleki baglhlik ve profesyonel etik konularma temel teskil ettigi ileri siiriilebilir.?’

24 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., ss.16-17.

> Michale T. Ryan, “Division of Labor”, BlackwellEncyclopedia of Sociology, Editor: George
Ritzer, Wiley-Blackwell Publications, 2007.

26 Alejandro Portes, “Social Capital: Its Origins and Applications in Modern Sociology”, Annual
Review Sociology, Vol:24, 1998, ss.1-24.

27 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., ss.16-17.
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1.1.1.2. Weber’in Katkilan

Sosyoloji disiplininde kariyer literatiiriine temel olusturan ¢aligmalar yapan bir bagka
teorisyenin ise Weber oldugu gériilmektedir. Iktisattan sosyolojiye bircok alanda eser
veren Weber’in, tipki Durkheim’in ¢alismalarinda oldugu gibi aslinda higbir
calismasinda dogrudan ve agik bir sekilde kariyer terimini kullanmamasina ragmen
Ozellikle biirokrasi iizerine olan ¢aligmasinin hem dogrudan hem de dolayli olarak
kariyer literatiiriine temel hazirladig ifade edilebilir. Buna gére Weber’in biirokrasi
lizerine olan c¢alismasinin, kariyer konusunun kavramsallastirilmaya baglandigi ilk

caligmalardan biri oldugu ileri siiriilmektedir.”®

Weber ideal biirokrasiyi tanimlamig ve ideal biirokrasinin niteliklerini agagidaki gibi

siralamistir:

e Ofis kurallar1 ve diizenlemeleri ile is gorme bi¢imleri yazilidir.

e Formel is tanimlar1 ve unvanlar1 bulunmaktadir.

e Yatay ve dikey isbdliimii mevcuttur.

e Orgiitlenmede hiyerarsi, evrensellik ve objektiflik ilkelerini temel
almaktadir.

e Ise segme ve terfi kararlar1 bilgi, beceri ve liyakata dayalidir.

Weber’in ideal biirokrasi modelinde memurlarin  6nemli bir yer tuttugu
gorilmektedir. Weber’in memurlarin ise alinmalar1 ve orgiitlerde ilerlemelerine
iligkin goriiglerinin, “bir veya en fazla iki Orgiitiin hiyerarsi kademelerinde dikey
ilerlemeler” seklinde tanimlanan biirokratik/Orglitsel kariyer kavramina temel
hazirladig1 ve hatta bu dogrultuda Weber’in biirokratik/orgiitsel kariyer kavraminin
kurucusu oldugu Dbelirtilmektedir.”’ Ciinkii Weber’in ideal biirokrasi modeli,

isgorenlere calistiklar orgiitlerde uzun donemli istihdam vaat eden tahmin edilebilir

28 a.m., ss.17-19.
¥ Wolfgang Mayrhofer, v.d., “Careers and Human Resource Management-A European Perspective”,
Human Resource Management Review, Vol:14, No:4, 2004, s.473.
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bir kariyer yolu sunmaktadir.”® Buna gére Weber’in biirokrasiye iliskin ¢alismasinin,
kariyer literatiirline kariyer yollari, is kapsami, orgiitsel-mesleki sosyalizasyon ve
orglitsel-mesleki taninma gibi konularda katkida bulundugu ifade edilebilir.
Weber’in ayrica kariyer literatiiriine en ilging katkisi, biirokrasinin kisilere etkinlik,
istikrar ve prosediir adaleti saglamasina ragmen ayni zamanda kisilerin 6zgiirliik ve
gelisimlerini tehdit eden bir unsur oldugunu da belirtmesidir. Weber’in bu
diisiinceleri, kariyer literatiiriine kiginin kariyer gelisimi ihtiyaci ile orgiitlin istikrar,
devamlilik ve gilivenilirlik ihtiyacglar1 arasinda bir uyumsuzluk olmasi seklinde

yansitilabilir.*!

Giliniimiizdeki kariyer anlayisinin, kapitalist sistemin ortaya ¢ikmasinin bir sonucu
oldugu ifade edilmektedir. Weber’e gore bu sistem yiizlinden kisiler, 6zgtrliikleri
pahasina kendilerine ilerleme firsatlar1 sunan orgiitlerde ¢alismaya baslamislardir.
Weber’in Protestan Etigi (Protestant Ethic) ve Kapitalizmin Ruhu (The Spirit of
Capitalism) baghkli iki kitabinin da aslinda bu agidan bakildiginda, kariyer
teorisyenlerine kariyer ve meslek secimi ile kariyer hareketliligi ve ilerlemesi gibi

konularda 151k tutabilecegi ileri siiriilmektedir.>

1.1.1.3. Hughes’un Katkilarn

Hughes’un c¢aligmalarinin  kariyer literatiirlinde ¢ok Onemli bir yer tuttugu
gorilmektedir. Hatta Hughes, bir ¢alisma konusu olarak kariyerin kurucusu olarak
kabul edilmektedir. Buna gore sosyoloji disiplininde, formel bir kavram olarak
kariyeri ele alan ve kariyer teriminden agik¢a bahseden ilk teorisyenin Hughes
oldugu ifade edilebilir.”® Hughes, mesleki kiiltir ve mesleki sosyalizasyon

cercevesinde kariyer kavramini gelistirmistir.** Hughes’un diger teorisyenlerden

3% Peter Evans, James E. Rauch, “Bureaucracy and Growth: A Cross-National Analysis of The Effects
of “Weberian “ State Structures on Economic Growth”, American Sociological Review, Vol:64,
No:5, October 1999, s.751.

31 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., ss.17-19.

2 a.m.

33 a.m., s.19.

3* Christian Health, “Review Essay: Everett Cherington Hughes (1897-1983): A Note on His
Approach and Influence”, Sociology of Health and Illness, Vol:6, No:2, 1984, s.225.
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farki, sadece formel orgiitlerde ¢alisan isgorenlerin degil farkli statiilerde ¢alisan ve
formel orgiitlerin disinda kalan kisilerin kariyerleriyle de ilgilenmesi ve danigmani
oldugu doktora 6grencilerinin de bu dogrultuda ¢alismalar yapmalaridir. Hughes’un
doktora Ogrencisi olan Solomon’in tezi tip doktorlarinin kariyerlerine iliskinken,
Becker’inki o6gretmenler, Habenstein’inki cenaze yoneticileri, Wager’inki ise
pilotlarin kariyerleri iizerinedir. Ayrica danscilar, profesyonel hirsizlar ve uyusturucu
kullanicilarinin kariyerlerine iliskin ¢aligmalar da yapmlslardlr.35 Hatta kariyeri “is”
ve “oOrglt’ten bagimsiz olarak bile ele almiglardir. Buna goére Hughes ve
bgrencilerinin kariyere daha genis bir perspektiften yaklastiklari belirtilebilir.*®

Hughes 1937 yilinda yapmis oldugu ¢aligmasinda, bu durumu kendi ciimleleriyle su
sekilde ifade etmektedir:

“Toplumumuzda kariyerler genellikle sadece isler agisindan ele alinmaktadir. Isler,
kisinin kurumsal yapidaki can alict baglantilaridir. Ancak kariyer, sadece is
hayatindaki profesyonel basarilarin bir swralamast olarak goriilmemelidir. Kiginin
vasaminda onem teskil eden baska hususlar da vardir. Bir meslekte kariyer sahibi

olmak kadar bir hobide de kariyer sahibi olunabilir.”’

Ancak Hughes’un kariyeri bu sekilde genis bir perspektiften ele almasi, zamanla
diger sosyologlar tarafindan elestirilmis ve kariyerlerin sadece orgiitlerdeki islerle
ilgili olarak ¢alisilmasi gerektigi ileri siiriilmiistiir. Ornegin Wilensky 1961 yilinda
yapmis oldugu calismasinda kariyeri, bir prestij hiyerarsisindeki islerin az veya ¢ok
tahmin edilebilir bir siralamasi olarak tanimlamistir. Bu dogrultuda kariyer ile ilgili
calisma yapan ¢ogu sosyologun da kariyerleri giic veya prestij hiyerarsisinde islerin

bir siralamasi olarak tanimladiklar goriilmektedir.*®

Hughes’un kariyer literatiiriine yaptig1 en 6nemli katkilardan birisi ise kariyerin

objektif ve siibjektif olmak iizere iki boyutunun bulundugunu belirtmesidir. Objektif

3 Moore, Gunz, Hall, a.g.m, s.20.

36 Stephen R. Barley, “Careers, Identites, and Institutions: The Legacy of The Chicago School of
Sociology”, Handbook of Career Theory, Editorler: Micheal B. Arthur, Douglas T. Hall, Barbara S.
Lawrence, Cambridge University Press, Canada, 1989, s.45.

37 Barley, a.g.m, s.46.

38 a.m., ss.45-47.
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kariyer, tanimlanabilir pozisyon, unvan ve statiilerle ifade edilirken, kiginin
kariyerine iliskin kendi tecriibeleri de siibjektif kariyer olarak tanimlanmaktadir.
Baska bir deyisle siibjektif kariyer, kisinin kariyerini nasil anlamlandirdigina
iliskindir.>® Kariyer literatiirii incelendiginde ise genellikle objektif kariyere
odaklanildig1 hatta kariyer denildiginde sadece objektif kariyerin kastedildigi
goriilmektedir. Hughes’un kavrami ilk kez ortaya attigi 1930°lu yillarda
arastirmacilar tarafindan pek de fazla sahiplenilmedigi goriilen siibjektif kariyer
teriminin, gliniimiizde ise biiylik 6nem kazandig1 goéz oniine alindiginda, Hughes’un

kariyer literatiiriine katkilar1 daha iyi anlagilmaktadir.

1.1.2. Kariyer Konusunun Psikoloji Disiplinindeki Temelleri

Psikoloji, davraniglarin altinda yatan nedenleri ve biligsel siirecleri anlamaya ¢alisan
sosyal bir bilim dalidir.*® Bagka bir deyisle psikoloji disiplininin temel ilgi alan
insandir.*' insana 6zgii pek ¢ok konu ile ilgilendigi goriilen psikolojinin ele aldig
konulardan birinin de kisilerin yasamlarinda biiyiik bir yer tutan is ve kariyer
konulart olmasinin hi¢ de sasirtict bulunmamasi gerektigi ifade edilebilir.** Ancak
temel c¢aligma konusu insan davranist olan psikolojinin insana 6zgii pek ¢ok farkl
konu ile ilgilenmesi, psikoloji disiplinin kendi i¢inde birtakim alt alanlara (subfield)
ayrilmasina neden olmustur.” Kariyerin de 6zellikle psikolojisi disiplininin birer alt
alanini olusturan meslek ve gelisim psikolojisinde ele alindig1 goriilmektedir.** Bu
dogrultuda asagidaki kisimlarda bir ¢aligma konusu olarak kariyerin ilk olarak
meslek psikolojisindeki (vocational psychology) temellerinden s6z edilecek, daha
sonra ise gelisim psikolojisindeki (developmental psychology) temelleri iizerinde

durulacaktir.

39a.m, s.49.

%0 Richard J. Gerrig, Philip G. Zimbardo, Psychology and Life, 18. Bask1,Pearson Education Inc.,
Boston, 2008, s.4.

*! Graham Davey, “Introduction”, Complete Psychology, Editor: Graham Davey, Bookpoint Ltd.,
Oxon, 2004, s.1.

2 T. Cox, “Work and Working Environment”, The Structure of Psychology, Editorler: C. L.
Howarth, W. E. C. Gillhan, George Allen&Unwin, London, 1981, s.487.

* Douglas A. Bernstein, v.d., Psychology, 7. Baski, Houghton Mifflin Company, Boston, 2006, s.3.
4 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.11.
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1.1.2.1. Kariyer Konusunun Meslek Psikolojisindeki Temelleri

Uygulamali psikolojinin bir alt alanini olusturan meslek psikolojisinin ¢alisma
konusunu, meslek davranisi ve bu davranigin yasam boyu gelisimi olusturmaktadir.
Meslek psikolojisinin, okul cagindaki genglere meslek seg¢imlerinde yon gostermek
ve calisma yasamlari sirasinda is degistirmek durumunda kalan yetigkinlere yardim
etmek gibi iki temel ilgi alani oldugu goriilmektedir.”> Bu dogrultuda meslek
psikolojisinde, kariyer kavraminin genellikle “yuvarlak bir delige kare bir ¢ivi
cakamazsin” sOziinii vurgulayan uyum metaforu (career as fit) temel alinarak

agiklandig belirtilebilir.*®

Meslek psikolojisinde, sosyoloji disiplininde oldugu gibi kariyer konusunda yapilan
ilk calismalarda kariyer kavrammim genellikle “meslek” etiketi altinda incelendigi*’
ve ortaya atilan teorilerde meslek teriminin zamanla yerini kariyer terimine biraktig

goriilmektedir.*®

Meslek psikolojisinde bir ¢aligma konusu olarak kariyere, Parsons ve Holland’in
yapmis olduklart caligmalarin temel olusturduklart ifade edilebilir.*’ Bu nedenle
kariyer konusunun meslek psikolojisindeki temellerinin daha iyi anlagilabilmesi
amaciyla ozellikle bu iki teorisyenin kariyer literatliriine katkilarinin agiklanmasi

tarafimizca uygun goriilmiustiir.

1.2.2.1.1. Parsons’un Katkilar:

Parsons’un 20. yy.1n baglarinda yapmis oldugu c¢alismalarin, kariyer literatiiriine ¢ok
onemli katkilarinin oldugu goriilmektedir. Buna gore Parsons’un, Hughes un kariyer

konusuna iligkin sosyoloji disiplininde oynadigi katalizor roliiniin benzerini psikoloji

* Mark L. Savickas, “Vocational Psyhcology”, Encyclopedia of Career Development, Vol:2,
Editorler: Jeffrey H. Greenhaus, Gerard A. Callanan, Sage Publications, California, 2006, s.851.
46 Inkson, a.g.m., s.102.

47 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.15.

48 Savickas, a.g.m., s.851.

9 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.24.
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disiplininde yerine getiren kisi oldugu ifade edilebilir.’® Parsons, 1908 yilinda
Boston’da diinyadaki ilk formel meslek bilirosunu (vocation bureau) kurarak meslek
danismanliginin tohumlarini atmis ve ayni zamanda Mesleki Rehberlik Hareketinin
(Vocational Guidance Movement) de kurucusu olmustur.”’ Parsons, kurmus oldugu
meslek bilirosunun amaglarini; geng kisilere meslek se¢imlerinde, kendilerini
mesleklerine hazirlamalarinda ve basari getiren kariyerler insa etmelerinde yardim
etmek olarak siralamakta ve meslek bilirosunun bir bagka amacini ise ister geng ister
yash olsun durumlarini diizeltmek ve ekonomik refahlarini arttirmak isteyen ve bu
amagla damigmanlik bekleyen herkese yardim etmek olarak agiklamaktadir.’”
Parsons’un Meslek Secimi (Choosing a Vocation) adli eserinin, kariyer konusunda
yaptigi tek calismasi olmasina ragmen, bilyiik yanki uyandirdign goriilmektedir.>
Meslek se¢iminin kisinin yasamindaki en Onemli karar1 oldugunu ileri siiren
Parsons,”* bu eserinde meslek segimini ii¢ faktére baglamis ve bu dogrultuda da bir
model kurmustur. Parsons’un modeline gore belirledigi faktorler asagidaki gibi

siralanmaktadir:>’

¢ Kisinin, kendisinin, yeteneklerinin, ilgi alanlarinin, hirslarinin, simirlarinin ve
kaynaklarinin farkinda olmasi

e Kisinin, yapmak istedigi isin avantajlar1 ve dezavantajlari, iicreti, ilerleme
firsatlar1 ve bu iste basarili olabilmesi i¢in gereken kosullar hakkinda bilgi
sahibi olmasi

e Kisinin, bu iki faktdr grubu arasinda dogru iliskileri kurabilmesi

Parsons’un kurdugu bu model, kariyer karar1 almaya iliskin olusturulan ilk formel

modeldir’® ve kisi-cevre uyumu (person-enviroment fit) kuraminin da temelini

% a.m.

> Paul J. Hartung, David L. Blustein, “Reason, Intuition, and Social Justice: Elaborating on Parsons’s
Career Decision-Making Model”, Journal of Counselling and Development, Vol:80, Winter 2002,
s.41.

52 Lawrence K. Jones, “Frank Parsons’s Contribution to Career Counselling”, Journal of Career
Development, Vol:20, No:4, Summer 1994, s.288.

33 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.24.

>4 Hartung, Blustein, a.g.m., s.42.

3> Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.25.

36 Hartung, Blustein, a.g.m., s.42.
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olusturmaktadir.”” Bu modele gore kisi, 6ncelikle kendisini cok iyi tammali, daha
sonra yapmak istedigi islerle ilgili ¢esitli bilgiler edinmeli ve kararin1 &yle
vermelidir. Bu dogrultuda Parsons, kisinin verecegi kararin rastgele veyahut sans
eseri degil de rasyonel ve mantikli bir zemine oturmasi gerektigini ileri
sirmektedir.”® Zamanla “kariyer gelistirme” olarak adlandirilmaya baslanan®
mesleki rehberligin babasi unvanmni tasiyan® ve meslek psikolojisi alaninda da
kariyer teorisinin kurucusu olarak goériilen Parsons’un yaptiklari kisaca asagidaki gibi

siralanabilir:

e Diinyada ilk formel meslek bilirosunu kurmustur.

e “Mesleki Rehberlik Hareketi”ni baglatmistir.

e Meslek danismanlarini egitmeye baglamistir.

e Modelini kendi ¢aginda mevcut olan tiim bilimsel metotlar1 kullanarak
gelistirmistir.

e Kisilerin, mesleki ilerlemelerinde takip edecekleri basamaklari belirlemistir.

e Meslek biirosunu kurmak ve siirekliligini saglayabilmek i¢in Onemli
egitimciler, isverenler ve diger toplumsal figiirlerden maddi ve manevi destek
saglamistir.

e Meslek biirosunda yapilan faaliyetleri, okullar, tiniversiteler ve diger yerlerde

kullanilacak sekilde organize etmistir.

Ancak gilinlimiizde Parsons’un ileri siirdiigii gibi kisinin, bir kereligine mahsus
meslegini secerek siirekli o meslek ve oOrgiitte kalabilmesine dair kosullar
bulunmamaktadir. Kisiler, is hayatina girdikten sonra pek ¢ok kez is, meslek ve

orgiitlerini degistirmek durumunda kalabilmektedirler.®* Giiniimiizde meydana gelen

°”Nadya A. Fouad, “Work and Psychology: Theory, Research, and Applications”, Annual Review of
Psychology, Vol:58, January 2007, s.546.

58 Jones, a.g.m., s.292.

* Kimberly S. Mcdonald, Linda M. Hite, “Reviving The Relevance of Career Development in Human
Resource Develoment”, Human Resource Development Review, Vol:4, No:4, December 2005,
s.419.

5 Carl McDaniels, “Frank Parsons: His Heritage Leads Us into The 21st Century”, Journal of Career
Development, Vol:20, No:4, Summer 1994, s.327.

61 Jones, a.g.m., s.293.

62 McDaniels, a.g.m, s.328.
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bu degisikliklere ragmen, Parsons’un yirminci yiizyilin baslarinda ortaya koydugu
tiim bu paradigmalarin, kariyer gelistirme uygulamalarinin evriminde 6nemli birer

kilometre tasi olduklar belirtilebilir.®?

1.2.2.1.2. Holland’1n Katkilari

Meslek psikolojisinde kariyere iliskin en dikkat ¢ekici caligmalardan birini de
Holland’in yapmis oldugu goriilmektedir. Buna gore Holland’in, 1959 yilinda
gelistirmis oldugu kisilik 6zellikleri ve meslekler arasindaki iligkiye dair teorisinin
bliyiik yanki uyandirdig1 ifade edilebilir. Holland bu teorisiyle, meslek se¢imine
iliskin o zamana dek yapilan biitiin ¢aligmalarla kendi ¢alismasin1 biitliinlestirmis ve
gelecekte bu konuyla ilgili olarak yapilabilecek calismalara da 11k tutmustur.
Savickas ve Gottfredson’in 1999 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda, Holland’in
teorisinin meslek psikolojisi alaninda yapilmis en degerli calismalardan biri
oldugunu ifade ettikleri goriilmektedir. Holland’in bu teorisinin, ayni zamanda
mesleki ilgi alanlart ve kariyere iligkin karar alma, ilgi alanlari envanterleri
olusturma, mesleki bilgiyi organize etme, kariyer gelisimi i¢in danigsmanlik ve
kariyer egitimi programlar1 gibi konulara iliskin de 6nemli bir bilgi kaynagi oldugu

4

belirtilebilir.** Ayrica Holland’in teori ve tipolojilerinin, kariyer uygulama ve

arastirma alanlarmin temelini olusturdugu da ileri siiriilmektedir.®

Holland’in teorisinde, kisilik 6zellikleri ile meslek se¢imleri arasinda bir iliski
kurdugu goriilmektedir. Holland bu iligkiyi, mesleki ilgi alanlarinin kisiligin bir
yoniinlii olusturdugu savindan yola ¢ikarak gelistirmistir.66 Kisi-gevre uyumunu

(person-environment fit) temel alan®’ Holland’in teorisinin, en yaygin olarak

% Edwin L. Herr, “Career Development and Its Practice: A Historical Perspective”, The Career
Development Quarterly, Vol:49, No:3, March 2001, s.201.

% Mark L. Savickas, Gary D. Gottfredson, “Holland’s Theory (1959-1999): 40 Years of Research and
Application”, Journal of Vocational Behavior, Vol:55, No:1, 1999, s.1.

5 Gary D. Gottfredson, “John L. Holland’s Contribution to Vocational Psychology: A Review and
Evaluation”, Journal of Vocational Behavior, Vol:55, No:1, 1999, s.24.

5 Robert Hogan, Rex Blake, “John Holland’s Vocational Typology and Personality Theory” Journal
of Vocational Behavior, Vol:55, No:1, 1999, s.42.

7 Linda S. Gottfredson, James M. Richards, Jr., “The Meaning and Measurement of Enviroments in
Holland’s Theory”, Journal of Vocational Behavior, Vol:55, No:1, 1999, s.57.
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kullanilan ve arastirilan kisi-gevre uyumu teorilerinden biri oldugu belirtilmektedir.®®

Buna goére Holland’in, kisilerin c¢alistiklar1 ortamlar ile kisilikleri arasinda bir

uyumsuzluk s6z konusu oldugu takdirde bunun, memnuniyetsizlik, istikrarsiz kariyer

yollar1 ve diistik performansla sonuglanacagini ifade ettigi ve teorisinde alt1 kisilik

tipi belirledigi gibi, bunlara paralel alt1 tane de idealize edilmis is g¢evresi belirledigi

goriilmektedir. Bu kisilik tipleri ve 6zellikleri Tablo 1.2°de sunulmustur:®’

Tablo 1.2: Idealize Edilmis Kisilik Tipleri ve Ozellikleri

Faaliyetleri ve Kendilerini Digerlerinin
Meslek Degerleri Nasil Onu Nasil Kag¢indiklar:
Tercihleri Gordiikleri Gordiigii Seyler
Pratik,
geleneksel,
mantiel ve
Gergekcei Makine, ara¢ ve | Gozlemle- mekanik Normal, Insanlarla
Kisilik Tipi gereglerle nebilen becerilere sahip, diiriist iletisime girmek
ilgilenmek basarilar ancak sosyal
i¢in maddi becerilerden
odiiller yoksun
Analitik, zeki,
kuskucu,
Arastirmaci Kesfetmek, Bilgi akademik Asosyal, Ikna veya satis
Kisilik Tipi dogal ve sosyal O0grenme becerilere sahip entelektiiel faaliyetleri
olgular1 analiz veya ancak kisiler
etmek gelistirme | arasi iligkilerden
yoksun
Duygu ve | Deneyime acik,
Edebiyat, diistincele- yenilikei, Tutucu
Sanatkar miizik, v.b. gibi rinin entelektiiel, olmayan, Rutinler,
Kisilik Tipi sanatsal yaratici bir ancak ofis diizensiz, kurallara uyma
faaliyetler ile sekilde becerilerinden yaratict
ilgilenmek ifade yoksun
edebilmesi
Yardimseverlik, Empatik, sabirls,
ogretmeyi Bagkalari- kisiler arasi Terbiyeli,
Sosyal sevmek, nin refahi iliskileri iyi uyumlu, disa | Mekanik, teknik
Kisilik Tipi danmigmanlik igin ancak mekanik doniik faaliyetler
yapmak caligma, becerilerden
sosyal yoksun.
hizmetler
Ikna, manipiile Ikna yetenegi
Girisimci etmek, Maddi yiiksek ancak Enerjik, Bilimsel,
Kisilik Tipi digerlerini basari, bilimsel etkileyici entelektiiel
yonlendirmek sosyal yeteneklerden konular
statii yoksun

68 Fouad, a.g.m., 5.546.
% John L. Holland, “Exploring Careers With A Typology: What We Have Learned and Some New
Directions”, American Psychologist, Vol:51, No:4, April 1996, ss.397-398.
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Isletme ve
tiretim
Geleneksel Standart ve rutin | Maddi ve alanlarinda Belirsizlik,
Kisilik Tipi islerin finansal | teknik becerilere | Onaylayan, yapilandirilma-
uygulanmas ile basari, sahip ancak dikkatli mis isler
ilgilenmek politik sanatsal
alanlarda yeteneklerden
giic elde yoksun
etme

Tablo 1.2’de ayrintilariyla agiklanan bu kisilik tipleri, sahip olduklar1 benzerlikler
acisindan kendi iclerinde gruplara ayrilabilir. Ornegin sosyal ve girisimci kisilik
tiplerinin, “kisi yonelimli kisilik tipleri”, gerg¢ek¢i ve aragtirmact kisilik tiplerinin,
“kisi yonelimli olmayan kisilik tipleri”, arastirmaci ve sanatkar kisilik tiplerinin,
“entelektiiel yonelimli kisilik tipleri”, geleneksel ve gercekei kisilik tiplerinin ise
“uygulama yonelimli kisilik ifade

edilmektedir.”

tipleri” gruplar1 altinda toplanabilecegi

Holland’1in belirlemis oldugu idealize edilmis alt1 is g¢evresi tipi ve Ozellikleri de

Tablo 1.3’te sunulmustur:”’

Tablo 1.3: Idealize Edilmis Is Cevresi Tipleri ve Ozellikleri

Meslekler ve
Gereklilikleri Talep ve Degerleri | Icerdigi Diger Ornek
Odiilleri Cevreler Meslekler
Maniiel ve Somut, pratik
Gergcekei mekanik Onaylama ve Pratiklik, faaliyetler, Tamirci, tir
Cevre yetkinlikler, pratik iretkenlik, makine arag sofort, v.b.
Tipi makine, arag¢ basarilar somut gereclerin
ve gereclerle degerler, kullanimi1
etkilesim zindelik
Sorunlarin
¢Oziimiinde
Arastirmaci Analitik, 1srarci olma, Sorusturma Analitik Psikolog,
Cevre teknik, sorunlarin yoluyla bilgi entelektiiel mikrobiyolog,
Tipi spesifik, sozel ¢Ozliimiiniin elde etme faaliyetler, v.b.
yetkinlikler anlasilmasi bilginin.
kullanilmast
ve yaratilmasi
Yenilik, Yazma, Miizisyen, i¢
Sanatkar yaraticilik, Ilging, miizik, sahne | mimar, v.b.

70 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.33.
7 Holland, a.g.m., s.399.
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Cevre iletisim Sanatkar hayal | aligiimadik, sanatlari,
Tipi kurdugunda giicii fikirler, yaraticilikla
duygularint estetik ilgili is
ifade edebilme degerler gevreleri
Kisilerarasi Bagkalariyla
Sosyal ilisiler, Empati, Baskalarinin | kolaylastirict
Cevre mentorluk sosyallik, tyiligini ve Danigman, v.b.
Tipi becerileri, arkadas diistinme yardimsever
bagkalarina canlilik bir sekilde
Ogretebilme caligma
yetenegi
Kisisel veya
orgiitsel
Girisimci Digerlerini Maddi basari Giig hedeflere Pazarlamaci,
Cevre ikna ve elde etmeye yonelimi, ulagsmay1 v.b.
Tipi manipiile etme calisma, sorumluluk saglamada
becerisi dominantlik, manipiilasyon,
kendine giiven satis, liderlik
Orgiitiin
Geleneksel Belirli Organizasyon Rutin ve standartlarina Muhasebeci,
Cevre performans yetenegi, diizene ulasma, iretim
Tipi standartlarini uyum ve baglilik makineler ve sorumlusu, v.b.
tutturma baglilik sayilarla
becerisi caligma

Meslek psikolojisine iligkin literatiir incelendiginde, c¢ogu teorisyenin kisilikleri
siiflandirdigi ancak is ¢evrelerini siniflandirmadig fark edilmektedir. Tablo 1.3°te
de goriildiigli gibi, Holland’1n is ¢evrelerini de siiflandirarak literatiire 6nemli bir
katkida bulundugu ifade edilebilir.”” Sonug olarak Holland teorisinde, orgiitsel bir
cerceve sunmus ve yirmi binden fazla meslegin bulundugu giiniimiiz kosullarinda is
cevrelerini alt1 ideal tipolojiyle ortaya koyarak, basit, mantikli ve faydaci bir orgiitsel
gergeveye oturtmustur.”” Holland’mn bu modelinin, karmagik meslekler diinyasini
basitlestirme ve daha kolaylikla yorumlamada yararli ve onemli bir ara¢ oldugu

belirtilebilir.”*

Holland’in Meslek Secimi Teorisinin, hem uygulamaya kolaylikla aktarilabildigi
hem de ampirik olarak test edilebilir nitelikte oldugu i¢in gerek uygulamaya yonelik
gerekse bilimsel literatiirde 6nemli bir yer tuttugu goriilmektedir. Holland’in

teorisinin, acgikca tanimlanmis ve igsel tutarliligi olan bir teori oldugu da ifade

72 Gottfredson, Richards, Jr., a.g.m., s.57.

7 Jack Rayman, Lynne Atanasoff, “Holland’s Theory and Career Intervention: The Power of The
Hexagon”, Journal of Vocational Behavior, Vol:55, No:1, 1999, s.115.

" David P. Campbell, Fred H. Borgen, “Holland’s Theory and The Development of Interest
Inventories”, Journal of Vocational Behavior, Vol:55, No:1, 1999, s.99.
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edilmektedir. Holland’1n teorisini bu kadar iyi bir teori yapan 6zelliklerinden biri de
basit ve kolay anlagilabilir olmasidir.”> Ayrica Holland, teorisinin hem erkeklere hem
de kadinlara uygulanabilirligini test etmis ve her iki grup ic¢in de anlamli sonuglar

verdigini saptamistir.’®

Holland’in kariyer literatiiriine 6nemli bir bagka katkisi ise soziinii ettigi kisilik
tiplerini 6lgmek i¢in ¢esitli Olgekler gelistirmesidir. Bu Olgekler, Mesleki Tercihler
Envanteri (Vocational Preferences Inventory) (Holland, 1978) ve Oz Yonelim
Arastirmast (Self-Directed Search) (Holland, 1979) olarak siralanmaktadirlar.”’
Ayrica Holland’in kariyer kararsizligina (career indecision) iligkin g¢aligmasinin
kariyer literatiirine yapmis oldugu en Onemli katkilarindan biri oldugu ifade
edilmektedir.”® Buna gore Holland, 1970°li yillarda mesleki kimlik (vocational
identity) kavramini ortaya atmig ve bununla ilgili bir de envanter gelistirmistir. 1985
ve 1997 yillarinda istiinde yaptigi degisikliklerle gilincelledigi kavramin,
aragtirmacilar tarafindan da kabul gordiigli belirtilmektedir. Holland’in mesleki
kimlik envanterini, meslek se¢iminde kararsiz olan kisiler i¢in gelistirdigi ifade
edilebilir. Kavrama bu adi vermesinin nedeni, yaptig1 arastirmalar sonucunda meslek
seciminde kararsiz olan kisilerin ayn1 zamanda kendi yetenekleri ve karar verme
becerileri hakkinda da memnuniyetsiz ve kusku dolu kisiler oldugunu goérmesidir.
Mesleki Kimlik Envanterinin, kariyer karar1 alma, mesleki refah ve meslek
seciminde yardima ihtiya¢ duyma gibi sorunlarin ¢6ziimiine de biiylik 6lciide yarar
sagladlgl79 ve meslek psikologlarinin kariyerlerine iliskin kararsizlik ¢eken kisilere
yardimel olmalarina rehberlik ettigi de belirtilmektedir®®. Holland’in, kariyer
literatiirtine yaptig1 tim bu katkilarin yani sira 1973 yilinda yayinlanan Mesleki
Secimler Yapma (Making Vocational Choices) baslikli eserinin meslek

psikolojisinde en ¢ok atif alan eser oldugu® ve de Amerika ekonomisinde yer alan

s Rayman, Atanasoff, a.g.m., s.115.

7% Gottfredson, a.g.m., s.18.

" Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.33.

8 Samuel H. Osipow, “Assesing Career Indecision”, Journal of Vocational Behavior, Vol:55, No:1,
1999, s.153.

7 Gottfredson, a.g.m., ss.17-24.

% Osipow, a.g.m., s.148.

81 Savickas, Gottfredson, a.g.m., s.2.
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hemen hemen her isi ele aldig1 Holland’1in Mesleki Kodlar Sozliigiinii (Dictionary of
Holland Occupational Codes) yazdig1 da goriilmektedir.** Ancak meslek psikolojisi
ve kariyer literatiiriine bu denli 6nemli katkilar yaptig1 goriilen Holland’1n teorisinin
de elestirilen yonleri bulunmaktadir. Bunlar Holland’1n teorisinin, dinamikten ziyade
statik bir yaklasim benimsemesi ve her ne kadar cinsiyet unsurunu goz oniine alan bir

teori olsa da 1rk ve sosyo-ekonomik statii gibi etkenleri gz ard1 etmesidir.™

1.1.2.2. Kariyer Konusunun Gelisim Psikolojisindeki Temelleri

Isletme yonetimi alaninda bir ¢alisma konusu olarak kariyer, meslek psikolojisinin
yant sira psikolojinin bir diger alt alan1 olan gelisim psikolojisinden de temellerini
almaktadir.** Meslek psikolojisinde, kariyerin statik ve kisinin se¢imine dayanan bir
olgu olarak incelenmesinin aksine, gelisim psikolojisinde kariyerin dinamik ve
zamanla olgulasan bir siire¢ olarak ele alindigi goriilmektedir. Gelisim
psikolojisinde, kariyerin dinamik bir siire¢ olarak ele alinmasi, bu alanin teorilerini
“evre”ler (stages) iizerine kurmasi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda gelisim
psikolojisinin, meslek psikolojisindeki se¢im ve uyum modellerini (choice and fit
models) bir adim o6teye tasidigi belirtilmektedir. Kariyerleri yaslarla ilgili evrelere
dayanarak aciklayan gelisim psikolojisinde, kariyerlerin dongiiler olarak goriildiigii
ve bu dogrultuda da mevsimler metaforu (career as seasons) temel alinarak
aciklandigr ifade edilebilir.® Mevsimler metaforu, bahar, yaz, sonbahar ve kig olarak
siralanan mevsimlerin her birinin birbirinden farkli 6zellikleri olmasina ve bu
Ozelliklerin tahmin edilebilir bir nitelik tasimasina dayanmaktadir. Gelisim
psikolojisinde de mevsimler metaforunda oldugu gibi kisilerin kariyerlerinde
yaslarina dayanan birtakim evreleri sirasiyla gegecekleri diisiiniilmektedir.*® Ancak

bu evrelerin geri doniisli olmayan, sirali, tek yonlii ve evrensel olmak gibi birtakim

%2 Holland, a.g.m., 5.397.

8 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.35.

8 Daniel C. Feldman, “Careers in Organizations: Recent Trends and Future Directions”, Journal of
Management, Vol:15, No:2, 1989, s.135.

8 Inkson, a.g.m., ss.101-102.

% Kerr Inkson, Norman E. Amudson, “Career Metaphors and Their Application in Theory and
Counseling Practice”, Journal of Employment Counselling, Vol:39, No:3, September 2002, s.103.
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nitelikler tagidiklarini ileriye siirmesi, gelisim psikolojisinin elestirilen yoniinii

olusturmaktadir.®’

Gelisim psikolojisinde de sosyoloji ve meslek psikolojisinde oldugu gibi kariyer
konusunda yapilan ilk ¢alismalarda kariyer kavraminin genellikle “meslek” etiketi
altinda incelendigi®® ve ortaya atilan teorilerde meslek teriminin zamanla yerini

kariyer terimine biraktig1 goriilmektedir.®

Gelisim psikolojisinde bir ¢alisma konusu olarak kariyere, Levinson, Super, Schein
ve Driver’in yapmis olduklari ¢alismalarin temel olusturduklar: ifade edilebilir.” Bu
nedenle kariyer konusunun, gelisim psikolojisindeki temellerinin daha 1iyi
anlagilabilmesi amaciyla 6zellikle bu dort teorisyenin kariyer literatiiriine katkilarinin

aciklanmasi tarafimizca uygun gorilmiistiir.

1.1.2.2.1. Levinson’in Katkilari

Levinson’in Yetigkin Gelisimi Teorisinde (Adult Development Theory), is ve kariyer
kavramlarinin  6nemli bir rol oynadiklari goriilmektedir.’’ Bu teorisine gore
Levinson, yetigkin gelisimi evrelerini, 22 yasindan Onceki donemi kapsayan
yetiskinlik oncesi (preadulthood) evresi, 17-45 yaslar1 arasindaki donemi kapsayan
ilk yetiskinlik (early adulthood) evresi, 40-65 yaslar1 arasini1 kapsayan orta yetiskinlik
(middle adulthood) evresi, 60-80 yaslar1 arasinm1 kapsayan gec¢ yetiskinlik (late
aduluthood) evresi ve 80 yas ve daha listii donemi kapsayan daha da geg¢ yetiskinlik
(late late adulthood) evresi olarak siralamaktadir.”? Levinson teorisinde, kariyer

gelisimi siirecini ayr1 bir siire¢ olarak incelememis ancak kariyer ve is gelisiminin

" Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.26.

¥ am., s.15.

¥ Savickas, a.g.m., s.851.

90 a.m., s.24.

*! Solomon Cytrynbaum, John O. Crites, “The Utility of Adult Development Theory in Understading

Career Adjusment Process”, Handbook of Career Theory, Editorler: Micheal B. Arthur, Douglas T.
Hall, Barbara S. Lawrence, Cambridge University Press, Canada, 1989, s.74.

%2 Daniel J. Levinson, “A Conception of Adult Development”, American Psychologist, Vol:41, No:1,
January 1986, ss.3-13.
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kisinin yasaminda geng yetiskinlik ve orta yetigkinlik evrelerinde 6nemli oldugunu
belirtip kendi teorisiyle biitiinlestirerek ele almistir.”> Buna gore Levinson, ergenlik
ve geng yetiskinlik aras1 bir ge¢is donemi olan ilk yetiskinlik evresinin evlilik karari,
meslek se¢imi ve yasam tarzinin belirlenmesi gibi onemli kararlar1 igerdigini ileri
stirmekte ve kisiler icin bu donemde kariyer ve meslekleriyle ilgili konularin 6nem

kazandigini ifade etmektedir.”*

Levinson’in teorisinde lizerinde durdugu ve kariyer literatiiriine yapti§i 6nemli
katkilardan birisi de mentorluktur. Levinson’in mentorlugun kisinin kariyer
gelisiminde 6nemli hususlardan biri oldugunu belirttigi g6rii1mektedir.95 Ancak
kariyer literatiiriine bu kadar énemli katkilar1 oldugu goriilen Levinson’in teorisini,
sadece erkeklerin yasamlarini temel alarak ve kadinlar1 g6z ardi ederek gelistirdigi

icin elestirildigi ifade edilebilir.”®

1.1.2.2.2. Super’in Katkilar:

Super’in 1957 yilinda gelistirmis oldugu Kariyer Evreleri Teorisinin (Career Stages
Theory), kariyer literatiirtindeki en 6nemli teorilerden birisi oldugu belirtilmektedir.
Super’in teorisi kariyer evreleri ve yasin, kisinin is performansi ve isine iliskin
tutumlar iizerine olan etkilerini incelemektedir. Osipow 1996 yilinda yapmis oldugu
calismasinda, Super’in bu kavramsal modelinin kariyer evrelerine iliskin o doneme

dek gelistirilen en iyi teori oldugunu iddia etmistir.”’

Super’in Kariyer Evreleri Teorisi, bir kiginin yagami boyunca dort evreden gegerek

kariyerini sekillendirecegini ileri siirer. Buna goére Super, kariyer gelisimini kisinin

% Cytrynbaum, Crites, a.g.m., s.82.

**a.m., s.77.

% Janice C. Molloy, “Development Networks: Literature Review and Future Research”, Career
Development International, Vol:10, No:6/7, 2005, s.536.

% Joan V. Gallos, “Exploring Women’s Development: Implications For Career Theory, Practice and
Research”, Handbook of Career Theory, Editorler: Micheal B. Arthur, Douglas T. Hall, Barbara S.
Lawrence, Cambridge University Press, Canada, 1989, s.112.

7 Roslyn M. Smart, “Career Stages in Australian Professional Women: A Test of Super’s Model”,
Journal of Vocational Behavior, Vol:52, No:3, 1998, s.379.
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yasami boyunca gececegi bir dizi gelisim evreleri olarak gormekte ve kariyer
secimini tek bir seferde verilen bir karar olarak degil, kisinin yagam1 boyunca vermis
oldugu kararlarin kiimiilatif bir ¢iktis1 olarak aciklamaktadir.”® Super’in ileri siirdiigii

evreler asagidaki gibi siralanmaktadir:”

o Kesfetme Evresi (Exploratory Stage): 14-24 yaslar arasindaki donemi
kapsar. Super bu donemde, kiginin ilgi alanlar1 ve yeteneklerini kesfedecegini
ve bu kesif sonucunda da hangi meslege uygun oldugunu belirleyecegini ileri
siirer. Super’a gore kisi, bu evrenin sonlarina dogru meslek sec¢imini
yapacaktir. Kesfetme asamasinda; mesleki kesif ve kisinin isle uyumu esas
olarak ilgilenilen konulardir. Bu nedenle Super, bu evreye belirsizlik ve
istikrarsizligin hakim oldugunu ileri siirmektedir.

e Kurma Evresi (Establisment Stage): 25-44 yaslar1 arasindaki donemi
kapsar. Super bu déonemde kisinin, kesfetme doneminde buldugu iste kalici
olmaya c¢alisacagin1i ifade eder. Kesfetme evresindeki belirsizlik ve
istikrarsizligin yerini bu evrede istikrar almaktadir. Kurma evresinde kisinin,
kariyer ilerlemesi ve gelisimiyle de ilgilendigi ve 0Ozel yasamini da
sekillendirmeye calistig1 belirtilmektedir.

e Siirdiirme Evresi (Maintenance Stage): 45-60 yaslar1 arasindaki donemi
kapsar. Bu donem, kisinin is ve 0zel yasaminda kurmus oldugu istikrari
korumaya calistig1 bir donemdir.

e (Coziilme Evresi (Disengament Stage): 61 yas ve istiinii kapsayan
donemdir. Kiginin aktif istihdamdan ayrilmasina isaret eder. Emeklilik

donemi olarak da adlandirilir.

Super bu teorisini, yukarida da goriildiigii gibi biyolojik yasam dongiisii lizerine insa

etmistir.'® Ancak literatiir incelendiginde, Super’in teorisinin en ¢ok elestirilen

% Branimir Sverko, “Super’s Career Development Theory”, Encyclopedia of Career Development,
Editors: Jeffrey H. Greenhaus, Gerard A. Callanan, Volume 2, Sage Publications, California, 2006,
s.789.

99Smart, a.g.m., s.382.

1% Gene W. Dalton, “Developmental Views of Careers in Organizations”, Handbook of Career
Theory, Editorler: Micheal B. Arthur, Douglas T. Hall, Barbara S. Lawrence, Cambridge University
Press, Canada, 1989, s5.91-92.
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yonlerinden birisinin, kariyer evrelerini kronolojik bir sekilde yaslara gore
belirlemesi oldugu goriilmektedir. Ciinkii giiniimiizde siirekli olarak isten ¢ikarmalar
ve is degistirmelerle karsi karsiya kalan isgdrenlerin ¢ogunun hayatinda kariyer

evresi-yas iligkisi artik 6nemli bir rol tutmamaktadir.'”!

Super’in bu elestiriler
tizerine, 1990 yilinda ¢alismasini giincelledigi ve kariyer evreleri arasindaki gegigin
kisinin kronolojik yasina gore degil de kisiligi ve yasaminda yer alan olaylara gore
gerceklesecegini ileri siirdiigii goriilmektedir.'® Super ve arkadaslari, ayrica Super’in
ileri stirdliigii kariyer evrelerini Ol¢en Kariyer Gelisimi Envanterini (Career
Development Inventory) de gelistirmislerdir.103 Super’in Kariyer Evreleri Teorisine
iliskin elestirilen bir baska husus ise kariyer evreleri ile ilgili yapilan ve Super’in
teorisini esas alan arastirmalarda genellikle erkek isgorenlerin 6rneklem olarak
kullanilmasidir. Buna goére soz konusu kariyer evrelerinin, erkek isgorenler igin

gecerli olabilecegi ancak konunun kadin isgorenler agisindan halen agiklik

kazanmadig ileri siiriilmektedir.'™

1.1.2.2.3. Schein’in Katkilari

Schein’in Kariyer Capalar1 Teorisinin (Career Anchors Theory), kariyer literatiiriinde
¢ok onemli bir yer tuttugu goriilmektedir. Kariyer Capalar1 Teorisi, Schein’in 1978
yilinda MBA programindan mezun olan kirk dort kisinin kariyer ge¢mislerini
inceledigi 10—12 sene siiren boylamsal bir ¢alisma sonucunda ortaya cikmistir.'” Bu
calisma sonucu Schein, kisinin sahip oldugu duragan kariyer kimligini, kariyer

capasi (career anchor) olarak adlandirmus'® ve kariyer capalarinin sadece ve sadece

%" Smart, a.g.m., 5.380.

192 Roslyn Smart, Candida Peterson, “Super’s Career Stages and The Decision to Change Careers”,
Journal of Vocational Behavior, Vol:51, No:3, 1997, s.359.

' Mark L. Savickas, “Measuring Career Development: Current Status and Future Directions”,
Career Development Quartely, Vol:43, No:1, September 1994, s5.54-63.

104 Smart, a.g.m., s.381.

105 Dalton, a.g.m., s.93.

1% Daniel C. Feldman, Mark C. Bolino, “Careers Within Careers: Reconceptualizing The Nature of
Career Anchors and Their Concequence”, Human Resource Management Review, Vol:6, No:2,
1996, s.89.
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kisi, meslek ve hayat deneyimi kazandik¢a olusacagmi ifade etmistir.'”’ Hatta
Schein, kisinin kariyer capasinin, ¢alismaya baglamasindan itibaren bes ile on yil
icerisinde gelismeye baslayacagim da iddia etmektedir.'” Schein’e gore kisiler,
calisma yagsamlarinda kars1 karsiya kalacaklari terfi, isten ¢ikarma veyahut da cografi
hareketlilik gibi durumlar sonucunda kariyer c¢apalarinin neler oldugunu
anlayacaklardir. Bu dogrultuda Schein, kisinin 6z benligi bir kez olustugunda bunun
duragan bir hale, baska bir deyisle bir “capa” haline gelecegini belirtmekte ve cogu
kisinin de kariyerleri, kisisel gelisimleri ve aileleriyle ilgili konularda se¢cim yapmak
durumunda kalana kadar kariyer capalarinin neler olduklarina dair bilgi sahibi

olamayacaklarini ileri sirmektedir.'”’

Kariyer Capalar1 Teorisi, her bir bireyin sadece bir tane kariyer capasi olacagi temel
varsayimina dayanir. Kisinin hayatinda bir kariyer capasi belirgin degilse, Schein
bunun nedenini kisinin 6nceliklerini belirleyerek se¢im yapabilecek derecede yeterli

deneyim yasamamis olmas1 seklinde aciklamaktadir.''”

Schein, bir kisinin kariyer c¢apasinin olusmasini asagida siralanan ii¢ unsura

baglamaktadir:'"'

e Kisinin gergek is ortamlarinda elde ettigi gergek basarilarina dayanan gergek
yeteneklerini fark etmesi

e Kisinin gercek is gorevlerine dayanan gergek giidii ve ihtiyaclarini fark
etmesi

¢ Kisinin ¢esitli islerdeki norm ve degerlere iliskin gercek tepkilerine dayanan

gergek tutum ve degerlerini fark etmesi

"7 Edgar H. Schein, “Career Anchors Revisited: Implications for Career Development in 21st
Century”, Academy of Management Executive, Vol:00, No:0, 1996, ss.80-81.

%1 J. Van Vuuren , C. Fourie, “Career Anchors and Career Resilicience: Supplementary
Constructs?”, Journal of Industrial Psycology, Vol:26, No:3, 2000, s.16.

109 Schein, a.g.m., ss.80-81.

1o Feldman, Bolino, a.g.m., s.92.

t a.m., s.89.
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Bu ii¢c unsur dogrultusunda Schein, kariyer c¢apalarina iliskin 1978 yilinda
gerceklestirmis oldugu ilk ¢alismasinda bes tane kariyer ¢apasi belirlemistir. Bunlar,
teknik/fonksiyonel yetkinlik (technical/functional competence), yonetsel yetkinlik
(general managerial competence), glivence ve istikrar (security/stability), otonomi ve
bagimsizlik (autonomy/indepedence), girisimci yaraticilik (entrepreneurial creativity)
capalart olarak siralanmaktadir. 1987 ve 1990 yillarinda yapmis oldugu
caligmalarinda ise bu bes tane kariyer ¢apasina ek olarak toplumsal bir olaya kendini
adama (service or dedication to a cause), saf meydan okuma (pure challenge) ve
yasam tarzi (life style) olmak flizere ii¢ tane daha kariyer capasi belirledigi

112

goriilmektedir. ~ Toplam sekiz tane olan kariyer capalarinin ne anlama geldikleri

Tablo 1.4’te agiklanmaktadir.'"

Tablo 1.4: Kariyer Capalan

Teknik/Fonksiyonel Yetkinlik (Technical/Functional Competence): Bu kariyer ¢apasina
sahip olan kisi, esas olarak isin kendisinden heyecan duyar ve kendi teknik veya fonksiyonel
uzmanliginda ilerlemeyi tercih eder. Yonetsel isleri ¢ok politik buldugu i¢in genellikle bu tip

islerden kaginir.

Yonetsel Yetkinlik (General Managerial Competence): Bu kariyer capasina sahip olan
kisi, belirsizlik ortaminda sorunlari ¢ézmekten hoslanir. Ortak hedefleri basarmak icin
orgiitteki kisileri bir araya getirebilme ve kriz ortamlarinin {istesinden basariyla gelebilme

yeteneklerine sahiptir.

Giivence ve Istikrar (Security/Stability): Bu kariyer capasina sahip olan kisi, is giivencesi
ve tek bir orgiitte uzun siire ¢aligmayla gilidiilenir. Bir Orgiitin norm ve degerleri ile

sosyallesmeye goniilliidiir. Yer degistirmekten ve seyahat etmekten hoglanmaz.

Otonomi ve Bagimsizlik (Autonomy/Indepedence): Bu kariyer capasina sahip olan kisi,
orgiitsel kisitlamalardan bagimsiz olan ortamlarda caligmaktan hoslanir. Kendi caligma

programim kendisi yapmak ve kendi ¢alisma hizin1 kendisi belirlemek ister.

Girisimci Yaraticihk (Entrepreneurial Creativity): Bu kariyer ¢apasina sahip olan kisi,
tamamen kendi projesine dayanan yeni seyler {iretmekten hoslanir. Kolaylikla
sikilabileceginden, projeden projeye de kolaylikla gegebilir. Zaten var olan isletmeleri

yonetmektense kendisi yeni girisimler kurmaktan hoslanir.

12 Schein, a.g.m., s.80.
13 Feldman, Bolino, a.g.m., s.92.
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Kendini Adama (Service or Dedication to a Cause): Bu kariyer capasina sahip olan kisi,
topluma yardim etme ve goniilliillik esasina dayanan isler gibi gorevlere kendisini adar.

Kendi deger yargilar ve becerilerine uyan igler arar.

Saf Meydan Okuma (Pure Challenge): Bu kariyer capasina sahip olan kisi, biiyiik
engellerin iistesinden gelmeye ve c¢oziilemeyen sorunlart ¢ézmeye ugrasir. Kariyerini

miicadele ve rekabet lizerine kurar.

Yasam Tarz1 (Life Style): Bu kariyer capasina sahip olan kisi, yasam tarzi ile kariyerini
dengelemeye calisir. Is-aile dengesine énem veren orgiitleri is arama siirecinde giiglii bir

sekilde tercih eder.

Schein, Tablo 1.4’te de ayrintilariyla aciklanan kariyer c¢apalarmin bir kez
olustugunda bir daha degismeyecegini belirtmektedir. Ancak c¢apa terimi, sifir
gelisim veya degisiklige de isaret etmez. Buna gore Schein, kariyer c¢apasinin
olusmasinda bir hareketliligin oldugunu ancak bunun tesadiifi olmadigini ifade
etmektedir. Schein’e gore kariyer capalarindaki dnemli degisiklikler, biiyiik caba ve
gercek is deneyimleri gerektirir ve bu degisiklikler de siklikla gerceklesmez.'™

Kariyer Capalar1 Teorisinde, “uyum” dnemli bir yer tutmaktadir. Bagka bir deyisle
kisilerin kariyer ¢apalar1 ve ¢alistiklari ig ortamlar1 arasinda uyum oldugunda kariyer

tatmini ve yiiksek is performansi gibi pozitif kariyer ¢iktilar1 elde edilecektir.'"

Schein’in bu caligmasinin, kariyer alaninda arastirma yapan akademisyenlerin
duragan kariyer kimliginin yani kariyer c¢apasimin nasil  gelisecegini
kavramsallastirmalarinda ve bu siireci ilk meslek segiminden nasil ayirt edeceklerini
saptamalarinda 6nemli bir yol gostericidir. Ciinkii Schein’in ¢aligmasi, meslegin ilk
kez secimi ve kariyer kimliginin olusmas1 siiregleri arasindaki farkliliklar
vurgulamaktadir. Meslek se¢imi iizerine olan c¢ogu calisma, geng¢ yetiskinlerin
mesleklerini neleri sevip neleri sevmediklerine karar vermeleri dogrultusunda
sececeklerini ileri siirer. Schein ise bunun tersine duragan kariyer kimliginin yani

kariyer ¢apalarmin, kisinin ilgi alanlar, yetenekleri ve deger yargilarinin

14 Feldman, “Careers in Organizations: Recent Trends and Future Directions”, s.137.
1s Feldman, Bolino, a.g.m., s.92.
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biitiinlesmesi sonucu ortaya ¢ikacagini belirtmektedir. Ayrica meslek se¢imi iizerine
olan literatiir, geng yetiskinlerin gercek ¢alisma kosullarinda bulunmadan, sadece bu
calisma kosullarina iliskin varsayimlar yiiriiterek kariyer ve mesleklerini
sececeklerini vurgularken, Schein ise bu goriisiin tersine kariyer ¢apalarinin sadece
ve sadece gercek calisma kosullarindaki gercek gorev ve deneyimler sonucu
meydana gelecegini ileri siirmektedir. Bagka bir deyisle meslek secimi iizerine olan
caligmalar, kisinin meslegini segmesi ile sona ererken, Schein’in ¢alismasi ise belirli
bir meslekteki ¢esitli kariyer yollarina isaret etmektedir. Ornegin pazarlama alanini
secen bir kisi bu alanda calisirken, pazarlama aragtirmalarina iligkin teknik bir rol
istlenebilecegi gibi yonetici roliinii de {lstlenebilir veyahut da yeni bir iiriiniin
gelistirilmesinde gorev alarak girisimci bir kariyere de sahip olabilir. Daha fazla

giivence tercih eden biriyse de pazarlama alaninda akademik ¢alismalar yapabilir.''®

Schein’in Kariyer Capalar1 Teorisi, her ne kadar gelisim psikolojisi alanina dahil
edilse de bu ¢alismanin tamamen kisiye odaklanmak yerine kisi ve Orgiit arasinda bir
denge kurmaya calistig1 goriilmektedir.'"” Buna gore Schein’in teorisinin, sosyoloji
ve psikoloji disiplinleri arasinda bir koprii kurdugu, bu anlamda da kariyer literatiirii

acisindan biiyiik dnem tasidig ifade edilebilir.''®

Kariyer literatiiriine bu denli 6nemli katkilar1 olmasina ragmen, Schein’in teorisinin
de elestirilen yonleri bulunmaktadir. Elestirilen yonleri ise Schein’in arastirmasini
egitim diizeyi yiiksek ve kiiclik bir Orneklem kullanarak gergeklestirmesi ve
ornekleminin de sadece erkeklerden olusmasidir. Bu nedenle teorisinin, kadinlar,
etnik gruplar veya egitim diizeyi diisiik kisilere uyarlanip uyarlanamayacaginin
tartismali oldugu belirtilebilir. Ancak Schein, 1990 yilinda yaptig1 ¢aligmasinda
teorisini belirli meslek gruplarina uygulamis ve ilk ¢aligmasiyla benzer sonuglar elde

etmistir.'"’

16 a.m., s.90.

7 Jane Yarnall, “Career Anchors: Results of an Organizational Study in The UK”, Career
Development International, Vol:3, No:2, 1998, s.56.

18 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.26

1o Yarnall, a.g.m., s.58.
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1.1.2.2.4. Driver’in Katkilari

Driver’in kariyer ve kariyere iliskin konularda, aragtirmacilarin diisiinme bigimlerini
sekillendirmeye yardimc1i olan en Onemli teorisyenlerden biri oldugu
goriilmektedir.'?® Driver’m Kariyer Kaliplar1 Modeli (Career Patterns Model), her ne
kadar gelisim psikolojisinde incelenen bir model olsa da aslinda hem kisisel hem de
orgiitsel boyutlara odaklandigi ifade edilebilir.'”' Buna gore Driver’in modelinin,
kisilerin kariyerlerine iliskin ihtiyaglar1 ile Orgiitlerdeki kariyer firsatlarinin
eslestirilmesine katkida bulunan bir model oldugu belirtilmektedir. Driver kariyer
kalibini, kisinin kariyerine iliskin diislincelerinin altinda yatan kavramsal veya
biligsel bir yap1 olarak tanimlamistir. Bu biligsel yapi, kisi i¢in kariyerinin ne anlama
geldigini tanimlar.'”® Driver’m modelinde, gecisimli (transitory), istikrarli durum
(steady-state), dogrusal (linear) ve spiral (spiral) kariyer kaliplar1 olmak tizere dort
kariyer kalibt belirledigi goriilmektedir. Ancak Driver bu kariyer kaliplarindan,
istikrarli durum (steady state) kariyer kalibinin admi, 1980 yilinda yaptigi

23

calismasinda uzman (expert) kariyer kalibi olarak degistirmistir.'” Bu kariyer

kaliplarinin ne anlama geldikleri asagida agiklanmaktadir:'**

e Dogrusal (Linear) Kariyer Kahbi: Bu kariyer kalibina sahip olan kisi, is
yasaminin baginda kendisine bir ¢aligma alani secger ve sectigi alanda yukari
dogru ilerler.

e Istikrarh Durum (Steady State)-Uzman (Expert) Kariyer Kahbi: Bu
kariyer kalibina sahip olan kisi, yasaminin basinda belirli bir is veya ¢aligsma

alan1 seger ve yasami boyunca bu iste/alanda kalir.

12 Suzanne C. De Janasz, “Honoring The Life and Legacy of Michael J. Driver, 1936-2004”, Career
Developmant International, Vol:12, No:4, 2007, s.325.

121 Dalton, a.g.m., s.94.

22 M. Coetze, Amg Schr Euder, “The Relationship Between Career Patternsand Personality Types”,
SA Journal of Industrial Psychology, Vol:28, No:1, 2002, s.54.

123 Dianne Sundby, C. Brooklyn Derr, “Michael Driver: A Career Life to Remember”, Career
Developmant International, Vol:12, No:4, 2007, s.333.

124 Dalton, a.g.m., s.94.
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e Spiral (Spiral) Kariyer Kalibi: Bu kariyer kalibina sahip olan kisi,
yasaminin belirli bir doneminde belirli bir alanda calisir ve daha sonra bu
alanla iliskili bagka alanlara dongiisel olarak geger.

e Gecisimli (Transitory) Kariyer Kalib1: Bu kariyer kalibina sahip olan kisi,
belirli bir ig veya ¢alisma alanini kalici olarak se¢gmemistir. Kisi isten ige

belirli bir kalip olmaksizin geger.

Driver’mm belirlemis oldugu kariyer kaliplarina iligkin Ornekler de verdigi
goriilmektedir. Buna gore Driver, gegisimli kariyer kaliplarinin, becerileri bir isten
baska bir ise kolaylikla transfer edilebilen genellikle yar1 kalifiye isgdrenler i¢in
uygun oldugunu belirtirken, uzmanlik kariyer kalibina 6rnek olarak da doktor ve
berberleri gostermektedir. Uzmanlik kariyer kalibina olan sahip kisilerin, ¢alisma
yasamlart boyunca baska orglitlere gecebileceklerini ancak uzmanliklar1 agisindan
ayni alanda kalacaklarini1 da ifade etmistir. Ayrica isletme yoneticilerinin, genellikle
dogrusal kariyer kalibina sahip olduklarini, danisman ve yazarlar gibi proje temelli
calisan kisilerin ise spiral kariyer kalibina 6rnek teskil ettiklerini belir‘[mistir.125 Bir
kisinin kariyer kalibinin, yukarida ag¢iklanan kariyer kaliplarindan hangisine uydugu,
kisinin kariyer alaninda yapmis oldugu degisikliklerin sikli§i ve hareketinin
yoniindeki degisikliklere bagli olarak belirlenmektedir. Bu durum Tablo 1.5’te 6zet

126
olarak sunulmustur:

Tablo 1.5: Kariyer Kaliplar

Kariyer Kalibi Kariyer Alam Degisikligi Sikhigi Hareketin Yonii
e  Yukari dogru ilerleme
e Sik olmayan e Kisi daha fazla otorite
Dogrusal e Cogunlukla siirl sahibi olan pozisyonlara
hareketlilik hizl1 bir sekilde ilerler.

e Yukari dogru yavas

e Degisiklik olmaz yavas ilerleme

125 Maureen Woodd, “The Move Towards A Different Career Pattern: Are Women Beter Prepared
Than Men For A Modern Career?”, Women in Management Review, Vol:14, No:1, 1999, s.25.
126 Coetze, Euder, a.g.m., s.54.
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Uzman e Kisi alanda kalir e Kisi kendi uzmanlik

alaninda ilerler.

e Yatay ilerleme
Spiral e Her 5-10 yilda bir e Kisi yeni bilgi ve
beceriler edinecegi

bagka bir ise geger.

e Esas olarak yatay

Gegisimli e Her 2-4 yilda bir ilerleme
e Hizlh degisiklikler e Tutarh tutarsizhik
(consistently

incosistent) kalibi
gosterir. Hareket

dikeyden ziyade daha

cok yataydir.

Tablo 1.5’te de goriildiigii gibi “dogrusal” ve “uzman” kariyer kaliplarinda yukari
dogru ilerlemenin vurgulandigi goriiliirken, “spiral” ve “gecisimli” kariyer
kaliplarinda ise daha c¢ok yatay ilerlemenin 6n plana ¢iktig1 ifade edilebilir.
“Dogrusal” ve “uzman” kariyer kaliplarinda, kariyer alanlarinda genellikle degisiklik
olmast beklenmezken, “spiral” ve “gecisimli” kariyer kaliplarinda ise kariyer

alaninda degisimin siklikla gerceklesebilecegi belirtilmektedir.

Driver, ayrica kigiyi farkli kariyer kaliplarin1 segcmeye farkli giidii ve diisiinme
aligkanliklarinin itecegini belirtmektedir. Bu giidii ve diisiinme aliskanliklarinin neler

olduklar1 Tablo 1.6’da agiklanmistir:'*’

127 Sundby, Derr, a.g.m., s.334.
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Tablo 1.6: Kariyer Kaliplarinin Belirlenmesine Neden Olan Giidii ve Diisiinme

Aliskanhklar

Kariyer Kalib1 Giidii Diisiinme Aliskanhklar:
Dogrusal Basari Hiyerarsik
Uzman Gilivence Kararlilik
Spiral Gelisim Biitiinlestirici
Gecisimli Bagimsizlik veya otonomi Esnek

Kisiyi farkli kariyer kaliplarin1 segmeye iten giidiilerin daha ayrintili bir listesi ise

Tablo 1.7°de yer almaktadur: '*®

Tablo 1.7: Kariyer Kaliplarinin Belirlenmesine Neden Olan Giidiiler

Dogrusal Uzman Spiral Gecisimli
Gilic Uzmanlik Kisgisel Geligim Cesitlilik
Yetkinlik Glivence Yaraticilik Bagimsizlik
Bagan Yetkinlik Baskalarin1 Gelistirme Yaraticilik
Yonetim Istikrar Prestij Insanlar
Taninma Otonomi Taninma Icerilme
Kisisel gelisim Basari - Basan

Tablo 1.7°den de goriildiigii gibi, her bir kariyer kalibinin kisilerin isle ilgili istikrar,
uzmanlik, prestij gibi farkli bir ihtiyacin1 tatmin etmeye yonelik oldugu

belirtilebilir.'*’

Driver’in dogrusal, ge¢isimli, uzmanlik ve spiral olarak siralanan kariyer kaliplarinin
gelisim psikolojisi alaninda kariyerle ilgili caligmalar yapan bir diger teorisyen olan
Schein’in genel yonetsel, otonomi ve bagimsizlik, teknik yetkinlik ve saf meydan

okuma kariyer capalari ile rtiistiigii de ifade edilmektedir.'*°

128 Coetze, Euder, a.g.m., s.54.
12 a.m.
130 Yarnall, a.g.m., s.57.
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Kariyer Kaliplar1 Modelindeki uzmanlik ve dogrusal kariyer kaliplarinin, kariyer
literatlirline hakim oldugu goriildiiglinde, Driver’in da kariyer literatiiriine katkilari

Ancak Driver’in modelinin de sadece erkek

daha net bir sekilde anlagilmaktadir.
isgorenlere odaklandigi ve kadin isgorenleri goz ardi ettigi i¢in elestirildigi
goriilmektedir. Clinkii bu model, 20. y.y.in sonlarina dogru beyaz irka mensup,
Amerikal1 erkek isgorenler tizerinde calisilarak gelistirilmistir.132 Her ne kadar bu
modelin, sadece erkek isgorenlere uygun oldugu ileri siiriilse de bu sava kars1 ¢ikarak

gecisimli ve spiral kariyer kaliplarinin kadinlara uyarlanabilir oldugunu iddia

edenlerin de bulundugu goriilmektedir.'*

1.1.3. Meslek ve Gelisim Psikolojilerinin Kariyere Bakis Acisindaki
Farkhhklar

Meslek ve gelisim psikolojisi alanlarinin, psikolojinin alt alanlar1 olmalarina ragmen
kariyer konusuna farkli acilardan yaklastiklart goriilmektedir. Buna gore meslek
psikolojisinde, insan dogasi ve kariyerlerin daha duragan bir yapida ele alindig1 ve
kisi-is uyumunun vurgulandig: ifade edilebilir. Gelisim psikolojisinde ise kariyere

daha dinamik ve zamanla olgunlasan bir siire¢ olarak yaklasilmaktadir.'**

1.1.4. Sosyoloji ve Psikolojinin Kariyere Bakis Acisindaki
Farkhlhiklar

Sosyoloji ve psikoloji birbirlerinden farkli disiplinler olarak kariyer konusuna da
farkli acilardan yaklagsmislardir. Sosyolojide, psikolojiden farkli olarak kisilerin
islerini se¢medikleri islere secildikleri vurgulanir. Bu dogrultuda sosyolojide,
kisilerin se¢imlerinin kisith oldugu diisiiniiliir ve bu kisitlamalar dlgiilmeye ¢alisilir.

Kisilerin kariyerlerine iligskin karar verme siire¢leriyle psikolojideki gibi ilgilenilmez.

! Maimunah Ismail, “The Gendered Nature of Careers: Evidence From A Malaysian University”,
The Journal of International Management Studies, Vol:4, No:2, August 2009, s.177.

132 Kertsin Isaaksson, v.d., “Women’s Career Patterns in Sweeden: A Life Event Approach”,
Community, Work & Family, Vol:9, No:4, 2006, s.480.

133 Ismail, a.g.m., s.177.

134 Moore, Gunz, Hall, a.g.m., s.15.
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Baska bir deyisle, sosyolojide mesleki yapinin statii hiyerarsisi, isyerinde gii¢ ve
otoritenin islemesi, sosyallesme siiregleri, meslektas gruplari, sendikalar ve toplu
pazarlik, mesleki hareketlilik, kariyer kaliplar1 gibi konularla ilgilenildigi ifade
edilebilir. Buna gore sosyolojide, ise yabancilasma, uzmanliklar sosyolojisi ve isgiicii

piyasalar1 gibi psikolojinin sinirlart disinda kalan konular ele alinmaktadir."**

Psikolojide, genellikle kiginin se¢im yapma asamasinda kaderi lizerinde degisken de
olsa potansiyel bir kontrolii oldugu varsayilir. Sosyolojide ise kisilerin kariyer
hayallerini kisitlayan kurumsal piyasa giicleri daha ¢ok vurgulanir. Psikoloji ve
sosyolojide, neden sonug iliskisinin de farkli bir sekilde ele alindig goriilmektedir.
Psikolojide tutumlar, hayaller, ilgi alanlar ve kisilik 6zeliklerinin, kariyer se¢imlerini
nasil etkiledigi ile ilgilenilirken, sosyolojide ise formel kurallar, informel normlar,
arz talep dengeleri gibi unsurlarin kisilerin ¢alisma ortamlarint nasil sekillendirdigi
ile daha gok ilgilenilmektedir."*® Psikolojide kariyerlerin kisilerin tutumlar ve ilgi
alanlan acisindan ele alindig1 goriiliirken, sosyolojide ise konunun toplumsal rol ve

goreceli statiiler acisindan incelendigi ifade edilebilir.'*’

1.2. Isletme Yonetimi Alaninda Bir Calisma Konusu Olarak Kariyer

Isletme yonetimi alaninda bir ¢alisma konusu olarak kariyer temellerini, yukarida da
bahsedilmis oldugu gibi sosyoloji ve psikoloji disiplinlerinde kariyere iliskin
yapilmis olan ¢alismalardan almistir. Bu disiplinlerde, konu ile ilgili gerceklestirilen
ilk ¢alismalarda ise kariyer teriminin genellikle meslek terimi ile es anlaml olarak
kullanildig1 goriilmektedir. Aslinda kariyer teriminin, kisilerin kapitalizm ve
endiistrilesme sonucu kurulan biiyiik ve biirokratik orgiitlerde ¢alismaya baslamalar
sonucu ortaya ¢iktig1 ve mesleklerin de kariyerden once var oldugu gergekleri goz
Oniine alindiginda, meslek teriminin kariyer terimine temel hazirlayan bir kavram

oldugu ifade edilebilir. Bu dogrultuda meslek teriminin, zaman zaman kariyer

135 Hotchkiss, Borow, a.g.m., s.282
56 a.m..
137 Arthur, a.g.m., s.167.
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kavrami ile es anlamli olarak kullanilmasmin normal kargilanmasi gerektigi de

belirtilmektedir.'®

Gegmisten giiniimiize meslekler incelendiginde, ilk olarak serbest mesleklerin ortaya
ciktigr goriilmektedir. En eski meslek tiirli olan serbest meslekler, genellikle tip ve
hukuk alanlariyla ilgilidir. Buna gore 19. ve 20. y.y.larda bireysel miisterilerine
hizmet veren doktor ve avukatlarin serbest meslek sahiplerinin tipik orneklerini
olusturduklar1 ifade edilebilir. Bu meslek sahipleri, bilgi ve becerilerini uzun siiren
bir egitim sonucu elde ederler. Bir kere uzmanlik sertifikalarini aldiklarinda,
kendilerine mesleklerini icra edebilecekleri bir yer sectikleri goriilmektedir.
Genellikle kendilerine ihtiya¢c duyulan ve meslektaslarinin pek de fazla bulunmadigi
yerleri tercih ettikleri belirtilebilir. Miisteri bulmalari, herkesin her an ihtiyag
duyabilecegi konularda hizmet verdikleri i¢in kolaydir. Buna gore hastalik ve yasal
ihtiyaclarin kaginilmazliginin, uzun dénemli ekonomik gilivencelerini garanti ettigi
soylenebilir.'”  Serbest mesleklerin, zamanla profesyonel kariyerler olarak
adlandirilmaya baslandig1 ve belirli bilgi ve becerilere dayanan, toplumsal olarak
deger goren bilginin monopollestirilmesine bagli olarak meydana geldikleri
goriilmektedir. Profesyonel kariyere sahip olan kisilerin, bir orgiitte ¢aligiyor olsalar
bile kendilerini 6rgiitlerinden ziyade meslekleriyle 6zdeslestirdikleri belirtilebilir.'*’
Zamanla ayni1 meslekten kisilerin, bir orgiit ¢atis1 altinda formel olarak bir araya
geldikleri firmalara ihtiya¢ duyulmaya baglanmistir. Hukuk, tip, mimarlik, muhasebe
ve miithendislik firmalar1 bunlara 6rnek olarak verilebilir. 20. y.y.da serbest meslek
sahiplerinin, bu firmalar1 olusturmaya baslamalarinin nedenleri; bu firmalarin
uzmanlagsmaya imkan vermesi, 0l¢ek ekonomisinden yararlanma firsati tanimasi ve

insan kaynaklar1 ve fiziksel sermayenin paylasilmasini saglayarak daha c¢ok

% Richard A. Young, Audrey Collin, “Introduction: Framing The Future of Career”, The Future of
Career, Editorler: Audrey Collin,Richard A. Young, Cambridge University Press, Cambridge, 2000,
s.3.

139 Stephen R. Barley, Gideon Kunda, “Contracting: A New Form of Professional Practise”, Academy
of Management Perspectives, Vol:20, No:1, February 2006, ss.50-51.

140 Audrey Collin, A. G. Watts, “The Death and Transfiguration of Career and of Career Guidance?”,
British Journal of Guidance & Counselling, Vol:24, No:3, October 1996, ss.385-398.
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miisteriye daha az maliyetle hizmet verilmesini kolaylastirmasi olarak

sayilmaktadir.'"!

20. y.y.da profesyonel kariyerlerin yani sira var olan diger kariyer tiirlerinin ise
girisimci ve biirokratik/orgiitsel kariyerler olduklar1 goriilmektedir. Kiigiik isletme
sahipleri veya kurucularmin girisimci kariyerlere sahip olduklari ifade edilirken,
bliyiik orgiitlerde calisan kisilerin ise biirokratik/orgiitsel kariyerlere sahip olduklari
belirtilmektedir. Endiistrilesme ile birlikte biiyiik 06lgekli fabrikalar ve ticari
girigsimlerin kuruldugu ve bu fabrikalar, ticari girisimler ve devlet kurumlart gibi
biiylik orgiitlerde gittikge artan bir sekilde isboliimii ve uzmanlagsmanin da 6nem
kazanmaya bagladig1r goriilmektedir. Bu dogrultuda giinlimiizde algilandig1 sekliyle
kariyer tiliriiniin ilk 6rneklerinden olan biirokratik/orgiitsel kariyerlerin de dogdugu
ifade edilebilir.'** Biirokratik/drgiitsel kariyer, bir érgiitiin hiyerarsi kademelerinde
ilerleme olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimin, genellikle beyaz ik ve orta sinifa
mensup erkek isgorenlere uygun oldugu ileri siiriilebilir. Biirokratik/orgiitsel
kariyerde hiyerarsideki pozisyon, profesyonel kariyerde iin ve bilgi, girisimci
kariyerde ise deger yaratma kapasitesinin on plana ¢iktig1 goriilmektedir.'* Diger iki
kariyer tiiriine kiyasla endiistrilesme sonucu biiyiik orgilitlerin de yayginlagmasiyla
birlikte biirokratik/orgiitsel kariyerlerin, yirminci yiizyila hakim olan kariyer tiirii
haline geldigi ifade edilebilir. Sosyoloji ve psikoloji disiplinlerinde,
biirokratik/drgiitsel kariyerlerin yani sira profesyonel ve girisimci kariyer tiirleri ile
de ilgilenildigi goriiliirken, isletme yonetimi alaninda ise kariyer konusunun orgiitsel
analiz dilizeyinde ele alinmasi nedeniyle esas olarak biirokratik/orgiitsel kariyerler
hakkinda  cahsildign  belirtilebilir.'**  Bu  nedenle asagidaki  bolimde,
biirokratik/0rgiitsel kariyerin ve bu kavramin beraberinde getirdigi “geleneksel
kariyer anlayisi”nin iizerinde durulmasi tarafimizca uygun goriilmiistir. Ancak

isletme yonetimi alaninda kariyere iliskin yapilan ¢alismalarda “biirokratik kariyer”

4 Barley, Kunda, a.g.m., ss.50-51.

142 Rosabeth Moss Kanter, “Careers and The Wealth of Nations: A Macro-Perspective on
TheStructure and Implications of Career Forms”, Handbook of Career Theory, Editorler: Micheal
B. Arthur, Douglas T. Hall, Barbara S. Lawrence, Cambridge University Press, Canada, 1989, ss.506-
521.

143 Collin, Watts, a.g.m., ss.385-398.

144 Kanter, a.g.m., ss.506-521.
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terimi yerine genellikle “Orgiitsel kariyer” teriminin kullanilmasi nedeniyle,
calismamizin bundan sonraki bdliimlerinde s6z konusu literatiir de gbz Oniine
alinarak, biirokratik kariyer terimi yerine Orgiitsel kariyer teriminin kullanilmasina

karar verilmistir.

1.3. Orgiitsel Kariyer ve Geleneksel Kariyer Anlayis

Kariyer literatiirii incelendiginde, yukarida bahsedilmis oldugu gibi profesyonel ve
girisimci kariyerlerin de varligina ragmen isletme yonetimi alaninda genellikle
iizerinde durulan kariyer tiiriiniin orgiitsel kariyerler oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
kariyerlerin, bu kadar yaygin bir sekilde ¢alisilmast zamanla kariyer denildiginde
akillara sadece orgiitsel kariyer kavraminin gelmesine yol agmig ve orgiitsel kariyerin
tanimi, kariyer taniminin yerini almaya baslamistir. Buna goére oOrgiitsel kariyer,
kisilerin bir veya en fazla iki orgiitiin hiyerarsi kademelerinde dogrusal bir sekilde

5 Orgiitsel kariyer

ilerlemeleri sonucu ortaya ¢ikan kariyer olarak tanimlanmaktadir.
kavrami bu tanimini, orgiitlerin biiyiik ve kat1 bir hiyerarsik yapiya sahip olmalart ve
duraan bir cevrede faaliyet gostermelerinden almaktadir.'*® Tanimindan da
anlagilacagi tizere, orgiitsel kariyer kavraminda hiyerarsik ilerlemenin vurgulandigi
belirtilebilir.'*” Bu dogrultuda orgiitsel kariyerin tahmin edilebilir ve dogrusal bir

nitelik tasidig1 goriilmektedir.'*®

Bu dogrusal ilerleme, terfi anlamina gelmekte ve
oOrgiit hiyerarsisi de tirmanilacak basamaklar olarak goriilmektedir. Bagka bir deyisle
orgilitsel kariyer kavraminin, bir daga tirmanma metaforu ile agiklanmaya g¢alisildigi
ifade edilebilir. Buna gore kisiler, 6rgiit hiyerarsindeki basamaklar1 tirmanabildikleri
kadar tirmanirlar. Bazilarinin bu hususta bagarili olduklar1 goriiliirken, kendilerini

kariyer platosunda bulanlarin veya basarisizliga ugrayanlarin olduklar1 da

145 Sherry E. Sullivan, “The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda”, Journal
of Management, Vol:25, No:3, 1999, s.457.

146 Yehuda Baruch, “Career Development in Organizations and Beyond: Balancing Traditional and
Contemporary Viewpoints”, Human Resource Management Review, Vol:16, No:2, 2006, s.125.
147 Adamson, Doherty, Viney, a.g.m., s.251.

148 Baruch, a.g.m., s.125.
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goriilmektedir.'”® Orgiitsel kariyerde kariyerlerin bir veya en fazla iki Orgiitte
gerceklestiginin altinin ¢izilmesi ise kavramin giivence, istikrar ve kalicilik
kavramlarini da beraberinde getirdigini gdstermekte'*® ve kisilerin tabi tutulacaklari
formel egitim ve gelistirme faaliyetlerinin de Orgiite 0zgii olacagina isaret

151

etmektedir. ' Orgiitsel kariyerde basar1 ise orgiit tarafindan tanimlanmakta ve iicret

ve statilye gore dl¢iilmektedir.'*?

Ozetle, isletme yonetimi alaninda kariyer konusuna “orgiitsel kariyer” acisindan
yaklagildig1 ve bu yaklasimin altinda yatan temel varsayimlar ve ortak ozelliklerin

asagidaki gibi siralandiklan goriilmektedir:'*?

e Orgiitlerin duragan bir is cevresinde faaliyet gosterdikleri varsayilmaktadir.

e Kariyerler, orgiit i¢i hareketlilik agisindan ele alinmakta ve bu dogrultuda

kisilerin kariyerleri boyunca tek bir orgiitte kalacaklar1 varsayilmaktadir.

e Biiyiik orgiitlere odaklanilmaktadir. Buna gore ozellikle 1980°1i yillarin
baslarinda gergeklestirilen arastirmalarda, IBM ve bu donemde biiyiik
basarilar elde eden Japon firmalar1 gibi biiyiik oOrgiitlere odaklanildigi

goriilmektedir.

e Yonetsel-profesyonel ve hiyerarsik kariyerlerle ilgilenilmektedir. Bu
dogrultuda genellikle beyaz yakali isgorenlerin kariyerleri hakkinda

caligmalar yapilmistir.

o Kisiler ve kariyer se¢imlerini eslestirmede, kisi-gevre uyumu teorisinden yola
cikilarak meslek psikolojisine atif yapilmaktadir. Kisi-gevre uyumu teorisi,

kisiler ve kisilerin ¢alistiklar1 ¢evrelerin zamanla de§ismeyecegi varsayimi

' Yehuda Baruch, “Transforming Careers: From Linear to Multidirectional Career Paths:
Organizational and Individual Perspectives”, Career Development International, Vol:9, No:1, 2004,
s.61.

130 Adamson, Doherty, Viney, a.g.m., s.257.

UM, A. C. T. Kuujipers, J. Scheerens, “Career Competencies for The Modern Career”, Journal of
Career Development, Vol:32, No:4, June 2006, s.304.

152 Sullivan, a.g.m., s.457.

133 Jeffrey Jablonski, “Seeing Technical Communication From A Career Perspective: The Implications
of Career Theory for Technical Communication Theory, Practice, and Curriculum Design”, Journal
of Business and Technical Communication, Vol:19, No:5, s.12.
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iizerine kurulmustur. Bu dogrultuda IK departmanlarmna, kisilerin
kariyerlerini yonetmeleri ve dogru ise dogru kisiyi se¢meleri hususlarinda

bilimsel yontemlerden yararlanabilmeleri i¢in yardime1 olmaya ¢alismaktadir.

e Yas ve Kkariyer evrelerine dayanan gelisim psikolojisi yaklasimi

benimsenmistir.

e Orgiit ve kariyer aktorii arasinda etki-tepki iliskisi oldugu varsayilmaktadir.
Buna gore kariyer aktorleri, oOrgiitleri tarafindan rasyonel bir sekilde
yonlendirilen ve potansiyelleri makul bir sekilde tahmin edilebilen birer pasif

varlik olarak ele alinmaktadir.

e Arastirma konusu olarak genellikle erkek isgorenlere odaklanilmaktadir.

Ancak calisma yasamini ve dolayisiyla da kariyerlerin dogasini etkileyen birtakim
gelismeler sonucunda, oOrglitsel kariyer anlayisinin ve bu anlayisa iliskin
varsayimlarin  artitk  kisilerin  kariyerlerini  acgiklamada  yetersiz = kaldigi
goriilmektedir.'>* Bu nedenle kariyere iliskin yeni yaklasimlarin ortaya atildig1 ve bu
yeni yaklagimlar ile birlikte orgiitsel kariyere iliskin anlayisin literatiire “geleneksel
kariyer anlayis1” olarak gectigi ifade edilebilir. Bu dogrultuda ikinci bdliimde,
geleneksel kariyer anlayisindan yeni kariyer yaklagimlarima gecisin nedenleri

aciklanacak ve  yeni  kariyer  yaklasimlarmmin  {izerinde  durulacaktir.

'3 Benyamin M. Bergmann Lichtenstein, Mark Mendenhall, “Non-Linearity and Response-Ability:
Emergent Order in 21st Century Careers”, Human Relations, Vol:55, No:1, 2002, s.5.
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2. YENI KARIYER YAKLASIMLARI

2.1. Geleneksel Kariyer Anlayisindan Yeni Kariyer Yaklasimlarina

Gegis

Isletme yonetimi alaninda, kariyerin ayr1 bir ¢alisma konusu olarak ele almmaya
baslandigi 1970°li yillardan itibaren, kariyerlere genellikle “oOrgiitsel kariyer”
acisindan yaklasildigi ve bu bakis agisinin da “geleneksel kariyer anlayisi” olarak
adlandirildigr gortilmektedir. Arthur ve Rousseau’nun 1994 yilinda yaptiklar1 ve
1980-1994 yillar1 arasindaki disiplinler aras1 bes hakemli dergideki kariyer, is ve
istthdam {izerine olan makaleleri inceledikleri ¢alismalari, bu duruma bir 6rnek

olarak gosterilebilir.'

Tablo 2.1: Disiplinler Aras1 Bes Dergideki Kariyer, Is ve istihdam Konulariyla
Ilgili Cahismalarin Dagilim

is ve Istihdam
Kariyer ile ilgili ile ilgili
Arastirmalar Arastirmalar
1980-1989 1990-1994 1990-1994

Frekans % Frekans % Frekans %
Cevresel Istikrar 43 93 43 74 71 67
Orgiit icine Odaklanma 36 78 44 76 97 91
isletme Biiyiikliigii
Biiyiik (> 500 ¢alisan) 21 46 21 36 42 40
Kiiciik (< 500 ¢alisan) 7 17 5 9 13 12
Karisik 2 4 9 16 26 25
Meslek-Endiistri
Orneklemi 14 30 23 40 22 21
Deneysel Arastirma - - - - 7 7
Hiyerarsi Varsayimi 35 76 47 81 70 66
Toplam Makale Sayisi 46 100 58 100 106 100

! Michael B. Arthur, Denise M. Rousseau, “Introduction: The Boundaryless Career as a New
Employment Principle”, The Boundaryless Career: A New Employment Principle for a New
Organizational Era, Editorler: Michael B. Arthur, Denise M. Rousseau, Oxford University Press,
New York, 1996, s. 8.
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Tablo 2.1’de de goriildigli gibi Arthur ve Rousseau, dergilerdeki makaleleri
yayinlanma tarihlerine gore, 1980-1989 ve 1990-1994 yillar1 arasinda yayinlanan
makaleler olmak iizere ikiye ayirmiglardir. 1980—1989 yillar1 arasinda yayinlanan
makaleler incelendiginde, bu makalelerin %93’iiniin isletmelerin duragan cevre
kosullarinda faaliyet gosterdiklerini varsaydigi, %78 nin kariyerle ilgili konularda
orgiit icine odaklandig1 ve %76’sinin ise yonetsel-profesyonel-hiyerarsik kariyerlerle
ilgilendigi goriilmektedir. Ayrica kariyer konusunu biiyiik isletmeler agisindan
inceleyen c¢alismalarin, kiiclik ve orta biiyiikliikteki isletmeler acisindan inceleyen

calismalardan iki kat daha fazla oldugu da goze ¢carpmaktadir.

Bilimsel literatiire yukarida bahsedildigi gibi yansiyan geleneksel kariyer anlayisinin,
orgiitlerin 1K siireglerini nasil etkiledigi incelendiginde ise performansin
ddiillendirilmesinde terfilerin kullanildigi goriilmektedir.” Buna gore kisilerin sinirh
terfi imkanlari i¢in rekabet ettikleri ve nihai basar1 ol¢iitiiniin hiyerarsi basamaklarini
tirmanmak oldugu belirtilmektedir.’ Yénetim korumaci bir yaklasim benimsemekte,
isgdrenlere uzun siireli istihdam vaat edilmektedir. Orgiitler, uzun dénemli kariyer
planlamaya 6nem verdikleri gibi spesifik kariyer yollarini da desteklemektedirler.’
Geleneksel kariyer anlayisi, kariyerin ayni orgiitle sinirlandirildigi ve isgoérenlere
ilerleyebilecekleri pozisyonlarin var oldugu bir kariyer sistemi sunuldugu
varsayamina dayanir. Bu dogrultuda ozellikle orta kademelerdeki yonetici ve
uzmanlar, kariyerleri boyunca ayni Orgiitin kendilerine yasam boyu istihdam
sunmalarin1  ve statiilerindeki artis ile birlikte sorumluluk kazanmayr da
beklemektedirler. Baska bir deyisle geleneksel kariyer anlayisi, kariyer
ilerlemelerinde istikrar, hiyerarsi ve acik¢a ifade edilen 1is tanimlarimi

vurgulamaktadir.”

2 Sherry E. Sullivan, William A. Carden, David F. Martin, “Careers in The Next Millenium:
Directions For Future Research”, Human Resource Management Review, Vol:8, No:2, 1998, s.177.
* Yehuda Baruch, “Career Development in Organizations and Beyond: Balancing Traditional and
Contemporary Viewpoints”, Human Resource Management Review, Vol:16, No:2, 2006, s.126.

* Nigel Nicholson, “Career Systems in Crisis: Change and Opportunity in The Information Age”, The
Academy of Management Executive, Vol:10, No:4, November 1996, s.41.

> Graeme Currie, Sue Tempest, Ken Starkey, “New Careers For Old? Organizational and Individual
Responses to Changing Boundaries”, International Journal of Human Resource Management
Vol:17, No:4, April 2006, s.756.
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Geleneksel kariyer anlayisina gore oOrgiitsel kariyer yonetimi, bireysel ve orgiitsel
ihtiyaglarin  eslestirilmesi  ve  Orgiitsel  kariyerlerin  olusturulmas1  olarak
gorilmektedir. Egitim-gelistirme ve terfi prosediirlerinin kisileri uygun beceriler
gelistirmeye motive ettigi ifade edilmektedir. Kisilere oOrgiitleri tarafindan statii,
sorumluluk ve refah kazanabilecekleri agik ve net kariyer yollar1 saglanmaktadir. S6z
konusu mantiga gore kisilerin kariyerlerini Orgiitleri yonetmektedir.’ Ancak
hiyerarsik, cok kademeli ve fonksiyonel olarak yapilandirilmis ¢ogu orgiit yapisinin
giiniimiizde degismekte oldugu goriilmektedir. Orgiitler, hizli teknolojik ilerlemeler
ve artan kiiresel rekabet gibi ¢evresel faktorlere uyum saglamak icin daha esnek hale
gelmeye baslamislardir.” Orgiitlerin, yeniden yapilanma, kademe azaltma gibi yollara
basvurmalar1 ise yasam boyu kariyer vadeden potansiyel hiyerarsiyi ortadan
kaldirmaktadir. Yalin ve esnek oOrgiit yapilarinin gelisimi ile birlikte Ozellikle
biirokrasi paradigmasinin ortadan kaybolusu, orgiitsel kariyerleri de biiyiik Olclide
etkilemektedir.® Halen geleneksel kariyer yollarim takip eden kisiler olsa bile, ¢ogu
kisinin artik geleneksel kariyer anlayisinin aksine dogrusal olmayan ve tahmin
edilebilirligi diigsiik kariyer yollarin1 takip ettikleri goriilmektedir. Bu durumun
geleneksel kariyer anlayisi tarafindan yeterince agiklanamamasi, yeni kariyer

yaklagimlarima ihtiya¢ duyulmasina neden olmustur.’

Yeni kariyer yaklasimlari, dncelikle kisilerin orgiitlerinden yasam boyu veyahut da
uzun siireli istihdam ve Orgiitlin hiyerarsi kademelerinde tahmin edilebilir bir
ilerleme beklentisi i¢inde olmamalar1 anlayigina dayamr.10 Bu durum, giiniimiizde
orgiitlerin isgdrenlerine artik is giivencesi sunamamalarmin bir sonucudur. Orgiitlerin
isgorenlerine is glivencesi ve uzun siireli isttihdam sunamamalari, kisilerin tek bir

orgiitte kalmaktansa farkli orgiitlere gegmelerini de 6n plana cikartmaktadir. Buna

% Kerr Inkson, Michael B. Arthur, “How to Be a Successful Career Capitalist” Organizational
Dynamics, Vol:30, No:1, 2001, s. 48.

7 Sherry E. Sullivan, “The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda”, Journal of
Management, Vol:25, No:3, 1999, s.457.

¥ Jane Sturges, David Guest, Kate Mackenzie Davey, “Who’s in Charge? Graduates’ Attitudes to and
Experiences of Career Management and Their Relationship with Organizational Commitment”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol:9, No:3, Eyliil 2000, s.351.

’ Sullivan, Carden, Martin, a.g.m., s.166.

10 Zella King, “New or Traditional Careers? A Study of UK Graduates’ Preferences”, Human
Resource Management Journal, Vol:13, No:1, 2003, s.5.
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gore kariyerlerin, artik tasinabilir (portable) olduklart ifade edilmektedir.'' Bu durum
da artik orgiit odakli degil kisi odakli diisiinmeyi ortaya ¢ikartmaktadir.'” Asagida
geleneksel kariyer anlayisindan yeni kariyer yaklasimlarina gecisin nedenleri ele

alinacaktir.

2.2. Geleneksel Kariyer Anlayisindan Yeni Kariyer Yaklasimlarina
Gegisin Nedenleri

Geleneksel kariyer anlayisindan, yeni kariyer yaklasimlarina gegilmesinin bir¢ok
nedeninin oldugu belirtilmektedir. Bu nedenler, 6rgiit yapilarindaki degisiklikler, is
giivencesinin azalmasi, istihdam iligkilerinin kesintiye ugramasi, alternatif calisma
bicimlerinin yayginlasmas1 ve kiiciik isletmelerin sayisindaki artis olarak
siralanabilir. Yeni kariyer yaklagimlarina ihtiyag duyulmasma neden olan bu
faktorlerin, aslinda birbirlerinden bagimsiz olgular olmadigi, birinin meydana

gelmesinin diger ya da digerlerinin ortaya ¢ikmasini tetikledigi belirtilebilir.
2.2.1. Orgiit Yapilarindaki Degisiklikler

Geleneksel orgiitsel kariyerin, bir veya en fazla iki orgiitiin hiyerarsi kademelerinde
ilerleme olarak tanimlandigi ve bu tanimda ¢ok kademeli hiyerarsik bir orgiit
yapisina vurgu yapildigi goéz Oniine alindiginda, kariyerlerin dogasinda meydana
gelen degisikliklerin biiyiik Olclide orgiit yapilarindaki degisikliklere bagli olarak

aciklanabilecegi ileri siiriilmektedir.'?

Gegmisten giiniimiize orgiit yapilart incelendiginde, Endiistri Devriminin basladig
1860’1 yillardan 1980°li yillara kadar Amerikan ekonomisine hiyerarsik Orgiit
yapisina sahip blyiik isletmelerin hakim olduklar1 goriilmektedir. So6zii edilen

donemde sahipleri tarafindan yonetilen kiigiik isletmelerin, yerlerini ¢ok kademeli

! Sullivan, a.g.m., 5.463.

2 King, a.g.m., s.5.

'3 Kenneth R. Brousseau, v.d., “Career Pandemonium: Realigning Organizations and Individuals”,
Academy of Management Executive, Vol:10, No:4, 1996, s.52.
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orgiit yapilarma sahip biiyiik isletmelere biraktiklar1 ifade edilebilir. Uretim ve
dagitim alanlarindaki isletmelerin bast ¢ektigi bu isletme devlerinde, “kendin yap”
(do it yourself) felsefesi hakimdir ve ¢ogu isletme, bu felsefe dogrultusunda biiyiik
Olclide dikey biitiinlesmeye giderek gerceklestirilen tiim isler tizerindeki kontrolii ele
gecirmeye calismistir. Bu kontrolii saglayabilmek amaciyla da isletmelerin hiyerarsi
kademelerine her gecen giin bir yenisini daha ekledikleri belirtilebilir. Bu donemin
orglit yapilarin1 karakterize etmede kullanilan metafor, uzun ve dik bir piramittir.
Kisilerin, bu orgiit yapilarinda kisisel ve oOrgiitsel basar1 i¢in gereken becerileri
gelistirdikleri siirece yasam boyu istihdama sahip olarak 6rgiit piramidinde yukariya
dogru ilerledikleri ve kariyerlerin de orgiitler agisindan tanimlandigi goriilmektedir.*
Orgiitsel kariyerin hakim oldugu bu anlayisin, Endiistri Devrimi ile birlikte ortaya
ciktigi ve 19. yy.an sonlarina dogru ozellikle demiryolu ve demir-gelik
endistrilerinde faaliyet gosteren ¢ok sayida biiyiik ve uzmanlagsmis isletmelerin de

orgiitsel kariyer kavraminin ¢ikis noktasini olusturduklart belirtilmektedir."

Endiistri Devriminin gergeklestigi 1860’11 yillardan 1900’li yillarin baglarina kadar,
piyasaya hakim olduklar1 goriilen biiyiik isletmelerin basarili olmalari, standart {iriin
ve hizmetlerin etkin kitle iiretimini saglayacak teknik yetkinlik ve sermaye
birikimine sahip olmalarina baglanmaktadir. Bunu saglayabilmek i¢in de orgiitlerin,
iggorenlerinin her birini ayr1 bir teknik uzmanligi temsil eden departmanlarda
toplama yoluna gittikleri ve isgorenlerinden orgiitlerine 0zgii siireclerle iliskili bir
dizi teknik beceriye sahip olmalarin1 bekledikleri goriilmektedir. Her biri ayr1 teknik
uzmanlig1r temsil eden departmanlarin olusturulmasiyla ortaya c¢ikan orgilit yapisi,
fonksiyonel Orgiit yapisi olarak adlandirilmaktadir. Bu orgiit yapilarinda isgorenler,
kendi departmanlarindaki hiyerarsilerde alt kademelerden iist kademelere dogru
ilerlerler. Ancak bu orgiitlerde, ddiillendirici nitelikteki yoneticilik pozisyonlarinin
sinirlt sayida mevcut olmasi ve bazi isgdrenlerin yonetim kademelerine yiikselme
istek ve yeteneklerinin diisiik olmasi nedenleri ile isletmelerin ¢ift kariyer

merdivenleri uygulamasin1  gelistirdikleri  goriilmektedir. Bdylelikle teknik

14 Raymond E. Miles, Charles C. Snow, “Twenty-First Century Careers”, Arthur, Rousseau, a.g.e.,
$s.97-115.

'S Brent B. Allred, Charles C. Snow, Raymond E. Miles, “Characteristics of Managerial Careers in
The 21st Century”, The Academy of Management Executive, Vol:10, No:4, 1996, s.19.
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uzmanliklar1 olan isgorenlerin kendi uzmanliklarindan yoneticilik pozisyonlarina

gecmeden daha yiiksek iicret ve statii elde etmeleri saglanmaktadir. '

I. Diinya Savasi’ndan 1950’li yillara kadar olan donemde, birtakim isletmelerin
fonksiyonel Orgiit yapilarindan farkli olarak, faaliyet gosterdikleri pazarlari
genisletmek ve yonetsel yetkinlikleri uzmanlastirilmis siiregclere dahil etmek
amaciyla orgiit yapilarini olustururlarken {riin, miisteri, bolge veya silireg gibi
kriterlerden birine gore departmanlara ayrilma esasini benimsedikleri goriilmektedir.
Bu orgiit yapilari, fonksiyonel orgiit yapilarindan farkli olarak tek bir {iriin, bolge,
miigteri veya siirece gore olusturulmus, kendi kendilerini yoneten, bagimsiz
departmanlardan olusmaktadir. Her departman, kendi piyasasina odaklanmakta ve
belirli bir otonomi dahilinde isletme yonetimi tarafindan belirlenen hedefleri yerine
getirmeye ¢aligmaktadir. Baska bir deyisle her bir departmanin kendi piyasa stratejisi
ve kaynak dagitimindan sorumlu oldugu ifade edilebilir. Bu orgiit yapilarinda
kariyerler, yoneticileri kii¢iik departmanlardan daha biiylik departmanlara gecirme ve
deneyimli yoneticilere yeni departmanlar olusturma sorumlulugunun verilmesi

yoluyla gelistirilmektedir.'”

II. Diinya Savasi’ndan sonra c¢ogu Orgiitiin, daha da karmagsiklasan degisken
nitelikteki yerel ve global piyasalar ile karsi karsiya kaldigi goriilmektedir. Bu
degisken ¢evre kosullar1 karsisinda ise fonksiyon, iiriin, bolge, miisteri veya siirece
gore olusturulmus tek boyutlu 6rgiit yapilarinin gereken esnekligi gosterememeleri,
agir islemeleri veya yetersiz kalmalar1 gibi nedenlerle ¢ok boyutlu orgiit yapilarina
ihtiya¢ duyuldugu ifade edilebilir. Bu dogrultuda bir departmanin yapisal
diizenlemesinde en az iki departmanlara ayrilma Olgiitiiniin bir arada kullanildigi
matriks orgiit yapilarinin ortaya ¢iktign belirtilmektedir. ilk olarak 1950°li yillarin
sonlar1 ve 1960’11 yillarin baglarinda uzay endiistrisinde ortaya ¢ikan matriks orgiit
yapilarina 6rnek olarak, departmanlara ayirmada kullanilan bir kriterin fonksiyonlara

gore, digerinin ise {iriin, bolge, miisteri veya siire¢lere gore olmasi ile ortaya ¢ikan

16 Miles, Snow, a.g.m., ss.97-115.
7 a.m.
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orgiit yapilar verilebilir.'"® Matriks 6rgiit yapilarinda kisilerin, kariyer gelisimlerinde
daha proaktif bir yaklasim i¢inde olmalar1 ve kendi kariyer hedef ve yetkinliklerine
uygun projelerde yer alabilmek i¢in lobi faaliyetlerinde bulunmalar1 gerektigi ileri

siiriilmektedir.'”

Ozetle Endiistri Devriminin basladigi 1860’11 yillardan 1980°li yillara kadar olan
orgiit yapilar1 incelendiginde, genellikle fonksiyonel Orgiit yapilarinin yaygin
olmasiyla birlikte iirlin/bolge/miisteri/siire¢ temeline dayanan Orgiit yapilar ile
matriks orgiit yapilarmmn da var oldugu goriilmektedir.?® Orgiit yapilarma gore
farklilagan kariyer yollari, temel yetkinlikler ve kariyer planlama sorumlulugunun ait

oldugu yere iliskin 6zet bir liste Tablo 2.2°de sunulmustur.”!

Tablo 2.2: Orgiit Yapilar ve Kariyerler

Kariyer
Orgiit Yapisi Kariyer Yolu Temel Yetkinlik Planlamanin
Sorumlulugunun
Ait Oldugu Yer
Tek bir firma ve Fonksiyonel
Fonksiyonel fonksiyonda Teknik Departman
Tek bir fima ve Bolim,
Boliim boliimde Teknik, ticari firma
Tek bir firma, farkli Departman, proje,
Matriks projeler Teknik, ticari firma

Tablo 2.2’den de anlasildig1 gibi, hangi orgiit yapis1 var olursa olsun, bu dénemin
orgiitlerindeki tipik kariyer profilinin tek bir orgiitiin hiyerarsisinde yukariya dogru
ilerlemek seklinde gerceklestigi goriilmektedir.”> Ancak 1980°li yillarin, tek bir
Orgiitte yasam boyu kariyerin sonunun gelmeye basladigi yillar oldugu ileri
siiriilebilir.”> Her ne kadar II. Diinya Savasindan itibaren Kuzey Amerika ve Bati

Avrupa iilkelerindeki gelismis ekonomilerin, istikrarli bir biiylime icine girdikleri

'8 Hayri Ulgen, isletmelerde Organizasyon ilkeleri ve Uygulamasi, 3. Bask1, Sahinkaya
Matbaacilik, Istanbul, 1997, s.81.

19 Miles, Snow, a.g.m., ss.97-115.

2 a.m.

21 Allred, Snow, Miles, a.g.m., s.18.

2 Miles, Snow, a.g.m., ss.97-115.

2 Carol Ackah, Norma Heaton, “The Reality of “New” Careers for Men and for Women”, Journal of
European Industrial Training, Vol:28, No:2/3, 2004, s.142.
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goriilse de bu istikrarli biiylimeye karst diizenli uyari sinyalleri, kisa donemli
durgunluklarla 1970 ve 1980’li yillarda kendini gostermeye baslamistir. 1970’1
yillarin ortalarinda yasanan ekonomik krizler, biiyiimeyi yavas yavas durdurmaya
baslamis ancak bu donemin kosullarinda biiyiime, norm olarak goriilmiis, biiylimeme
ise normalden sapma olarak karsilanan bir olgu olmustur. Biiyliyen ekonomilerin,
biiyliyen isletmeler anlamina geldigi goz Oniine alindiginda, biiyiimenin sadece
isletme sayisindaki toplam artisla gerceklesmedigi, aymi zamanda Orgiit
blyiikligiinde de gergeklestigi belirtilebilir. Dolayisiyla bu biiyiime kaliplarinin,
orgiitlerde nispeten istikrarh kariyer yollar1 anlamma geldigi de ifade edilebilir.** Bu
donemde oOrgiitlerin, planlamanin dikkatli yapilmasi ve i¢ kaynaklarin diizenli bir
sekilde koordine edilmesi sonucu basarili olduklar1 goriiliirken, 1980°li yillarin
degisken cevre kosullar1 artik bu duruma izin vermemektedir. Bu dogrultuda “her
seyi kendin yap” (do it yourself) felsefesi yerini “sadece yapabildiginin en iyisini
yap” (do only what you do best) felsefesine birakmis ve oOrgiitler, yOnetim
kademelerine bir yenisini eklemektense tedarikciler, miisteriler ve isbirlikcilerle
kurulan iliskilerle bityiime yoluna gitmeyi tercih etmeye baslamislardir.”> Bu durum,
endiistri donemi orgiitlerinde 1980°1i yillara kadar hakim olan “yatay ve dikey
biitlinlesme yoluyla kendi kendilerine yeten oOrgiitler haline gelmeye c¢aligma”

stratejilerinin gegerliligini yitirmesine yol agmustir.”

“1980’li yillarin ortalarina dogru birbirleriyle iliskili iki farkli trendin ortaya ¢iktig1
goriilmektedir. Ik trend biiyiik isletmelerin esneklik ve hiz kazanabilmek igin
kiiciilmeye gitmesi iken, ikinci trend ise sebeke oOrgiitler adi verilen yeni Orgiit
yapilarinin olusturulmasidir. Sebeke orgilit yapilar, kiiciik isletmelerin yeni
endistrilerde biiylik oynamalarina olanak saglarken, biiyiik igletmelerin de hiper
rekabet¢i endiistrilerde kiiclik oynamalarina izin vermektedir. Bu duruma bir 6rnek
olarak bilisim ve biyoteknoloji gibi endiistrilerdeki kiigiik isletmelerin, temel

yetkinliklerine odaklanarak iirin ve hizmetleri hizli ve maliyet etkinligine sahip bir

* Martin G. Evans, Hugh P. Gunz, R. Michael Jalland, “Downsizing and The Transformation of
Organizational Career Systems”, Management, Vol:2, No:3, 1999, ss.128-129.

2 Miles, Snow, a.g.m., ss.97-115.

26 Stephen R. Barley, Gideon Kunda, “Contracting: A New Form of Professional Practice”, Academy
of Management Perspectives, February 2006, Vol:20, No:1, s.55.
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sekilde tiretebilecekleri isletmelerle isbirligi yapmalar1 gosterilebilir. Bir bagka 6rnek
ise otomobil ve ev egyalar1 gibi endiistrilerdeki koklii biiylik isletmelerin, sebeke
iliskileri ile par¢a TUretimlerini daha kaliteli ve daha wucuz yollardan
1<ar$1layabilmeleridir.”27 Gegmisin kati, hiyerarsik ve piramit seklindeki Orgiit
yapilarindan ziyade sebeke Orgiit yapilarinin, kendi kendilerini yoneten takimlara
dayandiklar1 goriilmektedir. Bu takimlar, firma yararina harekete ge¢mekte ve
firmaya rekabet avantaji kazandirmaya calismaktadirlar. Piramit seklindeki orgiit
yapilarinda bilgi akisinin, tipik olarak yukaridan asagiya olacak sekilde gergeklestigi,
karar alma otoritesinin ise list kademelere ait oldugu goriilmektedir. Sebeke Orgiit
yapilart ise esneklik temeline dayanmaktadir. Buna gore sebeke orgiitlerde bir sorun
ortaya ¢iktiginda, karar alma yetkisinin {ist kademelerde oldugu kat1 hiyerarsik orgiit
yapilarinin aksine, 6rgiitiin hangi boliim ve kademesi o konuda uzmanlik sahibiyse o
bsliim ve kademedekiler sorun ¢oziicii ve karar alict olarak rol oynamaktadirlar.”®
Baska bir deyisle sebeke orgiitler, hiyerarsik kademelesmeden miimkiin oldugunca
uzak ve yatay iligkiler i¢inde ¢alisan birimlerden olusmaktadirlar.”’ Bu durumun bir
sonucu olarak hiyerarsik ilerlemeye dayanan geleneksel kariyer kaliplarinin, sebeke
orgiitlerde erozyona ugradiklarr®® ve sebeke orgiit yapilarmdaki kariyer yollarin,
piramit seklindeki orgiit yapilarina gore daha belirsiz ve daha riskli hale geldigi

goriilmektedir.”!

Bu dogrultuda sebeke oOrgiit yapilarinda, kisilerin orgiitlerinde
ilerlemeleri veya baska bir Orgiite gecis yapma kapasitelerini arttirmalar1 gibi
konularda kendi kariyerlerinin sorumluluklarini kendilerinin iistlenmeleri gerektigi

ileri siiriilebilir.*?

*" Miles, Snow, a.g.m., ss.97-115.

* Raymond E. Miles, Charles C. Snow, “The Network Firm: A Spherical Structure Built on A Human
Investment Philosophy”, Strategic Human Resource Management, Editorler: Randall S. Schuler,
Susan E. Jackson, Blackwell Publishers, Oxford, 1999, ss.448-461

¥ Kogel, a.g.e., 5.394.

3% Kai Helge Becker, Axel Haunschild, “The Impact of Boundaryless Careers on Organizational
Decision Making: An Analysis From The Perspective of Luhmann’s Theory of Social Systems”,
International Journal of Human Resource Managament, Vol:14, No:5, Agustos 2003, s.714.

31 Miles, Snow, a.g.m., ss.97-115.

32 Miles, Snow, “The Network Firm: A Spherical Structure Built on A Human Investment
Philosophy”, ss.448-461.
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1980°li yillarin gereklilikleri sonucunda ortaya c¢ikan bir olgu olan kiigiilme,
giniimiizde de c¢ok yaygin olarak basvurulan bir yoldur.”> 1980°li yillarin
ortalarindan itibaren A.B.D., Ingiltere, Yeni Zelanda, Giiney Afrika, Kanada ve
Avustralya’daki biiylik isletmelerin yarisindan daha fazlasinin yeniden yapilanmaya
gittikleri, bu yeniden yapilanmanin da biiyiik 6l¢iide kiigiilme ile gerceklestirildigi
goriilmektedir.** A.B.D.’de Fortune 1000 isletmelerinin, %85’inden fazlasimin 1987
ve 1991 yillart arasinda isgiiclinde kii¢lilmeye gittigi, bu durumun da bes milyondan
fazla isi etkiledigi ve orta kademe yoneticilerin %19’unun 1988 ve 1993 yillan
arasinda islerini kaybettikleri gdriilmiistiir.”® ilk olarak iiretim sektdriinde mavi
yakal1 iggorenlerin, daha sonra hizmet sektoriinde beyaz yakal1 isgdrenlerin etkilerine
maruz kaldigi kiigiilme calismalar’®®, beyaz yakali isgdrenleri de mavi yakah
isgorenler gibi vazgecilebilir hale getirmis olmasi nedeniyle bir sokla kars1 karsiya
birakmustir.®” Buna gore kiiclilmenin, isten ¢ikarilanlar agisindan uzun siireli issizlik,

cikarilmayanlar iginse agir isyiikleri ve endiseye neden oldugu ifade edilebilir.*®

Giliniimiizde sadece batma tehlikesi ile karsi karsiya kalan orgiitler degil, ¢cogu
basarili olan ve kar elde eden orgiitler de iiretkenliklerini arttirmak, rekabet avantaji
kazanmak ve kesin kayiplardan ziyade istikrarli bir karlilik elde etmek igin
kiiciilmeye gitmektedirler. Bu nedenle kiigiilme tiirlerinin, orglitten orgiite farklilik
gosterebilecegi ifade edilmektedir.®® Evans, Gunz ve Jalland, 1999 yilinda yapmis
olduklar1  caligmalarinda  kiiglilmenin  farkli  yollarla  gerceklesebilecegini
belirtmislerdir. Buna gore kiiciilme, erken emeklilik ve goniillii isten ¢ikarmalari
tesvik seklinde gergeklesebilir. Bunun, kii¢iilmenin ilk evresini olusturdugu ifade

edilebilir. Bagka bir kiiclilme tiirii ise bir iirlin veya pazardan g¢ekilme seklinde

3 Nikos Bozionelos, “Organizational Downsizing and Career Development”, Career Development
International, Vol:6, No:2, 2001, s.87.

** Terasa Marchant, “Managers’ Careers in The Context of Organizational Turbulence”, Australian
Journal of Management and Organizational Behaviour, Vol:2, No:4, s.45.

%> Robyn Thomas, Davide Dunkerley, “Careering Downwards? Middle Managers’ Experences in The
Downsized Organization”, British Journal of Management, Vol:10, No:2, 1999, s.158.

36 Daniel C. Feldman, “The Impact of Downsizing on Organizational Career Development Activities
and Employee Career Development Opportunities”, Human Resource Management Review, Vol:5,
No:3, 1995, s.189.

37 Evans, Gunz, Jalland, a.g.m., s.128.

38 Feldman, a.g.m., s.189.

39 a.m., s.190.
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gerceklesebilir. Bu dogrultuda o iiriin veya pazara ait departman kapatilacak ve o
departmanda calisan kisiler ya baska departmanlara kaydirilacak ya da isten
cikarilacaklardir. Benzer bir sekilde kiiclilme, herhangi bir departman kapatilmadan
orglitlin biitiinlinde isgoren sayisinin azaltilmasi seklinde de gerceklestirilebilir. Bu
durumda ayni i daha az sayida isgorenle gerceklesecek demektir. Kiigiilmede baska
bir yol ise kademe azaltmadir.*® Orgiitiin en alt kademesi ile en iist kademesi
arasindaki mesafeyi kisaltmak ve aradaki kademelerin sayisin1 azaltmak anlamina
gelen'' kademe azaltma, genellikle orgiitte orta kademede bulunan cesitli is ve
fonksiyonlarin kaldirilmasi ile gerceklestirilir. Kademe azaltma, oOrgiitiin temel
fonksiyonlarinin merkezinde yer almayan c¢ogu faaliyetin gerceklestirilmesinde dis
kaynaklardan yararlanilmas: yoluna gidilmesine de neden olmaktadir.* Orgiitsel
kii¢iilme yollarindan biri olan dis kaynaklardan yararlanma, “sadece yapabildiginin
en iyisini yap” (do only what you do best) felsefesinden temellerini alir* ve kademe
azaltmayla birlikte orgiit yapilarinin yalinlastirilmasi yoniinde gii¢lii bir baski1 unsuru
olusturur.** Her ne kadar kademe azaltmayr savunanlar, kademe azaltmanmn
maliyetlerin  azaltilmasi, alt kademelerdeki isgorenlerin  gii¢lendirilmesi,
motivasyonun arttiritlmast ve Orgilit i¢i iletisimin iyilestirilmesi gibi yararlarn
oldugunu ileri siirseler de,* kademe azaltma sonucunda hiyerarsik yapilar
yalinlastigi gozlemlenen oOrgiit yapilarinda terfi imkanlarinin azalmasi onemli bir
sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.*® Buna gore istikrarli bir ilerleme ve is
giivencesi sunan geleneksel orgiitsel kariyerlerin ortaya ¢ikma sikliginin da azaldig

belirtilebilir.*’ Kendilerini zaten higbir zaman stratejilerin  belirlenmesi  v.b.

40 Evans, Gunz, Jalland, a.g.m., s.130.

*! Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi: Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davrans,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, 10. Basi, Artkan Basim Yayim Dagitim, Istanbul,
2005, s.431.

*> Damian Grimshaw, “The Restructuring of Career Paths in Large Service Sector Organizations:
“Delayering”, Upskilling and Polarisation”, The Editorial Board of The Sociological Review, 2002,
s.91

* Miles, Snow, a.g.m., ss.97-115.

* Marchant, a.g.m., s.45.

* Craig Littler, Retha Wiesner, Richard Dunford, “The Dynamics of Delayering: Changing
Management Structures in Three Countries”, Journal of Management Studies, Vol:40, No:2, March
2005, s.227.

% Helen Newell, Sue Dopson, “Muddle in The Middle: Organizational Restructuring and Middle
Management Careers”, Personnel Review, Vol:25, No:4, 1996, ss.6-7.

47 Marchant, a.g.m., s.45.
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konularda s6z sahibi hissetmeyen®® ve kademe azaltma uygulamalarindan en fazla
etkilenen orta kademe yéneticilerin49, kademe azaltma ¢alismalar1 Oncesinde, en
azindan hizli olmasa da istikrarli bir ilerleme beklentisi i¢inde olup is giivencesine
sahipken, artik bu gibi beklentilerini de kaybetmeye basladiklart goriilmektedir.”
Kademe azaltma, kisiler agisindan kisith kariyer ilerlemeleri ve azalan kariyer
firsatlar1 ile sonuglanirken, oOrgiitler agisindan ise alt ve iist kademeler arasindaki
sorumluluk, nitelik ve iicret gibi faktorler acisindan farkin agilmasina neden oldugu
icin®' kariyer ilerlemelerinin artan sorumluluk diizeylerine hizli sicramalar anlamina

gelerek daha riskli bir hal aldig1 ifade edilebilir.”

Kiiclilmenin, genellikle isgorenlerin kariyer gelisimleri i¢in olumsuz etkilerinin
oldugu disiiniilmektedir. Cilinkii kiiclilme faaliyetleri, kisilerin isten ¢ikarilma
olasiliklarini arttirir, terfi imkanlarin1 azaltir ve daha kotii calisma kosullarina isaret
eder. Ayrica kiigiilme, kademe azaltma yoluyla meydana geldiginde, mevcut is
pozisyonlarmin sayisinda bir azalis da olacagl i¢in isgiicii piyasalarina yeni

gireceklerin is bulma imkanlarim da azaltmaktadir.”

Sonug olarak 1980’li yillarin baslarindan itibaren gerek kiiciilme calismalari, gerek
sebeke orglitler yoluyla oOrgiit yapilarmin degismekte oldugu, bu durumun da
kariyerlerin dogasini etkileyen en oOnemli degisikliklerden biri oldugu ileri

stiriilebilir.
2.2.2. s Giivencesinin Azalmasi

1980°’li yillarin basindan itibaren tim diinyada kendini gosteren ekonomik

durgunluklar, hizli teknolojik gelismeler ve uluslararasi piyasalarda artan rekabet

* Newell, Dopson, a.g.m., ss.6-7.

* Jonathan Morris, John Hassard, Leo McCann, “New Organizational Forms, Human Resource
Management and Structural Covergence? A Study of Japanese Organizations”, Organization Studies,
Vol:27, No:10, 2006, s.1486.

30 Newell, Dopson, a.g.m., ss.6-7.

31 Grimshaw, a.g.m., ss.91-96.

52 Littler, Wiesner, Dunford, a.g.m., s.230.

33 Feldman, a.g.m., s5.203-204.
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gibi faktorler nedeniyle, orgiitlerin de yeniden yapilanma, birlesme, dis kaynaklardan
yararlanma, kii¢iilme, isgiliciinde esneklik ve tiretimi diisiik gelirli iilkelere kaydirma
gibi yollara basvurduklar1 goriilmektedir. Maliyetleri diisiirmek ve rekabet giiclinii
arttirmak ic¢in bagvurulan bu yollar da isten ¢ikarmalar ya da isgorenlerin goniilsiiz
olarak kismi-siireli veya belirli siireli is sdzlesmeleri ile ¢alismaya tesvik edilmesine
yol agmaktadir. 1980°1i yillardan beri yasanan tim bu degisiklikler, oOrgiitlerin
isgorenlerine arttk uzun siireli istthdam ve 1is glivencesi sunamamalar1 ile
sonuclanmaktadir.”* Ancak bu durum, geleneksel kariyerde ileri siiriilen “kariyerlerin
tek bir orglitte gerceklesecegi”ne dair varsayimi olanaksiz hale getirmektedir. Bu
nedenle is giivencesinin azalmasinin, kariyerlerin dogasini etkileyen en O6nemli

faktorlerden biri oldugu ifade edilebilir.

Is giivencesi/giivencesizligi konusu, kii¢iilme, kademe azaltma, yeniden yapilanma
gibi orgiitsel degisikliklerin yasanmaya bagladigir 1980’li yillardan itibaren, 6zellikle
beyaz yakal1 iggorenlerin issiz kalmaya baslamasi sonucu, Orgiit alaninda ¢alisma
yapan akademisyenlerin ilgisini ¢ekmeye baslamustir. Is giivencesi kavramiin
1980°li yillara kadar aragtirmacilarin ilgisini ¢cekmemesine ragmen, daha genel bir
kavram olan giivencenin ise Orglitsel davranis ve psikolojide 6nemli bir kavram
olarak karsimiza ¢iktigi goriilmektedir. Bunlara Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami ile Herzberg’in Cift Faktor Kurami 6rnek olarak verilebilir. Maslow,
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuraminda giivenlik (safety) ve giivence (security) terimlerini
birbirlerinin yerine kullanmis ve kisileri motive eden giivenlik ihtiyaclarindan birinin
de is gilivencesi oldugunu ileri slirmiistiir. Herzberg ise Cift Faktor Kuraminda,
giivencenin Maslow’un ileri siirdiigli gibi motivasyon saglayan faktorlerden biri
olmadigini, iicret ve ¢alisma kosullart gibi bir hijyen/koruyucu faktér oldugunu
belirtmis ve is giivencesinin en énemli digsal hijyen faktdrlerinden biri oldugunu ileri

stirmiistiir. Super da 1957 yilinda yapmis oldugu calismasinda giivenceyi, ¢alisma

> Antonio Chirumbolo, Johnny Hellgren, “Individual and Organizational Consequences of Job
Insecurity: A European Study”, Economic and Industrial Democracy, Vol:24, No:2, 2003, ss.212-
218.
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yasaminin temel ilkelerinden ve ihtiyaglarin en baskin olanlarindan biri seklinde

tanimlamustir.>

Is giivencesi, en genel tanimiyla kisiye ¢alismakta oldugu orgiitiindeki istihdam
iligkisinin  silirdiiriilebilir  bir nitelikte olmasinin garanti edilmesi olarak
tanimlanmaktadir.’® Bu dogrultuda is giivencesizligi ise kisinin ¢alismakta oldugu
orgitiinde istthdaminin siirekliginin  saglanmasina iliskin belirsizlik olarak
aciklanabilir.”’ Is giivencesizliginin bir baska tanim1 da kisinin is kayb1 yasayacagina
dair bir tehdit algilamas1 veyahut da isini kaybetme riskine dair bir endise tagimasi
olarak da yapilabilir.”® Is giivencesizligi, s6z konusu tanimlarindan da anlasilacag
lizere, kisilerin calismakta olduklar1 orgiitlerindeki su andaki ve gelecekteki
istihdamlarinin bir belirsizlik tasimasima iliskin vardiklar1 genel bir yargidir.” is
giivencesizliginin, kisilerin ekonomik ozgiirliiklerini kaybetmeleri riskini de
beraberinde getirdigi i¢in kisiler lizerinde stres ve endise gibi olumsuz yonde giiglii
psikolojik etkileri oldugu belirtilmektedir. Hatta is giivencesizliginin, is kaybi ile
sonu¢lanmasa dahi isin kendisinin kaybedilmesi kadar kisileri etkiledigi ifade
edilebilir.® Bu dogrultuda érgiitlerinin kendilerine is giivencesi sunamadiklarini fark
eden isgorenlerin kendi kariyerlerini kendilerinin yonetmelerinin gerekliligini

duyduklart ileri siiriilmektedir.’

Avrupa Birligi'ne iiye lilkeler ve Amerika’da, isgorenlere saglanan is glivencesinin
son yillarda belirgin bir sekilde azaldig1 goriilmektedir. 1997 yili OECD raporlarina

gore G7 llkelerinde isgorenlere sunulan is giivencesinin, 1987-1997 yillar1 arasinda

> Leonard Greenhalg, Zehava Rosenblatt, “Job Insecurity: Toward Conceptual Clarity”, Academy of
Management Review, Vol:9, No:3, 1984, ss5.438-439.

%6 Francis Green, Alan Felstead, Brendan Burchell, “Job insecurity and Difficulty of Regaining
Employment: An Emprical Study of Unemployment Expectations”, Oxford Bulletin of Economics
and Statistics, Vol:62, Special Issue, 2000, s.857.

°7 Jonny Hellgren, Magnus Sverke, Kerstin Isaksson, “A Two-Dimensional Appoach to Job
Insecurity: Consequences for Employee Attitudes and Well-Being”, European Journal of Work and
Psychology, Vol:§, No:2, 1999, s.181.

*¥ Kathrina Naswall, Hans De Witte, “Who Feels Insecure in Europe? Predicting Job Insecurity from
Background Variables”, Economic and Industrial Democracy, Vol:24, No:2, 2003, s.191.

59 Hellgren, Sverke, Isaksson, a.g.m., s.181.

60 a.m., s.180.

5! James E. King, “White Collar Reactions to Job Insecurity and The Role of The Psychological
Contract: Implications For Human Resource Management”, Human Resource Management, Vol:39,
No:1, Spring 2000, s.80.
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ii¢ kat1 kadar azaldig1 belirtilmektedir.®> Bu dogrultuda is giivencesizliginin ¢alisma
yasaminin bir parcasi haline geldigi ileri siiriilebilir.”* Bu duruma énlem olarak
Avrupa Birligi’'nin de istihdama iliskin  politikalarinda  stirdiiriilebilir
istihdam/istihdam giivencesi olgusunu 6n plana ¢ikardig1 goriilmektedir. Istihdam
giivencesi, isgorenlerin ¢alistiklart  orgiitlerinde istihdamlarinin ~ siirekliliginin
saglanmast anlamina gelen is gilivencesinin aksine, isgdrenlerin tek bir Orgiitte
olmasa da gerektiginde oOrgiit degistirerek aktif olarak calisma yasaminda
kalmalarmin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. istihdam giivencesi, tanimindan da
anlasilacagi lizere kisilerin bir Orgiitten ayrildiktan sonra baska bir orgiitte rahatlikla
is bulup istihdamlarmin siirekliligini koruyabilmeleri i¢in istihdam edilebilir
olmalarim1 vurgulamakta ve istihdam edilebilirlik kavramini da beraberinde
getirmektedir. Sonug¢ olarak, isgiicii piyasalarindaki belirsizlik ve acik ve net bir
sekilde belirlenmis kariyer yollarinin yoklugunda isgoérenlerin kendi kariyerlerinin
sorumlulugunu almalar1 vurgulanmakta,’* bu da gelencksel kariyer anlayisinin
kariyerlerin yonetilmesinde esas sorumlulugun orgiitlerde oldugu diisiincesiyle
celismektedir. Buna gore orglitlerin ¢alisanlarina artik is giivencesi ve uzun siireli
istihdam sunamamalarinin kariyerlerin dogasini etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri

oldugu ifade edilebilir.
2.2.3. istihdam Iliskilerinin Kesintiye Ugramas1 (Employment Gaps)

Kariyerlerin dogasinda meydana gelen degisiklikleri aciklayan baska bir faktor de
istthdam iligkilerinin kesintiye ugramasidir. Geleneksel kariyer anlayisi, bir veya en
fazla iki Orgiitte uzun siireli istihdama isaret ederken, gercekte ¢ogu kisinin kisa
stireli araliklarla is degistirdigi gortilmektedir. Buna gore geleneksel kariyer
anlayisinin, kariyerin stirekli bir nitelik tasidigini1 varsaymasinin aksine giliniimiizde

orgit yapilarinda degisikliklere gidilmesi ve Oorgiitlerin isgorenlerine artik 1is

62 Kevin Doogan, “Insecurity and Long Term Employment”, Work, Employment and Society,
Vol:15, No:3, 2001, s.421.

$D. J. Klein Hesselink, Tinka van Vuuren, “Job Flexibility and Job Insecurity: The Dutch Case”,
European Journal of Work and Psychology, Vol:8, No:2, 1999, s.274.

64 Janet Smithson, Suzan Lewis, “Is The Job Insecurity Changing The Psychological Contract?”,
Personnel Review, Vol:29, No:6, 1999, s.680.
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giivencesi sunamamalar1 gibi nedenlerle kisilerin, orgiitlerin hiyerarsi kademelerinde
hi¢ ara vermeden ilerleme gibi bir deneyim yasayamadiklar1 ve siirekliligi stipheli
olan bir kariyer yolundan digerine gecerek tek bir Orgiitiin smirlarinin Otesine
gectikleri ifade edilebilir. Ornegin Schneer ve Reitman 1993 yilinda yaptiklari
calismalarinda, MBA 0Ogrencilerinin %23 niin kariyerlerinin basinda en az bir ay
igsiz kalmak gibi istihdamlarinda kesintiler yasadiklarini (employment gaps),
%]13’niin ise kariyerlerinin ortalarinda benzer durumlarla karsilastiklarini
saptamuslardir.”” Bu konuyla ilgili bir diger 6rmegi ise Arthur'un verdigi
goriilmektedir. Buna gore Arthur 1994 yilinda yaptigi calismasinda, 1990°h
yillardaki verilerden hareketle tim Amerikali isgorenler dikkate alindiginda, bir
orglitteki isgdren kideminin en ¢ok dort buguk sene oldugunu, bu rakamin sadece
uzmanlar ve yoneticiler acisindan incelendiginde ise alt1 seneye kadar ¢iktigini ifade
etmektedir. Arthur benzer bir durumun yasam boyu istihdamin desteklendigi

Japonya’da bile gegerli oldugunu belirtmektedir.®

1980’11 yillarda Japonya’nin diinya piyasalarinda biiyiik yanki yaratan basarisi ilgiyi,
Japonlarin ¢alisma hayatina c¢ekmistir. Bu basarinin altinda yatan nedenler
arastirildiginda, en 6nemli nedenlerinden birinin isgorenlere yasam boyu istthdam
saglanmasi oldugu goriilmiistiir. Bu donemde W.G. Ouchi tarafindan ortaya konulan
Z Teorisi, General Motors, HP, Honeywell, IBM gibi Amerikan isletmelerini,
Japonya’daki isletmeler gibi isgorenlerini istikrarli bir ortamda g¢alistirdiklari i¢in
ornek gostermektedir. Bu gelismelerin kariyer kavraminda, uzun siireli istihdam
unsurunu On plana ¢ikardig1 ifade edilebilir. Ancak 1990’11 yillardaki verilerden
hareketle, Japonya’da bile erkek isgorenler i¢in ortalama orgilitsel kidemin sekiz sene

oldugu goriilmektedir.®’

Ingiltere’de higbir zaman yasam boyu istihdam vaat edilmemesine ragmen, zimni is
giivencesinin bir norm olarak kabul edildigi belirtilmektedir. Ancak Ingiltere’de de

1980°’li yillarin baglarindaki iiretim krizini takiben Once sadece mavi yakali

5 Sullivan, a.g.m., s.464.
66 Arthur, a.g.m, $5.295-306.
67 a.m.
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isgorenlerin istihdamlarinda kesinti yasadiklari goriliirken, 1990’11 yillar ve
sonrasinda ise benzer bir durumu beyaz yakali iggorenlerin de yasamaya bagladiklar
géﬁilmﬁstﬁr.68 Ayni isletmedeki ortalama kalis siiresinin azalmasinin, tiim
demografik gruplar1 ayn1 derecede etkilemedigi de ifade edilebilir. Buna gore yash
ve egitim dilizeyi diisik olan isgorenlerin, istikrarin azalmasindan daha c¢ok
etkilendikleri ifade edilmektedir. Sullivan, gectigimiz son yirmi yilda kii¢iilmelerden
en az etkilenen konumunda olan yoneticiler, yash isgorenler ve yiiksek egitim
diizeyine sahip kisilerin de Orgiit yapilarinin degismesi ile birlikte giinlimiizde
yiiksek is kayiplar1 yasamaya basladiklarin ileri siirmektedir. Bu kisilerin ¢ogunun

ya igsiz kaldig1 ya da kismi stireli islerde ¢alismak zorunda birakildig: belirtilebilir.*’

2.2.4. Alternatif Calisma Bicimlerinin Yayginlasmasi

Kariyerlerin dogasinda meydana gelen degisiklikleri agiklayan faktorlerden birisi de
alternatif caligma bigimlerinin yayginlagsmasidir. Alternatif calisma bigimleri, en
basit tanimiyla standart calisma bicimlerinin disinda kalan tiim calisma big¢imleri
olarak aciklanabilir. Standart caligma bicimleri, bir orgiitte yapilmasi gereken isin,
igyerinde, igverenin gozetimi altinda ve genellikle belirli bir programa gore yapilmasi
sonucunda ortaya c¢ikan caligma bic¢imleri olarak tanimlanmakta ve bu calisma
biciminde, istihdamin iki ayri muhatab1 konumunda olan hem orgiit hem de isgoren,
istihdamin siireklilik tasimasina dair bir beklenti i¢inde bulunmaktadir.” Standart
calisma bigimlerinin bir diger tanim1 da yilin biitiin is giinlerinde giinliik sekiz saat
calisilmasini iceren ¢alisma big¢imleri olarak yapllmaktatdlr.71 Buna gore standart
calisma bicimlerinin, yukarida aciklanan tanimlarina uymayan biitiin caligma
bicimlerinin, standart olmayan bagka bir deyisle alternatif ¢alisma bigimleri olarak

adlandirilabilecegi belirtilebilir. Alternatif calisma bigimlerine 6rnek olarak gegici,

% Green, Felstead, Burchell, a.g.m., s.857.

% Sullivan, a.g.m., 5.457.

7 Alison Davis-Blake, Joseph P. Broschak, Elizabeth George, “Happy Together? How Using Non-
Standart Workers Affects Exit, Voice, and Loyalty Among Standart Employees”, Academy of
Management Journal, Vol:46, No:4, 2003 s.475.

! Sumita Raghuram, Manuel London, Henrik Holt Larsen, “Flexible Employment Practices in
Europe: Country Versus Culture”, International Journal of Human Resource Management,
Vol:12, No:5, August 2001, s.739.
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sozlesmeli, kismi siireli calisma bigimleri v.b. verilmektedir.”* Alternatif ¢alisma

bigimleri ve tanimlarina iliskin 6zet bir liste Tablo 2.3’te sunulmustur.”

Tablo 2.3: Alternatif Calisma Bicimleri

Kavram Tanim

Alt Isverene Orgiitte c¢alisan ancak {icretleri alt isveren tarafindan

Bagli Calisma O0dendigi i¢in Orgiitiin maas bordrosunda yer almayan
iggorenlerin ¢caligma bigimi

Gegici Stireli Orgiit tarafindan belirli bir siire ve spesifik bir dénem igin

Calisma dogrudan istihdam edilen iggérenlerin ¢calisma bigimi

Kismi Siireli Tam siireli ¢alisan iggérenlere kiyasla calisma saatleri daha

Calisma az olan ve daha diisiik iicret alan isgorenlerin ¢calisma bigimi.

Cagr1 Uzerine Ihtiya¢ duyuldugunda calisan isgdrenlerin ¢alisma bigimi

Calisma

Belirli Siireli Baslangig ve bitis tarihlerinin belirli oldugu ¢alisma bigimi.

Sozlesmelere Gore

Calisma

Evden Yapilmasi gereken isin isyerinde degil de evde yapilmasina

Calisma dayanan ¢alisma bigimi.

Alternatif calisma bic¢imleri, literatiirde istihdam iliskilerinin digsallastirilmasi
(externalization of employment relations) olarak da agiklanmaktadir. Pfeffer ve
Baron, istihdam iliskilerinin digsallastirilmasinin ii¢ tiiri oldugunu belirtmektedirler.
Bunlar; istihdam siiresini kisaltarak digsallastirma (gecici isgorenler, kismi siireli
calisma v.b.), idari kontroliin digsallastirilmasit (bagimsiz sozlesmeliler, dis
kaynaklardan yararlanma, v.b.) ve calisma mekaninin digsallastirilmasi (telefonla
calisma ve evden calisma) olarak siralanmaktadir.”* Ancak Bergstrom, 2001 yilinda
yapmis oldugu calismasinda istihdam iliskilerinin dissallagtirilmasinin Pfeffer ve
Baron’un ifade ettigi gibi sadece zaman, mekan ve idari kontrol agisindan
ger¢eklesmedigini, orglitlerin ayn1 zamanda isgorenlerine karsi olan sorumluluklarini

da dissallagtirdiklarini ileri stirmiistiir. Bergstrom’e gore orgiitler, iggorenlerine karsi

7? Davis-Blake, Broschak, George, a.g.m., 5.475.

7 Susan N. Houseman, “Why Employers Use Flexible Staffing Arrangements: Evidence From An
Establishment Survey”, Industrial and Labor Relations Review, Vol:55, No:1, October 2001, s.155.
7. Pfeffer, J. N. Baron, “Taking The Workers Back Out: Recent Trends in The Structure of
Employment”, Editorler: B. M. Staw, L. L. Cummings, Research in Organizational Behavior,
Greenwich, CT:JAI Pres, 1988, ss.257-303 den aktaran Ola Bergstrom, “Externalization of
Employees: Thinking About Going Somewhere Else”, International Journal of Human Resource
Management, Vol:12, No:3, May 2001, s.373.
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olan kariyer ve is giivencesi gibi konulardaki sorumluluklarini da alternatif ¢calisma
bicimleri yoluyla dissallastirarak isgorenlerine devretmekte ve isgorenler de
kariyerleri ve isleriyle ilgili olarak ge¢mise kiyasla ¢ok daha biiyiik sorumluluklar
yiiklenmek durumunda kalmaktadirlar.”” Buna gore alternatif calisma bigimleri,
kariyer esnekligi, istihdam edilebilirlik ve iliski aglar1 (networkler) gibi hususlar1 6n
plana ¢ikararak geleneksel kariyer anlayisinin tasidigi kalicilik, siireklilik ve istikrar
gibi anlamlarmi kaybetmesine neden olmaktadirlar. Ayrica geleneksel kariyer
taniminin standart caligma bigimlerini temel alarak yapildig1 géz oniine alindiginda,
alternatif ¢alisma bi¢imlerinin yayginlagmasinin geleneksel kariyer anlayisinin yerini
tutacak yeni kariyer yaklagimlarina ihtiya¢ duyulmasina neden oldugu ileri

v e - 76
surtlebilir.

1990’11 yillardan itibaren uzun siireli ve siirekli istthdam bi¢imlerinin yerlerini yavas
yavags kismi siireli ve gecgici istihdam bigimlerine birakmaya basladiklar
gorilmektedir. Bu durumun, Avrupa ve Kuzey Amerika iilkeleri gibi gelismis
ekonomilere sahip hemen hemen biitiin iilkelerde yayginlik kazanmaya basladigi
ifade edilebilir. Ornegin ingiltere’de 1990’1 yillarda gecici isgdrenlerin oraninda
istikrarli bir artis oldugu gériiliirken, Isve¢’te ise 2001 yiliin verilerine gore
isgliciiniin %12,4’inlin kalic1t bir is s6zlesmesi bulunmamaktadir. Diger Avrupa
iilkeleri ve Amerika’da ise bu oranin ya benzer bir diizeyde ya da daha yiiksek
oldugu belirtilmektedir.”” Ayrica alternatif ¢alisma bigimlerinin sikliginda gelecekte
daha da artis olmasi beklenmektedir.”® Alternatif ¢alisma bigimlerinde dikkati ¢eken
bir baska husus ise bu calisma bi¢imlerinin eskiden sadece kalifiye olmayan
isgorenlerle iliskilendirilirken, giiniimiizde ise alternatif calisma bigimlerine gore
¢alisan kalifiye isgorenlerin sayisiin da artmasidir.”’ Bu durum, Kurum Teorisindeki
Ikili Isgiicii Piyasalari Teorisinden yola cikilarak da aciklanabilir. ikili Isgiicii

Piyasalar1 teorisine gore, isglicli piyasalar1 birincil ve ikincil piyasalar olarak ikiye

s Bergstrom, a.g.m., s.374.

76 Janet H. Marler, Melissa Woodard Barringer, George T. Milkovich, “Boundaryless and Traditional
Contingent Employees: Worlds Apart”, Journal of Organizational Behavior, Vol:23, No:4, 2002,
5.426.

" Bergstrom, a.g.m., s.373.

78 Houseman, a.g.m., s.149.

7 Bergstrom, a.g.m., s.374.
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ayrilmaktadir. Birincil isgiicii piyasalari, iggorenlere istikrarli istthdam, kariyer
basamaklari, is giivencesi, yiiksek ticretler ve emeklilik planlari gibi imkanlar
sunabilen piyasalar olarak tanimlanirken, ikincil iggiicii piyasalari ise birincil isgiicli
piyasalarindan farkli olarak daha istikrarsiz isler ve daha disiik iicretler sunan
piyasalar olarak agiklanmaktadir. ikincil isgiicii piyasalarinin klasik rnekleri olarak
tarim, yemek hizmetleri ve turizm sektérleri verilebilir.** 1990’11 yillarda kismi siireli
islerde calisanlarin iicte ikisinin, perakende satis ve fast-food hizmetleri gibi ikincil
isglici piyasalarinda ¢alisan kalifiye olmayan isgorenler olduklar1 goriiliirken,
giiniimiizde ise kismi siireli ve gecici islerde calisanlarin gittik¢e artan bir oranda
web sayfasi dizayni, halkla iligkiler ve danismanlik gibi islerde calisan kalifiye
isgorenler olduklar1 belirtilmektedir. Buna gore birincil isgiicii piyasalarmin da
gittikce ikincil isglicii piyasalarmin Ozelliklerini tasimaya bagladiklar1 da ileri

siiriilebilir.®!

Orgiitlerin alternatif calisma bigimlerini tercih etmelerinin ve alternatif calisma
bicimlerinin giinlimiizde bu denli yayginlagsmalarinin en énemli nedenlerinden biri,
alternatif calisma bicimlerinin orgiitlere hizla degisen piyasa kosullar1 ile basa
¢ikabilmelerinde esneklik saglamasidir. Buna gore orgiitler, sadece orgiit yapilarinda
ve iretim bi¢imlerinde degil ayn1 zamanda isgorenlerini istthdam etme bigimlerinde
de esneklige gitmeye ihtiya¢ duymaktadirlar.®® Orgiitlerin alternatif c¢alisma
bicimlerini tercih etmelerinin bir baska nedeni ise bu c¢aligma big¢imlerinin iggiicii
maliyetlerini diisiirmesidir. Buna gore alternatif ¢alisma bigimleri sayesinde orgiitler,
igyliklerinde meydana gelen giinliik, haftalik, aylik veya yillik dalgalanmalar1 ihtiyag
duyulan isgdren sayisina gore ayarlayabilmektedirler.®® Giiniimiizde ¢ogu isgorenin
gittikce yayginlagtigi goriilen alternatif ¢alisma bigimlerine, orgiitsel nedenlerden

dolay1r mecbur birakildig ileri siiriilse de bu ¢alisma bigimlerini giiniimiizde kendi

% Stephen R. Barley, Gideon Kunda, “Contracting: A New Form of Proffesional Practice”, Academy
of Management Perspectives, Vol:20, No:1, February 2006, s.46.

8! Daniel C. Feldman, “Toward A New Taxonomy For Understanding The Nature and Concequences
of Contingent Employment”, Career Development International, Vol:11, No:1, 2006, s.29.

%2 Bergstrom, a.g.m., s.375.

8 Houseman, a.g.m., s.155.
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istekleri ile secen isgorenlerin sayisinda da artis oldugu belirtilebilir.** Buna gore
alternatif ¢caligma bigimlerini, ¢ift kariyerli aileler, bekar anne-babalar ve emeklilik
evresine gelmis yasl isgorenler gibi kariyer esnekligine ihtiya¢ duyan isgorenlerin

daha fazla talep ettikleri ileri siiriilmektedir.®
2.2.5. Kiiciik Isletmelerin Sayisindaki Artis

Endiistri Devrimi ile birlikte ortaya c¢ikan biiyiik isletmelerin, 1980’li yillarin
ortalarindan itibaren ¢ekiciliklerini kaybetmeye basladiklar1 ifade edilebilir. Bunda
Avrupa’daki kiiciik isletmelerin, biiylik isletmelere gére daha esnek modeller sunarak
daha basarili olmalarmin katkisi bl'iyl'ik‘a'ir.86 Kiiciik isletmelerin basarili olmalarinin
bir bagka nedeni ise nis piyasalarda uzmanlasabilme becerileridir.” Ayrica bilgi
temelli ekonominin (knowledge-based economy) biiyiik 6nem kazandigi giinlimiiz
kosullarinda, kii¢iik ve orta biiytikliikteki isletmelerin 6zellikle bu konularda 6n plana
¢ikan orgitler olduklari da goriilmektedir®™. Basgka bir deyisle ileri teknoloji

firmalarinin ¢ogunu kiigiik isletmelerin olusturduklar: ifade edilebilir.®

1990’ yillarda Amerikan 6zel sektor istihdaminin %56’sm kiigiik isletmeler
olustururken, bu oranin 2000’11 yillarda %70’lere ulastig1 goriilmektedir. Benzer bir
durum, Ingiltere ve diger Avrupa iilkelerinde de gecerlidir. 2000 yilina ait verilere
gore Avrupa Birligi ilkelerinde kiicliik isletmelerin oraninin  %98,8 oldugu
goriilmekte ve toplam istihdamin %68’ini yine kiigiik isletmeler olusturmaktadir.”

Japonya’daki biliylik isletmelerin bile 6zel sektor istthdaminin sadece %15°ini

% Mary Mallon, Joanne Duberley, “Managers and Professionals in The Contingent Workforce”,
Human Resource Management Journal, Vol:10, No:1, s.34.

% Marler, Barringer, Milkovich, a.g.m., s.426.

% Arthur, Rousseau, a.g.m., s.9.

%7 Mohammad Ahmadi, Marilyn M. Helms, “Small Firms, Big Opportunities: The Potential Careers
for Business Graduates in SMEs”, Education+Training, Vol:39, No:2, 1997, s.54.

88 Terry R. Pearson, v.d., “Micro vs Small Enterprises: A Profile of Human Resource Personnel,
Practices and Support Systems”, Journal of Management Research, Vol:6, No:2, August 2006,
s.103.

8 Ahmadi, Helms, a.g.m., s.53.

% Sally Sambrook, “Exploring Succession Planning in Small, Growing Firms”, Journal of Small
Business and Enterprise Development, Vol:12, No:4, 2005, s.579.
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olusturduklar1 gériilmektedir.”’ Bu durum, tiniversiteden yeni mezun olan ¢ogu kisi
icin biiyiik isletmelerde is bulamama ve sansimi kiiclik veya orta biiyiikliikteki
isletmelerde deneme anlamina gelmektedir. Zaten 1993 yili verilerine gore de giin
gectikce daha fazla sayida yeni mezunun, kiigiik isletmelerde calismaya basladiklari
goriilmektedir.”® Ancak geleneksel kariyer kavraminim, hiyerarsi kademelerinde
ilerlemeyi vurguladigi ve bu kavramin biiyiik isletmeler temel alinarak yapildig1 géz
Oniine alindiginda, biiylik isletmelerin her konuda antitezi niteliginde olan kiigiik
isletmelerin  yayginlasarak piyasaya hakim olmalarimin kariyerlerin dogasini

etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri oldugu belirtilebilir.”

Gunz ve arkadaslar1 da
2000 yilinda yapmis olduklar1 ¢aligsmalarinda, kiiciik isletmelerin Orgiitsel kariyer
modellerini desteklemediklerini, bu nedenle de yeni kariyer yaklasimlarina ihtiyag

duyuldugunu ileri siirmiislerdir.”*

2.3. Yeni Kariyer Yaklasimlari

Literatiir incelendiginde, yeni kariyer yaklagimlar1 baghigr altinda sinirsiz
(boundaryless), degisken (protean), portfoy (portfolio) ve sirket-sonrasi (post-
corporate) kariyer kavramlarinin ortaya atildigr goriilmektedir.”” Ancak yeni kariyer
yaklasimlarimi temel alarak yapilan ¢alismalara bakildiginda, gerek arastirmacilarin
gerek uygulamacilarin bu kavramlardan o6zellikle sinirsiz ve degisken kariyer
kavramlart ile ilgilendikleri ve 6zellikle bu iki konuyla ilgili ¢aligmalar yapmayi
tercih ettiklerinin goriildiigii ifade edilebilir. Buna gore smirsiz ve degisken
kariyerin, gectigimiz son on yilda kariyer ile ilgili teori ve arastirmalar1 onemli
Olciide etkileyen iki kariyer modeli oldugu belirtilmektedir.”® Calismamizda da bu

dogrultuda smirsiz ve degisken kariyer kavramlarina, portfdy ve sirket-sonrasi

°! Arthur, Rousseau, a.g.m., s.9.

2 Ahmadi, Helms, a.g.m., ss.52-53.

% Arthur, Rousseau, a.g.m., s.9.

" Hugh Gunz, Martin Evans, Michael Jalland, “Career Boundaries in a “Boundaryless” World”,
Career Frontiers: New Conceptions of Working Lives, Editorler: Maury Peiperl, v.d., Oxford
University Press, Oxford, 2000, s.27

% Yehuda Baruch, Maury Peiperl, “Career Management Pratices: An Emprical Survey and
Implications”, Human Resource Management, Vol:39, No:4, Winter 2000, s.347.

% John P. Briscoe, Douglas T. Hall, “Special Section on Boundaryless and Protean Careers: Next
Steps in Conceptualizing and Measuring Boundaryless and Protean Careers”, Journal of Vocational
Behavior, Vol:69, No:1, 2006, s.1.
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kariyer kavramlarina nazaran daha kapsamli yer verilmesi tarafimizca uygun

gorilmiistiir.

2.3.1. Simirsiz Kariyer (Boundaryless Career)

Siirsiz kariyer (boundaryless career) kavrami, General Electric’in linliit CEO’su Jack
Welch’in geleneksel oOrgiit yapilarina tezat teskil edecek sekilde ileri siirdiigii
“stmirsiz orgiit”  (boundaryless organization) kavramindan ortaya c¢ikmustir.
Academy of Management’in 1993 yilinda Atlanta’da gerceklestirilen konferansinda
“stmirsiz orgiit” kavramimin benimsenmesi, “sinirsiz kariyer” kavrami ile ilgili de
bir sempozyum diizenlenmesine neden olmustur. Bu sempozyumdaki yayinlar,
Journal of Organizational Behavior Dergisinin 1994 yilina ait 6zel bir sayis1 haline
getirilmis ve bu 0Ozel say1r genisletilerek, 1996 yilinda Arthur ve Rousseau’nun
editorliiginde “The Boundaryless Career: A New Employment Principle for a New
Organizational Era” baslikli bir kitap haline doniistiriilmiistir.”” Simnirsiz kariyer
kavraminin, ilk kez ortaya konuldugu 1994 yilindan bu yana kariyer literatiiriine bir
canlilik getirdigi®® ve arastirmacilari kariyerle ilgili fikirleri hakkinda tekrar

diisiinmeye ve bu konuyla ilgili yeni sorular sormaya ittigi goriilmektedir’”.

Arthur ve Rousseau, iggorenlerin bir orgiitte kalma siirelerinin azaldigini, istikrarli ve
stirekli istthdamin yok olmaya bagladigini belirtmisler ve geleneksel orgiitsel kariyer
kavraminin bu gergegi yansitmaktan ¢ok uzak oldugunu ifade etmislerdir. Yazarlar,
13 giivencesinin kaybolmaya basladigi, kisilerin istihdam iligkilerinde kesintiler
(employment gaps) yasadiklari ve c¢aligma yasamlar1 boyunca tek bir Orgiitte

kalmadiklar1 gbz oniine alindiginda, bu kosullar1 yansitacak yeni bir kavrama ihtiyag

*7 Kerr Inkson, “Protean and Boundaryless Careers as Metaphors”, Journal of Vocational Behavior,
Vol:69, No:1, 2006, s.57.

%Judith K. Pringle, Mary Mallon, “Challenges for The Boundaryless Career Odyssey”, International
Journal of Human Resource Management, Vol:14, No:5, August 2003, s.839.

% Sherry E. Sullivan, Michael B. Arthur, “The Evoluation of The Boundaryless Career Concept:
Examining Physical and Psychological Mobility”, Journal of Vocational Behavior, Vol:69, No:1,
2006, s.20.
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duyulduguna deginmisler ve bu kavramin da smnirsiz kariyer oldugunu ileri

. . 1
stirmiislerdir. 00

En basit tanimiyla simirsiz kariyer, Orgiitsel kariyerin zit anlamlist olarak
aciklanmaktadir. Orgiitsel kariyerin tek bir drgiitiin hiyerarsi kademelerinde yukar
dogru ilerleme olarak tanimlandig1r goz oniline alindiginda, tek bir orgiitiin sinirlari
icinde gerceklesmesi nedeniyle simirli kariyer (bounded career) olarak da
adlandirilabilecegi ifade edilebilir.'”’ Buradan hareketle, orgiitsel kariyerin zit
anlamlis1 olarak agiklanan smirsiz kariyerin de tek bir orgiitiin sinirlarini gegen
kariyer olarak tanimlanacagi belirtilmektedir. Tablo 2.4’te geleneksel ve sinirsiz

kariyer kavramlarinin bir karsilastirmasi yer almaktadir.'®

Tablo 2.4: Geleneksel ve Simirsiz Kariyer Kavramlarimin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Sinirsiz Kariyer

Istihdam Is giivencesine karsilik Istihdam edilebilirlige

Tiskisi baglilik karsilik performans ve
esneklik

Sinirlar Bir veya iki igletme Cok igletme

Beceriler Isletmeye 6zgii Transfer
edilebilir/Taginabilir

Basari Ucret, terfi, Psikolojik olarak anlamli

Olgiitii statii gelen is

Kariyer Yonetiminde | Orgiit Birey

Sorumluluk

Egitim Formel programlar Is basinda

Déniim noktasi Yas Ogrenme

Tablo 2.4’te de goriildiigli gibi, geleneksel ve sinirsiz kariyer kavramlart pek ¢ok
hususta birbirlerinden farklilik gostermektedirler. ilk temel farkliliklar1 da yukarida
da belirtildigi gibi, siirsiz kariyerde geleneksel kariyer anlayisinin aksine kariyerin
tek bir orgiitte gergekleseceginin varsayillmamasidir. Bu nedenle sinirsiz kariyer
kavraminda, farkli orgiitlere tasinabilir bilgi, beceri ve yetenekler, ¢cok yonli iligki

aglar1 (networkler) ve is arkadaslar1 yoluyla 6grenmenin 6n plana ¢iktig1 ifade

100 Arthur, Rousseau, a.g.m., s.6.

% Michael B. Arthur, “The Boundaryless Career: A New Perspective for Organizational Inquiry”,
Journal of Organizational Behavior, Vol:15, No:4, 1994, 5.296.

102 Sullivan, a.g.m., s.458.
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edilebilir. Ozellikle kisilerin kurduklar1 ¢ok yonlii iliski aglarinin, sinirsiz kariyerde
onemli bir konu olarak altinin ¢izildigi goriilmektedir. Siirsiz kariyerin, geleneksel
orglitsel kariyerin aksine birden fazla oOrgiitte gergeklestigi gz oniine alindiginda,
sinirsiz kariyer yonelimine sahip olan kisilerin, siklikla is arama siireclerine girdikleri
ve potansiyel is firsatlari ile ilgili bilgilere biiyiik 6l¢iide ihtiyag duyduklari ifade
edilebilir. Bu bilgileri elde etmeyi kolaylastirmanin bir yolu da kisilerin genis sosyal
iliski aglar1 kurmalarindan gecer. Orgiitsel kariyer beklentisi i¢inde olan kisilerin de
iliski aglar1 kurmalar1 kariyerleri agisindan 6nemli olmakla birlikte, bu kisilerin
kurduklar1 iligki aglar1 simdiki Orgiitleri ve is gruplarini kapsayacaktir. Sinirsiz
kariyerde ise bu tip iliski aglari, kisiyi sadece Orgiitteki potansiyel firsatlarla ilgili
bilgilendirip 6rgiit disindaki firsatlar hakkinda bilgi edinme olasiligini azaltacagindan
pek tavsiye edilmemektedir. Orgiit i¢inde kurulan iliski aglari, ayn1 zamanda kisiyle
benzer isleri yapan ve Orgiit i¢inde ve disindaki potansiyel firsatlar i¢in aslinda
birbirine rakip konumda olan kisilerden olusacagindan, kisinin daha kisith bilgiye
ulagsmasina da neden olabilir. Bu nedenle sinirsiz kariyerde esas olarak vurgulanan,
orgit ici iliski aglarindan ziyade oOrgiit disi iliski aglarinin kurulmasidir. Ayrica
Arthur ve Rousseau da kisilerin kurduklar: iliski aglar1 sayesinde daha ¢ok sey
ogrendiklerini ve kendilerini daha ¢ok gelistirdiklerini de belirterek bunlarin 6rgiitler

acisindan da aslinda birer 6grenme mekanizmasi olduklarini ifade etmektedirler.'®

Geleneksel ve sinirsiz kariyerin farklilik gosterdigi bir baska husus ise istihdam
iligkisinin niteligidir. Buna gore geleneksel kariyerde istihdam iliskisi, Orgiitlerin
isgorenlerine is gilivencesi saglamasma karsilik isgorenlerin orgiitlerine baglilik
gostermesi temeline dayanirken, siirsiz kariyerde is gilivencesinin yerini istthdam
edilebilirlik almaktadir.'™ Bir érgiitte ¢alismanin temel yararmim, kisiye sagladigi
sosyal ve ekonomik gilivence oldugu belirtilebilir. Kisiler, smirsiz kariyeri
benimsedik¢e gilivenceleri oOrgilitlerinin kendilerine sagladiklar1 is garantisinden

ziyade, kendi becerileri ve bu becerilerini dis isgilicli piyasasina pazarlayabilme

103 Arthur, Rousseau, a.g.m, ss.3-16.
104 Arthur, a.g.m, s5.295-306.
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yetenekleri'” baska bir deyisle istihdam edilebilirlikleri haline gelmeye
baslayacaktir.

Geleneksel ve smirsiz kariyer kavramlari, basar1 ol¢iitii ve kariyer yonetiminde
sorumluluk agisindan da birbirlerinden farklilik gostermektedirler. Geleneksel
kariyerde kariyer basarisi, licret, terfi, statii gibi objektif basar1 kriterleri ile
Olctilirken, simirsiz kariyerde, kariyer basarisinin psikolojik oldugunun alti
cizilmektedir. Geleneksel kariyer anlayisi, kisilerin kariyerlerinin ydnetilmesinde
sorumlulugun orgiitte oldugu bir c¢erceve cizerken, siirsiz kariyerde ise kisilerin
kariyerlerinin yonetilmesinde sorumlulugun kisilerde oldugu ileri siiriilmektedir.
Baska bir deyisle, sinirsiz kariyerde kariyer olgusu, sadece bireysel analiz diizeyinde
ele alinmaktadir. Bu durum da orgilitsel analiz diizeyini ve orgiitsel kariyerleri
vurgulayan ve bireysel kariyer hedefleri ile bireylerin kariyerleri tizerindeki
kontrollerini Onemsizmis gibi gosteren geleneksel kariyer literatiiriine sinirsiz

kariyerin tezat teskil ettigi bagka bir hususu ifade etmektedir.'®

Geleneksel ve sinirsiz kariyer, kariyerde donliim noktast acisindan da farklilik
gostermektedir. Geleneksel kariyerde kisilerin kariyerlerindeki doniim noktalarini
yaslarinin belirledigi tlizerinde durulurken, sinirsiz kariyerde doniim noktasinin
o0grenme oldugu ileri siiriilmektedir. Buna gore sinirsiz kariyerde, kisinin ¢alisma
yasami boyunca kesfetme-kurma-siirdiirme ve ¢oziilme olarak ifade edilen kariyer
evrelerine geleneksel kariyerde ileri siiriildiigii gibi sadece bir kez degil, birden fazla
kez girebilecegi ifade edilmektedir.'” Bu anlayisa gore kariyerin tekrarlanilan

gelisim dongiileri olarak da goriilebilecegi belirtilebilir.'*®

Cesitli kariyer evrelerine
tekrar girip ¢cikmaya 6rnek olarak, ¢oziilme evresinde olan yasli bir isgérenin emekli
olmak yerine genellikle geng isgorenlerin tercih ettigi kismi-siireli bir iste ¢aligmaya

baslamas1 veyahut da yeni beceriler kazanmak ve kendini gelistirmek adina tekrar

1% Marler, Barringer, Milkovich, a.g.m., s.430.

1% Mila Lazarova, Sully Taylor, “Boundaryless Careers, Social Capital, and Knowledge Management:
Implications for Organizational Performance”, Journal of Organizational Behavior, Vol:30, No:1,
2009, s.122.

%7 Philip H. Mirvis, Douglas T. Hall, “Psychological Success and The Boundaryless Career”, Arthur,
Rousseau, a.g.e., s5.242-243.

108 Achon, Heaton, a.g.m., s.144.
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okul yasamina donerek yiiksek lisans yapmasi gosterilebilir. Buna gore geleneksel
kariyerde, kisilerin c¢aligma yasamlari boyunca kesfetme-kurma-siirdirme ve
¢Oziilme olarak ifade edilen kariyer evrelerine sadece bir kez girecekleri kabul
edilirken, sinirsiz kariyerde bu varsayimin aksine kisilerin c¢alisma yasamlari
boyunca bu evrelerin her birini birden fazla kez tecriibe edebilecekleri ileri

siiriilmektedir.'®

Arthur ve Rousseau, geleneksel kariyerden yukarida sayilan hususlarda farklilastigini
savunduklart sinirsiz kariyerin tek bir kariyer modelini ifade etmesinden ziyade,
geleneksel kariyerin varsayimlarina karsi ¢ikan bir dizi kariyer modelini i¢erdigini ve
buna gore de kendi iginde alt1 farkli anlam barindirdigini belirtmektedirler. Bu alt1

anlam asagidaki gibi siralanmaktadir:''°

e Farkli igverenler aras1 hareketliligi iceren kariyer

e Suandaki isvereninin disinda da gegerliligi olan kariyer

e Orgiit dis1 bilgi ve iliski aglar ile siirdiiriilen kariyer

o Geleneksel orgiitsel sinirlarin, 6zellikle de hiyerarsi ve ilerleme ilkelerinin
kirilmasiyla ortaya ¢ikan kariyer

e Kariyer firsatlarinin kisisel veya ailevi nedenlerle reddedilmesi sonucu ortaya
¢ikan kariyer

e Kariyer aktoriiniin yapisal sinirlamalar olmaksizin siirsiz bir gelecek

algilamasi ile ortaya ¢ikan kariyer

Bu alti anlamin ortak noktasi, hepsinin geleneksel orgiitsel kariyer ilkelerinden

bagimsiz olmalaridir.'"!

Sinirsiz kariyer kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in, tagidigi bu anlamlarin tek
tek incelenmesi gerekmektedir. “Farkli igverenler arasi hareketliligi igeren kariyer”

anlami, esas olarak Silikon Vadisindeki isgilicii piyasalarindan esinlenilerek

1% Mirvis, Hall, a.g.m., ss.242-243.
110Arthur, Rousseau, a.g.m., s.6.
t Arthur, a.g.m., 5.296.
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gelistirilmistir.''? Silikon Vadisi, ABD’de yer alan Giiney Kaliforniya’daki San
Francisco Vadisine verilen bir isimdir. Bélgeye bu ismin verilmesinin nedeni, burada
yogun olarak iiretim ve gelistirme faaliyetlerinde bulunan silikon ¢ip tireticilerinin
varhigidir. Zamanla Silikon Vadisi isminin, ileri teknoloji ile ilgili sektorleri ifade
etmek i¢in kullanilan bir terim haline geldigi goriilmektedir. Bu durumun nedeni, pek
cok ileri teknoloji firmasinin merkezinin ve/veya c¢ikis noktasinin Silikon Vadisi
olmasi seklinde agiklanmaktadir. Bu firmalara 6rnek olarak Intel, HP, Google, Apple
v.b. firmalan verilebilir. Silikon Vadisinde alt1 bin adet ileri teknoloji firmasinin
bulundugu belirtilmektedir. Silikon Vadisi, Stanford Universitesi Miihendislik
Fakiiltesi Dekan1 Frederick Terman tarafindan, miihendislik alaninda calisan bilim
adamlar toplulugu olusturma vizyonu ve bolgenin endiistrilesmesini arttirma amaci
ile 1940 ve 1950°li yillarda Stanford yakinlarinda kurulmustur. Terman, bu
yapilanma ile iiniversite ve yerel teknoloji firmalari arasindaki isbirligini; yeni
kurulan firmalara finansal destek ve Stanford Teknoparkinda alan saglamak, yerel
firmalarin iggorenlerine teknik egitimler sunmak ve {iniversite akademik personeli ile

bu firmalar arasindaki etkilesimleri tesvik etmek yoluyla arttirmay: hedeflemistir.'"?

Silikon Vadisindeki isgiicii piyasalar, diger isglicii piyasalarindan farklilik
gostermektedir. Terman’in Ogrencilerinden ve Hewlett-Packard (HP) firmasinin
kurucularindan biri olan Hewlett, Silikon Vadisindeki isgilicii piyasasinin diger
isglici piyasalarindan ayrilan o6zelliklerini, firmalar arasi is degistirmelerin
yaygmhigi, firma smirlarint gegen informel iligski aglarinin 6nemi ve firma a¢gma-
kapama oranlariin yiiksek diizeyde seyretmesi olarak saymaktadir. Silikon Vadisi
isgiicli piyasalarini, diger isgiicii piyasalarindan ayiran bir diger husus da bu bolgede
calisan 1isgorenlerin kendilerini c¢alistiklar1  Orgiitlerin  degil Silikon Vadisi
enddistrisinin bir ¢alisan1 olarak gormeleridir. Buna gore Silikon Vadisinde, tek bir
firmanin smirlan1 iginde gergeklestirilen kariyerden ziyade, farkli firmalar ve
endiistrilere ge¢is yaparak yeni bilgi, beceri ve deneyimler kazanilarak

gerceklestirilen kariyerler basarili kabul edilmektedir. Kisilerin 6grenmeleri, teknik

12 Annalee Saxenian, “Beyond Boundaries: Open Labor Markets and Learning in Silicon Valley”,
Arthur, Rousseau, a.g.e., s.24.
" a.m.
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konulardaki ve piyasayla ilgili bilgilerini hem formel hem de informel ortamlarda
degis tokus etmeleri ve yeni teknolojilerle ilgili uygulamalara katilmalari ile
gerceklesir. Bir diger O0grenme de farkli biiyiikliik ve uzmanliktaki firmalarin,
ortaklasa olarak problemlerini ¢ozmeye ¢alismalariyla olmaktadir. Kisacasi Silikon
Vadisinde o6grenme, tek tek firmalarla smirlandirilmayan, bdlgenin tiim
kaynaklarmin bir biitiin olarak kullanilmasiyla gergeklestirilen kolektif bir siirectir.
Silikon Vadisinde ¢alisan isgorenlerin ¢ok sik is degistirmeleri bir norm haline
gelmistir. Bolgedeki bilgisayar uzmanlarimin kariyer yollar1 incelendiginde,
isgorenlerin bir orgilitteki ortalama kidem siirelerinin iki yil oldugu goriilmektedir.
Silikon Vadisinde firmalarin birbirlerine cografi agidan da yakin olmalar1 firmalar
arasi hareketliligi arttirmaktadir.''* Bir firmadan digerine ge¢cmek kisisel, toplumsal
ve profesyonel baglar1 zayiflatmamakta, kisiler evlerini, ¢ocuklarinin okullarini
degistirmek zorunda kalmamaktadirlar. Bolgede kisilerin kurduklari toplumsal ve
profesyonel iliski aglar1 biliyllk 6nem tasimaktadir. Bu iligki aglari, deneyim
kazanma, girisimcilik ve kolektif 6grenmeye katkida bulunur. Ayni zamanda is
bulma ve degistirmeleri de kolaylastirarak firmalar arasi hareketliligi kolaylastirir.'"”
Bolgedeki isgorenlerin tek bir firma veya endiistriye baglilik gelistirmekten ziyade

kendi iliski aglar1 ve zanaatlarma kars1 baglilik gelistirdikleri ifade edilmektedir.''®

Siirsiz kariyerin, “su andaki igvereninin disinda da gecerliligi olan kariyer” anlama,
bir alanda uzmanlasarak bu uzmanlagsmanin getirdigi donanimla su andaki igverenine
bagli olmak zorunda kalmaksizin, o alanin gerektirdigi herhangi bir oOrgiitte
kariyerine devam edebilme olarak agiklanabilir. Arthur ve Rousseau, buna 6rnek

olarak akademisyenlik ve hali dokumaciligini gstermislerdir.'"’

Sinirsiz kariyerin “orgiit dig1 bilgi ve iligki aglar ile siirdiiriilen kariyer” anlami,
kariyerde iliski aglarinin onemini vurgulamaktadir. Buna gore arkadaslar, akrabalar
gibi kisiye orgiit disindaki is firsatlart ile ilgili bilgi saglayabilecek hemen hemen

herkesle kurulan iliskilerin, kisilerin kariyer hareketliliklerine katkida bulunacagi ve

14 a.m.

1s Barley, Kunda, a.g.m., s.57.
16 Saxenian, a.g.m., s.24.
17 Arthur, Rousseau, a.g.m., s.6.
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boylelikle  kisilerin ~ kariyerlerini  sekillendirmelerine ~ yardim  edecegi

belirtilmektedir.''®

Mirvis ve Hall, 1994 yilinda yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda
gelecekte pek cok kisinin orgiitleri kendilerine uzun siireli istthdam ve is giivencesi
imkan1 sunmadiklar1 i¢in kendilerini orgiitlerinden ziyade kurduklar iligki aglariyla
ozdeslestireceklerini ifade etmislerdir. Onceden orgiitler tarafindan saglanan bu
Ozdeslestirmenin, kisilerin goniilliiliikk esasina dayanan kiiltiirel, sosyal dernekler ve

spor kuliipleri v.b.ye {liye olarak iligki aglar1 kurmalar1 yolu ile tekrar kazanilacagi

belirtilmektedir.'"

Geleneksel olarak kisilerin, tek bir fonksiyondaki kariyer yollarini takip etmeleri ve
bu kariyer yollarinin da esas olarak dikey ilerlemelere olanak taniyan nitelikte
olmalar1 beklenmektedir. Bu normdan sapmanin ise sik karsilasilan bir durum
olmadig: ifade edilmektedir. Ancak giinlimiizde fonksiyonlar aras1 hareketler, teknik
rollerden uzmanlik rollerine gecisler, gecici gorevler, hiyerarsi kademelerinde sadece
dikey degil yatay ilerlemelerin de siklikla yasanildig1 gz oniine alindiginda, sinirsiz
kariyerin “geleneksel orgiitsel siirlarin, 6zellikle de hiyerarsi ve ilerleme ilkelerinin
kirilmastyla ortaya c¢ikan kariyer” anlamiyla da ne ifade edilmek istendigi

anlagilmaktadir.'®

Siirsiz kariyerin, “kariyer firsatlarinin kisisel veya ailesel nedenlerle reddedilmesi
sonucu ortaya ¢ikan kariyer” anlami, geleneksel kariyer yaklagiminda ihmal edilen
ve genellikle isgorenlerden ziyade orgiitler agisindan ele alinan is-aile yasamlari
arasindaki sinirlara dikkati ¢ekmektedir. Geleneksel kariyer yaklagiminda, is ve aile
yasamlar1 birbirlerine rakip ve muhalefet eden, ayn1 zamanda da birbirlerinden ayri
yasam alanlar1 olarak kavramsallastiriimakta ve bu yaklagima gore ideal isgorenler
de islerinde basarili olmak adina is yasamlarini aile yasamlarinin 6niinde tutmaya

istekli ve hevesli kisiler olarak resmedilmektedirler. Siirsiz kariyerde ise isin,

'8 Jeffrey Jablonski, “Seeing Technical Communication From A Career Perspective: The Implications
of Career Theory for Technical Communication Theory, Practice, and Curriculum Design”, Journal
of Business and Technical Communication, Vol:19, No:5, s.17.

1o Mirvis, Hall, a.g.m., s.378.

120 Aidan Kelly, v.d., “Linking Organisational Training and Development Practices With New Forms
of Career Structure: A Cross-National Exploration”, Journal of European Industrial Training,
Vol:27, No:2, 2003, s.161.
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kisilerin yasamlarinda birinci sirada gelmesi zorunluluguna dair inang sorgulanmakta
ve kisilerin ailevi ve kisisel ihtiyaclarini ilk siraya koyarak gecici veya kalict bir
sekilde kariyer firsatlarin1 reddedebilecekleri ifade edilmektedir."””' Aslinda is-aile
yasamlar1 arasindaki smirlar, dogrudan kadin isgoérenleri akla getirmektedir. Kadin
isgorenlerin, aile yasamlar igindeki rolleri dogrultusunda yasamlarinin genellikle
erkek isgorenlere oranla daha parcali, gecislere agik ve celiskili olduguna dikkat
edilirse, geleneksel kariyer anlayisinin kadin isgérenlerden ziyade erkek isgorenlere
daha uygun oldugu ifade edilebilir. Bu nedenle sinirsiz kariyerin tasidigi, “kariyer
firsatlarinin kisisel veya ailevi nedenlerle reddedilmesi sonucu ortaya ¢ikan kariyer”
anlaminin, feminist analizlerde bulunan yazarlarin da geleneksel kariyere iligkin
elestirdigi yonlerden biri olan “kariyerin taniminin erkek isgdrenleri temel alarak
yapilmasi ve kadin isgorenlerin kariyerlerine iliskin kaliplarin g6z ardi edilmesi”

durumunu ortadan kaldirmaya yénelik oldugu ifade edilebilir.'?

Siirsiz kariyerin, “kariyer aktoriiniin yapisal siirlamalar olmaksizin smirsiz bir
gelecek algilamasi ile ortaya c¢ikan kariyer” seklinde tasidigi anlam, kariyerin
kisilerin siibjektif algilar1 ile tanimlanacag fikrine dayanmakta ve somut olarak ifade
edilebilen hiyerarsik, fonksiyonel ve cografi smirlardan ziyade geleneksel kariyer
anlayisinda goz ardi edildigi saptanan siibjektif ve psikolojik sinirlarin varligina
isaret etmektedir. Geleneksel kariyer anlayisinda, kariyerlerin kisilere orgiitleri
tarafindan verildigi kabul edilmekte ve kariyerler de oOrgilitsel hiyerarsinin
kademelerindeki pozisyonlarla tanimlanmaktadir. Buna gore geleneksel kariyer
modeli, “basarili kariyer’in ne olduguna dair fikir birligine varmis ve kariyer
basarisin1 hiyerarsi kademelerinde ilerleme olarak agiklamistir. Bu modelde toplum,
her bir kariyerin fonksiyon, sorumluluk ve gorevleri i¢in normlar gelistirmekte ve
cogu kisi de bu toplumsal normlar1 kabul etmektedir. Aslinda toplumdaki ¢ogu
kisinin, bu normlar1 kabul etmesi ve normal bulmasi sasirtici bir durum degildir.
Ciinkii kisiler, bu normlar sayesinde kariyerlerini daha objektif kriterlere gore

degerlendirerek somutlastirmakta ve bdoylelikle de daha gergekgi olarak

121 Joyce K. Fletcher, Lotte Bailyn, “Challenging The Last Boundary: Reconnecting Work and
Family”, Arthur, Rousseau, a.g.e., ss.257-267.
122 Pringle, Mallon, a.g.m., ss.842-844.
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algllamaktadlrlar.123 Halbuki sinirsiz kariyerin bu anlami, kisilerin bu normlar1 kabul
etmeden kendi kariyerlerini kendilerinin tanimlayacagini ileri stirmekte ve kariyerin,
kisiler yeni firsatlar kesfedip yeni yetenekler gelistirdikce siirekli olarak degisecegi
temeline dayanmaktadir. Baska bir deyisle kariyer, kisinin isle ilgili deneyimlerini
siralamasinda ve bunlardan bir anlam ¢ikarmasinda kullandigi zihinsel bir aragtir. Bu
acidan bakildiginda sinirsiz kariyer, bilgi teknolojilerinin gelismesi veya orgiitlerin
kiiciilmeye gitmesi gibi sadece dis faktorlerin sonucu olarak ortaya ¢ikan bir olgu
degil, kisilerin kendi secimleri ile meydana gelen ve dis faktorler oldugu kadar ig

faktorlerin de etkisiyle ortaya ¢ikan bir olgu olarak ele alinmaktadir.'**

Sinirsiz kariyer kavraminin, arastirmacilar tarafindan genellikle
gozlemlenebilir/fiziksel kariyer hareketliligi (physical mobility) ile karakterize
edildigi ve yapilan ¢aligsmalarda da yukarida sayilan siirsiz kariyer tanimlarindan
genellikle “farkli igverenler arasi hareketliligi igeren kariyer” ile “geleneksel orgiitsel
sinirlarin 6zellikle hiyerarsi ve ilerleme ilkelerinin kirilmasiyla ortaya ¢ikan kariyer”
anlamlarina odaklanildig1r goriilmektedir. Buna gore kisilerin gectikleri sinirlar;
departmanlar, boliimler, hiyerarsiler ve cografi bolgeler arasi sinirlar olabilecegi gibi,
meslekler ve endiistriler arasi sinirlar da olabilir. Ancak fiziksel hareketlilik
acisindan bakildiginda da sinirsiz kariyerin sadece tek bir sinir tiirii ile ele alindig,
bu sinir tliriiniin de orgiitler arast sinirlar oldugu goriilmektedir. Bunun nedeninin,
Arthur ve Rousseau’nun sinirsiz kariyeri ilk kez ortaya atarlarken kavrami, “en basit
tanimiyla tek bir Orgiitte gerceklestigi belirtilen orgiitsel kariyerin zit anlamlist”
seklinde tanimlamalarmin oldugu ifade edilebilir.'”> Ayrica yine ayni yazarlarin
editorligiinii yaptiklar1 ve sinirsiz kariyer kavraminin tanitildigi “The Boundaryless
Career: A New Employment Principle for a New Organizational Era” baglikl
kitaplarinda yer alan yirmi iki boliimiin on dokuzunda, sinir tiirii olarak orgiitler arasi
smirlara odaklanilmast da bu durumun baska bir nedeni olarak agiklanabilir'?®. Bu

baglamda simirsiz kariyerleri tanimlamada tekrarlanilan “Orgiitsel kariyerlerin zit

123 Mary Mallon, “The Portfolio Career: Pushed or Pulled to 1t?”, Personnel Review, Vol:27,
No0:5,1998, s.364.

124 Jerry Ellig, Tojo Joseph Thatchenkery, “Subjectivism, Discovery, and Boundaryless Careers: An
Austrian Perspective”, Arthur, Rousseau, a.g.e., ss.171-186.

125 Inkson, a.g.m., s.55.

126 Gunz, Evans, Jalland, a.g.m., s.27.
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anlamlisidir”, “tek bir orgiitte ger¢eklesen kariyerden farklidir” gibi ifadelerin,
sinirsiz kariyerde s6z konusu edilen sinirlarin, Orglitler arast sinirlar oldugu
diisiincesini uyandirdigr ileri siirlilebilir. Ancak sadece oOrgiitler arasi gecislerin
vurgulanmasinin, smirsiz kariyer kavraminin agiri derecede basitlestirilmesine yol
actig1 belirtilmektedir.'”” Buna gore Sullivan ve Arthur, smirsiz kariyer kavraminin
gozlemlenebilir/fiziksel kariyer hareketliligi ile ele alinmas1 gerektigi gibi, genellikle
arastirmacilar tarafindan goz ardi edildigi saptanan ve sinirlar arasi geg¢is yapabilme
kapasitesi olarak tanimlanan psikolojik hareketlilik (psychological mobility)
acisindan da incelenmesi gerektigini ifade etmektedirler. Sullivan ve Arthur, sinirsiz
kariyerle ilgili yapilan ¢aligmalarda genellikle fiziksel hareketlilige odaklanilmasinin
nedenini, arastirmacilarin fiziksel hareketliligi 6l¢cmeyi psikolojik hareketlilige iliskin
algilar1 O0lgmeye gore daha kolay bulmalar1 seklinde agiklamaktadirlar. Ciinkii
fiziksel hareketliligi 6l¢mek, kisilerin is, endiistri veyahut da isletme degisikliklerini
saymak anlamina gelmektedir. Bu nedenle ¢ogu arastirmada, sinirsiz kariyerin
fiziksel hareketlilik acgisindan ele alinmasinin hi¢ de sasirtici olmadigi ifade

edilebilir.'?®

Sullivan ve Arthur, fiziksel ve psikolojik hareketlilik boyutlarini temel alarak sinirsiz
kariyere iliskin bir de model gelistirmislerdir. Yazarlar tarafindan gelistirilen bu

model Sekil 2.1°de goriilmektedir.'?

127 Lazarova, Taylor, a.g.m., s.121.
128 Sullivan, Arthur, a.g.m., s.21.
129 a.m., s.22.
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Yiiksek i

Grup 3 Grup 4
Fiziksek
Hareketlilik

Grup 1 Grup 2
Diisiik

Diistik Yiiksek
Psikolojik
Hareketlilik

Sekil 2.1: Simirsiz Kariyerin Iki Boyutu

Sekil 2.1°de de gorildigi gibi, dikey eksende fiziksel hareketlilik boyutu
bulunurken, yatay eksende ise psikolojik hareketlilik boyutu yer almaktadir. Buna
gore yazarlar, sinirsiz kariyerin sadece fiziksel ya da sadece psikolojik hareketlilik
boyutlarindan birini i¢cermesi yerine kisinin, sinirsiz kariyerin hem fiziksel hem de
psikolojik boyutlar1 arasinda ilerlemesinin bir kombinasyonu seklinde olacagini ileri
stirmektedirler. Sullivan ve Arthur, modelin daha iyi anlagilmasi i¢in dort temel
siirsiz kariyer tipi belirlemislerdir. Birinci gruptaki sinirsiz kariyer tipinin hem
fiziksel hem de psikolojik hareketlilik acisindan diisiikk dilizeyde seyrettigi
gortilmektedir. Bu siirsiz kariyer tipine, NASA’da ¢alisan miihendislerin kariyerleri
ornek olarak verilebilir. NASA’da ¢aligan miihendislerin sahip olduklari ileri egitim
diizeyi ile asir1 uzmanlagsmanin ve bu egitim diizeyi ve asir1 uzmanlagsma ile
caligsabilecekleri baska bir kurumun olmayisinin, bu kisilerin hem fiziksel hem de
psikolojik hareketliliklerini zorlastirdig1 ifade edilmektedir. ikinci grupta bulunan
siirsiz kariyer tipinin fiziksel hareketlilik diizeyinin yiiksek, psikolojik hareketlilik
diizeyinin ise diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sinirsiz kariyer tipine, esinin isi
nedeniyle bulundugu cografi bolgeden ayrilarak is degistirmek zorunda kalan kisinin

kariyeri ornek olarak verilebilir. Bu 6rnekten de anlasilacagi gibi s6z konusu kariyer
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aktorii, is ve cografi bolge degistirmek gibi fiziksel bir hareketlilik yagamakta ancak
bu durumdan kariyerine iliskin psikolojik bir getiri elde etmeyi beklememektedir.
Ucgiincii grupta bulunan sinirsiz kariyer tipinin, fiziksel hareketlilik diizeyi diisiikken,
psikolojik hareketlilik diizeyi yiiksektir. Bu sinirsiz kariyer tipine sahip olan kariyer
aktorlerinin, kendi istthdam edilebilirliklerine iligkin beklenti diizeylerinin yiiksek
ancak igveren degistirme isteklerinin diisiik oldugu belirtilmektedir. Saygin
akademisyenler ve deneyimli yonetici damigmanlart bu gruba o6rnek olarak
gosterilebilir. Dordiincli grupta bulunan sinirsiz kariyer tipinin ise hem fiziksel hem
de psikolojik hareketlilik diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu gruba giren
kariyer aktorleri, hem siklikla isveren degistirmekte hem de her bir isgveren
degisikliginde psikolojik kariyer yonelimlerinde de degisiklige gitmektedirler. Bu
sinirsiz kariyer tipine, bir sektorde farkli orgiitler degistirerek isiyle ilgili uzmanlik
ve deneyim kazanmayi hedefleyen bir isgoren ornek olarak gosterilebilir. Boyle bir
durumda s6z konusu kisinin, hem fiziksel hem de psikolojik hareketlilik diizeyinin
yiiksek oldugu goriilmektedir. Kisi bir siire sonra o sektorde elde etmis oldugu
deneyim, uzmanlik ve kendine giivenle kendi isini kurmak isterse yukarida soziinii
ettigimiz gibi hem fiziksel hem de psikolojik kariyer yoneliminde degisiklige gitmis
olacaktir. Sonu¢ olarak Sullivan ve Arthur’un gelistirdikleri modellerinde, sinirsiz
kariyeri sadece fiziksel ya da sadece psikolojik hareketlilik acisindan ele almadiklari,
aksine sinirsiz kariyerin her iki hareketlilik diizeyinin bir kombinasyonunu
icerecegini ileri stirdiikleri ve bu kombinasyonlar1 yansitacak sekilde dort temel
siirsiz kariyer tipi belirledikleri goriilmektedir. Ancak bu kombinasyonlarin, sadece
modelin anlasilir kilinmasi i¢in gelistirildikleri ve kendi iginde farklilasabilecekleri
de gbéz Oniine alinmalidir. Yazarlar ayrica fiziksel ve psikolojik hareketlilik
diizeylerinin, kisilerin cinsiyetleri, sahip olduklar1 kariyer yetkinlikleri, bireysel

farkliliklari ve gelmis olduklar kiiltiire gére degiseceklerini de belirtmektedirler.'*

Kavramda gerek teorik gerek ampirik olarak aciklifa kavusturulamamis hususlarin

bulunmasi, smirsiz  kariyerin  olaylar1  aciklayabilme potansiyelini  de

130 a.m., ss.22-26.
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kisitlamaktadir.'®!

Ancak her ne kadar sinirsiz kariyer kavramina iliskin hem teorik
hem de ampirik olarak birtakim kugkularin oldugu saptansa da konunun gii¢lii bir

sekilde aragtirmacilarin dikkatini ¢cekmekte oldugu gériilmektedir.132

Sinirsiz kariyer kavramu ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, sinirsiz kariyer
ile ilgili olarak genellikle olumlu goriislerin varligina rastlanilmasina ragmen, son
yillarda sayilari ¢ok az da olsa smirsiz kariyerin olumsuz yonlerinden séz eden
caligmalara da rastlanildig1 belirtilebilir. Buna gore sinirsiz kariyer kavraminin
olumlu yonlerini savunan gorilis, sinirsiz kariyere sahip olmanin kisileri orgiitsel
yapilarin taleplerinden kurtardigint ve kisilere kendilerini gergeklestirme ve
ekonomik gii¢ elde etme gibi yararlar sagladiginin altin1 ¢izmektedir. Ancak sinirsiz
kariyerin, orgiitlerin aslinda kalic1 isgoren maliyetlerinden bir an 6nce kurtulmak i¢in
destekledikleri bir yaklasim oldugundan siiphelendiklerini belirten birtakim goriisler
de bulunmaktadir. Halbuki smirsiz kariyer kavramini acikladiklari kitaplarinda
Arthur ve Rousseau’nun sinirsiz kariyeri, hem oOrgiitlere hem de isgorenlere
sagladiklari yararlar acisindan Svdiikleri goriilmektedir.'”® Buna gére Arthur ve
Rousseau orgiitlerin, sinirsiz kariyer kaliplarindan sadece esneklik saglamakta
yararlanmadiklarini, ayn1 zamanda isgdrenlerinin siirekli istihdam edilebilir kalmak
icin bilgi ve becerilerini giincellemelerinden de yararlandiklarim belirtmektedirler.'*
Ancak smirsiz kariyerin, isgorenlere kisisel iligki aglarini olusturmak ve siirekli
olarak bilgi ve becerilerini gilincellemek gibi sorumluluklar getirmesinin aslinda,
isgorenleri dezavantajli konumda birakan bir durum oldugu ileri siiriilebilir. Sinirsiz
kariyer kavramini elestirenlerden biri olan Van Buren III de smirsiz kariyer
modelinin, Orgiitlere esneklik sagladigim1 ancak isveren-isgoren iliskilerinde
istikrardan uzaklasmay1 da getirdigini belirterek, bu durumun orgiitler igin yararh
olabilecegini fakat igsgdrenler i¢in ayni seyin sdylenemeyecegini ifade etmektedir.

Van Buren III’e gore orgiitler, sinirsiz kariyer kavraminin arkasina siginarak kisa

131 Pringle, Mallon, a.g.m., s.839.

132 Mary Pang, “Boundaryless Careers: The (In-) Voluntary (Re-) Actions of Some Chinese in Hong
Kong and Britain”, International Journal of Human Resource Management, Vol:14, No:5, August
2003, 5.810.

"33 Harry J. Van Buren III, “Boundaryless Careers and Employability Obligations”, Business Ethics
Quarterly, Vol:13, No:2, 2002, ss.131-149.

134 Arthur, Rousseau, a.g.m, ss.3-16.
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stireli istthdam iligkileri kurmakta ve isgiicii ile ilgili maliyetlerden kag¢inmaya
caligmaktadirlar. Tiim bu nedenlerden dolay1 yazar, sinirsiz kariyer olgusunun etik
acidan tartismali bir konu olma niteligi tasidigimi iddia etmektedir.*> Sinirsiz
kariyerle ilgili yapilan bir diger elestiri de bu kariyer modelinin sadece kariyerlerini
istedikleri zaman degistirme sansina sahip olan isletme elitleri (business elits) i¢in
gecerli oldugudur.'*® Bu duruma bir érnek olarak da smirsiz kariyer ile ilgili yapilan
¢ogu ampirik ¢aligmanin, Silikon Vadisi bilgi teknolojileri endiistrisi, film endiistrisi
ve biyoteknoloji endiistrisi gibi nadir bulunan, degerli bilgi ve becerilere sahip ve
isletmelerle pazarlik giiciinii elinde bulunduran kisilerin c¢alistig1 endiistrilerde
yapilmasi gosterilebilir.'*” Benzer bir sekilde, Hisrch ve Shanley de daha basit bilgi
ve becerilere sahip olan ve yeri kolaylikla doldurulabilecek isgorenler agisindan konu
ele alindiginda, smirsiz kariyerin is giivencesizligi anlamina gelebilecegini

belirtmektedir. '

Bu durumun ise siirsiz kariyer kavraminin da geleneksel kariyer
anlayis1 gibi sadece azinlik olarak adledilebilecek bir grup isgdrene uygulanabilir
olma tehlikesini ortaya ¢ikarttigi ifade edilmektedir.*® Simirsiz kariyerin olumsuz
yonde bir diger ¢iktisi ise kisilerin orgiit degistirmelerde statii, sorumluluk, otonomi

ve 6diil kayiplar ile kars1 karsiya kalabilecek olmalaridir.'*°

2.3.2. Degisken Kariyer (Protean Career)

Degisken kariyer (protean career) terimini ortaya atan Hall, bu terimden ilk kez 1976
yilinda yazmis oldugu “Careers in Organizations” adli kitabinin son boliimiinde
bahsetmis ve konunun ¢ift kariyerli aileler, kariyerde esitlik firsati, nesil farki,
kariyer basarisinin degisen tanimi ve kisisel ve orgiitsel esneklik ihtiyaci konulari
gibi gelecekte 6nem kazanacak konulardan birisi olacagini ileri siirmiistiir.'*!

Gergekten de o donemin kosullarinda pek fazla ilgi ¢ekmeyen ve Hall’un biiyiik bir

5Van Buren 111, a.g.m., ss.131-149.

136 Briscoe, Hall, a.gm.,,s.1.

137 Pringle, Mallon, a.g.m., s.842.

138 paul M. Hirsch, Mark Shanley, “The Rhetoric of Boundaryless- Or, How The Newly Empowered
Managerial Class Bought into Its Own Marginalization”, Arthur, Rousseau, a.g.e., s.229.

139 Pringle, Mallon, a.g.m., s.850.

09 illian T. Eby, “The Boundaryless Career Experiences of Mobile Spouses in Dual-Earner
Marriages”, Group & Organization Management, Vol:26, No:3, September 2001, s.344.
"“I'Douglas T. Hall, “The Protean Career: A Quarter-Century Journey”, Journal of Vocational
Behavior, Vol:65, No:1, 2004, s.4.
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Ongoriiyle otuz seneden uzun bir silire 6nce ortaya attig1 degisken kariyer kavraminin,
1990’1 yillardan itibaren is ve kariyerin degisen dogasi ile birlikte yeniden

hatirlandig1 ve 6n plana ¢ikmaya basladig: belirtilebilir.'*

Degisken kariyer ile neyin ifade edildiginin daha iyi anlasilabilmesi i¢in Oncelikle
kavramin ingilizcesi olan “protean” kelimesinin kokeninin nereden geldiginin
incelenmesi gerekmektedir. Protean kelimesinin sozliilk anlami incelendiginde, bu
kelimenin cesitli karakterlerde goriilebilen, siirekli degisen ve her kaliba giren gibi
anlamlar tasidigi goriilmektedir. Protean kelimesinin kokeni ise Homer’in
Odessa’sinda sozii edilen ve istedigi zaman seklini degistirebilme yetenegine sahip
olan eski Yunan Tanris1 Proteus’dan gelmektedir. Degisken kariyer kavramini
literatiire kazandiran Hall’un da bu terimi ilk kez ortaya atarken, Proteus’dan
esinlendigi ve kisilerin degisen kosullara ve kisisel ihtiyaclarina gore kendilerini
hizla ayarlamalarini, bagka bir deyisle uyum yeteneklerini vurgulamak istedigi ifade

edilebilir.'*

Hall, degisken kariyeri orgiit tarafindan degil de kisi tarafindan yonlendirilen, kisi ve
icinde bulundugu cevre degistikce kisi tarafindan tekrar kesfedilen kariyer olarak
tanimlamis'** ve geleneksel kariyer anlayisina tezat teskil eden bir kavram oldugunu
ileri siirmiistiir. Tablo 2.5’te geleneksel ve degisken kariyer kavramlarinin bir

karsilastirmasi yer almaktadir.'”

Tablo 2.5: Geleneksel ve Degisken Kariyer Kavramlarinin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Degisken Kariyer
Sorumluluk Orgiit Kisi
Temel Degerler Ilerleme Ozgiirliik-Kisisel Gelisim
Hareketlilik Derecesi Diisiik Yiiksek
Basan Kriteri Objektif Psikolojik/Siibjektif
Anahtar Tutum Orgiite Baglilik Is Tatmini, Meslege Yonelik

"2 Monique Valcour, Jamie J. Ladge, “Family and Career Path Characteristics as Predictors of
Women’s Objective and Subjective Career Success: Integrating Traditional and Protean Career
Explanations”, Journal of Vocational Behavior, Vol:73, No:2, 2008, s.307.

143 Inkson, a.g.m., ss.51-52.

4 Douglas T. Hall, “Protean Careers of The 21st Century”, The Academy of Management
Executive, Vol:10, No:4, November 1996, s.8.

143 Hall, “The Protean Career: A Quarter-Century Journey”, s.4.
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Tablo 2.5’te de goriilebilecegi gibi, degisken kariyerde nihai hedef, geleneksel
kariyerden farkli olarak psikolojik/siibjektif bagaridir. Geleneksel kariyer anlayisinda
basar1 kriteri, Orgiitiin hiyerarsi kademelerinde yiikselmek ve daha fazla para
kazanmak olarak ifade edilen objektif basariy1 saglamakken, degisken kariyerdeki
basar1 kriteri ise kiginin kendi degerleri ve kariyer hedefleri dogrultusunda kariyer
basarisint  degerlendirmesi  anlammma  gelen  psikolojik/slibjektif — basariy1
gerceklestirmektir. Hall psikolojik basar1 kavramini, Sheppard’in kisilerin
potansiyellerini sadece yiireklerinin seslerini dinlemeleriyle (path with a hearth)
gerceklestirilebilecekleri goriisii lizerine kurmus ve basariy1 da “yasamaya deger bir
hayata sahip olma” (life fully worth living) olarak tammlamistir'*®. Buna gore
psikolojik basariya iligkin gostergeler, kisinin gurur duymasi, hayatindaki en énemli
hedeflerini gerceklestirmesi, aile mutlulugunu saglamasi ve huzur duymasi v.b.
olarak sayilmaktadir.'”’ Degisken kariyerin merkezinde yer alan en &nemli
hususlardan biri oldugu goriilen psikolojik/siibjektif basart unsurunun, kisilerin
basarilarin1 degerlendirmelerinde odak noktalarinin isin kendisinden (work self)

yasamin kendisine (whole self) kaymasi ile 5nem kazandig belirtilebilir.'*®

Degisken kariyerde, geleneksel kariyer anlayiginin aksine kisinin kariyeri Orgiit
tarafindan degil kisi tarafindan yonetilir. Baska bir deyisle kisi, kendi kariyerinin
sorumlulugunu kendisi iistlenmektedir. Buna gore kisilerin kendi kariyerlerini kendi
degerlerine gore yonettikleri, bu degerlerin de orgiit hiyerarsisinde ilerlemek gibi dis
unsurlardan ziyade kisilerin 6zgiirliik ve kisisel gelisim ihtiyaclar1 gibi i¢sel unsurlar

olduklar ileri siiriilmektedir'®.

Geleneksel kariyer anlayisinda oOrgiite baglilik 6nemli bir tutum olarak 6n plana

cikarken, degisken kariyerde psikolojik sdzlesmenin de zayiflamasiyla birlikte orgiite

146 Shoshana Dobrow, “Extreme Subjective Career Success: A New Integrated View of Having A
Calling”, Academy of Management Conference Best Paper Proceedings, New Orleans, 2004.
147 Hall, “Protean Careers of The 21st Century”, s.8.

8 Douglas T. Hall, Dawn E. Chandler, “Psychological Success: When The Career Is A Calling?”,
Journal of Organizational Behavior, Vol:26, No:2, 2005, s.162.

149 Valcour, Ladge, a.g.m., s.300.
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bagliligin yerini is tatmini ve meslege bagliliga biraktig ifade edilebilir."*® Hall bu
durumu, degisken kariyer sozlesmesinin oOrgiitle degil de kisinin kendi kendisi ve

meslegi ile yapilan bir sézlesme olmasi seklinde agiklamaktadir.""

Geleneksel ve degisken kariyer kavramlar1 arasindaki bir diger fark ise geleneksel
kariyer tek bir orgiitte ilerleme olarak tanimlandig1 igin kisilerin Orgiitler arasi
hareketlilik diizeylerinin geleneksel kariyerde diisiik, degisken kariyerde ise bu

diizeyin yiiksek olmasidir.'>

Ozetle degisken kariyer kavramimin, geleneksel kariyer anlayisina farkli bakis agilart
getirdigi goriilmektedir. Bunlardan ilki, kariyeri zaman boyutundan ayri olarak
distinmektir. Geleneksel olarak kisilerin kariyer gelisimlerinin, kariyere giris
evresinden orta kariyer evresine kadar gerceklesecegi ve daha sonra kisilerin ya
kariyer platolart ile karsilasacaklar1 ya da diisiis evresine girecekleri
disiiniilmektedir. Halbuki degisken kariyer kavraminda kariyer, geleneksel
kariyerden farkli olarak; kisi ve i¢inde bulundugu cevre degistik¢e kisi tarafindan
tekrar kesfedilen kariyer olarak tanimlanmakta ve tepe-vadi noktalar1 ve bir isten
digerine gecisleri ile birlikte ele alinmaktadir. Degisken kariyer kavraminin
geleneksel kariyer anlayisina getirdigi bir diger farkli bakis acisi ise geleneksel
kariyer anlayisinin kariyeri sadece isle iliskilendirmesine karsi ¢ikmasidir. Buna gore
geleneksel kariyer anlayigsinda kisilerin is ve aile yasamlarinin kesin ve sert
ayrimlarla birbirlerinden ayr1 ele alindiklar1 ifade edilebilir. Daha esnek bir kavram
olan degisken kariyer kavramu ise igle ilgili olan ve olmayan rollerin i¢ ice gectigini
ve bu rollerin kisinin kimligini birlikte sekillendirdiklerini kabul etmektedir. Bu
dogrultuda degisken kariyerde kisilerin kendilerine psikolojik basar1 hissi yaratacak
hobiler ve goniilliiliik esasina dayanan calismalar gibi is dis1 faaliyetlere daha fazla
vakit ayirmalarinin iizerinde durulmaktadir. Son olarak da degisken kariyer kavrami,

isgéren ve Orgiitler arasindaki iliskiler {izerinde yeniden diisiinilmesinin altini

150 Paula, McDonald, Kerry Brown, Lisa Bradley, “Have Traditional Career Paths Given Way to
Protean Ones? Evidence From Senior Managers in The Australian Public Sector”, Career
Development International, Vol:10, No:2, 2005, s.110.

151 Hall, “Protean Careers of The 21st Century”, s.8.

152 Hall, “The Protean Career: A Quarter-Century Journey”, s.4.
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cizmektedir. Buna gore kisilerin, sadece c¢alistiklart Orgiitlerin kariyer gelistirme
faaliyetlerini takip etmelerinden ziyade kendi kariyerlerinin sorumlulugunu
kendilerinin almalar1 gerektigini 6ne slrmektedir. Tiim bunlardan yola ¢ikarak
degisken kariyer kavraminin, kariyer konusunun anlagilmasi hususuna daha esnek bir

yol sundugu ifade edilebilir.'*

Yukarida sayilan oOzelliklerden de anlagilabilecegi gibi degisken kariyer, uyum
yeteneginden yola c¢ikilarak kavramsallastirilsa da kendi i¢inde uyum yetenegi
unsurunun yant sira, kisinin kendi kariyerinin sorumlulugunu iistlenmesi ve kisisel
farkindalik (kisinin kendi degerlerinin farkinda olmasi) unsurlarini da tasimaktadir.
Bu durumun da degisken kariyer kavramini sozliilk anlamindan ¢ok daha karmasik
bir hale getirdigi ifade edilebilir. Ancak yapilan ¢alismalarda, degisken kariyerin bu
kapsamli tanimiyla ele alinmasindan ziyade temellerini aldig1 mitolojik hikayenin de
etkisiyle sadece uyum yetenegi ve sozliik anlami agisindan incelenme egilimi i¢inde

bulunuldugu goériilmektedir.'™*

Hall 1996 yilinda yapmis oldugu calismasinda, kisilerin degisken kariyer yonelimi
gosterebilmeleri icin uyum yetenegi ve kisisel farkindalik yetkinligine sahip olmalar1
gerektigini belirtmistir. Uyum yetenegi, Hall tarafindan kisinin 6rgiitiinden formel bir
egitim ve gelistirme faaliyeti beklemeden hem kendi ihtiyaclarina hem de degisen
cevre kosullarina gore kendini ayarlamasi olarak tanimlanirken, kisisel farkindalik
ise kisinin kendi degerlerinin bilincinde olmast seklinde aciklanmaktadir.'>
Crowley-Henry de 2007 yilinda yapmis oldugu ¢alismasinda, Schein’in ortaya attigi
ve kisilerin kariyerlerinde yasam tarzlarim1 6n plana almasin1 vurgulayan “yasam
tarz1 ¢apast”nin (life style anchor) o6zellikle kisisel farkindalik yetkinligi agisindan

diisiiniildiigiinde degisken kariyer ile ortiistigiini ileri siirmistir.

'3 Philip Mirvis, H., Douglas T. Hall; “Psychological Success and The Boundaryless Career”,
Journal of Organizational Behavior, Vol:15, No:4, July 1994, ss.369-370.

154 Inkson, a.g.m., ss.52-53.

'35 Douglas T. Hall, Jonathan E. Moss, “The New Protean Career Contract: Helping Organizations
and Employees Adapt”, Organizational Dynamics, Vol:26, No:3, Winter 1998, s.31.

136 Marian Crowley-Henry, “Protean Career: Exemplified By First World Foreign Residents in
Western Europe?”, International Studies of Management and Organization, Vol:37, No:3, Fall
2007, ss.47-48.
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Uyum Yetenegi

Yiiksek Diisiik
Yiiksek Harekete Gegmekten
Proaktif Davranis; Kaginma;
Kisisel Yiiksek Performans Felg
Farkindalik
Katilagsma;
Reaktif Davranis; Baskalarinin
Diisiik Yonlendirmesine Gore
Bukalemun Davranisi Hareket Etme

Sekil 2.2:Uyum Yetenegi ve Kisisel Farkindahgin Etkilesimi

Sekil 2.2°de de gorildiiglii gibi, kisinin uyum yetenegi yiikksek ancak Kkisisel
farkindalig1 diistikse kisi bukalemun davranis1 gosteriyor demektir. Buna gore kisi,
degisen kosullara uyum saglayabilmesine ragmen kendi yolunu kendi ¢izmemekte ve
baskalarinin onun i¢in uygun gordiigii yolda ilerlemektedir. Bagka bir deyisle kisisel
farkindalik olmadan, uyum yetenegi ne kadar yiiksek olursa olsun, bu uyum yetenegi
kariyer siirecini korii koriine ilerlenen pasif bir siire¢ haline getirmektedir. Kiginin
uyum yetenegi diisiik ancak kisisel farkindalifi yiliksek ise kendi degerlerinin
farkinda olmasina ragmen degisikliklere uyum saglayamadigi ve bu nedenle harekete
gecemedigi belirtilebilir. Bu durum, harekete gecememenin vurgulanmasi nedeniyle
kisinin felce ugramasi olarak da ifade edilmektedir. Hem uyum yetenegi hem de
kisisel farkindaligin diisiik olmasi ise kisinin degisikliklere uyum saglayamadig: gibi
kendi degerleri dogrultusunda da hareket edemedigi anlamina gelmektedir ki buna
gore kisi, katilasma davranisi icindedir ve sadece Orgiitiiniin istekleri dogrultusunda
performans gostermektedir. Kisisel farkindalik ve uyum yetenegi diizeylerinin
ikisinin birden yiiksek olmasi ise kisinin proaktif davraniglar gdstermesini

saglamaktadir."’

57 Hall, “The Protean Career: A Quarter-Century Journey”, s.6.
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Hall her ne kadar degisken kariyerin kavramsallagtirllmasina iliskin yaptigr ilk
caligmalarda, kisilerin degisken kariyer yonelimi gdsterebilmeleri i¢in sahip olmalari
gereken yetkinlikleri “uyum yetenegi” ve “kisisel farkindalik” olarak siralasa da
2006 yilinda Briscoe ile birlikte yapmis oldugu calismasinda bu yetkinliklerde bir
revizyona gitmistir.158 Aslinda Hall’un bu terimlerdeki revizyon cabalart ilk olarak
2002 yilinda yine Briscoe ile birlikte yaptig1 calismasiyla baslamistir.”® Bu revizyon
sonucunda Briscoe ve Hall, “uyum yetenegi” terimi yerine “kisinin kendi kariyerini
kendisinin yonlendirmesi” terimini, “kigisel farkindalik” terimi yerine ise “deger
yonelimli olma” terimini kullanmaya baslamuslardir.'®®  Kisisel farkindalik
terimindeki isim degisikligi, terimin tasidigi anlamin ayni1 kalmasi ile birlikte
kapsaminin genislemesi ile sonu¢lanmistir. Buna gore kisisel farkindalik; kisinin
kendi degerlerinin bilincinde olmasi seklinde tanimlanirken'®', deger yonelimli olma
kisinin kendi degerlerinin bilincinde olmasinin yan1 sira kariyerini yonlendirmesinde
ve kariyer basarisini degerlendirmesinde oOrgiitiinlin degerlerinden ziyade kendi

degerleri dogrultusunda hareket etmesini de icermektedir'®.

Uyum yetenegi
terimindeki isim degisikligi ise terimin vurguladigr hususlardaki degisikliklerle de
kendini gdstermektedir. Uyum yetenegi; kisinin oOrgiitinden formel bir egitim ve
gelistirme faaliyeti beklemeden degisen ¢evre kosullar1 ve kisisel ihtiyaglarina gore
kendini ayarlamasi seklinde tanimlanirken'®, kisinin kendi kariyerini kendisinin
yonlendirmesi ise kisinin Orgiitiiniin direktiflerine ihtiya¢ duymaksizin kendi
kariyerine yon vermeye c¢aligmasi olarak aciklanmaktadir'®’. Bu dogrultuda her iki
terimde de oOrgiitten beklemeden harekete ge¢menin baska bir deyisle proaktif

olmanin vurgulandig ifade edilebilir. Ancak “uyum yetenegi” teriminde kisinin

kariyerinin sorumlulugunu tstlenmesi ve kariyerini kendisinin yoOnlendirmesi

158 Sherry E. Sullivan, Yehuda Baruch, “Advances in Career Theory and Research: A Critical Review
and Agenda for Future Exploration”, Journal of Management, Vol:35, No:6, 2009, s.1545.

1% Jon P. Briscoe, Douglas T. Hall, “The Protean Orientation: Creating The Adaptable Workforce
Necessary for Flexibility and Speed”, Academy of Management Conference Paper, Denver, 2002.

10 Jon P. Briscoe, Douglas T. Hall, “The Interplay of Boundaryless and Protean Careers:
Combinations and Implications”, Journal of Vocational Behavior, Vol:69, 2006, s.8

61 Hall, Moss, a.g.m., s.31.

162 Briscoe, Hall, a.g.m., s.8.

163 Hall, Moss, a.g.m., s.31.

164 Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., s.31.
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anlamlart tam olarak anlagilmadigindan bdyle bir isim degisikligine gidildigi
belirtilebilir. Buna gére Hall’un degisken kariyere iliskin yaptig1 ilk ¢alismalarinda
vurguladigi uyum yetenegini daha sonra yaptigi ¢calismalarda geri planda biraktigr ve
esas olarak kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesinin tizerinde durdugu

goriilmektedir.'®

2.3.3. Portfoy Kariyer (Portfolio Career)

Yeni kariyer yaklagimlarindan bir digeri olan portfoy kariyer (portfolio career)
terimi, ilk kez 1994 yilinda Handy tarafindan ortaya atilmistir. Portfoy kariyerin daha
iyi anlagilabilmesi igin, Oncelikle portfoy ¢alismanin (portfolio work) agiklanmasi

gerekmektedir.

Portfoy caligma, bir orgiitten bagimsiz olarak ayni1 anda birden fazla is yapilmasi
olarak tanimlanmaktadir. Portfdy c¢alismada, kisinin portfoyilinii farkli miisteriler
olusturmakta ve miisteri ile kisinin yaptig1 is kastedilmektedir. Buna gore kisi, artik
tek bir Orgiitte tam siireli ¢aligmak yerine bir¢cok Orgiit veya kisi i¢in ayni anda
bagimsiz olarak calismaktadir.'®® Portfoy kariyerde kisiler, miisteri portfoylerine
pazarlamis olduklar1 beceri portfoylerine sahiptirler. Aynen finansal portfoyde
oldugu gibi, portfoy kariyerde de portfoyiin amaci riski yonetmektir. Finansal
portfoyde risk, ¢esitli hisse senetlerine dagitilarak elimine edilmeye calisilir. Portfoy
kariyerde ise risk, finansal portféye benzer sekilde deger yaratan becerilere sahip
olarak azaltilmaya c¢alisilmaktadir. Bu baglamda miisteriler tarafindan bir beceri talep
edilmediginde, beceri portfoyiinde bulunan diger bir becerinin kullanimina gegilir.
Riski azaltmanin bir yolu da ayni1 anda birden fazla miisteri ile caligmaktir.
Boylelikle bir miisteri ile bir is iliskisi bittiginde, bu durumun kisiye maliyeti ¢cok da
fazla olmayacaktir. Buna gore is glivencesinin bir orgiite bagli olmaktansa, miisteri

cesitlendirmesine gitmekle elde edilebilecegi belirtilmektedir.'®’

165 Inkson, a.g.m., s.53.

1% Mary Mallon, “Going "Portfolio": Making Sense of Changing Careers”, Career Development
International, Vol:4, No:7, 1999, s.358.

7 Tupper F. Cawsey, Gene Deszca, “Job Security in The Late 90's: The Portfolio Career Replaces
The Ladder”

88



Portfoy ¢alisma ve portfoy kariyer kavramlarini ilk kez ortaya atan Handy, portfoy
calismanin kendi hesabina ¢alisma, serbest calisma, danigmanlik gibi diger benzeri
kavramlardan farkini tanimlamamistir. Ancak portfoy calisma kavraminin agik ve net
bir bi¢imde tanimlanilmamasi ve ampirik bir zemine oturtulmamasina ragmen

kariyer konusu ile biitiinlestirildigi gtiriilrnektedir.168

Portfoy kariyerin ortaya ¢ikmasinin temelinde, istihdam iligkilerinde degisikliklerin
meydana gelmesi yatmaktadir. Baska bir deyisle portfoy kariyer kavrami, geleneksel
olmayan caligsma bigimlerinin artmasi sonucu ortaya ¢ikmustir.'® Buna gore Handy,
orgiitlerin iggorenlerini li¢ yaprakli yonca modeliyle agiklamakta ve yoncanin
yapraklarini c¢ekirdek, gecici ve sozlesmeli isgorenler olarak tasvir etmektedir.
Cekirdek isgorenler, isletmelerin esas faaliyetlerini gerceklestiren iggorenleriyken,
gecici isgorenler ihtiyag duyuldugunda calistirilan kalifiye olmayan iggdrenler olarak
tanimlanmaktadir. Cekirdek isgdrenler, orgiitiin temel yetkinliklerinin merkezinde
bulunmaktadirlar. Buna gore orgiitler, yasamlarini ve yaraticiliklarini stirdiirmek i¢in
bu isgorenlerini ellerinde tutmaya ¢alismalidirlar. S6zlesmeli isgdrenlerin ise portfoy
calismay1 gerceklestiren ve spesifik bilgi ve becerilere sahip olan kalifiye iggorenler
olduklar1 ifade edilmektedir. Orgiitlerin s6zlesmeli isgdren sayilarinm artmasinin,
portfdy calisma ve portfdy kariyerin yayilmasina neden olacag: belirtilmektedir.'”
Portfoy caligmada kisiler, bilgi ve becerilerini kisi veya orgiitlerin hizmetine sunarlar
ve kendilerine ait ¢alisma portfoylerini olustururlar.'”" Kisilerin kendi kariyerlerini
kendilerinin yOnetmelerinin ve bir Orgiitten bagimsiz olmalarinin vurgulandigi
portfoy kariyerde'’?, kisilerin kendi kariyerlerinin sorumluluklarmi aldiklar ve
girisimei roliinii oynadiklar1 ifade edilmektedir. Baska bir deyisle portfoy kariyerde,

kisilerden siirekli olarak mobil olmalar1 ve kendi kariyerlerini kendilerinin insa

'8 Mallon, a.g.m., s.358.

' Michael Gold, Janet Fraser, “Managing Self-Management: Successful Transitions to Portfolio
Careers”, Work, Employment and Society,Vol:16, No:4, 2002, ss. 579-597.

170 Andrew J. Templer, Tupper F. Cawsey, “Rethinking Career Development in an Era of Portfolio
Careers”, Career Development International, Vol:4, No:2, 1999, ss.71-72.

1 Mallon, a.g.m., s.358.

72 Laurie Cohen, Mary Mallon, “The Transition From Organisational Employment to Portfolio
Working: Perceptions of Boundarylessness”, Work, Employment and Society, Vol:13, No:2, 1999,
s.334.
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etmeleri beklenmektedir.'”® Bu goriise gore kisinin is giivencesi, rgiitlerden ziyade
taginabilir beceri ve istihdam edilebilirliginden olusan portféyiine bagh

olmaktadir.'™

Portfoy kariyere sahip olan kisiler, pozisyonlarn hiyerarsik olarak siralandigi
orgiitlere girmektense orgiitlerle spesifik gorevleri yerine getirmek i¢in anlasir ve
sozlesmeli olarak caligirlar. Buna gore orgiitlerde portfoy calismaya dayali kariyer
gelistirme silirecinin, s6zlesme sonucu ortaya ¢ikacak isin belirlenmesi, bu becerilere
sahip kisilerin 1K Bilgi sistemlerince eslestirilmesi, sdzlesmenin bu kisilere teklif
edilmesi ve en sonunda da isin yerine getirilmesi seklinde gerceklestirilecegi

belirtilebilir. Bu siire¢ Sekil 2.3’te ayrintilariyla goriilmektedir.'”

173 Tara J. Fenwick, “Contradictions in Portfolio Careers: Work Design and Client Relations”, Career
Development International, Vol:11, No:1, 2006, s.68.

174 Viviebbe S. McCabe, Lawson K. Savery, “Butterlying a New Career Pattern for Australia?
Emprical Evidence”, Journal of Management Development, Vol:26, No:2, 2007, s.104.

17> Templer, Cawsey, a.g.m., s. 72.
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Sekil 2.3: Portfoy Calismaya Dayal Kariyer Gelistirme Prosediirleri

Templer ve Cawsey, orgiitlerde portfoy kariyer anlayisinin temel alinmasina gére IK

faaliyetlerinin farklilasacaginmi ileri siirmektedirler. Buna gore oOrgiitsel kariyerin
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hakim oldugu orgiitlerdeki isgdrenlere uzun dénemli birer yatirim goziiyle bakildigi,

IK sistemlerinin pozisyon odakli (position-centered) oldugu ve bu sistemlerde is

analizleri, temin-se¢cim ve egitim ve gelistirme fonksiyonlarmin 6n plana ¢iktig

belirtilebilir. Yazarlar, portfoy kariyer anlayisinin temel alinmasiyla farklilasabilecek

iK faaliyetlerini asagidaki gibi siralamaktadir: '

Kariyer gelistirme faaliyetlerinde, orgiitteki pozisyonlarin nasil siralanmasi
gerektigi ile ilgilenmek yerine s6zlesmenin yerine getirilmesi i¢in ihtiyag
duyulabilecek becerilerin neler oldugunun anlasilmasina odaklanilir ve uzun
donemde en iyi potansiyele sahip olacak kisileri tanimlamaktan ziyade
sOzlesmenin yerine getirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan becerilere sahip kisilerin
bulunup yerlestirilmesine gayret edilir.

Kariyer gelistirme faaliyetlerinde, yonetici egitimi gibi uzun dénemli egitim
programlar1 gelistirmek yerine, egitim ve gelistirmeye odaklanma azaltilir ve
buna ayrilacak kaynaklar sdzlesmenin yerine getirilmesi icin ihtiya¢ duyulan
becerilere sahip kisilerin belirlenmesine ayrilir. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri, kisinin sorumluluguna birakilmaktadir.

Oryantasyon faaliyetleri, sosyalizasyon boyutundan daha spesifik bir boyuta
kaydirilir. Oryantasyon faaliyetlerinde sosyalizasyon boyutu, orgiite yeni
katilan ve uzun dénemde Orgiitte kalmasi beklenen isgorenlere orgiit kiiltiirii
ve beklentilerinin aktarilmasini ifade etmektedir. Halbuki portfoy kariyer
anlayisinin temel alindig1 oOrgiitlerde oryantasyon faaliyetleri, bu genel
sosyalizasyon slirecindense sozlesmenin yerine getirilmesi i¢in ihtiyag
duyulabilecek belirli kisi ve politikalarin kisilere tanitimini igeren daha
spesifik bir faaliyet haline doniismektedir.

Performans yonetimi ve kariyer planlama faaliyetleri, kisa dénemli hale
getirilir. Kisilerin performans ve potansiyellerini uzun siireli degerlendiren ve
onlar1 terfi ettirmeyi amaglayan bir sistem yerine IK departmanlari,
sOzlesmeli isgorenlerin performanslarint 6lgmek igin kriterler belirleme

yoluna gider.

176 a.m., ss.72-74.
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e Ucretlemede orgiit icine odaklanmaktan ziyade oOrgiit disina odaklanilir.
Sozlesmeli  isgérenlerin  iicretlerini  belirlemede, rakiplerle ilgili
kargilastirmalar yapmak 6nem kazanir.

o Isci sagligi ve is giivenligi konulari, portfdy kariyer anlayisinin temel alindig
IK sistemlerinde sorun teskil eden konular olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
konularla ilgili prosediirler var olan yasalar dogrultusunda gelistirilmek
zorundadir. Sozlesmeli isgorenler de is giivenligi ile ilgili politika ve
uygulamalarla ilgili oryantasyona ihtiya¢ duymaktadirlar.

e Endistri iligkileri agisindan bakildiginda ise ozellikle sendikali oOrgilitlerde
cekirdek ve sozlesmeli isgorenler konularin tartigmali konular olarak ifade

edilebilecegi belirtilmektedir.

Portfoy calisma ve buna bagl olarak portfoy kariyerin, hem olumlu hem de olumsuz
yonlerini savunan birtakim goriislerin var oldugu goriilmektedir. Portfoy kariyerin
olumlu yonlerini savunan goriis, portfoy kariyerin kisilere 6zgiirlilk ve se¢im sansi
sundugunu ve kisilerin kendi islerinin kontroliinii elde etmelerine olanak sagladigini

belirtmektedir.'”’

Olumsuz yonlerini savunan gorlis ise portfoy calismanin
beraberinde getirdigi mobil olma, proje temelli ¢alisma, tahmin edilemeyen miisteri
talepleri, stirekli risk ve is giivencesizligi tasima gibi niteliklerinin kisilere etkileri
konusundaki endiselerini Vurgulamaktadm178 Portfoy calismanin, iste daha fazla
otonomi kazanmanin bir yolu olarak sunulmasina karsin Fraser ve Gold, 2001 yilinda
yaptiklar1 c¢aligmalarinda portfoy c¢alismanin kisilere getirdigi iddia edilen bu
otonominin birtakim spesifik faktorlere bagli oldugunu ileri slirmiigler ve portfoy
calismada kisilerin kendi portfoylerini kontrol edebilme durumlarina gore
otonominin, artacagini veya azalacagini ifade etmislerdir.'” Portfdy kariyer ve
portfdy c¢aligmanin olumsuz yonlerini savunan gorlis ayrica, portfoy calismanin

kisilerin, ticret, 6diil ve iyi calisma kosullarindan yararlanamamalarina neden olan

esnek caligmanin sadece baska bir tlirii oldugunu ileri stirmektedir. Bu goriise gore

177 a.m., s.70.

'78 Tara J. Fenwick, “Learning in Portfolio Work: Anchored Innovation and Mobile Identity”, Studies
in Continuing Education, Vol:26, No:2, July 2004, s.230.

17 Janet Fraser, Michael Gold, “Portfolio Workers: Autonomy and Control Amongst Freelance
Translators”, Work, Employment and Society, Vol:15, No:4, 2001, s.695.
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portfoy calisma, kisi tarafindan yapilan goniillii bir se¢im degil, orgiitlerin kiigiilme
veya dis kaynaklardan yararlanma yoluna gitmeleri nedeniyle kisi i¢in tek alternatif
haline gelen zorunlu bir istihdam tiiriidiir. '** Portfy kariyer kavramu ile ilgili bir
diger elestiri noktas1 ise bu kavramin biiyiik 6l¢iide kabul gormesine ragmen konuyla

ilgili sistematik bir sekilde yapilan ampirik ¢alismalarin bulunmamasidir.'®'

2.3.4. Sirket-Sonrasi Kariyer (Post-Corporate Career)

Sirket-sonrasi kariyer (post-corporate career) terimi, ilk kez 1997 yilinda Peiperl ve
Baruch tarafindan ortaya atilmistir. Son donemlerde Orgiitlerin siirekli olarak
degisikliklere maruz kaldiklari, kiiclilmeye gittikleri, isgdrenlerin de isten
cikarmalarla karst karsiya kaldiklart dikkate alindiginda, orgiit ve isgoérenler
arasindaki psikolojik sozlesmenin de degismekte oldugu, oOrgiitlerin calisanlarina
uzun siireli istthdam vaat edemedigi ve dikey kariyer ilerlemelerinin miimkiin
olmadig1 gorilmektedir. Bu durumun Orgiitlerin  kariyer sistemlerini kaosa
stiriikledigi ileri siiriilebilir. Peiperl ve Baruch’un sirket-sonrasi kariyer modelini
szl edilen kosullarin getirdiklerine bir ¢6ziim olarak gelistirdikleri goriilmektedir.
Buna gore Peiperl ve Baruch, kariyer kavramini oOrgiitlerin disina tagimislar ve
orglitsel kariyerleri sona eren kisilerin, kariyerlerini Orgiit disinda da
siirdlirebileceklerini  belirtmislerdir. Bagka bir deyisle sirket-sonrasi kariyer
kavraminin da geleneksel oOrgiitsel kariyer kavramima bir alternatif olarak

gelistirildigi ileri siiriilebilir.'

Sirket-sonrast kariyer kavrami incelendiginde, oncelikle bdyle bir kariyer modelinin
ortaya koyulmasinin esas nedeninin, biiyiikk isletmelerin kiiglilme veya dis
kaynaklardan yararlanma yoluna gitmeleri sonucunda meydana gelen isten

cikarmalar oldugu goriilmektedir.'® Buna gore sirket-sonrasi kariyerin, kiiciilme

180 Templer, Cawsey, a.g.m., s.70.

181 Judy Wajeman, Bill Martin, “My Company or My Career: Managerial Achievment and Loyalty”,
British Journal of Sociology, Vol:52, No:4, December 2001, s.562.

'82 Maury Peiperl, Yehuda Baruch, “Back to Square Zero: The Post-Corporate Career”,
Organizational Dynamics, Spring 1997, ss.7-22.

183 Lips-Wiersma, Hall, a.g.m., s.447.
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veya dig kaynaklardan yararlanma nedeniyle goniilli veya goniilsiiz bir sekilde
orgiitlerinden ayrilan kisilerin, orgiitlere kendi uzmanlik alanlarinda digsaridan hizmet
vermeleriyle gergeklestigi ifade edilebilir. Kariyerini orgiitiin disinda siirdiirmeye
calisan kisinin, girisimci veyahut da bagimsiz uzman roliinii istlendigi
goriilmektedir. Girisimci roliinde kisi, kurmus oldugu kiiclik isletme ile Orgiitlere
profesyonel isbirligi, dis kaynak saglama veya girisimde bulunma yoluyla hizmet
verirken, bagimsiz danisman roliinde ise gegici is goérme, danismanlik veya
sozlesmeler ile hizmet vermektedir. Bu dogrultuda sirket-sonrasi kariyer kavraminin
en onemli unsurlarinin, 6grenmede uzmanlik, basa ¢ikma stratejileri, farkli orgiitlere

transfer edilebilir bilgi ve istihdam edilebilirlik oldugu ifade edilebilir.'™

Sirket-sonrasi kariyere sahip olan kisilerin elde edecekleri 6diil, geleneksel kariyer
anlayisinin tersine terfi veya yeni bir pozisyon degil; gelir yaratma, kar arttirma,
kisinin kendi isini kurmasi gibi ticari basar1 saglamasina iliskin ddiillerdir. Sirket-
sonras1 kariyere sahip olmak, kisilere bagimsizlik ve ortaya ¢ikan firsatlara cabuk
uyum saglayabilme esnekligi saglar. Biiylik isletmelerden ayrilan kisiler, kendilerini
boylece tek bir orgiitle degil, bir uzmanlik alan1 veya bir endiistri ile 6zdeslestirme
imkan1 bulurlar. Sirket-sonrast kariyere sahip olan kisilerin, is-aile dengesini daha
kolay bir sekilde kuracaklari ileri siiriilmektedir. Kisinin kendi is programini
diizenleme serbestisine sahip oldugu g6z Oniine alindiginda, is programini o6zel

hayatina uygun bir sekilde diizenleyebilecegi de ifade edilebilir.'®

Su ana kadar kisiye is-aile dengesini kurmada 6zgiirliik saglamasi, orgiitsel kariyeri
sona erdiginde kariyerini devam ettirme sans1 vermesi gibi olumlu 6zellikleri sayilan
sirket-sonras1 kariyerin olumsuz birtakim ozellikleri de bulunmaktadir. Buna gore
kiicilme veya dis kaynaklardan yararlanma yoluna gidilmesi nedenleriyle
orgiitlerinden ayrilan kisilerin, orgiit disinda bagimsiz olarak islerine kolay kolay
devam edebilmelerinde sorunlar yasayabilecekleri belirtilmektedir. Ayrica bazi

kisilerin tamamen esnek bir organizasyondan ziyade belirli bir rutinde daha iyi bir

'8 Dora Scholarios, v.d., “Employability and The Psychological Contract in European ICT Sector
SMEs”, The International Journal of Human Resource Management, Vol:19, No:6, June 2008,
s.1039.

185 Peiperl, Baruch, a.g.m., ss.7-22.
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performans gosterebilecegi ve herkesin kendi isini kurma riskini iistlenmek de
istemeyebilececegi gdz Oniine alindiginda kisilerin bagimsizliga nazaran bir orgiitiin

iiyesi olmayu tercih edebilecekleri de ifade edilmektedir.'™
2.4. Yeni Kariyer Yaklasimlarimin Ortak Ozellikleri

Literatiirde sinirsiz, degisken, portfoy ve sirket-sonras: kariyer kavramlarina yeni
kariyer yaklagimlart adi verilmektedir.'®” Calisma yasaminda meydana gelen
degisikliklerin kariyere yansimalarini temsil eden bu kavramlarin her birinin altinda
yatan temel varsayimlar incelendiginde, birtakim ortak 6zelliklerin karsimiza ¢iktigi

goriilmektedir.

Yeni kariyer yaklasimlarinin hepsi, kariyerleri esnek is sézlesmeleri, ¢oklu isverenler
ve c¢oklu kariyer degisiklikleri ile karakterize eden modeller sunmaktadir. Bu
modellerin altinda yatan temel varsayimlarindan birisi, kisilerin is giivencelerinin
artik tek bir Orgiitte caligmalarina degil tasinabilir bilgi ve becerilerine baska bir
deyisle istihdam edilebilirliklerine bagli olmasidir. Bu nedenle isgérenlerden kendi
kariyerlerini kendilerinin yonetmeleri ve kariyer basarilarin1 orgiitiin hiyerarsisinde
ilerleme gibi  objektif kriterlerden ziyade psikolojik/siibjektif  kriterlerle
degerlendirmeleri beklenmektedir. Buna goére yeni kariyer yaklasimlarmin ortak
ozelliklerinin, Orgiitler aras1 hareketlilik, istihdam edilebilirlik (employability),
kariyer 0Ozyonetimi (career self-management) ve psikolojik/siibjektif kariyer
basarisini vurgulamalari olarak sayilabilecegi belirtilebilir.'®® S6z konusu ortak

ozellikler asagidaki kisimda sirasiyla ele alinacaklardir.

1% a.m.

87 Micheal B. Arthur, “Examining Contemporary Careers: A Call for Interdisciplinary Inquiry”,
Human Relations, Vol:61, No:2, 2008, s.168.

'8 Marilyn Clarke, “Plodders, Pragmatists, Visioners and Opportunists: Career Patterns and
Employability”, Career Development International, Vol:14, No:1, 2009, ss.8-9.
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2.4.1. Orgiitler Arasi1 Hareketlilik

Geleneksel kariyer anlayisi, kariyeri bir veya en fazla iki Orgiitiin hiyerarsi
kademelerinde yukariya dogru ilerleme olarak tanimlamaktadir. Buna gore
geleneksel kariyer anlayisinda, kariyerlerin tek bir orgiitle sinirlandirildig: ve kisilere
orgiitlerinde ilerleyebilecekleri pozisyonlarin var oldugu bir kariyer sisteminin
sunuldugu varsayilmaktadir.'"® Her biri geleneksel kariyer anlayisina tezat teskil
ettigi goriilen yeni kariyer yaklasimlarinda ise geleneksel kariyerin anlayiginin
“kariyerin bir veya en fazla iki Orgiitte gergeklestirilmesi” varsayimina karsi
cikilarak, kisilerin ¢alisma yasamlarinda pek ¢ok orgiit degistirerek kariyerlerini
gerceklestirebilecekleri ileri siiriilmektedir.'”® Buna gore yeni kariyer yaklagimlarinimn
her birinin, orgiitler aras1 hareketlilik anlamina gelen 6rgiit degistirmeyi vurguladigi
ve gilinlimiiz ¢alisma kosullarinda kariyerlerin anlagilabilmesi icin kariyere iliskin
odak noktasinin Orgiit i¢i hareketlilikten orgiitler arasi hareketlilige kaydirilmasi

gerektigini savundugu belirtilebilir.""

Bagka bir deyisle yeni kariyer yaklasimlari,
Orgiit yapilarinin degismesi, is glivencesinin azalmast v.b. nedenlerle orgiitsel
baglarin zayiflamas1 sonucunda ortaya g¢ikmislar ve bu dogrultuda oOrgiitler arasi

hareketlilik de hepsinin ortak 6zelligi olmustur.'*?
2.4.2. istihdam Edilebilirlik (Employability)

Yeni kariyer yaklasimlarinin hepsinde vurgulanan hususlardan birisi de istihdam
edilebilirlik olgusudur.lc)3 Ancak istihdam edilebilirlik olgusunun sadece kariyer
literatiirtinde degil, ayn1 zamanda kamu politikas1 ve istihdami, 6ziirlii isgorenler igin

mesleki danigmanlik ve iktisat gibi alanlarda da siklikla incelenen bir konu oldugu

'8 Currie, Tempest, Starkey, a.g.m., s.756.

190 Sturges, Guest, Mackenzie Davey, a.g.m., s.353.

191 Jablonski, a.g.m., s.7.

192 Sara Walton, Mary Mallon, “Redefining Boundaries? Making Sense of Career in Contemporary
New Zelland”, Asia Pasific Journal of Human Resources, Vol:42, No:1, 2004, s.76.

1% Norman Amudson, “Challenges for Career Interventions in Changing Contexts”, International
Journal for Educational and Vocational Guidance, Vol:6, No:1, February 2006, s.5.
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goriilmektedir.'®* Buna gére son yillarda istihdam edilebilirligin, ¢ogu iilkenin isgiicii

politikalarnm 6ne ¢ikan bir unsuru haline geldigi belirtilebilecegi gibi'”

, tam
istthdami saglamak, calisma yasaminda kalite ve iiretimi arttirmak ve isgiicii
piyasalarindaki uyumu gerceklestirmek gibi ii¢ temel hedefi bulunan ve 2003 yilinda
diizenlenen Gozden Gegirilmis Avrupa Istihdam Stratejisi’nde de (Revised European
Employment Strategy) onemli bir konu olarak altimn cizildigi ifade edilebilir'®,
Ancak kamu politikalar1 ve iktisat gibi alanlarda daha makro agidan tanimlandigi
goriilen bu kavram, konumuz geregi sadece kariyer acisindan ele alinacak ve bireysel

analiz diizeyinde incelenecektir.

Istihdam edilebilirlik kavrammin sdzliik anlam1 incelendiginde, kisilerin istihdam
edilmelerini saglayan 6zellikleri olarak tanimlandigi goriilmektedir.'”” Dany 2003
yilinda yaptig1 ¢alismasinda literatiirde, 1987 yilindan Once istihdam edilebilirlik
terimine neredeyse hi¢ rastlanmadigini belirtirken, 1995 ve 1996 yillarindaki
yayinlarda ise istihdam edilebilirlige kariyer teriminden daha sik rastlandiginmi ifade
etmistir.'”® Noleen ve arkadaslar1 da 1997 yilinda yaptiklar1 caligmalarinda, aragtirma
kapsamina aldiklar1 yirmi Orgiitin {igte birinde artitk kariyer teriminin
kullanilmadigin1 ve bu orgiitlerin igsgdrenlerine uzun donemde kariyer vaat etmek
yerine istihdam edilebilirliklerini arttiracak kosullar sunduklarini bulmuslardir.'”’
Her ne kadar son donemde, kariyer ve istthdamin degisen dogas1 ile 6n plana ¢ikan
bir konu olsa da istthdam edilebilirlik kavraminin, bu degisiklikler yasanmadan 6nce
var olmadig1 ve yeni yeni ortaya ¢ikan bir olgu oldugu diisiiniilmemelidir. Buna gore
istthdam edilebilirligin aslinda her zaman kariyer ve istihdamin bir parcasi oldugu,

ancak degisen kosullarla birlikte anlaminin evrim gecirdigi ifade edilebilir.

1% Mel Fugate, Angelo J. Kinicki, Blake E. Ashforth, “Employability: A Pshyco-Social Construct, Its
Dimensions, and Applications”, Journal of Vocational Behavior, Vol:65, No:1, August 2004, s.16.
'3 Ronald Mcquaid, “Job Search Success and Employability in Local Labor Markets”, Annual
Regional Sciences, Vol:40, 2006, s.408.

19 Ronald Mcquaid, Colin Lindsay, “The Concept of Employability”, Urban Studies, Vol:42, No:2,
February 2005, s. 198.

197 a.m., s.199.

18 Frangoise Dany, “ ‘Free Actors’ and Organizations: Critical Remarks About The New Career
Literature, Based on French Insights”, International Journal of Human Resource Management,
Vol:14, No:5, 2003, s.823.

19 Doherty Noeleen, Claire Viney, Stephen Adamson, “Rhetoric or Reality: Shifts in Graduate

Career Management?”, Career Development International, Vol: 2, No:4, 1997, s.173.
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Orgiitlerin isgdrenlerine uzun donemli istihdam ve is giivencesi sunduklari,
kariyerlerin esas olarak orgiitler tarafindan yonetildigi ve 6zellikle biiyiik orglitlerde
dogrusal, hiyerarsik ve tahmin edilebilir bir ilerleme seklinde gergeklestigi
kosullarda, istthdam edilebilirligin de kisilerin ¢alistiklar1 orgiitlere 6zgii bilgi, beceri
ve yetkinliklere sahip olmalari ile kazanilacag: belirtilmektedir. Ancak orgiite 6zgii
bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip olmanin, kisilerin orgiit dist isglicii piyasalarinda

istihdam edilmelerini kisitlayacag goz 6niine alinmalidir.”*

Gliniimiiz ¢aligma kosullarinda ve yeni kariyer yaklasimlarinda da ileri siiriildiigii
sekilde istihdam edilebilirlik en genis tanimiyla, kisinin is bulabilmesi, buldugu iste
kalabilmesi ve gerektiginde is ve/veya endiistriler aras1 gecis yapabilme kapasitesi
olarak agiklanmaktadir.”®' Bagka bir deyisle istthdam edilebilirlik, kisilerin hem
kendi oOrgiitlerinde ilerlemelerini hem de orgiitlerinden ayrildiktan sonra isgiicii
piyasalarina yeniden girebilmelerini saglayacak niteliklere sahip olmalar1 seklinde de
tanimlanabilir.”’? Buna gore yeni kariyer yaklasimlarinda, isgorenlerin istihdam
edilebilirliklerinin  siirekli 6grenme ve islerle ilgili degisen taleplere uyum
saglayabilme ve cesitli orgiitlere gecis yapabilme gibi faktorlere bagli oldugu ileri

siiriilmektedir.***

Istihdam edilebilirligin, kariyer literatiiriinde genellikle yeni psikolojik sézlesmenin
bir yansimasi olarak da kabul edildigi goriilmektedir. Sozlesme, ilgili taraflarin
Ozgir iradeleri ile yaptiklar1 yazili veya s6zlii olabilen resmi bir anlasma olarak
tanimlanmaktadir. S6zlesmenin terim ve kosullar1 agiktir ve en 6nemlisi yasal olarak
zorlayici bir nitelik tasir. Bunun tersine psikolojik sdzlesmenin terim ve kosullar
cogunlukla zimmni olmakla birlikte yasal olarak da herhangi bir zorlayiciligi

bulunmamaktadir.”* Psikolojik sozlesme, orgiit ve isgorenler arasinda var oldugu

% Marilyn Clarke, “Understanding and Managing Employability in Changing Career Contexts”,
Journal of European Industrial Training, Vol:32, No:4, 2008, ss.260-274.

' Marilyn Clarke, Margaret Patrickson, “The New Convenant of Employability”, Employee
Relations, Vol:30, No:2, 2008, s.122.

22 Bruce R. Ellig, “Employment and Employability: Foundation of The New Social Contract”,
Human Resource Management, Vol:37, No:2, 1998, ss.173-175.

203 Scholarios, v.d., a.g.m., s.1035.

** a.m., ss.122-123.
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kabul edilen, taraflarin karsilikli olarak birbirlerine yapmayi taahhiit ettikleri seyler
hakkindaki zimni iligki olarak tanimlanmaktadir.”® Psikolojik sézlesme terimi, ilk
kez Levinson ve arkadaglar1 tarafindan Orgiitsel alandaki calismalara taginmis ve
daha sonra Kotter, Schein ve Nicholson ile Johns tarafindan gelistirilmistir.206
Geleneksel olarak psikolojik sozlesme, orgiitlerin iggérenlerine uzun siireli isttihdam
ve is glivencesi sunmalar1 ve bunun karsiliginda da isgdérenlerinden orgiitlerine baglh
olmalarim1  beklemeleriyle gergeklesmektedir. Ancak  Orgiitlerin  giinlimiiz
kosullarinda isgorenlerine artik uzun siireli istihdam ve is giivencesi sunamamalari
sonucunda, orgilitler ve isgdrenler arasindaki psikolojik sézlesmenin de degismekte
oldugu belirtilmektedir. Bu kosullar altinda ve yeni psikolojik s6zlesmeye gore
orgiitler, isgorenlerine kisa siireli istihdam ve istihdam edilebilirlik firsatlar1 sunarlar
ve karsiliginda da isgérenlerinden yiiksek performans ve esneklik gdstermelerini
beklerler.””” Baska bir deyisle yeni psikolojik szlesmede, istihdam edilebilirligin
oOrgiitlerin iggorenlerine yatirim yaparak onlar1 diger orgiitlerde de is bulabilecek hale
getirmek olarak ifade edildigi, boylelikle de istihdam edilebilirligin
kazandirilmasinin is giivencesinin yerini aldig1 ve bir alternatifi olarak gorildiigii
ileri siiriilebilir.*”®

Istihdam edilebilirlik, bir ise 6zgii fakat baska orgiitlere de transfer edilebilir
becerilere sahip olma seklinde de acgiklanabilir. Buna gore tasinabilir veya transfer
edilebilir beceri ve yetkinliklere sahip olmak da kisilerin isgiicli piyasalarindaki is
bulma potansiyellerini biliylik Olgiide arttirir ve oOrgiitler tarafindan kisitlanma

risklerini de azaltir.’”

Fugate ve arkadaglar1 da 2004 yilinda yaptiklar
caligmalarinda, istihdam edilebilir kisilerin is kayiplarindan psikolojik olarak daha az
zarar gordiiklerini, is arama siireci ile daha yogun mesgul olduklarini ve tekrar

istihdama dénme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ileri stirmiislerdir.*'

% Graeme Martin, Harry Staines, Judy Pate, “Linking Job Security and Career Development in A
New Psychological Contract”, Human Resource Management Journal, Vol:8, No:3, 1998, s.21.
2% yehuda Baruch, “Employability: A Substitude For Loyalty?”, Human Resource Development
International, Vol:4, No:4, 2001, ss.544-545.

27 Y ehuda Baruch, Managing Careers, Printice Hall, Glasgow, 2000, ss.10-12.

208 Baruch, a.g.m., ss.544-545.

299 Marilyn Clarke, “Where to From Here? Evaluating Employability During Career Transitions”,
Journal of Management and Organizaiton, Vol:13, No:3, September 2007, s.199.

210 Fugate, Kinicki, Ashforth, a.g.m., ss.30-32.
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Istihdam edilebilirligin, kisinin is bulabilmesi, buldugu iste kalabilmesi ve
gerektiginde is ve/veya endiistriler arasi gecis yapabilme kapasitesi olarak agiklanan
anlami dikkate alindiginda, konunun hem simdiki istihdam durumuna hem de ihtiyag
oldugunda alternatif istihdam bulabilme potansiyeline igaret ettigi goriilmektedir.
Bagka bir deyisle istihdam edilebilirlik, siirdiiriilebilir istihdami1 vurgulayan bir
olgudur. Yeni kariyer literatiiriine gore de kisiler, siirdiiriilebilir istthdami saglamak
amaciyla bilgi ve becerilerini giincel ve pazarlanabilir tutmak zorundadirlar.?'
Ancak Orgiitlerin, isgorenlerin istihdam edilebilir olmalarindaki sorumlulugu
tamamen goz ardi edilmemekte ve isgorenlerine kendilerini gelistirebilecekleri
egitim ve gelistirme firsatlar1 sunmalar1 gerektigi belirtilmektedir. Is giivencesinin
ortadan kalkmasi ve istihdam iligkilerindeki gii¢ dengesinin igsgdrenlerin aleyhine
donmesi, isgorenlerin de orgiitlerinden kendilerini daha istihdam edilebilir hale
getirecek egitim ve gelistirme faaliyetleri gerceklestirmesine dair bir beklenti igine
girmelerine neden olmaktadir.?'* Boylelikle kisi, is kaybina ugradiginda alternatif bir

istihdama nispeten daha kolay gecis yapmada kendine giivenir.?"

Istihdam edilebilirlik olgusuna, konunun iki farkli muhatabi olan &rgiit ve
isgorenlerin farkli bakis acilariyla yaklastiklar1 ifade edilmektedir. Isgorenler,
gerektiginde veya arzu edildiginde uygun bir is bulma veya bir Orgiitten digerine
gecme olarak tanimlanan gecisimli istihdam edilebilirlik (transitional employability)
ile ilgilenirlerken, orgiitler istihdam edilebilirlige orgiitte yer alan bosluklar
doldurmak i¢in oOrgiitiin ihtiyag ve beklentilerini karsilayacak bilgi, beceri ve
deneyime sahip isgorenleri istthdam etmek agisindan yaklasmaktadirlar. Buna gore
orgiitlerin konuya fonksiyonel istihdam edilebilirlik (functional employability)
acisindan yaklastiklar1 belirtilebilir. Ancak konuya hangi acidan yaklasilirsa
yaklasilsin, istihdam edilebilirlik, kisilerin isgiicii piyasalarindaki bosluklar

21 Clarke, “Understanding and Managing Employability in Changing Career Contexts”, ss.260-265.
212 Martin, Staines, Pate, a.g.m., s.24.
213 Clarke, “Where to From Here? Evaluating Employability During Career Transitions”, s.198.
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doldurmak i¢in uygun bilgi, beceri, deneyim ve yetkinlikleri gosterme kapasiteleri

olarak a¢iklanmaktadir.*'*

2.4.3. Kariyer Ozyonetimi (Career Self-Management)

Yeni kariyer yaklasimlarmin her birinin, orglitlerin artik iggorenlerine uzun siireli
istthdam sunamamalar1 temel varsayimina dayandiklar1 goriilmektedir. Bu durumun
bir sonucu olarak yeni kariyer yaklasimlarinda, kisilerden gittik¢e artan bir sekilde
kariyerlerinin sorumlulugunu almalar1 ve kendi Kkariyerlerinin kendilerinin
yonetmeleri, bagka bir deyisle kariyer 6zyonetimi davranislarinda bulunmalarinin
beklendigi ileri sirilmektedir.”'> Buradaki anahtar diisiince, isgorenlerin kendi
kariyerlerinin yonetilmesinde pasiften ziyade aktif bir rol oynamalaridir. Bagka bir
deyisle isgorenlerden, kendi ihtiyag ve beklentileri ile uyusmayan orgiitsel kariyer
sistemlerine tamamen giivenmelerinden ¢ok kariyerlerine iliskin firsatlar1 arttiracak

kariyer stratejilerine odaklanmalari beklenmektedir.*'®

Bu dogrultuda kariyerlerin
degisen dogasi ile birlikte kariyer 6zyonetimi konusunun, giiniimiizde kariyerlerin
onemli bir 6gesi haline geldigi’'’ ve kariyer basarisimin 6nkosulu olarak
kavramsallastirldign da belirtilebilir.*'® Yeni kariyer yaklasimlarinda da siklikla
vurgulanmasiyla birlikte kariyer 0zyonetimi {izerine yapilan ¢alismalarin, son on
yildan daha uzun bir siiredir 6nemli 6lgiide arttigi ifade edilmektedir.?' Literatiir

incelendiginde, kariyer 6zyonetiminin aslinda yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya

citkmasindan bagimsiz olarak 1950 ve 1970’li yillarda yoneticilerin biiyiik

214 Clarke, Patrickson, a.g.m., ss.130-131.

13 Jane Sturges, Neil Conway, Andreas Liefooghe, “What’s The Deal? An Exploration of Career
Management Behavior in Iceland”, The International Journal of Human Resource Management,
Vol:19, No:4, April 2008, s.752.

*1 Ghulam Nabi, “An Investigation into The Differential Profile of Predictors of Objective and
Subjective Career Success”, Career Development International, Vol:4, No:4, 1999, s.213.

7 Narda R. Quigley, Walter G. Tymon Jr., “Toward an Integrated Model of Intrinsic Motivation and
Career Self-Management”, Career Development International, Vol:11, No:6, 2006, s.523.

I Ans De Vos, Koen Dewttinck, Dirk Buyens, “The Professional Career on The Right Track: A
Study on The Interaction Between Career Self-Management and Organizational Career Management
in Explaining Employee Outcomes”, European Journal of Work and Organizational Psychology,
Vol:18, No:1, 2009, s.56.

2% Dan S. Chiaburu, Vicki L. Baker, Adrian H. Pitariu, “Beyond Being Proactive: What (Else)
Matters for Career Self-Management Behaviors?”, Career Development International, Vol:11,
No:7, 2006, s.619.
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isletmelerde nasil ilerlediklerinin incelenmesinde®’, 1980°li yillarda kariyer kesfi,
kariyer yonetimi ve orgiitsel sosyalizasyon gibi hususlara etkisinin saptanmasinda®'
ve daha yakin ge¢miste endiistriyel/orgiitsel psikoloji literatiiriinde de yoOnetici
basarisina yol agan unsurlarin belirlenmesinde 6nemli bir konu olarak ele alindigi
goriilmektedir’??. Aslinda kariyer 6zydnetimi konusunun, giiniimiizde bu denli én
plana ¢ikmasinin sadece isletme yoOnetimi alaninda radikal bir durum olarak
karsilandig1 belirtilebilir. Halbuki bu konu, kariyer ile ilgili calisan gelisim
psikolojisi, kariyer danigmanlig1 gibi alanlarda ise pek de sasirtici bir durum teskil
etmemektedir. Bunun nedeni, isletme yonetimi alaninda kariyer konusunda yapilan
caligmalara iligkin sonuclarin nihai kullanicilarinin ~ orgiitler ve ydneticiler
olmasiyken, gelisim psikolojisi ve kariyer danismanlig1 alanlarinda ise kariyerlerin,

orglitlerin bir unsuru olarak goriilmesinden ziyade kisilere ait projeler olarak ele

alinmasi seklinde agiklanabilir.”?

Kariyer 6zyonetimi en genel tanimiyla, kisinin kariyeriyle ilgili karar verebilmek i¢in
diizenli olarak bilgi toplamasi ve bu dogrultuda planlar yapmasi olarak

aciklanmaktadir.”**

Literatiirde proaktif kariyer davraniglart (proactive career
behaviors), bireysel kariyer yonetimi (individual career management), kariyer
yetkinlikleri (career compentencies)’® ve kisinin kendisinin yénlendirdigi kariyer
davranisi (self-directed career behavior)**® gibi terimlerin kariyer 6zydnetimi ile es

anlamli olarak kullanildig1 goriilmektedir.

Sturges, 2008 yilinda yaptig1 ¢calismasinda kariyer 6zyonetiminin ii¢ evreli bir siire¢
oldugunu ileri siirmiistiir. ilk evreyi kisinin deger yargilari, ilgi alanlar, giiclii ve
zaylf yonleri ile ilgili bilgi toplamasi gibi faaliyetleri iceren kariyer kesfi (career

exploration) olarak tanimlarken, ikinci evreyi kariyer hedeflerinin belirlenmesinin

220 Zella King, “Career Self-Management: Its Nature, Causes and Consequences”, Journal of
Vocational Behavior, Vol:65, No:1, August 2004, s.113.

22! Ellen Ernst Kossek, v.d., “Career Self-Management: A Quasi-Experimental Assesment of The
Effects of A Training Intervention”, Personnel Psychology, Vol:51, No:4, December 1998, s.937.
22 King, “Career Self-Management: Its Nature, Causes and Consequences”, s.113.

223 Inkson, a.g.m., s.57.

224 Kossek, v.d., a.g.m., s.935.

2 pe Vos, Soens, a.g.m., 5.450.

226 Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., ss.30-47.
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olusturdugunu ifade etmektedir. Ugiincii evrenin ise kariyer hedeflerinin
gerceklestirilmesi olasiligin1 arttiracak kariyer stratejilerinin saptanmasi evresi
oldugunu ileri slrmiistiir. Yeni kariyer yaklagimlari ve bu dogrultuda kariyer
Ozyonetimi ile ilgili yapilan aragtirmalarda, 6zellikle iicilincii evreye odaklanildigini
ve bununla ilgili ¢alismalar yapildigini belirten Sturges, bu evredeki davraniglarin
etkili kisilerle bir araya gelme olarak tanimlanabilecek iligski aglari kurma davranisi,
onemli is firsatlarini takip etme olarak tanimlanabilecek konumlandirma davranisi,
basarilarina dikkat ¢ekme olarak tanimlanabilecek goriiniirliik (visibility) davranisi
ve egitim ve gelistirmeye yatirim yapma olarak tanimlanabilecek insan sermayesi

(human capital) olusturma davranislarini igerdigini belirtmektedir.”*’

Kariyer 6zyonetiminin temelinde, kisilerin kendi kariyerlerinin sorumluluklarini
istlenmeleri ve bu dogrultuda kendi kariyer hedeflerini kendilerinin belirleyerek bu
hedefleri gerceklestirecek —stratejileri planlamalarinin  yatmakta oldugu ifade
edilebilir.”®® Geleneksel kariyer yonelimi ic¢inde olan kisilerin, kariyerlerinin
yonetiminde daha pasif bir rol iistlenme ve orgiitlerinden daha ¢ok yonlendirme
bekleme egiliminde olduklari ileri siiriilmektedir.””® Ancak bu durum, geleneksel
kariyer yonelimi iginde olan kisilerin kesinlikle kariyer 6zyonetimi faaliyeti i¢inde
olmayacagini gostermez. Clinkii kariyer 6zyonetimi faaliyetleri, kisinin hem simdiki
isinde ilerlemesiyle, hem de orgiit disindaki hareketliligi ile ilgili olabilir.** Buna
gore iki farkl kariyer dzydnetimi davranisindan sdz edilebilir. ilki &rgiit icindeki
etkili kisileri tanimaya, kariyer tavsiyesi edinmeye ve basarilarina dikkat ¢ekmeye
calisma davraniglart olarak siralanan Orgiitsel kariyeri siirdiirmeye yonelik
davraniglarken, ikincisi Orgiit disinda kariyerini siirdiirmeye ve oOrgiit kendisine
kariyer  firsatlar1  sunmadiginda neler yapacagini  planlamaya  yOnelik

231
davraniglardir.

7 Jane Sturges, “All in a Day’s Work? Career Self-Management and The Management of The
Boundary Between Work and Non-Work”, Human Resource Management Journal, Vol:18, No:2,
2008, s.119.

28 Sturges, Conway, Liefooghe, a.g.m., s.755.

2 De Vos, Soens, a.g.m., 5.450.

B0pe Vos, Dewttinck, Buyens, a.g.m., s.58.

31 Sturges, Conway, Liefooghe, a.g.m., s.755.
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King, 2004 yilinda yapmis oldugu ¢alismasinda, dinamik bir siire¢ olarak ifade ettigi
kariyer OzyOnetiminin ii¢ temel davramis grubundan olustugunu ileri siirmiistiir.
Bunlar konumlandirma (positioning), etkileme (influence) ve simir yonetimi
(boundary management) davraniglaridir. Konumlandirma davranislari, arzulanan
kariyer sonuglarna ulasilmasini saglayacak beceri, deneyim ve iliskilere sahip
olunmasi ile ilgilidir ve ig degistirme firsatlarinin stratejik se¢imi, insan sermayesine
stratejik yatirim, aktif iliski aglar1 kurma, is kapsaminda yenilige gitme gibi
davranislar i¢cermektedir. Etkileme davraniglari ise arzulanan sonuglara ulasmada
kilit pozisyonlarda bulunan kisileri etkilemeye yonelik davraniglardir ve kisisel
pazarlama (self-marketing), iistleri etkileme, istlerinin goziine girme gibi davranislar
icerdigi ileri siirilmektedir. Baska bir deyisle konumlandirma ve etkileme
davraniglarinin  karsiliklt olarak birbirlerini destekleyen ve besleyen davranislar
olduklar ifade edilebilir. Sinir yonetimi davranislar ise isle ilgili olan ve olmayan
konularin dengelenmesine yonelik davranislardir. Bu dogrultuda simnir yonetimi
davraniglarinin, simir koruma ve rol gecisimi davramislar1 olmak {izere iki temel
davranig grubundan olustugu goriilmektedir. Sinir koruma davranisi, hem is hem de
is dis1 rolleri etkin bir sekilde yerine getirebilme olarak tanimlanmaktadir. Rol
gecisimi davranisi ise is ve i disi roller arasinda kolaylikla gecis yapabilmeye isaret
etmektedir. King’in kariyer 6zyonetimini olusturan davraniglari, ii¢ temel davranig
grubu altinda toplamaya caligmasinin nedeni, konuyla ilgilenen her arastirmacinin
kariyer 6zyonetimini farkli davranislar agisindan ele almasidir. Ancak King’in
¢izdigi bu c¢ercevenin de ampirik agidan heniiz kanitlanmadigi belirtilmelidir.”** Bu
nedenle literatlirde incelenen kariyer 6zyonetimi davraniglarina iliskin 6zet bir liste

verilmesi tarafimizca uygun gorilmiistiir.

2 King, “Career Self-Management: Its Nature, Causes and Consequences”, ss.112-133.
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Tablo 2.6: Literatiirde incelenen Kariyer Ozyénetimi Davramslar

Yazar/Yili Incelenen Kariyer Ozyonetimi Davramslar

Stickland; 1996™° e Kisisel pazarlama

e  Orgiitiin politikalarini anlama
e  Proaktif olma

o Kisilerarasi iyi iligkiler

o Tliski aglart kurma

e  Aktif 6grenme

e Liderlik

e  Stres yonetimi

Kossek, v.d.; 19987 Iki Temel Davranis

e  Geligtirici Geri Besleme Arama (Performans ve
kariyer gelisimi igin)

e Is Hareketliligine Hazirlikl1 Olma (Orgiit igi ve
dis1 yeni kariyer firsatlari ile ilgili bilgi toplama
ve bunlara ulagmak i¢in hazirlik yapma)

o Is firsatlar ile ilgili bilgi edinme
konusunda proaktif olma
o  Orgiit ici ve disinda iliski aglar1 kurma

o CV’sini siirekli olarak giincel tutma

Sturges, Guest, Davey; 20007

e Iliski aglar1 kurma

e Basarilarinin altin1 gizme

e  CV’sini siirekli olarak giincel tutma

e Kariyer tavsiyesi arama

e CV’sinde iyi goriinebilecegini diislindiigii ekstra
gorevleri listlenme

e Projelere katilma

e  Verilmedigi takdirde performanst ile ilgili geri
besleme isteme

e Kariyeri ile ilgili 6rgiit disinda verilen egitimleri
takip etme

e Isiile ilgili yayin ve kitaplari takip etme

e Orgiit ici ve dis1 kariyer firsatlar ile ilgilenme

233 Rob Stickland, “Career Self-Management — Can We Live Without It?””, European Journal of
Work and Organizational Psychology, Vol:5, No:4, 1996, s.590.

234 Kossek, v.d., a.g.m., s.935.

235 Sturges, Guest, Davey, a.g.m., s.355.
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e  Yeni beceriler gelistirmesine izin vermeyecek

rolleri reddetme

King; 2003%°

e Kariyerini gelistirecek firsatlar arama

e Orgiit ici ve dist iliski aglar1 kurma

e Insan sermayesine (human capital) yatirim

yapma
e Orgiitsel politikalar1 6grenmeye calisma
e Ust yonetimin dikkatini ¢ekecek ekstra

faaliyetlerde bulunma

o Orgiit degistirmeyi diisiiniiyorsa gelecekteki

orgiitlerinde ise yarayacak beceriler elde etmeye

calisma

King; 2004>7

Uc Temel Davranis Grubu

e Konumlandirma Davranisi

o s degistirme firsatlarinin stratejik

se¢imi
o Insan sermayesine yatirim
o Aktifiliski aglar1 kurma
o Iskapsaminda yenilige gitme
e Etkileme Davranisi
o Kigsisel pazarlama
o Goze girme
o Ust pozisyondakileri etkilemeye
calisma
e  Sinir Yonetimi Davranigt
o Sinir koruma davranisi

o Rol gecisi davranisi

De Vos, Soens; 20088

iki Davranis Boyutu

Yansitict (Reflective) Boyut: Kariyeriyle ilgili

anlamli tercihler yapabilmesi i¢in kisinin kendini

tanimaya caligmasi.

Davranigsal (Behavioral) Boyut: Kariyer hedeflerini

gerceklestirmek igin iligki aglari kurma davranisi,

36 King, “New or Traditional Careers? A Study of UK Graduates’ Preferences”, s.7.
»7 King, “Career Self-Management: Its Nature, Causes and Consequences”, ss.112-133.

28 De Vos, Soens, a.g.m., 5.450

107



firsatlar yaratma, goriiniirliigii arttirma, yeni

pozisyonlar i¢in kendini aday gosterme.

Sturges; 2008 Ug Evreli Bir Siirec

e Kariyer Kesfi (deger yargilari, ilgi alanlar, giiglii ve
zay1f yonleri ile ilgili bilgi toplamasi)
e Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi
e Kariyer Hedeflerini Gergeklestirecek Stratejilerin
Belirlenmesi
o 1liski Aglar1 Kurma Davramgt (Etkili
kisilerle bir araya gelme)
o Goriiniirliik Davranigt (Basarilarina dikkat
¢cekme)
o Konumlandirma Davranist (Onemli is
firsatlarini takip etme)
o Insan Sermayesi Olusturma Davranist

(Egitim ve gelistirmeye yatirim yapma)

Sturges, Conway, Liefooghe; Orgiit Ici Orgiit Dis1
2008°% e Orgiit iginde etkili e Orgiit kendisine
kisilerle bir araya kariyer firsatlar
gelmeye ¢aligma sunmazsa
e Kariyer tavsiyesi arama ayrilmak igin
e Basarilarma dikkat planlar yapma
¢ekme
De Vos, Dewettinck, Buyens; e Var olan veya olasi kariyer firsatlar1 hakkinda
2009 bilgi toplama

e Performans ve yetkinlikleri ile ilgili geri besleme
edinmeye ¢aligma

o Iliski aglar1 kurma ve goriiniirliigiinii arttirma

yoluyla kariyer firsatlar1 yaratma

Tablo 2.6’dan da anlasilacag iizere kariyer 6zyonetimi, kisilerin kendi kariyerleri ile

ilgili proaktif bir yaklasim benimsemeleri ile ilgilidir*** ve iggérenlerin Grgiitlerinin

39 Sturges, All in a Day’s Work? Career Self-Management and The Management of The Boundary
Between Work and Non-Work”, s.119.

0 Sturges, Conway, Liefooghe, a.g.m., s.755.

2 pe Vos, Dewttinck, Buyens, a.g.m., s.58.

2 Babette Raabe, Michael Frese, Terry A. Beehr, “Action Regulation Theory and Career Self-
Management”, Journal of Vocational Behavior, Vol:70, No:2, April 2007, s.298.
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hedefleri ile uyumlu olsa da olmasa da kendi kisisel kariyer hedeflerinin farkina
varip bu hedefler dogrultusunda hareket etmelerine yonelik c¢abalarini
icermektedir.”* Bu dogrultuda yeni kariyer yaklasimlarinda, kariyer dzydnetiminin
siirekli degisen ve belirsizlikler i¢inde olan orgiitsel kosullar altinda kisilerin ayakta

kalabilmelerini saglamalarinin bir yolu olarak ileri siriildiigii goriilmektedir.***

2.4.4. Psikolojik/Siibjektif Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi, kariyer konusu ile ilgilenen arastirmaci ve uygulamacilarin ¢ok
uzun stirelerdir dikkatini ¢eken bir konu olma niteligini tasimaktadir. Kariyer
literatiiriiniin, kariyer basarisini tahmin etme ve kolaylagtirmaya yonelik pek ¢ok
teori ve modellerle dolu oldugu goriilmektedir. Kariyer basarisinin ayrica kariyer
kesfi ve karar alma gibi kariyer ile ilgili ¢ogu konunun 6nemli bir ¢iktis1 oldugu da
ifade edilebilir.’* Ancak literatiirde bu kadar ¢ok iizerinde durulan kariyer basarisi
terimi ile genellikle objektif kariyer basarisimin kastedildigi goriilmektedir.>*
Halbuki kariyer basarisinin, kisinin is deneyimleri sonucu elde ettigi isle ilgili veya

psikolojik nitelikteki pozitif ¢iktilar olarak aciklanan®*’

tanimindan da anlasilacagi
tizere hem objektif hem de psikolojik/siibjektif olmak {izere iki farkli yonii

bulunmaktadir.>*®

Objektif ve siibjektif kariyer basarist kavramlari, ilk kez 1900’lii yillarin baginda
Hughes tarafindan ortaya atilan objektif ve siibjektif kariyer kavramlarindan
temellerini almaktadir. Hughes, siibjektif kariyerin kisinin, objektif kariyerin ise

249

toplumun bakis agis1 tarafindan sekillendirildigini ifade etmistir.”” Buna gore

Hughes’un objektif kariyeri, {lgiincii kisiler tarafindan dogrudan gdzlemlenip

B pe Vos, Soens, a.g.m., 5.450.

** King, “New or Traditional Careers? A Study of UK Graduates’ Preferences”, s.7.

* Peter A. Heslin, “Conceptualizing and Evaluating Career Success”, Journal of Organizational
Behavior, Vol:26, No:2, 2005, s.113.

6 Joeri Hofmans, Nicky Dries, Roland Pepermans, “The Career Satisfaction Scale: Response Bias
Among Men and Women”, Journal of Vocational Behavior, Vol:73, No:3, 2008, s.397.

7 Thomas W. H. Ng, v.d., “Predictors of Objective and Subjective Career Success: A Meta-
Analysis”, Personnel Psychology, Vol:58, No:2, 2005, s.368.

248 Heslin, a.g.m., s.114.

249 Hall, Chandler, a.g.m., s.155.
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Olciilebilen ve dogrulanabilen kariyer olarak, siibjektif kariyeri ise sadece o kariyere
sahip olan kisi tarafindan dogrudan deneyimlenebilen kariyer seklinde tanimladig:
gorilmektedir. Hughes’un objektif ve siibjektif kariyere iliskin yaptig1 bu tanimlar
dogrultusunda objektif kariyer basarisi, ticret, terfi, statii gibi toplum tarafindan
gozlemlenebilen faktorlerle agiklanirken, siibjektif kariyer basarist kisinin kendi
kariyer deneyimlerine iliskin tepkileri olarak tanimlanmaktadir.”>® Zaten kisilerin
kariyerlerine iliskin hayal ve beklentilerinin birbirlerinden farklilik gosterdikleri géz
Oniine alindiginda, ayni isttihdam kosullarinda bulunan kisilerin ayni1 siibjektif kariyer
yonelimlerine sahip olmalarini1 beklemek hatali olacaktir. Objektif kariyer basarisi ise
kisinin kariyeriyle ilgili durumunun digaridan nasil goriindiigiinii ac¢ikladigr igin,
kisilerin bireysel algilayislarindan ziyade toplumsal bir algilayisa dayanmaktadir®"
ve lcret, terfi, statii gibi gozlemlenebilir faktorler tarafindan belirlenmesi nedeniyle
de kisiden kisiye farklilik gdstermemektedir.”> Objektif olarak iicret ve statiilerine
gore kariyerleri basarili bulunan ¢ogu kisinin, kendilerini kariyerlerinde basarili
hissetmedikleri goriilmiistiir. Cilinkii {icret ve statii, kariyer basarisinda onemli ve
arzu edilen ciktilar olmalarina ragmen kariyer basarisinin sadece bir pargasini
olustururlar. Buna gore kisilerin kariyer hedefleri, deger yargilar1 ve hayallerine gore

de kendilerini basarili hissetmek istedikleri belirtilmektedir.*>?

Bu dogrultuda
siibjektif ve objektif kariyer terimlerini ilk defa literatiire kazandiran Hughes’un
kariyer alanina yaptifi en onemli katkilarindan birisinin, 6zellikle de siibjektif
kariyer terimi araciligr ile kariyerin kisinin goziinden goriilmesinin énemini ortaya

koymasi oldugu da ileri siiriilebilir.”*

Hughes’un kariyere iliskin bu iki bakis agisin1 ortaya atarken, sadece objektif
kariyere odaklanmaktan ziyade kisilerin kariyerlerine iliskin farkli bakis acilarinin

6nemine dikkat gekmek istedigi ifade edilmektedir.”>> Ancak kariyer ile ilgili yapilan

20 Heslin, a.g.m., s.114.

! Micheal B. Arthur, Svetlana N. Khapavo, Celeste P. M. Wilderom, “Career Success in a
Boundaryless Career World”, Journal of Organizational Behavior, Vol:26, No:2, 2005, s.179.

252 Hall, Chandler, a.g.m., s.155.

233 Ghulam R. Nabi, “The Relationship Betweeen HRM, Social Support and Subjective Career
Success Among Men and Women”, International Journal of Manpower, Vol:22, No:5, 2001, s.485.
254 Heslin, a.g.m., s.114.

255 Hall, Chandler, a.g.m., s.155.
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caligmalarin genellikle objektif kariyer ve objektif kariyer basarisina odaklandiklari
goriilmektedir.”®® Bu durumu Arthur ve Rousseau’nun 1996 yilinda yaptiklari bir
calisma da dogrulamaktadir. Arthur ve Rousseau, 1996 yilinda yaptiklar1 ve 1980-
1994 yillan1 arasindan yayimlanan makaleleri inceledikleri ¢aligmalarinda yapilan
aragtirmalarin ~ %75’inden  fazlasinin  objektif  kariyere  odaklandiklarini
bulmuslardir.”®” Buna gore iicret, iicret artis1 ve terfi gibi objektif kariyere iliskin
gostergelerin, kariyer basarisinin degerlendirilmesinde yaygin olarak kullanilan
dlciitler olduklar ifade edilebilir.”>® Arthur ve Rousseau’nun inceledigi bu déneme,
geleneksel kariyer anlayisinin hakim oldugu gériilmektedir.>® Bu anlayista kariyer,
kisilerden bagimsiz bir sekilde ortaya ¢ikan ve oOrgiitsel veya mesleki hiyerarsideki
yap1 veya rotalar olarak somutlastirilmaktadir. Kisiler, bu rotalar1 gercek gibi
algilamakta ve izlemeye caligmaktadirlar. Bagka bir deyisle objektif kariyer,
geleneksel kariyer anlayisinda viicut bulmus ve kariyerin bireysel anlamina

odaklanan siibjektif kariyer kavrami ise goz ardi edilmistir.”*

Ancak son yirmi
yildan daha uzun bir siiredir yasanan kademe azaltma, kii¢iilme ve dis kaynaklardan
yararlanma gibi orgiitsel degisiklikler, giiniimiiz Orgiitlerinde unvan, hiyerarside
ilerleme ve istikrarli kariyer yollar1 gibi digsal kariyer gostergelerinin var olma
olasiligin1 azaltmaktadir. Giin gectikce daha fazla sayida isgdrenin, bu karmasik
tabloda anlam bulabilmek ic¢in kariyerlerine iliskin hayallerini tekrar gozden
gecirdikleri ve psikolojik olarak basarisizlik hissini yagamaktan kagcinmak amaciyla

kendilerine anlaml1 gelen bagka basar1 kaynaklarina yoneldikleri ifade edilebilir.?'

Literatiirde siibjektif kariyer basarisinin  genellikle hangi faktorlere gore
degerlendirildigi incelendiginde ise, karsimiza kariyer ve is tatmini olgular
cikmaktadir. Ancak kariyerlerini basarili bulan kisilerin, tatmin olmadiklar bir ise
gectiklerinde kariyerlerini basarili bulmaya devam edebildikleri veya su andaki
islerinden yiiksek diizeyde tatmin olan kisilerin ise kariyerlerini basarili olarak

nitelendiremeyebildikleri saptanmistir. Bu nedenle siibjektif kariyer basarisinin, is ve

256 Dobrow, a.g.m., s.1.

257 Arthur, Rousseau, a.g.m., s.8.
258 Heslin, a.g.m., s.115.

29 Collin, a.g.m., s.416.
260Walton, Mallon, a.g.m., s.76.
261 Mirvis, Hall, a.g.m., s.367.
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kariyer tatmininden ¢ok daha karmasik bir kavram oldugu ve kimlik duygusu, is-
yasam dengesi, saglik ve diger kisisel degerler gibi unsurlar1 da icerdigi ifade
edilebilir.”®* Bagka bir deyisle kisilerin, kariyer basarilarin1 degerlendirmelerinde
odak noktalarmin isin kendisinden yasamin kendisini degerlendirmeye kaydigi da
ifade edilebilir.”®® Hall’un da psikolojik/siibjektif kariyer basarisini, kisinin ailesi, is
arkadaslari, calistigi orgiit ve iginde bulundugu toplumun kriterlerinden ziyade
kendisine anlamli gelen hedefleri gergeklestirmesi deneyimi olarak tanimladigi
goriilmektedir.”** Psikolojik/siibjektif kariyer basarisinin bir tanimi da kisinin elinden
gelenin en 1iyisini yaptigin1 bilmesinden kaynaklanan gurur duygusu olarak

yapilmaktadir.®®

Literatiirde geleneksel olarak objektif kariyer basarisina odaklanilmasina ragmen son
donemde yapilan caligmalarda, yeni kariyer yaklasimlarinda da vurgulanmasiyla
birlikte siibjektif kariyer basarisina odaklanan ¢alismalar da gerg:eklestirilmektedir.266
Aslinda siibjektif kariyer basarisinin incelenmesinin, sadece teorik diizeyde degil
uygulama diizeyinde de 6nemli oldugu ifade edilebilir. Cogu orgiit, isgéren tatmini,
duygu ve tutumlarina iligkin arastirmalar gergeklestirmektedir. Bu durumun nedeni
isgorenlerin ¢ogunun, sadece iicret ve terfi gibi orgiitsel ddiillerin dagitilmasi ile
degil bu odillerin dagitilmasina iligskin stibjektif algilar ve yasam kalitesiyle de
ilgilenmeleri olarak aciklanmaktadir. Peluchette de 1993 wyilinda yaptig
calismasinda, siibjektif kariyer basarisinin sadece kisilerin psikolojik olarak

kendilerini 1iyi hissetmelerini saglamayacagint ayni zamanda performans ve

motivasyonlarim da arttiracaklarini ileri siirmiistiir.”®’

%2 Heslin, a.g.m., ss.116-117.

263 Hall, Chandler, a.g.m., s.162.

264 Mirvis, Hall, a.g.m., s.366.

265 1 illian T. Eby, v.d., “Predictors of Success in The Era of Boundaryless Career”, Journal of
Organizational Behavior, Vol:24, No:6, 2003, s.690.

266 Hofmans, Dries, Pepermans, a.g.m., s.397.

267 Nabi, a.g.m., s.458.

112



2.5. Yeni Kariyer Yaklasimlarimin Farkh Ozellikleri

Smirsiz, degisken, portfdy ve sirket-sonrasi kariyer olarak siralanan yeni kariyer
yaklagimlariin yukarida da ayrintilariyla agiklamis oldugumuz gibi orgiitler arasi
hareketlilik, istihdam edilebilirlik, kariyer 6zyonetimi ve siibjektif/psikolojik kariyer
basarisi olmak tizere birtakim ortak ozellikleri bulunmaktadir. Ancak her ne kadar
ortak Ozellikleri bulunsa da bu kavramlarin birbirlerinden bagimsiz olduklar1 ve

farkl1 yapilar1 temsil ettikleri dikkat cekmektedir.

Yeni kariyer yaklasimlarmin farkli 6zellikleri denildiginde, portfoy ve sirket sonrasi
kariyer ile simirsiz ve degisken kariyerin iki ayr1 grupta incelenebilecegi
gorilmektedir. Buna gore portfoy ve sirket-sonrasi kariyer, orgiite disaridan hizmet
verilmesini vurgulamasiyla orgiit icinde siirdiiriilen sinirsiz ve degisken kariyerden
farklilik gdstermektedir. Ornegin portfoy kariyere sahip olan kisilerin, pozisyonlarin
hiyerarsik olarak siralandig1 orgiitlere girmektense oOrgiitlerle spesifik gorevleri
yerine getirmek i¢in anlasip sozlesmeli olarak calistiklar belirtilirken, sirket-sonrasi
kariyere sahip olan kisilerin ise goniillii veya goniilsiiz bir sekilde orgiitlerinden
ayrilmalar1 sonucunda, farkli orgiitlere kendi uzmanlik alanlarinda disaridan hizmet
verdikleri ifade edilmektedir. Bu dogrultuda portfoy ve sirket-sonrasi kariyer
kavramlariin birbirlerinden farkli 6zellikleri konusunda belirgin bir ayrim olmadigi
gbze carpmaktadir. Ayrica portfoy ve sirket-sonrasi kariyer kavramlarinin, ortaya
atildiktan sonra genellikle kavramsal diizeyde kaldiklar1 ve bu iki konuyla ilgili pek
fazla ampirik calismanin yapilmadigi da gozlemlenmektedir. Sirket-sonrasi kariyer
kavrammi1  gelistiren  Peiperl ve Baruch, kavrama iligkin bir 6lgek
gelistirmemislerdir.”*® Benzer bir durumun portfoy kariyer i¢in de s6z konusu oldugu

goriilmektedir.

Smirsiz ve degisken kariyer ise gectigimiz son on yilda kariyer ile ilgili

gerceklestirilen teori ve arastirmalari Onemli Olciide etkileyen iki kariyer

268 Sullivan, Baruch, a.g.m., s.1546.
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modelidir.*®® Ancak bu iki kariyer modelinden de smirsiz kariyer kavramnn,
degisken kariyer kavramimna kiyasla daha ¢ok calisgilan bir konu oldugu
gorilmektedir. Bu duruma, Inkson’in 2006 yilinda Psycholnfo ve Business Source
Premier akademik veri tabanlar1 ile Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi
v.b. konulu ders kitaplarinda yaptig1 literatiir taramasinda sinirsiz kariyer terimine,
degisken kariyer terimine nazaran daha sik rastlanildigini saptamasi ornek olarak
verilebilir. Inkson s6z konusu durumu, Arthur ve Rousseau’nun simirsiz kariyer
terimini “The Boundaryless Career: A New Employment Principle for a New
Organizational Era” adli kitabin bagligr olarak kullanmalar1 sonucu, terimin

bilinirlik diizeyinin artmasi olarak agiklamaktadir.””

Siirsiz ve degisken kariyer kavramlari, ortak 6zelliklerinden de anlasilabilecegi gibi

birbirleri ile iliskili ancak birbirlerinden bagimsiz kavramlardir.*”"

Bu iki kariyer
modelinin, zaman zaman ¢ok basitlestirilmis bir sekilde hem birbirlerinin hem de
kariyere iliskin giincel gelismeleri temsil edecek sekilde “yeni kariyer” kavraminin
yerine kullanildiklar1 da goriilmektedir.>’* Aslinda bu durumun, sinirsiz ve degisken
kariyerin ortaya atilmasindan itibaren on y1l gibi uzun bir siire gegmesine ragmen bu
iki kavrama iliskin dlgek gelistirme ¢alismalarinin yapilmamasinin bir sonucu oldugu
ifade edilebilir. Briscoe ve Hall, 2006 yilinda yapmis olduklar1 caligmalarinda,
sinirsiz ve degisken kariyere iligkin tutumlarin tanimlanmasinda ve farkliliklarinin
vurgulanmasinda kesinlige ihtiya¢ duyuldugunu belirtmisler, aksi takdirde bu
metaforlarin  ortaya c¢ikan yeni kariyer kosullarin1 tarif etmede yeterli
olamayacaklarini ileri siirmiislerdir. Buna gore sinirsiz ve degisken kariyere iliskin
teorilerin etkinliklerini kaybedeceklerini ve kariyer gerceklerini anlatmada etkin bir

sekilde kullamlamayacaklarini da belirtmislerdir.””> Tiim bu nedenler dogrultusunda

Briscoe ve arkadaslari, 2006 yilinda konu ile ilgili calismak isteyen arastirmacilarin

% Briscoe, Hall, “Special Section on Boundaryless and Protean Careers: Next Steps in
Conceptualizing and Measuring Boundaryless and Protean Careers”, s.1

270 Inkson, a.g.m., s.57.

! Bricoe, Hall, “Special Section on Boundaryless and Protean Careers: Next Steps in
Conceptualizing and Measuring Boundaryless and Protean Careers”, s.2.

22 Briscoe, Hall, “The Interplay of Boundaryless and Protean Careers: Combinations and
Implications”, s.5.

7 a.m.
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hipotezlerini test edebilecekleri nitelikte sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerine
iligkin iki ayr1 6l¢ek gelistirmislerdir. Boylece teoriyi basarili bir sekilde agikladiklar
halde, uygun psikometrik testlerden yoksun olmalar1 nedeniyle ampirik olarak
basarisizliga ugradiklar1 goriilen siirsiz ve degisken kariyer kavramlarini, ampirik
bir c¢erceveye oturtmaya c¢alismislardir. Briscoe ve arkadaglarinin, sinirsiz ve
degisken kariyer yonelimlerine iliskin belirledikleri alt boyutlar Tablo 2.7°de
sunulmustur. Sinirsiz ve degisken kariyer kavramlar1 Tablo 2.7°de yer alan alt

boyutlarindan da anlasilabilecegi gibi birbirinden farkli kavramlardur. >

Tablo 2.7: Siirsiz ve Degisken Kariyer Yoneliminin Alt Boyutlar:

Kariyer Yonelimi Alt Boyutlar
Sinirsiz Diistinme
Sinirsiz Kariyer (Boundaryless Mindset)
Yonelimi Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi

(Organizational Mobility Preferences)
Kisinin Kendi Kariyerini Kendisinin Yonlendirmesi
Degisken Kariyer (Self-Directed Career Management)
Yonelimi Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi
(Values-Driven Career Management)

Tablo 2.7°de de goriildiigii gibi Briscoe ve arkadaslari, sinirsiz kariyer yonelimi ile
ilgili gelistirdikleri Olgeklerinde, smirsiz kariyer kavramini; sinirsiz  diislinme
(boundaryless mindset) ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi (organizational mobility
preference) olmak iizere iki alt boyutta ele almislardir. Sinirsiz diisiinme boyutu,
kisinin orgiit disindaki kisilerle is iligkileri kurma ve slirdiirmeye ¢alismasina iliskin
istek diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Briscoe ve arkadaslari, sinirsiz diisiinme
boyutunu, Sullivan ve Arthur’un ortaya koydugu simirlari asabilme kapasitesi
anlamina gelen psikolojik hareketlilik kavraminin bir yansimasi olarak
aciklamaktadirlar. Buna gore sinirsiz diistinmenin, orgiit degistirmek gibi muhakkak
fiziksel bir hareketlilige isaret etmedigi belirtilmekte ve bu sekilde diistinebilen
kisilerin, 6rgiit sinirlarini rahatlikla agma, orgiitsel sinirlarin 6tesinde aktif is iliskileri
275

kurma ve siirdiirme gibi konularda istekli kisiler olduklar1 ifade edilmektedir.

Siirsiz diisiinme, kisinin sadece orgiit disi iligkilerini gelistirmesini degil ayni

274 Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., ss.31-32.
75 a.m.
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zamanda kendi departmani disinda da bilgi ve becerilerini arttirmasini ve yeni seyler
6grenmeye acik olmasim da kapsamaktadir.’”® Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi ise
kisinin bir orgiitte kalma veya Orgiit degistirme niyetine iliskin istek diizeyi olarak
tanimlanmaktadir.””’ Orgiitler aras hareketlilik tercihi yiiksek olan kisilerin, 6rgiitler
aras1 gecisler yapabilecekleri bir kariyeri secen kisiler olduklart ileri siiriilebilir.?”®
Orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin, kisinin is giivencesi ve uzun dénemli istihdam

iliskileri ile ilgili tercihlerini de yansittig1 ifade edilmektedir.>”

2006 yilinda yapmis olduklar ¢aligmalarinda degisken kariyer yonelimine iligkin de
bir tutum Olcegi gelistiren Briscoe ve arkadaslari, bunun da sinirsiz kariyer yonelimi
dlcegi gibi iki alt boyuttan olustugunu belirtmislerdir.”® Tablo 2.7’de de gorildigii
gibi bu alt boyutlar, kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi (self-directed
career management) ve deger yonelimli kariyer yoOnetimi (values-driven career
management) olarak siralanmaktadir. Kisinin kendi kariyerini  kendisinin
yonlendirmesi, kendi kariyerinin sorumlulugunu iistlenmesi olarak tanimlanirken,
deger yonelimli kariyer yonetimi ise kisinin kariyerini yonlendirmesinde ve kariyer
basarisin1 degerlendirmesinde Orgiitiiniin degerlerinden ziyade kendi degerleri

281 Buna gore degisken

dogrultusunda hareket etmesi seklinde agiklanmaktadir.
kariyer yonelimi olmayan kisilerin, kariyerlerini yonlendirmelerinde proaktif ve
bagimsiz olmaktansa, oOrgiitlerinin direktiflerine daha c¢ok ihtiyag duyan kisiler

olduklari belirtilmektedir. %>

Briscoe ve arkadaslarinin 2006 yilinda gelistirdikleri bu 6lgeklerin, arastirmacilar

tarafindan biiyiilk Ol¢lide benimsendigi ve yapilan ampirik calismalarda bu

% Michaela Enache, v.d., “Can Organizational Commitment Be Experienced By Individuals Pursuing
Contemporary Career Paths?”, Academy of Management Annual Meetings, 2009, s.10.

" Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., s.31.

278 a.m., ss.30-47.

279 Enache, v.d., a.g.m., s.5.

280 Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., s.31.

81 Briscoe, Hall, “The Interplay of Boundaryless and Protean Careers: Combinations and
Implications”, s.8.

282 Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., s.31.
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Olceklerden yararlanilmaya baslandigi gérﬁlmektedir.283 Ancak sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerinin Ol¢iilmesine iliskin sistematik ¢alismalarin, 2000°1i yillarin
ortalarinda bagladigi ve ilk olgeklerin 2006 yilinda gelistirildigi g6z Oniine
alindiginda, konu ile ilgili yapilan amprik c¢alismalarin yolun heniiz ¢ok basinda
oldugu belirtilebilir. Bu nedenle Sullivan ve Baruch 2009 yilinda yapmis olduklari
calismalarinda, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimleri dlgekleri sayesinde bu
kavramlarin farkli 6zelliklerinin daha net bir sekilde anlasilacagini belirterek Briscoe
ve arkadaglarinin gelistirdikleri bu Olgeklerle literatiire ¢cok ©Onemli bir katkida

bulunduklarini ifade etmislerdir.”**

2.6. Kariyer Yonetimindeki Degisiklikler

Yukarida ayrintilariyla agikladigimiz orgiit yapilarmin degismesi, is glivencesinin
azalmasi, kiiclik isletmelerin yayginlagsmasi gibi calisma yasaminda meydana gelen
degisiklikler, hem yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmakta hem
de orgiitsel ve bireysel kariyer yonetiminin ilke ve uygulamalarin1 da carpict bir
sekilde etkilemektedir. Bu dogrultuda orgiitsel ve bireysel kariyer yonetiminde

ortaya ¢ikan degisiklikler asagidaki gibi siralanabilir:

e Kariyer Planlamanin Niteligi: Calisma yasaminda meydana gelen
degisikliklerin orgiitsel kariyer yonetimine etkileri denildiginde karsimiza
cikan ilk sey, orgiitlerin uzun donemli kariyer planlama faaliyetlerinden
kaginmalaridir. Bu durum, orgiitlerin siirekli degisen ve belirsizlik tagiyan
piyasa kosullariyla basetmek zorunda kalmalarmin bir sonucudur.”®
Orgiitlerin kademe azaltma, dis kaynaklardan yararlanma gibi nedenlerle

isgorenlerine terfi olanaklar1 ve istikrarli kariyer yollar1 sunamamalar1 da

23 De Vos, Soens, a.g.m., ss.449-456, Enache, v.d., a.g.m., ss.1-36, Jesse Segers, v.d., “Protean and
Boundaryless Careers: A Study on Potential Motivators”, Journal of Vocational Behavior, Vol:73,
2008, ss.212-230, Jon P. Briscoe, Lisa M. Finkelstein, “The “New Career” and Organizational
Commitment: Do Boundaryless and Protean Career Attitudes Make A Difference?”, Career
Development International, Vol:14, No:3, 2009, ss.242-260, Sarah McArdle, v.d., “Employability
During Unemployment: Adaptability, Career Identity and Human and Social Capital”, Journal of
Vocational Behavior, Vol:71, 2007, ss.247-264.

284 Sullivan, Baruch, a.g.m., s.1554.

285 Nicholson, a.g.m., s.41.
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kariyer planlamanin degisen niteligi baglaminda orgiitsel kariyer yonetiminde

ortaya ¢ikan baska bir degisikliktir.”*®

Istihdam Edilebilirlik: Calisma yasaminda meydana gelen degisiklikler
sonucu is giivencesinin yerini istihdam edilebilirligin aldigi®™’ ve kisilerin
aktif olarak calisma yasamlarini siirdiirebilmeleri adma bilgi, beceri ve
yetkinliklerini devamli giincelleyerek istihdam edilebilirliklerini arttirmak
zorunda kaldiklar1 belirtilebilir.”*® Buna gore ¢alisma yasaminda ortaya ¢ikan
gelismelerin, bireysel kariyer yoOnetimine getirdikleri en 6nemli
degisikliklerden birinin istihdam edilebilirlik konusunda yasandigi
goriilmektedir. Her ne kadar isgorenlerin istihdam edilebilirliklerinin
arttirilmasinda, esas olarak kisilerin sorumluluklar1 vurgulansa da orgiitlerin
de bu konudan sorumlu olduklar1 ifade edilebilir. Bagka bir deyisle orgiitlerin,
isgorenlerine istihdam edilebilirliklerini arttiracak kariyer gelisimi ve egitim
firsatlar1 sunmalarinin gereklili§i ortaya ¢ikmakta, bu durum da Orgiitsel
kariyer yonetimini etkileyen degisikliklerden biri olmaktadir. Orgiitlerin
sunduklar1 bu kariyer gelisimi ve egitim firsatlarinin, is gilivencesinin
azalmasi sonucu isgorenlerin aleyhine donen gii¢ dengesinin tekrar

isgorenlerin lehine iglemesini saglayacagi da ileri siiriilebilir.**

Kariyer Ozyonetimi: Orgiitlerin isgorenlerine sunduklar is giivencesi, uzun
siireli istthdam ve istikrarli kariyer yollarinin azalmasi sonucu kisilerin
kariyer 6zyonetimine verdikleri 6nemin artmasi, bireysel kariyer yonetiminde
ortaya ¢ikan oOnemli degisikliklerden birini olusturmaktadir.”®® Kisilerin
kariyer 6zyonetimine verdikleri dnemin artmasi, orgiitsel kariyer yonetimini
de etkileyecektir. Bu dogrultuda oOrgiitlerin, isgdrenlerinin kariyer
O0zyonetimlerini  kolaylastiracak firsatlar sunmalar1 gerekmektedir. Bu

firsatlar, formel mentorluk uygulamalar1 sunma, oOrgiitteki farkli kariyer

286 Sturges, Guest, Davey, a.g.m., s.351.

%7 Baruch, “Employability: A Substitude for Loyalty”, ss.544-545.

288 Clarke, “Understanding and Managing Employability in Changing Career Contexts”, ss.260-265.
289 Martin, Staines, Pate, a.g.m., s.24.

% Sturges, Conway, Liefooghe, a.g.m., .752.
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firsatlar ile ilgili kisileri bilgilendirme, ek egitimleri katilmay1 destekleme,

performansa yonelik geri besleme verme olarak siralanabilir.

e Pozisyonlar Yerine Rollere Odaklanma: Orgiitlerin isgdrenlerine
sunduklar1 unvan, hiyerarside ilerleme, statii gibi kariyer basarisina iliskin
objektif gostergelerin azalmasi, kisilerin kariyer hayal ve beklentilerini tekrar
gbzden gecirmelerine neden olmaktadir. Bu baglamda kisilerin ¢iktilardan
ziyade siireclere, unvanlardan ziyade gelisime, pozisyonlardan ziyade rollere
onem vermelerinin saglandigi bir orgiitsel ortamin yaratilmasinin, orgiitsel
kariyer yonetiminde 6n plana ¢ikan degisikliklerden bir digeri oldugu ifade

edilebilir.*”!

Yukarida sayilan bu degisikliklere gore, kisilerin kariyerlerine yonelik iistlendikleri
sorumluluklarn her gecen giin arttigi dikkat cekmektedir.*** Orgiitlerin ise
isgorenlerine uzun siireli istihdam, is giivencesi ve ilerleme firsatlar1 sunamadiklar
halde bilgi, beceri ve performanslar1 yliksek olan isgorenlerini ellerinde tutmak
istedikleri goriilmektedir. Ancak bu istegin gerceklesmesi so6z konusu kosullar
altinda isgoérenlerin  Orglitlerine  eskisi  gibi  glivenememeleri  nedeniyle

zorlasmaktadir.””?

Bu durum hem iggorenleri hem de orgiitleri karmasik ve zorlayict
bir tabloyla kars1 karsiya birakmaktadir. Bu karmasik tabloda orgiite baglilik konusu
da &rgiitler agisindan dnemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyeti
ve davraniginin ortaya c¢ikmasini azaltan, is performansi, ise devam ve oOrgiitsel
vatandashik davranigini arttiran orgilite baghlik, orgiitler tarafindan arzu edilen bir
tutum olsa da Ozellikle yeni kariyer yonelimlerini benimseyen kisilerin bu
yonelimleri dogrultusunda orgiitleriyle olan baglarinin zayiflayacagi ve orgiitlerine

olan bagliliklarinin azalacagi iddia edilmektedir. Asagida yeni kariyer yaklasimlari

ve Orgiite baglilik iliskisi ele alinacaktir.

2! Svetlana N. Khapova, Micheal B. Arthur, Celeste P. M. Wilderom, “The Subjective Career in The
Knowledge Economy”, Handbook of Career Studies, Editorler: Hugh Gunz, Maury Peiperl, Sage
Publications, California, 2007, s.120.

2 King, “New or Traditional Careers? A Study of UK Graduates’ Preferences”, s.7.

2 pe Vos, Soens, a.g.m., 5.450.
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2.7. Yeni Kariyer Yaklasimlar ve Orgiite Baghlik

Yeni kariyer yaklasimlart ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, bu ¢aligmalarda
yer alan tanimlar, kavramsallagtirmalar ve vurgulanan hususlarin hemen hemen
hepsinde gerek acgik bir sekilde gerekse satir aralarinda siirekli olarak Orgiite

baghligin azalmasina iliskin bir egilime isaret edildigi goriilmektedir.”*

Yeni kariyer yaklasimlarinda orgiite baglhiligin azalmasina iligkin bir egilimin isaret
edilmesinin en Onemli nedeni, Orgiitlerin isgorenlerine uzun siireli istihdam, is
giivencesi ve ilerleme firsatlari sunamamalarinin bir sonucu olarak kisilerin de
orgiitlerine  bagliliklarinin  azalacaginin  diisliniilmesidir. Buna gore kisilerin
kariyerlerini tek bir orgiitte siirdiirdiikleri giinlerin ge¢miste kaldig1 ve kisilerin gerek
orgiitsel gerek kisisel nedenlerle sik sik oOrgiit degistirerek g¢alisma yasamlarina

devam ettikleri goriilmektedir.

Orgiite bagliligin azalacagina yonelik iddialar, ozellikle yeni kariyer yaklasimlari
arasinda en cok kabul edildigi goriilen®™ ve bilinirlik diizeyi en yiiksek olan™°
sinirsiz ~ kariyere iligkin  yapilan kavramsallastirmalarda acik¢a kendisini
gostermektedir. Ornegin Sullivan 1999 yilinda yapmis oldugu c¢alismasinda, sinirsiz
ve geleneksel kariyer kavramlarini karsilastirmis ve iki kavram arasindaki en 6nemli
farklardan birisinin de orgiite baghilik konusunda ortaya ¢iktigini ileri siirmiistiir.
Buna gore Sullivan, orgiite baglihigin yerini sinirsiz kariyerde esneklige birakmasi
gerektigini ifade etmistir. Sullivan’in bu saptamasini, sinirsiz kariyerin tanimindan
yola cikarak yaptigi belirtilebilir.**’ Simirsiz kariyerin en basit anlamiyla tek bir
Orgiitiin sinirlarint gegen kariyer olarak agiklanan tanimi, kisilerin ¢aligma yasamlari
boyunca farkl orgiitlere gecerek kariyerlerini siirdiirebilecekleri fikrinden temellerini

almaktadir.®® Bu dogrultuda smirsiz kariyer kavramimin, orgiit degistirmeler ile

294 Zaleska, De Menezes, a.g.m., s.988.

% Brisco, Hall; “Special Section on Boundaryless and Protean Careers: Next Steps in Conceptualizing
and Measuring Boundaryless and Protean Careers”, s.1

2% Inkson, “Protean and Boundaryless Careers as Metaphors”, s.57.

27 Sullivan, “The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda”, s.458.

% Arthur, “The Boundaryless Career: A New Perspective for Organizational Inquiry”, s.296.
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karakterize edildigi goriilmektedir.””® Gerek is giivencesi ve uzun siireli istihdamin
azalmas1 gibi oOrgiitsel nedenler gerekse kisisel istekler dogrultusunda ortaya ¢ikan
“kariyerlerin tek bir orgiitte siirdiiriilmeyecegi” fikri, kisilerin orgiit degistirme ve
yeni kosullara uyum saglama gibi konularda esnek olmalarinin 6nemini arttirmakta
ve esnekligin orgiite bagliligin yerini alacag iddiasma zemin hazirlamaktadir.>®
Sullivan ve Arthur ise 2006 yilinda yapmis olduklar calismalarinda, sinirsiz
kariyerin sadece Orgiit degistirme gibi fiziksel bir kariyer hareketliligine isaret
etmedigini ayn1 zamanda kisinin orgiitiinii degistirmeksizin bagka bir orgiit ya da
Orgiitlere gecis yapabilme kapasitesine sahip olmasi seklinde agiklanan psikolojik
kariyer hareketliligini de igerdigini ileri siirmiislerdir.’®" Briscoe ve arkadaslari da
2006 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda, siirsiz kariyer yonelimine sahip olan
kisilerin, orgiitlerinden is glivencesi ve uzun siireli istihdam beklentisi i¢ine girmeden
Orgiitler arast gecisler yapabilecekleri bir kariyeri tercih eden ve orgiit sinirlarin
rahathikla asabilen kisiler olduklarim ifade etmislerdir.’®® Sonug¢ olarak simnirsiz
kariyer ile ilgili vurgulanan orgiitler arasi hareketlilik, orgiit degistirme kapasitesi
gibi hususlarin, smirsiz kariyer yonelimine sahip olan kisilerin Orgiitlerine

bagliliklariin daha az olacagi seklinde bir kaniya varilmasina yol acgtig

belirtilebilir.>*

Yeni kariyer yaklasimlari arasinda on plana ¢ikan kavramlardan bir digeri ise
degisken 1<ariyerdir.304 Kavrami literatliire kazandiran Hall, degisken kariyer
yonelimine sahip olan kisilerin kendi kariyer gelisimlerinin ve mesleki kaderlerininin
mimarlar1 olduklarini ileri siirmektedir. Hall ayrica degisken kariyer sdzlesmesini,
kisinin orgiitiinden ziyade kendisi ve uzmanlik alaniyla yaptig1 bir sézlesme olarak
tanimlamakta ve degisken kariyer yoOnelimine sahip olan kisilerin kendilerini

orgiitlerinden ¢ok yaptiklar1 is ve uzmanlik alanlariyla 6zdeslestireceklerini ifade

% Inkson, a.g.m., s.57.

300 Zaleska, De Menezes, a.g.m., s.989.

%! Sullivan, Arthur, a.g.m., ss.21-22.

302 Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth, a.g.m., ss.31-32.

303 Briscoe, Finkelstein, a.g.m., s. 243.

3% Brisco, Hall; “Special Section on Boundaryless and Protean Careers: Next Steps in
Conceptualizing and Measuring Boundaryless and Protean Careers”, s.1
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etmektedir.’® Bu dogrultuda Hall 2004 yilinda yapmis oldugu calismasinda,
geleneksel ve degisken kariyer kavramlarini karsilastirmis ve geleneksel kariyerde
anahtar bir tutum olarak karsimiza ¢ikan orgiite bagliligin, degisken kariyerde yerini
is tatmini ve meslege baghliga birakacagin ileri siirmiistiir.’°® Briscoe ve arkadaslari
da 2006 yilinda yaptiklar1 ¢calismalarinda, degisken kariyer yonelimine sahip olan
kisilerin, kendi kariyerlerini kendilerinin yo6nlendirdiklerini ve bu yonlendirmeyi
yaparken de oOrgiitlerinin degerlerinden ziyade kendi degerleri dogrultusunda hareket
ettiklerini  belirtmislerdir. Bagska bir deyisle bu kisilerin, kariyerlerini
yonlendirmelerinde proaktif ve bagimsiz bir yol izledikleri ve Orgiitlerinin

direktiflerine daha az ihtiyag duyduklari ifade edilmektedir.’®’

Degisken kariyer ile
ilgili agiklanan tiim bu hususlarin, bir anlamda 6rgiitten 6zgilirlesmeyi de beraberinde
getirdigi ve degisken kariyer yonelimine sahip olan kisilerin Orgiitlerine

bagliliklarinin azalacag yoniinde bir yarginin ortaya ¢iktigi goriilmektedir.**

Handy tarafindan 1994 yilinda gelistirilen®” ancak konu ile ilgili yapilan ¢alismalar
incelendiginde arastirmacilar tarafindan sadece kavramsal diizeyde ele alindig
goriilen portfoy kariyerde ise “kisilerin kendi kariyerlerini kendilerinin yonetmeleri”
ve “bir orgiitten bagimsiz olmalar1” unsurlarinin {izerinde durulmaktadir’'®. Baska bir
deyisle portfoy kariyerde, kisilerin stirekli olarak mobil olmalari, girisimci roliinii
oynamalar1 ve orgiitlerden bir sey beklemeden kendi kariyerlerini kendilerinin insa

311

etmeleri vurgulanmaktadir.” " Bu dogrultuda orglite bagliligin azalmasinin, portfoy

kariyerin beraberinde getirdigi degisikliklerden biri oldugu iddia edilebilir.

Yeni kariyer yaklagimlarindan bir digerini olusturan ancak portfoy kariyer gibi
sadece kavramsal diizeyde ele alindig1 goriilen bir diger kavram olan sirket-sonrasi

kariyerde de adi iizerinde, kisilerin ayrildiklar1 orgiitlerine digaridan hizmet vererek

3% Hall, “Protean Careers of The 21st Century”, s.8.

3% Hall, “The Protean Career: A Quarter-Century Journey”, s.4.
307 Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., s.31.

308 Hall, Mirvis, a.g.m., s.273.

309 Mallon, a.g.m., s.358.

310 Cohen, Mallon, a.g.m., s.334.

3 Fenwick, a.g.m., s.68.
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kariyerlerini siirdiirmelerinin alt1 ¢izilmektedir.*'?

Baruch, 1998 yilinda yapmis
oldugu calismasinda, sirket-sonrasi kariyer kavraminin orgiite baglilik konusuna yeni
bir bakis agis1 getirdigini ileri siirmiis ve kisilerin disaridan hizmet verdikleri
orglitlerine kars1 olan bagliliklarinin, orgiitleriyle olan kati baglarin1 atmalar1 ve
kendileri i¢in yaratict yeni kariyer yollar1 yaratmalari sonucu azalacagini ifade

etmistir.’"?

Ozetle literatiir incelendiginde, yeni kariyer yonelimlerini benimseyen kisilerin
orgiitlerine olan baghliklarinin azalacagi yoniinde bir fikir birligine varildig
goriilmektedir. Buna gore ¢alisma yasaminda meydana gelen degisiklikler sonucu,
orgilitlerin isgorenlerine uzun siireli istihdam, is glivencesi ve istikrarl kariyer yollari
sunamamalari, isgorenlerin de kendi kariyer yollarin1 c¢izmelerinde oOrgilitlerine

giivenmemelerini  beraberinde  getirmektedir.>'*

Gilin  gectikge kariyerlerinin
sorumluluklarin1 daha ¢ok iistlenmek zorunda kalan isgorenlerin, kendi deger ve
onceliklerinin daha ¢ok farkina vardiklar1 ve bu dogrultuda orgiitleriyle olan
baglarinin zayifladigi ileri siiriilmektedir. Bu gibi bir durumun da yeni kariyer
yonelimlerini benimseyen kisilerin orgiitlerine olan bagliliklarinin azalmasina yol

acabilecegi belirtilmektedir.>"

Yukarida da agikladigimiz gibi, her ne kadar yeni kariyer yaklasimlar ile ilgili
yapilan c¢aligmalarda kavramsal diizeyde orgiite bagliligin azalacagi kabul edilmis
olsa da Zaleska ve De Menezes 2007 yilinda yapmis olduklar1 ¢aligsmalarinda, bu
iddialarin aslinda bir belirsizlik tasidigini ve konunun ampirik diizeyde yeterince
incelenmedigini saptamislardir.’'® Benzer bir sekilde Briscoe ve Finkelstein de 2009
yilinda yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda, orgiite baghlikla ilgili gelistirilen bu tip
Oonermelerin sadece bilgilendirici bir dilizeyde kaldigim1 ve yeni kariyer

yonelimlerinin kisilerin orgiitlerine bagliliklarini nasil etkiledigi konusunda yeterli

312 Peiperl, Baruch, a.g.m., ss.7-22.

313 Yehuda Baruch, “The Rise and Fall of Organizational Commitment”, Human Systems
Management, Vol:17, No:2, 1998, ss.135-143.

34 pe Vos, Soens, a.g.m., 5.450.

315 Kate Walsh, Masako Taylor, “Reframing Organizational Commitment within a Contemporary
Careers Framework”, SHA Center for Hospitality Research Working Paper, s.3. ss.1-30.

31 Zaleska, De Menezes, a.g.m., s.988.
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sayida ampirik ¢alismanin yapilmadigini belirtmislerdir.>'” Buna gore isten ayrilma
niyeti ve davranisint agiklayan temel faktdr olmasmin yani sira is performans,
orglitsel vatandaslik davranisi, ise devam v.b. orgiitler acisindan arzu edilen pek ¢ok
is davranismin olusmasma da giiclii etkilerinin oldugu gériilen 6rgiite bagliligin®'®,
yeni kariyer yaklasimlar1 agisindan incelenmesinin 6nem tagidigr ileri siiriilebilir. Bu

dogrultuda {igiincii boliimde 6rgiite baglilik konusu incelenecektir.

317 Briscoe, Finkelstein, a.g.m., 5.243.

318 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “Affective, Continuous, and Normative Commitment to The
Organization: An Examination of Construct Validity”, Journal of Vocational Behavior, Vol:49,
No:3, 1996, s.252.
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3. ORGUTE BAGLILIK

3.1. Orgiite Baghlik Kavram

Orgiite baglihlk kavrami, ydnetim-organizasyon, orgiitsel davramis ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanlarinda iizerinde en ¢ok calisilan konulardan birisi olma
niteligini tagimaktadir.! Literatiir incelendiginde, 6rgiite baghlik konusunun
giincelligini her zaman korudugu ve c¢ok sayida aragtirmanin odak noktasini
olusturdugu goriilmektedir. Orgiite baglihgin, pek ¢ok ¢alismanin odak noktasini
olusturmasinin yani sira gittikce artan sayida ¢alismaya da bir degisken olarak dahil
edildigi ve boylelikle dolayh bir sekilde de olsa ele alindig belirtilebilir.® Orgiite
baglilik konusunun bu denli dikkat ¢ekmesinin bir nedeni de Orgiitler i¢in biiyiik
Onem tastyan isten ayrilma niyeti ve davranisi ile arasinda bulundugu saptanan yakin
iliskidir. Orgiite bagliligin ayrica is performansi, drgiitsel vatandaslik davranisi, ise
devam gibi orgiitler icin onem teskil eden pek ¢ok is davranisiyla da pozitif yonde
iligkili oldugu ifade edilebilir.’ Bu dogrultuda kisilerin, orgiitlerine baglanmalarina
iligkin siirecin nasil gelistigi, isledigi ve yonetilebileceginin anlagilmasinin Grgiitlere

yararlar1 olacaginin diisiiniildiigi goriilmektedir.’

Orgiite baglilik en genel anlamiyla, bir isgdrenin 6rgiitiinden géniillii olarak ayrilma
olasiligmi azaltan, isgéren ve Orgiitii arasinda kurulan psikolojik bag olarak
tanimlanmaktadir. Konu ile ilgili yapilan ilk ¢aligmalarda, orgiite baglilik kavraminin

karisikliga neden olacak sekilde cok cesitli tanimlarinin yapildigi ve tek boyutlu

! Aaron Cohen, “Commitment Before and After: An Evaluation and Reconceptualization of
Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, Vol:17, No:3, 2007, s.336.
% John P. Meyer, Nathalie J. Allen, Catherine A. Smith, “Commitment to Organizations and
Occupations: Extension and Test of A Three Component Conceptualization”, Journal of Applied
Psychology, Vol:78, No:4, 1993, s.538.

3 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “Affective, Continuous, and Normative Commitment to The
Organization: An Examination of Construct Validity”, Journal of Vocational Behavior, Vol:49,
No:3, 1996, s.252.

* Richard T. Mowday, “Reflections on The Study and Relevance of Organizational Commitment”,
Human Resource Management Review, Vol:8, No:4, 1998, s.388.
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olarak ele alindig1 goriilse de giiniimiizde tanim1 tizerinde fikir birligine varildigi ve

¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmasimin kabul edildigi belirtilebilir.’

Orgiite bagliligin kavramsallastirilmasi ve dl¢iilmesine iliskin yapilan calismalarin,
zamanla igyerinde gelisen diger baglilik tiirleri ile ilgili de arastirmalar yapilmasina
yol agtig1 goriilmektedir.® Buna gére orgiite bagliligin yan: sira sendikaya, takim ve
lidere, meslege, uzmanlik konusuna, hedeflere, kariyere v.b. gibi hususlara baglilik
konularinin da arastirmacilarin dikkatini ¢ekmeye basladig ifade edilebilir.”
Calismamizda konumuz geregi bu baglilik tiirlerinden sadece o6rgiite baglilik kavrami

ele aliacaktir.
3.2. Orgiite Baghlik Kavramimin Gelisimi

Literatiir incelendiginde Orgiite baglilikla ilgili yapilan arastirmalarin biiyiikk bir
kisminin, orgiite bagliliga neden olan faktorler ve drgiite bagliligin sonuglar tizerine
odaklandig1 goriilmektedir.® Orgiite baglilik kavramimna iliskin yapilan arastirmalarin,
glinimiizdeki konumunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in kavrama iliskin yapilan
tanimlar ve gelistirilen Olceklerin, ge¢misten giliniimiize nasil ele alindiginin

acgiklanmasi1 6nem tasimaktadir.

Orgiite baglilik ile ilgili literatiir gz dniine alindiginda, yapilan calismalarin ii¢ farkli
donemde incelenebilecegi belirtilebilir. Buna gore 1960 yilinda Becker tarafindan
ileri stiriilen Yan Bahis Teorisinin (Side-Bet Theory), orgiite baghlik literatiiriine
temel hazirladigir ve konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarin ilk dénemini olusturdugu
goriilmektedir. Ikinci dénemin ise 1970’1 yillarda Porter ve arkadaslarinin yapmis
olduklar1 caligmalarla basladig1 ifade edilebilir. Her iki donemde de orgiite baglilik

konusunun, tek boyutlu bir kavram olarak ele alindigi goriilmektedir. Orgiite

3 Allen, Meyer, a.g.m., s.252.

6 Cohen, a.g.m., s.336.

7 John P. Meyer, Lynne Herscovitch, “Commitment in The Workplace: Toward A General Model”,
Human Resource Management Review, Vol:11, No:3, 2001, s.300.

¥ Aaron Cohen, GeulaLowenberg, “A Re-Examination of The Side-Bet Theory as Applied to
Organizational Commitment: A Meta-Analysis”, Human Relations, Vol:43, No:10, 1990, s.1016.
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baglilikla ilgili yapilan ¢aligsmalarin ii¢lincli donemini ise 1980°li yillardan itibaren
kavramla ilgili gelistirilen ¢ok boyutlu modeller olusturmaktadir. Bu doénemde
gelistirilen ¢ok boyutlu modellerden Meyer ve Allen’in ileri siirmiis olduklar1 ii¢
boyutlu orgiite baglilik modelinin zamanla literatiire hakim olan temel yaklasim
haline geldigi belirtilebilir. Bu modelin 6ne siirdiigli kavramsallastirmanin kabul
gormesiyle, o doneme dek Orgiite baglilikla ilgili yapilmaya ¢alisilan
kavramsallastirma ¢abalar1 yerini Ol¢iim cabalarina birakmistir. Ancak her bir
donemde yapilan calismalarin, orgilite bagliligin glinlimiizdeki konumuna 6nemli
etkilerinin oldugu da yads1nmama11d1r.9 Asagida sirastyla cesitli donemlerde konu

ile ilgili gerceklestirilen ¢alismalar incelenecektir.
3.2.1. ilk Dénem: Yan Bahis Teorisi (Side-Bet Theory)

Bu doénem, Howard Becker’in 1960 yilinda gelistirdigi Yan Bahis Teorisine (Side-
Bet Theory) dayanmaktadir. Yan Bahis Teorisinin, kisilerin orgiitlerine bagliliklarina
iligkin kavramsal bir ¢erceve gelistirilmesine dair yapilan ilk caligmalardan birisi
oldugu belirtilebilir.'"® Yan Bahis Teorisini gelistiren Becker’a gore birtakim
faktorler, kisinin orgiitiinden ayrilmasini zorlastirmakta ve orgiit tiyeligini stirdiirmek
gibi tutarli bir davranis dizisini benimsemesine neden olmaktadir. Becker “yan
bahis” terimini, bu diigiincesi dogrultusunda kisinin 6rgiitiinde kaldig1 siirece yaptigi,
Orgiitiinden ayrilmasi durumunda kaybedecegi ve kisi tarafindan 6nemli bulunan
yatirimlarinin toplamini ifade etmek iizere kullanmustir.'' Buna gore Becker, 6rgiite
bagliligin, yapilan yan bahislerin zamanla artmasi ve bu yan bahislerin kisinin
gelecegini kisitlamasi nedeniyle orgiit liyeliginin siirdiiriilmesinin kisi i¢in dnemli

hale gelmesi sonucu gelistigini ileri siirmektedir.'* Becker ayrica kisinin Srgiitiinde

’ Cohen, a.g.m., s.338.

% a.m.

1 Cohen, Lowenberg, a.g.m., s.1016.

'2 Marie L. Griffin, John R. Hepburn, “Side-Bets and Reciprocity as Determinants of Organizational
Commitment Among Correctional Officers”, Journal of Criminal Justice, Vol:33, No:6, 2005,
$.612.
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kalma olasiliginin, yaptigi yan bahislerin sayisi ve biiylikliigii ile pozitif yonde iliskili
oldugunu da belirtmektedir."

Yan bahislere 6rnek olarak, kisinin su anda ¢aligmakta oldugu 6rgiitiine 6zgii bilgi ve
becerileri kazanmasi verilebilir. Buna gore kisi, orgiitiine 6zgii kazandig1 bu bilgi ve
becerileri bagka bir orgiite kolaylikla transfer edemeyecegini diisiinerek orgiitiinde
kalmaya devam edecektir. Kisinin ¢alistigr isten kazandigi paranin, ailesinin tek
gecim kaynagi olmasi yan bahislere verilebilecek baska bir 6rnektir. Bu durumda

kisinin 6rgiitinde kalmayn tercih edebilecegi belirtilmektedir.'*

Becker, is yasaminda pek ¢ok yan bahsin oldugunu ve bunlarin cgesitli sekillerde
ortaya cikabilecegini ifade etmistir. Yan bahislerin Becker tarafindan Kkiiltiirel
beklentiler, sosyal etkilesimler, biirokratik diizenlemeler, sosyal roller ve isle ilgili
olmayan kaygilar olmak iizere bes temel gruba ayrilarak siniflandirildigi
gorilmektedir. Becker’in yan bahislere iliskin yapmis oldugu bu siniflandirma Tablo

3.1°de agiklamalariyla birlikte sunulmustur.'’

Tablo 3.1: Becker’in Yan Bahislere iliskin Yapmus Oldugu Simiflandirma

Kiiltiirel Beklentiler: Kisinin i¢inde bulundugu kiiltiiriin kisiden birtakim
beklentileri olabilir. Bu beklentilerin ihlali olumsuz sonuglara yol agacaktir.
Ornegin bir kisinin drgiitiinde ne kadar siireyle kalacagmna dair toplumda genel bir

beklenti varsa, kisi bu tiir bir yan bahse girebilir.

Sosyal Etkilesimler: Kisinin belirli bir tarzda davranarak tutarli bir imaj sunmasi
gerekebilir. Bu tarzda davranilmadiginda olusturulmak istenen imaj basarisizliga

ugrayacaktir.

Biirokratik Diizenlemeler: Orgiit tarafindan uzun dénemli istihdami tesvik etme

veya odiillendirmeye yonelik kural ve politikalar konuldugunda ortaya ¢ikar. Bu

'3 John P. Meyer, Nathalie J. Allen, “Testing The “Side-Bet Theory” of Organizational Commitment:
Some Methodological Considerations”, Journal of Applied Psychology, Vol:69, No:3, 1984, s.373.

14 Griffin, Hepburn, a.g.m., s.614.

“Deborah M. Powell, John P. Meyer, “Side-Bet Theory and The Three Component Model of
Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behavior, Vol:65, No:1, 2004, ss.158-159.
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yan bahis grubuna, Orgiitiin kideme dayali {icret uygulamasi Ornek olarak

gosterilebilir.

Sosyal Roller: Kisinin belli bir duruma uyum saglamak i¢in ¢aba gdstermesi ile
ilgilidir. Ancak bu uyum cabasi, kisinin diger kosullarla uyumsuzlugu ile
sonuglanabilir. Bu yan bahis grubuna, Orgiite Ozgii bilgi ve becerilerin

kazanilmasina yapilan zaman ve ¢aba yatirim1 6rnek olarak gosterilebilir.

Is Dis1 Kaygilar: Is disindaki faktorlere isaret eden yan bahislerdir. Kisinin baska
bir cografi bolgede is aramak istememesi bu yan bahis grubuna Ornek olarak

gosterilebilir.

Becker’in teorisinin, sadece ekonomik ihtiyaclara dayanan bir baglilig1 temsil ettigi
diistiniilse de aslinda bu diistincenin sinirlt bir bakis agisini yansittigi ileri siiriilebilir.
Tablo 3.1’de de goriildiigii gibi sadece “sosyal roller” ve “biirokratik diizenlemeler”
gruplart ekonomik konulara odaklanmakta, “kiiltiirel beklentiler” ve “sosyal
etkilesimler” gruplari ise ya toplumsal ¢evreye odaklanmakta ya da zorunluluk hissi
ve Uin kaybi gibi kaygilar1 yansitmaktadir. Diger bir yan bahis grubu olan “is dis1
kaygilar’in ise kisiyi aileye ve topluma baglayan giiclere odaklandigi

goriilmektedir. '

Becker’in Yan Bahis Teorisi, davranigsal baglilik (behavioral commitment)
yaklagimini temsil etmektedir.'” Davranissal baghlik, davranislara iliskin gelistirilen
bir baghk tiiri olarak tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda Yan Bahis Teorisinde,
kisilerin aslinda orgiitlerinden ziyade orgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi gibi tutarli bir
davranig dizisinin sergilenmesine karst baghilik gelistirdiklerinin belirtildigi
goriilmektedir.'® Yan Bahis Teorisinin ayrica hesapli bir bagliligi (calculative

commitment) temsil ettigi de ifade edilebilir. Cilinkii Becker, kisilerin orgiitlerinde

' Lynne M. Shore, v.d., “Construct Validity of Measures of Becker’s Side Bet Theory”, Journal of
Vocational Behavior, Vol:57, No:3, 2000, s.429.

'7 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, Vol:1, No:1, 1991,s.65.

'8 Jean E. Wallace, “Becker’s Side-Bet Theory of Commitment Revisited: Is It Time for A
Moratorium or A Resurrection”, Human Relations, Vol:50, No:6, 1997, s.735.
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kalmak gibi s6z konusu tutarli davranislar1 sergilemedikleri takdirde, ugrayacaklari

kayiplarin maliyetlerinin farkinda olacaklarini ileri siirmektedir. "

Becker’1in teorisinin literatiire en onemli katkilarindan birisi, orgiite baglilik stireci ile
isten ayrilma siireci arasinda yakin bir bag kurmasidir. Hatta bu teori, orgiite baglilig
goniillii isten ayrilmayi agiklayan temel faktor olarak da kabul etmektedir. Bu bakis
acisinin, Becker’in teorisini temel alarak yapilan arastirmalarla da desteklendigi ifade
edilebilir. Yan Bahis Teorisinin, zamanla orgiite baglilik teorisini yonlendiren bir
yaklasim olarak ele alinmasindan vazgecildigi goriilmektedir. Ancak Becker’in ileri
stirdligli baglilik ve isten ayrilma arasindaki yakin iligki, orgiite baglilik konusunda
daha sonra yapilan kavramsallagtirilmalar etkilemeye devam etmis ve isten

ayrilmay1 aciklayan temel faktoriin de 6rgiite baglilik oldugu kabul edilmistir.*’

Becker’in teorisinin, pek c¢ok calismada test edildigi ve tutarli olmayan sonuglar
verdigi goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda metodoloji sorunlar1 ile karsilasildigi
ve teorinin gecerliliginin sorgulandig belirtilebilir.! Buna ragmen Becker’in 1960
yilinda one siirdiigii Yan Bahis Teorisinin, ortaya atilmasindan itibaren elli y1l gibi
uzun bir siire gectigi halde orgiite baglilik ile ilgili gelistirilen cok boyutlu modellere
temel olusturmasi nedeniyle giinlimiizde de etkisini siirdiirmekte oldugu ifade

edilmektedir.??

3.2.2. Ikinci Dénem: Psikolojik Baghlik Yaklasim (Psychological
Attachment Approach)

Orgiite baglhiliga iliskin yapilan ¢aligmalarin ikinci déneminin, 1974 yilinda Porter ve
arkadaglar1 tarafindan yapilan arastirmalarla basladigi belirtilebilir. Bu donemle

birlikte orgilite bagliligin odak noktasinin, somut olarak ifade edilebilen yan

' Dona M. Randall, Mike P. O’Driscoll, “Affective Vesus Calculative Commitment: Human
Resource Implications”, The Journal of Social Psychology, Vol:137, No:5, 1997, 5.607.

20 Cohen, a.g.m., s.338.

21 Cohen, Lowenberg, a.g.m., s.1017.

22Powell, Meyer, a.g.m., s.158.
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bahislerden psikolojik bagliliga kaydigi goriilmektedir.” Buna gore Porter ve
arkadaslar1 bagliligi, kisinin orgiitiiyle biitiinlesmesinin (involvement) ve kendisini
orgiitiiyle dzdeslestirmesinin goreceli giicii olarak tanimlamislardir.”* Bu yaklagimda,
bagliligin birbiriyle iliskili ti¢ faktor tarafindan karakterize edildigi goriilmektedir.
Bu faktorler, orgiitiin deger ve hedeflerinin giiclii bir sekilde kabulii, orgiitiin yarari
icin c¢aba gosterme gonilligli ve oOrgilit tyeligini siirdiirme arzusu olarak
siralanmaktadir.”> Porter ve arkadaslarina gore orgite baglilik, yapmis olduklari
tanim ve belirlemis olduklar1 faktorlerden de anlasilabilecegi gibi Becker’in “Orgiit
tiyeligini siirdliirmek i¢in tutarli bir davranis dizisi sergilemek” seklinde tanimlayarak
benimsedigi davranigsal baglliktan farkli bir bakis agisini1 yansitmaktadir. Buna gore
Porter ve arkadaglarinin, oOrgiite baghiligi bir tutum olarak ele aldiklar1 ve bu
yaklagimlarmin tutumsal baglilik (attitudinal commitment) veya psikoloji yaklasimi
(psychology approach) adi altinda incelendigi goriilmektedir.?® Ayrica Becker’in
“Orgilit Tyeligini siirdiirmek gibi tutarli davranislarin  sergilenmemesi halinde
ugranilacak zararin farkinda olunmasi1” hususunu ileri siirerek hesapli bir bagliligi
vurgulamasiin aksine, Porter ve arkadaslarinin orgiite baglihiga duygusal agidan
yaklastiklar1 belirtilebilir. Hatta Porter ve arkadaslarinin gelistirdikleri bu psikolojik
baglilik yaklagiminin, daha sonradan yapilan ¢alismalarda “duygusal baglilik” olarak

adlandirildig1 da goriilmektedir.”’

Becker’in ileri siirdiigli hesapli baglilik (calculative commitment) ile Porter ve
arkadaglarinin ileri siirdiikleri duygusal baglilik yaklagimlarinin, 1980’11 yillara kadar

orglite baghlik literatiirliinde 6nem kazanan iki temel yaklagim haline geldigi ifade

» Meyer, Allen, “Testing The “Side-Bet Theory” of Organizational Commitment: Some
Methodological Considerations”, s.373.

2 John P. Meyer, Natalie J. Allen, Ian R. Gellatly, “Affective and Continuance Commitment to The
Organization: Evaluation of Measures and Analysis of Concurrent and Time-Lagged Reations”,
Journal of Applied Psychology, Vol:75, No:6, 1990, s.710.

2 Lyman, W. Porter, v.d., “Organizational Commitment, Job Satisfaction and Turnover Among
Psychiatric Technicians”, Journal of Applied Psychology, Vol:59, No:5, 1974, 5.604.

26 Aaron Cohen, Urs E. Gattiker, “An Emprical Assessment of Organizational Commitment Using
The Side-Bet Theory Approach”, Industrial Relations, Vol:47, No:3, 1992, s.441.

27 Cohen, a.g.m., s.338.
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edilebilir.?® Yukarida da belirtildigi gibi Becker teorisinde, kisilerin orgiitlerine karst
duygusal olarak bagliliklarindan hi¢ s6z etmeyerek daha ziyade c¢ikar iligkisine
dayanan hesapli bir baglilik yaklagimi benimsemisken, Porter ve arkadaslari esas
olarak duygusal baglilik iizerinde durmuslardir.”® Ancak Porter ve arkadaslarinin her
ne kadar Becker’in teorisinden farkli bir bakis agisi sunmus olduklar1 goriilse de
baghlik ile isten ayrilma arasinda yakin bir iliski oldugunu kabul ettikleri ve bu
dogrultuda Yan Bahis Teorisinin temel varsayimlarindan birini devam ettirdikleri
ifade edilebilir.”® Bunun yam sira bagliligin, is tatminine alternatif bir yapi
olusturdugunu ve isten ayrilmayi is tatminine kiyasla kimi zaman daha iyi tahmin

edebilen bir kavram oldugunu da ileri siirmiislerdir.’'

Porter, Mowday ve arkadaslari, 1979 yilinda orgiite bagliligi dlgmek icin Orgiite
Baglilik Olgegi (Organizational Commitment Questionnaire) adin1 verdikleri on bes
maddeden olusan bir 6l¢ek gelistirmislerdir.32 Bu o6l¢ek, o donemde orgiite bagliligt
6lcmede kabul goren en popiiler dlceklerden biri haline gelmistir.”> Olcegin yukarida
da bahsedildigi gibi orgiite baglilig1 karakterize ettigi belirtilen; orgiitiin degerlerinin
kisiler tarafindan kabulii, caba gdsterme goniilliigii ve oOrgiit iiyeligini siirdiirme
arzusu faktdrlerini lemek icin tasarlandig ifade edilebilir.** Bu dogrultuda Porter ve
arkadaslar1 tarafindan her ne kadar ii¢ boyutlu bir 6l¢ek oldugu ileri siiriilse de cogu
arastirmact tarafindan bu Olgegin, tek boyutlu bir 6lgek olarak ele alindig
saptanmlstlr.35 Ayrica Orgiite Baghlik Olgeginin, esas olarak isten ayrilma niyetinin
Ol¢iilmesine yonelik oldugu ve tutumlardan ziyade davranigsal niyetleri yansittigi

ileri siirtilerek elestirildigi de belirtilebilir. Diger taraftan bu 6l¢egi destekleyenler ise

28 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, “A Review and Meta-Analysis of The Antecedents, Correlates,
and Concequences of Organizational Commitment”, Pyschological Bulletin, Vol:108, No:2, 1990,
s.172.

# Rick D. Hackket, Peter Bycio, Peter A. Hausdorf, “Further Assesstments of Meyer and Allen’s
(1991) Three Component Model of Organizational Commitment”, Journal of Applied Psychology,
Vol:79, No:1, 1994, s.15.

3% Cohen, a.g.m., s.338.

3 Jong-Wook Ko, James L. Price, Charles W. Mueller, “Assesment of Meyer and Allen’s Three
Component Model of Organizational Commitment in South Korea”, Journal of Applied Psychology,
Vol:82, No:6, 1997, s.961.

32 Meyer, Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, s.64.

33 Randall B. Brown, “Organizational Commitment: Clarifying The Concept and Simplifying The
Existing Construct Typology”, Journal of Vocational Behavior, Vol:49, No:3, 1996, s.231.

3 Meyer, Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, s.64.

3 Mowday, a.g.m., 5.389.
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orgiit lehine hareket etme goniilliigiiniin, davranigsal niyetlerden ziyade bir zihniyeti
yansittigint ve bu nedenle Olgekteki maddelerin tutumlara iliskin olduklarini ileri
sirmektedirler. Olcegi destekleyenler olsa da sdzii edilen elestiriler sonucu,
arastirmacilarin bu 06l¢egi kullanmakta tereddiitte kaldiklar1 goriilmektedir. Bu
durumu diizeltmek i¢in ortaya atilan bir ¢6ziim yolu, dlgekten alt1 olumsuz maddenin
c¢ikartilarak dokuz maddeli halinin kullanilmasidir. Bir diger ¢6ziim yolu ise sadece
isten ayrilma niyetiyle ilgili olan ic maddenin 6lgekten ¢ikartilarak dlgegin on iki

. g .1 36
maddeye indirgenmesidir.

Olgekle ilgili yapilan elestirilerin, bu Olgege alternatif bir 6lgek gelistirilmesi
ihtiyacini da beraberinde getirdigi belirtilebilir. Bunun iizerine 1986 yilinda O’Reilly
ve Chatman’in, 1984 yilinda ise Meyer ve Allen’in yapmis olduklar1 ¢calismalariyla,
Porter ve arkadaslarinin ¢alismalarina alternatif yaklasimlar gelistirmeye calistiklart
gériilmektedir.37 Her ne kadar zamanla cesitli elestiriler almis olsa da Porter ve
arkadaslarinin ileri siirmiis olduklar1 yaklagimin, hem kavramsal hem de metodolojik
olarak o doneme kadar orgiite baglilik ile ilgili yapilmis olan arastirmalara yeni bir

yon ¢izdigi ifade edilebilir.*®
3.2.3. Uciincii Donem: Cok Boyutlu Yaklasimlar

1960’11 yillardan itibaren literatiire giren Orgiite baglilik kavramiyla ilgili gelistirilen
tek boyutlu modellerin, kavrami yeterince agiklayamamasi arastirmacilart ¢ok
boyutlu modeller gelistirmeye itmis ve 1980’11 yillardan itibaren ¢esitli arastirmacilar
tarafindan Srgiite baglilikla ilgili gok boyutlu pek ¢ok model ortaya konmustur.”
Tablo 3.2°de 1980’1i yillardan itibaren gelistirilen cok boyutlu modellere iliskin 6zet

bir liste sunulmugtur.*’

36 Cohen, a.g.m., s.339.

7 a.m.

¥ Mowday, a.g.m., 5.388.

39 Cohen, a.g.m., s.339.

40 Meyer, Herscovitch, a.g.m., s.304.
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Tablo 3.2: 1980°li Yillardan itibaren Orgiite Baghhkla ilgili Gelistirilen Cok

Boyutlu Modeller
Angle ve Perry;1981
Deger Baghhg Orgiitiin hedeflerini desteklemeye yonelik
baglilik.
Orgiitte Kalma Baglihg Orgiit iyeligini siirdiirmeye  yonelik
baglilik.
O’Reilly ve Chatman; 1986
Uyum Digsal odiillerin  kazanilmasina aragsal
icerilme
Ozdeslestirme Orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu.
Icsellestirme Kisisel ve orgiitsel degerlerin
biitiinlestirilmesi.
Penley ve Gold; 1988
Ahlaki Baghhk Orgiitiin hedeflerinin kabulii ve bunlarla
O0zdeslesme.
Hesaph Baghhk Kisinin oOrgiitiine katkilarinin ~ karsiligim

almasina dayanan baglilik.

Yabancilasma Baghhg

Yatirimlara karsilik odiil elde
edilememesine ragmen ¢evresel baskilar
nedeniyle olusan baglilik.

Meyer ve Allen; 1991

Duygusal Baghhk

Orgiite  duygusal  baghlik,  orgiitle
biitinlesme ve  kendisini  Orgiitiiyle
Ozdeslestirme.

Devamhilik Baghhg

Orgiitten ayrilmanin maliyetlerinin farkinda
olma.

Normatif Baghhk Orgiitte kalmaya kendini zorunlu hissetme.
Mayer ve Schoorman; 1992
Deger Baghhg Orgiitiin deger ve hedeflerinin kabuli ve

Orgiitiin yararina olaganiistii caba gdsterme
goniilliigii.

Devamlilik Baghhg:

Orgiit iiyeligini devam ettirme arzusu.

Jaros, v

.d.; 1993

Duygusal Baghihk

Kisinin Orgiitiine karst besledigi sadakat,
sefkat, aidiyet, ictenlik, yakinlik,
memnuniyet  gibi  hisleri  nedeniyle
psikolojik olarak kendini bagli hissetmesi.

Devamhilik Baghhg:

Orgiitten ayrilmanin maliyeti yiiksek oldugu
icin kiginin kendini oOrgiitinde kapana
kisilmig hissetmesi.

Ahlaki Baghhk

Kiginin  Orgiitiiniin ~ hedef, deger ve
inanglarini igsellestirmesi nedeniyle
orgiitline psikolojik olarak kendini bagl
hissetmesi.

Tablo 3.2°de de gorildigi gibi,

1980’1 yillarin basindan itibaren farkli

aragtirmacilar tarafindan oOrgiite baghliga iliskin farkli modeller gelistirilmistir.
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Ancak yapilan bu g¢aligmalarin i¢inde en ¢ok dikkati, 1986 yilinda O’Reilly ve
Chatman ile 1984 yilinda Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu
modeller ¢ekmis ve diger modellerin higbiri bu iki model kadar benimsenmemistir.*!
Bu dogrultuda calismamizda sadece O’Reilly ve Chatman ile Meyer ve Allen’in ¢ok

boyutlu modellerinin agiklanmasi tarafimizca uygun goriilmiistiir.
3.2.3.1. O’Reilly ve Chatman’in U¢ Boyutlu Orgiite Baghihk Modeli

1980’1 yillardan itibaren ortaya atilmaya baslanan ¢ok boyutlu modellerden birini
ileri stiren O’Reilly ve Chatman yaklasimlarini, o doneme kadar yapilmis olan
arastirmalarin tartismaya acik hususlari iizerine kurmuslardir. Bu hususlar, orgiite
bagliligin onciilleri ve sonuglar1 arasinda ayrim yapilmasinda ugranilan basarisizlik

ve bagliligin temeline iliskin ortaya ¢ikan sorunlarin agiklanamamasidir. *2

O’Reilly ve Chatman bagliligi, kisinin mensup oldugu orgiitiiniin bakis ac¢isini
icsellestirme veya benimseme diizeyini yansitan psikolojik bagliligi olarak
tanimlamaktadirlar. Buna gore bir kisinin psikolojik bagliliginin, birbirinden
bagimsiz ii¢ faktor tarafindan tahmin edilebilecegini ileri siirmiislerdir. Bu faktorler,
uyum, icsellestirme ve Gzdeslestirme olarak siralanmaktadir.” Orgiite bagliligi bu
sekilde li¢ boyuta ayiran O’Reilly ve Chatman’in, kavramsal olarak hesapli baglilik
ile psikolojik baglilik siireci arasinda da agik bir ayrim yaptiklart goriilmektedir.
Buna gdre uyum boyutu, orglite yiizeysel baglilig1 temsil etmektedir. Ciinkii uyum,
belirli odiilleri kazanmak icin gosterilir. O’Reilly ve Chatman, daha derin bir
bagliligin ise 6zdeslestirme ve igsellestirme boyutlariyla sekillendirilen psikolojik
baglilik ile elde edilecegini belirtmektedirler. Ciinkii 6zdeslestirme, kisinin drgiitiiyle
tatmin edici bir iliski kurmak veya siirdiirmek istemesi ile olusmakta, igsellestirme

ise 6rgiitiin degerlerinin kisi tarafindan benimsenmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.**

4 Cohen, a.g.m., s.339.

2 Charles O’Reilly III, Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological
Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on Prosocial Bahevior”,
Journal of Applied Psychology, Vol:71, No:3, 5.492.

“ a.m.

4 Meyer, Herscovitch, a.g.m.,, s.305.

135



O’Reilly ve Chatman’in, ileri siirmiis olduklar1 bu {i¢ boyutlu modelden farkli olarak
literatiire baska bir ilgi cekici katkilar1 da orgiite baghiligin ¢iktilarina iligskin
gorlsleridir. Buna gore Becker ve Porter, bagliligi isten ayrilmanin 6nemli bir
belirleyicisi olarak goriirlerken, O’Reilly ve Chatman ise psikolojik bagliligin bagka
is davranislariyla da sonuclanabilecegini ileri slirmiisler ve orglitsel vatandaslik

davraniginin da baghligin iligkili bir ¢iktis1 olabilecegini belirtmislerdir.*’

O’Reilly ve Chatman’in, yapmis olduklar1 ¢alismalarinda ii¢ boyutlu modellerine
ampirik olarak destek sagladiklar1 goriilmektedir. Ancak daha sonra yapilan
caligmalarda, arastirmacilarin 6zdeslestirme ve igsellestirme boyutlar1 arasinda fark
bulmada zorluklarla karsilastiklar1 dikkat c¢ekmektedir. Buna gore O’Reilly ve
Chatman’n ileri siirdiikleri bu iki boyut arasinda yiiksek korelasyon oldugu ve diger
degiskenlerle de benzer korelasyonlar gosterdikleri saptanmigtir. Bu durumun bir
sonucu olarak, O’Reilly ve Chatman’in, daha sonraki ¢alismalarinda 6zdeslestirme

ve i¢sellestirme boyutlarini birlestirdikleri goriilmektedir. *°

O’Reilly ve Chatman’in modeline iliskin bir diger sorunun ise uyum boyutuyla ilgili
oldugu belirtilebilir. Aslinda uyum boyutunun, 6zdeslestirme ve igsellestirme
boyutlarindan belirgin bir sekilde farkli oldugu ifade edilse de bu iki boyutun aksine
isten ayrilma niyetiyle negatif degil pozitif yonde bir iliski gosterdigi saptanmistir.
Bagka bir deyisle uyum boyutu, orgiite bagliliga iliskin genel olarak kabul edilen
“isten ayrilma niyetini azaltmaktadir” yargisinin tersine sonug¢ vermektedir. Bu
durum da uyum boyutunun, orgiite baghiligin bir alt boyutu olup olmadig ile ilgili

soru isaretleri ortaya cikartmaktadir.’

Ozet olarak O’Reilly ve Chatman’m, orgiite baglhlikla ilgili olarak dikkat cekici bir
yaklasim sunduklar belirtilse de gelistirdikleri bu modele iliskin belirsizlikler ve

modelin uygulanmasiyla ilgili ortaya ¢ikan birtakim sorunlarin, bu yaklasimi takip

4 Cohen, a.g.m., s.340.
46 Meyer, Herscovitch, a.g.m., s.305.
47 a.m., s.306.

136



eden arastirmacilarin sayisinin az olmasma yol actigr ifade edilebilir. Yapilan
calismalar incelendiginde, O’Reilly ve Chatman’in yaklasimi yerine Meyer ve
Allen’1n 6ne siirmiis olduklar1 ii¢ boyutlu modelin orgiite baglilik literatiiriine hakim
oldugu goriilmektedir.*® Bu nedenle Meyer ve Allen’m ii¢ boyutlu modelinin daha

ayrintilt bir sekilde agiklanmasi tarafimizca uygun goriilmiistiir.
3.2.3.2. Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiite Baglihk Modeli

1960’1 yillardan itibaren incelenmeye baglanan orgiite baglilik konusu, 1980°li
yillarda {izerinde tam anlamiyla fikir birligine varilmigs bir tanimi olmamasi
nedeniyle elestirilmeye baslanmistir. Tanimina iligkin ortaya ¢ikan sorunlarin yani
sira farkl arastirmacilarin, yaptiklart ¢aligmalarda kavrami 6lgmede farkli yollara
basvurmalar1 da yapilan bu arastirmalarin sonuglarmin biitlinlestirilmesine iliskin
sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Baska bir deyisle, orgiite baglilik
konusunun kavramsallastirilmasi ve Ol¢iilmesindeki ¢esitlilik, arastirma sonuglarinin
yorumlanmasini da gii¢lestirmistir.*’ Bu dogrultuda Meyer ve Allen da 1984, 1990
ve 1991 yillarinda yapmis olduklari ¢alismalariyla o doneme kadar orgiite baglilik ile
ilgili yapilan biitiin ¢alismalar1 gozden gecirmisler ve gelecekteki ¢alismalara bir
altyap1 olusturmasi amaciyla orgiite baglilik ile ilgili ii¢ boyutlu bir model ortaya
koymuslardir.*

Meyer ve Allen’in bu modeli, orgiite bagliliga iliskin o yillara kadar gelistirilmis tek
boyutlu modellerin  benzerlik ve farkliliklarina dayanarak gelistirdikleri
goriilmektedir.”' Buna gore o yillara kadar orgiite baghlikla ilgili gelistirilen
yaklasimlarin hepsinin ortak noktasinin, bagliligin isten ayrilma niyetini azaltmasi
oldugunu saptamislardir.”®> Temel farklihklarnin ise bagliligi karakterize etmede
“orgiite duygusal baghilik”, “Orgiitten ayrilmanin algilanan maliyeti” ve de “Orgiitte

kalma zorunlulugu” olarak siralanan birbirinden ayirt edilebilir ii¢ egilimi

48 Cohen, a.g.m., s.340.

* Meyer, Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, s.61.
30 Powell, Meyer, a.g.m., s.159.

31 Meyer, Herscovitch, a.g.m., s.305.

52 Allen, Meyer, a.g.m., s.1.
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yansitmalart oldugunu goérmiislerdir. Meyer ve Allen, bunlar1 sirasiyla duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik olarak adlandirmislardir. Buna
gore Meyer ve Allen’in, 1984 yilinda yaptiklar1 calismalarinda ilk olarak duygusal
baglilik ve devamlilik bagliligi arasinda bir ayrim yaptiklari, 1990 yilinda yapmis
olduklar1 ¢aligmalarinda ise modellerine bir {igiincli boyut olarak normatif baglilig

da ekledikleri goriilmektedir.™

Meyer ve Allen’in modellerinin o déneme dek gelistirilen modellerden farki,
duygusal, devamlilik ve normatif bagliligi, orgiite bagliligin tiirleri olmaktan ziyade
orgiite baglilig1 olusturan boyutlar olarak ele almalar1 ve kendi modellerinde bunlari
birlestirmeleridir. Buna gore bir kisi, orgiite bagliligin bu ii¢ boyutunun hepsine
birden aymi anda ancak farkli diizeylerde sahip olabilir.”> Meyer ve Allen’in tiim
bunlar dogrultusunda 1991 yilinda yapmis olduklari ¢alismalarinda, orgiite bagliligi,
kisinin orgiitii ile iligkisini karakterize eden ve orgiit liyeligini siirdiirlip siirdirmeme

kararini vermesine yol acan psikolojik durumu olarak tamimladiklari goriilmektedir.”®

Meyer ve Allen’in orgiite bagliligin boyutlarindan birisi oldugunu ileri siirdiikleri
duygusal baghlik, kisinin Orgiitiine karst olan duygusal bagliligi, Orgiitiiyle
biitiinlesmesi  ve kendini oOrglitiiyle 0zdeslestirmesi olarak agiklanmaktadir.
Devamlilik bagliligi, kisinin Orgiitiinden ayrilmasi sonucu ortaya ¢ikabilecek
maliyetlerin farkinda olmasma iligkinken, normatif baglilik ise kisinin orgiitiinde
kalmasma dair bir zorunluluk hissetmesi olarak tanimlanmaktadir.’” Bu boyutlarin

her birinin, kisi ve Orgiitii arasinda bir bag kurulmasini saglayarak isten ayrilma

>3 John P. Meyer, Thomas E. Becker, Christian Vandenberghe, “Employee Commitment and
Motivation: A Conceptual Analysis and Integrative Model”, Journal of Applied Psychology, Vol:89,
No:6, s.993.

% John P. Meyer, v.d., “Affective, Continuance, and Normative Commitment to The Organization: A
Meta-Analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational Behavior,
Vol:61, No:1, 2002, s.21.

>> Omar N. Solinger, Woody Van Olffen, Robert A. Roe, “Beyond The Three-Component Model of
Organizational Commitment”, Journal of Applied Psychology, Vol:93, No:1, 2008, s.70.

%6 Nathalie J. Allen, John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to The Organization”, Journal of Occupational Psychology, Vol:63,
No:1, 1990, s.1.

>7 John P. Meyer, P. Gregory Irving, Natalie J. Allen, “Examination of The Combined Effects of Work
Values and Early Work Experinces on Organizational Commitment”, Journal of Organizational
Behavior, Vol:19, No:1, 1998, s.32.
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niyetini azalttigi goriilmektedir. Ancak her bir boyutun, kisi ve Orgiitii arasinda
meydana getirdigi bu bagin niteliginin farkli oldugu ifade edilebilir. Buna gore
orglitlerine karst duygusal baglihigi giliclii olan isgorenler, kalmak istedikleri igin
orgiitlerinde kalmaya devam ederlerken, devamlilik baglihigi giiclii olan isgdrenler
ihtiyaglart oldugu icin Orgiitlerinde kalmaya devam etmektedirler. Normatif
bagliliklar1 giiglii olan isgorenlerin ise oOrgiitlerinde kalmak zorunda olduklarini
hissettikleri i¢in orgiitlerinde kaldiklari belirtilebilir.”® Bagka bir deyisle bir kiginin
orgitiine baghlik profili, bu istek, ihtivag ve zorunlulugun bir derecesini
yans1tmaktad1r.59 Duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif bagliligin, kisi
ve Orgiitli arasinda meydana getirdikleri bu bagin niteliginin farkli olmasinin yani
sira kisilerin orgiitsel ortamda gosterdikleri davranislarin olusmasina da farkli yonde
katkida bulunan psikolojik durumlari ifade ettikleri belirtilebilir.®® Asagida bu
boyutlar daha ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.

3.2.3.2.1. Duygusal Baghhk

Meyer ve Allen’in duygusal baglilik boyutunu, Porter ve arkadaslarinin orgiite
bagliliga iliskin yapmis olduklar1 kavramsallastirmadan yola ¢ikarak gelistirdikleri
goriilmektedir.®' Yukarida da bahsedildigi gibi Porter ve arkadaslar1 6rgiite bagliligy,
“kiginin Orgiitiiyle biitlinlesmesinin ve kendisini Orgiitiiyle 6zdeslestirmesinin

b

goreceli gilicii” olarak tanimlamislar ve bagliligin birbiriyle iligkili li¢ faktor
tarafindan karakterize edildigini belirtmislerdir. Bu faktorler, orgiitiin deger ve
hedeflerinin gii¢lii bir sekilde kabulii, 6rgiitiin yarari i¢in ¢caba gosterme goniilliigi ve
orgiit tiyeligini slirdiirme arzusu olarak siralanmaktadir.®? Porter ve arkadaslarinin
orgiite bagliliga iliskin yaptiklar1 bu tanimin, literatiirde zamanla “duygusal baglilik”

yaklasimi olarak yer buldugu ifade edilebilir. Meyer ve Allen da bu dogrultuda

% Allen, Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and Normative
Commitment to The Organization”, s.3.

% Meyer, Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, ss.82-83.
5 Stephen J. Jaros, “An Assessment of Meyer and Allen’s (1991) Three-Component Model of
Organizational Commitment and Turnover Intensions”, Journal of Vocational Behavior, Vol:51,
No:3, 1997, s.320.

' Mowday, a.g.m., 5.390.

62 Meyer, Allen, Gellatly, a.g.m., s.710.
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duygusal bagliligi, kisinin Orgiitine karst olan duygusal baghiligi, oOrgiitiiyle
biitiinlesmesi ve kendini oOrgiitiiyle 6zdeslestirmesi seklinde tanimlamiglardir.®
Orgiite baglilik kavramina iliskin ¢cok boyutlu modellerden birini gelistiren O’Reilly
ve Chatman’in orgiite baglhilikla ilgili yaptiklari, “kisinin mensup oldugu orgiitiiniin
bakis acisini igsellestirme veya benimseme diizeyini yansitan psikolojik baglilig1”
seklindeki tanimlarinin da Meyer ve Allen’in 6ne slirmiis olduklar1 duygusal baglilik

boyutuyla drtiistiigii belirtilebilir.®*

Literatiir incelendiginde, orgiite baghlik ile ilgili yapilan arastirmalarda devamlilik
ve normatif baglilik boyutlarina kiyasla en cok duygusal baglilik konusunun
calisildig g('jrl'ilmektedir.65 Bunun nedeni, oOrgiitler agisindan arzu edilen is
davranslartyla en giiclii iliskiyi duygusal baghligin gostermesi olarak aciklanabilir.*®
Buna gore yapilan arastirmalarda, is performansi, orgiitsel vatandaglik davranisi, ise
devam gibi orgiitler agisindan arzu edilen is davraniglarinin olusmasina en giiclii
etkiyi duygusal baghiligin olusturdugu goriliirken, duygusal bagliligi normatif
bagliligin takip ettigi belirtilmekte, devamlilik bagliliginin ise bu davraniglarin ortaya
¢ikmasini ya hig etkilemedigi ya da negatif yonde etkiledigi ifade edilmektedir.®’ Bu
durum, Orgiitlerine karsi duygusal bagliliklart giiclii olan iggdrenlerin bu
bagliliklarinin altinda Orgiitlerine kars1 aidiyet ve oOzdeslesme hislerine sahip
olmalarinin bir sonucudur. Ciinkii aidiyet ve 6zdeslesme hisleri, orgiitsel faaliyetlere
katilma, orgiitlerin hedeflerini benimseme ve orgiit iiyeligini slirdiirmede goniilliiliik
esasina gore hareket edilmesine yol agmaktadir. Bagka bir deyisle “kisinin orgiitiiyle
biitiinlesmesi ve kendisini Orgiitiiyle 6zdeslestirmesi” seklindeki tanimindan da
anlagilacagi iizere, istek temeline dayanan duygusal bagliligin, zorunluluk temeline

dayanan normatif baglilik ve ihtiya¢ temeline dayanan devamlilik bagliligina nazaran

% Mowday, a.g.m., 5.390.

%% Olivier Herrbach, “A Matter of Feeling? The Affective Tone of Organizational Commitment and
Identification”, Journal of Organizational Behavior, Vol:27, No:5, 2006, s.631.

65 Zhen Xiong Cheng, Anne Marie Francesco, “The Relationship Between The Three Components of
Commitment and Employee Performance in China”, Journal of Vocational Behavior, Vol:62, No:3,
2003, s.491.

% Fatma Mohamed, G. Stephen Taylor, Ahmad Hassan, “Affective Commitment and Intention to
Quit: The Impact of Work and Non-Work Related Issues”, Journal of Managerial Issues, Vol:18,
No:4, Winter 2006, s.514.

67 Meyer, Becker, Vandenberghe, a.g.m., s.993.
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arzulanan is davraniglarinin ortaya ¢ikmasina daha giiclii etkilerinin olmasi dogal

karsilanabilir.®®

Mowday ve arkadaslari, 1982 yilinda yapmis olduklar1 c¢alismalarinda duygusal
bagliligin ortaya ¢ikmasina yol agan faktorlerin dort temel gruba ayrilabilecegini ileri
stirmislerdir. Bunlar, kisiler, orgiitler ve is ile ilgili 6zellikler ve de is deneyimleri
olarak siralanmaktadir. Kisiler ile ilgili 6zellikler altinda siralanan yas, cinsiyet,
kidem, egitim diizeyi gibi faktorlerin duygusal baghlikla iligkili oldugu
goriilmektedir. Ancak bu iliskinin, giiclii ve tutarli oldugunu ileri slirmek zordur.
Yine kisiler ile ilgili 6zellikler altinda ele alinan, basari ihtiyaci, otonomi, is etigi,
kontrol odagi gibi 6zelliklerin de duygusal baglilikla iliskili oldugu ancak bu iliskinin
de cok giiclii olmayip orta diizeyde seyrettigi ifade edilebilir. Orgiitlerle ilgili
ozelliklerin altinda siralanan, karar almada merkezkaclik, politika ve prosediirlerin
formelligi gibi faktorlerin de baglilikla dogrudan olmasa da dolayli yoldan iligkili
oldugu belirtilmektedir.®” Meyer ve arkadaslar1 ise 2002 yilinda yapmis olduklari
caligmalarinda, kisiler ve orgiitlerle ilgili o6zelliklerden farkli olarak duygusal
bagliligin olugsmasina en giiclii etkiyi olumlu is deneyimlerinin olusturacagini ifade
etmislerdir.”® Buna gére bir kisinin orgiit {iyeligini devam ettirme istegini yansitan
duygusal bagliligin, biiylik Ol¢lide rahatlik ve kisisel yetkinlik hisleri yaratan is
deneyimlerinin bir sonucu olarak gelistigi ileri siiriilebilir.”' Sosyal Miibadele Teorisi
de bu aciklamay1 desteklemekte ve oOrgiitlerinden ilgi ve destek gdren iggdrenlerin,
orgiitlerine duygusal bagliliklarinin daha giiclii olacagini ileri stirmektedir. Buradaki
temel varsayim, onaylanma, saygi ve ilgi gibi sosyo-duygusal ihtiyaglar1 orgiitleri
tarafindan karsilanan isgorenlerin duygusal bagliliklarinin artacagi ydniindedir.””

Sonug olarak, duygusal baghligm is tatmini, rgiitsel adalet”, iistlerin ve Srgiitiin

%% Linda Rhoades, Robert Eisenberger, Stephen Armeli, “Affcetive Commitment to The Oganization:
The Contribution of Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, Vol:86,
No:5, 2001, s.825.

% Meyer, Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, s.69.

70 Meyer, v.d., a.g.m., s.32.

"' Meyer, Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, ss.82-83.
72 Mohamed, Taylor, Hassan, a.g.m., s.514.

& Allen, Meyer, “Affective, Continuous, and Normative Commitment to The Organization: An
Examination of Construct Validity”, s.263.

141



destegi’!, geri besleme ortami’ gibi olumlu is deneyimleri sonucu gelistigi ileri

surtlebilir.

Meyer ve Allen, 1984 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda duygusal baglilik
boyutuna iliskin gelistirmis olduklar1 o6lcegi, Porter ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilen Orgiite Baglilik Olgeginde birtakim iyilestirmeler gerceklestirerek
hazirlamuglardir.”® Sekiz ifadeden olusan bu &lgek,”’ Meyer, Allen ve Smith
tarafindan 1993 yilinda yapilan ¢alismada revizyona tabi tutulmus ve orijinal 6lgekte
diisiik faktor yiiklenimleri aldig1 goriilen iki ifade 6lgekten ¢ikarilmistir. Buna gore

5lgegin son halinde alt1 ifadenin kaldig1 goriilmektedir.”®

3.2.3.2.2. Devamhihk Baghhg:

Meyer ve Allen’in, orgiite baghiligin boyutlarindan birisi oldugunu ileri siirdiikleri
devamlilik baghiligi kavrami temellerini Becker’in Yan Bahis Teorisinden
almaktadir.”® Literatiir incelendiginde, yan bahislerin 6lgiilmesi amaciyla ilk kez
1969 yilinda Ritzer ve Trice tarafindan bir 6lgek gelistirildigi, bu 6lgegin de 1972
yilinda Hrebiniak ve Alutto tarafindan yapilan bir g¢alismayla revize edildigi
goriilmektedir.*® Meyer ve Allen ise ilk kez orgite baglilikla ilgili bir model
gelistirme cabasi igine girdikleri 1984 yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda, Yan Bahis
Teorisinin gergeklestirilen arastirmalara uygun bir sekilde yansitilmadigini ileri
siirerek bu Olgekleri elestirmislerdir. Buna gore Meyer ve Allen’in, s6z konusu

Olceklerin yan bahisleri 6lgmek yerine duygusal bagliligi 6l¢tiigiinii ifade ettikleri ve

™ Rhodes, Eisenberger, Armeli, a.g.m., ss.825-836.

7 Christina Norris-Watts, Paul E. Levy, “The Mediating Role of Affective Commitment in The
Relation of The Feedback Environment to Work Outcomes”, Journal of Vocational Behavior,
Vol:65, No:3, 2004, s.355.

® Mowday, a.g.m., 5.388.

7 Meyer, Allen, Gellatly, a.g.m., s.710.

78 Ko, Price, Muller, a.g.m., s.962.

7 Abu Bakir Suliman, Paul Iles, “Is Continuance Commitment Beneficial to Organizations?
Commitment-Performance Relationship: A New Look”, Journal of Managerial Psychology, Vol:15,
No:5, 2000, s.408.

80 Allen, Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and Normative
Commitment to The Organization”, s.3.
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yan bahislerden hareketle devamlilik bagliliginmi ortaya attiklari belirtilebilir.*' Meyer
ve Allen devamlilik bagliligini, oOrgiitte kalma ihtiyacini yansitan ve Orgiitten
ayrilmanin getirecegi maliyetlerin algilanmasi sonucu gelisen baglilik olarak
tanimlamaktadirlar.®* Devamlilk baghligi, isten ayrilmamin algilanan maliyetini
yansittig1 i¢in sozii edilen algilanan maliyeti arttiracagi diistiniilen her faktoriin de
devamlilik bagliliginin gelismesine yol acacagi ifade edilmektedir. Bu faktorler, yan

bahisler ve algilanan is alternatifleri olarak siralanmaktadir.®

Meyer ve Allen’in 1984 yilinda yapmis olduklar1 calismalarinda, devamlilik baglilig
ile ilgili sekiz ifadeli bir dlgek gelistirdikleri goriilmektedir. Gelistirdikleri bu
Olcegin, Becker’in ileri slirmiis oldugu yan bahisleri 6lgmede o doneme kadar
gelistirilen dlgeklerden ¢ok daha uygun oldugu ileri siiriilmektedir.® Meyer, Allen ve
Smith 1993 yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda devamlilik bagliligi 6l¢egini revizyona

tabi tutmuslar ve alt1 ifadeye indirmislerdir.*

Devamlilik bagliligina iliskin yapilan ¢aligmalar incelendiginde, kavramin birtakim
elestiriler aldig1 goriilmektedir. Hatta devamlilik bagliliginin, Meyer ve Allen’1n ileri
stirdiigii gibi Orgiite bagliligin bir boyutu olup olmadiginin bile sorgulanmaya
baslandig1 belirtilebilir. Bu durumun nedeni, devamlilik baghiliginin sadece isten
ayrilma niyeti ve davranmisiyla iligkili oldugu halde is performansi, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, ise devam v.b. arzu edilen is davraniglariyla arasinda bir
iligkinin saptanamarnasl86 hatta bu davraniglarla negatif yonde bir iligki gostermesi
olarak agiklanmaktadir. S6z konusu elestirilerden birini ortaya atan Wallace de 1997
yilinda yapmis oldugu caligmasinda, devamlilik baghliginin orgiite bagliligin bir
boyutu olarak ele alinmasi yerine kisilerin iste kalma niyetini temsil eden bir yap1

olarak incelenmesi gerektigini ileri siirmiistiir.” Powell ve Meyer’in ise 2004 yilinda

*! Hackett, a.g.m., s.15.

82 Allen, Meyer, “Affective, Continuous, and Normative Commitment to The Organization: An
Examination of Construct Validity”, s.253.

% Meyer, Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, s.71.

84 Meyer, v.d., a.g.m., s.24.

8 Meyer, Allen, smith, v.d., a.g.m., s.544.

% Mindy E. Bergman, “The Relationship Between Affective and Normative Commitment: Review
and Research Agenda”, Journal of Organizational Behavior, Vol:27, No:5, 2006, s.647.

87 Wallace, a.g.m., s.735.
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yapmis olduklar1 c¢aligmalarinda isten ayrilma niyetiyle es anlamli olmadigini
belirttikleri devamlilik baghiliginin,  isten ayrilma durumunda karsilagilacak
maliyetlerin algilanilmasi sonucu ortaya ¢ikan baglilik oldugunu vurguladiklari ve ti¢
boyutlu orgiite baglillk modelinin bir alt boyutu oldugunu savunduklari

goriilmektedir.®®

3.2.3.2.3. Normatif Baghhk

Ug boyutlu &rgiite baglilik modelinin iigiincii ve son boyutunu normatif baglilik
kavrami olusturmaktadir. Meyer ve Allen, 1984 yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda ilk
olarak duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1 arasinda bir ayrim yapmislar, 1990
yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda ise modellerine bir iiglincii boyut olarak

normatif baghlig: eklemislerdir.”

Normatif baglilik, en genel anlamiyla kisinin Orgiitinde kalmasma dair bir
zorunluluk hissetmesi olarak tanimlanmaktadir. Literatiir incelendiginde normatif
bagliliga iligkin bilinirlik diizeyinin, Meyer ve Allen’in bu kavrami {i¢ boyutlu 6rgiite
baglilik modellerine dahil etmeleriyle arttigi goriilmektedir. Ancak normatif baglilik
kavrami, her ne kadar ii¢ boyutlu orgiite baglilik modelinin bir alt boyutu olarak
taninsa da ge¢misinin ¢cok daha koklii oldugu ve temellerini 1960 ve 1970’11 yillarda
sosyoloji teorisine iligkin yapilan arastirmalardan aldigi belirtilebilir. Buna gore
Kanter 1968 yilinda yapmis oldugu calismasinda, kisiyi ahlaki olarak drgiitiine bagh
olmaya iten norm, deger ve inanglarin varligindan s6z etmis, Etzioni ise 1975 yilinda
yapmis oldugu calismasinda kisinin 6rgiitiine kars1 olan ahlaki bagliliginin 6rgiitiine
bir gorev gibi baglanmasini saglayacagini savunmustur.”® Marsh ve Mannari de 1977
yilinda Japonya’da yapmis olduklar1 ¢alismalarinda, yasam boyu baglilik normunu
benimseyen isgorenlerin, oOrgiitlerinin kendilerine sunduklar1 seylerden tatmin

olmasalar da orgiitlerinde kalmay1 ahlaki agidan dogru bulduklarini saptamuslardir.”’

88 Powell, Meyer, a.g.m., s.160.

8 Meyer, v.d., a.g.m., s.21.

% John P. Meyer, Natalya M. Parfyonova, “Normative Commitment in The Workplace: A Theoretical
Analysis and Re-Conceptualization”, Human Resource Management Review, 2009, s.2.

o Cohen, a.g.m., s.344.
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1980’1 yillara gelindiginde Wiener ve arkadaslarinin yapmis olduklart bir dizi
aragtirmayla  Orgiite baghiliga iliskin normatif bakis acgisim1  galistiklar
goriilmektedir.”” Wiener, 1982 yilinda yapmis oldugu calismasinda baglili,
“oOrgiitiin hedef ve ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket edilmesini saglayan i¢sellestirilmis
normatif baskilar biitiinii” olarak tanimlamaktadir. Wiener’in i¢sellestirilmis normatif
baskilara bir 6rnek olarak, kisisel ahlak standartlarini verdigi ve bu tip baskilarin
kisiye bir kez yerlestiginde davranislarin1 uzun donemde etkileyecegini savundugu
goriilmektedir. Buna gore kisilerin, kendi ¢ikarlar1 nedeniyle degil, ahlaki acidan
dogru bulduklar igin 6rgiitlerinde kalmaya devam edeceklerini ileri siirmektedir.”
Orgiite bagliliga bu yaklasimiyla Wiener’in hesapli baglilik-devamlilik bagliligindan
farkl1 bir bakis agist sundugu ifade edilebilir.”* Wiener ayrica normatif baskilarin
icsellestirilmesinin  de kiginin  oOrgilite  katilmasindan 6nceki  ailevi/kiiltiirel
sosyalizasyon ve Orgiite katilmasini takiben orgiitsel sosyalizasyon olmak iizere iki
yolla gerceklesebilecegini belirtmistir.” Ailevi/kiiltiirel sosyalizasyon yoluyla kisi,
ailesi veya i¢inde bulundugu kiiltiir sayesinde aile, arkadaslar, orgiit gibi her bir
toplumsal kuruma karsi sadakatin 6nemli olduguna dair bir inang gelistirir. Bu
sekilde kisinin ahlaki acidan dogru bulmasi nedeniyle orgiitiine kars1 bir baghlik
gelistirecegi belirtilmektedir. Orgiitsel sosyalizasyon, kisinin &rgiitiiniin norm, deger
ve inanglarin1 benimsemesi siireci olarak tanimlanmaktadir.”® Bu dogrultuda orgiitsel
sosyalizasyon yoluyla kisi, drgiitiiniin kendisinden sadakat gostermesini bekledigini
anlamas1 sonucunda orgiitiine ahlaki yonde bir baglilik gelistirir.”” Scholl da 1981
yilinda yapmis oldugu caligmasinda, orgiite bagliligin kisinin 6rgiitiinden aldiklarinin
karsiligin1 vermek istemesi sonucu gerceklesebilecegini belirtmistir. Buna gore kisi,
orgiitliniin kendisine yatirrm yaptigini1 ve odiillendirdigini gordiigiinde kendisini

orgiitiinde kalmaya zorunlu hissedecektir. Baska bir deyisle bu yatirnm ve odiiller

%2 Meyer, Parfyonova, a.g.m., s.2.

% Yoash Wiener, “Commitment in Organizations: A Normative View”, Academy of Management
Review, Vol:7, No:3, 1982, ss.418-419.

94 Cohen, a.g.m., s.343.

9 Hackket, Bycio, Hausdorf, a.g.m., s.15.

9 Wiener, a.g.m., ss.418-425.

7 Allen, Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and Normative
Commitment to The Organization”, s.3.
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sonucunda kisinin, kendisini orgiitiine borglu hissedip bu borcu geri 6deyebilmek
admna Srgiitine normatif yonde baghlik gelistirecegi ifade edilebilir.”® Wiener gibi
normatif baskilarin i¢sellestirilmesinden bahsetmese de Scholl’un da o6rgiite bagliligi
“zorunlu hissetme” temeline oturttugu goriilmektedir. Daha sonra yapilan
caligmalarda ileri stirlilen tanimlarda birtakim farkliliklar goriilmesine ragmen,
Meyer ve Allen’in da normatif baglilik boyutunu “zorunlu hissetme” olgusu iizerine
kurduklar1 belirtilebilir. Buna gére Meyer ve Allen, oOrgiitte kalmay1 ahlaki agidan
dogru bulmanin ve oOrgilite karsi borglu hissetme hususlarinin kisinin normatif

bagliliklarinin gelismesine neden olacagimi ifade etmislerdir.”

Normatif bagliliga iliskin gelistirilen ilk 6l¢eklerin, Marsh ve Mannari’nin 1977
yilinda gelistirdikleri doért ifadeli Yasam Boyu Baglilik Olcegi (Life-Time
Commitment Scale) ve Wiener ve Vardi’nin 1980 yilinda gelistirdikleri ii¢ ifadeli
Normatif Baglhlik Olcegi (Normative Commitment Scale) oldugu goriilmektedir.
Marsh ve Mannari’nin gelistirdikleri 6lgek, yasam boyu bagliliga iliskin algilar,
gonilli isten ayrilmanin kabulii veya reddi, yasam boyu istthdam normunun kabulii
ve iste kalma niyetini 6lgmeye yoneliktir. Wiener ve Vardi’nin gelistirdikleri dl¢ek
ise iggorenlerin oOrgiitlerine sadik olmalari, Orgiitleri i¢in fedakarlik yapmalar1 ve
orgilitlerini elestirmekten ¢ekinmelerine dair inanglarin1 6lgmeye calismaktadir'®. Bu
Olceklerle ilgili yapilan ¢calismalarda her iki 6lgegin de giivenilirliginin diistik oldugu
saptanmustir.'”’ Meyer ve Allen da 1990 yilinda normatif baglihigin &lgiilmesine
iliskin sekiz ifadeden olusan bir 6l¢ek gelistirmislerdir.102 Bu 6lgek Wiener’in ileri

103 Meyer,

sirdiigii “normatif baskilarin igsellestirilmesi” hususunu yansitmaktadir.
Allen ve Smith 1993 yilinda yaptiklar1 ¢alismalariyla normatif bagliliga iliskin 6lgegi
revize etmigler ve alti ifadeden olusan halini gelistirmislerdir. Bu revizyonun iki

nedenle yapildigi goriilmektedir. ilk olarak, normatif baghiligin énciilii oldugu

% Richard W. Scholl, “Differentiating Organizational Commitment From Expantancy As A
Motivating Force”, Academy of Management Review, Vol:6, No:4, 1981, 5.594.

* Meyer, Parfyonova, a.g.m., s.2.

100 Allen, Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and Normative
Commitment to The Organization”, s.3.

%" Meyer, Parfyonova, a.g.m., s.2.

192 Jerly L. Shepherd, Brian P. Mathews, “Employee Commitment: Academic vs Practitioner
Perspectives”, Employee Relations, Vol:22, No:6, 2000, s.559.

1% Meyer, Parfyonova, a.g.m., s.2.
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diisiiniilen ifadeler dlgekten cikarilmistir. Ornegin “bir orgiite bagl olmanin degerli
olduguna inaniyorum” ifadesi kiiltiirel/ailevi sosyalizasyonu yansittig1 i¢in dlgekten
cikarilan ifadelerden birisini olusturmaktadir. Revizyon yapilmasinin ikinci nedeni
ise esas olarak zorunluluk hissinin  Olgiilmesinin  gerekli  oldugunun
diisimiilmesidir.'® Olgegin gerek orijinal gerekse revize edilmis halinin, hem Kuzey
Amerika hem de Kuzey Amerika disinda yapilan pek ¢ok ¢alismada kullanildig1 ve
orglite bagliligin yan1 sira isyerinde gelisen meslege, iistlere, takima, miisterilere ve
orgiitsel degisime gibi pek cok farkli odak noktasina karsi bagliligin normatif
yoniinlin ~ Ol¢iilmesi ile ilgili Olgekler gelistirilmesinde de temel alindig
goriilmektedir.'” Ancak literatiir incelendiginde, Meyer ve Allen’m ii¢ boyutlu
orglite baglilik modelinde {istiinde en az ¢alisma yapilan boyutun normatif baglilik
boyutu oldugu dikkat c¢ekmektedir. Bunun nedeni, normatif bagliligin duygusal

baglilikla pek ¢ok yonden benzerlik gostermesi olarak agiklanmaktadir.'®

Her ne kadar normatif baglilik, duygusal baglilik boyutundan teorik olarak farkli bir
yapty1 temsil etse de yapilan ampirik ¢alismalar bunun aksini gostermekte ve
normatif bagliligin duygusal baglilik boyutuyla arasinda birtakim benzerliklere
rastlanildig1 belirtilmektedir.'”’ ilk kez Ko ve arkadaslarinin, 1997 yilinda yapmis
olduklar1 ¢alismalarinda normatif baglilik ve duygusal baglilik arasinda ortaya ¢ikan
yiiksek korelasyonu sorguladiklari ifade edilebilir.'® Daha sonra yapilan
calismalarda da normatif baghligin duygusal baglilik ile gii¢lii bir korelasyon
gosterdigi ve duygusal bagliligin gelismesine neden olan faktorler ve sonuglar ile
normatif bagliligin gelismesine neden olan faktdrler ve sonuglarinin ayni oldugu
saptanmls‘ur.lo9 Bu durumun bir sonucu olarak bazi1 arastirmacilarin normatif
bagliligi, orgiite baglhiligin ayr1 bir boyutu olarak ele almay1 sorgular hale geldikleri,

hatta incelenmesine ihtiya¢ duyulmadigini ileri siirerek yapilan bazi aragtirmalardan

104 Meyer, Allen, Smith, a.g.m., ss.542-546.
1% Meyer, Parfyonova, a.g.m., s.3.

1OéAllen, a.g.m., s.513.

' Bergman, a.g.m., ss.645-646.

108 Solinger, Van Olffen, Roe, a.g.m., s.71.
109 Meyer, v.d., a.g.m., s.23.
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cikarttiklart da goriilmektedir.''® Tiim bu elestiriler {izerine Meyer ve Parfyonova,
2009 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda normatif baglilik kavramini tekrar
gbzden gecirmislerdir. Buna gore Meyer ve Parfyonova, zorunluluk hissini yansitan
normatif baglilik boyutunun, istek temeline dayanan duygusal baglilik ve ihtiyag
temeline dayanan devamlilik baglilig1 boyutlarindan farkli oldugunu ve kendi basina
incelenmesi gereken bir yapiyr temsil ettigini ileri stirmiislerdir.''’ Ayrica son
donemde Kuzey Amerika disinda orgiite baglilik ile ilgili yapilan ¢alismalarin arttigi
ve bu calismalarda normatif bagliligin isle ilgili tutum ve davranislar1 duygusal
bagliliga kiyasla daha giivenilir bir sekilde tahmin ettigi goriilmektedir. Buna gore
kolektivist kiiltiirlerde, normatif baglilik kavraminin duygusal bagliliga nazaran daha
onemli oldugu ileri siiriilebilir.''”? Wasti’nin de 2005 yilinda yapmus oldugu
calismasinda, normatif baglilik boyutunun arastirmacilarin yeterince dikkatini
cekmemesinin nedenlerinden birisini konu ile ilgili yapilan ¢ofu arastirmanin
bireyselligin 6n planda oldugu Kuzey Amerika’da gergeklestirilmesi olarak
acikladifr goriilmektedir.'” Sonug olarak, normatif bagliligin hem diger iki boyuttan
farkli bir zihniyeti temsil etmesi hem de kolektivist kiiltiirlerde daha fazla 6nem
teskil etmesi nedenleriyle oOrgiite baghilik ile ilgili yapilan arastirmalarda

incelenilmeye devam edilen bir konu oldugu ifade edilebilir.'"*

"% Xiang Yao, Lei Wang, “The Predictability of Normative Organizational Commitment for Turnover
in Chinese Companies: A Cultural Perspective”, International Journal of Human Resource
Management Vol:17, No:6, 2006, s.1060.

"' Meyer, Parfyonova, a.g.m., s.1.

"2 Xiong Yao, Lei Wang, “Socially Oriented Values and Reciprocity Norm Predict Organizational
Commitment”, Asian Journal of Social Psychology, Vol:11, No:3, 2008, s.247.

3 S, Arzu Wasti, “Commitment Profiles: Combinations of Organizational Commitment Forms and
Job Outcomes”, Journal of Vocational Behavior, Vol:67, No:2, 2005, ss.304-305.

14 Meyer, v.d., a.g.m., s.20.

148



4. SINIRSIZ VE DEGISKEN KARIYER YONELIMLERINIiN
ORGUTE BAGLILIGA ETKISININ INCELENMESi VE BIR
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calisma yasaminda son on yildan daha uzun bir siiredir yasanan gelismeler sonucu
geleneksel kariyer anlayisinin gecerliligini yitirdigi goriilmektedir. Bu durumun bir
sonucu olarak ortaya atilan yeni kariyer yaklagimlarina iligkin yapilan ¢alismalarda
ise gerek acgik bir sekilde gerekse satir aralarinda, yeni kariyer yonelimlerini
benimseyen kisilerin orgiitleriyle olan baglarinin zayiflayacagi ve orgiitlerine olan
bagliliklarinin azalacagi iddia edilmektedir. Bu dogrultuda ¢aligmamiz, yeni kariyer
yaklasimlarma iligskin gelistirilen bu tip iddialarin sadece bilgilendirici bir nitelikte
kalmas1 temeli iizerine kurulmus ve bu iddialar1 amprik olarak test etmeyi
amaclamigtir. S6z konusu yeni kariyer yaklasimlari i¢inde gerek uygulamacilar gerek
arastirmacilar tarafindan en ¢ok sinirsiz ve degisken kariyer kavramlart kabul
gordiigii  icin' ¢alismamizda, smirsiz ve de@isken kariyer yonelimlerine

odaklanilmasi tarafimizca uygun bulunmustur.

Literatiir incelendiginde, sinirsiz kariyer yoOnelimine sahip olan isgdrenlerin is
giivencesi ve uzun siireli istthdam beklentisi i¢ine girmeden Orgiitler arasi gegisler
yapabilecekleri bir kariyeri tercih ettikleri ve Orgiit sinirlarini rahatlikla asabilen
kisiler olduklarmin belirtildigi goriilmektedir. Degisken kariyer yonelimine sahip
olan isgorenlerin ise kariyerlerinin sorumluluklarini tistlendikleri ve kendi deger ve
onceliklerinin farkina vararak Orgiitleriyle olan baglarinin zayifladigr ifade

edilmektedir.” Buna gore siursiz ve degisken kariyer yonelimlerine sahip olan

! John P. Briscoe, Douglas T. Hall, “Special Section on Boundaryless and Degisken Careers: Next
Steps in Conceptualizing and Measuring Boundaryless and Degisken Careers”, Journal of
Vocational Behavior, Vol:69, No:1, 2006, s.1.

? Jon P. Briscoe, Douglas T. Hall, Rachel L. Frautschy DeMuth, “Degisken and Boundaryless Careers:
An Emprical Exploration”, Journal of Vocational Behavior, Vol:69, 2006, ss.31-32.
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isgorenlerin, orgiitlerine baghliklarinm azalacagi dne siiriilmektedir.’ Ancak bu tip
bir onermeye teorik ¢aligmalarda siklikla yer verilse de konu ile ilgili yeterli sayida
ampirik calismanin yapilmadigi goriilmektedir. Bu dogrultuda calismanin amaci,
kisilerin sahip olduklar1 smirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin Orgiitlerine

bagliliklar1 tizerindeki roliinii ortaya ¢ikartmaktir.

Siirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin, orgiite baglilik tizerindeki etkisini ortaya
cikarabilmek i¢in orglite baglilig1 saglayan faktorlerin de gz oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Orgiite baglilig1 saglayan faktdrlerden birisi, orgiit tarafindan sunulan
kariyer gelisimi firsatlaridir. Buna gore yapilan c¢alismalarda, kisilerin kariyer
gelisimi firsatlarim orgiitlerinin kendilerine yatirim yapmalar seklinde algiladiklari
belirlenmis ve orgiite baglilik ile kariyer gelisimi firsatlar1 arasinda pozitif yonde bir

iliski oldugu saptanmustir.’

Giliniimiiz caligma kosullarinda istihdam edilebilirlik, is giivencesinin yerini almakta,
orgiitlerin kisilere sagladiklar1 kariyer gelisimi firsatlart da kisilerin istihdam
edilebilirliklerini arttirmalarina katkida bulunmaktadir.® Galunic ve Anderson 2000
yilinda yapmis olduklar1 c¢aligmalarinda, Orgiitlerin  isgdrenlerine istihdam
edilebilirliklerini  arttiran  firsatlar sunmalarinin, kisilerin = Grgiitlerine  olan
baghliklarini arttirdigini saptamuslardir.” Smirsiz ve degisken kariyer yonelimlerine
sahip olan kisilerin, istihdam edilebilirliklerini arttirmak istedikleri goriilmektedir.
Bu dogrultuda ¢aligmanin bir diger amaci, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin
orglite bagliliga etkisinin algilanan kariyer gelisimi firsatlarina gore degisip

degismeyeceginin belirlenmesidir.

3 Douglas T. Hall, Philip H. Mirvis, “The New Career Contract: Developing The Whole Person at
Midlife and Beyond”, Journal of Vocational Behavior, Vol:47, 1995, s.273.

* Jon P. Briscoe, Lisa M. Finkelstein, “The “New Career” and Organizational Commitment: Do
Boundaryless and Degisken Career Attitudes Make A Difference?”, Career Development
International, Vol:14, No:3, 2009, s. 243.

> Krystyna Joanna Zaleska, Lilian M. De Menezes, “Human Resources Development Practices and
Their Association with Employee Attitudes: Between Traditional and New Careers”, Human
Relations, Vol:60, 2007, s.991.

% Yehuda Baruch, “Employability: A Substitute For Loyalty?”, Human Resource Development
International, Vol:4, No:4, 2001, ss.544-545

" D. Charles Galunic, Erin Anderson, “From Security to Mobility: Generalized Investments in Human
Capital and Agent Commitment”, Organization Science, Vol:11, No:1, January-February 2000, ss.1-
20.
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Calisanlarin kariyer gelisimlerinde, ilk iistlerinden kariyerlerine iliskin gordiikleri
destegin Oonemli bir rol oynadigi ileri stiriilmektedir. Bu tip bir destek, kariyer
rehberligi, kariyere iliskin bilgilendirme, performans hakkinda geri besleme verme
ve gelisim saglayacak zorlayici (challenging) gorevlere atama v.b. seklinde
gerceklesebilir.® Kidd ve Smewing 2001 yilinda yapmus olduklar ¢alismalarinda,
isgorenlerin Orgiitlerine baghliklarimi belirleyen 6nemli faktorlerden birisinin ilk
iistlerinden kariyerlerine iliskin gordiikleri destek oldugunu belirtmislerdir.” Sinirsiz
ve degisken kariyer yonelimlerine sahip olan kisilerin kariyer 6zyonetimlerini
onemsedikleri ve ilk iistiin kariyere iliskin desteginin de kisilerin kariyer 6zyonetimi
faaliyetlerini kolaylastirdigi goz Oniine alinarak, calismada sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerinin, orgiite bagliliga etkisinin ilk {istiin kariyere iliskin algilanan

destegine gore degisip degismeyecegi de inceleme konusu yapilacaktir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modeli su sekilde olusturulmustur: Sinirsiz kariyer yonelimi ve
degisken kariyer yonelimi bagimsiz degiskenler, orgiite baglilik bagimli degisken
olarak belirlenmistir. Algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 ve ilk {istiin kariyere iliskin
algilanan destegi ise sartli (moderator) degiskenlerdir. Arastirmanin modeli Sekil

4.1°deki gibi olusturulmustur.

8 Jeffrey H. Greenhaus, Saroj Parasuraman, Wayne M. Wormley, “Effects of Race on Organizational
Experiences, Job Performance Evaluations, and Career Outcomes”, Academy of Management
Journal, Vol:33, No:1, 1990, s.67.

? Jennifer M. Kidd, Chris Smewing, “ The Role of Supervisor in Career and Organizational
Commitment”, European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol:10, No:1, 2001,
$s.25-40.
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Degiskenler

Sinirsiz Kariyer Yonelimi
- Sinirsiz Diislinme

- Orgiitler Arasi
Hareketlilik Tercihi
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Degiskenler

Algilanan Kariyer
Gelisimi Firsatlari

Degisken Kariyer Yonelimi
-Kendi Kariyerini Kendi

Y onlendirme

-Deger Yonelimli Kariyer
Y 6netimi

P

Bagimh
Degisken

Orgiite Baghlik
-Duygusal
Baglilik
-Devamlilik
Baglilig:
-Normatif
Baglilik

Ik Ustiin Kariyere
Iliskin Algilanan
Destegi

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli

4.3. Uygulama Alam

Arastirmanin analiz diizeyi bireysel oldugu icin kolayda 6rnekleme yonteminden

yararlanilmig ve arastirmanin verileri, en az bir sene is deneyimine sahip, 6zel

sektorde calisan beyaz yaka personelden toplanmistir. Arastirma kapsaminda soz

konusu niteliklere sahip 380 denege ulasilmistir.

4.4. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlari
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Verilerin toplanmasinda kolayda ornekleme yonteminden yararlanildigi igin
arastirmacinin ulasabildigi deneklerin ¢alismaya katilmasi arastirmanin en Snemli
kisitidir. Arastirmada sadece sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin Orgiite
bagliliga etkisinin incelenmesi amaglandigi igin orgiite bagliliga etki edebilecek diger
degiskenlerin kapsam disinda birakilmasi ise diger bir kisit olarak ifade edilebilir.
Calismada arastirmaya katilan biitiin deneklerin sorular1 ayni sekilde algiladiklar1 ve

gercekei yanitlar verdikleri varsayilmistir.

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda test edilmek iizere gelistirilen hipotezler asagidaki gibi

siralanmaktadir.

H1: Sinirsiz kariyer yonelimi orgiite bagliligr etkiler.

H2: Degisken kariyer yonelimi orgiite baglilig: etkiler.

H3: Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite baglilik
tizerindeki etkisini arttirir veya azaltir.

H4: Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, degisken kariyer yoneliminin Orgiite
baglilik tizerindeki etkisini arttirir veya azaltir.

H5: Ik iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, sinirsiz kariyer yoneliminin drgiite
baglilik lizerindeki etkisini arttirir veya azaltir.

He6: ik iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, degisken kariyer yoneliminin drgiite

baglilik tizerindeki etkisini arttirir veya azaltir.

4.6. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Bu aragtirmada veri toplama araci olarak anketten yararlanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu iki ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, sinirsiz ve
degisken kariyer yonelimi dlgekleri, drgiite baghilik 6l¢egi, algilanan kariyer gelisimi

firsatlar1 ve ilk Ustiin kariyere iliskin algilanan destegi 6lgekleri olmak iizere toplam
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bes ayr1 dlgek yer almaktadir. Olgeklerin orijinalleri Ingilizce olup érgiite baglilik
Olcegi hari¢ diger dort olgek arastirmaci tarafindan Tiirkgeye cevrilmistir. Yapilan
terclimelerin igerigi ve anlasilirlik diizeylerinin saptanmasi amaciyla bes kisi ile
gorismeler gergeklestirilmis ve bu goriismeler sonucunda Tiirkge ifadelerde
iyilestirmeler yapilmistir. Daha sonra olgekler tekrar Ingilizceye cevrilmis ve
orijinalleriyle karsilastirilarak olgeklere son halleri verilmistir."® Anket formunun
ikinci boliimde ise demografik verileri toplamaya yonelik sorular yer almaktadir.
Aragtirmada kullanilan anket formlari, email yoluyla deneklere gonderilmis ve
denekler bilgisayar ortaminda doldurduklar1 formlar1 yine email yoluyla

arastirmactya ulagtirmiglardir.
4.6.1. Siirsiz Kariyer Yénelimi Olcegi

Aragtirmaya katilan kisilerin sinirsiz kariyer yonelimlerini 6lgmek i¢in 2006 yilinda
Briscoe ve arkadaglar1 tarafindan gelistirilen sinirsiz kariyer yonelimi Olgeginden
yararlanilmistir. Bu 6lcek, sinirsiz diisiinme (boundaryless mindset) ve drgiitler arasi
hareketlilik tercihi (organizational mobility preferences) alt Olgeklerinden
olusmaktadir. Smirsiz diisiinme alt 6l¢eginde sekiz, orgiitler arasi hareketlilik tercihi
alt olgeginde ise bes ifade bulunmaktadir.!" Olceklerde yer alan ifadelere verilen
cevaplar, 5’li likert ol¢eginde diizenlenmistir. Degerlendirmeler, “higbir sekilde
yansitmiyor” segenegine 1, “tamamen yansitiyor” segenegine 5 puan verilerek
gergeklestirilmistir. Ancak Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi alt 6lgegi, ters (reverse)
ifadelerden olustugu ve kisilerin tek bir orgiitte kalma egilimlerini yansitacak sekilde
dizayn edildigi i¢in bu alt 6l¢ekteki ifadelere denekler tarafindan verilen cevaplar

SPSS paket programina gegirilirken ters kodlanmaistir.

OR. W. Brislin, “The Wording and Translation of Research Instruments”, Editorler: W. J. Lohner ve
J.W. Berry, Field Methods in Cross-Cultural Research, Sage Publications, Beverly Hills, CA, 1986,
ss.137-164.

1 Briscoe, Hall, DeMuth, a.g.m., ss.31-32.
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4.6.2. Degisken Kariyer Yonelimi Olcegi

Arastirmaya katilan kisilerin degisken kariyer yonelimlerini 6lgmek i¢in 2006 yilinda
Briscoe ve arkadaglari tarafindan gelistirilen degisken kariyer yonelimi dlgeginden
yararlanilmistir. Bu 6l¢ek, kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi (self-
directed career management) ve deger yonelimli kariyer yonetimi (values-driven
career management) alt Olgeklerinden olusmaktadir. Kisinin kendi kariyerini
kendisinin yonlendirmesi alt olgeginde sekiz, deger yonelimli kariyer yonetimi alt
lceginde ise alti ifade bulunmaktadir.'” Olceklerde yer alan ifadelere verilen
cevaplar, 5’li likert Ol¢eginde diizenlenmistir. Degerlendirmeler, “hi¢bir sekilde
yansitmiyor” segenegine 1, “tamamen yansitiyor” segenegine 5 puan verilerek

gercgeklestirilmistir.
4.6.3. Orgiite Baghlik Olcegi

Aragtirmaya katilan kisilerin orgiitlerine olan baglilik diizeylerini belirlemek ig¢in
Meyer, Allen ve Smith tarafindan 1993 yilinda gelistirilen 6rgiite baglilik 6lgeginden
yararlanilmistir. Bu dlgek, duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik
alt olceklerinden olusmaktadir. Her bir alt dlgekte alti ifade bulunmaktadir.”
Olgeklerde yer alan ifadelere verilen cevaplar, 5°li likert dlgeginde diizenlenmistir.
Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum™ segenegine 1, “kesinlikle katiliyorum”
secenegine 5 puan verilerek gerceklestirilmistir. Normatif baglilik alt 6l¢eginin
orijinal versiyonunda yer alan bir ifade ile duygusal baglilik alt 6lgeginin orjinal
versiyonunda yer alan ii¢ ifade olumsuz climle yapisina sahip ters (reverse) ifadeler
seklinde tasarlanmiglardir. Arastirmaya katilan deneklerin bu ifadelere yanli cevaplar
verebilecekleri diisiiniilerek, bu iki alt dlgegin Tiirk¢e versiyonlarinda séz konusu
ifadelerin olumlu climle yapisina sahip ifadelere doniistiiriilerek kullanilmasi

tarafimizca uygun goriilmiustiir.

12
a.m.

13 John P. Meyer, Nathalie J. Allen, Catherine A. Smith, “Commitment to Organizations and

Occupations: Extension and Test of A Three Component Conceptualization”, Journal of Applied

Psychology, Vol:78, No:4, 1993, s.544.
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4.6.4. Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlar1 Olgegi

Arastirmaya katilan kisilerin kariyer gelisimi firsatlarina iligkin algilarin1 6lgmek i¢in
Greenhaus ve arkadaglar1 tarafindan 1997 yilinda gelistirilen yedi ifadeden olusan
dlcekten yararlanilmistir.'* Olcekte yer alan ifadelere verilen cevaplar, 5°1i likert
Olceginde diizenlenmistir. Degerlendirmeler, “hemen hemen hi¢” segenegine 1, “cok

sik” secenegine 5 puan verilerek gerceklestirilmistir.
4.6.5. 11k Ustiin Kariyere iliskin Algilanan Destegi Olcegi

Aragtirmaya katilan kisilerin ilk {istlerinin kariyerlerine iliskin verdikleri destekle
ilgili algilarim1 6lgmek i¢in Greenhaus ve arkadaglari tarafindan 1990 yilinda
gelistirilen dokuz ifadeden olusan Olgekten yararlanllrms‘ur.15 Olgekte yer alan
ifadelere verilen cevaplar, 5’1i likert dlgeginde diizenlenmistir. Degerlendirmeler,
“kesinlikle katilmiyorum” secenegine 1, “kesinlikle katiliyorum” secenegine 5 puan

verilerek gerceklestirilmistir.
4.6.6. Demografik Veriler

Anket formunun ikinci boliimii, arastirmaya katilan kisiler hakkinda genel bir bilgi
toplanabilmesi amaciyla cinsiyet, yas, egitim diizeyi, oOrgiitsel kidem, c¢aligma

yasaminda gecirilen toplam siire v.b. sorulara ayrilmistir.
4.7. Kullanilan Istatistik Analizler

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin her biri, faktor yapilarinin saptanmasi igin faktor
analizine tabi tutulmustur. Olgeklerin, i¢ tutarliliga sahip olup olmadiklarmin

belirlenmesi amaciyla da glivenilirlik analizi gergeklestirilmistir. 1 ve 2 numarali

14 Jeffrey H. Greenhaus, Karen M. Collins, AICPA QOL Survey, 1997, s.2.
15 Greenhaus, Parasuraman, Wormley, a.g.m., s.85.
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hipotezleri test etmek amaciyla tekli regresyon analizleri yapilmistir. Ayrica bu
hipotezler alt boyutlar agisindan da ele alinmis ve bu dogrultuda ¢oklu regresyon

analizleri de gerceklestirilmistir.

3 ve 4 numarali hipotezleri test etmede algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 sarth
degiskeninin, 5 ve 6 numarali hipotezleri test etmede ise ilk iistiin kariyere iliskin
algilanan destegi sartli degiskeninin etkisini test etmek i¢in hiyerarsik regresyon
analizlerinden yararlanilmistir. Sarthi degiskenin roliinii test etmek igin, bagimsiz
degisken ve sarthh degisken carpilarak etkilesim terimi (interaction term)

hesaplanmuistir.

4.8. Bulgular ve Degerlendirme

Bu boliimde sirasiyla faktdor ve giivenilirlik analizi sonuglar1 ile deneklerin
demografik 6zellikleri, 6l¢ek sonuglariyla ilgili tanimlayici istatistikler, korelasyon

analizleri ve hipotez testleri ele alinacaktir.

4.8.1. Coklu Normallik Varsayimi Testi

Faktor analizi gibi ¢cok degiskenli bir analize baglamadan once ilk olarak arastirmada
yer alan biitiin degiskenlerin ¢oklu normallik varsayimina uygun olup olmadiklar1
saptanmalidir. Bu nedenle “siirsiz kariyer yonelimi”, “degisken kariyer yonelimi”,
“oOrgiite baghlik”, “algilanan kariyer gelisimi firsatlar1” ve “ilk iistlin kariyere iliskin
algilanan destegi” degiskenlerine ait Olgeklerde yer alan biitiin ifadelerin c¢oklu
normallikleri incelenmistir. Bu dogrultuda arastirmada kullanilan 6lgeklerde yer alan
her bir ifadenin mahalonobis uzakligi hesaplanmis ve siralanmis mahalonobis
degerleri ile ki kare degerleri korelasyon analizine tabi tutulmustur. Her iki degisken
arasinda %91,9 korelasyon bulunmustur. (p=0,000<0,05) Korelasyon katsayisi
yiiksek ve anlamli c¢iktigi i¢in ¢oklu normallik varsayiminin gegerli oldugu

goriilmektedir.
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4.8.2. Faktor Analizi Sonuclar:

Arastirmada kullanilan “sinirsiz kariyer yonelimi”, “degisken kariyer yonelimi”,
“oOrgiite baghlik”, “algilanan kariyer gelisimi firsatlar1” ve “ilk iistlin kariyere iliskin
algilanan destegi” ol¢eklerinin faktdr yapilarinin saptanmasi igin agiklayici faktor

analizleri gergeklestirilmistir.

Ilk olarak smirsiz kariyer ydnelimi Olcegine ait on dort ifade, direct oblimen
rotasyonu yontemi ile SPSS 17 paket programinda agiklayici faktér analizine tabi
tutulmustur. Direct oblimen rotasyonunun tercih edilmesinin nedeni, bu rotasyon
yonteminin fktorler arasi korelasyona izin vermesidir.'® Orneklem biiyiikliginiin
faktor analizi icin yeterli olup olmadigmni belirlemek igin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) istatistiginden, verilerin faktor analizine uygun olup olmadigini anlamak
icinse Barlett testinden (Barlett test of sphericity) yararlanilmistir. Kaiser ve Rice,
sifir ve bir arasinda degisen bir degere sahip olan KMO istatistiinin

yorumlanmasina iliskin asagidaki tabloyu gelistirmislerdir.'’

Tablo 4.1: KMO Istatistiginin Yorumlanmasi

KMO Degeri Anlam

>0,90 Miikemmel

> 0,80 Iyi

>0,70 Orta derecede iyi
>0,60 Ne iyi ne kot
>0,50 Cok koti

0,50< Kabul edilemez

KMO istatistiginin 0,80’den biiyiik olmas1 tavsiye edilse de 0,60’ iizerindeki
degerlerin de kabul edilebilir nitelikte oldugu belirtilmektedir.'"® Simirsiz kariyer
yonelimi 6lgeginin KMO istatistigi 0,822°dir (>0,60) ve 6rneklem biiyiikliigiiniin

' Timothy A. Brown, Confirmotory Factor Analysis for Applied Research, The Guilford Press,
New York, 2006, s.31.

"H. F. Kaiser, J. Rice, “Little Jiffy Mark IV”, Educational and Psyhological Measurement,
Vol:34, 1974, ss.11-117’den aktaran Subhash Sharma, Applied Multivariate Techniques, John
Wiley&Sons, Inc., 1996, s.116.

% a.e.
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faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi Chi

katsayist ise anlamlidir. (p=0,000<0,05)

Faktor sayisini belirlemek i¢in 6zdegerlerin (eigenvalue) 1’den biiyiik olmasi kurali

esas alinmis ve aymi zamanda Ozdegerlerin dagilim grafigi (scree plots) de

incelenmistir. Aciklayic1 faktdr analizi sonuglarina gore 6zdegerleri 1°den biiyilik

olan iki faktér bulunmaktadir. Buna gore Olgegin orijinalinde oldugu gibi iki

boyuttan olustugu dogrulanmistir. Boyutlarin Cronbach o degerleri Olgegin i¢

tutarliga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.2: Smirsiz Kariyer Olcegine Iliskin Direct Oblimen Yontemi ile

Dondiiriilmiis Faktor Analizi Sonuc¢lar:

Ifadeler SD OHT

Sirketim digindaki kisilerle ¢caligmay1 severim. 0,808

Farkli sirketlerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren isleri 0,797

severim.

Farkli sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde calismay1 0,726

severim.

Sirket disinda c¢alismami gerektirecek goérevleri yapmayi 0,703

severim.

Bolimiimiin  konusu dismna tasan gorevleri istlenmekten 0,665

hoslanirim.

Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim. 0,665

Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim. 0,635

Gecmiste, sirketim diginda {istlenebilecegim gorevlere iliskin 0,488

firsatlar1 aragtirdim.

Calistigim sirket yasam boyu istthdam saglarsa, baska 0,834

sirketlerde i aramak aklimdan gegmez. (T)

Idealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir. 0,823

Yeni bir is aramaktansa, aligik oldugum bir sirkette kalmayi 0,793

tercih ederim. (T)

Siirekli olarak ayni girket icin galigmanin sagladigi belirlilik 0,647

ortamini seviyorum. (T)

Mevcut sirketim igin ¢alisma imkani bulamasaydim, kendimi 0,584

boslukta hissederdim. (T)

Cronbach a 0,834 0,792
KMO= 0,822 T: Ters (reverse) ifadeler
Barlett Testi Chi Kare= 1745,089 SD: Sinirsiz Diisiinme
Serbestlik Derecesi= 78 OHT: Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi

p=0,000< 0,05
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Agiklanan Toplam Varyans=% 61,231

Degisken kariyer yonelimi Ol¢egine ait on li¢ ifade, direct oblimen rotasyonu
yontemi ile aciklayici faktor analizine tabi tutulmustur. Degisken kariyer yonelimi
Olceginin KMO istatistigi 0,855’tir (>0,60) ve Orneklem biiyiikligliniin faktor
analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi Chi katsayisi ise

anlamlhidir. (p=0,000<0,05)

Aciklayici faktor analizi sonuglarina gore 6zdegerleri 1’den biiyiik olan {i¢ faktor
bulunmaktadir. Ancak 6zdegerlerin dagilimi grafigi incelendiginde, faktor yapisini
gosteren iki faktoriin bulundugu goriilmistiir. Bu dogrultuda faktor analizi iki
faktorle sinirlandirilarak tekrarlanmis ve 6lgegin orijinalinde oldugu gibi iki boyuttan
olustugu dogrulanmistir. Boyutlarin Cronbach a degerleri, 6l¢egin i¢ tutarliga sahip

oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.3: Degisken Kariyer Olgegine iliskin Direct Oblimen Yéntemi ile

Dondiiriilmiis Faktor Analizi Sonuclar:

Ifadeler KKY DYKY
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum. 0,837
Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim ¢izerim. 0,817

Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime 0,740
yonlendirdigim bir kariyerim var.
Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben sorumluyum. 0,740
Kendi kariyer yolumu secebilme 6zgiirliigili, en deger verdigim 0,680
seylerden biridir.
Kariyerime iliskin ileriye doniik attigim adimlarda sadece 0,674
kendime giivenirim.
Calismakta oldugum sirket kariyerime iliskin gelisim firsatlart 0,390
sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim.
Gecmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde baskalarindan ¢ok 0,384
kendime giivenmisimdir.

Kariyerime iliskin olarak, benim neyi dogru buldugum, 0,768
sirketimin neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir.

Calistigim sirket, deger yargilarima aykiri bir sey yapmami 0,734
isterse, kendi dogrularima uyarim.

Gegmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi yapmami 0,657
istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket ettim.

Benim icin en 6nemlisi, kariyer bagsarim hakkinda baskalarinin 0,655
degil benim ne hissettigimdir.

Baskalarinin, kariyerime iliskin se¢imlerimi nasil 0,545
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degerlendirdikleri benim i¢in ¢ok da énemli degildir.

Kariyerimi, isverenimin Onceliklerinden ziyade kendi 0,368

onceliklerime gore yonlendiririm.

Cronbach a 0,841 0,728
KMO=0,855 KKY': Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme

Barlett Testi Chi Kare= 1858,667 DYKY: Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi

Serbestlik Derecesi= 91
p=0,000< 0,05
Agiklanan Toplam Varyans=% 57,414

Orgiite baglilik dlcegine ait on sekiz ifade, direct oblimen rotasyonu ydntemi ile

aciklayici faktdr analizine tabi tutulmustur. Orgiite baglilik dlgeginin KMO istatistigi

0,895’tir (>0,60) ve orneklem biiyiikligiiniin faktdr analizine tabi tutmada yeterli

oldugunu gostermektedir. Barlett testi Chi katsayisi ise anlamhidir. (p=0,000<0,05)

Aciklayici faktor analizi sonuglarina gore 6zdegerleri 1’den biiyiik olan ii¢ faktor

bulunmaktadir. Buna gore 6lgegin orijinalinde oldugu gibi ii¢ boyuttan olustugu

dogrulanmistir. Boyutlarin Cronbach a degerleri, 6lgegin i¢ tutarliga sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.4: Orgiite Baghhk Olgegine iliskin Direct Oblimen Yéntemi ile

Dondiiriilmiis Faktor Analizi Sonuc¢lar

Ifadeler DB DEV B NB
Calistigim sirkette kendimi “ailenin bir parcasi” gibi 0,858
hissediyorum.

Calistigim sirkete karsi giiclii bir aidiyet duygusu 0,843
hissediyorum.

Kendimi calistigim sirkete “duygusal olarak bagli” 0,832
hissediyorum.

Calistigim sirketin sorunlarim1 kendi sorumlarimmig 0,788

gibi goriiyorum.

Calistigim sirketin benim i¢in ¢ok Ozel bir anlami 0,771

vardir.

Kariyerimin geri kalan kismin1 bu sirkette gecirmek 0,698

beni ¢ok mutlu eder.

Piyasadaki is imkanlar1 az oldugu igin calistigim 0,816
sirketten ayrilmay1 diistinmiiyorum.

Calistigim sirkete kendimden c¢ok fazla sey vermis 0,774

olmasaydim, baska  bir yerde  ¢alismay1
diistinebilirdim.
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Su anda, calistigim sirkette kalmaya devam etmemin 0,749
nedeni bir istek oldugu kadar ayni zamanda bir
ihtiyactir.
Caligtigim sirketten ayrilmanin olumsuz 0,742
sonuclarindan biri piyasadaki is imkanlarinin kisith
olmasidir.
Caligtigim sirketten su anda ayrilmak istedigime 0,699
karar versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.
Istesem bile su anda, sirketimden ayrilmak benim 0,592
i¢cin ¢ok zor olur.
Benim lehime de olsa ¢aligtigim sirketten su anda 0,851
ayrilmanin ~ dogru  bir  davramis  oldugunu
diisiinmiiyorum.
Caligtigim sirketten su anda ayrilsam, kendimi suglu -0,834
hissederim.
Calistigim sirket, benim sadakatimi hak ediyor. -0,680
Caligtigim sirkete ¢cok sey bor¢luyum. -0,670
Calistigim sirketteki kisilere kars1 yiikiimliiliik -0,616
hissettigim i¢in sirketimden su anda ayrilamam.
Calisigim  sirkette kalmak i¢in manevi Dbir -0,565
ylikiimliiliik hissediyorum.
Cronbach a 0911 0,828 0,798
KMO=0,895 DB: Duygusal Baglilik
Barlett Testi Chi Kare=3559,37 DEV B: Devamlilik Bagliligi
Serbestlik Derecesi= 153 NB: Normatif Baglilik
p=0,000< 0,05

Agiklanan Toplam Varyans=% 61,552

Algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 6lgegine ait yedi ifade aciklayici faktdr analizine
tabi tutulmustur. Olgegin KMO istatistigi  0,858’dir (>0,60) ve oOrneklem
blytikliigliniin faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gdstermektedir. Barlett
testi Chi katsayis1 ise anlamlidir. (p=0,000<0,05) Olgegin Cronbach o degeri 0,880

olarak hesaplanmustir.

Tablo 4.5: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlar1 Ol¢egine iliskin Faktor Analizi

Sonuclar
Ifadeler Faktor
Gegctigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla istlerinizden 0,871
danigmanlik veya kogluk alma firsat1 elde ettiniz?
Gegctigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla bir istiiniizden 0,853
kariyerinize iliskin rehberlik veya yardim alma (mentorluk) firsati elde
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ettiniz?

Gectigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla kariyer 0,810
planlariiza iliskin rehberlik firsatlar elde ettiniz?

Gegtigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla sirket icinde diger 0,755
kisiler tarafindan fark edilmenizi saglayacak gorevlerde calisma firsatlart

elde ettiniz?

Gectigimiz  yil  igerisinde girketinizde ne kadar siklikla s 0,713
arkadaslarinizdan danigmanlik veya kogluk alma firsati elde ettiniz?

Gectigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla yeni beceri ve 0,702
deneyimler kazanmanizi saglayacak goérevlerde c¢alisma firsatlar1 elde

ettiniz?

Gectigimiz yil icerisinde sirketinizde ne kadar siklikla sirketinizin 0,638
sagladigi/karsiladig egitim programlarina katilma firsati elde ettiniz?

Cronbach a 0,880

KMO=0,863

Barlett Testi Chi Kare= 1408,004
Serbestlik Derecesi= 21

p=0,000< 0,05

Agiklanan Toplam Varyans=% 68,856

Ilk iistiin kariyere iliskin algilanan destegi dlcegine ait dokuz ifade aciklayici faktdr

analizine tabi tutulmustur. Olgegin KMO istatistigi 0,911°dir (>0,60) ve drneklem

biiyiikliigiiniin faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett

testi Chi katsayis1 ise anlamlidir. (p=0,000<0,05) Olgegin Cronbach a degeri 0,947

olarak hesaplanmustir.

Tablo 4.6: Tlk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Destegi Olcegine Iliskin Faktor

Analizi Sonuclar

[fadeler Faktor
[k iistiim, ihtiyag duydugumda performansim iyilestirmeme yonelik 0,885
yararli tavsiyelerde bulunur.

[k {istiim, performansimla ilgili bana yardime olacak geri besleme verir. 0,856
Ik iistiim, isimle ilgili dnemli bir sey yaptigimda kesinlikle takdir 0,855
gorecegimden emin olmami saglar.

[lk iistiim, yeni beceriler gelistirme firsat1 sunan gorevler verir. 0,848
[k {istiim, beni drgiitte 6n plana gikaracak 6zel projelerde gorevlendirir 0,843
[lk iistiim, kariyer amag ve hedeflerimi 6grenmek i¢in bana zaman ayirir. 0,843
Ilk iistiim, sirketteki farkl1 kariyer firsatlar ile ilgili beni bilgilendirir. 0,828
[lk {istiim, kariyer hedeflerime ulagip ulasmadigimu takip eder. 0,825
Ik iistiim, kariyerimi ilerletmek igin ihtiyag duydugum ek egitimlere 0,764
katilmamu destekler.

Cronbach a 0,947
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KMO=0,911

Barlett Testi Chi Kare= 3083,482
Serbestlik Derecesi= 36

p=0,000< 0,05

Agiklanan Toplam Varyans=% 70,460

4.8.3. Giivenilirlik Analizi Sonuclan

Aragtirmada kullanilan her bir 6lgekte yer alan biitiin ifadeler, giivenilirlik analizine

tabi tutulmus ve Olgeklerin Cronbach a degerleri de hesaplanmistir. Sinirsiz kariyer

yonelimi 6l¢eginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.7°de

sunulmustur.

Tablo 4.7: Smrsiz Kariyer Yonelimi Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi

Sonuclan
Ifade ¢ikartildiginda

Ifadeler o degeri
Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim. 0,769
Farkli sirketlerden kisilerin katildigi projelerde calismay1 0,764
severim.
Sirket disinda caligmami gerektirecek gorevleri yapmayi 0,764
severim.
Bolimiimiin konusu digina tasan gorevleri {istlenmekten 0,771
hoslanirim.
Sirketim digindaki kisilerle ¢caligmay1 severim. 0,759
Farkli sirketlerden kisilerle etkilesime ge¢memi gerektiren 0,756
isleri severim.
Gegmiste, sirketim disinda {istlenebilecegim gorevlere iliskin 0,778
firsatlar1 aragtirdim.
Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim. 0,763
Siirekli olarak ayni sirket i¢in ¢alismanin sagladigi belirlilik 0,777
ortamint seviyorum. (T)
Mevcut sirketim i¢in ¢aligma imkani bulamasaydim, kendimi 0,782
boslukta hissederdim. (T)
Yeni bir is aramaktansa, alisik oldugum bir sirkette kalmay1 0,767
tercih ederim. (T)
Calistigim sirket yasam boyu istihdam saglarsa, baska 0,760
sirketlerde i aramak aklimdan gegmez. (T)
Idealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir. (T) 0,773
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Ifade sayisi: 13 Denek sayisi: 380

Topl. o degeri: 0,783

T: Ters (reverse) ifadeler

Tablo 4.7°de de goriildiigii gibi, elde edilen Cronbach o katsayilarina gore sinirsiz

kariyer yonelimi dl¢eginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar vermektedir.

Degisken kariyer yonelimi 6lgeginde yer alan ifadelerin glivenilirlik analizi sonuglari

Tablo 4.8’de sunulmustur.

Tablo 4.8: Degisken Kariyer Yonelimi Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi

Sonuclari
Ifade ¢ikartildiginda

Ifadeler o degeri
Calismakta oldugum sirket kariyerime iliskin gelisim 0,845
firsatlar1 sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim.
Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben 0,846
sorumluyum.
Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime 0,841
yonlendirdigim bir kariyerim var.
Kendi kariyer yolumu secebilme oOzgiirliigii, en deger 0,826
verdigim seylerden biridir.
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum. 0,832
Kariyerime iligkin ileriye doniik attigim adimlarda sadece 0,830
kendime giivenirim.
Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim 0,828
¢izerim.
Gegmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde baskalarindan ¢ok 0,843
kendime giivenmisimdir.
Kariyerimi, isverenimin Onceliklerinden ziyade kendi 0,843
onceliklerime gore yonlendiririm.
Baskalarinin,  kariyerime  iligkin  secimlerimi  nasil 0,848
degerlendirdikleri benim i¢in ¢ok da dnemli degildir.
Benim i¢in en Onemlisi, kariyer basarim hakkinda 0,844
bagkalarinin degil benim ne hissettigimdir.
Calistigim sirket, deger yargilarima aykiri bir sey yapmami 0,840
isterse, kendi dogrularima uyarim.
Kariyerime iligkin olarak, benim neyi dogru buldugum, 0,841
sirketimin neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir.
Gecmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi 0,843

yapmamu istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket
ettim.

Ifade sayisi:14 Denek sayisi: 380

Topl. o degeri: 0,850
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Tablo 4.8’de de gorildiigii gibi, elde edilen Cronbach a katsayilarina gore degisken

kariyer yonelimi dl¢eginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar vermektedir.

Orgiite baglilik dlgeginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo

4.9°da sunulmustur.

Tablo 4.9: Orgiite Baghhk Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar

[fade ¢ikartildiginda
Ifadeler o degeri
Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette gegirmek beni ¢ok 0,850
mutlu eder.
Calistigim sirketin sorunlarint kendi sorumlarimmis gibi 0,853
goruyorum.
Calistigim sirkette kendimi “ailenin bir pargast” gibi 0,849
hissediyorum.
Kendimi calistigim sirkete “duygusal olarak bagli” 0,848
hissediyorum.
Caligtigim sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami vardir. 0,847
Calisigim sirkete karsi gilicli  bir aidiyet duygusu 0,850
hissediyorum.
Istesem bile su anda, sirketimden ayrilmak benim igin ¢ok 0,853
zor olur.
Calisigim sirketten su anda ayrilmak istedigime karar 0,855
versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.
Su anda, ¢alistigim sirkette kalmaya devam etmemin nedeni 0,861
bir istek oldugu kadar ayni zamanda bir ihtiyactir.
Piyasadaki is imkanlar1 az oldugu icin ¢alistigim sirketten 0,860
ayrilmayi diisiinmiiyorum.
Calisigim sirkete kendimden ¢ok fazla sey vermis 0,857
olmasaydim, baska bir yerde ¢aligmayi diisiinebilirdim.
Calistigim sirketten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri 0,860
piyasadaki ig imkanlarinin kisith olmasidir.
Calistigim sirkette kalmak i¢in manevi bir yilikiimliiliik 0,849
hissediyorum.
Benim lehime de olsa ¢alistigim sirketten su anda ayrilmanin 0,851
dogru bir davranig oldugunu diistinmiiyorum.
Calistigim sirketten su anda ayrilsam, kendimi suglu 0,850
hissederim.
Calistigim sirket, benim sadakatimi hak ediyor. 0,850
Calistigim sirketteki kisilere kars1 yiikiimliliikk hissettigim 0,860
icin girketimden su anda ayrilamam.
Calistigim sirkete ¢cok sey bor¢luyum. 0,849
Ifade Sayisi: 18 Denek sayisi: 380 Topl. a degeri: 0,861
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Tablo 4.9’da da goriildiigii gibi, elde edilen Cronbach a katsayilarina gore orglite

baglilik 6l¢eginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar vermektedir.

Algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 6lgeginde yer alan ifadelerin glivenilirlik analizi

sonuclar1 Tablo 4.10’da sunulmustur.

Tablo 4.10: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlar1 Olcegine Ait Giivenilirlik

Analizi Sonuclar

Ifadeler

Ifade ¢ikartildiginda
o degeri

Gectigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla yeni
beceri ve deneyimler kazanmanizi saglayacak gorevlerde
caligsma firsatlari elde ettiniz?

Gectigimiz y1l igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla kariyer
planlariniza iliskin rehberlik firsatlari elde ettiniz?

Gegctigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla sirket
icinde diger kisiler tarafindan fark edilmenizi saglayacak
gorevlerde calisma firsatlar1 elde ettiniz?

Gegctigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla bir
istliniizden kariyerinize iliskin rehberlik veya yardim alma
(mentorluk) firsat1 elde ettiniz?

Gectigimiz yil icerisinde sirketinizde ne kadar siklikla
sirketinizin sagladigi/karsiladig1 egitim programlarina katilma
firsat1 elde ettiniz?

Gectigimiz yil icerisinde sirketinizde ne kadar siklikla
tistlerinizden danigmanlik veya kogluk alma firsati elde ettiniz?
Gegctigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla is
arkadaslarinizdan damigsmanlik veya kocluk alma firsati elde
ettiniz?

0,870

0,857

0,863

0,849

0,880

0,846

0,871

Ifade sayisi: 7 Denek sayisi: 380

Top!. o degeri: 0,880

Tablo 4.10’da da goriildiigii gibi, elde edilen Cronbach a katsayilarina gore algilanan

kariyer gelisimi firsatlar1 Ol¢eginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar

vermektedir.

Ik iistiin kariyere iliskin destegi 6lgeginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi

sonuclar1 Tablo 4.11°de sunulmustur.
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Tablo 4.11: Tlk Ustiin Kariyere iliskin Destegi Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi

Sonuclan
Ifade cikartildiginda

]fadeler o degeri
Ik iistiim, kariyer ama¢ ve hedeflerimi dgrenmek igin bana 0,941
zaman ayIrir.
[k {istiim, kariyer hedeflerime ulasip ulasmadigimu takip eder. 0,942
Ik iistiim, sirketteki farkli kariyer firsatlar1 ile ilgili beni 0,942
bilgilendirir.
Ik {istiim, isimle ilgili énemli bir sey yaptigimda kesinlikle 0,940
takdir gérecegimden emin olmami saglar.
[k {istiim, performansimla ilgili bana yardimci olacak geri 0,940
besleme verir.
[k {istiim, ihtiyag duydugumda performansimi iyilestirmeme 0,938
yonelik yararl tavsiyelerde bulunur.
Ik iistiim, kariyerimi ilerletmek icin ihtiyac duydugum ek 0,946
egitimlere katilmami destekler.
[lk iistiim, bana yeni beceriler gelistirme firsat1 sunan gorevler 0,940
verir.
Ik iistiim, beni orgiitte 6n plana cikaracak ozel projelerde 0,941
gorevlendirir
Ifade sayisi: 9 Denek sayisi: 380 Topl. o degeri: 0,947

Tablo 4.11°de de goriildiigii gibi, elde edilen Cronbach a katsayilarina gore ilk iistiin
kariyere iliskin algilanan destegi 6l¢eginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar

vermektedir.
4.8.4. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyetlerine gore dagilimlari incelendiginde,
yarisindan fazlasinin kadin isgorenlerden olustugu goriilmektedir. (%53,4)
Deneklerin yaglarinin ortalamasi, 4,605 standart sapma ile 30,3026°dir. Deneklerin
yaslar1 22-54 arasinda degismektedir. Egitim diizeyleri incelendiginde ise iiniversite
mezunlarinin %56,2 ile ilk sirada yer aldigi goriiliirken, iiniversite mezunlarini
yiiksek lisans/doktora programlarindan mezun olanlar %25,6 ile takip etmektedir.
Yiiksekokul mezunlari deneklerin %7,9’unu olustururken, %35,3°li halen yiiksek
lisans/doktora programina devam etmektedir. Deneklerin %4,7’si ise lise mezunudur.

Arastirmaya katilan 380 kisiden, 377 sinin orgiitsel kidem ve g¢alisma yasaminda
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gecirdikleri toplam siire ile bilgi verdikleri goriilmektedir. Buna gore deneklerin
orgiitsel kidemlerinin ortalamalar1 3,568 standart sapma ile 4,48 yildir. Deneklerin
orgiitsel kidemleri 1-22 yil aras1 degismektedir. Calisma yasaminda gegirdikleri
toplam siirenin ortalamasi ise 5,246 standart sapma ile 8,60 yildir. Deneklerin

calisma yasaminda gegirdikleri toplam siire 1-32 yil arasinda degismektedir.

Tablo 4.12: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken N Frekans % Ortalama St.Sapma Min. Max.
Cinsiyet 380

Kadin 203 53,4 - - - -
Erkek 177 46,6 - - - -
Yas 380 - - 30,3026 4,60589 22 54
Egitim Diizeyi 380

Lise 18 4,7 - - - -
Yiksekokul 30 7.9 - - - -
Universite 213 56,2 - - - -
YL/DR devam 20 53 - - - -
YL/DR 98 25,9 - - - -
Orgiitsel Kidem 377 - - 4,4854 3,56854 1 22
Calisma Yasaminda 377 - - 8,6021 5,24615 1 32
Gegirilen Toplam

Siire

4.8.5. Tammmlayic1 Analizler

Tablo 4.13 incelendiginde, arastirmaya katilan deneklerin sinirsiz (3,42) ve degisken

(3,71) kariyer yonelimi diizeylerinin yiliksek oldugu belirtilebilir.

Tablo 4.13: Deneklerin Sinirsiz ve Degisken Kariyer Yonelimleri

N Ortalama St. Sapma
Strsiz Kariyer Yonelimi 380 3,42 0,55
Swmirsiz Diistinme 380 3,56 0,67
Org. Arasi Har. Terc. 380 3,19 0,83
Degisken Kariyer Yonelimi 380 3,71 0,55
Kendi Kariyerini Kendi Yonl. 380 3,76 0,64
Deger Yon. Kariyer Yonetimi 380 3,64 0,63

Tablo 4.14 incelendiginde, deneklerin oOrgiitlerine baglilik diizeylerinin (2,99) orta
diizeyde seyrettigi goriilmektedir. Orgiite bagliik alt boyutlar1 acisindan
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incelendiginde ise deneklerin duygusal baglilik diizeylerinin (3,30) devamlilik (2,47)
ve normatif baglilik diizeylerine (2,92) gore daha yiiksek oldugu saptanmastir.

Tablo 4.14: Deneklerin Orgiite Baghhk Diizeyleri

N Ortalama St. Sapma
Orgiite Baghlik 380 2,99 0,62
Duygusal Baghlik 380 3,30 0,88
Devamlilik Baglilig 380 2,47 0,79
Normatif Baghlhk 380 2,92 0,88

Tablo 4.15°de de goriildiigli gibi, aragtirmaya katilan deneklerin Orgiitlerindeki
kariyer gelisim firsatlarini yeterli bulmadiklari (2,33) ifade edilebilir.

Tablo 4.15: Deneklerin Kariyer Gelisim Firsatlarim Algilama Diizeyleri

N Ortalama St. Sapma
Algilanan Kariyer Geligimi Firsatlar 380 2,33 0,87

Tablo 4.16’da da goriildiigii gibi, arastirmaya katilan deneklerin ilk {istlerinin

kariyerlerine iligkin desteklerini kismen yeterli bulduklari (2,90) belirtilebilir.

Tablo 4.16: Deneklerin ilk Ustlerinin Kariyerlerine iliskin Destegini Algilama

Diizeyleri
N Ortalama St. Sapma
Ilk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan 380 2,90 1,03
Destegi

4.8.6. Korelasyon Analizleri

Arastirmanin  bagimsiz, bagimli ve sarthh degiskenlerinin birbirleriyle olan
korelasyonlarina iligkin bir liste Tablo 4.17°de sunulmustur. Tablo 4.17
incelendiginde, anlamli c¢ikan korelasyon katsayilarinin orta diizeyde (modest)

seyrettigi goriilmektedir.
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Tablo 4.17: Korelasyon Tablosu

Degisken ] 2 3 4 5 6 7 8

1 SD -

2 OHT 0,109* -

3 KKY 0,400** 0,085 -

4 DKY 0,237**  0,202**  0,493** -

5DB 0,077 -0,389* 0,107* -0,081 -

6 DEVB  -0,091 -0,261**  -0,153** -0,075 0,053 -

7NB 0,025 -0,369** 0,054 -0,139**  0,577*%  0,202** -

8 AKGF 0,143**  -0,185** 0,126* -0,013* 0,402**  -0,033 0,338** -

9 IUD 0,152%*  -0,134**  0,125% 0,041 0,398**  -0,002 0,367** 0,638**

N=380 *p<0,005; **p<0,001

4.8.6. Hipotez Testleri

Aragtirma kapsamindaki hipotezleri test etmek igin tekli, ¢oklu ve hiyerarsik
regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Tekli, ¢oklu ve hiyerarsik regresyon
analizleri gergeklestirilmeden once veri setinde u¢ degerlerin (outliers) olup olmadigi
saptanmalidir. Ug degerler, veri setindeki gozlemlerin sahip oldugu genel trendden
dikkat c¢ekici bir sekilde farklilik gdsteren gozlemler olarak tanimlanmaktadir. Ug
degerler, tahmini regresyon katsayilarinin degerlerini etkileyecegi icin arastirma
modelinin yanli ¢ikmasina neden olabilirler. Bu nedenle u¢ deger veren denekler
saptanmali ve veri setinden silinmelidir.”” Ug degerlerin saptanmasinda,
arastirmadaki denek sayis1 80’den fazla oldugu i¢in standart hatalarin 3’ten biiyiik
olmasi kurali esas alinmustir.”’ Buna gore standart hatalari 3’ten biiyiik olan 7 denek
saptanmig ve SPSS’teki veri setinden bu deneklere ait 7 satir silinmistir. Boylelikle
verilerin tekli, coklu ve hiyerarsik regresyon analizlerine daha hazir hale getirildigi

ifade edilebilir.

19 Andy Field, Discovering Statistics Using SPSS, 3. Baski, Sage Publications, California, 2009,
s.215.

207, oseph F. Hair, v.d., Multivariate Data Analysis, 5. Baski, Prentice Hall International, New Jersey,
1998, 5.65.
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4.8.7.1. Smirsiz Kariyer Yoneliminin Orgiite Baghihga Etkisi

Siirsiz kariyer yoneliminin, orgilite bagliligi ne oranda acikladiginin test edilmesi
icin tekli regresyon analizi yapilmistir. Tekli regresyon analizi sonuglari
dogrultusunda elde edilen histogram ve olasilik (P-P plots) grafiklerine gore standart
hatalarin normal dagilima wuygun oldugu goriilmiistiir. Standart hatalarin
dogrusalliklarin1 ve varyanslarinin homojenligini saptamak i¢in serpme grafigi
(scatter plots) incelenmistir. Serpme grafigine gore standart hatalar dogrusallik
gostermektedir ve varyanslart da homojendir. Standart hatalar arasinda otokorelasyon
olup olmadigim1 saptamak icin Durbin-Watson istatistiginden yararlanilmistir.
Otokorelasyon olmamasi i¢in Durbin-Watson istatistiginin 2’ye yakin bir deger
¢ikmast gerekmektedir.”! Bu dogrultuda Durbin-Watson istatistigi 1,829 ¢iktig1 i¢in
standart hatalar arasinda otokorelasyon olmadigi ifade edilebilir. Tekli regresyon
analizine iligkin varsayimlarin saglanmakta oldugu tespit edildikten sonra analiz

sonuglariin yorumlanmasina gegilmistir.

e Tekli regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, orgiite baghliktaki degiskenligin
%10’unu agiklayan (R*=0,103) modelde, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite baglilik
tizerinde negatif yonde ve anlaml bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. (= -0,351;
p=0,000<0,05) Buna gore gore sinirsiz kariyer yoneliminde meydana gelen 1
birimlik bir artis duygusal baglilikta 0,351 birimlik bir azalisa neden olmaktadir.
Smirsiz kariyer yoneliminin Orgiite bagliliktaki degiskenligin sadece %10’nu
aciklamasi, aragtirmanin kisitlarina iliskin olarak Onceden de bahsettigimiz gibi

orgiite baglilig1 etkileyen baska dnemli faktorlerin oldugunu gostermektedir.

?! Field, a.g.e., 5.220
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Tablo 4.18: Simirsiz Kariyer Yoneliminin Orgiite Baghlik Uzerindeki Etkisine
fliskin Tekli Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken
Orgiite Baghlik

Bagimsiz Degisken Sabit Beta t p

4,206 24917 0,000
Stnwrsiz Kariyer Yonelimi -0,351*  -6,544 0,000
R? 0,103
Diizeltilmis R? 0,101
F 42,826
p 0,000
Durbin-Watson 1,829

* p<0,05

o “Swmursiz kariyer yodnelimi, orgiite baglhiligi etkiler” hipotezi, sinirsiz kariyer
yoneliminin orglite bagliligi negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemesi

nedeniyle kabul edilmistir.

Sinirsiz kariyer yoneliminin, orgiite baglilik {izerindeki etkisinin tekli regresyon
analiziyle incelenmesinin ardindan, sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin
(smirsiz diisiinme ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi), orgiite bagliligin alt boyutlar
(duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) {izerindeki etkilerinin de incelenmesi
tarafimizca uygun gOriilmiistiir. Bunun i¢in c¢oklu regresyon analizinden
yararlanilmistir. Ilk olarak smrsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin (sinirsiz
diistinme ve orglitler aras1 hareketlilik tercihi) duygusal baglilik iizerindeki etkisi
incelenmistir. Tekli regresyon analizinde oldugu gibi ¢oklu regresyon analizinde de
gecerlenmesi gereken varsayimlar (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu,
dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) bulunmaktadir. Bu varsayimlarin
histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigine iliskin kriterler
baglaminda dogrulandigi goriilmiistiir. Ancak tekli regresyon analizindeki
varsayimlara ek olarak coklu regresyon analizinde gecerlenmesi gereken bir
varsayim daha bulunmaktadir. Bu varsayim da bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu
dogrusallik (multicollinearity) sorununun olmamasidir. Bagimsiz degiskenler

arasinda c¢oklu dogrusallik sorunu olup olmadigimi saptamak i¢in bagimsiz
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degiskenlerin birbirleri ile olan korelasyonlar1 incelenebilir veya varyans biiylitme
faktoriine (variance inflation factor) bakilabilir. Coklu dogrusallik sorunu olmamasi
icin varyans biiyiitme faktoriinin (VIF) 1 dolaylarinda ¢ikmasi gerekmektedir.”
Analiz sonucu VIF degerinin 1,010 ¢iktig1 goriilmiistir. Buna gore bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi belirtilebilir. Coklu
regresyon analizine iligkin varsayimlarin saglanmakta oldugu tespit edildikten sonra

analiz sonuglarinin yorumlanmasina geg¢ilmistir.

e Coklu regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, duygusal bagliliktaki
degiskenligin %20’sini aciklayan (R?*=0,205) modelde, sinirsiz diisiinme boyutunun
duygusal baglilig1 pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. (B=
0,128; p=0,032<0,05) Orgiitler arasi hareketlilik tercihi boyutunun ise duygusal
baglilik lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. (= -
0,475; p=0,000<0,05) Buna gore gore oOrglitler arasi1 hareketlilik tercihinde meydana
gelen 1 birimlik bir artig duygusal baglilikta 0,475 birimlik bir azalisa neden olurken,
sinirsiz diisiinmede meydana gelen bir birimlik bir artis duygusal baglilikta 0,128

birimlik bir artisla sonuglanmaktadir.

Tablo 4.19: Smrsiz Kariyer Yonelimi Alt Boyutlarinmin Duygusal Baghhk
Uzerindeki Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken
Duygusal Baglilik
Bagimsiz Degiskenler Sabit Beta t p VIF
4,394 17,244 0,000
Stnirsiz Diistinme 0,128%* 2,151 0,032 1,010
Orgiitler Arasi Hareketlilik Tercihi -0,475* 9,694 0,000 1,010
R? 0,205
Diizeltilmis R? 0,201
F 47,700
p 0,000
Durbin-Watson 1,833
* p<0,05
2 a.e., s.221
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Sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlar1 olan sinirsiz diisiinme ve orgiitler arasi
hareketlilik tercihi, devamlilik baglhiligi ile ¢oklu regresyona analizine tabi
tutulmustur. Coklu regresyon analizinin uygulanabilmesi i¢in gecerlenmesi gereken
varsayimlarin  (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligl,
varyanslarinin homojenligi ve bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik
sorununun olmamasi)  histogram, olasilik, serpme grafikleri, Durbin-Watson
istatistigi ve varyans biiylitme faktoriine iliskin kriterler baglaminda dogrulandigi

gorilmiistiir.

e Coklu regresyon analizi sonuglarina gére devamlilik baglhiligindaki degiskenligin
%7’sini agiklayan (R?=0,077) modelde, sinirsiz diisiinme boyutunun devamlilik
baglilig {izerindeki etkisinin anlamli olmadig1 saptanmustir. (p=0,293>0,05) Orgiitler
arast hareketlilik tercihi boyutunun ise devamlilik bagliligin1 negatif yonde ve
anlaml bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. (= -0,254; p=0,000<0,05) Buna gore gore
orglitler aras1 hareketlilik tercihinde meydana gelen 1 birimlik bir artis devamlilik
bagliliginda 0,254 birimlik bir azalisa neden olmaktadir. Sinirsiz kariyer yoneliminin
alt boyutlarinin, devamlilik bagliligindaki degiskenligin sadece %7’sini agiklamasi

devamlilik baghiligin etkileyen baska 6nemli faktorlerin oldugunu géstermektedir.

Tablo 4.20: Sinirsiz Kariyer Yonelimi Alt Boyutlarinin Devamhihk Baghhg
Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimlh Degisken
Devamlilik Baglilig
Bagimsiz Degiskenler Sabit Beta t P VIF
3,778 15,169 0,000

Swnrsiz Diistinme -0,061 -1,053 0,293 1,010
Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi -0,254*  -5,305 0,000 1,010
R? 0,077

Diizeltilmis R? 0,072

F 15,333

p 0,000

Durbin-Watson 1,829

* p<0,05
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Sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlar1 olan sinirsiz diisiinme ve Orgiitler arasi
hareketlilik tercihi, normatif baglilikla ¢oklu regresyon analizine tabi tutulmustur.
Coklu regresyon analizinin uygulanabilmesi i¢in gecerlenmesi gereken varsayimlarin
(standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin
homojenligi ve bagimsiz degiskenler arasinda coklu dogrusallik sorununun
olmamasi) histogram, olasilik, serpme grafikleri, Durbin-Watson istatistigi ve

varyans biiylitme faktoriine iliskin kriterler baglaminda dogrulandigi goriilmiistiir.

e Analiz sonuglarina gore normatif bagliliktaki degiskenligin %20’sini agiklayan
(R?=0,206) modelde, smirsiz diislinme boyutunun normatif baglilik tizerindeki
etkisinin anlamli olmadig1 bulunmustur. (p=0,457>0,05) Orgiitler aras1 hareketlilik
tercihi boyutunun ise normatif bagliligi negatif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi saptanmistir. (B= -0,455; p=0,000<0,05) Buna gore gore Orglitler arasi
hareketlilik tercihinde meydana gelen 1 birimlik bir artis normatif baglilikta 0,455

birimlik bir azalisa neden olmaktadir.

Tablo 4.21: Smmirsiz Kariyer Yonelimi Alt Boyutlarinin Normatif Baghhk
Uzerindeki Etkisine liskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken
Normatif Baghlik
Bagimsiz Degiskenler Sabit Beta t P VIF
4,245 17,534 0,000
Stnirsiz Diistinme 0,042 0,744 0,457 1,010
Orgiitler Arasi Hareketlilik Tercihi -0,455* 9,780 0,000 1,010
0,206
R? 0,201
Diizeltilmis R? 47,854
F 0,000
p 0,000
Durbin-Watson 1,889

* p<0,05

176



4.8.7.2. Degisken Kariyer Yéneliminin Orgiite Baghhga Etkisi

Degisken kariyer yoneliminin, orgiite bagliligi ne oranda agikladiginin test edilmesi
i¢in tekli regresyon analizi yapilmistir. Tekli regresyon analizinin uygulanabilmesi
icin gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima
uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme
grafikleri ve Durbin-Watson istatistigine iliskin kriterler baglaminda dogrulandigi

gorilmiistiir.

e Tekli regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, orgiite baghliktaki degiskenligin
%4 inli agiklayan (R?=0,040) modelde, degisken kariyer yoneliminin orgiite baglilik
tizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. (= -0,067;
p=0,002<0,05) Buna gore gore degisken kariyer yoneliminde meydana gelen 1
birimlik bir artis duygusal baglilikta 0,067 birimlik bir azalisa neden olmaktadir.
Degisken kariyer yoneliminin orgiite bagliliktaki degiskenligin sadece %4 iinii
aciklamasi, arastirmanin kisitlarina iligkin olarak onceden de bahsettigimiz gibi

orglite baglilig etkileyen bagka 6nemli faktorlerin oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.22: Degisken Kariyer Yoneliminin Orgiite Baghhk Uzerindeki Etkisine
fliskin Tekli Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken
Orgiite Baghlik

Bagimsiz Degisken Sabit Beta t p

4,206 15,536 0,000
Degisken Kariyer Yonelimi -0,067*  -1,203 0,002
R? 0,040
Diizeltilmis R? 0,030
F 1,448
p 0,000
Durbin-Watson 1,729

* p<0,05
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o “Degisken kariyer yonelimi érgiite bagliligi etkiler” hipotezi, degisken kariyer
yoneliminin orgiite bagliligi negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemesi

nedeniyle kabul edilmistir.

Degisken kariyer yoneliminin, orgiite baglilik iizerindeki etkisinin tekli regresyon
analiziyle incelenmesinin ardindan, degigsken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin
(kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi), orgiite
baghiligin alt boyutlar1 (duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) iizerindeki
etkilerinin de incelenmesi tarafimizca uygun goriilmistiir. Bunun i¢in c¢oklu
regresyon analizinden yararlamlmstir. ilk olarak degisken kariyer ydneliminin alt
boyutlarinin (kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer
yonetimi) duygusal baglilik {izerindeki etkisi incelenmistir. Coklu regresyon
analizinin uygulanabilmesi icin gegerlenmesi gereken varsayimlarin (standart
hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi ve
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik sorununun olmamasi) histogram,
olasilik, serpme grafikleri, Durbin-Watson istatistigi ve varyans biiylitme faktoriine

iliskin kriterler baglaminda dogrulandig goriilmiistiir.

e (Coklu regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda duygusal baghliktaki
degiskenligin %3’linli agiklayan (R*=0,036) modelde, kendi kariyerini kendi
yonlendirme boyutunun duygusal baghiligi pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi saptanmistir. (= 0,264, p=0,001<0,05) Buna gore gore kendi kariyerini
kendi yonlendirme boyutunda meydana gelen 1 birimlik bir artis duygusal baglilikta
0,264 birimlik bir artisa neden olmaktadir. Deger yonelimli kariyer ydnetimi
boyutunun ise duygusal bagliligi negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi
gorilmektedir. (= -0,241, p=0,003<0,05) Buna gore deger yonelimli kariyer
yonetiminde meydana gelen 1 birimlik bir artisin duygusal baglilikta 0,241 birimlik

bir azalisa neden oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 4.23: Degisken Kariyer Yonelimi Alt Boyutlarimn Duygusal Baghhk
Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken
Duygusal Baglilik
Bagimsiz Degiskenler Sabit Beta t p VIF
3,212 10,746 0,000
Kendi Kariyerini Kendi Yon. 0,264* 3,355 0,001 1,316
Deger Yonelimli Kariyer Yon. -0,241%* -3,026 0,003 1,316
R? 0,036
Diizeltilmis R? 0,031
F 6,885
p 0,001
Durbin-Watson 1,691
* p<0,05

Degisken kariyer yoneliminin alt boyutlart olan kendi kariyerini kendi yonlendirme
ve deger yonelimli kariyer yoOnetimi, devamlilik baglilig1 ile g¢oklu regresyona
analizine tabi tutulmustur. Coklu regresyon analizinin uygulanabilmesi igin
gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu,
dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi ve bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu
dogrusallik sorununun olmamasi) histogram, olasilik, serpme grafikleri, Durbin-
Watson istatistigi ve varyans biiylitme faktoriine iliskin kriterler baglaminda

dogrulandig1 goriilmiistiir.

e Coklu regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, devamlilik bagliligindaki
degiskenligin %2’sini acgiklayan (R?=0,025) modelde, kendi kariyerini kendi
yonlendirme boyutunun devamlilik bagliligini negatif yonde ve anlaml bir sekilde
etkiledigi saptanmistir. (= -0,198, p=0,006 <0,05) Buna gore gore kendi kariyerini
kendi yonlendirme boyutunda meydana gelen 1 birimlik bir artisin devamlilik
bagliliginda 0,198 birimlik bir azalisa neden oldugu ifade edilebilir. Deger yonelimli
kariyer yonetimi boyutunun ise devamlilik bagliligina anlamli bir etkisinin olmadig1

goriilmiistiir. (p=0,860 > 0,05)
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Tablo 4.24: Degisken Kariyer Yonelimi Alt Boyutlarinin Devamlihk Baghihg
Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken
Devamlilik Bagliligi
Bagimsiz Degiskenler Sabit Beta t P VIF
3,438 12,611 0,000
Kendi Kariyerini Kendi Yon. -0,198* 2,754 0,006 1,316
Deger Yonelimli Kariyer Yon. 0,013 0,176 0,860 1,316
R? 0,025
Diizeltilmis R? 0,019
F 4,698
p 0,010
Durbin-Watson 1,834
* p<0,05

Degisken kariyer yoneliminin alt boyutlart olan kendi kariyerini kendi yonlendirme
ve deger yonelimli kariyer yonetimi, normatif baglilikla ¢oklu regresyon analizine
tabi tutulmustur. Coklu regresyon analizinin uygulanabilmesi i¢in gegerlenmesi
gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi,
varyanslarinin homojenligi ve bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik
sorununun olmamasi)  histogram, olasilik, serpme grafikleri, Durbin-Watson
istatistigi ve varyans biiylitme faktoriine iliskin kriterler baglaminda dogrulandig

gorilmiistiir.

e (Coklu regresyon analizi sonuglart dogrultusunda, normatif baglhiliktaki
degiskenligin %4’iinii aciklayan (R*=0,045) modelde, kendi kariyerini kendi
yonlendirme boyutunun normatif baglilifi pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi bulunmustur. (= 0,217, p=0,004<0,05) Buna gore kendi kariyerini kendi
yonlendirme boyutunda meydana gelen 1 birimlik bir artisin normatif baglilikta
0,217 birimlik bir artisa neden oldugu belirtilebilir. Deger yonelimli kariyer yonetimi
boyutunun ise normatif baglilik {izerinde negatif yonde ve anlaml bir etkiye sahip
oldugu saptanmistir. (B= -0,304; p=0,000<0,05) Buna goére deger yonelimli kariyer
yonetiminde meydana gelen 1 birimlik bir artis normatif baglilikta 0,304 birimlik bir

azalisa neden olmaktadir.
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Tablo 4.25: Degisken Kariyer Yonelimi Alt Boyutlarinin Normatif Baghhk
Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken
Normatif Baghlik
Bagimsiz Degiskenler Sabit Beta t P VIF
3,227 11,415 0,000
Kendi Kariyerini Kendi Yon. 0,217* 2,909 0,004 1,316
Deger Yonelimli Kariyer Yon. -0,304*  -4,039 0,000 1,316
R? 0,045
Diizeltilmis R? 0,040
F 8,726
p 0,000
Durbin-Watson 1,721
* p<0,05

4.8.7.3. Algillanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Simirsiz Kariyer
Yoneliminin Orgiite Baghihga Etkisinde Sarth Degiskenliginin Test

Edilmesi

“Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, simirsiz kariyer yoneliminin orgiite baglilik
lizerindeki etkisini arttirir veya azaltir.” hipotezini test etmek icin li¢ basamakli
hiyerarsik regresyon analizi gergeklestirilmistir. Birinci basamakta bagimsiz
degisken olan sinirsiz kariyer yonelimi, ikinci basamakta sartli degisken olan
algilanan kariyer gelisimi firsatlari, {iclincii basamakta ise etkilesim terimi
(interaction term) regresyon analizine dahil edilmistir. Etkilesim terimi, bagimsiz
degiskenle sarthh degiskenin carpilmasi sonucu elde edilmektedir.® Bagimsiz
degisken, sarth degisken ve etkilesim terimi arasinda ¢oklu dogrusallik sorunu ortaya
c¢ikabileceginden, bu sorunun oniine ge¢cmek i¢in biitliin degiskenler merkezlenmistir
(centering).”* Her bir basamaga geciste agiklanan varyanslarda meydana gelen
anlamli bir degisiklik (4R?), o basamakta analize dahil edilen degiskenin etkisini

gostermektedir.”

= Hair, v.d., a.g.e., s.171.

* James Jaccard, Robert Turrisi, Interaction Effects in Multiple Regression, 2. Baski, Sage
University Paper, California, 2003, s.28.

2 a.e., s.11.
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Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite baglilik
tizerindeki etkisini sarth bir degisken olarak agiklayip agiklamadiginin incelenmesi
icin birinci basamakta bagimsiz degisken olan smirsiz kariyer yonelimi, ikinci
basamakta sartli degisken olan algilanan kariyer gelisimi firsatlari, {igiincii basamakta
ise sinirsiz kariyer yonelimi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi
sonucu elde edilen etkilesim terimi regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore gecerlenmesi gereken
varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi,
varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson
istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig1 goriilmiistiir. Regresyon analizine dahil
edilen etkilesim terimi, bagimsiz ve sarth degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde edildigi
icin ¢oklu dogrusallik sorununun ortaya g¢ikmasi ihtimali bulunmaktadir. Ancak
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edildigi i¢in Tablo 4.26’da da
gorildiigl gibi varyans biiylitme faktorleri 1 dolaylarinda seyretmektedir. Bu nedenle

coklu dogrusallik sorununun olmadigi ifade edilebilir.

Tablo 4.26: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Simirsiz  Kariyer
Yoneliminin Orgiite Baghlhga Etkisinde Sarth Degiskenligini Gosteren

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonug¢lar

Orgiite
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,103 0,103* 42,826 0,000
Swn.Kar.Yonelimi -0,351%* -6,544 0,000 1,000
2. Basamak 0,214 0,111* 52,188 0,000
Sin.Kar.Yonelimi -0,344*  -6,838 0,000 1,000
A.Kar.Gel Firs. 0,225* 7,224 0,000 1,000
3. Basamak 0,226 0,011 5,363 0,620
Sin.Kar.Yonelimi -0,352*  -7,020 0,000 1,005
A.Kar.Gel Firs. 0,221* 7,124 0,000 1,004
SKY x AKGF -0,129* 2,316 0,620 1,008
Durbin-Watson 1,941

* p<0,05

182



e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
siirsiz kariyer yonelimi bagimsiz degiskeninin orgilite baglilik {izerindeki etkisinin
anlaml1 oldugu saptanmustir. (AR?= 0,103, p=0,000<0,05) Ikinci basamakta sinirsiz
kariyer yonelimi, algilanan kariyer gelisimi firsatlar ile birlikte degerlendirilmistir.
Buna gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin modele girmesiyle birlikte orgiite
bagliligin daha iyi agiklandigr goriilmistiir. (AR*= 0,111, p=0,000<0,05) Sinirsiz
kariyer yoOneliminin Orgiite baghligi negatif yonde (B= -0,344, p=0,000<0,05),
algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin pozitif yonde (B= 0,225, p=0,000<0,05)
anlamli bir sekilde agikladig1 saptanmistir. Ugiincii basamakta analize dahil edilen
siirsiz kariyer yonelimi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin etkilesimi, Tablo
4.26’da da goriildigl gibi anlamli bir sonu¢ vermemistir. (p=0,620>0,05) Buna gore
algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite baglilik
tizerindeki etkisini sarth degisken olarak aciklamadigi sadece bagimsiz bir degisken

olarak oOrgiite baglilig1 agikladigi ifade edilebilir.

o “Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, simirsiz kariyer yoneliminin orgiite baghlik
lizerindeki etkisini arttirtr veya azaltir” hipotezi, algillanan kariyer gelisimi
firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite baghlik iizerindeki etkisini sarth

degisken olarak agiklamamasi nedeniyle reddedilmistir.

Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, siirsiz kariyer yoneliminin orgiite bagliliga
etkisindeki sarth degiskenliginin incelenmesinin ardindan bu sarthi degiskenlik etkisi,
sinirsiz kariyer yoneliminin ve orgiite bagliligin alt boyutlar1 baglaminda da test
edilmistir. Ilk olarak duygusal baglilik, bagiml1 degisken olarak ele alinmistir. Bunun
icin birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan sinirsiz kariyer yoneliminin alt
boyutlar1 (smirsiz diisiinme ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi), ikinci basamakta
sartl degisken olan algilanan kariyer gelisimi firsatlari, tiglincii basamakta ise sinirsiz
diistinme ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi ve Orgiitler arasi
hareketlilik tercihi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi sonucu elde
edilen etkilesim terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ii¢ basamakl

hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore gegerlenmesi gereken varsayimlarin

183



(standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin
homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi
kriterleri baglaminda dogrulandigi goriilmiistiir. Regresyon analizine dahil edilen
etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi igin
¢oklu dogrusallik sorununun ortaya c¢ikmasi ihtimali bulunmaktadir. Ancak
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edildigi i¢in Tablo 4.27°de de
gorildiigli gibi varyans biiylitme faktorleri 1 dolaylarinda seyretmektedir. Bu nedenle

¢oklu dogrusallik sorununun olmadig ifade edilebilir.

Tablo 4.27: Algllanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Simirsiz Kariyer Yonelimi
Alt Boyutlarinin Duygusal Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenligini Gosteren

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonug¢lari

Duygusal
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,205 0,205* 47,700 0,000
Stnirsiz Diistinme 0,128* 2,151 0,032 1,010
Org.Har. Terc. -0,475%* -9,694 0,000 1,010
2. Basamak 0,297 0,092* 48,563 0,000
Stnirsiz Diistinme 0,061 1,074 0,283 1,040
érg.Har. Terc. -0,396%* -8,340 0,000 1,071
A.Kar.Gel Firs. 0,310%* 6,969 0,000 1,082
3. Basamak 0,298 0,000 0,060 0,942
Swnrsiz Diistinme 0,061 1,049 0,295 1,082
Org.Har. Terc. -0,395%* -8,287 0,000 1,075
A.Kar.Gel Firs. 0,309* 6,908 0,000 1,089
SD x AKGF -0,003 -0,050 0,960 1,054
OHT x AKGF -0,017 -0,335 0,738 1,024
Durbin-Watson 1,871

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
simirsiz diistinme ve Orgiitler arasi hareketlilik tercihi bagimsiz degiskenlerinin
duygusal baglilik iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir. (AR*= 0,205,
p=0,000<0,05) lkinci basamakta sinirsiz diisiinme ve orgiitler arasi hareketlilik
tercihi, algilanan kariyer gelisimi firsatlari ile birlikte degerlendirilmistir. Buna gore

algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin modele girmesiyle birlikte duygusal bagliligin
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daha iyi agiklandigi goriilmiistiir. (AR?>= 0,092, p=0,000<0,05) Orgiitler arasi
hareketlilik tercihinin duygusal baglilig1 negatif yonde (p= -0,396, p=0,000<0,05),
algilanan kariyer gelisimi firsatlariin pozitif yonde (B= 0,310, p=0,000<0,05)
anlaml bir sekilde acikladigr saptanirken, sinirsiz diistinmenin duygusal baglilig
aciklamadaki anlamli etkisinin kayboldugu gozlemlenmistir. (p=0,283>0,05) Uciincii
basamakta analize dahil edilen sinirsiz diisiinme ve orgiitler aras1 hareketlilik tercihi
ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin etkilesimi, Tablo 4.27’de de goriildiigii gibi
anlamli bir sonug¢ vermemistir. (p=0,942>0,05) Buna gore algilanan kariyer gelisimi
firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin duygusal baglilik iizerindeki
etkisini sartlh degisken olarak agiklamadigi sadece bagimsiz bir degisken olarak

duygusal baglilig1 agikladig: ifade edilebilir.

Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin
(sinirsiz  diislinme ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi) devamlilik baglilig
tizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak agiklayip agiklamadigi da incelenmistir.
Bunun i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan sinirsiz diisiinme ve orgiitler
aras1 hareketlilik tercihi, ikinci basamakta sartli degisken olan algilanan kariyer
gelisimi firsatlari, {liclincli basamakta ise sinirsiz diisiinme ile algilanan kariyer
gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi ve oOrgiitler arasi hareketlilik tercihi ile algilanan
kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi sonucu elde edilen etkilesim terimleri
regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ili¢ basamakli hiyerarsik regresyon analizi
sonuclarina gore gecgerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal
dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik,
serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig:
gorilmistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde
edildigi i¢in ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gegilmeye
calistlmistir. Tablo 4.28°’de de goriildiigli gibi varyans biiylitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadig: belirtilebilir.
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Tablo 4.28: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Simirsiz Kariyer Yonelimi
Alt Boyutlarinin Devamhlik Baghhigina Etkisinde Sarth Degiskenligini Gosteren

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonug¢lari

Devamlilik
Baghihg R? AR? AF Beta t P VIF
1. Basamak 0,077 0,077* 15,333 0,000
Stnirsiz Diistinme -0,061 -1,053 0,293 1,010
Org.Har. Terc. -0,254* -5,305 0,000 1,010
2. Basamak 0,085 0,008 3,398 0,066
Stnirsiz Diistinme -0,043 -0,729 0,466 1,040
Org.Har. Terc. -0,275%  -5,608 0,000 1,071
A.Kar.Gel Firs. -0,085 -1,843 0,066 1,082
3. Basamak 0,098 0,013 2,740 0,066
Swnirsiz Diistinme -0,051 -0,846 0,398 1,082
Org.Har. Terc. -0,269* -5,493 0,000 1,075
A.Kar.Gel Firs. -0,090 -1,965 0,050 1,089
SD x AKGF -0,061 -0,906 0,365 1,054
OHT x AKGF -0,106* -2,036 0,042 1,024
Durbin-Watson 1,811

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
siirsiz diisinme ve Orgiitler arasit hareketlilik tercihi bagimsiz degiskenlerinden
orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin devamlilik baglilig: iizerindeki etkisinin anlaml
oldugu saptanmistir. (AR>= 0,077, p=0,000<0,05) Ikinci basamakta sinirsiz diisiinme
ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi, algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 ile birlikte
degerlendirilmistir. Ancak algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin modele girmesinin
devamlilik baghliginin agiklanmasinda anlamli bir sonu¢ vermedigi goriilmiistiir.
(AR?=0,008, p= 0,066>0,05) Aym sekilde liclincii basamakta analize dahil edilen
siirsiz diiglinme ve orgiitler arasi hareketlilik tercihi ile algilanan kariyer gelisimi
firsatlarinin  etkilesimi de devamlilik bagliligin1 agiklamada anlamli bir sonug
vermemistir. (p= 0,066>0,05) Buna gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin,
sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin devamlilik bagliligi tizerindeki etkisini

sartl degisken olarak agiklamada rol oynamadig ifade edilebilir.

186



Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin
(smursiz diistinme ve Orgiitler arasi hareketlilik tercihi) normatif baglilik iizerindeki
etkisini sartli bir degisken olarak agiklayip aciklamadigimmin incelenebilmesi igin
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Bunun ig¢in birinci basamakta bagimsiz
degiskenler olan simirsiz diisiinme ve Orgiitler arast hareketlilik tercihi, ikinci
basamakta sartli degisken olan algilanan kariyer gelisimi firsatlari, {igiincii basamakta
ise sinirsiz diistinme ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi ve orgiitler
arasi hareketlilik tercihi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi sonucu
elde edilen etkilesim terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ili¢ basamakl
hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore gecerlenmesi gereken varsayimlarin
(standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin
homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi
kriterleri baglaminda dogrulandigi goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartl
degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde edildigi i¢in ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu
dogrusallik sorununun, degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek
Oniine gecilmeye calisilmistir. Tablo 4.29°da da goriildiigii gibi varyans biiyiitme
faktorleri 1 dolaylarinda c¢iktigi icin ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi

belirtilebilir.

Tablo 4.29: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Simirsiz Kariyer Yonelimi
Alt Boyutlarimin Normatif Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenligini Gosteren

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Normatif

Baglilik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,206 0,206* 47,854 0,000

Swnrsiz Diistinme 0,042 0,744 0,457 1,010
Org.Har. Terc. -0,455%* -9,870 0,000 1,010
2. Basamak 0,269 0,063* 32,023 0,000

Stnirsiz Diistinme -0,011 -0,193 0,847 1,040
Org.Har. Terc. -0,393* -8,539 0,000 1,071
A.Kar.Gel Firs. 0,244* 5,659 0,000 1,082
3. Basamak 0,270 0,001 0,385 0,681

Stnmirsiz Diistinme -0,010 -0,175 0,861 1,082
Org.Har. Terc. -0,391%* -8,469 0,000 1,075
A.Kar.Gel Firs. 0,241* 5,573 0,000 1,089
SD x AKGF -0,002 -0,035 0,972 1,054
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OHT x AKGF -0,042 -0,866 0,387

Durbin-Watson 1,931

1,024

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
sinirsiz diisiinme ve oOrglitler arasi hareketlilik tercihi bagimsiz degiskenlerinden
orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin normatif bagllik iizerindeki etkisinin anlaml
oldugu saptanmistir. (AR?= 0,206, p=0,000<0,05) ikinci basamakta sinirsiz diisiinme
ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi, algilanan kariyer gelisimi firsatlar ile birlikte
degerlendirilmistir. Buna gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin modele
girmesiyle birlikte normatif bagliligin daha iyi agiklandig1 goriilmiistiir. (AR*= 0,063,
p=0,000<0,05) Orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin normatif baglilig1 negatif yonde
(B= -0,393, p=0,000<0,05), algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ise pozitif yonde
(B= 0,244, p=0,000<0,05) anlamli bir sekilde acikladig1 saptanmstir. Ugiincii
basamakta analize dahil edilen sinirsiz diisiinme ve orgiitler aras1 hareketlilik tercihi
ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin etkilesimi Tablo 4.29°da da goriildiigii gibi
normatif bagliligi aciklamada anlamli bir sonu¢ vermemistir. (p=0,681>0,05) Buna
gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, smirsiz kariyer yoneliminin alt
boyutlarinin normatif baglilik tizerindeki etkisini sarth degisken olarak aciklamadigi

sadece bagimsiz bir degisken olarak normatif baglilig1 agikladig: ifade edilebilir.

4.8.7.4. Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarimin, Degisken Kariyer
Yoneliminin Orgiite Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenliginin Test

Edilmesi

“Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, degisken kariyer yoneliminin orgiite bagllik
lizerindeki etkisini arttirir veya azaltir” hipotezini test etmek ig¢in ili¢ basamakl
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Birinci basamakta bagimsiz degisken olan
degisken kariyer yonelimi, ikinci basamakta sartli degisken olan algilanan kariyer

gelisimi firsatlari, liglincli basamakta ise etkilesim terimi (interaction term) regresyon
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analizine dahil edilmistir. Coklu dogrusallik sorununun Oniine gegmek igin biitiin

degiskenler merkezlenmistir (centering).

Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin orgiite baglilik
tizerindeki etkisini sarth bir degisken olarak aciklayip agiklamadiginin incelenmesi
icin birinci basamakta bagimsiz degisken olan degisken kariyer yonelimi, ikinci
basamakta sartli degisken olan algilanan kariyer gelisimi firsatlar, {i¢iincli basamakta
ise degisken kariyer yonelimi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi
sonucu elde edilen etkilesim terimi regresyon analizine dahil edilmistir. Bu {i¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore gegerlenmesi gereken
varsayimlarin  (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi,
varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson
istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig1 goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz
ve sartli degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi icin ortaya ¢ikma ihtimali
bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun, degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize
dahil edilerek oOniine geg¢ilmeye calisilmistir. Tablo 4.30°da da gorildiigi gibi
varyans biiyiitme faktorleri 1 dolaylarinda ¢iktigi i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun

olmadig1 belirtilebilir.

Tablo 4.30: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Degisken Kariyer
Yoneliminin Orgiite Baghlhiga Etkisinde Sarth Degiskenligini Gosteren

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Orgiite

Baghilik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,004 0,004* 1,448 0,002
Deg.Kar.Yonelimi -0,067* -1,203 0,001 1,000
2. Basamak 0,124 0,120* 50,842 0,000
Deg.Kar.Yonelimi -0,104* -1,972 0,048 1,010
A.Kar.Gel Firs. 0,236* 7,130 0,000 1,010
3. Basamak 0,124 0,000 0,000 0,971
Deg.Kar.Yonelimi -0,104 -1,952 0,052 1,023
A.Kar.Gel Furs. 0,236%* 7,091 0,000 1,017
DKY x AKGF 0,002 0,037 0,971 1,019
Durbin-Watson 1,820

* p<0,05
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e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
degisken yonelimi bagimsiz degiskeninin orgiite baglilik tizerindeki etkisinin anlaml1
oldugu saptanmistir. (AR2= 0,004, p=0,002<0,05) ikinci basamakta degisken kariyer
yonelimi, algilanan kariyer gelisimi firsatlari ile birlikte degerlendirilmistir. Buna
gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin modele girmesiyle birlikte Orgiite
bagliligin daha iyi agiklandigr goriilmiistiir. (AR?*= 0,120, p=0,000<0,05) Degisken
kariyer yoOneliminin Orgiite baghiligi negatif yonde (p= -0,104, p=0,048<0,05),
algilanan kariyer gelisimi firsatlariin pozitif yonde (B= 0,236, p=0,000<0,05)
anlamli bir sekilde agikladig1 saptanmistir. Ugiincii basamakta analize dahil edilen
degisken kariyer yonelimi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin etkilesimi, Tablo
4.30’da da goriildigl gibi anlamli bir sonu¢ vermemistir. (p=0,052>0,05) Buna gore
algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin 6rgiite baglilik
tizerindeki etkisini sarth degisken olarak aciklamadigi sadece bagimsiz bir degisken

olarak orgiite baglhiligi agikladig: ifade edilebilir.

o “Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, degisken kariyer yoneliminin orgiite baghlik
lizerindeki etkisini arttirtr veya azaltr” hipotezi, algilanan kariyer gelisimi
firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin Orgiite baglilik iizerindeki etkisini sarth

degisken olarak aciklamamasi nedeniyle reddedilmistir.

Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin orgiite bagliliga
etkisindeki sartli bir degiskenliginin incelenmesinin ardindan bu sarthi degiskenlik
etkisi, degisken kariyer yoneliminin ve orgiite bagliligin alt boyutlar1 baglaminda da
test edilmistir. Ik olarak duygusal baglilik, bagimli degisken olarak ele almmustir.
Bunun i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan degisken kariyer
yoneliminin alt boyutlar1 (kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli
kariyer yonetimi), ikinci basamakta sartli degisken olan algilanan kariyer geligimi
firsatlari, tiglinci basamakta ise kendi kariyerini kendi yonlendirme ile algilanan
kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi ve deger yonelimli kariyer yonetimi ile

algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin carpilmasi sonucu elde edilen etkilesim
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terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ili¢ basamakli hiyerarsik regresyon
analizi sonuglarna gore gegerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin
normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram,
olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda
dogrulandigi goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin garpilmasi
sonucu elde edildigi i¢in ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gecilmeye
calistlmistir. Tablo 4.31°de de goriildiigii gibi varyans biiyiitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi belirtilebilir.

Tablo 4.31: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Degisken Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Duygusal Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Duygusal
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,036 0,036* 6,885 0,001
KKY 0,264* 3,355 0,001 1,316
DYKY -0,241%* -3,026 0,003 1,316
2. Basamak 0,182 0,146* 66,172 0,000
KKY 0,163* 2,218 0,027 1,354
DYKY -0,191* -2,596 0,010 1,325
A.Kar.Gel Firs. 0,380* 8,135 0,000 1,029
3. Basamak 0,185 0,003 0,564 0,570
KKY 0,150* 1,984 0,048 1,419
DYKY -0,181* -2,423 0,016 1,350
A.Kar.Gel Furs. 0,379%* 8,057 0,000 1,039
KKY x AKGF -0,072* -0,832 0,406 1,312
DYKY x AKGF 0,079 0,967 0,334 1,281
Durbin-Watson 1,766

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi bagimsiz
degiskenlerinin duygusal baglilik {izerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmustir.
(AR2= 0,036, p=0,001<0,05) ikinci basamakta kendi kariyerini kendi yonlendirme

ve deger yonelimli kariyer yonetimi, algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 ile birlikte
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degerlendirilmistir. Buna gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin modele
girmesiyle birlikte duygusal baghiligin daha iyi agiklandigi goriilmistiir. (AR*=
0,146, p=0,000<0,05) Kendi kariyerini kendi yoOnlendirmenin duygusal baglilig
pozitif yonde (B= 0,163, p=0,027<0,05), deger yonelimli kariyer yonetiminin negatif
yonde (B= -0,191, p=0,010<0,05) algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ise pozitif
yonde (B= 0,380, p=0,000<0,05) anlaml1 bir sekilde acikladig1 saptanmistir. Ugiincii
basamakta analize dahil edilen kendi kariyerini kendi ydnlendirme ve deger
yonelimli kariyer yonetimi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin etkilesimi,
Tablo 4.31°’de de goriildiigli gibi duygusal baghiligi aciklamada anlamli bir sonug
vermemistir. (p=0,570>0,05) Buna gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin,
degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin duygusal baglilik tizerindeki etkisini
sarth degisken olarak acgiklamadigi sadece bagimsiz bir degisken olarak duygusal

baglilig1 acikladig ifade edilebilir.

Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin
(kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi) devamlilik
bagliligr tizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak aciklayip agiklamadigi
incelenmistir. Bunun i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan kendi
kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi, ikinci basamakta
sarth degisken olan algilanan kariyer gelisimi firsatlari, {igiincii basamakta ise kendi
kariyerini kendi yonlendirme ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi ve
deger yonelimli kariyer yonetimi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi
sonucu elde edilen etkilesim terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina goére gecerlenmesi gereken
varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi,
varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson
istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz
ve sartli degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi icin ortaya ¢ikma ihtimali
bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun, degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize

dahil edilerek oOniine gec¢ilmeye calisilmistir. Tablo 4.32°de de gorildiigi gibi
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varyans biiyiitme faktorleri 1 dolaylarinda ¢iktigi icin ¢oklu dogrusallik sorununun

olmadig: belirtilebilir.

Tablo 4.32: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Degisken Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Devamhihik Baghhgina Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar

Devamlilik
Baghligi R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,025 0,025* 4,968 0,010
KKY -,0198* -2,754 0,006 1,316
DYKY 0,013 0,176 0,860 1,316
2. Basamak 0,025 0,000 0,067 0,796
KKY -0,195* -2,668 0,008 1,354
DYKY 0,011 0,154 0,878 1,325
A.Kar.Gel Firs. -0,012 -0,259 0,796 1,029
3. Basamak 0,029 0,004 0,771 0,463
KKY -0,176* -2,356 0,019 1,419
DYKY 0,001 -0,017 0,987 1,350
A.Kar.Gel Firs. -0,012 -0,259 0,795 1,039
KKY x AKGF 0,100 1,158 0,248 1,312
DYKY x AKGF -0,075 -0,927 0,354 1,281
Durbin-Watson 1,834
* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi bagimsiz
degiskenlerinden, kendi kariyerini kendi yonlendirmenin devamlilik baglilig
iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir. (AR>= 0,025, p=0,010<0,05) Ikinci
basamakta kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi,
algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 ile birlikte degerlendirilmistir. Ancak algilanan
kariyer gelisimi  firsatlarimin = modele girmesinin  devamlilik  bagliliginin
aciklanmasinda anlamli bir sonu¢ vermedigi saptanmistir. (AR*= 0,000, p=
0,796>0,05) Aynmi sekilde {igiincii basamakta analize dahil edilen kendi kariyerini
kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi ile algilanan kariyer gelisimi
firsatlarinin  etkilesimi de devamlilik bagliligini agiklamada anlamli bir sonug

vermemistir. (p= 0,463>0,05) Buna goére algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin,
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degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin devamlilik baglilig1 tizerindeki etkisini

sartll degisken olarak agiklamada rol oynamadigi ifade edilebilir.

Algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin
(kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi) normatif
baghilik tizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak aciklayip aciklamadigi da
incelenmistir. Bunun i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan kendi
kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi, ikinci basamakta
sarth degisken olan algilanan kariyer gelisimi firsatlari, {igiincli basamakta ise kendi
kariyerini kendi yonlendirme ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi ve
deger yonelimli kariyer yonetimi ile algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin ¢arpilmasi
sonucu elde edilen etkilesim terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore gegerlenmesi gereken
varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi,
varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson
istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz
ve sartlt degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi icin ortaya ¢ikma ihtimali
bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun, degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize
dahil edilerek oniine ge¢ilmeye ¢alisilmistir. Tablo 4.33’te de goriildiigii gibi varyans
bliylitme faktorleri 1 dolaylarinda ¢iktigi i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi

belirtilebilir.
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Tablo 4.33: Algilanan Kariyer Gelisimi Firsatlarinin, Degisken Kariyer

Yonelimi Alt Boyutlarinin Normatif Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Normatif
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,045 0,045%* 8,726 0,000
KKY 0,217* 2,909 0,004 1,316
DYKY -0,304*  -4,039 0,000 1,316
2. Basamak 0,152 0,107* 46,671 0,000
KKY 0,135 1,890 0,060 1,354
DYKY -0,264*  -3,700 0,000 1,325
A.Kar.Gel Firs. 0,309* 6,832 0,000 1,029
3. Basamak 0,167 0,015 3,357 0,360
KKY 0,102 1,408 0,160 1,419
DYKY -0,238*  -3,333 0,001 1,350
A.Kar.Gel Firs. 0,306* 6,780 0,000 1,039
KKY x AKGF -0,174 -2,086 0,280 1,312
DYKY x AKGF 0,183 2,319 0,210 1,281
Durbin-Watson 1,795

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi bagimsiz
degiskenlerinin normatif baglilik iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir.
(AR2= 0,045, p=0,000<0,05) ikinci basamakta kendi kariyerini kendi yonlendirme ve
deger yonelimli kariyer yonetimi, algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 ile birlikte
degerlendirilmistir. Buna gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin modele
girmesiyle birlikte normatif bagliligin daha iyi agiklandig1 goriilmistiir. (AR?>= 0,107,
p=0,000<0,05) Deger yonelimli kariyer yonetiminin normatif bagliligi negatif yonde
(B= -0,264, p=0,000<0,05), algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin pozitif yonde (B=
0,309, p=0,000<0,05) anlamli bir sekilde agikladig1 saptanirken, kendi kariyerini
kendi yonlendirmenin normatif baglilig1 agiklamadaki anlamli etkisinin kayboldugu
gdzlemlenmistir. (p=0,060>0,05) Uciincii basamakta analize dahil edilen kendi
kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi ile algilanan
kariyer gelisimi firsatlarinin etkilesimi Tablo 4.29°da da goriildiigii gibi normatif

baglilik {izerinde anlamli bir sonu¢ vermemistir. (p=0,360>0,05) Buna gore algilanan

195



kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin normatif
baglilik iizerindeki etkisini sartli degisken olarak aciklamadig1 sadece bagimsiz bir

degisken olarak normatif baglilig1 acikladigi ifade edilebilir.

4.8.7.5. 1lk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Simirsiz
Kariyer  Yoneliminin  Orgiite Baghlhga Etkisinde Sarth
Degiskenliginin Test Edilmesi

“Iik iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, simrsiz kariyer yoneliminin érgiite
baghlik iizerindeki etkisini arttirir veya azaltir” hipotezini test etmek icin ii¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Birinci basamakta bagimsiz
degisken olan smirsiz kariyer yonelimi, ikinci basamakta sartli degisken olan ilk
tistiin kariyere iligkin algilanan destegi, liclincli basamakta ise etkilesim terimi
(interaction term) regresyon analizine dahil edilmistir. Etkilesim terimi, bagimsiz
degiskenle sartli degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde edilmistir. Bagimsiz degisken,
sarth degisken ve etkilesim terimi arasinda coklu dogrusallik sorunu ortaya
c¢ikabileceginden bu sorunun Oniine gegmek i¢in biitiin degiskenler merkezlenmistir

(centering).

[k iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite
baglilik {izerindeki etkisini sartli bir degisken olarak aciklayip agiklamadiginin
incelenmesi i¢in birinci basamakta bagimsiz degisken olan sinirsiz kariyer yonelimi,
ikinci basamakta sartli de§isken olan ilk {istiin kariyere iliskin algilanan destegi,
liclincli basamakta ise sinirsiz kariyer yonelimi ile ilk {istiin kariyere iliskin algilanan
desteginin carpilmasi sonucu elde edilen etkilesim terimi regresyon analizine dahil
edilmisgtir. Bu {i¢ basamakli hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore
gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu,
dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve
Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandigi goriilmiistiir. Etkilesim
terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi icin ortaya

c¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun, degiskenlerin merkezlenmis
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degerleri analize dahil edilerek Oniine gecilmeye calisilmigtir. Tablo 4.34’te de
goriildligli gibi varyans biylitme faktorleri 1 dolaylarinda c¢iktigr igin coklu

dogrusallik sorununun olmadigi belirtilebilir.

Tablo 4.34: ilk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Simirsiz Kariyer
Yoneliminin Orgiite Baghliga Etkisinde Sarth Degiskenligini Gosteren

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Orgiite
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,103 0,103* 42,826 0,000
Swn.Kar.Yonelimi -0,351%* -6,544 0,000 1,000
2. Basamak 0,231 0,128* 61,546 0,000
Sin.Kar.Yonelimi -0,355* -7,124 0,000 1,000
IUKD 0,209* 7,845 0,000 1,000
3. Basamak 0,231 0,000 0,045 0,832
Swn.Kar.Yonelimi -0,356* -7,074 0,000 1,020
IUKD 0,209* 7,834 0,000 1,000
SKY x IUKD 0,010 0,212 0,832 1,020
Durbin-Watson 1,940

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
siirsiz kariyer yonelimi bagimsiz degiskeninin orgiite baglilik {izerindeki etkisinin
anlaml1 oldugu saptanmistir. (AR?=0,103, p=0,000<0,05) Ikinci basamakta sinirsiz
kariyer yonelimi ilk {istiin kariyere iligkin algilanan destegi ile birlikte
degerlendirilmistir. Buna gore ilk {stiin kariyere iliskin algilanan desteginin modele
girmesiyle birlikte orglite bagliligin daha iyi agiklandigi goriilmiistiir. (AR?*= 0,128,
p=0,000<0,05) Sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite bagliligi negatif yonde (= -0,355
p=0,000<0,05), ilk tstin kariyere iligkin algilanan desteginin pozitif yonde (B=
0,209, p=0,000<0,05) anlaml bir sekilde agikladig1 saptanmistir. Ugiincii basamakta
analize dahil edilen sinirsiz kariyer yonelimi ile ilk iistlin kariyere iliskin algilanan
desteginin etkilesimi, Tablo 4.34’te de goriildiigli gibi anlamli bir sonu¢ vermemistir.
(p=0,832>0,05) Buna gore ilk iistiin kariyere iligkin algilanan desteginin, sinirsiz

kariyer yoOneliminin Orgiite baglilik iizerindeki etkisini sartli de8isken olarak
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aciklamadigi sadece bagimsiz bir degisken olarak oOrgiite bagliligi acikladig: ifade
edilebilir.

o “Ilk iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite
baghlik iizerindeki etkisini arttirtr veya azaltir” hipotezi, ilk istiin kariyere iliskin
algilanan desteginin, sinirsiz kariyer yoneliminin orgiite baglilik iizerindeki etkisini

sartll degisken olarak agiklamamasi nedeniyle reddedilmistir.

Ik {istiin kariyere iliskin algilanan desteginin, smirsiz kariyer ydneliminin orgiite
bagliliga etkisindeki sartli degiskenliginin incelenmesinin ardindan bu sarth
degiskenlik etkisi, sinirsiz kariyer yoneliminin ve oOrgiite baghligin alt boyutlar
baglaminda da test edilmistir. ilk olarak duygusal baglilik, bagimli degisken olarak
ele alinmistir. Bunun i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan sinirsiz
kariyer yoneliminin alt boyutlar1 (sinirsiz diisiinme ve oOrgiitler arasi hareketlilik
tercihi), ikinci basamakta sartli de§isken olan ilk {istiin kariyere iliskin algilanan
destegi, ligiincili basamakta ise sinirsiz diistinme ile ilk {istiin kariyere iligkin algilanan
desteginin ¢arpilmasi ve orgiitler arast hareketlilik tercihi ile ilk istiin kariyere iliskin
algilanan desteginin ¢arpilmasi sonucu elde edilen etkilesim terimleri regresyon
analizine dahil edilmistir. Bu {ic basamakli hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina
gore gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima
uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme
grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandigi
gorilmistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde
edildigi icin ortaya ¢ikma ihtimali bulunan c¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gegilmeye
calisgtlmigtir. Tablo 4.35’te de goriildiigii gibi varyans biiylitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadig: belirtilebilir.
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Tablo 4.35: ilk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Simirsiz Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Duygusal Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Duygusal
Baghlik R? AR? AF Beta t P VIF
1. Basamak 0,205 0,205* 47,700 0,000
Stnirsiz Diistinme 0,128%* 2,151 0,032 1,010
Org.Har. Terc. -0,475%* -9,694 0,000 1,010
2. Basamak 0,294 0,089* 46,736 0,000
Stnirsiz Diistinme 0,061 1,068 0,286 1,041
Org.Har. Terc. 0,410 -8,690 0,000 1,053
IUKD 0,261%* 6,836 0,000 1,066
3. Basamak 0,298 0,004 0,884 0,414
Swnirsiz Diistinme 0,075 1,291 0,197 1,076
Org.Har. Terc. -0,408%* -8,651 0,000 1,053
IUKD 0,259* 6,779 0,000 1,068
SD x IUKD 0,072 1,291 0,198 1,075
OHT x IUKD 0,003 0,069 0,945 1,040
Durbin-Watson 1,868

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
simirsiz diisiinme ve Orgiitler arasi hareketlilik tercihi bagimsiz degiskenlerinin
duygusal baglilik iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir. (AR?=0,205,
p=0,000<0,05) Ikinci basamakta siirsiz diisiinme ve orgiitler aras1 hareketlilik
tercihi, ilk tstiin kariyere iliskin algilanan destegi ile birlikte degerlendirilmistir.
Buna gore ilk tstiin kariyere iligkin algilanan deste§inin modele girmesiyle birlikte
duygusal bagliligin daha 1yi agiklandig1 goriilmiistiir. (AR?>= 0,089, p=0,000<0,05)
Orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin duygusal baglilhigi negatif yonde (B= -0,410
p=0,000<0,05), ilk istiin kariyere iligkin algilanan desteginin pozitif yonde (B=
0,261, p=0,000<0,05) anlaml1 bir sekilde acgikladig1 saptanirken, sinirsiz diislinmenin
duygusal bagliligt acgiklamadaki anlamli etkisinin kayboldugu goriilmiistiir.
(p=0,286>0,05) Ugiincii basamakta analize dahil edilen smirsiz diisiinme ve drgiitler
arasi hareketlilik tercihi ile ilk {istiin kariyere iliskin algilanan desteginin etkilesimi,
Tablo 4.35’te de goriildiigii gibi anlamli bir sonu¢ vermemistir. (p=0,414>0,05) Buna

gore ilk tstiin kariyere iliskin algilanan desteginin, sinirsiz kariyer yoneliminin alt
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boyutlarinin duygusal baglilik iizerindeki etkisini sartli degisken olarak agiklamadigi
sadece bagimsiz bir degisken olarak duygusal baglilig1 acikladig ifade edilebilir.

Ik iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin, smirsiz kariyer yoneliminin alt
boyutlarinin (sinirsiz diisiinme ve Orglitler arasi hareketlilik tercihi) devamlilik
baglilig1 tlizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak agiklayip aciklamadigi da
incelenmistir. Bunun i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan sinirsiz
diisiinme ve Orgiitler arasi1 hareketlilik tercihi, ikinci basamakta sartli degisken olan
ilk tistlin kariyere iliskin algilanan destegi, li¢iincii basamakta ise sinirsiz diisiinme ile
ilk istiin kariyere iligkin algilanan destegi ile orgiitler aras1 hareketlilik tercihi ile ilk
iistiin kariyere iligskin algilanan deste§inin carpilmasi sonucu elde edilen etkilesim
terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu {i¢ basamakli hiyerarsik regresyon
analizi sonuglarina gore gegerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin
normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram,
olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda
dogrulandig1 goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sarthi degiskenin carpilmasi
sonucu elde edildigi i¢in ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gegilmeye
calistlmistir. Tablo 4.36’da da goriildiigli gibi varyans biiylitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadig: belirtilebilir.

Tablo 4.36: ilk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Simirsiz Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Devamhihik Baghhgina Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Devamlilik

Baghihg R? AR? AF Beta t P VIF
1. Basamak 0,077 0,077* 15,333 0,000

Stnirsiz Diistinme -0,061 -1,053 0,293 1,010
Org.Har. Terc. -0,254%* -5,305 0,000 1,010
2. Basamak 0,079 0,002 1,145 0,285

Stnirsiz Diistinme -0,050 -0,853 0,394 1,041
Org.Har. Terc. -0,264* -5,413 0,000 1,053
IUKD -0,055 -1,070 0,285 1,066
3. Basamak 0,083 0,004 0,648 0,524

Sinirsiz Diistinme -0,062 -1,033 0,302 1,076
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Org.Har. Terc. -0,265% -5,427 0,000 1,053
TUKD -0,041* -1,040 0,299 1,068
SD x IUKD -0,054 -0,947 0,344 1,075
OHT x IUKD -0,020 -0,442 0,659 1,040
Durbin-Watson 1,821

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda birinci basamakta ele alinan
siirsiz diisinme ve Orgiitler arast hareketlilik tercihi bagimsiz degiskenlerinden
orgilitler aras1 hareketlilik tercihinin devamlilik baglilig1 tizerindeki etkisinin anlaml
oldugu saptanmistir. (AR>= 0,077, p=0,000<0,05) Ikinci basamakta sinirsiz diisiinme
ve Orgiitler aras1 hareketlilik tercihi, ilk iistiin kariyere iligkin algilanan destegi ile
birlikte degerlendirilmistir. Ancak ilk Ustiin kariyere iliskin algilanan desteginin
modele girmesinin devamlilik bagliliginin agiklanmasinda anlamli bir sonug
vermedigi saptanmistir. (AR?>= 0,002, p= 0,285>0,05) Aymi sekilde iiglincii
basamakta analize dahil edilen sinirsiz diisiinme ve orgiitler aras1 hareketlilik tercihi
ile ilk tstiin kariyere iliskin algilanan desteginin etkilesimi de anlamli bir sonug
vermemistir. (p= 0,524>0,05) Buna gore ilk istiin kariyere iliskin algilanan
desteginin, sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin devamlilik baglilig

tizerindeki etkisini sarth degisken olarak aciklamada rol oynamadig ifade edilebilir.

[k iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin, smrsiz kariyer yoneliminin alt
boyutlarinin (siirsiz diisiinme ve orgiitler aras1 hareketlilik tercihi) normatif baglilik
tizerindeki etkisini sarthi bir degisken olarak agiklayip agiklamadigi da incelenmistir.
Bunun i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan sinirsiz diisiinme ve orgiitler
aras1 hareketlilik tercihi, ikinci basamakta sartli degisken olan ilk {istiin kariyere
iliskin algilanan destegi, ii¢lincii basamakta ise sinirsiz diisiinme ile ilk iistiin kariyere
iliskin algilanan desteginin c¢arpilmasi ve orgiitler arasi hareketlilik tercihi ile ilk
istiin kariyere iligkin algilanan desteginin carpilmasi sonucu elde edilen etkilesim
terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ili¢ basamakli hiyerarsik regresyon
analizi sonuglarina gore gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin

normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram,
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olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda
dogrulandigi goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin garpilmasi
sonucu elde edildigi i¢in ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gecilmeye
calisilmigtir. Tablo 4.37°de de goriildiigii gibi varyans biiyiitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi belirtilebilir.

Tablo 4.37: ilk Ustiin Kariyere iliskin Algilanan Desteginin, Simirsiz Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Normatif Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar

Normatif

Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,206 0,206* 47,854 0,000

Swrsiz Diisiinme 0,042 0,744 0,457 1,010
Org.Har. Terc. -0,455%* -9,870 0,000 1,010
2. Basamak 0,294 0,088* 46,369 0,000

Stnirsiz Diisiinme -0,022 -0,396 0,692 1,041
Org.Har. Terc. -0,393* -8,780 0,000 1,053
TUKD 0,247* 6,809 0,000 1,066
3. Basamak 0,298 0,004 1,114 0,329

Stnirsiz Diisiinme -0,007 -0,136 0,892 1,076
Org.Har. Terc. -0,392* -8,739 0,000 1,053
TUKD 0,244* 6,740 0,000 1,068
SD x I[UKD 0,078 1,486 0,138 1,075
OHT x IUKD 0,018  -0,424 0,672 1,040
Durbin-Watson 1,936

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
sinirsiz diisiinme ve oOrglitler arasi hareketlilik tercihi bagimsiz degiskenlerinden
orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin normatif baghlik iizerindeki etkisinin anlaml
oldugu saptanmistir. (AR?= 0,206, p=0,000<0,05) ikinci basamakta sinirsiz diisiinme
ve Orgiitler arasi hareketlilik tercihi, ilk tstiin kariyere iliskin algilanan destegi ile
birlikte degerlendirilmistir. Buna gore ilk {istiin kariyere iliskin algilanan desteginin
modele girmesiyle birlikte normatif baghiligin daha i1yi agiklandigi goriilmiistiir.

(AR2= 0,088, p=0,000<0,05) Orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin normatif baglhlig
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negatif yonde (B= -0,393, p=0,000<0,05), ilk {istiin kariyere iliskin algilanan
desteginin ise pozitif yonde (B= 0,247, p=0,000<0,05) anlaml1 bir sekilde acikladig
saptanmistir. Uglincii basamakta analize dahil edilen smirsiz diisiinme ve orgiitler
arasi hareketlilik tercihi ile ilk iistiin kariyere iligkin algilanan desteginin etkilesimi
Tablo 4.37°de de goriildiigii gibi anlamli bir sonu¢ vermemistir. (p=0,329>0,05)
Buna gore ilk {istiin kariyere iligkin algilanan desteginin, sartli degisken olarak
siirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin normatif baglilik tizerindeki etkisini

aciklamadig1 sadece bagimsiz bir degisken olarak normatif baglilig1 agikladig: ifade

edilebilir.

4.8.7.6. Ik Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Degisken
Kariyer  Yoneliminin  Orgiite Baghlhiga Etkisinde Sarth
Degiskenliginin Test Edilmesi

“Iik iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, degisken kariyer yoneliminin érgiite
baghlik iizerindeki etkisini arttirir veya azaltir” hipotezini test etmek igin ii¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Birinci basamakta bagimsiz
degisken olan degisken kariyer yonelimi, ikinci basamakta sartli degisken olan ilk
iistiin kariyere iligkin algilanan destegi, iiclincli basamakta ise etkilesim terimi
(interaction term) regresyon analizine dahil edilmistir. Coklu dogrusallik sorununun

Oniine ge¢mek icin biitlin degiskenler merkezlenmistir (centering).

[k iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin, degisken kariyer ydneliminin orgiite
baglilik tizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak aciklayip agiklamadiginin
incelenmesi i¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan degisken kariyer
yonelimi, ikinci basamakta sartli degisken olan ilk istiin kariyere iligkin algilanan
destegi, liclincii basamakta ise degisken kariyer yonelimi ile ilk {istlin kariyere iliskin
algilanan desteginin ¢arpilmasi sonucu elde edilen etkilesim terimi regresyon
analizine dahil edilmistir. Bu {ic basamakli hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina
gore gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal dagilima

uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik, serpme
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grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig:
goriilmistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde
edildigi icin ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gecilmeye
calisilmigtir. Tablo 4.38’de de goriildiigii gibi varyans biiyiitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi belirtilebilir.

Tablo 4.38: Ilk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Degisken Kariyer
Yoneliminin Orgiite Baghlhiga Etkisinde Sarth Degiskenligini Gosteren

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Orgiite
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,004 0,004* 1,448 0,002
Deg.Kar.Yonelimi -0,067* -1,203 0,002 1,000
2. Basamak 0,138 0,134* 57,503 0,000
Deg.Kar.Yonelimi -0,119* -2,264 0,024 1,017
IUKD 0,215% 7,583 0,000 1,017
3. Basamak 0,138 0,000 0,217 0,642
Deg.Kar.Yonelimi -0,118* 2,242 0,026 1,019
IUKD 0,215% 7,655 0,000 1,017
DKY x [UKD 0,021 0,466 0,642 1,002
Durbin-Watson 1,823

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
degisken kariyer yonelimi bagimsiz degiskeninin orgiite baglilik lizerindeki etkisinin
anlaml1 oldugu saptanmistir. (AR2= 0,004, p=0,001<0,05) Ikinci basamakta degisken
kariyer yonelimi, ilk {stiin kariyere iliskin algilanan destegi ile birlikte
degerlendirilmistir. Buna gore ilk iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin modele
girmesiyle birlikte orgiite bagliligin daha iyi aciklandig1 goriilmiistiir. (AR*=0,138,
p=0,000<0,05) Degisken kariyer yoneliminin Orgiite baglilig1 negatif yonde (B= -
0,119, p=0,002<0,05), ilk iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin ise pozitif yonde
(B= 0,215, p=0,000<0,05) anlamli bir sekilde agikladigi saptanmistir. Ugiincii
basamakta analize dahil edilen degisken kariyer yonelimi ile ilk iistiin kariyere iliskin
algilanan desteginin etkilesimi, Tablo 4.38’de de goriildiigli gibi anlamli bir sonug
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vermemistir. (p=0,642>0,05) Buna gore ilk istiin kariyere iligkin algilanan
desteginin, degisken kariyer yoneliminin orgiite baglilik tizerindeki etkisini sarth
degisken olarak aciklamadig1 sadece bagimsiz bir degisken olarak orgiite baglilig
acikladig ifade edilebilir.

o “[lk iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, deSisken kariyer yoneliminin orgiite
baghlik iizerindeki etkisini arttirtr veya azaltir” hipotezi, ilk istiin kariyere iliskin
algilanan desteginin, degisken kariyer yoneliminin orgiite baghlik iizerindeki etkisini

sartll degisken olarak agiklamamasi nedeniyle reddedilmistir.

Ik iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin, degisken kariyer yoneliminin orgiite
bagliliga etkisindeki sartli degiskenliginin incelenmesinin ardindan bu sarth
degiskenlik etkisi, degisken kariyer yoneliminin ve orgiite bagliligin alt boyutlar
baglaminda da test edilmistir. ilk olarak duygusal baglilik, bagimli degisken olarak
ele alimmistir. Bunun igin birinci basamakta bagimsiz degiskenler olan degisken
kariyer yoneliminin alt boyulari (kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger
yonelimli kariyer yonetimi), ikinci basamakta sartli degisken olan ilk {istlin kariyere
iliskin algilanan destegi, iigiincii basamakta ise kendi kariyerini kendi yonlendirme
ile ilk istiin kariyere iliskin algilanan desteginin g¢arpilmasi ve deger yonelimli
kariyer yonetimi ile ilk {istiin kariyere iligkin algilanan desteginin ¢arpilmasi sonucu
elde edilen etkilesim terimleri regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ii¢ basamakl
hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore gegerlenmesi gereken varsayimlarin
(standart hatalarin normal dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin
homojenligi) histogram, olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi
kriterleri baglaminda dogrulandigi goriilmiistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartl
degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi i¢in ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu
dogrusallik sorununun, degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek
Ontline gecilmeye c¢alisilmigtir. Tablo 4.39°da da goriildiigii gibi varyans biiylitme
faktorleri 1 dolaylarinda c¢iktig1 i¢in c¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi

belirtilebilir.
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Tablo 4.39: ilk Ustiin Kariyere iliskin Algilanan Desteginin, Degisken Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Duygusal Baghhga Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Duygusal
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,036 0,036% 6,885 0,001
KKY 0,264% 3,355 0,001 1,316
DYKY -0,241%* -3,026 0,003 1,316
2. Basamak 0,175 0,139% 62,211 0,000
KKY 0,184* 2,502 0,013 1,341
DYKY -0,233% -3,159 0,002 1,316
IUKD 0,318% 7,887 0,000 1,023
3. Basamak 0,176 0,001 0,221 0,802
KKY 0,183* 2,480 0,014 1,343
DYKY -0,232%* 3,142 0,002 1,316
IUKD 0,315% 7,705 0,000 1,044
KKY x [UKD -0,044 -0,644 0,520 1,509
DYKY x [UKD 0,037 0,509 0,611 1,518
Durbin-Watson 1,757

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi bagimsiz
degiskenlerinin duygusal baglilik {izerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmaistir.
(AR2= 0,036, p=0,001<0,05) ikinci basamakta kendi kariyerini kendi yonlendirme ve
deger yonelimli kariyer yonetimi, ilk iistiin kariyere iligkin algilanan destegi ile
birlikte degerlendirilmistir. Buna gore ilk {istiin kariyere iliskin algilanan desteginin
modele girmesiyle birlikte duygusal bagliligin daha iyi agiklandigr goriilmiistiir.
(AR*=0,139, p=0,000<0,05) Kendi kariyerini kendi yonlendirmenin duygusal
bagliligt pozitif yonde (B= 0,184, p=0,013<0,05), deger yonelimli kariyer
yonetiminin negatif yonde (B= -0,233, p=0,002<0,05), ilk istiin kariyere iliskin
algilanan desteginin ise pozitif yonde (= 0,318, p=0,000<0,05) anlaml1 bir sekilde
acikladig saptanmustir. Uciincii basamakta analize dahil edilen kendi kariyerini
kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi ile ilk iistiin kariyere iliskin
algilanan desteginin etkilesimi, Tablo 4.39°da da goriildiigli gibi anlamli bir sonug

vermemistir. (p=0,802>0,05) Buna gore ilk istiin kariyere iliskin algilanan
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desteginin, degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin duygusal baglilik
tizerindeki etkisini sarth degisken olarak aciklamadig1 sadece bagimsiz bir degisken

olarak duygusal baglilig1 agikladigi ifade edilebilir.

Ik {istiin kariyere iliskin algilanan desteginin, degisken kariyer yoneliminin alt
boyutlarinin (kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer
yonetimi) devamlilik baglilig1 {izerindeki etkisini sarthi bir degisken olarak aciklayip
aciklamadig1r da incelenmistir. Bunun ig¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler
olan kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi, ikinci
basamakta sartli degisken olan ilk iistiin kariyere iligkin algilanan destegi, ticlincii
basamakta ise kendi kariyerini kendi yonlendirme ile ilk iistiin kariyere iliskin
algilanan desteginin carpilmasi ve deger yonelimli kariyer yonetimi ile ilk iistiin
kariyere iligkin algilanan desteginin ¢arpilmasi sonucu elde edilen etkilesim terimleri
regresyon analizine dahil edilmistir. Bu li¢ basamakli hiyerarsik regresyon analizi
sonuglarma gore gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal
dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik,
serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig:
goriilmistiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde
edildigi icin ortaya ¢ikma ihtimali bulunan c¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gecilmeye
caligtlmigtir. Tablo 4.40°ta da goriildiigii gibi varyans biiylitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi belirtilebilir.

Tablo 4.40: Tlk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Degisken Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Devamlihik Baghhgina Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Devamlilik

Baghligi R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,025 0,025* 4,968 0,010

KKY -,0198* -2,754 0,006 1,316
DKY 0,013 0,176 0,860 1,316
2. Basamak 0,025 0,000 0,063 0,802

KKY -0,200* -2,759 0,006 1,341
DKY 0,013 0,179 0,858 1,316
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IUKD 0,010 0,251 0,802 1,023
3. Basamak 0,033 0,008 1,550 0,214

KKY -0,196* 2,700 0,007 1,343
DKY 0,012 0,162 0,872 1,316
IUKD 0,016 0,402 0,688 1,044
KKY x IUKD 0,115 1,725 0,085 1,509
DKY x IUKD -0,050 -0,710 0,478 1,518
Durbin-Watson 1,828

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi bagimsiz
degiskenlerinden kendi kariyerini kendi yonlendirmenin, devamlilik baglilig
iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir. (AR>= 0,025, p=0,010<0,05) Ikinci
basamakta degisken kariyer yonelimi (kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger
yonelimli kariyer yonetimi) ilk istiin kariyere iligskin algilanan destegi ile birlikte
degerlendirilmistir. Ancak ilk iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin modele
girmesinin devamlilik baghiliginin agiklanmasinda anlamli bir sonu¢ vermedigi
saptanmistir. (AR?>= 0,000, p= 0,802>0,05) Aynm sekilde ii¢iincii basamakta analize
dahil edilen kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi
ile ilk tstiin kariyere iliskin algilanan desteginin etkilesimi de anlamli bir sonug
vermemistir. (p= 0,214>0,05) Buna gore ilk istiin kariyere iliskin algilanan
desteginin, degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin devamlilik baglilig

tizerindeki etkisini agiklamada sartli degisken olarak bir rol oynamadig1 belirtilebilir.

Ik {istiin kariyere iliskin algilanan desteginin, degisken kariyer yoneliminin alt
boyutlarinin (kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer
yonetimi) normatif baglilik iizerindeki etkisini sartli bir de§isken olarak agiklayip
aciklamadigr da incelenmistir. Bunun ig¢in birinci basamakta bagimsiz degiskenler
olan kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi, ikinci
basamakta sartli degisken olan ilk istiin kariyere iliskin algilanan destegi, tigiincii
basamakta ise kendi kariyerini kendi yonlendirme ile ilk iistiin kariyere iliskin

algilanan desteginin carpilmasi ve deger yonelimli kariyer yonetimi ile ilk iistiin
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kariyere iliskin algilanan destegi ¢arpilmasi sonucu elde edilen etkilesim terimleri
regresyon analizine dahil edilmistir. Bu ii¢ basamakli hiyerarsik regresyon analizi
sonuglarma gore gecerlenmesi gereken varsayimlarin (standart hatalarin normal
dagilima uygunlugu, dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) histogram, olasilik,
serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigi kriterleri baglaminda dogrulandig:
goriilmiustiir. Etkilesim terimi, bagimsiz ve sartli degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde
edildigi icin ortaya ¢ikma ihtimali bulunan ¢oklu dogrusallik sorununun,
degiskenlerin merkezlenmis degerleri analize dahil edilerek Oniine gecilmeye
caligtlmigtir. Tablo 4.41°de de gorildiigi gibi varyans biiylitme faktorleri 1

dolaylarinda ¢iktig1 i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi belirtilebilir.

Tablo 4.41: Ilk Ustiin Kariyere Iliskin Algilanan Desteginin, Degisken Kariyer
Yonelimi Alt Boyutlarinin Normatif Baghhiga Etkisinde Sarth Degiskenligini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Normatif
Baghlik R? AR? AF Beta t p VIF
1. Basamak 0,045 0,045* 8,726 0,000
KKY 0,217* 2,909 0,004 1,316
DYKY -0,304* -4,039 0,000 1,316
2. Basamak 0,182 0,137% 61,867 0,000
KKY 0,141* 2,027 0,043 1,341
DYKY -0,297%* 4,251 0,000 1,316
TUKD 0,300%* 7,866 0,000 1,023
3. Basamak 0,187 0,005 1,773 0,311
KKY 0,140% 2,012 0,045 1,343
DKY -0,295% 4,228 0,000 1,316
IUKD 0,292%* 7,571 0,000 1,044
KKY x [UKD -0,080 -1,243 0,215 1,509
DYKY x [UKD 0,099 1,449 0,148 1,518
Durbin-Watson 1,833

* p<0,05

e Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan
kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi bagimsiz
degiskenlerinin normatif baglilik iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir.

(AR2= 0,045, p=0,000<0,05) ikinci basamakta kendi kariyerini kendi yonlendirme ve
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deger yonelimli kariyer yoOnetimi, ilk {stliin kariyere iligkin algilanan destegi ile
birlikte degerlendirilmistir. Buna gore ilk {istiin kariyere iliskin algilanan desteginin
modele girmesiyle birlikte normatif baghiligin daha iyi agiklandigi goriilmiistiir.
(AR>= 0,137, p=0,000<0,05) Kendi kariyerini kendi yoOnlendirmenin, normatif
baghlig1 pozitif yonde (B= 0,141, p=0,043<0,05), deger yonelimli Kkariyer
yonetiminin negatif yonde (= -0,297, p=0,000<0,05), ilk istiin kariyere iliskin
algilanan desteginin pozitif yonde (B= 0,300, p=0,000<0,05) anlamli bir sekilde
acikladigr saptanmustir. Ugiincii basamakta analize dahil edilen kendi kariyerini
kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi ile ilk {stiin kariyere iliskin
algilanan desteginin etkilesimi Tablo 4.41°de de goriildiigii gibi normatif baglilik
tizerinde anlaml1 bir sonu¢ vermemistir. (p=0,311>0,05) Buna gore ilk iistlin kariyere
iligskin algilanan desteginin, degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin normatif
baglilik iizerindeki etkisini sartli degisken olarak agiklamadigi sadece bagimsiz bir

degisken olarak normatif bagliligi acikladigi ifade edilebilir.

4.9. Arastirmadan Elde Edilen Bulgularin Ozeti

Asagidaki boliimde aragtirmada elde edilen bulgular 6zetlenmis ve yorumlanmistir.
4.9.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizine Iliskin Bulgularin Ozeti

Arastirmanin verileri, en az bir sene is deneyimine sahip, 6zel sektorde calisan beyaz
yaka personelden toplanmis ve arastirma kapsaminda bu niteliklere sahip 380 denege
ulasilmisgtir. Deneklerden elde edilen veriler, SPSS 17 paket programinda
degerlendirilmistir. Faktor analizi oncesi, verilere iliskin ¢oklu normallik dagilimi
test edilmis ve verilerin ¢oklu normallik dagilimina uygun oldugu saptanmustir.
(p=0,000<0,05) Arastirmada kullanilan “sinirsiz kariyer yonelimi”, “degisken kariyer
yonelimi”, “algilanan kariyer gelisimi firsatlari” ve “ilk {stiin kariyere iligskin
algilanan destegi” oOlgekleri agiklayici faktor analizine tabi tutulmustur. Sinirsiz
kariyer yonelimi dl¢eginin (o= 0,783) orjinalinde oldugu gibi iki faktorde toplandigi

gorilmistlir. Bunlar, sinirsiz diistinme (0=0,834) ve orgiitler aras1 hareketlilik tercihi
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(0=0,792) boyutlaridir. Degisken kariyer yonelimi Olgeginin de (o= 0,850)
orjinalinde oldugu gibi iki faktorde toplandigi saptanmistir. Bu faktorler, kendi
kariyerini kendi yonlendirme (0=0,841) ve deger yonelimli kariyer yonetimi
(a=0,728) boyutlar1 olarak siralanmaktadir. Orgiite baghilik dlgeginin (o= 0,861)
orjinalinde oldugu gibi duygusal baglilik (¢=0,911), devamlilik baghlig1 (¢=0,827)
ve normatif baglilik (a=0,798) boyutlar1 olmak ii¢ faktorde toplandigi goriilmiistiir.
Algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 (a=0,880) ve ilk {istlin kariyere iligskin algilanan

destegi olceklerinin ise (0=0,947) ise tek bir faktor altinda toplandiklar1 saptanmaistir.
4.9.2. Hipotez Testleri ile lgili Bulgularin Ozeti

Arastirma modelinde, sinirsiz kariyer yonelimi ve degisken kariyer yonelimi
bagimsiz degiskenler, orgiite baglilik bagimli degisken, algilanan kariyer gelisimi
firsatlar1 ve ilk {istiin kariyere iliskin algilanan destegi ise sarth degiskenler olarak
tanimlanmistir. Arastirma kapsaminda One siiriilen alt1 hipotezi test etmek {izere tekli
ve hiyerarsik regresyon analizlerinden yararlanilmigtir. Hipotez testleri
gergeklestirilirken, tekli regresyon analizlerinin yani sira bagimsiz degiskenler olarak
belirlenen smirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin alt boyutlarinin Grgiite
bagliligin alt boyutlar1 {izerindeki etkileri de incelenmis ve bu amagla coklu
regresyon analizinden yararlanilmistir. Tekli, ¢oklu ve hiyerarsik regresyon analizleri
gerceklestirilmeden Once arastirma modelinin yanli ¢ikmasina neden olabilecek ug
degerlerin saptanmasi yoluna gidilmistir. Bu dogrultuda u¢ degerlere sahip oldugu
belirlenen 7 denek saptanmis ve SPSS’teki veri setinden bu deneklere ait 7 satir
silinmistir. Boylelikle veriler, tekli, ¢coklu ve hiyerarsik regresyon analizlerine daha
hazir hale getirilmeye c¢alisilmistir. Arastirma kapsaminda test edilen hipotezlere

iliskin 6zet bir liste Tablo 4.42°de sunulmustur.
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Tablo 4.42: Arastirma Kapsaminda Test Edilen Hipotezler

Hipotezler Kabul/Red
H1: Sinirsiz kariyer yonelimi orgiite baglilig etkiler. Kabul
H2: Degisken kariyer yonelimi orgiite baglilig: etkiler. Kabul
H3: Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, smirsiz kariyer
yoneliminin Orgilite baglilik tizerindeki etkisini arttirir veya Red
azaltir.

H4: Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, degisken kariyer
yoneliminin Orgilite baglilik {izerindeki etkisini arttirir veya Red
azaltir.

HS5: Ik iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, sinirsiz kariyer
yoneliminin Orgilite baglilik tizerindeki etkisini arttirir veya Red
azaltir.

H6: Ilk iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, degisken
kariyer yoneliminin Orgiite baglilik iizerindeki etkisini arttirir Red
veya azaltir.

“Swmirsiz kariyer yonelimi orgiite bagliligi etkiler” hipotezini test etmek icin tekli
regresyon analizi yapilmustir. 1lk olarak tekli regresyon analizine iliskin
varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin homojenligi,
otokorelasyon olmamasi) gecerlendigi tespit edilmistir. Tekli regresyon analizi
sonuglarma gore, smirsiz kariyer yoneliminin orgilite bagliligi negatif yonde ve
anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda HI hipotezi kabul
edilmistir. Sinirsiz kariyer yoneliminin oOrgiite baglilik iizerindeki etkilerinin
incelenmesinin ardindan, smirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarmin (sinirsiz
diisinme ve Orgiitler arast hareketlilik tercihi), orgilite baghiligin alt boyutlar
(duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) lizerindeki etkileri de ¢oklu regresyon
analizleri ile ayrintili bir sekilde ele alinmistir. Bunun i¢in 6ncelikle ¢oklu regresyon
analizine iliskin varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin
homojenligi, otokorelasyon olmamasi ve ¢oklu dogrusallik sorununun olmamasi)
gecerlendigi tespit edilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglarina gore, sinirsiz

diistinmenin devamlilik baglhiligi ve normatif baghlik {izerinde anlamli bir etkisi
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olmadig1 saptanirken, duygusal baghilig1 ise pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi goriilmiistiir. Orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin ise drgiite bagliligin her

ti¢ alt boyutunu da negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur.

“Degisken kariyer yonelimi orgiite baglilig etkiler” hipotezini test etmek icin tekli
regresyon analizi yapilmistir. 1lk olarak tekli regresyon analizine iliskin
varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin homojenligi,
otokorelasyon olmamasi) gecerlendigi tespit edilmistir. Tekli regresyon analizi
sonuglarina gore, degisken kariyer yoneliminin oOrgiite bagliligi negatif yonde ve
anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda H2 hipotezi kabul
edilmistir. Degisken kariyer yoneliminin oOrgiite baglilik tizerindeki etkisinin
incelenmesinin ardindan, degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarinin (kendi
kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli kariyer yonetimi), orgiite bagliligin
alt boyutlar1 (duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) tizerindeki etkileri de ¢oklu
regresyon analizleri ile ayrintili bir sekilde ele alinmistir. Bunun i¢in 6ncelikle ¢oklu
regresyon analizine iliskin varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik,
varyanslarin homojenligi, otokorelasyon olmamasi ve ¢oklu dogrusallik sorununun
olmamasi) gecerlendigi tespit edilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglarina gore,
kendi kariyerini kendi yonlendirme boyutunun duygusal ve normatif baglilig1 pozitif,
devamlilik bagliligini ise negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi saptanmastir.
Deger yonelimli kariyer yonetimi boyutunun, duygusal ve normatif baglilik iizerinde
negatif yonde ve anlaml bir etkiye sahip oldugu ancak devamlilik baglilig1 iizerinde

anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.

“Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, simirsiz kariyer yoneliminin orgiite baglilik
tizerindeki etkisini arttirir veya azaltir” hipotezini test etmek i¢in ii¢ basamakli
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizine baglamadan
once varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin
homojenligi, otokorelasyon olmamasi, ¢oklu dogrusallik olmamasi) gecerlendigi
tespit edilmistir. Uglincii basamakta analize dahil edilen etkilesim terimi, bagimsiz ve
sarth degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun

Oniine gecmek amaciyla biitiin degiskenler merkezlenmistir. Hiyerarsik regresyon
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analizi sonuglarina gore algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, siirsiz kariyer
yoneliminin orgiite baglilik lizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak agiklamadigi
sadece bagimsiz bir degisken olarak oOrgiite baglilig1 agikladig: tespit edilmistir. Bu
dogrultuda H3 hipotezi reddedilmistir. Sartli degiskenlik alt boyutlar agisindan
incelendiginde ise algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin
alt boyutlarinin duygusal ve normatif baghlik iizerindeki etkisini sartli degisken
olarak aciklamadigr sadece bagimsiz bir degisken olarak duygusal ve normatif
baghilig1 acikladigr goriilmiistiir. Devamlilik bagliligi agisindan bakildiginda ise
algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarinin
devamlilik baglilig1 tizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak acgiklamadig gibi

devamlilik baghiligini bagimsiz bir degisken olarak da etkilemedigi saptanmaistir.

“Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, degisken kariyer yoneliminin orgiite baglilik
lizerindeki etkisini arttirir veya azaltir” hipotezini test etmek i¢in ii¢ basamakli
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizine baglamadan
once varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin
homojenligi, otokorelasyon olmamasi, ¢oklu dogrusallik olmamasi) gecerlendigi
tespit edilmistir. Uglincii basamakta analize dahil edilen etkilesim terimi, bagimsiz ve
sartl degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun
Oniine gecmek amaciyla biitiin degiskenler merkezlenmistir. Hiyerarsik regresyon
analizi sonuglarina goére algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, sarth bir degisken
olarak simirsiz kariyer yoneliminin orgilite baghilik iizerindeki etkisini agiklamadigi
orglite bagliligi sadece bagimsiz bir degisken olarak agikladigi saptanmistir. Bu
dogrultuda H4 hipotezi reddedilmistir. Sartli degiskenlik alt boyutlar agisindan
incelendiginde ise algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer
yoneliminin alt boyutlarinin duygusal ve normatif baglilik {izerindeki etkisini sartlt
degisken olarak agiklamadigi sadece bagimsiz bir degisken olarak duygusal ve
normatif baglihig acikladigr goriilmiistiir. Devamlilik baglilig1 agisindan bakildiginda
ise algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, degisken kariyer yoneliminin alt
boyutlarinin devamlilik bagliligi iizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak
aciklamadigr gibi devamlilik bagliligini bagimsiz bir degisken olarak da etkilemedigi

saptanmistir.
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“Iik iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, simrsiz kariyer yoneliminin érgiite
baghlik iizerindeki etkisini arttirir veya azaltir” hipotezini test etmek igin ii¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizine
baslamadan 6nce varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin
homojenligi, otokorelasyon olmamasi, ¢oklu dogrusallik olmamasi) gegerlendigi
tespit edilmistir. Uciincii basamakta analize dahil edilen etkilesim terimi, bagimsiz ve
sartl degiskenin carpilmasi sonucu elde edildigi i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun
Oniine gecmek amaciyla biitiin degiskenler merkezlenmistir. Hiyerarsik regresyon
analizi sonuglarina gore ilk lstiin kariyere iligkin algilanan desteginin, sinirsiz
kariyer yoneliminin orgiite baglilik {lizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak
aciklamadigr orgiite bagliligi sadece bagimsiz bir degisken olarak agikladigi tespit
edilmistir. Bu dogrultuda H5 hipotezi reddedilmistir. Sartli degiskenlik alt boyutlar
acisindan incelendiginde ise ilk iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin, sinirsiz
kariyer yoneliminin alt boyutlarinin duygusal ve normatif baglilik {izerindeki etkisini
sartl degisken olarak agiklamadigi sadece bagimsiz bir degisken olarak duygusal ve
normatif baglilig1 agikladig1 goriilmiistiir. Devamlilik baglilig1 agisindan bakildiginda
ise ilk tstiin kariyere iligkin algilanan desteginin, siirsiz kariyer yoneliminin alt
boyutlarimin devamlilik baghlig1 {izerindeki etkisini sartli bir degisken olarak
aciklamadigr gibi devamlilik bagliligini bagimsiz bir degisken olarak da etkilemedigi

belirlenmistir.

“Ik iistiin kariyere iliskin algilanan destegi, degisken kariyer yoneliminin érgiite
baghlik iizerindeki etkisini arttirir veya azaltir” hipotezini test etmek icin ii¢
basamakli hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizine
baslamadan 6nce varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin
homojenligi, otokorelasyon olmamasi, ¢oklu dogrusallik olmamasi) gecerlendigi
tespit edilmistir. Uciincii basamakta analize dahil edilen etkilesim terimi, bagimsiz ve
sarth degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde edildigi i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun
Oniine gecmek amaciyla biitiin degiskenler merkezlenmistir. Hiyerarsik regresyon
analizi sonuglarina gore ilk iistiin kariyere iliskin algilanan desteginin, degisken

kariyer yoneliminin orgiite baglilik {lizerindeki etkisini sartli bir degisken olarak
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aciklamadigr orgiite baglilig1 sadece bagimsiz bir degisken olarak agikladigi tespit
edilmistir. Bu dogrultuda H6 hipotezi reddedilmistir. Sartli degiskenlik alt boyutlar
acisindan incelendiginde ise ilk iistlin kariyere iligskin algilanan desteginin, degisken
kariyer yoneliminin alt boyutlarinin duygusal ve normatif baglilik {izerindeki etkisini
sarth degisken olarak agiklamadigi sadece bagimsiz bir degisken olarak duygusal ve
normatif bagliligr agikladig1 goriilmiistiir. Devamlilik bagliligi agisindan bakildiginda
ise ilk iistiin kariyere iligkin algilanan desteginin, degisken kariyer yoneliminin alt
boyutlarimin devamlilik baghlig1r {izerindeki etkisini sartli bir degisken olarak
aciklamadigr gibi devamlilik bagliligin1 bagimsiz bir degisken olarak da etkilemedigi

bulunmustur.
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SONUC

Geleneksel olarak kariyer, “bir veya en fazla iki Orgiitiin hiyerarsi kademelerinde
ilerlemeler” olarak tanimlanmaktadir. Kariyer kavrami bu tanimini, endiistrilesme
sonrasi piyasalara uzun siire hakim olduklar1 goriilen biiyiik ve hiyerarsik orgiitlerin
isgorenlerine uzun siireli istthdam, is giivencesi ve hiyerarside ilerleme firsatlari
sunmalar1 sonucu, kisilerin de g¢aligma yasamlarini bir veya en fazla iki orgiitte
gecirmelerinden almaktadir. Ancak kariyere iligkin yapilan bu tanim, 1980’11 yillarin
ortalarindan itibaren ¢alisma yasaminda ortaya ¢ikan birtakim gelismeler nedeniyle
kariyere iliskin gercekleri agiklamakta zorlanmaya baglamistir. Bu dogrultuda
1990’ yillardan itibaren yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya atildiklar
goriilmektedir. Bu yeni kariyer yaklagimlari, sinirsiz, degisken, portfoy ve sirket-

sonrasi kariyer olarak sayilmaktadir.

Uluslararas1 piyasalarda artan rekabet, hizli teknolojik ilerlemeler, ekonomik
durgunluklar gibi gelismeler, orgiitlerin isgdrenlerine eskisi gibi uzun siireli istihdam,
is glivencesi ve istikrarli kariyer yollar1 vaat etmemelerine yol agmaktadir. Calisma
yasaminda meydana gelen bu degisiklikler ve yeni kariyer yaklasimlar1 baglaminda
kisilerin  kariyerlerinde  istthdam edilebilirlik, kariyer = OzyOnetimi  ve
psikolojik/subjektif kariyer basaris1 konulari 6nem kazanmaktadir. Tim bu
gelismeler  dogrultusunda,  kisi-Orgiit  ihtiyaclarmin  eslestirilmesi  ve
biitlinlestirilmesinde birtakim sorunlar ve zorluklar yasandigir goriilmektetedir. Bu
sorunlardan birisi de &rgiite baglilik konusunda karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerin
bilgi, beceri ve performanslar1 yiliksek olan iggdrenlerini ellerinde tutmak istedikleri
ancak Ozellikle yeni kariyer yonelimlerini benimseyen kisilerin orgiitlerine olan
bagliliklar1 diisiik olacagindan bu istegin yerine gelmesinin zorlasacagir iddia
edilmektedir. Literatiir incelendiginde bu gibi iddialarin ampirik diizeyde
dogrulanmadig1 ve sadece bilgilendirici bir 6nerme niteliginde kaldig1 goriilmektedir.
Bu dogrultuda calismamiz, bu iddialar1 ampirik olarak test etmeyi hedeflemektedir.
S6z konusu yeni kariyer yaklasimlari iginde gerek uygulamacilar gerek arastirmacilar

tarafindan en cok siirsiz ve degisken kariyer kavramlari kabul gordiigii igin
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calismamiz, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerine odaklanmis ve kisilerin bu
yonelimlere sahip olmalarmin Orgiitlerine  bagliliklart  iizerindeki etkilerini

gbstermeyi amaglamistir.

Arastirma gercevesinde ayrica algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 ile ilk iistiin
kariyere iligkin algilanan desteginin, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin
orglite bagliliga etkilerindeki sartli degiskenlik rolleri de tespit edilmeye ¢alisiimistir.
Bu iki degiskenin arastirma modeline dahil edilmelerinin nedeni, sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerine sahip olan kisilerin istthdam edilebilirliklerine ve kariyer

Ozyonetimlerine 6nem vereceklerinin diisiiniilmesidir.

Aragtirmamizda elde edilen bulgular dogrultusunda, smirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerinin oOrgiite bagliligi negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi
saptanmistir. Bagka bir deyisle yeni kariyer yaklasimlarina iliskin literatiirde siklikla
rastlanan “sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerine sahip olmanin orgiite baglilig
azaltacagl” yonilindeki varsayimin, ¢alismamiz kapsaminda da ampirik diizeyde
dogrulandig1 goriilmektedir. Ancak her ne kadar bu bulgular, literatiirde yer alan s6z
konusu varsayimi desteklese de “sinirsiz ve degisken kariyer yonelimleri” ile “Orgiite
baglilik” kavramlarini alt boyutlar1 baglaminda ele almanin literatiire daha ¢ok katk1
saglayacag1 diisiincesiyle, calismamizda bu kavramlar alt boyutlar1 baglaminda da
ayrintili bir sekilde incelenmistir. Boyle bir inceleme sonucunda, elde edilen en
dikkat cekici bulgulardan birinin orgiitler aras1 hareketlilik tercihi konusunda ortaya
ciktig1 ifade edilebilir. Buna gore sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarindan birini
olusturan orgiitler aras1 hareketlilik tercihinin 6rgiite bagliligin her {i¢ alt boyutunu da
negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi saptanmstir. Orgiitler arasi
hareketlilik tercihi yliksek olan kisilerin, orgiitlerinden uzun siireli istihdam ve is
giivencesi beklentisi i¢ine girmeden Orglitler aras1 gecisler yapabilecekleri bir
kariyeri segen kisiler olduklar1 belirtilmektedir. Bu dogrultuda orgiitler arasi
hareketlilik tercihi yiliksek olan kisilerin, duygusal baglilig1 ile orgiitte kalmay ahlaki
acidan dogru bulma ve oOrgiite kars1 borglu hissetme temeline dayanan normatif
baglilig: dikkate almadan orgiitlerini degistirebildikleri ileri siiriilebilir. Orgiitler arasi

hareketlilik tercihi diisiik olan kisilerin siirekli olarak aymi sirket i¢in ¢aligmanin
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sagladig1 belirlilik ortamini seven ve yeni bir i aramaktansa, alisik olduklar sirkette
kalmay1 tercih eden kisiler olduklari ifade edilmektedir. Devamlilik baglilig1 ise
orgiitte kalma ihtiyacin1 yansitmakta ve Orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin
algilanmasi sonucu gelismektedir. Buna gore devamlilik baghiliginin, orgiitler arasi
hareketlilik tercihine karsit bir goriis olusturdugu ileri siiriilebileceginden,
aragtirmamizin  6nemli bulgularindan olan oOrgiitler arasi hareketlilik tercihinin
devamlilik baghligimi negatif yonde etkilemesinin dogal karsilanabilecegi

belirtilebilir.

Arastirmamizda yapilan analizler dogrultusunda, degisken kariyer yonelimi ve orgiite
bagliligin alt boyutlar1 a¢isindan da ilgi ¢ekici sonuglarla karsilagilmistir. Buna gore
degisken kariyer yoneliminin alt boyutlarindan birini olusturan kendi kariyerini kendi
yonlendirme boyutunun duygusal baglhiligi pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi saptanmistir. Kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi, kariyerinin
sorumlulugunu tistlenmesi ve orgiitiinlin direktiflerine ihtiya¢c duymadan kariyerine
yon vermeye caligmasi olarak tanimlanmaktadir. Kendi kariyerlerini kendileri
yonlendirme egiliminde olan kisilerin i¢sel kontrol odaklari (internal locus of
control) yiiksek olan kisiler olduklar1 g6z Oniine alindiginda, bu kisilerin
kariyerlerindeki basar1 veya basarisizliklarindan orgiitleri yerine kendilerini sorumlu
gordiikleri ileri siiriilebilir. I¢sel kontrol odakli olma, kisilerin baslarina gelen
olaylarin kendi kontrollerinde olduguna inanmalari, digsal kontrol odakli olma ise
kisilerin yasadiklar1 seyleri sans, kader gibi kendilerinin disindaki faktorlere
baglamalar1 olarak agiklanmaktadir. Yapilan caligmalar incelendiginde, i¢sel kontrol
odakli olan kisilerin orgiitlerinde bulunmalarini kendileri isteyerek sectiklerine
inandiklart i¢in bu kisilerin duygusal bagliliklarinin da yiiksek oldugu saptanmuistir.
Bu dogrultuda kendi kariyerini kendi yonlendirme boyutunun duygusal baglilig

pozitif yonde etkilemesi dogal karsilanabilir.

Arastirmamizda elde edilen bulgular, kendi kariyerini kendi yonlendirme boyutunun
devamlilik bagliligin1 negatif yonde etkiledigini ortaya cikartmistir. Devamlilik
baglilig, kisilerin orgiitte kalma ihtiyacin1 yansitmakta ve Orgiitten ayrilmanin

getirecegi maliyetlerin algilanmasi sonucu gelismektedir. Ancak kendi kariyerini
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kendileri yonlendiren kisilerin, kariyerlerine iliskin ileriye doniik attiklar1 adimlarda
sadece kendilerine giivenen kisiler olmalari, orgiitte kalma ihtiyacin1 duymamalarina
neden olabilir. Bu nedenle kendi kariyerini kendi yonlendirmenin, devamlilik

baglilig1 ile negatif yonde iligki gostermesi beklenebilir.

Degisken kariyer yoneliminin bir diger alt boyutu olan deger yonelimli kariyer
yonetimi, kisinin kendi degerlerinin bilincinde olmasi, kariyerini yonlendirmesinde
ve kariyer basarisini degerlendirmesinde oOrgiitiinlin degerlerinden ziyade kendi
degerleri dogrultusunda hareket etmesi anlamina gelmektedir. Arastirmamizda elde
edilen bulgular dogrultusunda deger yonelimli kariyer yonetiminin, duygusal ve
normatif bagliligi negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi saptanmistir. Deger
yonelimli kariyer yonetiminin, s6z konusu tanimi goz Oniine alindiginda, oOrgiitle
biitlinlesme ve orgiitle 6zdeslesme seklinde acgiklanan duygusal baglilik ve oOrgiite
kars1 bor¢lu hissetme temeline dayanan normatif baglilikla negatif yonde bir iligki
gostermesi  beklenebilir. Ancak kariyerlerini yonlendirmelerinde kendi degerleri
dogrultusunda davranma egiliminde bulunan kisilerin sahip olduklar1 degerlerinin
orgiitlerinin degerleriyle ortiismesi durumunda, deger yonelimli kariyer yonetiminin
duygusal baglilik iizerinde saptanan bu negatif yondeki etkisinin degisip
degismeyecegi sorusunun ilgi cekici ve arastirilmasi gereken bir konu olarak
karsimiza ¢iktig1 ifade edilebilir. Bu nedenle ileride yapilacak farkli ¢aligmalarda,
kisi-Orgiit degerlerinin birbirleriyle ortiismesinin (values match) sartli bir degisken
olarak deger yonelimli kariyer ydnetiminin duygusal bagliliga etkisindeki rolii

sitnanmalidir.

Arastirma kapsaminda algilanan kariyer gelisimi firsatlar1 ve ilk istiin kariyere
iligkin algilanan desteginin, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin Orgiite
bagliliga etkileri iizerindeki sartli degiskenlik rolleri de incelenmistir. Ancak hem
algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin, hem de ilk {stiin kariyere iligkin algilanan
desteginin sartll degisken olarak sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin orgiite
baglilik lizerindeki etkilerini a¢iklamadiklar1 goriilmiistiir. Her iki degisken de sadece
bagimsiz birer degisken olarak orgiite baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir. Orgiite

bagliligin, kisi ve orgiitii arasinda kurulan psikolojik bag olarak aciklanan anlam1 goz
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Oniine alindiginda, orgiitlerin isgorenlerine kariyer gelisimi firsatlari sunmalarinin ve
ilk tstlerin kariyere iliskin destek vermelerinin, orgiitlerin igsgorenleriyle aralarindaki

s0z konusu psikolojik bagi saglamlastirmasina yol actigi ileri stiriilebilir.

Arastirma kapsaminda ayrica algilanan kariyer gelisimi firsatlar ile ilk iistiin
kariyere iligkin algilanan desteginin, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin alt
boyutlarinin, orgiite bagliligin alt boyutlarina etkilerinde sarthi degiskenlik rolleri de
test edilmistir. Bu tip bir inceleme, daha ayrintili sonuglar verecegi diisiintilerek
tarafimizca tercih edilmistir. Yapilan analizler sonucu, algilanan kariyer gelisimi
firsatlarinin, sartli degisken olarak sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin alt
boyutlarinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik {zerindeki -etkilerini
aciklamadigr goriilmiistiir. Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, sadece bagimsiz
degisken olarak duygusal ve normatif bagliligi pozitif yonde etkilemektedir.
Duygusal bagliligin olusmasina en giiglii etkiyi olumlu is deneyimlerinin yaptig1 géz
Oniine alindiginda, orgiitlerinin kendilerine kariyer gelisimi firsatlar1 sunduklarini
goren isgorenlerin duygusal bagliliklarinin artmasi dogal karsilanabilir. Normatif
baglilik agisindan bakildiginda ise bu durum “zorunlu hissetme” olgusu ile
aciklanabilir. Yapilan calismalarda, kisilerin kariyer gelisimi firsatlarini orgiitlerinin
kendilerine yatirnm yapmasi seklinde algiladiklar1 belirtilmektedir. Orgiitiiniin
kendisine yatirim yaptigin1 goren kisilerin, kendilerini orgiitlerine borglu hissedip bu
borcu geri 6deyebilmek adina orgilitlerine normatif yonde baglilik gelistirebilecekleri

ifade edilebilir.

Benzer bir durum ilk {stiin kariyere iliskin desteginde de ortaya ¢ikmaktadir. Buna
gore ilk Ustlin kariyere iligkin algilanan desteginin, sartli degisken olarak sinirsiz ve
degisken kariyer yonelimlerinin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik tizerindeki
etkilerini agiklamadig1 goriilmiistiir. Ilk {istiin kariyere iliskin algilanan destegi
sadece bagimsiz degisken olarak duygusal ve normatif bagliligi pozitif yonde
etkilemektedir. Isgorenlerin {istleriyle olan olumlu iliskilerinin orgiitlerine
bagliliklarin1 belirleyen 6nemli faktorlerden biri oldugu gz Oniine alindiginda, ilk
uistlerinden kariyerlerine iliskin destek goren kisilerin duygusal baghiliklarinin

artmasi beklenebilir. Normatif baglilik agisindan bu durumun, “manevi yiikiimliilik”
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olgusu ile agiklanmast miimkiindiir. Buna gore kisilerin kariyerlerine iliskin
tistlerinden gordiikleri destekleyici tavrin, onlara karst kendilerini yiikiimli
hissetmelerine neden olacagi ig¢in Orgiitlerine normatif yonde baglilik

gelistirebilecekleri belirtilebilir.

Ozetle arastirmamizda elde edilen bulgular, literatirde kabul géren “sinirsiz ve
degisken kariyer yonelimlerine sahip olmanin orgiite bagliligi azaltacagi” yoniindeki
varsayimi ampirik diizeyde dogrulamistir. Ancak yapilan analizler sonucu algilanan
kariyer gelisimi firsatlari ile ilk iistiin kariyere iliskin desteginin, sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerinin orgiite baglilik iizerindeki negatif etkilerini azaltmadigi
saptanmistir. Bu durum, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin 6rgiite bagliliga
etkisinde bagka faktorlerin de incelenmesi gerekliligini ortaya koymaktadir.
Algilanan kariyer gelisimi firsatlari, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerine sahip
olan kisilerin istihdam edilebilirliklerine 6nem verecekleri diigsiincesinden hareketle
sartli bir degisken olarak arastirma modelimize dahil edilmistir. Yine bu baglamda
istthdam edilebilirlikle birebir iligkili olmasi agisindan Grgiitiin sundugu egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin ileride yapilacak ¢aligmalarda sartli bir degisken olarak ele

alinmasi Onerilebilir.

Aragtirmamiz sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, her ne kadar algilanan
kariyer gelisimi firsatlarinin, smirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin Orgiite
bagliliga etkisinde sartli degisken olarak bir rol oynamadigi goriilse de bu degiskenin
orgiitler agisindan arzu edilen is davranislariyla en giiclii iliskiyi gosterdigi bilinen
duygusal ve normatif baglilig1 pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Bu bulgu, is
giivencesi ve uzun siireli istthdam sunmanin zorlastig1 glinlimiiz kosullarinda, orgiite
baglilig1 arttirmanin bir yolunun orgiitlerin isgorenlerine kariyer gelisimlerine iliskin
firsatlar sunmalarindan gectigi seklinde yorumlanabilir. Ayni sekilde ilk {istiin
kariyere iligskin algilanan desteginin, sinirsiz ve degisken kariyer yonelimlerinin
orgiite bagliliga etkisinde sartli degisken olarak bir rol oynamadigi, bu degiskenin
sadece duygusal ve normatif baglihigi pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Bu
dogrultuda ilk {iistlerin, orgiitteki farkli kariyer firsatlar1 ile ilgili olarak astlarini

bilgilendirmeleri, astlarmin ihtiyag duyduklar1 ek egitimlere katilmalarini
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desteklemeleri ve performanslarini iyilestirmelerine yonelik tavsiyelerde bulunmalari
gibi ilk bakigta basit ve Onemsizmis gibi goziiken birtakim davraniglari
benimsemelerinin bile aslinda isgoérenleri biiyiik Ol¢lide olumlu yonde etkileyen
davraniglar oldugu ifade edilebilir. Baska bir deyisle istlerin astlarina kariyerlerinin
gelistirilmesine yonelik verdikleri destegin, gerek orgiit iginde birtakim kurallarla
formellestirilmesi gerek informel uygulamalarla bu tarz bir kiiltiiriin orgiite
yerlestirilmeye c¢alisilmasinin ~ gerekliligini  ortaya c¢ikartmasi, arastirmamizin

uygulamaya yonelik 6nemli katkilarindan birini olusturmaktadir.

Sonug olarak arasgtirmamizin, giinlimiiz kosullarinda 6n plana ¢iktig1 halde ampirik
diizeyde yeterince inceleme konusu yapilmamis olan smirsiz ve degisken kariyer
yonelimlerini ele almasiyla ilgili literatiire, algilanan kariyer gelisimi firsatlar ve ilk
tistlin  kariyere iliskin algilanan destegine iliskin elde edilen sonuglarla da

uygulamaya katkida bulundugu ifade edilebilir.
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EKLER

Sayin Katilimel,

Bu anket, Istanbul Universitesi’nde yiiriitiilen bir doktora calismasinda kullanmilmak amaciyla hazirlanmustir.
Hicbir ifadenin dogru veya yanhs cevabi yoktur. Bos soru birakmamamz ve her bir ifadeyi samimiyetle
cevaplamamz arastirmanin gecerliligi acisindan ¢cok 6nemlidir.

Aragtirma igin kimliginizin belirlenmesi bir 6nem tagimamaktadir. Bu nedenle liitfen anketin iizerine adinizi ve
soyadinizi yazmaymmiz. Vereceginiz tiim bilgiler akademik amagli olarak kullanilacak, arastirmaci diginda hig
kimse cevaplari gormeyecek ve degerlendirmeyecektir. Caligmaya katilarak yardimci oldugunuz igin tesekkiir
ederim.

_ Ars. Grv. Kadriye Ovgii CAKMAK
‘ Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dali

D %]

o . 9 o _m o o o . s s = =
Asagida yer alan ifadeleri goriislerinizi yansitma derecesine gore Z % N i = i 3 i 5 i
ilgili kutucugu “X” ile isaretleyerek yamtlayimz. Y g ; g “E‘ g S & g g
(O — o @ »n » X2 » £ 2z
E @ O = E = = S =
= < < > S S <
5 s > E = >

==

1.Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim.

2.Farkli sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde ¢alismay1 severim.

3.Sirket diginda ¢aligmam gerektirecek gorevleri yapmay1 severim.

4.Boliimiimiin konusu digina tasan gorevleri tistlenmekten hoslanirim.

5.Sirketim disindaki kisilerle calismay1 severim.

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

7.Gegmiste, sirketim disinda {istlenebilecegim 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 ¢aligma imkan1 bulamasaydim, kendimi
boslukta hissederdim.

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

12.Calistigim sirket yasam boyu istihdam saglarsa, baska sirketlerde is
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aramak aklimdan ge¢mez.

13.Idealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir.

14.Calismakta oldugum sirket kariyerime iligkin gelisim firsatlar
sunmadiginda, bu firsatlar1 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 ozgiirliigli, 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 ¢izerim.

21.Gegmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde bagkalarindan ¢ok
kendime giivenmisimdir.

22 .Kariyerimi, isverenimin dnceliklerinden ziyade kendi onceliklerime
gore yonlendiririm.

23.Bagkalarinin, kariyerime iligkin se¢cimlerimi nasil degerlendirdikleri
benim icin ¢ok da 6nemli degildir.

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

25.Calistigim sirket, deger yargilarima aykir1 bir sey yapmamu 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 yapmami
istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket ettim.

Asagida yer alan ifadelere katilma derecenizi gosteren kutucugu
“X” ile isaretleyerek yamtlayimz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katillyorum
ne katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1.Kariyerimin geri kalan kismim bu sirkette gecirmek beni ¢ok mutlu
eder.

2.Calistigim  sirketten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan  biri
piyasadaki is imkanlarinin kisith olmasidir.

3.Calistigim sirket, benim sadakatimi hak ediyor.

4.Calistigim sirkete kendimden ¢ok fazla sey vermis olmasaydim,
bagka bir yerde ¢alismayi diisiinebilirdim.

5.Calistigim sirkete karsi giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

6.Su anda, ¢alistigim sirkette kalmaya devam etmemin nedeni bir istek
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oldugu kadar ayn1 zamanda bir ihtiyagtir.

7.Calistigim sirketten su anda ayrilsam, kendimi suglu hissederim.

8.Kendimi ¢alistigim sirkete “duygusal olarak bagli” hissediyorum.

9. Calistigim sirketten su anda ayrilmak istedigime karar versem,
hayatimin ¢ogu alt {ist olur.

10. Calistigim sirkette kalmak icin manevi bir ylikiimliilik
hissediyorum.

11.Calistigim  sirketin =~ sorunlarint  kendi  sorumlarimmig  gibi
goruyorum.

12.Piyasadaki is imkanlar1 az oldugu icin calistigim sirketten
ayrilmayi diislinmilyorum.

13. Calistigim sirkete ¢ok sey bor¢luyum.

14.Benim lehime de olsa ¢alistigim sirketten su anda ayrilmanin dogru
bir davranig oldugunu diisiinmiiyorum.

15. Calistigim sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami vardir.

16.1stesem bile su anda, sirketimden ayrilmak benim icin ¢ok zor olur.

17.Calistigim sirkette kendimi “ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum.

18. Calistigim sirketteki kisilere karsi yikiimliilik hissettigim igin
sirketimden su anda ayrilamam.

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

Hemen hemen

hi¢

Seyrek

Orta

sikhikta

Sik
s1k

Cok
sik

1.Gectigimiz y1l igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla yeni beceri ve
deneyimler kazanmanizi saglayacak gorevlerde ¢alisma firsatlari elde
ettiniz?

2.Gectigimiz y1l icerisinde sirketinizde ne kadar siklikla kariyer
planlariniza iliskin rehberlik firsatlari elde ettiniz?

3.Gegtigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla sirket i¢inde
diger kisiler tarafindan fark edilmenizi saglayacak gorevlerde galigma
firsatlan elde ettiniz?

4.Gegtigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla bir
istiinlizden kariyerinize iliskin rehberlik veya yardim alma
(mentorluk) firsat: elde ettiniz?

5.Gegtigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla sirketinizin
sagladigi/karsiladigi egitim programlarina katilma firsati elde ettiniz?

6.Gegtigimiz yil igerisinde sirketinizde ne kadar siklikla iistlerinizden
danigmanlik veya kogluk alma firsati elde ettiniz?

7.Gegtigimiz yil icerisinde sirketinizde  ne kadar siklikla is
arkadaslarinizdan danigmanlik veya kogluk alma firsati elde ettiniz?
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Asagida yer alan ifadelere katilma derecenizi gosteren kutucugu ° g g E § g o E
“X” ile isaretleyerek yamitlayiniz. ~ 5 = s S g = Z
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=
111k iistiim, kariyer amac ve hedeflerimi dgrenmek igin bana zaman
aylrir.
211k iistiim, kariyer hedeflerime ulasip ulasmadiginn takip eder.
3.1k iistiim, sirketteki farkli kariyer firsatlari ile ilgili beni
bilgilendirir.
4.1k iistiim, isimle ilgili Snemli bir sey yaptigimda kesinlikle takdir
gorecegimden emin olmami saglar.
5.11k iistiim, performansimla ilgili bana yardimci olacak geri besleme
Verir.
6.1k iistiim, ihtiyac duydugumda performansim iyilestirmeme
yonelik yararl tavsiyelerde bulunur.
7.0k iistiim, kariyerimi ilerletmek igin ihtiyac duydugum ek
egitimlere katilmami destekler.
8.11k iistiim, yeni beceriler gelistirme firsat1 sunan gorevler verir.
9.1k iistiim, beni orgiitte on plana cikaracak ozel projelerde
gorevlendirir
Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()
Yasmmiz: | e
Medeni durumunuz: Evii( ) Bekar ()

En son mezun oldugunuz egitim kurumu:
(Halen egitiminize devam ediyorsaniz
liitfen belirtiniz.)

Lise ( ) Universite ( ) Yiiksek lisans/Doktora ()
Yiiksekokul () Diger...................

Pozisyonunuz:

Departmanmzin/Boliimiiziin Adi:

Bu sirkette ise baslama yilimiz:

Calisma yasamina ilk baslama yiliniz:

Sirketinizin icinde bulundugu sektor:

Sirketinizde ¢alisan Kisi sayisi:
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Anketimiz sona ermistir. Ilginiz icin cok tesekkiir ederiz.
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