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Oz

Bu kesitsel tarama calismasimin 6ncelikli amaci Genglik ve Spor Bakanligt Merkez
Teskilati’nda gbrev yapan calisanlarin kisisel gelisim yonelimlerinin ¢ok yonlii ve sinirsiz
kariyer tutumlarin1 yordayici etkisini tespit etmektir. Caligmanin bir diger amaci ise,
calisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarinin ¢esitli degiskenlere gore istatistiksel
olarak farklilasma durumunu ve iki kariyer tutumu arasindaki iligkiyi tespit etmeyi
amaglamistir. Orneklem grubu amacli 6rnekleme yoluyla segilmis ve 471 katilimcidan
olusmustur. Veriler Briscoe vd. (2006) tarafindan gelistirilen Cok Yonlii ve Sinirsiz
Kariyer Tutumlar1 Olgekleri, Robitschek vd. (2012) tarafindan gelistirilen Kisisel Gelisim
Yonelimi Olgegi aracihigiyla toplanmistir. Verilerin analizinde IBM SPSS 23 Paket
Programi kullanilmistir. Verilerin normalligi ¢arpiklik ve basiklik degerleri yoluyla test
edilmistir. Calisma sonucunda; bakanlik ¢alisanlarinin iki kariyer tutumundan ¢ok yonli
kariyer tutumunu daha fazla tercih ettikleri goriilmiistiir. Alt boyutlar arasinda ise, sinirsiz
diisiince yapisi ve kendi kariyerini kendi yonlendirmeyi tercih ettikleri goriilmektedir.
Simursiz kariyer tutumunun bir alt boyutu olan 6rgiitsel hareketlilik tercihi ortalamasinin ise
en diisiik oldugu goriilmiistiir. Kisisel gelisim 6l¢eginde en yiiksek ortalamaya sahip olan
alt boyut ise amagli davranis boyutu olmustur. Cok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlari
yonunden erkekler lehine anlamli bir farkin oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, her
iki kariyer tutumu yoniinden medeni durum, c¢ocuk sahibi olma ve maas memnuniyeti
degiskenleri agisindan anlaml bir farka rastlanmamustir. Ote yandan, katilimeilarin kisisel
gelisim yonelimlerinin ¢ok yonlii kariyer tutumu iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
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(0,40) ve bu etkinin kendi kariyerini kendi yonlendirme alt boyutuna (0,75), degerlerine
gore kariyerini yonlendirme alt boyutuna (0,50) oldugu goriilmiistir. Benzer sekilde,
kisisel gelisim yonelimlerinin smirsiz kariyer tutumu iizerinde de pozitif etkiye sahip
oldugu (0,66), sinirsiz diisiince yapist alt boyutuna (0,55) ve oOrgiitsel hareketlilik alt
boyutuna da (-0,23) diizeyde negatif bir etkisi oldugu saptanmistir. Cok yonlu kariyer
tutumunu en ¢ok etkileyen demografik degiskenin mevki oldugu (0,52) ve sinirsiz kariyer
tutumunu etkileyen demografik degiskenin ise yas (0,60) degiskeni oldugu sonucuna
varilmistir.

Anahtar Kelimeler : Kisisel Gelisim Yonelimi, Cok Yonli Kariyer Tutumu, Sinirsiz
Kariyer Tutumu
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ABSTRACT

The primary purpose of this cross-sectional survey model study was to determine the
predictive power of personal growth initiative on boundaryless and protean career attitudes
of employee working at Central Organization of The Ministry of Youth and Sports and
examine if employee attitudes statistically differ or not according to various demographic
variables. In addition, the present study aims to explore the relationship between
boundaryless and protean career attitudes. The sample group was selected through
purposive sampling and comprised of 471 participants. Data were collected through
protean and boundaryless career attitudes scales developed by Briscoe et al. (2006) and
personal growth initiative scale developed by Robitschek et al. (2012). IBM SPSS Statistic
23 Program was used to analyze quantitative data. The data were tested for normality
through the analysis of skewness and kurtosis values. As a result of the study, it was seen
that participants tend to prefer protean career attitude in comparison to boundaryless
career. Among the sub- dimensions, is the preferred boundaryless mindset and self-
directed career. Meanwhile organizational mobility preference as boundaryless career
attitude had the lowest. Dimension of intentional behavior had the highest mean score in
personal growth initiative scale. There was statistical difference on behalf of males’
protean and boundaryless career attitudes. However, there was no difference on both career
attitudes in terms of marital status, having children and wage satisfaction. Beside, it was
revealed that participants’ personal growth initiatives had a positive affect on protean

Vil



attitudes scales (0,40) and this affect was seen at both subscales of self-directed career
maganament (0,75) and values-driven predispositions (0,50), respectively. Similarly it was
seen that personal growth initiative had a positive affect on boundaryless career attitudes
(0,66) and boundaryless mindset (0,55) whereas it had negative affect on mobility
preferences (-0,23). Protean career attitudes were mostly affected by the variable of
position (0,52) while boundaryless career attitudes by the variable of age (0,60).

Key Words . Personal Growth Initiative, Boundaryless Career Attitudes, Protean
Career Attitudes
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BOLUM I

GIRIS

Kariyer kavramimin tarihsel seriivenine bakildiginda karsimmiza ¢ikan ilk isim 1937
yilinda Amerikali sosyolog Hughes’dir. Hughes kariyer kavramini “bireyin pozisyonlarinin
siirekliligi” olarak tanimlamistir. Bu gelismenin hemen ardindan Anna Roe 1956 yilinda
meslek ve gorev dagilimi i¢in Orgiitsel sistemin gelisimi {lizerinde durmustur. Ayni
zamanda bu donemlerde ¢ocuklukta yasanan biitiin olaylarin is ve meslek seciminde birey
farkinda olmasada yakindan iliskisi oldugu vurgulanmistir. Donald E. Super, kariyeri daha
genis bir bakis acisiyla ele alarak, bir meslek se¢iminden ¢ok sanat olarak vurgulamis,
kariyere tek bir pencereden bakmayarak hayattaki rollerle birlikte i¢ ice diistinmiistiir. Ve
kisa donemli bir tercih olmadigini tam aksine yasam boyunca devam edecek olan
gelismeler biitlinii olarak gormiistiir (Sigsman, 2011, s. 12). Personel yonetimi son yillarda
yasanan degisim ve gelisimler sonucu yetersiz kalmis, yeni rol ve nitelikler iistlenmek
zorunda kalmis ve insan kaynaklari yOnetimi haline doniismiistiir. Bagka bir ifade ile
personel yonetiminin kurmay islev niteliginin ve “hizmet¢i” roliiniin degismesi kaginilmaz

bir kosul haline gelmistir (Uyargil, Adal & Acar, 2010, s. 3).

Brown, Leeuwen ve Mitch (2004) kariyer kavrami, en basit tanimi ile bir bireyin ¢aligma
hayati boyunca baslangici ve sonu kestirilemeyen tarihsel seriiven olarak gortlmektedir.
Egan, Upton ve Lynham (2006) kariyer, tek tarafli olmayan bir aligveris siireci olmakla
beraber, kisinin calisma hayati siliresince gerek yasayarak gerekse gozlem yaparak
deneyimler elde ederek kisinin belirli tutumlariyla beraber is iliskilerine biitinuyle
yansimasidir. Dany ve digerleri, (2003) kariyeri yolculuk metaforu Gzerinden

tanimlamistir.

Yonetim alanindaki degisimlerle beraber insan kaynakli yonetim anlayiginda insana verilen
degerin arttig1 gozlemlenmistir. Eskiden kariyere sadece bireyler dnem verirken simdi

orgiitlerde insan odakli diistinmeye ve kariyer iizerine strateji gelistirmeye baslamislardir
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(Mathis & Jackson, 2002). Bilginin 6n plana ¢iktigi giinlerde ¢alisma hayatinda ancak
kendini gelistirebilen, mesleklerinde kariyer planlamasi yapabilen bireyler ayakta
kalabilmektedir. Insan kaynagi kendini gelistirebildigi ve gelistirdikce de mesleginde
ilerleme kaydettigi siirece rekabette iistiinlik saglayabilmektedir (Fenwick & De Cieri,
2004). Artik yeni gelismelerin sonucunda kariyer, bireysel amaglarla orgiitiin amaglarini
bir arada degerlendirerek makul bir model olusturmaya c¢alismistir. Kariyer, insan
kaynaklar1 yonetimi igerisinde O6nemli sayilabilecek bu departmani hedeflerini yerine
getirebilmek i¢in kullanmaktadir (Shatkin, 2011). Bireyler kariyer yolculugunda orgiitleri
ara¢ olarak gormektedirler. Ayn1 zamanda orgiitlerin hem bireyden hem de toplumdan
beslendigi goz Oniline alindiginda, orgiitlerin kariyeri toplum diizeyinde elen sosyoloji
disipliniyle, kariyeri bireysel diizeyde elen alan psikoloji disiplinini harmanlayarak insan

kaynaklar1 yonetiminin ¢atis1 altinda degerlendirmislerdir (Moore, Gunz & Hall, 2007).

Yeni kariyer yaklasimlariyla geleneksel kariyer yaklagimlarinin en fazla ters diistiigli nokta
bireylerin kariyerlerini bir Orgiitte mi yoksa birden fazla orgiitte mi gerceklestirmeleri
gerekliligi konusu iizerinedir. Geleneksel kariyer yaklasiminin iddiasi bireyler kariyerini
bir Orgiitte siirdiirmesi, yeni kariyer yaklasimlarinin iddias1 ise birden c¢ok orgiitte

kariyerini srdiirmesi gerekliligi yoniindedir (Sturges, Guest & Davey, 2000).

Gilinlimiizde kariyer yonetimi alan yazininda kariyer sinirsizlig1 ve ¢cok yonlii kariyer gibi
daha bireye doniik ve daha esnek modeller ile artik kariyer tanimlanmalar1 yapilmaktadir
(Daft, 1994, s. 422).

Cok yonlii kariyerin, ¢alisanlarin kurum igerisinde baska birimlerde caligmalarin1 zaman
kayb1 olarak gérmemekle beraber bir kazanim olarak gordiigii sdylenebilir. Calisanlarin bu
serbest dolasimi sonucunda Orgiitiin bireyin kariyerinde sz sahibi olmayip bireyin
kendisinin gozlemleri dogrultusunda karar vermesini istemektedir. Cok yonlii kariyer
deneyimden yanadir. Calisanlarin kariyerlerini dogru yonlendirebilmeleri i¢in kurum

icinde serbest dolagimin faydali oldugunu savunmaktadir (Park, 2009).

Cok yonlii kariyerin temelini olusturan agik u¢lu 6grenmedir. Bunun yani sira farkinda
olma, kariyerinin kendi sorumlulugunda ilerlemesi ve 6zerk bir sekilde hareket etme gibi
faktorlerde ¢ok yonlu kariyerin destekleyicileridir (Korsakiene & Smaliukiene, 2014).
Hall, ¢cok yonlii kariyerin, dikey basariy1 iceren geleneksel kariyerin tersi olarak, birey
icin benzersiz olan ve kisisel basari, 6z saygi hissi, basar1 veya aile mutlulugu

anlamina gelen psikolojik basar1 seklinde agiklanabilecegini ileri stirmektedir. Cok



yonli kariyer icin ihtiya¢ duyulan kisisel nitelikler, siirekli 6grenme, 6z farkindalik,
kisisel sorumluluk ve Ozerkligi igermektedir (Hall & Jonathan, 1998). Bu agidan
bakildiginda bireyin kariyerini Orgiitiin talimatlarina veya dogal akisina birakarak
yonlendirmesinden ziyade Ozyonetimini kendi kontroliine alarak bu yolculuga devam
etmesinin gerekliligi vurgulanmaktadir (Narda, Quigley, Walter & Tymonn, 2006).
Geleneksel kariyer anlayisinda kilit olan deger orgiite baglilik iken ¢ok yonlii kariyerde ise

is tatmini ve yapmis oldugu meslege bagliliktir (Hall, 2004).

Smirsiz kariyer kavrami ilk kez M.B. Arthur (1994) tarafindan orgiitsel davranis dergisinin
bir sayisinda ele alinmis olup, 1996 yilinda Arthur ve Rousseau’nun derleme c¢aligmasiyla
da bu disiplinle ilgilenenler tarafindan bilinir hale gelmistir (Zeitz, Blau & Fertig, 2009).
Smirsiz kariyer yaklagimi kiiresel kariyer yaklasimin da ilk basamagini olusturdugu
diistiniilmektedir (Bayraktaroglu, 2008, s. 164). Sinirsiz kariyer kavrami alan yazinda
belirli siirlar dahilinde olan kariyerin karsit anlamlisi olarak tanimlandig: goriilmektedir.
Sinirsiz kariyer kavrami sadece tek bir kurumda keskin simnirlar ¢izilerek degil, mevcut
kurum haricinde baska kurumlardan, dis kaynaklardan da faydalanmayi sart kosar. Sinirsiz
kariyer merkezine bilgiyi oturturken ve bu bilginin farkli kurumlara gegisler yaparak
artacagini savunmaktadir (Pilavei, 2007, s. 16). Smirsiz kariyer, orgiitsel hareketliligi iliski
aglariyla saglamaktadir. Bu iliski agi, bireyin bilgi havuzu olusturmasimnin yegane
onciiliidiir. Bu olusturulan iliskiler ag1 bireyin sadece kendi kurumundaki firsatlar1 degil,
baska orgilitlerdeki kariyer firsatlarindan da haberdar olmasini saglamaktadir (Jagodzinski,
2010). Ayrica bu kavram geleneksel orgiit kariyer diizenlemelerine bagliligin yani sira
onlardan bagimsiz olma 6zelligine de sahip oldugundan orgiite bagli kariyerin aksine orgiit

oOtesinde bir kariyeri ifade eder (Kuen ve digerleri, 2013, s. 44).

Smirsiz kariyer ile ¢ok yonlii kariyer arasindaki farkliliklar incelendiginde; ¢ok yonlii
kariyerde kisisel nitelikler daha ¢ok ele alinmakta, basar1 6znel olarak degerlendirilmekte,
kariyer asamalar1 6grenme asamalari olan bir siireg olarak yorumlanmaktadir. Bu 0znel
bakisin daha agir basmasi nedeniyle kariyer, Orglitten bagimsiz olarak kisinin bireysel
secimleri ile yonettigi ve yukariya dogru ilerlemeyi dikkate almayan bir o6zellik
gostermektedir. Sinirsiz kariyerden farkli olarak kisisel ozelliklere daha ¢ok deginmis olsa
da ¢ok yonlii kariyer de sinirsiz kariyer gibi, kariyeri bilgi, beceri, is deneyimleri dizisiyle
birlikte 6grenme asamalari olan bir iligkiler ag1 olarak gérmektedir (Secer & Cmar, 2011).
Smirsiz kariyer ile ¢cok yonlii kariyerin farkli yonlerinden bir digeri de; sinirsiz kariyerin

bireyin kariyerini sarmalayan cevreyi ve bireyin o cevredeki yetkinlikleri Uzerinde
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durdugunu, ¢ok yonlii kariyerin ise daha g¢ok bireyin kariyerine uyumunu ve bireyin

kariyer kimligi izerinde durdugu goriilmektedir (Lips-Wiersma & Mcmorland, 2006).

1.1. Problem Durumu

Mannix ve Karen (2003) kariyeri, bireyin ¢caligma hayati boyunca siirekli kazanim, gelisim
ve deneyimler biitiinii olarak tanimlamistir. Tanimdan anlasilacagi lizere kariyer bir
yolculuk semastyla ele alinmistir. Fakat bu yolculugun sadece siirekli olumlu bir
yiikselis, siirekli bir {ist ¢itaya tirmanma seklinde olmadig1 da bilinmektedir. Ozellikle
de Kuzgun Kariyerin Uzerinde durulmayan yonini de dikkate alarak bir tanim
gelistirmistir. Kuzgun kariyeri gerileme, duraklama, ilerleme gibi degisken durumlari
icinde barindiran bireyin yasami siirecinde karsisina ¢ikan olaylar silsilesi, ayni
zamanda giinlik hayatinda ve mesleki hayatindaki edindigi rollerinin de etkisiyle
siirekli ayni seyirde ilerlemenin olmadigi bir kavram olarak tanimlamistir (Kuzgun,

2000, s. 3).

Kariyer kavraminin eskiden tamamen nesnel bakis acisiyla ele alindigi goriilmektedir.
Yiiksek gelir seviyesine ulagsmak, kurum i¢inde terfi almak ve yiikselmek gibi nesnel
firsatlar1 elde eden g¢alisanlar kariyerlerinde daha basarili sayilmaktaydi (Thomas, 2005;
Dries, Pepermans & Carlier, 2008). Fakat bu tanimin tam anlamiyla kariyer basarisini
aciklayamadig1 goriilmektedir. Ciinkii birey davraniglarini ihtiyaclar semasi ve siralamasi
tizerinden belirlemektedir. Bu ihtiyaclar kisinin normal yasaminin igerisinde kalmayip ayni
zamanda kendisiyle beraber giniin belirli zaman dilimini belki de ailesinden fazla
zamanint gegirdigi ¢alisma ortamma da siiriiklenip yansimaktadir. Gerek gunluk
yasaminda gerek calisma hayati siiresinde bu ihtiyaclarin karsilanmasi her zaman 6nemli

olmustur (Hoy & Miskel, 2010, s. 127).

Wilson ve Davies (1999) giiniimiiz ¢alisma standartlarinin degistigine deginmistir. Bu
degisimler bireylerde tek bir oOrgiitte siirekli kalici olarak kariyer plani ¢izmelerini
zorlastirict ve karisik bir hale déniismesine sebep olmustur. Ozden (2002) klasik
yaklasimda kariyer; daha ¢ok organizasyon igerisinde hiyerarsik bir sekilde yiikselmeyi
ifade etmektedir. Kariyer yollari, organizasyon tarafindan tanimlanmakta, yonlendirilmekte
ve uygulanmaktadir. Birey ise sadece kendisine sunulan bu yollardan gecerek kariyerini
gelistirmektedir. Ancak giiniimiizde, bir organizasyon igerisinde omiir boyu caligma ve
hiyerarsik bir yapiya dayanan klasik kariyer gelisimi anlayisi, yeni organizasyon yapilari
ve c¢alisma iliskileri diizeni ile anlamini kaybetmektedir. Giiniimiizde kiiresellesme,

4



teknoloji, degisim ve bilgi toplumu kavramlarin etkisiyle orgiitsel yapilarin degismesi,
caligsanlarin egitim ve beklentilerindeki gelismeler kariyerin anlamini da degistirmektedir.
Son zamanlarda kariyer, bliyiik 6l¢lide bireyin sorumlulugunda sekillenen, bunun yaninda

orgiitiin de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlarin geleneksel kariyer modelinde oldugu gibi orgiitte uzun siire c¢aligsmaktan
ziyade daha kisa siireli, daha degisken ve parcali bir kariyer modelini tercih ettikleri
gortlmektedir (Donnelly, 2009, s. 319). Buna bagli olarak hem orgiit i¢i hareketlilik hem
de orgutler arasi galisan devir hizi, geleneksel kariyer anlayis1 beklentisiyle uyusmayarak
artmistir (Arnold & Cohen, 2008).

Hiyerarsik bir yapi, tek bir orgiitte kalmak ve istikrar gibi kavramlarin geleneksel kariyer
anlayisiin degerler diinyasini olusturdugu goriilmektedir. Geleneksel kariyer anlayisinda
aynt zamanda zaten bir Orgiitte ilerleme imkanlarimin var oldugunu bu nedenle Orgiit

degistirmeyi zaman kayb1 olarak diisiinmektedir (Currie, 2006).

Geleneksel kariyer yonetimi anlayisinda, ¢alisanlar kendi kariyerlerini yonlendirmede pasif
bir tutum sergilemeli ve bu konuda yer aldiklar1 orgiitten yonlendirme beklemektedir.
Uzun siireli istihdam sunabilme varsayimina dayanan geleneksel anlayisin aksine yeni
kariyer yaklasimlarinda artik orgiitlerin uzun siireli istihdam ve is giivencesi sunamayacagi
iddias1yla kariyer sorumlulugunun orgiitlerin kontroliinden ¢ikip kisilerin kendisine gectigi
ve calisanin kariyeri kendi yonetme tutumunu benimsedigi goriilmektedir (Sturges,

Conway & Liefooghe, 2008).

Geleneksel kariyer dogasi geregi bazi sorunlar1 da igerisinde barindirmaktadir.
Geleneksel yaklasimda bireyin basarili olabilmesi i¢in bazi agsamalar1 yerine getirerek
yukselebilme sansi vardir. Bu yiikselme durumu bazen birey ¢ok basarili olsa bile
belirli bir sure beklemeyi, bazen de mevkilerde bir anda iki ¢ kademe yukselmekten
ziyade sirasiyla bir iist konuma gecgebilme olanagi vardir. Bu esnada birey enerjisini ve
motivasyonunu uzun siireli olarak baglh oldugu o anki duruma harcadigi i¢in bu siire
zarft igerisinde kendi kurumunda veya baska kurumlarda daha 1iyi firsatlan
gorememesine neden olabilir. Geleneksel kariyerin bir baska sorunsali ise bir
tikaniklik olusturmasidir. Kat1 ve hiyerarsik bir diizeni 6ngoren geleneksel kariyerde
bireyin yukselmesi icin tst konumundaki birinin de yukselerek kendisine alan agmasi
gerekmektedir. Eger bireyin iistii ylikselme basaris1 gosteremiyorsa ister istemez

astinin da yiikselmesini dolayli olarak engellemis olacaktir (Oden, 1999).



Yeni kariyer yaklasimlari kariyer tatminini onemsemektedir. Goriilmistir ki bireyler
degerleriyle kariyer yolculugunda ilerlediginde bu tatmin olma gilidiisiine daha da
yaklagmaktadirlar. Ayrica yiikselme, maas, terfi gibi objeler bireyin kariyer basarisini
tamamu ile aciklayamamaktadir. Bu objelerin anlamsiz ve degerli olmadigi s6ylenmedigi
gibi bu hedeflerine ulasan bireylerinde kariyerlerinde yiiksek bir tatmin olma giidiistinii
saglamadig1 goriilmektedir (Barnett & Bradney, 2007). Yeni kariyer yaklagimlarinin
bireylerden bekledigi davramslari su sekilde siralamakta sakinca yoktur. Istindam
edilebilirligi artiran bilgi, beceri, deneyim, kariyerini kendi yonlendirmesi ve kariyerini
bagkalarindan ziyade kendisinin yorumlayip anlamlandirmasidir (Clark, 2009). Cagdas
kariyerde amag¢ bilgi ve yeteneklerini her daim gelistirerek bir sermaye yi1gim
olusturmaktir. Bu sermaye yigini, bireyin daima is degistirmeye hazir bulunuslugunu

guclendirmektedir (Becker & Haunschild, 2003).

Calisanlarin bagl bulundugu kurumda veya bagka kurumlarda kariyer firsatlarin1 saglikli
bir sekilde degerlendirebilmeleri i¢in yeni kazanimlar elde etmeleri gerekmektedir.
Orgiitlerin bu arayis icindeki ¢alisanlarina firsatlar sunmadaki yegine sebep
kariyerlerindeki tatminlerinin yiiksek diizeyde olmasinin orgiite de fayda saglayacagim
varsaylp bu sayede ¢alisanindan daha fazla verim elde edecegi mantigindan kaynaklanir.
Yeni orgiit yapilarina teknolojinin girmesiyle birlikte yapilan islerin yontemlerinde biiyiik
degisiklikler olmasina neden olmustur. Bu yontem degisikleri dolayisiyla c¢alisanlarin
islerini yaparken kural ve usullerin degismesine, davranis tarzlariin degismesine ve yeni
yetenekleri kazanmak i¢in kurslara katilip sertifikalar almasina neden olmaktadir (Nauta ve
digerleri, 2009). Giiniimiizdeki degisimlerin yansimasi olarak irdelenmesi gereken bir
diger konu ise cinsiyet rollerinin de degisime ugramasi ve kadinlarin is hayatinda etkili
olmaya baslamasidir. Bu yansimanin sonucunda eski alisilagelmis kadin rolleri de
degismistir. Artik sadece erkeklerin maddi durumdan sorumlu olmasi anlayisinin yani sira
kadinlar da eskisi gibi ev isi, cocuk ve yash bakimi gibi rollerinin yaninda maddi agidan
ailesine katki saglamaktadir. Bu rollerin degisimi kariyer diinyasini da etkilemektedir. Cift
esli kariyer olarak alan yazinda incelenen bu konu bireyler kariyer tercihlerinde eslerinin
de kariyerini hesaba katarak karar vermek zorundadir (Denisi & Griffin, 2005; Bhowon,
2013).

Bireylerin yeni kariyer hamlelerinde bazi farkliliklar olusmustur. Bireyler klasik kariyer
kuramin dayattig1 ¢cercevenin digina ¢ikarak orgiitsel sinirlar i¢inde hapsolmayacak sekilde

daha hareketli, smirsiz, akiskan ve degisken bir slirece dogru ilerlemesi sonucunda
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geleneksel kariyer anlayisi bu yeni durumu agiklamada yetersiz kalmistir (Yamashita &
Uenoyama, 2006; Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010). Yeni kariyer yaklagimlart,
kariyer yonelimlerinde 6rgiit odakli olmaktan uzaklasip kisisel odakli bir anlayisa evrildigi
anlayisin sonucudur. Oncelikle kisilerin drgiitlerinden yasam boyu veyahut da uzun siireli
istihdam ve Orgiitlin hiyerarsi kademelerinde tahmin edilebilir bir ilerleme beklentisi i¢inde
olmamalar1 anlayisina dayanir. Bu durum da artik 6rgiit odakli degil kisi odakli diisiinmeyi

ortaya ¢ikarmaktadir (King, 2003).

Bireylerin sadece bir oOrgiitte ¢alismak istemesini tamamen olumsuz bir bakis agisiyla
degerlendirmek yanlis olur. Ciinkii bireylerin ¢alistigt kurumun sagladigi sosyal haklar ve
maddi kazan¢ kendisinde giiven duygusu olusturur. Fakat sinirsiz kariyeri benimseyen
bireyler daha genis bir bakis acisiyla kariyerini yonlendirme sansi elde edebilir. Bireyler
bilgi ve becerilerini artirdikca daha rahat bir sekilde kendilerini pazarlama yoluyla
istihdam olanaklarin1 da genisletebilirler (Marler, Barringer & Milkovich, 2002). Kariyer,
bireylerin calisma hayatinin yani sira 6zel yasaminda da tatmin olabilme beklentisini de
saglamaktadir. Bu durum kariyerin énemini daha da artirmaktadir. Bu nedenle bireyler,
kariyeri gelisigiizel, plansiz programsiz sekilde yonetemezler. Bu gerekceyle birlikte ¢ok
yonlii kariyer yaklagimi iki temel bakis acisi ilizerine insa edilmistir. Bunlarin bir tanesi
bireyin kendi degerlerini géz 6niinde bulundurarak bir kariyer stratejisi belirlemesi, digeri
ise kariyerindeki yol haritasin1 kendisinin yonetmesidir. Bu yiizdendir ki orgiitler artik
kariyer yonetimine bir katki saglamak adina daha fazla destekleyici ve gelistirici bir roli
istlenerek bu yonde hedefler koyup programlarina dahil etmek zorunda kalmaktadir (Kong
ve digerleri, 2012).

1.2. Arastirma Problemi

Kisisel gelisim yonelimi, ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini ne diizeyde etkilemistir.

1.2.1. Alt Problemler

1. Calisanlarin ¢ok yonli kariyer yaklagimina iligkin tutumlari ne diizeydedir?

2. Calisanlarin sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlari ne diizeydedir?

3. Calisanlarin kisisel gelisim yonelimleri ve alt boyutlar1 ortalamasi ne diizeydedir?

4. Kisisel gelisim yonelimi ile ¢ok yonlii kariyer ve smirsiz kariyer tutumlari ve alt

boyutlar1 puan1 ortalamalar1 arasindaki iliski ne diizeydedir?



10.

11.

1.2.2. Birinci Diizey Alt Problemler

Calisanlarin ¢ok yonll kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda cinsiyet durumu
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢ok yonli Kkariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda maas memnuniyeti
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢ok yonli kariyer yaklagimina iliskin tutumlarinda ¢ocuk sahibi olma
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢ok yonlu kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda medeni durum
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin  ¢cok yonli  kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda yas durumu
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢ok yonll kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda bakanliktaki ¢alisma
stireleri degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢cok yonli kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda toplam is hayati
stireleri degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢ok yonli Kkariyer yaklagimina iliskin tutumlarinda is degisikligi sayisi
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢ok yonll kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda aldigi maas miktari
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin ¢ok yonli Kkariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda kurumdaki mevkKi
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin  ¢ok yonlu kariyer yaklagimima iliskin tutumlarinda egitim diizeyi

degiskenine gore farklilik var midir?

1.2.3. Ikinci Diizey Alt Problemler

Calisanlarin sinirsiz kariyer iliskin tutumlarinda cinsiyet degiskenine gore farklilik var
midir?

Calisanlarin sinirsiz kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda maas memnuniyeti
degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda g¢ocuk sahibi olma
durumu degiskenine gore farklilik var midir?

Calisanlarin  simirsiz - kariyer yaklagimina iliskin tutumlarinda medeni durumu

degiskenine gore farklilik var midir?



5. Calisanlarin siirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda yas durumu degiskenine
gore farklilik var midir?

6. Calisanlarin sinirsiz kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda bakanliktaki caligma
stireleri degiskenine gore farklilik var midir?

7. Calisanlarin simirsiz kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda toplam is hayat1 siireleri
degiskenine gore farklilik var midir?

8. Caligsanlarin simirsiz kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda is degisikligi sayisi
degiskenine gore farklilik var midir?

9. Calisanlarin smirsiz kariyer yaklagimina iliskin tutumlarinda aldigi maas miktari
degiskenine gore farklilik var midir?

10. Calisanlarin smirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda kurumdaki mevki
degiskenine gore farklilik var midir?

11. Calisanlarin  smirsiz  kariyer yaklasimmna iligkin tutumlarinda egitim diizeyi

degiskenine gore farklilik var midir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Mevcut arastirmanin 6ncil amaci Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatinda gérevli
olan personelin kisisel gelisim yonelimlerinin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlari
tizerine yordayici etkisininin tespit edilmesidir. Ayni zamanda ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer
tutumlarinin demografik degiskenler agisindan farklilik olup olmadigini tespit edilmesidir.
Son olarak, ol¢eklerden ve alt boyutlarindan alinan toplam puanlara gére boyutlar arasi

iliskinin olup olmadigini ve ne yonde oldugunu tespiti amaglanmustir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Son yirmi yilda kurumsal c¢aligma ortaminda demografik degiskenlerin farklilasmasi ve
kurumlardaki isleyis yapisindaki degisimlerin ¢alisanlarin kariyer yonelimlerini etkilemis
bu durum arastirmacilarinda dikkatini ¢ekmistir (Sullivan & Baruch, 2009). Geleneksel
kariyer yaklagimlarinin yerini gelecek yiizyilda iyiden iyiye ¢agdas kariyer yaklagimlarina
birakacagi diisiiniilmektedir (Hall, 1996). Bunu yani sira kariyer hareketliliginde artan
akigskanlik kariyer arastirmalarinda sayisal bir artisa neden olmaktadir (Donohue, 2006).
Smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer alan yazinda yeni kariyer yaklagimlart agisindan iki kavram

kariyer modeli olarak 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bu iki kariyer yaklasimi lizerinde en



fazla durulan ve arastirilan kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (De Bruin & Buchner,
2010).

Bireyler yasadiklari zaman dilimi i¢inde 6nemli ve kritik kararlar vermek durumundadirlar.
Bu kritik kararlardan bir tanesi de kariyer secimleridir. (Ivancevich, 2004) Yanlis
yOnlendirilmis bir kariyer, bireyin kendisini degerlendirmede eksiklik ve gergek¢i olmayan
terfi beklentileri, hem yeni hem de eski c¢alisanlarin isten ayrilmalarina neden olabilir
(Unver, 2005, s.27). Alan yazindaki tespitlerden yola ¢ikarak kariyer kavramimin insanlarin
giinlik yasaminda ne kadar 6nemli yeri oldugu oldugu goriilmektedir. Insanlarmn
kariyerleriyle ilgili vermis oldugu kararlar sadece is yasamini degil ayn1 zamanda giindelik
hayatini ve aile hayatin1 da etkilemektedir. Mevcut arastirmanin konusunun segiminde hem
kariyer kavrammin bu denli 6nemli olusunun hem de Onlimiizdeki yillarda kariyer
denildiginde ¢alisma hayatindaki bireylerin sik sik karsisina ¢ikacagi diisiiniilen ¢ok yonlu
ve sinirsiz kariyer kavramlari iizerinde bir arastirma yapilmasinin alana énemli bir katki

sunacagi diisiintilerek secilmistir.

Kariyerin disiplinler arasi bir ¢alisma alan1 oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda
kariyer olgusunun, sosyal bilimler ¢atis1 altinda tarih, cografya, psikoloji, sosyoloji,
antropoloji, ekonomi, siyaset gibi neredeyse buttn disiplinlerce incelenen bir konu olma
niteligi tasidig1  goriilmektedir (Moore, 2007). Ulkemizde yapilan arastirmalar
incelendiginde spor bilimleri disiplininde ¢agdas kariyer bagligi altinda incelenen g¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer kavramlari iizerine yapilmis ampirik ¢alismalarin ¢ok az sayida
oldugu goriilmektedir. Ozellikle de spor bilimleri disiplininde tez diizeyinde yapilmis
sadece Tiirkmen (2011) doktora ¢aligsmasi olarak karsimizda ¢ikmaktadir. Tiirkmen, spor
federasyonlarinda calisan genel sekreter, sef, spor uzmani, memur, antrenor, sézlesmeli
personel Orneklemleriyle yapmis oldugu arastirmasiyla spor bilimleri alanina katki

sagladigi goriilmektedir.

Spor Bakanliginin gorev ve yetkilerine bakildiginda; spor alaninda uygulanacak temel
politika onerileri gelistirmek. Bakanligin insan giicii politikast ve planlamasi ile insan
kaynaklar1 sisteminin gelistirilmesi ve performans Olgiitlerinin olusturulmasi: konusunda
calismalar yapmak ve tekliflerde bulunmak. Egitim faaliyetleri ile ilgili doklimantasyon,
yayim ve arsiv hizmetlerini yiiritmek. Yurti¢i veya yurtdisinda genglikle ilgili toplantt,
kurs, seminer ve benzeri faaliyetler diizenlemek, diizenlenen faaliyetlere katilmak ve bu
faaliyetleri desteklemek. Genglere rehberlik ve danismanlik hizmeti yapmak, egitim hizmet
ve imkanlarimi gelistirici faaliyetlerde bulunmak. Gengligin gelisimine katki saglamak
10



amaciyla egitim ve kiiltiir alaninda yapilabilecek faaliyetleri planlamak. Bakanligin gorev
alanyla ilgili yayimlar yapmak, yaptirmak ve yayinlar takip etmek. Yurti¢i ve yurtdisinda
genglikle ilgili inceleme ve arastirmalar yapmak veya yaptirmak, bunlarin sonuglarini ilgili
kurum ve kuruluslarla paylasmak. Genglerin bilim, sanat ve klturel alanlara ilgisini
artirmaya yonelik faaliyetler yiiriitmek ve bu kapsamda yurutilen faaliyetleri desteklemek

gibi gorevlerinin oldugu karsimiza ¢ikmaktadir (GSB, 2011).

Mevcut arastirma da evren ve Orneklem grubunun Ozellikle Genglik ve Spor Bakanlig
merkez teskilatinda ¢alisan ve yukarida sayilan 6nemli gorevleri icra etmekle yikimli, s6z
sahibi ve imza yetkisi olan mevkilerdeki kisilerin secilmesinin yani sira spor bakanliginda
spor bilimleri alanina yonelik daha once farkli aragtirma konusu da dahil olmak Uzere
caligmalarin yok sayilacak derecede az olmasi mevcut arastirmanin bu kurumda calisan
kisilerin kariyer yonelimlerinin tespitinin alana katkisim1 daha da 6nemli hale getirdigi

diistiniilmektedir.

Egitim diizeyi yiiksek, belirli bir kariyere ulasmis, gelecekte de kariyer hedefleri olan
bireylerin kariyer gelisimlerine ozellikle dikkat etmesi gerekmektedir. Bilgiyi elinde
bulunduran ve etkin bir bi¢imde bilgisini degerlendirebilen bireylerin mesleki alternatifleri
artmaktadir. Bu bireyleri mesleklerinde tutmanin bir yolu insan kaynaklar1 yonetiminde
kariyer planlamasi ve yonetimi sistemlerine verilen 6nem ile miimkiin olmaktadir (Baruch
& Budhwar, 2006, s. 85). Ozellikle de bakanlikta galisan personelin sef, sportif egitim
uzmani, spor uzmani, miifettis, miifettis yardimcilari, sube miidiirleri, daire baskanlari,
genel miidiir ve genel midiir yardimcilari, denetgiler, miisavirler gibi Tiirk sporunun
gelecegi hakkinda kararlar alabilen, yerel diizeydeki kurumlari denetleyen ve sportif
politikalarma yon veren kisilerin olmast mevcut ¢alismanin alan yazinina hem bireysel
hem de kurumsal olarak kariyer yonelimlerinin ne yonde oldugunu saglikli sayisal
temellere dayandirilarak ortaya koyulmasi alandaki bu boslugun doldurulmasina katki

saglayacag diigiiniilmektedir.

Bununla birlikte ¢ok yonlii ve siirsiz kariyerin alan yazininda sadece iist diizey kisiler
tarafindan uygulanabilirligi elestirilmistir. Fakat iilkemizde spor alaninda en iist diizey
kurum oldugu bilinen Genglik ve Spor bakanliginin belirli mevkilere gelmis kisiler
tarafindan bu ¢agdas kariyer yonelimlerinin ne yonde olduguna dair her hangi sayisal bir
bilgi mevcut degildir. Mevcut arastirma gerek kurumun insan kaynaklari birimi agisindan
gerekse bireylerin kariyer yoOnelimlerinin daha kapsamli olarak degerlendirmeleri ve

gozden gecirmeleri agisindan fayda saglayacagi distliniilmektedir. Mevcut ¢alisma cagdas
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kariyer yaklasimi sdylemine sayisal katki saglamanin yani sira ilerde yapilacak olan cagdas
kariyer yaklasimlariyla ilgili baska kurum ve orneklem gruplariyla, Tiirk sporunun
gelecegine yonelik politikalar gelistiren ve bu politikalara yon veren Genclik ve Spor
Bakanlig1 gibi 6nemli bir kurumun merkez teskilatinda 6nemli gérevlerde bulunan kisilerin

kariyer yonelimlerini karsilastirma imkéan1 sunacagi da varsayilmaktadir.

Robitschek ve Cook (1999) Kisisel gelisim daha iyi mesleki tanimlama, kararlilik, kariyer
arastirma ve problem odakli ¢ozlimle iliskilidir. Shorey (2007) Kisisel gelisim ve 6z
yeterlilik arasinda pozitif bir iliski vardir ve kisisel gelisim psikoloji kokenine

dayanmaktadir.

Kisisel gelisim hayatin tiim doneminde bu kadar etkiliyken ve giiniimiiz ¢aligma hayatinda
cagdas kariyer yonelimleri etkisini bu denli arttirmisken alan yazinda kisisel gelisim
yonelimi ile ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer konusuna birlikte deginilmemistir. Kisisel
gelisim yoneliminin ¢agdas kariyer yaklasimlarina etkisinin tespit edilmesi alandaki bu
boslugu dolduracagi, calisma hayatinda olan kisilere bir yol haritast sunacagi

diistiniilmektedir.

1.5. Varsayimlar

1. Arastirmada kullanilan orneklemin biiyiikliigli evreni temsil edici nitelikte oldugu
varsayilmaktadir.

2. Arastirmada kullanilan kisisel gelisimi yonelimi 6lgegi, ¢ok yonlu kariyer tutum 6lgegi,
sinirsiz - kariyer tutum Olgegi arastirma degiskenlerini yeterli diizeyde oOl¢tiigii
varsayilmaktadir.

3. Arastirmanin verilerine uygun istatistiksel analizler segilerek uygulanmistir.

4. Orneklem grubunu olusturan bakanlik calisanlar dlgek formunda yer alan sorulari

samimiyetle, dogru, yansiz ve herhangi bir etkiye maruz kalmadan yanitlamislardir.

1.6. Simirhliklar

Arastirmaya Ankara’da bulunan Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilatinda GSB,
GSM, KYK birimlerinde gorev yapan personel katilmistir. Arastirma kapsaminda 2015
yilinda bakanlikta gorev yapan 490 personele ulagilmis, ancak anket formlar1 471 personel
tarafindan cevaplanmigtir. Kadrosu tasra ve ilge teskilatlarinda bulunan veya dis

gorevlendirme sonucu bakanlikta bulunmayan personel arastirmaya dahil edilmemistir.
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Arastirmanin  amacit dogrultusunda, Ankara’da olan bakanlik personelinin idari
birimlerinde calisan (sef, genglik ve spor uzmani, genclik ve spor uzman yardimcisi,
mifettis yardimcisi, miifettis, sube miidiiri, daire baskani, danisma denetim birimi

personeli, genel miidiir yardimeisi) gibi gorevlerde bulunan personelle sinirli tutulmustur.

1.7. Tanimlar

Orgiitsel kariyer ydnetimi; orgiit biinyesindeki ¢aliganin, kurum igindeki olas1 kariyerini
olumlu manada yonetebilmesi i¢in Orgiit tarafindan tesvik edilmesi siireci olarak

tanimlayabiliriz (Verbruggen ve digerleri, 2007, s.70).

Kariyer Planlama; bireyin, kendisinin sahip oldugu firsatlar ve sinirliliklar, yaptigi segcimler
ve bunlarin sonuglarinin farkinda olarak kariyer hedefleri belirleyerek belli kariyer
hedeflerine ulagtiracak is, egitim ve ilgili gelisim programlarini olusturma siireci oldugu

ifade edilmistir (Byars & Rue, 2006, s. 200).

Deger; davraniglarin kilavuzlugunu yapan, ilkeler ve temel inanglar, eylemlerin iyi ya da

istenilen olarak yargilandig1 standartlardir (Sar1, 2005).

Kisisel gelisim; bireyin 6grenme gelisme siiresince kendisiyle aktif olarak ilgilendikleri

bir diizey olarak tanimlanabilir (Shorey ve digerleri, 2007).
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BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Kavramm Tanimi

Toplumlardaki ilerlemelerin ve gerilemelerin ¢esitli bircok sebebi vardir. Ancak bu
sebeplerin temeline inecek olursak karsimiza toplumu olusturan bireylerin sorunlar
¢ikmaktadir (Gardner, 1990). Bu yiizden giinlimiizde insan kaynaklarin1 g6z oniine alarak,
bireylerin ilgi, istek ve arzularinin 6n planda tutuldugu bir sistemi temel almak toplumlarin

gelisimi acisindan 6nem arz etmektedir (Iirmis & Bayrak, 1993).

Toplumsal gelismeleri de dikkate alarak nitelikli isgiicii elde edebilmek adina mesleki
orgiitlerdeki bireylerde cesitli yeterlilikler aranmakta bunu sonucunda kariyer kavrami 6n
plana c¢ikmaktadir. Tarihsel olarak bakildiginda kariyer kavrami modern endiistriyel
kuruluslarin ortaya ¢ikmasiyla kullanilmaya baslanmistir. Bu kavram latince bir yol veya
arag/tasima yolu anlamina gelen carraria ve Fransizca segilen yon, bir iste asilmasi gereken
asama anlamlarina gelen “carriere” sozcliglinden tiiretilmistir (Korkut & Keskin, 2016).
Diger yandan kariyer; bireyin ¢alisma hayatinda hiyerarsik olarak ilerleme kaydetmesine
ve kendini gelistirmesine imkan sunan; secilen is hayatinda belirli bir statii kazanma,
tecriibe, aktivite, tutum ve davranislar biitlinliini ifade eden bir anlam tagimaktadir

(Tastepe, 2001).

Kariyerle ilgili diger bir siniflama objektif ve subjektif kariyer ayrimidir. Objektif kariyer
bireyin i yasama boyunca i¢inde bulundugu pozisyonlar biitiinii olarak tanimlanirken;
subjektif kariyer bireyin kendi beklentileri ve degerleri olarak tanimlanabilir (Ozdemir &
Mazgal, 2012). Subjektif kariyerde birey, c¢alisma yasaminda ve i¢inde bulundugu
organizasyon i¢inde kendi konumunu sorgulamakta, bulunmak istedigi statiiyii, deger ve
beklentilerini irdelemektedir. Bu ¢ercevede bireyin, “Ben gercekte ne istiyorum”, “Nereye

ulagmak istiyorum”, “Hedeflerime ulagmak icin nelere sahibim” seklinde siirekli kendini
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sorgulamasi s6z konusudur. Buda bireyin siireci verimli degerlendirmesini saglamakta ve

farkindaligini arttirmaktadir (Soylu, 2002).

Wilensky kariyer siniflandirmasini diizenli-diizensiz ve yatay-dikey seklinde olmak {izere
iki baslik altinda toplamistir. Ilk ayrim olan diizenli-diizensiz ayriminda; diizenli kariyer,
belli statt zincirlerinden olusan ve her statii i¢cin dnceki rollerin gerekli ancak yetersiz
oldugu durumu tanimlamaktadir. Diizensiz kariyer kavrami ise temel ve yeteri sartlari
icermemektedir. Ikinci ayrim olan yatay-dikey ayriminda ise dikey kariyer, hiyerarside iist
basamaklara dogru ilerlemeyi vurgularken; yatay kariyer, orgiitler ve sektorler aras1 gegisi
miimkiin kilan ve sadece is bilgisini degil tum entelektiel birikimi kapsayan bir kavramdir
(Erdogmus & Dogan, 2003, s.12). Bir diger goriiste ise kariyer nesnel ve 6znel olmak
tiizere iki farkli sekilde siniflandirilmistir. Bireyin is yasami boyunca ¢alistig1 pozisyonlarin
biitiiniine nesnel kariyer denmektedir. Oznel kariyer ise, bireyin zamanla kazandig

degerler, davranislar ve bireyin motivasyonu toplamidir (Simsek & Celik, 2004, s. 13).

2.2. Kariyer Tarihsel Cikis1 ve Kapsam

Kariyer kavrami, 16. Yiizyildan beri tanim olarak literatiirde yer almasa da anlam olarak
varligi bilinmekle birlikte 1956 yilinda Anne Roe’nun “Meslekler Psikolojisi” adl
kitabinda yer almistir. Roe’den sonra 1957 yilinda Donald Supper, “Kariyer Psikolojisi”,
1963 yilinda Triedeman ve Ohara’nin “ Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmas1”, 1966
yilinda John Holland’in “Meslek Tercihi Teorisi” kitaplarinda kariyeri tanimlamis ve
kariyer kavrami tartisilir duruma gelmistir. Kariyer kavrami bu donemde geleneksel bir
bakis acisiyla degerlendirilmis ancak daha sonra kiiresellesen yapi ile birlikte taniminda

cesitli degisikler olmustur (Calik & Eres, 2006, s. 36).

1980'ler den sonra ise, kiiresellesmenin, toplumsal ve teknolojik gelismelerin bir sonucu
olarak ortaya c¢ikan yeni yaklagimlar, orgiitlerde kariyer konusunu 6n plana ¢ikarmistir.
Kariyer kavraminin bu gelisiminde, artan rekabet, yasam boyu O6grenme ve bireylerin
kendilerini gelistirme istekleri etkili olmus ve bu kavram yaygin bir sekilde mesleki

orgiitlerde kullanilmaya baslanmistir (Soysal, 2006).
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2.3. Kariyerle Tlgili Baz1 Temel Kavramlar

2.3.1. Kariyer Asamalari

Bireylerin yasam siire¢leri kariyer evreleri ile gelismektedir. Kariyerin belirlenmesi ve
gelistirilmesinde bireyin fiziksel, sosyolojik, psikolojik, cinsiyet ve egitim durumu gibi
bircok 6zellik énemli birer etkendir. Birey bu 6zelliklerinin etkisiyle kendisi igin bir hedef
belirler ve bu amag dogrultusunda gelisimini siirdiiriir. Insanlarin yasam evreleri; cocukluk,
ergenlik, geng yetiskinlik, yetiskinlik ve olgunluk olmak iizere bes asamadan olusmaktadir.
Her evrede birey farkli bir kariyer asamasindan ge¢mektedir (Calik & Eres, 2006).
Ergenlik ¢ag1 boyunca bireyde olugsmaya baslayan kariyer fikri, mesleki ilgi ve bu yonde
yapilan etkinliklerle sekillenmeye baslamaktadir. Yetigkinlikte bireylerin aldigi egitimler
dogrultusunda olusan kariyer karari, ise giris ilerleme ve emeklilikle sonlanmaktadir.
Emeklilik baz1 durumlarda kariyerin sonu olarak goriilse de bireylerin tercihleri sonucunda

yeni bir kariyerin baslangic1 da olabilmektedir (Aytag, 1997).

Birey, calisma yasami boyunca gelisim evreleriyle paralel olarak kariyerinde farkli
asamalardan gegmektedir. Kariyer asamalari; kesfetme-arama, kurma, kariyer ortasi,

kariyer sonu ve azalma asamasi olarak boliimlere ayrilmistir (Aydin, 2007).

Mathis ve Jackson’a (1997, s.287) bireysel kariyer planlamasindaki kariyer yasam

sathalar1; kariyer baslangici, kariyer ortasi ve kariyer sonundan olugmaktadir.

Balc1 (1999) kariyer agamalarini; arastirma ve deneme evresi, yerlesme ve ilerleme evresi,

kariyerin orta evresi, kariyerin geg¢ evresi/ilgiyi kesme olarak dort ana baglikta almistir.

Tdm bu smiflamalar g6z Oniine alinarak kariyer devrelerini bes baslikta incelemek

mimkinddr.

2.3.1.1. Kariyer Devreleri

e Kesfetme-Arama Asamasi (0-25 yas)
e Kurma Asamasi (25-35 yas)

e Kariyer Ortas1t Asamasi (35-50 yas)
e Kariyer Sonu (50-65 Yas)

e Azalma/ Emeklilik (65 -75)
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o Kesif Asamasi

Bireyin ¢ocukluk doneminde baslayan ve 20’li yaslarin ortasinda sona eren bu asamada
birey daha ¢ok kendini tanimaya zay1f ve gii¢lii yonlerini kesfetmeye ¢alismaktadir (Aytag,
1997, s.63). Cocukluk doneminde itibaren kisiler arasi iliskiler ve g¢evreninde etkisiyle
meslekler hakkinda bilgi sahibi olmaya bagslamayan bireyin kariyeri olusmaya
baslamaktadir. Bu donemde meslekler hakkindaki goriis ve bilgileri dogrultusunda mesleki
meraki baglayan birey, ergenlik donemine geldiginde, meslekler hakkinda daha dogru
bilgiler edinir, kendini ispatlamaya ve mesleki kimligini olusturmaya baslar (Ozden, 2001,
s. 31). Ergenlik dénemiyle ilk yetiskinlik dénemi arasinda aile bireylerinin kariyerleri,
finansal kaynaklari; kisinin kendi ilgi, istek ve hedefleri mesleki arastirma asamasini
etkilemektedir. Bu asamada birey mesleki anlamda denemeler yapip, orgiit disinda bireysel

olarak kendi kariyer plantyla ilgili bir karar vermek zorundadir (Pehlivanli, 2014).

Bu donemde bireyin kariyer gelisiminin hangi yonde ilerleyeceginin belirlenmesinde
kisisel gelisim 6n plandadir. Kariyer asamasinin bagindaki bireyde arastirma davranisinin
gelisiminde ¢esitli kurs ve seminerlere katilim ile 6nemli bir yer tutmaktadir. Bireyler
kariyer ile ilgili bilgilerini deger, ilgi yetenek diizeyleri, giiglii ve zayif yonlerini biiylik
Olciide cevre ile etkilesimle saglamaktadir. Dogru ve tatmin edici bir kariyer se¢imi
yapmak isteyen bireyler, iyi bir sekilde arastirma yapmak zorundadir. Dolayisiyla bu
donemin verimli bir sekilde gecirilmesi icin bireyin, faaliyetlerde aktif ve istekli olarak yer
almasi gerekmektedir (Raymond, 1996, s. 121).

e Kurma Asamasi
Orgiite giris/ Kariyere baslangi¢

Kariyere baslangi¢/ basarma asamasinda birey kariyer hedeflerini net olarak belirlemekte
ve isinde uzmanlagsmaya baslamaktadir. Sorumluluklarinin farkinda olan ve isinde farkl
yollar deneyerek kendini kanitlama cabasindaki birey isinde ustalasmis, calistigr orgiitii
geneliyle tanimistir. Kisi oldukga iiretken oldugu bu donemde ise yonelik bilgisi arttikca
daha fazla yetki ve sorumluluk {istlenmek istemekte ve hedeflerine ulagsmak icin ¢aba sarf

etmektedir (Koca, 2009).

Is bulma, ise yerlesme, firsatlar1 degerlendirme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve akranlari
tarafindan kabul gérme siireclerinden olusan bu déonemde amag¢ hedeflere ulagmaktir. Bu
dogrultuda ortaya ¢ikan belirsizlikler is hayatinda bunalimlara sebep olmaktadir. Bu

yilizden birey ayn1 zamanda giivenlik ihtiyacini karsilayarak iist basamaklardaki hedeflerini
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algilamaya ve olabildigince geri bildirim alarak davraniglarini diizenlemeye caligmaktadir.
Kendini gosterme cabasiyla rekabet iginde bulunmakta bu sayede yaraticiligr ve
yetenekleri gelismektedir (Bayraktaroglu, 200 3, s. 130). Bu dénemde Orgut igerisinde
calisan kisi kariye stratejisini kurar. Hedefi hiyerarsik basamaklarda yukariya dogru
cikmaktir. Ancak heniiz birey doruga ulasmamistir (Pehlivanli, 2014).

e Kariyer Ortasi

Genel olarak 35-50 yas araligim1 kapsayan bu asama temel olarak birey teknik yenileme,
bagkalarin1 egitmede ve yonlendirmede yetenek gelistirme, yeni yetenekler gerektiren yeni
ise gecme, Is ve orgiitteki rolii hakkinda daha genis bir bakis agis1 edinme gdrevlerine
sahiptir. Isinde basarili olan bireyler odiillendirilirken, basarisiz olanlar cezalandirilir.
Kisiler ayn1 zamanda basarilarin1 degerlendirerek; kariyer planlarini, hedeflerini yeniden
gOzden gecirir ve gerekli diizeltmeleri yaparlar. Bunun sonucunda kariyer hedeflerini hatta
yasama bi¢imlerini degistirebilirler. Bu donemin en biiyiik sorunlarindan biri orta yas krizi
ve bunun sonucu olan kariyer krizidir. Heniiz bu sorunu yasamayan bireyler mevcut
kazanimlarin1 korumaya calisir ve performansini gelistirmeye devam ederler. Ancak birey,
yaptig1 se¢imlerden ve gelisiminden memnun degilse diizeltmeler yapmaya ve yeni bir is
aramaya baslayabilir. Birey bu devrede birey veya orgiit temelli ¢esitli kariyer krizleri ile
karsilagabilir. Durgunluk asamasinda olan kariyer ortasi ¢alisanlari daha az iiretkendirler,
verimleri azalir ve mesleki ilerlemelerinden daha az doyum alirlar. “Kariyerini muhafaza
etme sahas1” diye de anilan bu donemde kisi psikolojik, sosyolojik ve ekonomik etmenleri
sorgulamaya baslar. Bir diger ifade ile kariyer baslangicindaki durumunu, se¢imi yeniden
degerlendirir ve kariyer degisiklikleriyle basa ¢itkmaya ¢alisir (Aytag, 1997, s. 66-67).

e Kariyer Sonu

50-65 yas arasini kapsayan bu donem kariyerin en uzun sathasidir. Birey emeklilik planlar
yapmakta ve orgiit disindaki aktivitelere baglamaktadir. Fiziksel gerilemeye de bagli olarak
bireyin oOrgilit yonelimi azalmakta performansi diigmektedir. Kisi is yasamindaki yerini
korumaya ve kazanimlarini diger bireylere aktarmaya calismaktadir (Bayraktaroglu, 2003,
S. 132). Kariyer ortast evresinde bireyin karsilastigi sorunlar bu safhaya da taginir ve
yiikselme olasilig1 ¢cok diigiiktiir. Bu agsamanin sonlaria dogru birey durgunluk ve gerileme
stirence girer. Birey is yasamindan ayrilmaya hazirlanir ve emeklilikte ne yapacagin
tasarlamaya baslar (Ozden, 2001, s. 37). Kisi bu dénemde yeni ilgi alanlarina yénelmeye

ve duragan bir role hazirlanmaya baglar. Kisilerin bu ihtiyaglarini cevap vermek, her

18



asamada duygusal ve gorevsel ihtiyaclarmi karsilayabilmek icin kariyer gelistirme ve
egitim programlarina ihtiya¢ vardir (Balci, 1999, s. 20).
e Azalma (Emeklilik) Asamasi

Kariyerin son agamasidir. Birey, bir yandan emekli olmay:1 diislinlirken bir yandan da is
kaybinin sonucunda diisecegi boslugu da gbz onene alarak c¢esitli faaliyetlerde bulunmak
ilgilenmek isteyebilir. Ancak bir taraftan da kisi karsilanmayan beklentiler, elde ettigi statii
ve bireysel konumun degismesiyle kendini yetersiz hissedebilir ve bu durumdan tatmin
olmayabilir. Ama bu durum genelde yasa da bagli olarak minimum seviyede
seyretmektedir (Aydin, 2007). Bu asamadaki bireyler orgiit disinda olsalar da, kisisel
bilgilerini ve deneyimlerini ayni organizasyon i¢inde istek duyan diger c¢alisanlara
aktarabilmelidir. Bu durumun, iki konumda bulunan bireyleri de olumlu yonde etkileyecegi

yadsinamaz bir gercgektir (Aytag, 1997, s. 71).

2.3.2. Kariyer Engelleri ve Sorunlari

Kiiresellesme ve gelisen teknolojiler sonucu genisleyen Orgiit yapisi, rekabetci igletmeler,
denetim diizeyinin azalmasi gibi nedenlerden olusan sistem aksakliklart sonucu birey,
orgiit yonetimi ya da istenmeyen durumlarin ortaya ¢ikmasindan kaynakli ¢esitli kariyer
sorunlariyla karsilasilmaktadir. Kariyer sorunlari, hem bireyi hem de genel orgiit yapisini
ve isleyisini olumsuz etkiledigi i¢in kariyer yonetimi ve gelisimi kapsaminda bu sorunlari
ayrintili incelemek 6nemli bir gereklilik halini almistir (Kol, 2011). Kariyerde karsilasilan
Ozel sorunlar ise cinsiyet ayrimciligl, ¢ift kariyerli esler, ay 15181 sorunu, ¢ift kariyerlik
olmak lizere dort baslik altinda incelemek miimkiindiir (Aydin, 2007).

2.3.2.1. Kariyer Platosu/Diizlesmesi

Kariyer platosu, kariyer hayatinda gorevler arasi yiikselme imkanin diisiik oldugu,
duraganlik donemidir (Berberoglu,1991) Bartol ve Martin (1991) kariyer platosunu, bir
kisinin kariyerinde {ist diizeydeki pozisyonlara tirmanmasinin olduk¢a diisiik oldugu bir

nokta olarak tanimlamislardir.

Kariyer platosunun hem sebebi hem de sonucu olabilecek kisisel sorunlar beraberinde
psikolojik ve fiziksel saglik sorunlarin1 getirmektedir. Kariyer platosunun orta yas krizinin
disinda ¢esitli sebepleri vardir. Bunlar; “yapisal nedenler”, “yaptigi isten duydugu

memnuniyet nedeniyle yiikselememe”, “yasamsal nedenler”, “ilerleme olanaklarinin
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azalmas1”, “transfer yiikseltme Ol¢iitlerinin degisimi”, ve “rekabet ve stres” tir (Uygur,
1998, s. 27). Bu donemdeki sorunlarin asilmasi i¢in performansi azalan ve iiretkenligi
diisen c¢alisana kendini yeterli hissedebilece8i baska isler verilebilir. Ayrica kisinin
ogrenenden ¢ok O6gretici durumunda olacagi goz ardi edilmemeli ve yoneticiler tarafindan
dogru degerlendirilebilirse bu durum hem orgiit hem de birey acgisindan sorunlarin

astlmasinda 6nemli bir adim olabilir (Celik & Soysal, 2004).

2.3.2.2. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde ylikselmeyi hedefleyen calisanin, yoneticilerin cesitli sebeplerle
giivenini yitirerek hiyerarsik kademede bir alt seviyeye diisiiriilmesi ya da isinden ayrilmak
zorunda birakilmasit durumudur. Kisilerarasi ¢atisma, iist yonetimle anlasmazlik, asirt
rekabet hirsi, c¢evreye karsi kotii muamele, igverene asir1 baglilik, uyumsuzluk,

yeteneksizlik gibi etmenler bu durumun sebepleri arasindadir (Oriicii, 2006, S. 246).

2.3.2.3. Isten Cikarilma

Isten ¢ikartilma; ¢alisanin bazi sebeplerden dolay: kendi iradesi disinda isinden ayrilmak
zorunda birakilmasidir. Ancak bazen orgiit kararlar1 dogrultusunda kiiciilme ve kapanma
gibi politikalar izleyebilir ve ¢alisanlar isten ¢ikarilma sorunuyla karsilasabilir (Gilindiiz &
Sahin, 2005, s. 92). Bu durum birey i¢in yeni kariyer imkanlari dogurabilir. Ayrica bazi
kurulusglar bu donemdeki sorunlarin giderilebilmesi ve ¢alisanlarinin magdur olmamast igin

yeniden yerlestirme konusunda eski ¢alisanlarina destek vermektedir (Tuncer, 2012).

2.3.2.4. Stres ve Titkenmislik

Stres, is yasaminda birey iizerindeki baskiy1 arttirarak etkinligin ve verimliligin azalmasina
yol acan bir kavramdir. Stres; birey, dis ¢evre ya da is ortami kaynakli olabilmektedir.
Stirekli strese maruz kalan bireylerde is tatminsizligi, saldirganlik, kararsizlik, ortamdan
soyutlanma gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (Gliimiistekin & Giltekin, 2009). Bireylerin
kisisel Ozelliklerinin g¢esitliligi sonucu aymi ortamda c¢alisma zorlugu, bireye yiiksek
sorumluluklar yiiklenmesi, isten ¢ikarilma korkusu, hiyerarsik iliskiler, is tatminsizligi gibi
sebepler bireyin hedeflerine ulagmasini zorlastirmakta ve motivasyonunu diisiirmektedir.
Birey stres yasamakta ve sagligi olumsuz etkilenmektedir. Bu baglamda is giicii barindiran

sirketlere onemli gorevler diismektedir. Bireyde olusan stresi en aza indirebilen sirketler
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icin kariyer yonetim anlayis1 dogrultusunda kariyer yollarini belirlemek olduk¢a dnemlidir

(Aydin, 2007).

2.3.2.5. Engelleme

Engellenme bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi durumudur.
Engellenme sonucunda bireyin performansi ve verimliligi diisecektir. Bunun sonucunda
karsimiza iic durum cikmaktadir; birey, ise devam edebilir, uyum sorunlari sebebiyle
isinden ayrilabilir veya orgilit yonetimi tarafindan isinden c¢ikarilabilir (Bayraktaroglu,

2008, s. 163).

2.3.2.6. Cinsiyet Ayrimciligt

Geleneksel cinsiyet temelli tutum ve degerler gerek is hayatinda gerek orgiit i¢indeki gorev
dagiliminda erkekleri 6n plana itmektedir. Kadinlarin aleyhinde sekillenen bu toplumsal
ayrimcilik is yasaminin her alaninda karsimiza ¢ikmaktadir (Giindiiz, 2010). Geleneksel
cinsiyet ayirimciligina dayanan bu firsat esitsizligi ve kadina yiiklenen fazla sorumluluklar,
kadmin i yasamindaki performansini ve motivasyonunu diisiirmektedir. Buda psikolojik
acidan olumsuz sonuglar (stres vs.) dogurmaktadir. Temelde egitimde firsat esitliinin tam
anlamiyla uygulanmamasindan dogan ve kadinlarin mesleki anlamda yeterli egitime sahip
olamamasinin sonucunda kadinlar 6rgiit icinde erkekler kadar iist yonetici pozisyonunda
bulunamamaktadir (Giimiistekin & Gultekin, 2009). Is ve aile dengesi olarak bakildiginda
erkegin geleneksel toplumlarda rolii is ve aile ge¢imini saglamak iken kadina es olma ve
annelik rolleri yiiklenmis, kadinin bir iste caligmasinin fazla kaynak kullanimina yol

acacagi belirtilerek kadinlar arka plana atilmistir (Kapiz, 2002).

2.3.2.7. Cam Tavan Sendromu

‘Cam Tavan’ kavrami, ilk kez 1986’da Hymovitz ve Schelhardt tarafindan Wall Street

Journal’ raporunun ‘is yasaminda kadin’ isimli bir haberinde kullanilmistir (Onay, 2014).

Yonetici pozisyonunda ¢alisan kadinlarin, belirli pozisyona geldikten sonra ylikselmelerini
engelleyen faktorlerin toplamina "Cam Tavan" ya da "Cam Tavan Sendromu" adi verilir.
Cam Tavan isminin de belirttigi gibi goriinmez bir engeli tanimlamaktadir. Cam Tavan’i
yaratan iki 6nemli engel vardir. Birincisi kadinin kendi kendine yarattig1 engeller. Bunlar,
genel olarak toplumun kadinlara yiikledigi kaliplar ¢ercevesinde kiside olusan 6zgiliven
eksikligi, basaramama korkusu; is yasaminda hemcinslerini rakip olarak gérme olabilir.
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Ikincisini ise "gevresel faktorler" seklinde tanimlanmaktadir. Bunlarin genel olarak,
temelinde geleneksel toplum yapisiyla one ¢ikan erkegi 6n plana alarak kadini bastirmaya
yonelik tutumlari igeren davramiglarin tamamidir (Siyve, 2004). Ancak cam tavan
sendromunu sadece kadinlar yasamamaktadir. Toplum ig¢indeki etnik azinliklar, Orgiit
icinde engellenmis erkeklerde kadinlar kadar olmasa da cam tavan engeline maruz

kalmakta ve bu kisilerin kariyerlerinde ilerlemeleri zorlastirilmaktadir (Korkmaz, 2014).

Kadinlarin yiikselmesi oniinde duran engelleri {i¢ ana baslik altinda toplamak miimkiindjir.
Bunlar; iicret fark, cinsel, etnik ve dini ayirim, aile-dostu isyeri politikalarinin eksikligidir.
Ancak bu engeller resmi degil, calisma hayatinda kendini siirekli hissettiren yapay,
gorinmez engellerdir (Gul & Oktay, 2009, s. 427). Gunimuzde de Ust yonetimlerde erkek
elemanlarin fazla oldugu bilinmekle beraber kiiresellesen toplum yapisi sonucunda alt
kademelerde cok fazla kadin eleman calistiran Orgiitlerde iist kademede calisacak eleman
sikintis1  yasamalar1 kadinlarinda st pozisyonlara dogru ilerleyebileceginin bir

gostergesidir (Zel, 2002).

Knutson ve Schmidgall (1999, s. 66) cam tavan sendromunu asmaya yonelik stratejileri

sOyle belirtmistir. Hilkiimetlerin cinsiyet ayrimciligimi  gidermeye yonelik yasal

diizenlemeleri yapmas1 ve esit is kanunlari ¢ercevesinde kurum ve bireylerin kendi hak ve

sorumluluklarinit benimsemesi

+ Orgiitlerin ise alma ve hiyerarsik pozisyonlara ilerlemede kadinlara esit firsatlarin
verilmesi ve bu yaklagimlarin benimsenmesi

+ Kadin yatirimcilara erkeklerle esit firsatlar

¢ Kadinlara mesleki alanda ilerlemelerini saglayacak danigmanlik hizmetleri verilmesi

2.3.2.8. Cift Kariyerlilik

Kisinin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasi, birden fazla alanda egitim almis ve
deneyim kazanmis olmasi olarak tamimlamistir (Bayraktaroglu, 2006, s.160). Cift
kariyerlilik bireyin birden fazla alanda egitim almasi, deneyim kazanmasint ve hedefine
ulagsmasinda bir yol olarak gdriinse de bireyin uzmanlik alanlarindan birine yogunlagmasi
is basarisi agisindan daha mantiklidir. Bu asamada karar verebilmesi iginde bireyin
amaclar1 dogrultusunda daha fazla ilgi duydugu alana yonelmesi, is tatminini ve

motivasyonu arttirarak hedeflenen kariyere ulasmasini kolaylagtiracaktir (Aytag, 2005, s.
276) .
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2.3.2.9. Cift Kariyerli Esler

Bu kavram gelisen toplum yapisiyla beraber kadinlarin egitim diizeyinin yiikselmesiyle,
kadininda erkekler gibi is hayatina girmesi ve gittikce 6n plana ¢ikmasiyla olusmustur
(Karadogan, 2009, s. 139). Endiistri toplumuna gegisle Is aile yasamidaki degisimler ve
cift kariyerli esler kavraminin ortaya ¢ikmasi is-aile dengesinin dnemini arttirmis; birey,
organizasyon ve toplum ac¢isindan faydalar saglamistir (Kapiz, 2002). Farkli bir a¢idan
bakildiginda, ¢ift kariyerliligin; eslerin hem is hem de yasam tatminini etkileyen 6nemli bir
unsur oldugu soylenebilir. Ayni is yerinde ya da farkli isyerinde calisan esler birgok
sorunla karsilagsalar da birbirlerini tamamlayici olarak goriirlerse gerekli is ve yasam

tatminine ulasip, mutlu olacaklardir (Mert & Bekmezci, 2016).

2.3.2.10. Ay Isig1 Sorunu

Ay 15181 sorunu, bir firmaya bagh calisan kisinin; gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak, yeni
beceriler kazanmak gibi amaglar ile firma disinda kendi hesabina caligsmasidir. Yaygin
olarak ek is olarak bilinen bu durumun sebebi, kiginin yaptig1 isten elde ettigi kazancin
yetersiz olmas1 sonucu ek gelir etme arzusudur (Arslan & Ozdash, 2009). Ay 15181
sorununu "birinin asli isi yaninda, gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak veya birtakim
baska nedenlerle ikinci, hatta {i¢iincii bir iste de ¢alisiyor olmasidir" seklinde tanimlamistir
(Aytagc 2005, s. 276). Ay 15181 bazi uzmanlar tarafindan ek is olarak degil bir “kariyer
gelisim stratejisi” olarak tanimlanmaktadir. Ay 15181 kisinin asil isinde gosterecegi
performansi ek islere paylastirdig i¢in is sadakatsizligi ve ise devamsizlik gibi durumlara
yol agmaktadir. Bu yiizden calisanlara bekledikleri imkanlar1 sunabilen firmalar bu sorunu

minimum seviyede tutabilecegi bir gergektir (Simsek, 2002, s. 372) .

2.2. Kariyer Yonetimi

Son yillarda orgiitlerde kacinilmaz hale gelen degisim olduk¢a hizli bir sekilde
yayginlagarak Orgiitlerin ve sirketlerin uygulamalarinda etkisini 6nemli Ol¢iide
hissettirmeye baglamistir. Bu etki kurum biinyelerinde yeniden yapilanmay1 zorunlu hale

getirmistir (Viney, Adamson & Doherty, 1997).

Kariyer yonetimini basitge tanimlayacak olursak; bireyin, i¢inde bulundugu Orgiitiin
kiltdrind benimsemesi ve bu orgiitlerin kendi ¢alisanlarinin kariyerini planlamasi, bu

planlarin belirlenen sekliyle uygulamaya konulmasi ve uygulama asamasinin takip
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edilmesi sirecidir diyebiliriz (Seyyar & Oz, 2007, s. 234). Kariyer yénetiminde, calisanin
ilgi ve yetenekleri dogrultusunda, bu ilgi ve yeteneklerini analiz etmelerine yardimeci olmak
ve kariyerlerini gelistirme faaliyetlerini planlamak esastir. Orgiitsel kariyer ydnetimini;
orglit biinyesindeki ¢alisanin, kurum ig¢indeki olast kariyerini olumlu manada
yOnetebilmesi i¢in oOrgiit tarafindan tesvik edilmesi siireci olarak tanimlayabiliriz

(Verbruggen ve digerleri, 2007, s. 70).

Kariyer yOnetiminin Orgiit i¢i insan kaynaklari uzmanlari agisindan 6nemi, kurum igi
calisanlariin kariyer planlamasi dogrultusunda orgiitteki hareketliligini saglamasi ve
calisganin planlamada belirtilen Olgiitlerle motivasyonunu arttirmasidir.  Kariyer
planlamasini ¢alisaninin ilgi ve yetenekleri ¢ergevesinde iyi planlayan ve bunu uygulamaya
geciren kurumlarda, calisan orgiit iginde hangi pozisyona gelecegini tahmin edebilir. Bu
tahmin dogrultusunda kurumun amaglarin1 daha da benimser, bu amagclar gerceklestirmek
icin motive olur. Calisanda olusan bu motivasyon onun baska arayislara girmesini
engelleyerek kurum-calisan biitiinlesmesini daha da saglamlastirmasina neden olur
(Findikgi, 2003, s. 343).

Orgiit calisanlarinin alanlarinda ilerleyebilmeleri ve bireysel gelisimlerini arttirmak
amaciyla belli yontemleri kullanmaya kariyer yonetimi denilmektedir. Kullanilan bu
yontemlerin Kkariyer yonetimi agisindan basarili olabilmesi i¢in kurumun c¢alisanini
desteklemesi onemlidir. Orgiitler yaptiklari kariyer planlamast ile ¢alisanlarinn kurum ici
statii degisikliklerini net bicimde belirlemeli, bu planlama dogrultusunda verecegi ¢esitli
desteklerle calisaninin motivasyonunu iist diizeye c¢ekmelidir. Bu destekler arasinda;
caliganinin mesleki bilgi ve tecriibelerini arttirict egitsel igerikli programlar, kariyer
danigmanlig1 vs sayilabilir. Ayrica galisanlarinin 6rgiit i¢i performanslarini belli peryotlarla
degerlendirmeli ve degerlendirme sonucunda geri doniitlerle orgiit i¢i motivasyonunu
arttirmalidir. Yapilan tiim bu ¢alismalardaki asil amag, bireyin is potansiyelini yiiksege
cekmek, kariyer yonetimi siirecinde gerekli yardimi saglamak ve sonucunda o6rgutlin

amacina hizmet ettirmektir (Wallis, 2001).

Kariyer yonetimi hem orgiit hem de calisan agisindan olduk¢a Onemlidir. Kurumun
hedefleri dogrultusunda 6zensiz yapilan bir kariyer planlamasi kurum iginde c¢esitli
olumsuzluklar ortaya c¢ikarabilir. Kurum c¢alisani, yapilan bu planlama dogrultusunda
yeterli motivasyon seviyesine ulasmadiginda; kurum iginde var olan bos pozisyonlarin
doldurulmasinda zorluk c¢ekilebilir. Bu yetersiz motivasyon kurumun amaglarina uymayan

diisiik nitelikteki calisan, kurumu daha az benimseme, egitsel programlara ayrilan biitcenin
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Ozensizce kullanimi seklinde ortaya ¢ikabilir. Calisanlar agisindan kariyer yoOnetimi,
yonetimsel anlamdaki yetersizligin olusturdugu hayal kiriklig1, kendini degersiz ve yetersiz
hissetme, nitelik ve yeterligine gore statii alamamasi nedeniyle 6rgiit i¢cinde ve disinda
farkli birlesme ve yapilanmaya gitmesi, orgiitiin kendini ¢esitli nedenlerle kiicliimeye
gotiirmesinden kaynakli is degistirmeye neden olabilir. Kurumdaki kariyer programlariin
amaci, Orgiit icindeki c¢alisanlarin var olan isgiicii kapasitelerini kurumun amaglar
dogrultusunda kullanmalarina olanak saglamaktir. Bu programlar c¢alisanlarinin is
motivasyonlarini arttirict oldugundan ve bunun neticesinde iist diizeyde verimli olmay1
desteklediginden olduk¢a Onem arz etmektedir. Kurumdaki bu uygulamalar; olasi
yoneticilik potansiyeline sahip bireylerin tespiti, kurum ici Ust gruptaki stattler icin kaynak
saglanmasi, kurumun ihtiyaclarinin bireylere entegrasyonu, var olan orgiitsel imajin daha
da iyilestirilmesi, calisanin is hayatindaki olumsuz sayilabilecek igsel davranislarinin ve

stiregelen olumsuz aligkanliklarinin en aza indirgenmesi gibi olumlu neticeler ortaya

cikarmaktadir (Noe, 1999).

Kurumlarin hedeflerini gerceklestirmek adina istihdam ettigi bireylerin, kisisel gelisim
diizeylerini her gegen giin gelistirip yiikseltmeden kurum iginde kariyer yapmalari artik
olas1 goriinmemektedir. Kurumdaki her birey nitelik ve yetenekleri dogrultusunda bilgi,
yetenek ve becerilerini siirekli olarak giincellemelidir. Basarin kriterleri arasinda
calisanin bireysel kariyeri i¢in sorumluluklar almasi, kurum hedefleri dogrultusunda yeni
bilgiler 6grenmesi ve kurum iginde st diizey performans sergilemesi sayilabilir.
Calisanlarimin kariyer yonetimi planlamasinin giin gegtikge zorlasacagi ve bireylerin
mesleki geleceginin pek kestirilemedigi bu donemlerde, oOrgiitiin 6ncelikli gorevleri
arasinda organizasyon, danigmanlik, arastirma ve gelistirme sayilabilir (Tinar, 2002).
Meydana gelen bu yeni olusum igerisinde Orgiitler insan kaynaklarina ve kurumlarin
rekabet TUstiinligliniin  kalicih@inin  saglanmasinin  temel kaynagi olan entelektiiel
sermayeye gereken Oonemin azami diizeyde verilmesi gerektigini anlamiglardir. Bundan

dolay1 egitim, kurumlarin asli islevlerinden birisi olmaktadir (Yakut, 2002).

Kariyer yonetimi igerik olarak, yapilan insan kaynaklari planlari ile var olan sistemin
entegrasyonunu, kariyer planlamasina dahil edilen c¢alisanlarin kariyer yollarinin
olusturulmasini, bilgi ve tecriibelerin arttirilmasi i¢in kurum i¢indeki bos pozisyonlarin
ilanini, performans degerlendirmesini, kendinden alt statiilerde c¢alisanlara Kkariyer
danismanligi, is tecriibelerinin arttirilmasini ve hedefler dogrultusunda c¢esitli egitim

izlencelerinin diizenlenmesini kapsamaktadir. Ayrica bireyin kendisi ve yakin g¢evresiyle
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alakal farkindalig1 arttirarak, kariyerinin amaglarini tespit etmesini, doniitler almasini ve
kariyer ilerlemesini ele aldig1 bir siirectir. Kariyer yonetimi, kurum ¢alisanlarinin bireysel
farkindaliklarindan  yararlanarak motivasyonlarini  yiikseltmeye, is doyumuna ve

verimliliklerine katki saglamaya ¢alismaktir (Barutgugil, 2004, s. 321).

Kariyer yonetimi; "Kariyer Planlamasi" ve "Kariyer Gelistirme" olmak iizere iki 6geden
meydana geldigi alan yazinda yer almaktadir. Kariyer yonetimi orgiit calisanlarinin igsel
yeteneklerini, ilgilerini ve kurumdan beklentilerini ¢éziimlemelerine yardim etmesi ve
kariyerlerini gelistirme planlamasi olarak yer almaktadir (Aykut, 1998). Etkin bir kariyer
yonetimi sisteminde; kaynak planlama, bireysellestirilmis degerlendirme, senkronizasyon
ve gelistirme olarak dort asama bulunmalidir. Var olan bu asamalarin etkili ve verimli bir
sekilde siirebilmesi i¢in danigmanlik gorevini uygulayacak uzman veya uzman
yardimcilarina gerek duyulmaktadir. Bu ihtiya¢ kurum i¢i veya disindan alaninda yetkin

kisi ve kurumlarca kargilanabilmektedir (Stimer, 1999).

Kariyer yonetimi kurumun insan kaynagi ihtiyacini tespit etmek ve bu ihtiyac1 gidermeye
destek olan orgiitsel firsatlar ve etkinlikler seklinde de tanimlanabilir (Ferris, 1990).
Orgiitler, amaglar1 dogrultusunda kurumun yapisina uygunlugunu arastirmadan tespitler
yapmasi ve bu tespitlerden hareketle hazirlik yapmadan, cesitli etkisiz programlar elde
etmeye caligmasi Orgiit calisanlarindan beklenilmeyen tepkilerin ortaya ¢ikmasia neden

olabilir (Portwood, 2006, s. 699).

Armstrong (1991) kariyer yonetiminin amaglarin1 genel ve 6zel amaglar olarak iki farkli
sekilde inceleyebiliriz. Genel amaclar; kurumun amag ve ihtiyaclar1 geregince yonetim
anlaminda basarilt olmak icin elzem olan, kurumlarin rekabet¢i ortamda iistiinliigiiniin
kaliciligim saglayan entelektiiel sermayeyi bulmak, ¢alisanlarinin amaglar dogrultusunda
ilgi ve yetenekleri ¢ergevesinde egitilerek kurum i¢in faydali bireyler olmasini saglamak ve
bu asamalarda ihtiyaglar1 Slgiisiinde danigsmanlik hizmeti vermek seklinde siralanabilir.
Ozel amaglar ise; orgiit ici biitiinliigii saglamak adina, calisanlarin amaglari ile kurumun
amagclar1 arasinda paralellik kurmak, ¢alisanlarina yeni ve farkli kariyer yollar1 agmak ve
buna ortamlar olusturmak, diisiik performans gosteren ve kendisine ¢izilen kariyer yolunda
aksama yasayan calisanlarinin motivasyonunu yeniden iist diizeye c¢ikarmak seklinde
aciklanabilir. Bundan dolay1 kariyer yonetimi; kurumun c¢aligan iizerindeki kariyer
yonetimi ve calisanin kendi istiindeki kariyer yonetimi olarak iki sekilde karsimiza

cikmaktadir (Cenzo & Robbins, 1996).

26



2.2.1. Kariyer Yonetiminin Orgiitlere Yararlari

Kariyer yonetiminin Orgiitlere olan yararlarimi asagida yazili olan sekliyle siralayabiliriz

(Leibowitz, 1986).

Etkin bir kariyer yonetimi, kurum i¢in gerekli olan isgilicii toplama, istthdam etme
politikalar1, gerektiginde is akdine son verme uygulamalari, orgiit ici statli degisikligi ve
degisimlerinin isinde uzman kisilere verilmesini saglanabilecektir. Kariyer yonetiminin
kurumlara olan yararlarini su sekilde siralayabiliriz; Kurumun gelecegi adina, ¢alisanlarin
var olan gayelerini ve yeteneklerini depolamak. Iyi analizlerle kurumun gelecekteki olasi
insan kaynaklar1 gereksinimini tespit edip, bu ihtiyaci gidermek. Kurumsal degisimi
basitlestirerek bireysel degisimi daha iyi anlamak. Bireysel degisim ve gelisimi
kolaylagtirmak i¢in c¢esitli ferdi gelisim planlar1 yapmak. Kurumun uzun vadedeki
hedefleriyle personelinin sahsi hedeflerini entegre etmek. Personelinin gergek disi ve gizil
beklentilerini ortaya ¢ikarmak. Calisanlarinin kurumdan beklentisini fark ederek kaliteli

calisaninin bagka bir kuruma gegisini 6nlemek (Erdol, 2000, s. 51).

2.2.2. Kariyer Yonetiminin Bireylere Yararlar

Her platformda gecerli olan fikre gore; bireysel yararlarin verimli bir hale gelerek kurum
ve yoneticilerinin amaclarinin gerceklesmesini hizlandiracagidir. Burada kurum {ist
yapilanmasinin yapacagi eylem, calisanlarina kendi kariyerleriyle ilgili segenekler sunmak,

bir nevi danigmanlik gorevi saglamaktir (Berberoglu, 1991).

Onceki yillarda 6rgiit ¢calisanlar1 kurumsal yenilesme, yapilanma ve yer degistirmelerden
sonra kurumlarinin hazirladigi kariyer yonetimi programlarina katilmaktaydilar. Kariyer
yonetimi methumunda bir degisiklik olmadigi halde uygulanan programin seklinde ve
zamaninda bir takim degisimler olusmustur. Olusan bu degisimin olasi sonuglarini sdyle
siralayabiliriz. Kariyer planlarini birey merkezli olarak ele almak. Orgiit ve calisanlarin
menfaatine olan degisimlerde esnek olmak. Olusan bireysel gelisimleri O6zendirip

desteklemek ve dolayisiyla kurumsal performansi arttirmak (Appelbaum ve digerleri,

2007, s. 1).
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2.3. Kariyer Yonetim Modelleri

2.3.1. AkademikModel

Bu modelde kurum, kararli bir durus gostererek c¢alisanlarimin akademik, niteliksel ve
kuruma bagliliklarim1 gelistire gayretindedir. Akademik modelde performans édiillendirme
amaciyla eleman temini ve yukar1 yonli statii degisikligi firsatt genelde kurum igi
kaynaklarla yapilmakta ve dolayisiyla ¢alisan-kurum iligkisi yakinlasarak bireyin kariyer
basamaklarini belirlemektedir. Kurum calisaninin kariyerinde yiikselebilmesi i¢in gerekli
olan programlari maliyetine ve yogunluguna aldirmadan saglarken, ¢alisanin da buna
karsilik yiliksek diizeyde ilgi ve motivasyonla bu egitim programini bitirmesi beklenir. Bu
modelin en biiylik faydasi; kurum ¢alisanlarinin kurumdan ayrilmalarinin diisiik seviyede
kalmasi, nitelikli personelin ¢ok 1yi degerlendirmelerden gecirilerek bulunmasi ve bulunan
bu personelin yukariya dogru statiisii degistik¢ce i¢inde bulundugu orgiitii iyi tanimasi ve
iist diizey baglilikla ¢alisma istegi kurumun g¢ok kaliteli bir iist kadroya kavusmasi

demektir (Simsek, 2004).

Bu modelde ayrica isgiicii temini ve isten ayrilmadan kaynakli kurumsal giderler; rekabetci
piyasada rakiplerine gére daha az miktarlarda tutulabilir (Giines, 2006, s. 80). Disa kapali
bir model olan Akademik modelde ¢alisanlar, orgiit i¢inde en alt statiiden ise baglarlar ve
bu calisanlarin ise girislerinde kisisel gelisim potansiyellerine ¢ok 6nem verilmektedir

(Baruch & Peiperl, 2003, s.1267).

2.3.2. Klip Modeli

Kliip modeli de akademik model gibi disa kapali bir model seklinde goriinmektedir. Bu
modeli uygulayan Orgiitlerde calisanlar kariyerlerine alt asamalardan baslarlar. Ancak bu
modelde genellikle gelisim potansiyeline bakilmaksizin ¢alisanin kurumdaki kidemine ve
calisma siiresine onem verilmektedir. Orgiit tiim calisanlar1 iizerinde tam bir hakimiyet
kurmus olup kidem derecesi fazla olanlarin Orgiite baglilik degerlerine daha ¢ok
odaklanilmistir. Ancak bu modelde asil sorun kurumun, nitelik ve yetenekleri kisith
caligsanlara kalmasidir. Diger yandan da diisiik rekabet¢i ortamlarda ve bilgi birikiminin

onem kazandig1 durumlarda faydali oldugu kabullenilmektedir (Simsek, 2004).

Bu modelde kariyer basamaklarindaki yiikselme kurum tarafindan belli siirelere baglanmis

olup otomatik olarak degismektedir. Kliip modelinde orgiite bagliligin temelinde iiyelik ve
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giivenlik vardir. Bu modeldeki ¢alisanlarin 6nemsedikleri asil degerler, belli bir pozisyona
ulasma ve yapilacak istihdamda Onceliktir. Bundan dolayr ¢alisan devri diislk

seviyelerdedir (Soysal, 2006, s. 10).

2.3.3. Futbol Takimi

Son donemlerde sinai g¢aligmalarda etkili ve verimli faaliyetler yapma yonelimlerini
uygulamalarin1 yapmak i¢in proje takimlart olusturulmustur. Bu proje takimlar1 "belli
hedefler i¢in toplanmis", "vizyoner" ve "sinerjik bir olusum" seklinde degerlendirilebilir.
Buradan yola ¢ikarak proje takimlarinin var olma ve aktivite stireci de, belirli bir zaman
dilimini kapsayan bir projenin yapilmasi gayesiyle kisilerin bir araya gelmesini igerir (Lee
& Sweeney, 2001). Bu modelde takim ruhu igindeki fertlerin galigmalar bilinglidir. Diga
acik bir modeldir. Asil amag, giivenin karsilikli oldugu bir takim yaratmaktir. Kariyer
gelistirme dnemsiz goriiliir. Bu modelde calisanlarin devir hiz1 fazladir. Orgiite baglilik
diizeyi akademi ve kliip modeline oranla diisiiktiir. Diger yandan her ¢alisanin yildiz olma
diistincesiyle ¢aligmasi, hirslar1 ve enerjileri yuksektir (Baruch, 2004, s. 110). Bu model de
disa acik bir 6zellik gostermektedir. Goze carpan en 6nemli 6zelligi alaninda kanitlanmis
basaris1 olan herkesin her asamada orgiite katilabilmesidir. Bu nokta futbol takimlar1 ile
benzerlik gostermektedir. Futbol takimi modelinde yenilik ve yaraticiliga agik olma, is
giivenliginin eksikligine kars1 bir sigorta gorevi goriir. Kariyer planlamadan ziyade ortak
amaclar dogrultusunda basarili bir kariyer yonetimi daha onceliklidir. Modelin en 6nemli
faydas1 calisanin egitim masraflar1 i¢in fazla zaman ve biitge ayrilmasmna gerek
olmamasidir. Orgiitte ortaya ¢ikardigi en énemli sorunsa devreden is giiciiniin fazlaligidir
(Simsek, 2004). Kariyer yonetimi bu modelde li¢ asamadan meydana gelmektedir (Cianni
& Wnuck, 1997). Bu asamalardaki beceri egitimleri genelde kolaydan zora dogrudur.
Birinci asamada, takim Uyelerinde kaliteyi kelistirme, proje becerileri, takim olusturma,
beceri degerleme, ikinci asamada takimda sorun ¢6zme egitimi, gdrev rotasyonu,
performans degerleme, Ozel rehberlik, liglincli asamada ise Ogrenen Orgut amaglarina
uygunluk, liderlik potansiyeli, liderlik rotasyonu, takim yonlendirme gibi beceriler

kazandirilmaktadir.

2.3.4. Kale Modeli

Bu modelde &rgiit ¢alisan bulmak igin caba harcamaz. Ihtiyaclar igin gereken yetkin ve

nitelikli adaylar orgiite girmesi icin davet edilir. Orgiit i¢in énemli olanin bulunmasinda
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sikinti ¢ekilen durumlarda yiiksek oranda transfer iicreti, tasinma ve barinma giderleri
O0denmektedir. Bu modeli uygulayan kurumlarda is giicli devrinin ve buna bagli olarak
O0denen ticretlerin yliksek olacagi belirtilmektedir. Buraya kadar bahsettigimiz kariyer
modelleri kapsaminda orgiitlerin bulunduklar1 sektoriin 6zelliklerine, izlemsel gayelerine,
ilgili sektordeki ¢alisanin niteligine ve bulunabilirlik durumuna gore bir model se¢gmeleri
gerekir (Simsek, 2004). Kale modelinde orgiitiin olmasi, calisanlarin Orgiitiine olan
bagliligini azaltir. Orgiit ici her gdrev tam anlamiyla i¢ ve dis rekabete agiktir. Bundan
dolay1 oOrgiit calisanlar1 gorevlerini rakiplerine karsi kale misali savunmalidir. Bu da
calisanin bireysel olarak kendini siirekli olarak yenilemesine, gelistirmesine ve egitmesine
sebep olur. Kisaca bu gorevi yapacak en kalifiye ¢alisanin kendisi oldugunu kanitlamaya

calismalidir (Dicle, 1999, s. 30).

2.4. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, bir bireyin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesiyle, ¢aligmakta oldugu orgiit igindeki ilerleyisinin ya da yikselmesinin bir
plan cercevesinde yiritulmesidir (Tlz, 2003). Bu bakis agisiyla planlamanin ne denli
onemli oldugu 6n plana ¢ikmaktadir. Daha farkli ve genis bir bakis agisiyla ele alindiginda
ise “kisinin; gecmis, simdiki durum ve gelecege yoOnelik 6gretimini, egitimini, kisisel
ozelliklerini, becerilerini, deneyimlerini, se¢eneklerini ve beklentilerini degerlendirerek,
yapmak istedikleri ile yaptiklar1 arasindaki uyumun veya uyumsuzlugun sonuglarini teshis
etmek ve ¢Oziim yollart iiretmek igin harcadigi sistemli gabaya kariyer planlama denir.”
(Geylan ve digerleri, 2013, s. 96). Benzer bir tarifle kariyer planlamanin; bireyin,
kendisinin sahip oldugu firsatlar ve sinirliliklar, yaptig1 se¢imler ve bunlarin sonuglarinin
farkinda olarak kariyer hedefleri belirleyerek belli kariyer hedeflerine ulastiracak is, egitim
ve ilgili gelisim programlarin1 olusturma siireci oldugu ifade edilmistir (Byars & Rue,

2006, s. 200).

Kisinin yapmakta oldugu isi daha firetici hale getirebilmesi i¢in mevcut yeterliliklerinin
gelistirilmesi ve ileride listlenecegi pozisyonlar igin gerekli yeni yeterlilikler kazanmasi
seklinde ifade edilmekle birlikte bireyin is yasamina girmesi, yeni bir ise atanmasi,
transferi, yilikselmesi gibi kariyer secimlerini ifade etmektedir (Karatas, 2010). Bu
anlamda, bireyin kariyer planlamasi bir gelisim siireci olarak diisliniilebildiginden bu

stirece katkis1 olabilecek bir diger kavram da birikim olabilir. Kariyer planlamasinda
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bireyin Onceki tecriibeleri planlamak istedigi kariyerin ne ydnde olmasi gerektigini

belirlemesi agisindan dikkate alinmasi gereken etkenlerden biri olabilir.

Bireysel kariyer planlama, isten ¢ok bireye odaklanmakta ve onun amag ve yeteneklerinin
bir analizini ifade etmektedir (Ozgen & Yalgin, 2010). Baska bir tanima gore ise kariyer
planlama, bireylerin gelecekteki kariyer gelisiminin ana hatlariyla belirlenmesini ve kariyer
hedeflerinin devam ettirilmesini ifade etmektedir. Hedefler de kisisel ¢abanin iyi bir
gostergesidir ve calisanlar kariyer planlama ile daha basarili bir kariyere ulasirlar (Zikic &
Klehe, 2006, s. 398). Kariyer planlama, bireyin en mitkemmel isi veya kariyeri elde etmesi
demek degildir. Fakat bireyin, kendisi, isi veya dis diinya hakkinda pek ¢ok yeni bilgi
edinmesini ve bu yonde kazanimlar elde etmesini saglar. Bireyin kariyerinde, amaglara
ulagmak i¢in kosullar1 degerlendirme, 6ngoériide bulunma ve gerekli hesaplamalar1 yapmayi

gerektiren tercih evresidir (Rowe, 2003, s. 3).

Realist bir kariyer planlama siireci, bireyin kendi yetenek ve ilgi alanlarinin tespiti ve
analizi ile baslamaktadir. Birey kendi zayif ve gii¢lii yanlarini istihdam edilebilirlik
siizgeciyle degerlendirmelidir. Birey kendi ilgi alanlarinin, becerilerinin, kisilik
Ozelliklerinin farkinda olmali ve bu noktada Oznel bir tavirdan kag¢inmalidir. Bu
degerlendirmedeki objektif tavir, amaglarina ulagsma noktasinda bireyin faydasina
olacaktir. Bireysel kariyer plan ve hedeflerinin agik¢a ortaya konmasi, bireyin kendi
degerlerini objektif bir bicimde degerlendirmesi ile miimkiin olmaktadir” (Glimiistekin &
Gultekin, 2010, s. 3). Ciinkii Kariyer planlama siirecinde ¢alisanlarin siirece katilimi kadar

onu igsellestirmeleri de 6nemlidir (Innstrand, Espnes & Mykletun, 2004).

Kariyer planlamasi iki ana basliktan olusur. Birinci olarak, su anki c¢alistigi alanda,
bulundugu konumdan devamli olarak yiikselmeyi amaclayan bireyin gelisimi i¢in uygun
doniitleri elde etmesidir. Ikinci olarak, kariyer kesfi, ag ve planlama yonlerini de kapsayan
is hareketliligine hazir olmasidir. Buradan hareketle, kisinin bireysel farkindaliginin BKP

icin en temel 6ge ya da 6n kosul oldugu soylenebilir (Hirschi, 2012).

Kariyer planlamasinin iistlendigi baz1 gorevler de vardir. Bu gorevlerin basinda ¢alisanin
motivasyonunu arttirmak gelmektedir. Ayrica bireyin gelecegini 6n gorebilme, kendisini
gelecekte neyin bekledigini kestirebilme ve bu dogrultuda amacini ona gore belirleme,
kendini isine adayan ¢alisanlara sahip olma gibi gorevleri de sayilabilir (Barutgugil, 2004).
Ozellikle 21. yiizyilm son on yilina baktigimizda geng bireyler kariyer planlamada

karamsarliga diismektedir, bunun sebebi orgiitlerin ekonomik anlamdaki degiskenliklerinin
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artmasidir (Bell & Blanchflower, 2011). Artan bu degiskenliklere uyum saglama
noktasinda karamsarliklar yasanmaktadir. Bu karamsarliklarin 6niine ge¢mede bireysel

kariyer planlama énemli bir yardimc1 olarak diisiiniilebilir.

Kariyer planlamasinin amaglarin1 su sekilde siralamak mumkindir. Bireylerin sahsi
kariyer bagarilarini saglamak, insan kaynaklarinin etkili kullanimimi saglamak, oersonelin
gelistirilmesini saglamak, iyi bir egitim ile edinilen kariyer imkanlarinin bir sonucu olarak
is basarisinin artmasini saglamak, is giivenligini saglamak, Son olarak da birey-kurum

bagliligini1 giiclendirmek (Reardon ve digerleri, 2009).

Bireysel kariyer planlamasinin ilk asamasi olan bireyin gii¢lii ve zayif yonlerin tespiti (6z
degerleme) siireci; degerleri, hedefleri, becerileri, giicli ve zayif yonleri ve bireysel
amaclar1 kapsayan kisisel bir analiz yapmay1 icermektedir (Bingol, 2014). Birey yapmis
oldugu bu 6z degerlendirme siireci ile meslek hayatinda kendisine somut bir amag
belirlemektedir. Bu asamada birey 6zge¢misi ve hedefleri dogrultusunda profesyonel
olarak nereye ulagmayi istedigini belirlemek durumundadir. Daha sonra bir zaman
cizelgesi ile bu ilerlemenin hangi diizeyde oldugunu izlemektedir. Kisinin meslegini ve
kendisini miimkiin olan en kisa siirede degerlendirerek bir karara varmasi, kariyerinde
amagsiz ilerlemesini dnlemektedir (Sav, 2008). Ciinkii mesleki basar1 ve tatmin ancak
etkin bir sekilde gelistirilebilen ve yonetilebilen bir kariyer planinin hazirlanmasi ile

mimkundar (Zikic & Klehe, 2006).

Kariyer planlamasinin genelde bireysel amacglart su sekilde siralamak miimkiindiir;
Hiyerarsik olarak daha {ist basamaklardaki ihtiyaglarinin tatmini igin personelin
gelistirilmesini  saglamak, bireylerin kendi kariyer bagarilari1  saglamak, insan
kaynaklarmin daha etkili kullanimi1 saglamak, yeni ve farkli bir alana giren personelin bu
alanda gelistirilmesini saglamak, iyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is
basarisinin yiikseltilmesini saglamak, personelin is tatminini, sadakatini, kendine glvenini
ve kuruma bagliligini saglamak, bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin daha iyi

belirlenmesini saglamak, is giivenligini saglamak (Gezer, 2010).

2.4.1. Kariyer Planlamanin Orgiite Sagladigx Faydalar ve Onemi

Kariyer planlamada basar1 6nemli 6lgiide yonetim destegine baglidir. Pek ¢ok kurum bu
siiregte, bireylere yardimc1 olmak i¢in sistemler olusturmaktadir. Kurum igi

isteklendirmenin ve siirekliligin saglanabilmesi i¢in; kurumlarin kariyer planlama ve
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kariyer yonetim planlar1 olusturmalari gerekmektedir (Pelit & Kahyaoglu, 2015). Bu
dogrultuda kariyer planlama, calisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman
tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik faaliyetleri dizayn
etme siireci olarak tanimlanabilir (Uzun, 2004). Uygun bir 6rgiitsel kariyer planlamasi i¢in

bazi kritik hususlar mevcuttur. Bunlar su sekilde siralanabilir (Jyothi & Venkatesh, 2012):
- Calisanlara, yeteneklerini gelistirmek i¢in malzeme ve firsatlar sunulmali,

- Kendini degerlendirmesi i¢in imkan sunulmali, oryantasyon ve ekstra egitimler i¢in

firsatlar sunulmali,
- Orgiitiin kariyer gelisim stratejisini desteklemek icin 6diillendirme sistemi kullanilmal,

- Devamli 6grenme ve yenilenme i¢in uygun kosullar saglanmali ve bunu yapanlar

odallendirilmelidir.

Kariyer programlarinim iK ile iligki i¢inde oldugundan emin olunmalidur.

Orgiitsel kariyer planlamada oncelikli amag, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin
arttirilmasidir. Ayrica, bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle orgiitte ihtiyag
duyulabilecek elemanlarin &nceden belirlenebilmesi durumudur (Ozgen ve digerleri,
2005). Kurumlarda 6zellikle insan kaynaklart bolimiiniin de sorumlulugunda olan bireysel
kariyer planlama kavraminda; ana hedefin, bireyin verimli kilinmasiyla kurumun
verimliliginin arttirtlmasidir. Bireysel kariyer planlamada organizasyonlara diisen gorev
bireyin kariyer planlamasina destek verecek ortam, imkan ve gerekli egitim ¢aligsmalarini
sunarak hizmet verebilmektir. Cilinkii organizasyon i¢inde gorev yapan ¢alisanlar isverenler
icin gercek anlamda da stratejik ortaklardir (William, 2006). Bu ortaklik karsilikli fayda

esasina dayanir.

Kariyer yonetiminin orgiitler acisindan 6nem kazanmasinin nedenleri igerisinde; islerin
siirekli yenilenmesi ve karmasik bir hale gelmesi, 6zellikle biiyiik kurumlarda personel
sayisinin fazla olmasinda otiirii bilgi ve becerilerin gilincellenmesi, bireylerin ayni anda
yukart dogru terfisinin miimkiin olamamas1 nedeniyle yatay hareketlilige (rotasyon ve
transfer gibi) ve uzmanlagsmaya yonelmeyi gerekli kilmasi, isten ayrilma oranlarinin (birey
devir hiz1) azaltilmas1 ve orgiit igerisinden gerektiginde eleman saglamak suretiyle ¢alisan

motivasyonunu ve bagliliginin arttiritlmasi olarak sdylenmektedir (Giiriiz & Yaylaci, 2004).
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Avct ve Turung (2012) kariyer memnuniyetinin insan kaynaklarinin beklenen performansi
sergilemesinde ve Orgiite bagliligimin saglanmasinda 6n plana ¢ikan faktorlerden birisi

oldugunu dile getirmektedirler.

Kariyer planlamasinin orgiite sagladigi faydalar su sekilde siralanmaktadir Is guicl
¢esitliligine yardimei olur. Ulusal ve Uluslararas: istihdami kolaylastirir. Is sadakatini ve
terfi edeceklerin belirlenmesini saglar. Eleman stoklarini azaltir. Personel ihtiyacinin
saptanmas1 olarak ifade edilen yer planlamasinin olusumuna katkida bulunur. Esit bireye
esit licret ddenmesini olanakli kilar. Adaletli ise alma, segme ve yerlestirme politikalari,
terfi ve kariyer degisimi ile ilgili olan esit is firsatin1 olusturur. Hedef belirlemeyi
kolaylastirir. Orgiitteki tiim caliganlara yatay veya dikey hareket olanagi yaratmasini
hedefleyerek orgiitsel hareketliligi saglar. Calisanlarin kariyer gelistirme kaynak ve
sistemlerinin daha iyi kullanilmas1 i¢in bir ekip olusturmaya yardimci olur. Performans
degerlendirmenin, egitim ve gelistirmenin, performansi dinamize etmenin, iicretlendirme
ve kisisel ihtiya¢ ve planlarla ilgili diger sistemlerin nasil yapilacagi hakkinda yonetime

firsat verir, yerlestirme ve orgutsel yedeklemeyi olusturur (Aytag, 2005, s. 143-145).

2.4.2. Kariyer Planlamanin Bireye Sagladig1 Faydalar ve Onemi

Kariyer planlama, calisanlara kariyer hedeflerini gerceklestirmeleri konusunda yardimeci
olmak ve onlara bir birey i¢in nihai hedef olan kendilerini gerceklestirme olanagi sunmak
seklinde tanimlamigtir (Osipov, 1992). Bireysel Kkariyer planlamasi, bireylerin kendi
yetenek ve ilgi alanlarini, yapabilirliklerini degerlendirerek, mevcut kariyer firsatlarini
incelemesi sonucunda, bireysel kariyer hedeflerini olusturmasi siirecidir. Bu slrecte,
calisanlar kendilerini amaclarina ulastiracak araglar belirleyerek bu anlamda 6ngordiikleri
yolu belirlerler. Siirekli bir siire¢ olmasinin nedeni, ¢evrede, kurumda ve calisanlarda
meydana gelen degisikliklerle, bireylerin kariyer beklentilerini zaman zaman goézden
gecirme zorunluluklaridir (Kabadayi, 2013). Bu gozden gecirme islemi de aslinda siirecin

vazgecilmez bir parcasidir.

Kariyer planlama, bireyin kendi ¢aligma hayat ile ilgili yaptig1 planlar1 kapsamaktadir. Bu
planlama, bireyin kendi yetenekleri ve ilgi alanlarini degerlendirmesi, kariyer firsatlarini
incelemesi ve kesfetmesi, kariyer amaglarini ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler
planlamas1 asamalarindan ibarettir (Nayir, 2007). Basarinin temel kosulu kisisel
performansin gelistirilmesidir. Ancak iyi bir performans kazanimi zor ugraslarin sonunda

ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle bireysel kariyer yonetimi bireyin kendi elindedir. Kariyer
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gelisiminde ilk sart, karar almada aktif olma ve sorumluluktan kaginmamadir. Calismak ve
miicadele etmek kariyerin iist basamaklarina ¢ikabilmek igin gereklidir. Bunlar iyi bir
kariyer planlamasi sonucunda gerceklesmektedir. Kurum iginde alt ve iist katmanlarla iyi
iliskiler kurulmalidir. Isin en iyi bicimde 6grenilmesi kariyer gelisiminde sarttir (Uzun,

2003).

Kariyer planlamasi birey ve orgiit acisindan son derece dnemlidir. Kariyer basaris1 veya
basarisizlig1r sonucunda her birey kendi kariyer olusumuyla ilgili tahminlerde bulunur,
kimligini olusturur, kisiligini tamamlar ve onemli ¢ikarimlarda bulunur. Biitiin bunlarin
otesinde her birey kendi kendini tanimaya bir adim daha yaklagmis olur. Is tatmini ve
boylece motivasyonu artar. Bu bireysel yonetim, davranis bilimlerinde ‘“kendini
gerceklestirme olgusu” olarak nitelendirilir. Saglikli bir birey potansiyel olarak gelisip
ilerledik¢e kendini gelistirme istegi dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger
ifade ile ilerlemek, yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikli bir
gelismeyi ifade eder (Aytag, 2005).

Kariyer planlamasinin bireye sagladigi faydalar su sekilde siralanmaktadir; Kurum icinde
yiikkselme olanagi olusturdugundan ¢alisanlara yiikselme firsati saglar. Bireylere kariyer
planlama destegi vererek orgiitle biitlinlesmesini saglar. Daha iyi bir is, daha ¢ok getiri,
artan sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik artirma becerisi kazandirir. Kisisel gelisimi
hizlandirir. Bireyi motive eder ve ilerlemesini saglar. Calisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanmasii  kolaylastirir. Calisanlarin  fiziksel, sosyal, zihinsel ve ekonomik
kapasitelerinden yoneticilerin bilgi sahibi olmasini saglar. Calisanlarin kariyer hedeflerini
belirleyerek varolan ve kesfedilmis becerilerinin harekete gegcmesine olanak saglar.
Calisanlarin mevcut yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek icin tesvik eder. Is

tatminini saglayarak bireyin kendini daha gucli hissetmesini saglar (Varol, 2001, s. 49-50)

2.4.3. Bireysel Kariyer Planlama Asamalari-Sureci

Kariyer hem orgiit, hem de calisan bakimindan 6nem tagimaktadir. Calisanlar agisindan
kariyer; giicli ve zayif yonlerin kesfedilmesine, degerlerin ve ilgi alanlarinin
belirlenmesine, orgiitlerindeki is firsatlarina yonelik bilgi edinmelerine, kariyer hedefleri
saptamalarina ve bu hedefleri gerceklestirmek i¢in eylem plani hazirlamalarina destek
olacaktir. Orgiitlerin de gelecekte ihtiyag duyduklar1 calisanlar1 énceden belirli bir sistem

cergevesinde onceden saptamasina imkan verecektir (Sadullah ve digerleri, 2015).
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Ayrica kisisel gelisim siireci ile baglayan kariyer planlama, Orgiitiin amaclart ile uyumlu
olmalidir. Orgiitsel degisim ve iyilestirme siirecleri bir anlamda bu olgu ile iliskili ya da
uyumlu olmahdir (Wilhams, 2004). Bununla birlikte calisanin gelecege iliskin
yiikiimliiliik, sorumluluk ve performans beklentileri ile orgiitiin ¢alisandan bekledigi beceri
ve calisanin verilen gérevi en iyi sekilde yapabilmesi, kariyerde orgiit ve ¢alisan acgisindan
isi/pozisyonu odak noktasi haline getirmektedir (Bakan, ve digerleri, 2014). Son olarak,
calisanin uygun egitimleri alarak veya destek almak icin iligkilerini kullanarak bir sonraki

gorevlerine hazirlanmasina katkida bulunur (Yarnall, 2008, s. 194).

Birey agisindan kariyerin planlamasinda karsimiza ¢ikan cesitli asamalari; kendini
degerlendirme asamasi, firsatlar1 tanima asamasi, hedefleri belirleme asamasi ve planlari
hazirlama ve uygulama asamasi olmak tizere dort baslik altinda incelendigi gortilmektedir

(Tasc1, 2004; Kok & Halis, 200, s. 95).

2.4.3.1. Kendini Degerlendirme

Bireyin istek ve ihtiyaglarini, beceri ve ilgilerini ortaya koydugu asamadir. Kisiler ilgi
alanlar1 hakkinda mesleki testlerden yardim alabilirler veya egitim gordiikleri kurumlar
araciligiyla degerlendirmede bulunabilirler. Anne, baba, arkadaslar ve siirekli iletisim
halinde bulundugu yakin ¢evredeki insanlar bireyin tercih ve yeteneklerini tanimlamaya
yardimecr olabilirler. Bununla birlikte; bireyin, giicli ve zayif yonlerini, tespiti (6z
degerleme) siireci; degerleri, hedefleri, becerileri, giicli ve zayif yonleri ve bireysel
amaclar1 kapsayan kisisel bir 6z¢ikarim yapmayr igermektedir (Bingdl, 2014). Bireyin
kendini tanimasi kariyer se¢iminin yani sira is yasamindaki performansini da olumlu
etkileyecektir. Kendisi tanimasi1 denildiginde bireysel 6zelliklerin yan1 sira alaniyla alakali
donanimlarinin da farkinda olmasi, bu konulardaki eksikliklerinin neler oldugu teshisini de
yapmasi gerekmektedir. Kendini tanima, bireyin is yasamindaki giincel gelismelere motive
olmasini saglamaya yonelik bir durumdur. Birey bu asamada ulusal ve uluslararasi
deneyimler, yer aldig1 projeler, stajlar, alamiyla alakali sertifikalar, lisan becerisi gibi
ozellikleri realist bir bakis acisiyla degerlendirmek zorundadir. Bunun yani sira iletigim
becerilerinin kuvvetli olmasi, yeni bir ortama adaptasyon saglama siiresinin kisa olmasi

gibi kisisel 6zelliklerde dikkate alinmasi gereken faktorlerdendir (Kubu, 2010).

Bu siirecte Oncelikle bireyin kendini degerlendirirken gergekci bir sekilde bazi
yetkinliklerini ve kisisel ozelliklerini tekrar tekrar gdzden gegirmesi gerekir. Baskasinin

bakis a¢isindan ziyade bireyin kendi kendisini degerlendirmesi daha saglikli olabilir. Bu
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degerlendirme siirecindeki uygun sorulardan bazilar1 sunlar olabilir; En ¢ok ne yapmak
beni mutlu eder? Isimle alakali en iyi performansi hangi mevkide yerine getirebilirim?
Biiyiik ¢apli bir kurumda galisarak m1 daha faydali olurum yoksa kiigiik ¢apli bir kurumda
calisgarak m1? Zayif ve giigli yonlerim nelerdir? Gelecek yillarda beni bekleyen
sorumluluklar nelerdir? (Bedejan & Glueck, 1983, s.466).

2.4.3.2. Firsatlart Tanima

Bu asamada bireyin yapmasi gereken kendi alamiyla alakali ¢evreyi firsat¢1 ve gozlemci
bakis acisiyla degerlendirmesidir. Bireyin kariyer taramasi yaparak kendi yapabilecegi
isleri aragtirmasidir. Cevresiyle alakali gézlem yapmasinin sektoriiyle alakali kurumlarin
orgiit kiiltiirlerini, i$ yapma yontem ve becerilerini gézden gegirdiginde kariyeriyle alakali
daha saglam temellere dayandirarak kariyer kararin1 vermeleri bireylerin faydasina
olacaktir (Klehe ve digerleri, 2011). Birey, kariyer hayatinda nelerin olmasin1 istedigini ve
nelerin olmamasi gerektigini ¢ok iyi sezinlemelidir. Bu 6z degerlendirme sonrasinda kendi
yeteneklerinin farkina varmali gerekirse danismanlik destegi alarak gelisimi tamamlamaya
calisirken hangi egitimleri almasi gerektigini iyi bilerek enerjisini o yone kanalize etmesi

bireye zaman kazandiracaktir (Ivancevich, 2003).

2.4.3.3. Hedefleri Belirleme

Hedef belirleme, bireylere bulunduklari yerden, olmak istedikleri yere gitmelerinde
yardimci olan etkenlerden biridir. Hedefleri olmayan her birey, devamli olarak motivasyon
konusunda baskalarindan yardim alma ihtiyaci hisseder. Ancak hedefleri olan bir birey,
genellikle kendi kendini motive edebilmekte ve kendi kendine ilerleyebilmekte, yapilmasi

gerekenleri yapabilmektedir (Hanks, 1999, s. 123).

Bir kavramin hedef olabilmesi i¢in hedefin tanimlanabilir bir kriteri olmas1 gerekmektedir.
Hedefle ilgili kriterlerin belli bash 6zellikleri asagidaki siralanabilir; Hedefler olgiilebilir
nitelikte olmalidir. Hedefler mantikli olmalidir. Hedefler belirgin, net ve iyi tanimlanmis
olmalidir. Hedefler ulasilabilir olmalidir. Hedefler zamanla sinirli olmalidir. Hedefler
tutarlt olmalidir. Hedefler yoniimiizii belli etmelidir. Hedefler ne kadar yol aldigimizi
gostermelidir. Hedefler herkesin roliinii netlestirmelidir. Hedefler insanlara ugrunda

calisacaklar1 amaglar vermelidir (Nelson & Economy, 2010, s.109-112).
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Iki farkli kariyer hedefi bulunmaktadir. Bunlar performans hedefleri ve igerik tercihine ait
hedeflerdir. Bireyi belirli bir alanda, kariyer basamaklarini takip etme gibi tercih ettikleri
egitim ve mesleki secenekleri konusunda motive eden hedefler igerik tercihine ait hedefleri
olustururken, kisilerin sectikleri alanda basarili olup olmadiklariyla ilgilenen hedefler ise

performans hedefleridir (Lu & Adler, 2009).

Hedef belirlemenin kisiye faydalari sunlardir; Hedefler motive eder. Hedefler,
amaclarimiza ulasmamizi saglar. Hedefler dnceliklerimizi belirlememizde yardimci olur.
Hedefler, bize simdiki zamani yasama giiciinii verir. Hedefler, iletisimimize yardimci olur.
Hedefler, ilerlemeyi 6l¢gmemize yardimcet olur. Hedefler, gelecege doniik planlar yapmaya

zorlar. Hedefler, aktiviteden ziyade sonuca odaklanmamizi saglar.

Belirlenen her hedefin dogru oldugunu sdylemek yanlis olur. Bireylerin, kendileri ve
cevreleri ile ilgili yiiksek farkindalifa sahip olmasi, kendi yetkinlikleri ile uyumlu,
gercekei kariyer hedefleri belirlemelerine ve dolayisiyla etkin kariyer stratejilerinin
gelistirilmesine ve yiiriitiilmesine yardimci olmaktadir. Kariyer stratejilerinin uygulanmasi
sonucunda kariyer hedefine ulasilip ulasilamadigi ya da kariyer hedefi ve stratejisinin
uygun olup olmadigina iliskin bir geri bildirim elde edilmektedir. Bu geri bildirimlerin
stirekli olarak degerlendirildigi kariyer degerlendirme siireci ile kariyer planlama dongiisii
tamamlanmaktadir. Boylece kariyer planlama siirecinde hedef belirlemek bireyin
diistincelerinin netlesmesine yardimc1 olmakta, bireyin motivasyonunu arttirmakta, kariyer

stratejilerinin gelistirilmesinde ve geribildirimin saglanmasinda temel rolii oynamaktadir.

Hedeflere ulasildik¢a yenilerini eklemek gerekir. insanlarin yasamlarimi idame ettirirken
bir hedefi gergeklestirmesi, daha sonra yasaminin geriye kalaninda bagka hedefler
koymalar1 gerekmektedir. Birey i¢in her hedef, yeniden hayata baglanma ve hayata tekrar
motive olmay1 ifade etmektedir (Mavisu, 2010, s. 34).

Kariyer planlama ve hedef belirlemeye yonelik yapilan elestirilerden hareketle bireyin
hedeflerinin genel bir rehber niteliginde olmast ve bu siirecte asagidaki noktalara dikkat
edilmesi gerektigi sOylenebilir:

- Birey kendi degerleri, yetenekleri, ilgi alanlar1 ve yasam bi¢imi ile uyumlu hedefler
belirlemelidir. Bagkalarinin etkisi ile belirlenen hedeflerin bireyin deger ve arzularini
tatmin etmesi miimkiin olmayabilir. Kariyer hedefleri anne babayi, isvereni, es, ya da
herhangi basgka birini memnun etmek i¢in degil, bireyin kendi memnuniyeti igin

secilmelidir.
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- Birey hem simdiki hem de gelecekteki doyumunu goz oniinde bulundurmalidir. Siirekli
gelecege odaklanan bireyin mevcut isinden zevk almasi oldukga giigtiir. Anlamli ve ilgi
cekici olan bir is oldukca Onemlidir. Bir¢cok c¢alisan uzun donemli hedeflerine
ulagabilmek i¢in kisa donemli sikici ve dnemsiz gorevleri iistlenebilir. Ancak bu tarz
islerin istisna olmaktan ¢ikip stirekli hale gelmesi doyumun yerini gelecek beklentisinin
almasina neden olmaktadir. Bu durum beraberinde bireyin motivasyonunun olumsuz

etkilenmesini getirmektedir.

Kariyer hedefleri bireyin yagsamimi bir biitlinliik i¢inde ele almali, bireyin is ve is disi

yasami arasinda bir denge kurmalidir (Oner, 2001, s. 158).

Birey, kariyerini planlarken gerektiginde esnek olmalidir. Yetenekler deneyim ve
olgunlasma ile birlikte gelismekte, kariyer degerleri ve ilgi alanlari, aile ya da bireysel
konulardaki oOncelikler zamanla degisebilmektedir. Bu nedenle birey Onem kazanan
ihtiyaglarimin farkli pozisyonlarda ve farkli orgiitlerde de karsilanabilecegini géz Oniinde

bulundurmali ve esnek davranmalidir (Greenhaus ve digerleri, 2010).

2.4.3.4. Planlar1 Hazirlama ve Uygulama

Kariyer planlamasi siirecinde ortaya ¢ikabilecek 6nemli sonuglardan biri de, bireyin kendi
kariyer gelisim ve planlamalarindan yine bireyin kendisinin sorumlu oldugudur (Walker &
Levesque, 2006). Planlama kavrami, hedefi gergeklestirmeye yonelik belirli davranigsal
stratejiler gelistirme silirecini tanimlamak icin kullanilmaktadir. Planlama siireci ile
hedefler belirli davranis komutlarina, taktiklere, alternatif stratejilere doniistiirtilmektedir.
Bu nedenle planlama farkli hedefler arasinda oOncelik belirleme, degerlendirme ve
gerektiginde hedefe yonelik faaliyetleri yeniden gozden gegirme imkani sunmaktadir

(Austin & Vancouver, 1996).

Bu asamada bireyler kendilerinin kisa ve uzun donemde kariyer amaclarina nasil
ulasabileceklerini belirlemektedir. Kariyer planlarinin hazirlanmasi, egitim kurslarina kayit
olmayi, resmi veya gayri resmi goriismelerin yapilmasi veya oOrgiit igerisinde is igin
basvuru yapmay1 kapsayabilmektedir (Daft, 1994, s. 426). Kariyer planlari; bireylerin
deneyimlerinin, yetenek ve niteliklerinin gelecekteki kariyerlerini nasil etkileyeceklerini
gormelerine ve atanmalar1 durumunda kazanabilecekleri yetenek ve niteliklerden

yararlanabilecekleri isleri bulmalarina yardimci olmaktadir (Riusala & Suutari, 2000). Bu
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yoniiyle kariyer planlamanin bireyin gelecekte bulunmak istedigi yer i¢in de son derece

onemli oldugu sdylenebilir.

2.5. Kariyer Gelistirme

Kariyer, ¢alisanlarin is hayatindaki statiilerini ve statiilerle ilgili tutum ve davraniglar ile
bulundugu statiiye uygun faaliyetleri kapsamaktadir. Bireyin kariyer segciminde buyuk pay
kendisinde olmasina ragmen kurumlar ve diger bazi dis unsurlar da bu kararlarda etkilidir
(Varol, 2001). Bu nedenle kariyer gelistirme, bu gelisimi planlamak ve uygulamaya
sokmak icin gereken totaliter bir modeli uygularken personelinin is aramalarinda kopri
gorevi goriip halihazirda yaptig1 isle de ilgili de tecriibe birikimini kapsayan yontemleri
ifade eder. Kariyer gelistirme, kariyeri planlama ve yonetme stratejileri ile birlikte ilerleme
gostermektedir. Kariyer planlama bireysel sureci ifade ederken, yonetim ise Orgut-birey
entegrasyonunu esgiidiimleyerek uzun vadede Orgiitsel kalkinma amaclarim1 kapsar

(Lunenberg & Ornstein, 2008, s. 626).

Kariyer gelisimi enerjisini daha ¢ok bireyler {izerinde yogunlasirken, mevcut inan
kaynaklarinin gelistirilmesi ise oOrglitsel sistem ve kuruma agirlik vermektedir (Upton,
2006). Kariyer gelistirme hem c¢alisana hem de kuruma zaman tasarrufu konusunda
iistiinliik saglar. Ayrica kurumun temel isleyisinde amaglar dogrultusunda yeterli mesleki
bilgi ve beceriye sahip kisilerin kurumla kisa bir zamanda bulusturup kariyer yonetimini
kolaylagtirir. Programlar yardimiyla ¢alisanlar amaglarini, beklentilerini iyi bir sekilde
O0ziimseyerek bu amacglara ulagsmada kuruma nasil yardim edecekleri noktasinda bir
disiince gelistirirler. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarinin is devrini azaltmak igin
giidillenmelerini arttirmaya yonelik ¢alismalar yapar. Cift yonlu fayda gozetilerek, hem
kuruma istedigi nitelikteki ¢alisan bulma hem de kisilerin istedigi sartlara sahip kurum

bulmasinda yardimci olmaktadir (Mondy & Noe, 2005).

Kariyer gelistirme 1980'li yillarin sonlarindan giinlimiize kadar yalnizca Orgiitiin
gelecegiyle ilgili stratejik planlamayla degil, globallesmeyle beraber 6rgiit yoneticilerine
kariyerlerinin gelisimleri i¢in imkanlar sunar (Cappellen & Janssens, 2010). Bundan dolay1
kisisel kariyer gelistirme yoneticileri var olan imkanlar1 kullanarak kariyer hedeflerini
izlemek mecburiyetindedir (Sturges ve digerleri, 2005). Kariyer gelistirme, personelinin
var olan akademik bilgisinin, maharetinin, kabiliyetlerinin devam ettirilmesini ve bu
ozellikleri gelistirerek yeni beceriler ve nitelikler kazandirmayr amaglamaktadir.

Mentorliik uygulamasi etkin bir sekilde kullanilmalidir. Kariyer gelistirme programlari,
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personelinin yararlanmasi amaciyla igveren tarafindan 6grenimle ilgili yardim programlari,

egitim olanaklar1 seklinde olusturulmalidir (Mathis & Jackson, 2010).

Kariyer kavramimi gelisim kavramiyla biitiinlestirdigimizde farkli bir mana ortaya
cikmaktadir. Kariyer kavrami genel manada; bireyin ¢alisma hayatindaki basart durumunu
sembolize eden bir anlam kazanir. Diger yandan kariyer gelisimi kavrami ise, ¢alisanin
kariyeri slirecince devam eden ve belirlenmis amaclara ulasmak maksadiyla yapmis oldugu
faaliyet ve programlar biitiinii olarak karsimiza c¢ikar. "Kariyer gelisimi" ve "kariyer
gelistirme" kavramlar1 birbirine karistirilmakla beraber aradaki fark aciktir. Kariyer
gelisimi bireysellik arz ederken kariyer gelistirme kurumsal bir yonetim gorevi seklinde
goriiniir (Yilmaz, 2000, s. 773). Kariyer gelistirme planlamasi iki sekilde yapilmaktadir.
Birincisi kurumun, ¢alisani i¢in olusturdugu kariyer plani, ikincisi ise ¢alisanin kendisi ile
alakali olusturmus oldugu kariyer planidir. Kurumun yaptig1 planlamaya kariyer yonetimi,
calisanin kendisi i¢in yapmis oldugu plana ise kariyer planlama denilmektedir. Kariyer
yonetimi ve kariyer planlamanin bilesiminden kariyer gelistirme ortaya cikmaktadir.
Kurumlarin kariyer plani, kidem ve oOrgiit i¢ci pozisyona sahip c¢alisaninin kurumdaki
birimler, boélimler ve iist kademeler arasindaki gecislerini izlemeyi icermektedir.
Kurumlarda c¢alisanlarla ilgili hazirlanmis bir kariyer plan1 mevcut degilse, ¢alisanlar,
kurum ici rekabette yer kapmak amaciyla kendine ait, gizli, kisisel kariyer planinda
onceledigi bazi konulari belirleyecek ve eksik oldugunu diisiindiigli bu noktalarda

rakiplerine ulagsmak isteyecektir (Sencan & Erdogmus, 2001, s. 108).

2.5.1. Bireysel Kariyer Gelistirme Onemi ve Yararlar

Bireyler ve kurumlarin en ¢ok 6nem verdikleri konu bireylerin kariyer basarisidir. Kiginin
basarili bir kariyere ulagsmasini saglayan kurumsal ve bireysel unsurlar1 anlamak igin
uygulama ve arastirmalara biiyiik 6nem veren arastirmacilar, orgiitleri i¢in umut vadeden
personeline ¢esitli olanaklar sunar (Mourer & Chapman, 2013). Calisanin kariyer planinda
belirledigi hedeflere ulagmasinda kurumsal kariyer yonetimi kadar bireysel kariyer

yonetimi de biylk 6nem arz etmektedir (Arthur & Khapova, 2005).

Calisanlan egitimlerini aldiklar1 zamanlarda gelecek plani yapmaya zorlayan, giinUmiz
diinyasinda yasanan hizli degisimlerdir. Bu degisim neticesinde, iyi egitimler almak ve
mesleki hirslarinin olmasi geng nesiller i¢in var olan bir hakikattir. Fakat konuyla ilgili
yapilan degisik arastirmalarda bu kisilerin bireysel manada belirledikleri hedeflerine

yonelik kararli ve gergekgi planlar yapmadiklari tespit edilmistir (Hugles & Karp, 2004).
41



Kariyerin kalitesi ve bireylerin kariyerlerini gelistirme yollar1 iktisadi ve teknolojik
degisimlere bagli olarak degismistir (Cappellen & Janssens, 2010). Degisiklik gosteren bu
ortamlar, bireylere cagdas kariyer gelistirme imkanlar1 sunarak onlar1 karmasadan
kurtarmaktadir (Wickramasinghe & Jayaweera, 2011). Bunun sonucunda c¢alisanlar, bu

karmasadan kurtulduklari i¢in 6nemli bir kariyer elde ederler (Zhu ve digerleri, 2013).

Bireysel boyuttaki kariyer yonetiminde, ¢alisanlarin ilk basta kendilerini tanimalarini,
gelecekleri, hayalleri, deger yargilar1 hakkinda olumlu neticelere varmalar1 beklenir. Bu
siire¢c sonunda bireylerin gelecekle ilgili amaglar1 dogrultusunda ihtiyaglarini karsilamasi,
kisinin bireysel ve ¢evresel bazda dnceliklerini belirlemesi, muhtemel engelleri tespit edip
devamli gbzden gegirmesi, kariyerinin gelisimi agisindan kisinin yapmak zorunda oldugu
eylemlerdir (Briscoe ve digerleri, 2006). Bireyin i¢inde yer aldigi egitim sistemi, onu
gelecek planlarinda yer alan faaliyetler i¢in gereken kilit noktalar1 ve bilgiyi sunarak, bu

caligmalarini hayata gecirecek cesareti de verir. Dolayisiyla bireyin kariyer planina etki
eder (Laker, D.R. & Laker, R. 2007).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi'ne gore; kurumlar kendilerine yatirim yapma yolu
olarak personellerinin bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini gelistirmek i¢in cesitli egitim
programlar1 yapmaktadirlar. Desteklenen bu ¢alisanlar kendi birimlerinde ¢alisanlara 6nem
verdikleri ve bunun yasamin bir pargasi olarak kabul etmektedirler (Societyfor Human
Resource Management, 2008). Calisma hayatinda basarili olarak kariyerinin zirvesine
gelmeyi hedefleyen bireye, yapmis oldugu kariyer yonetimi ¢ok oOnemli faydalar

saglayacaktir (Sturges ve digerleri, 2005).

2.5.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirme Onemi Yararlar

Kurumsal kariyer planlamasi c¢alisganin kurum ic¢inde var olan kariyeri ile alakalidir.
Buradaki asil amag, kurumun ektin ve verimli bir sekilde ¢alismasidir. Kurum ¢alisanlari
yiikselen egitim seviyeleri, kurum i¢i ve disinda olusan rekabet¢i ortam ve hayat
standartlarin1  yukariya ¢ekme gibi birtakim sebeplerle bu planlamaya c¢ok Onem
gOstermektedirler (Serinkan ve digerleri, 2012). Calisanlarin gelecek kaygis1 giiderek
hedeflerine ulasma siireclerinde motivasyonlarini ve Ozgiivenlerini arttirmada kariyer
planlamasinin énemli bir rolii vardir. Kurumlari, tiizel yapilarini ileride meydana gelecek
olumsuz manada kestirilemeyen durumlardan korumanin yolu kariyer planlamasi
yapmasindan gecer. Bunun kurumlara yiiksek oranda yaptigi sOylenebilir. Giiniimiiz

calisanlar1 calisacagi kurumla ilgili onceligini, alacagi iicret ve statliden ¢ok kurumun

42



kariyer plan1 olup olmadigmma ve bireysel kariyerini gelistirme noktasinda sunulan

imkanlarin olup olmamasina gore vermektedir (Tuncer, 2012).

Kurumsal kariyer yonetimi, kariyerlerinde basarili olmus bireyleri desteklemek amaciyla
kuruluslarca temin edilen cesitli etkinlik ve programlan ifade eder (Kong ve digerleri,
2010). Calisanlarin kariyer siireclerinde kararsizlik gosteren piyasa, ¢alisilan alanlarin ¢cok
fazla degisime maruz kalmasi sonucunda, bu kariyer ilerlemeleri ¢aliganin sorumlulugunda
olmayip bu durumdan kurumun mesul oldugu yoniindeki goriisler ortaya ¢ikmaktadir

(Clarke, 2008; Enache, Sallan, Simo & Fernandez, 2013).

Kariyer gelistirme programlari yardimiyla uygulamaya gecirilen ve korunan kariyer
planlari, kurumsal kariyer siirecini sekillendirmede rol oynar. Kurum, g¢alisaninin bu
planlarina destek olur. Kurumda personelin bireysel kariyer amaclar1 da dikkate alinarak
bos pozisyonlar doldurulmaya ¢alisilmaktadir (Sabuncuoglu, 2005). Kurum insan
kaynaklarmin planlanmasinda kariyer gelistirme ve yonetmenin 6nemli olmasinin nedeni,
bireylerin zamanla degisen talepleri, basar1 gdsterenlerin kurumda kalmasi, yukarr yonde
statii degistirmesi, kabiliyetlerinin aciga ¢ikarilmasi ve gelistirilmesidir (Bayraktaroglu,

2003).

Kurumlarda var olan insan kaynaklari yOnetim sisteminin alt sistemlerinden biri olan
kariyer yonetimi sisteminin hem ferdi hem de kurumsal manada basarili olabilmesi her
ikisinin de kurumun menfaatlerini gézeterek ayni1 amag i¢in bir araya gelmeleri ile olasi
gorinmektedir (Simsek & Celik, 2004). Kurumsal basaridaki en 6nemli unsur kurum
personelinin kuruma olan baglilig1 olarak goze ¢arpmaktadir. Bu baglilik seviyesi yiiksek
olan bireylerin kurumla iligkilerinin olumlu oldugunu ve 6rgiitte kalma siirelerinin uzun bir
donemi teskil ettigi yapilan aragtirmalar neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bunun aksine diisiik
baglilik gdsteren calisanlar kurumda istenilen basariy1 saglayamamaktadirlar. Bu profildeki
caligsanlar, kendilerini yaptiklar1 ise goniilden verememekte ve kurumun misyonuna

adanmakta sorun yasamaktadirlar (Ince & Giil, 2005).

Calisanlarda var olan bu baghlik, kurumun karini arttirip maliyetini diistirmekte ve
piyasadaki imajin1 saglamlastirmaktadir. Bu baglilik kurumsal giivene, kurumsal giiven de
kurumun verimliligine olumlu katki yapmaktadir. Bagliligin olusmamasi sonucunda ortaya
cikan calisan sirkiilasyonu kurumlarda maliyeti arttirici bir rol oynamaktadir. Yonetimin
kurula ilgili kararlarinin uygulamaya konulmasinin kolaylasmasi personelin kurumu

benimsemesine ve kurumla ahenkli ¢alismasina baglidir. Bu benimseme ayrica personelin
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kurum igindeki sosyal uyumunu da saglayabilmektedir. Bu durumlar neticesinde hem
isveren hem de personel acisindan kurumun ¢aligma siiresine ve yasanabilirligine etki eder
(Giil, 2002; Oztiirk, 2013). Tiim bunlarla beraber; kurumun en &nemli dgesini var olan
insan sermayesi olusturur. Kurumdaki insan &6gesinin kurumun tiim kademesinde var
olmasi, gelisim siirecindeki roliin biiyiik bir kismini insanlarin alacagi seklinde okunabilir.
Ana 0ge insan oldugundan, kurumlar hedeflerine varmak i¢in biinyelerindeki bu kaynagi
dogru sekilde kullanmali ve verimliligi arttiracak sekilde yonetmelidir. Orgiitlerdeki

etkinlik bazi ilkelerin var olmasiyla miimkiindiir (Tutar, 2013).

e Kurumun etkinlikleri belirlenirken hedefler, politikalar ve planlarin uygulamaya
konulmasina dikkat edilmelidir.

e Kurum i¢indeki faaliyetler benzer olma durumlarina gore boliimlendirilir.

e Islerin daha etkili yiiriiyebilmesi i¢in yetki ve sorumluluk paylasimi yapilarak arac-
gere¢ donatimi yapilmalidir.

e Kurumda haberlesme birligi saglanmasi i¢in bolimler yatay, dikey ve ¢apraz olarak

bitlnlestirilir

Kurumlarin glinimiiz diinyasinda hizla cereyan eden yenilesme ve degisimlere kapali
olmamasi, piyasa rekabetinde avantaji eline gegirebilmesi, ¢alisanlarini kendine baglamasi,
yapilan faaliyetlerin etkili ve verimli olmasi onun oOnceden belirledigi hedeflerine
ulagtirarak biiylimesini ve gelismesini saglar. Yukarida s6zii edilen durumlarin
gerceklesmesi i¢in, kurum performansinin her gecen giin artmasi, verimlilik oraninin
yiiksek olmasi, kuruma ve hedeflerine inanip benimseyen yiiksek kalitedeki calisanlarla

mimkundar (Halis ve digerleri, 2007).

Gorsel ve yazili bilgi ve belgeleri kaynak olarak saglayip ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine
olumlu katkida bulunulabilir. Ayrintili agiklamak gerekirse (Geylan ve digerleri, 2013,
5.99):

e Grup atolyeleri meydana getirmek

Cesitli kurs ve seminer diizenlemek, yazili bilgi kaynaklar1 sunmak

Calisanlarina kariyerleri ile ilgili bilgiler vermek

Cesitli testler uygulamak (yetenek, bilgi, beceri vs.)

Cesitli hizmetler sunmak (seminer, danigmanlik, egitim vs.)

Kariyer planlamasi kurumun gereksinimleri dikkate alinarak calisanlarin Ongdriisiiyle
ilerlerken, kariyer gelistirme kurum destegiyle ilerler. Kariyer planlamasi ve gelistirmesi
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birlikte yiiriitilmezse olumsuz sonuglar dogurabilir. Olumlu sonuglar bekleniyorsa ikisinin
birlikte yiiriitilmesi saglanmalidir. Kurumun kariyer gelistirmedeki gorevi, calisanlarinin
desteklenerek kariyer hedeflerine ulagmalarinda farkli yollar gostermek ve bilgi

danismanligr sunmaktir (Byars & Rue, 2004).

2.5.3. Orgltsel Kariyer Gelistirme Stratejileri

2.5.3.1. Dikey Sistemi

Bu sistemi uygulayan kurumlar genellikle rakiplerine oranla buyik, gdvenilir, kurum
kiiltlirii yerlesmis biirokratik kuruluslardir. Bu sistemde alt kademeden baglayip sorumlu
oldugu islevsel alanin en iist basamaktaki yoneticiligine giden "dikey bir hareket" s6z
konusudur. Calisanlarin bu sistemde islevsel alanindan bagkasina ge¢mesi zor

gorinmektedir (Soysal, 2000).

2.5.3.2. Govde Dallar Sistemi

Bu sistem giiniimiizde gittikce yayginlasan baska bir kariyer sistemidir. Bu sistemde
islevsel alanlar ve gorevler arasinda esnek olan bir gecis yapilanmasi vardir. Bu sistemde
calisanlar kabiliyetleri Ol¢iisiinde kurum icinde daha rahat ge¢is imkani bulabilirler.
Giliniimiizde rekabetin hizla degistigi platformlarda bazi kurumlar esnek yapisindan dolay1
bu sistemi tercih etmektedirler. Isletmelerde birden ¢cok uzman kisinin bos bir statiiye talip

olmasi, kurumun o statii i¢in segeneklerini arttirtp en uygun calisan1 bulmasini saglar

(Dicle, 1999).

2.5.3.3. Planli-Rotasyon Sistemi

ABD'de son yillarda yaygin bir sekilde kabul goren bu sistemde Onceden titizlikle
hazirlanmis bir planlama vardir. Bu planlama dogrultusunda yeteneginden emin olunan ve
gelecek i¢in umut vadeden geng yonetici adaylari, belli zamanlarda belli gérevler arasinda
degisime ugratilirlar. Bazi yonlerden "gévde-dal” sistemi ile benzerlikler gosterir. Bu
sistemin formel ve planlanmis olmasi1 onu yonetmeyi daha basit kilar. Bu sisteme digsal
rekabete yeni acilan, gelenekg¢i, duragan kurumlarda daha fazla rastlanmaktadir. Hizla
degisen durumlarla ilk kez karsi karsiya kalip buna uyum saglanmasi gereken iktisadi

ortam ve kurumlara uygun bir sistem oldugu goriilmektedir. Bu tiir kurumlarda
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benimsenen bu sistemin dikkat ¢ekici faydasi, ¢alisanlarinin kurumun tamamini gérmesine

imkan saglamasidir (Soysal, 2000).

2.5.3.4. Elmas Modeli

Proje tabanli ¢alisma ortamlarinda ve matriks isletmelerde uygulanan yeni gelistirilmis bir
modeldir. Bu modelde iist kademelere dogru dikey yiikselme ¢ok azdir. Ayrica bu,
kurumda calisanlarin da genellikle istedigi bir durum degildir. Kurum, bu dikey yiikselme
hareketliligini tesvik edici olmaktan c¢ikarmistir. Bu modelde, belirli bir anlami olan
projelerde calisma imkani sunularak bilgi, beceri ve yetenek bakimindan iistiin olan
bireylerin kuruma alinmasi ve o kurumda uzun siireli kalma istegi canli tutulmaktadir
(Dicle, 1999). Bu sistemde calisanlar; proje sorumlulari, stratejik yoneticiler, teknik
personel ve ilkesel yoneticiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sistemin temel 6zelligi
kurum c¢alisanlarinin yukarida sayilan dort alan igerisinde esnek bir sekilde gorev
almalaridir. Bu alanlar arasinda pozisyon farki olmadigi igin ¢ekici gelmemektedir.
Kurumlara olan faydasi ise, esneklige ve alaninda uzman olmaya imkan saglamasidir.
Kurumun matris yapisindan dolay1 karmasa ve uyum giicliigii gekme ortaya ¢ikabilecek en

onemli sorunlardan ilkidir (Soysal, 2000).

2.5.4. Yeni Kariyer Yaklasimlar:

2.5.4.1. Esnek Kariyer

Bilgi teknolojilerindeki yenilikler is taniminda bazi degisikliklerinde olugmasina neden
olmaktadir. Bu degisikliklerin yansimalari bireysel c¢alismalarin yani sira grup halinde
proje ¢alismalarini 6n plana ¢ikarmistir. Degisik meslek sahibi kisilerin olusturdugu bu
gruplarda her bireyin birikim ve becerilerini ortak bir ¢aligma sahasina aktarmasiyla
beraber bu bireylerin kariyerleri de degisik bir yapiya biiriinmistiir. Bu bireylerin
kariyerleri mevki ve statili esaslarini1 biraz daha geri plana iterek ve sadece dikey bir kariyer
modelinden ziyade daha c¢ok alanindaki yetkinligi esas alarak esnek bir yaklasim tarzi
benimsenmektedir. Bu degerlendirmelerden anlasilacagi gibi esnek kariyer modelinde esas
onemli olarak goriilen bireyin kendisini tanimasi ve rekabet edebilir becerilere sahip
olmasidir. Bu kariyer yaklastmi hem bireylerde hem de kurumlarda davranig ve
degerlerinde bir degisim meydana getirmistir. Bu degisimlerine basinda giiven konusunu

gelmektedir. Yani kurum degisikligi yapan bireyler glivensiz ya da kurumumuza ihanet
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etmistir seklindeki calisanini yaralayict bir tanimlamay: artik kurumlarin kullanmamasi
gerekmektedir. Eger o kurum, calisaninin yetkinliklerini degerlendirmeyip is doyumunu
saglayamiyorsa bunun olasi sonucunun bireylerde mutsuzlukla beraber kurumun iyiligi ya
da gelecegi icin gayret gostermekten ziyade baltalayici bir tavir sergileyecek tavirla bir
nevi calistifi kuruma faydadan ziyade ihanet etmis olacaktir. Bir diger bakis acisi ise
benimsenen kariyer yollariyla ilgili degisikliktir. Eskiden tek bir ilerleme modeli
benimsenip tek bir alanda uzmanlagmak ve sadece o alanda yiikselmek hedef iken, simdi
ise farkli alanlarda ve farkli yeteneklere sahip olmanin yaninda, 6zel projeler arasinda da
ileri ve geri hareket edebilmelerinin daha saglikli bir yol olacaginin anlasilmasidir. Son
olarak da, organizasyon ve birey arasindaki geleneksel baba-ogul iliskisinden
uzaklasilarak, yetiskin-yetiskin iliskisine gecilmektedir. Gelisme firsati veren tayin ve
atamalar, yeni yeteneklere sahip olan herkese agik olacaktir (Soysal, 2003). Esnek kariyer
modeli kariyer motivasyonunu i¢inde barindiran bir ¢iktidir. Bu motivasyon giidiisii stres,
is kaybi, kotli giden is performansi gibi olumsuz durumlarin asiminda itici gii¢ vazifesi
gormektedir. Esnek kariyer; sartlarin uygun olmamasi durumunda degisen duruma ¢abuk
adapte olma yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Kariyer esnekligi ii¢ 6nemli kosulu 6n
plana ¢ikarmaktadir. Bunlar; bireyin kendine giivenmesi olarak algilanan 6z-yeterliligin
bilincinin yliksek olmasi, bagimsiz ¢alismanin yani sira takim halinde is birligi gerektiren
isleri de yapabilme kapasitesine sahip olma unsurlari igermektedir. Kisacasi kariyer
esnekligi denildiginde bireylerin is yerinde bir belirsizlik veya kriz anmi gibi olumsuz
durumla kars1 karsiya kaldiklarinda gerekli olan bazi kisisel 6zelliklerin olmasi seklinde
ifade edilmektedir (Liu, 2003). Esnek kariyer, bireyin hem kendi kariyer gelecegini
yonetebilmesinin yaninda orgiit basarisinin kendi basarisina yansiyacagi goriisiine
dayanmaktadir. Hem siirekli 6grenme diisiincesine kendini adayan hem de degisimle
bas edebilmek icin kendini yeniden kesfetmeye hazir olan c¢alisanlara isaret
etmektedir. Esnek kariyerli calisanlar i¢in meslegiyle alakali baska kurumlarda olan
gelismeleri takip ederek giincel bilgisini canli tutmanin yaninda ayn1 zamanda Orgutin
ihtiyaci olan beceri ve davraniglar1 bilmesi gerekmektedir. Calisanlarin kendi giiglii ve
zaylf yonlerini tamiyarak, performanslarimi yiiksek tutacak ve oOrgiitte uzun siireli
istthdam edilebilirliklerini saglayacak planlara sahip olmalaridir. Calistigi kurumun
degisen ihtiyaclara hizli cevap verebilecek esneklige sahip olmak, esnek kariyerli
calisanlarin en 6nemli Ozelligidir (Waterman, Waterman & Collard, 1994). Esnek

kariyerde, c¢alisanlar kendi kendisinin kariyer damismanhgini yaptigi seklinde
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diisiiniilebilir. Siirekli kendi i¢ine doniik olmali ve kendisini siirekli degerlendirmelere tabi
tutarak eksik yonlerine odaklanmak ve bu eksiklikleri gelistirmek zorundadir. Personelin,
takim i¢i farkli pozisyonlarda c¢alisabilmesi i¢in kendini degisimlere agik tutarak, siirekli
olarak kendini alaninda yenilemelidir. Kuruma diisen gorev ise kisinin mevkiine, statiisiine

gore degil, bilgi ve becerisine gore esneklik saglayacak sekilde gorevlenmektir (Diindar,
2013).

2.5.4.2. Cift Basamakli (Orgiitsel) Kariyer Yaklasimi

Cift basamakli kariyer yolu ya da orgiitsel yaklasim olarak adlandiran bu modelde
bireylerin alaniyla alakali yetkinliginin yaninda veya ydnetim kademesinde bir konumda
gorev almak istemesine karsi eger kurumda da bu alanda agik varsa terfi ettirilme imkani
bulunmaktadir. Bu kariyer anlayisinda teknik, bilgi ve yeteneklerin gelismesinin yaninda
bir terfi sonucunda yodnetim kademesinde dikey bir yiikselme imkani1 saglamaktadir
(Tremblay, Wils & Proulx, 2002, s. 2). Bu model, direk yonetici olarak atanmig bireylerin
teknik anlamda yetersiz oluslarinin gbézlemlendigi bu durumun Oniine ge¢mek icin ise
kurum kendi teknik kapasitesi ve alan bilgisi iyi olan ¢alisanlarinin yiikselmesine firsatlar
saglamasi i¢in gelistirilmistir. Teknik elemanlarin yukariya dogru hareketliligine firsat
saglayan bu yolda calisanlar hem uzmanlik bilgilerini artirabilirler hem de kendi
orgiitlerine katkida bulunabilirler. Iyi bir teknisyen kotii bir yonetici olmaktansa, cift
basamakli kariyer yolu sayesinde oOrgiit hem yetenekli yoneticileri hem de teknik
elemanlar1 elinde tutmus olabilecektir. Biirokrasinin giiniimiizdeki yipratict etkisinin
azaltilmasi, diisiinen, yaratici, koltuk pesinde kosmayan elemanlarin olusturulmasi
konusunda ikili kariyer uygulamalarimin biiylik 6nemi vardir (Aytag, 2005, s. 183).
Glinlimiizde ¢ogu Orgiitte temel amag, alt kademelerde ¢alisan teknik personelin belirli bir
uzmanliga eristikten sonra yonetici kademesine geldiginde karsilastigi sorunlarin
¢oziilmesidir. Ornegin, yillarca makine miihendisligi yapan bir ¢alisanin, isletme alaninda
yiiksek lisans egitimi alarak yonetici olmasidir. Bu yaklagim, teknik ve yonetsel kariyeri
ifade ederek, bireyin bu gegis siirecinde ve yeni pozisyonunda karsilastigi sorunlar ele
almaktadir. Bu sorunlar, Orgiitiin iist pozisyona terfi ettirecegi personelini iyi bir
degerlendirilmeye tabi tutarak, meslek i¢i egitimlerle bir {ist pozisyona hazirlamasiyla

¢ozilebilir (Bingol, 2013).

48



2.5.4.3. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Klasik ¢aligma sartlarinin ve istihdam aglarinin degismesi sonucunda portfGy kariyer
sistemi olusmustur (Gold & Fraser, 2002). Portfoy kariyer esnek Kkariyerle benzerlikler
gostermektedir. Bu benzerlikler esnek kariyerde var olan iicret, iyi ¢alisma kosullari, 6diil
gibi degerlerden portfoy kariyeri tercih eden bireylerinde faydalanmasinin gerekliligini
savunmaktadir. Bu kariyer anlayis1 aslinda bir zorunluluk durumundan ortaya ¢iktigi
soylenebilir. Orgiitlerin kiiciilmesi ve dis kaynaklar1 etkili kullanmalar1 sonucunda
bireylerin istihdam sahasini genisletmek amaciyla olusmustur (Templer & Cawsey, 1999).
Handy’nin (1994) gelistirdigi portfoy kariyer yaklasiminda, caliganlar bir orgiite bagh
olarak tam zamanli calisgan ve oradan diizenli olarak iicret alan birisi olmak yerine,
bagimsiz ve yaptiklari igin karsiligin1 alan bireyler olarak ¢alisiimaktadir. Giiniimiizde ise
isin anlam hitap ettigi kesim demektir. Clinkii i géren bir¢ok isi yapan ve bir¢ok miisteri
ile ¢alisan kisilerdir. Calisanlar bir orgiite bagh tek isi yapan kisiler olmak yerine, ayni
anda farkli isleri bir orgiite bagli kalmadan gerceklestiren kisiler haline gelmistir. Bu
anlamda kariyer pozisyon merkezlilikten, portfoy merkezlilige doniismistiir (Erdogmus,
2003, s.170). Baska bir bakis a¢isiyla bu kariyer modelini uygulayan kisilerin ¢alisma
sartlarinda sabit bir orgiit ve sabit bir licret yoktur. Ayrica miisteri odakli bir kariyer modeli
olmakla beraber arz talep iligskisi de bu kariyer modelinin igeriginde bulunmaktadir.
Bireyler kendi yetkinlik dosyalarini olusturmak ve bilgi, beceri olarak siirekli bir gelisim
gostermek durumundadirlar. Bu gelistirme c¢abasi bireyin uzmanlik yeterliligine olumlu
katk1 saglayip is diinyasinda talep goren bir saygmlik kazandirmaktadir (Whymark &
Steve, 1999).

2.5.4.4. Ag Tipi(Davranigsal) Kariyer Yolu

Belirli diizeylerdeki deneyimlerin degisim gosterebilir olmasi ve bir diizeydeki deneyimin
bir st diizeye terfi etmeden Once genisletilmesi gibi faktorler 6n planda tutmaktadir.
Davranissal kariyer yolunda is aileleri arasinda yatay ve dikey gecisler yapmak miimkiin
oldugundan, calisanlar i¢in sonsuz olasilikla birgok kariyer yolu yaratmak olasidir. Bu
yolla, ¢alisanlarin gelisimi i¢in daha fazla firsatlar saglanirken diger taraftan, bir ¢alisanin
baska bir ¢alisanin gelisimini engellemesi sorunu da azaltilmis olmaktadir (Aydin, 2007, s.
67). Ayrica ag tipi kariyerde yas ve kidemin hicbir etkisi olmayip o anki sartlarda alan
bilgisiyle uzmanlig1 yeterli olan bireyler kurumda kolay sekilde yiikselme imkani elde

edebilirler. Ag tipi kariyer modelinde tek diize istikameti ve ¢ercevesi belli olan bir sistemi
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kabul etmeyen bunun aksine her bulundugu konumu bir mevki olarak goren anlayis
hakimdir. Bu kariyer modelinde mevkiler arasinda her an yiikselme firsati oldugu
sOylenebilir. Bu firsatlarin oldugunu ¢alisanlarda yoneticilerde farkindadirlar (Aytag, 1997,
s. 205).

2.6. Cok Yonlu Kariyer

Bireylerin kariyerlerini idare etmelerinde, i¢inde bulundugumuz c¢agda, eskiye oranla daha
cok zorunlu haller s6z konusudur ve c¢agdas kariyer, siirekliligi olmayan, bir dogruyu
izlemeden bi¢imlenir. Bireylerin olaylar1 degerlendirirken kullandig1 bir filtre niteliginde
olan deger yargilarimin kendilerine gore olmasi, ileriyi iyi gorebilecek bir sekilde
yonetilmesi, Hall’in ¢ok yonlii kariyer kavraminin gittikge artan ve ilgi géren bir hal
almasin1 saglamistir. Hall, istege gore sekil degistirebilen Yunan mitolojisi tanrisi
Proteus’tan faydalanarak ¢ok yonlii kariyeri ilk kez 1976 yilinda tanimlamis, sonrasinda
oznellik barindiran “kalbin ¢izdigi yol”u izleyerek Shepard’in kariyer tartigmasina dikkat
¢ekmistir (Sargentand & Domberger, 2007, s. 546).

Hall; cok yonlii kariyerin kavramsallastirilmasiyla alakali olarak yapmis oldugu ilk
caligmalarda, “uyum yetenegi” ve “kisisel farkindalik” konularindaki olgunluklarini,
onlarin degisken kariyer yonelimi gosterebilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken yetkinlikler
olarak belirtmistir. Hall, ilerde yapmis oldugu caligmasinda bu yetkinliklerde genis
muhtevali bir anlayis degisikligine gitmistir (Hall’ den aktaran Sullivan & Baruch, 2009).
Briscoe ve Hall, bu terimsel anlamdaki degisikliklerden sonra ¢alismalarin daha farkli bir
yonde ilerledigi goriilmektedir. Nitekim “uyum yetenegi” terimi yerine “kisinin kendi
kariyerini kendisinin yonlendirmesi” terimini, “kisisel farkindalik” terimi yerine ise “deger
yonelimli olma” terimini kullanmaya baslamiglardir. Kendi kariyeri kendini yonetebilen ve
degerlerine gore kariyerini yonlendirilen kariyer modelini segmemis kisiler, davranislarini
yoneltme ve Onceliklerini tanimlamayr ¢ok fazla Onciilii olarak goérmeyebilirler ve
dolayisiyla da baskasina daha bagimli olarak nitelendirilirler. Kendi kendini yonetebilen
kariyer yonetimini se¢gmis olan kisilerin, kariyerlerin sonunun ne olacagi belirsizdir. Bu
nedenle bu kariyer modeline tepki gosteren arastirmacilarda ortaya ¢ikarmaktadir. Kendi
kariyerlerini kendisi yonlendirmek isteyen bireyleri bazi risklerinde bekledigi soylenebilir.
Cinkii bu durumun kisilerin kendi kariyerlerini tam olarak bi¢imlendirememe ve
kariyerlerinin gerekliliklerini 6grenmede giicliik ¢cekme gibi dezavantajlar1 vardir. Gerek

kendi kendini yonetebilen gerekse degerlerine gore yonlendirilen kariyer yonetimini secen
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kisiler; kariyerleri i¢in en 6nemli nitelikleri belirlemede basarili olan, bagimsiz hareket
edip bagimsiz kararlar alabilen, baskalarina rehberlik eden ve performanslarinda belli bir
sabitligi yakalamis olan kisilerdir ve bu kisiler “cok yonli kariyere” ayak
uydurabilmektedirler (Briscoe & Hall, 2006, s. 8).

Cok yonli kariyerlerde, bireyde gercek ménada c¢ok yonli kariyer yoneliminin var
oldugunu diisiinebilmek igin bireyin iki baskin davranigi gostermesi gerekir: Birincisi;
kisinin kendi kariyerine yon verip kendi kariyerine kilavuzluk yapmasi ve basarisini igsel
olarak kabullenmesi i¢in kendi degerlerini gosteren “degerlere yonelik davranisa” sahip
olmasidir. Bu degerler; kisiye para, terfi ya da disaridan is teklifleri gibi dis faktorlerle etki
etmekten ziyade kisi tarafindan takip edilerek yon bulmay1 saglayan bir “i¢ pusula” olarak
hizmet etmektedir (Turkmen, 2011).

Cok yonlu kariyeri, bireyin kendisiyle yaptig1 sozlesme olarak nitelendirebiliriz. Cunk
cok yonli kariyer, birey ile calistig1 orgiit arasinda yapilmig bir anlagma degildir. Kariyer
ve hayat basarisinm1 bireyler kendileri tanimlar ve sekillendirir. Bireyin calistigi orgiit
tarafindan saglanan kariyer gelisimine karsit olarak bireyin kendi kariyerini kendi idare
etmesinden kaynaklanan bireyin  bireysel psikolojik basar1 anlayis1  olarak
tanimlanmaktadir. Cok yoOnlii kariyer bireyin egitim, ogretim, meslek alanindaki
degisimleri ve c¢alistig1 birgok oOrgiitte edindigi deneyimleri igerisinde barindirmaktadir.
Ayrica bireyin kisisel kariyer tercihleriyle 6z doyum ihtiyaclarmi arastirmasi kendi
hayatinda kariyeriyle ilgili birlestirici, biitiinlestirici unsurlar1 igermis olmaktadir. Bireyler
kendi kariyerlerini idare etmekte ve aymi zamanda kendi kaderlerinin de sahibi olma

yolunda yurimektedirler (Baruch, 2006, s. 129).

Cok yonlii kariyeri, kisinin yetenek ve ilgilerindeki degismeler ile is hayatindaki
degismeler ve degerlendirmelere gore degisen kariyer olarak tanimlamaktadir. Cok yonli
kariyer, kisi tarafindan yiiriitiilen, idare edilen bir siirectir, organizasyon degildir.” Bu
kariyer tipi igerigi kisinin egitim, 6grenim ve birka¢ Orgiitteki is farkliligini, mesleksel
alandaki degisimlerini ve ¢alisma hayati1 boyunca olan zengin birikimleri kapsar (Crowley,
2006, s. 5).

Kariyer ve yasamdan haz almak, 6z doyum, kisisel gelisim ve bireysel huzur gibidurumlar;
cok yonlii kariyer egilimi olan bireyin kendi kariyerini idare edip yiiriitmesinin olumlu
psikolojik sonuglaridir (King, 2004, s. 118). Bu yaklasima gore; kariyer ve yasam

doyumunun artirilmasi, kendini ispat etme, psikolojik dayaniklilik, yiiksek motivasyon gibi
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durumlar; bireylerin kendi kariyer gelisimlerini yonetebilmesinin psikolojik sonuclaridir

(Enache, Sallan, Simo & Fernandez, 2009, s. 5).

Park ve Rothweell’e gore, ¢cok yonlii kariyer direk kariyer gelistirme stratejisi hedefine
yonelmek, i1s yonelimi ve dolayli olarak oOrgiitsel 6grenme iklimi gibi faktorlerden
etkilenmektedir. Cok yonlii gelisimi, orgiit ve insan kaynaklar1 gelistirme birimlerinin
destegi ¢ok yonlii kariyer agisindan olduk¢a mithimdir (Park & Rothwell, 2009). Kendisine
anlaml gelen is arayisina yonelme, kesfetme isteginin sonucunda olusan bagimsizlik ve
gelisim, mesleki baglilik ve psikolojik basar1 hedefi ¢ok yonlii olmanin temelini

olusturmaktadir (Hall & Chandler, 2005, s. 158).

Geleneksel kariyer; sorumlulugunu kimin istlendigi, hareketlilik yonii ve siddeti, temel
degerleri, basar1 kriteri ve kritik tutumu gibi konularda ¢ok yonlii kariyer modeliyle
farklilik gostermektedir. Geleneksel yaklasimda; kariyere oOrgiitsel bir bakis agisiyla
bakilir, kariyer sorumlulugunu oOrgiit iistlenir. Cok yonlii kariyerde ise gerek bireysel
kariyer planlama bakis acis1 gerek kariyer sorumlulugunu caligsan iistlenir. Geleneksel
kariyer anlayisinin ¢ok yonlii kariyerden ayiran bir diger yonii de sudur: Geleneksel kariyer
anlayisina gore; basar1 ve temel degerler sirali asamalar arasinda dikey ilerleme yani bir {ist
goreve gecebilmek icin gerekli bilgi ve tecriibelere sahip olma ve gelir artig1 gibi nesnel
Olgiitlerle degerlendirilir, ¢cok yonlii kariyer anlayisina gore ise bagart kriteri ve temel
degerler is gorenin kendi deger ve hedefleri dogrultusunda ilerlemesi olarak degerlendirilir

( Dobrow, 2004).

Briscoe ve arkadaslarinin odaklandigi durum; is ¢evresinin dissal ¢evresel kosullariyla,
gercekleriyle yiizlesen bireysel kariyer sahibinin kisisel bakis agisidir. Onlara gore ¢ok
yonlii kariyer, hayatin tiim alanlarim1 kapsayan; maas, riitbe veya giic gibi nesnel
basarilardan ziyade psikolojik basarilarla yiiriitiilen kisisel amaglar dogrultusunda, 6rgutin
degil de bizzat kisinin yiiriitiip idare ettigi kariyer bi¢imidir. Dolayisiyla ¢cok yonlii kariyer
yonelimi, genelde kisinin kendi degerlerine gore tercihlerde bulunmayi, bireyin kendi
kendini yonlendirmesini ve ozgiirliigli yansitan, kariyerine yonelik daha 6znel bir tutum
zihniyetidir yani is degisikligi gibi belirli davranislar1 icermez (Briscoe & Hall, 2006, s.
6).

Hall ve Moss ¢ok yonlii kariyerin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamislardir (Hall ve Moss,
1998, 5.26):

e Kariyeri orgiit degil bireylerin kendisi idare eder.
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e Kariyer; tecriibeler, yetenekler, 6grenmeler, gecisler ve tanimlanabilen degisikliklerden
olusan ve yasam boyu devam eden bir siiregtir.

e Kendini yonlendirme ve gelismeden olusan 6grenmeye devam eden 6grenme denir ve
devam eden 6grenme kisiseldir.

e Basarili bir degisim i¢in; bircok bicimde degisim gereklidir. Bunlar: Teknik bilgiden
ogrenme bilgisine, is glivenliginden istihdam edilebilirlige, orgiitsel kariyerden ok
yonlii kariyere ve kendi isinden biitiin islere dogru bir degisimdir

e Birey; kurum, atamalar1 yapma, gelisimsel iligkiler olusturma, bilgi ve diger gelisimsel
kaynaklar1 saglama konusunda desteklenmelidir.

¢ Bu kariyer yolunun sonunda ulasilmak istenen hedef; psikolojik basaridir.

Cok yonlii kariyer Orgiitten bagimsiz, orgiitiin denetimi altinda olmadan, bizzat bireyin
kendisinin yonettigi bir kariyer modelidir. Kisinin egitimini ve gelisimindeki c¢esitli
tecriibelerini, c¢esitli orgiitlerdeki isini ve mesleki degisimleri kapsayan bu kariyer
yaklagimina gore; ¢ok yonlii kariyerde basarinin piif noktasi, digsal faktorlerle alakali degil
bireyin kendisine ait igsel faktorlerle alakalidir. Yani birey, kariyer yolundaki anlagmalari
orgiitle degil kendisiyle yapmaktadir. Bu durumda orgiitiin rolii calisanlarinin kariyerlerini
yonlendirmelerine ve gelistirmelerine destek olmaktir. Orgiitler; ¢alisanlarina, yeni firsatlar
ve kaynaklar yaratarak, kendi kariyer sorumluluklarini alabilmelerine yardimci olarak,
ogrenme ve siirekli gelisim i¢in olanaklar saglayarak ve onlar1 bu yonde tesvik ederek bu
destegi saglayabilirler (Hall & Moss, 1998, s. 25). Alan yazinda ¢ok yonlii kariyer kavrami
iki alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar; degerlerine gore kariyer yonetimi ve kendi

kariyerini kendisi yonlendirme seklinde ifade edilmektedir.

2.6.1. Kendi kariyerini Kendi Yonlendirme

Briscoe ve Hall’ a gore ¢ok yonlii kariyer yonelimi; kisinin isi yapabilme diizeyi yani
performansi ve onu dgrenmeye istegi bakimindan uyumlu olmayi, kisinin kendi kariyer
yonetiminde “kendi kendini yonlendirilme” esas faktor olarak belirtilmektedir. Dolayisiyla
cok yonlii kariyer pesinde olan bireylerin degismeyen temel kriterleri is rekabeti igin

stirekli 6grenme istekleri olmalidir (Briscoe & Hall, 2006, s. 8).

Kisinin kendi kariyer yonetimindeki kendi kendini yonlendirebilme ve deger agirlikli
kariyer yoOnelimini gosteren Ol¢ii, ¢ok yonlii kariyer kavramimin muhtevasindandir.

Bulundugu ¢evrenin etkisinde kalip onlarin sozleriyle hareket ederek onlardan komut alan,
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kendi kariyerlerini yonetmede ¢ok etkisiz olan kisiler; daha ¢ok gelenek¢i tutumu olan
kisilerdir. Cok yonlii kariyer tutumu olan bireyler, Oniine gelen kariyer imkanlar1 ve
alternatifleri baglaminda daha biiyiik yiikiimliiliikkler kazanir. Daima degisen bir orgiit
dogrultusunda calisan bir birey, kariyer kararlar1 vermek adina net bir kisisel kimlige sahip
olursa bu kimlik onu igten i¢ce yonlendiren ona kilavuzluk eden bir islevi vardir. Bu da ¢ok
yonlii kariyer tutumu gelistirmek baglaminda, bireylerin sahsi basarilar elde etmesinde

etkili olan kariyer secimleri yapmada énem arz eder (De Vos & Soens, 2008, s. 450).

Is miicadelesine girip siirekli olan bir temel iizerinde 6grenmek ¢ok yonlii kariyeri pesinde
giden insanlara verilecek tavsiyeler arasinda olduk¢a onemlidir. Ciinkii kendi kendine
yonlendiren kariyer, ¢oklu kariyer yonelimi “performans ve 6grenme taleplerine adapte
olabilen” anlamma gelen kisinin kariyer yonetimi i¢in “0z yoOnlendirmeyi” sart kosar.
Insanlarin yeni performans standartlar1 ve dgrenme ihtiyaclarina uyum saglama durumu,
belli evrelerden ge¢mesi sonucu olusur. Bu evreler; ¢ok yonlii kariyeri arastirma, deneme,
kurulma, ustiinliik, serbestlik gibi gesitli donemleri kapsayan kariyer evleridir ve 0z
yonlendirme bu evrelerle agiklanmistir. Yeni yetenekler O6grenmek icin kisilere her
seferinde fakli alternatifler sunan is tayinlerinden 6grenilebilen meta yetenek uyumlulugu
gereklidir. Kisinin uyum saglama ve 0grenme kabiliyetinin bir sonucu olarak, kisi bu
donemler icinde ilerlemeye devam ederken is giivenliginin 6nemi de artmaya devam
edecektir. Dolayisiyla bireyin kendi davraniglarini kendi kendine yonlendirmesi; basar1 ve
kisisel gelisim ile yonlendirilir, is giivenligi ile daha az yonlendirilir (Segers, Inceoglu,
Vloeberghs & Bartram, 2008). Kariyer 6z yonetiminde is gorenin sergiledigi iki farkli
davranis bicimi orgiit icinde ve &rgiit disinda ayni sekillerde gerceklesmez. Is gorenin
orgiit i¢inde sergiledigi davranigi, Orgiitsel kariyerini sirdurmeyi amagclayan; Kkariyer
tavsiyesi edinme, basarilarina dikkat ¢ekme, orgiit icinde etkin olanlar1 tanima ve iliskileri
gelistirme davraniglar ile orgiit kendisine kariyer firsatlar1 sunmadiginda neler yapacagina
dair alternatiflere yonelik Orgiit digindaki kariyeri siirdiirmeyi amaglayan davranislaridir

(Sturges ve digerleri, 2008).

Tirkmen ve Yildiz’a gore; ¢ok yonlii kariyer, her daim Ogrenmeyi ve bireylerin
kariyerlerini yonetecek gerekli becerilere, olgunluklara sahip olmak gerektigini vurgular.
Ve yine bu baglamda esneklik ve uyum giderek daha fazla 6nem arz etmekte, bireylerin
kendi farkindaliklarini, 6z yeterliliklerini arttirmasi mecburi bir hal almaktadir. Ayrica,

bireyin kendi yetenek ve becerilerinin farkinda olmasi, bireysel sorumluluk ile de yakindan

ilgilidir (Tirkmen & Yildiz, 2012, s. 6).
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Kendi kendini yonlendiren kariyer bir anlamda 6z yonetimli kariyerle beraber ele alinabilir
cunku 06z yonetimli kariyer boyutu is gorenin kendi kariyerini degerlerine gore kendisinin
etkin bir bicimde idare edip yiiriitmesi manasindadir (Greenhouse & Callanan 2006, s. 45).
Orgiit i¢inde etkin olan kisileri tanimaya, kariyer tavsiyesi edinmeye ve basarilarina dikkat
cekmeye caligma davraniglari olarak siralanan orgiitsel kariyeri siirdiirmeye yonelik
davraniglar ve orgiit disinda kariyerini siirdiirmeye ve orgiit kendisine kariyer firsatlart
sunmadiginda ne gibi alternatifler planlayacagina dair davranislar olarak iki farkli kariyer

ozyonetimi davranigindan bahsedilebilir (Sturges ve digerleri, 2008).

Cok yonlu kariyer, bireysel kariyer yonetimine dayali psikolojik basar1 temeline dayalidir.
Cok yonlii kariyerin biiyiimesi i¢in daha ¢ok devingenlik, biitiinsel bir yasam bakis acis1 ve
gelisimsel ilerleme kaydedilmesi gerekir. Cok yonlii kariyer, bireyin yasam alanin
kaplayan ve psikolojik etmenlerce yonetilen kisisel hedefleri muhteva eder. Cok yonlii
kariyer tutumu olan insanlar kariyerlerini yonlendirmede kendi degerlerini kullanarak,
mesleki davraniglarina kilavuzluk saglamada bagimsiz hareket ederler disarinin
direktiflerinden etkilenmezler. Cok yonli kariyer tutumu olmayan bireyler ise muhtemelen
disa bagl olur, igselligi geliskin olan bireylere karsi olduklarindan davranigsal kariyer
yonetimlerinde dissal direktifleri daha ¢ok ararlar. Cok yonlii kariyer, kendi kendini
yonetebilmeye, bagimsizliga ve esneklige, zaman ve yonetimi hakkinda diisiinmeyi
saglayan yeni boyutlara vurgu yapmaktadir. Cok yonlii kariyer, kariyer alaninin gelismesi
konusunda da esneklik saglar. Calisan ve galismayan roller ve konular arasinda psikolojik
basariy1 elde etmek adina insanlara bu taraflarla daha iyi bir biitiinciilliik saglamasi i¢in
hatirlatma yapar. Kisaca, ¢ok yonlii kariyer tutumu, daha genis capli yetenekleri olan, daha
yatay bir gelismeyi muhteva eder. Hedefler, kimligin gelisimi ve 6zerk psikolojik basari

arayis1 6grenmeleridir (Presti, 2009, s.130-131).

Mirvis ve Hall kendi motivasyon ¢alismalarinda, 6grenme ve bagarma isteginin birlesimine
“Kisisel Ustalik” adin1 vermislerdir. Insanlara yeni gérev ve rolleri bulup onlara adapte
olmanin gii¢ olmadigi bir durum saglamak i¢in basar1 ve kisisel gelisimle motive olmanin
birlesimi. gereklidir, kisi bu agsamalardan gegerken, kariyeri i¢in uyum saglama ve 6grenme
becerisinin sonucu olarak is giivenligine (isten atilmama hissi) verdigi dnem konusunda
azalmalar yasamaktadir. Dolayisiyla kendi kendine yonlendirilen davranisa sahip insanlar,
is glivenligi ile daha az motive olmaktadirlar, basar1 ve kisisel gelisim ile daha g¢ok

yonlendirilmektedir (Hall, 2004, s. 10).
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2.6.2. Degerlerine Gore Kariyer

Deger kavrami “valere” kokiinden gelmektedir ve bu koken Latincedir. Deger kavraminin
manas1 “kiymetli veya gii¢lii olmak”tir. Genelde “benimsenen, 6zenilen, 6nemsenen, stin
tutulan sey veya insan i¢in Onem tasiyan, gecerli olan”manalarinda kullanilmaktadir
(Aslan, 2011). Halstead ve Taylor (2000) ‘a goOre deger; davranislarin kilavuzlugunu
yapan, ilkeler ve temel inanglar, eylemlerin iyi ya da istenilen olarak yargilandig
standartlardir. Insan davramslarinin incelenmesinde ve aciklanmasinda, bir davranis
bicimini digerine alternatif olarak kullanmada degerler oldukga 6nemli bir yer edinmistir
(Sar1, 2005). Degerler bireylerin kisa ve uzun vadeli hedeflerini belirlemede ana unsur

olarak kararlara yansir (Schwartz & Bilsky, 1987).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak degerlere dair iki ana O6zellige dikkat cekildigi
sOylenebilir. Birincisinde; tanimlarin daha ¢ok anlamlara, sonuglara, islev ve hedeflere
yogunlasmis oldugunu sdyleyebiliriz. Ikincisinde ise, degerlerin tercihler ya da oncelikler
olarak goriilmektedir. Degerler her zaman uyum igerisinde degillerdir, toplumdan topluma
ve kisiler arasinda farkliliklar goriilmektedir ve 6nemine gore belli bir siralamaya sahiptir.
Bireyde var olan bir deger, daha onemli bir degerle yer degistirebilir. Bu degisimi
davranisin usa vurulmas: yani mantiga dayandirilmasi olarak nitelendirebiliriz, bu
degisime deger sisteminin degigsmesi diyemeyiz. Nitekim degerler sadece toplumculugun
degil bireyselligin de bir 6zelligidir ve sosyal anlamda kabul edilmeyen davranislarin usa
vurulmasini  saglamaktadir. Degerlerin duruma gore degisiklik gostermesinden yola
cikarak degerlerin, bireylerin ¢evreye ve ortama adapte olmasini sagladigini, yasam boyu

degistigini ve gelistigini soyleyebiliriz (Bolat, 2011).

Degerlerin ¢ok sayida 6zelligi vardir. Igten bir gii¢ olarak degerler; kisilerin kendine has
davraniglari etkiler; ¢eliskide kalinca hangisini segecegini uzun uzun diisiinmeden hizh
karar vermeyi saglar; degerler, toplum ya da bireyler tarafindan benimsenmis biitiinciil
olgulardir; bireysel algi ve gergegin yorumlanmasini etkiler; davranislart kontrol etmeyi
saglar; toplumlarin istek ve amaglarini temsil eder; belli bir siire i¢inde ¢esitli faktorlere ve
kisilere gore degisebilir; diislince ve anlayisi yonlendirir; duygu yiklidir; etik, politik,
sosyo-ekonomik, bilissel, fiziksel, estetik, dinsel gibi insan kisiligine dair ¢esitli boyutlar
icerir (Kasapolu, 2013).

Dogan’a gore tiim degerleri kapsayan 6zellikler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Dogan, 2000):

1) Degerler, gii¢lii duygularla biitiinlesmis inanglardir.
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2) Degerler, kisileri, istek ve ihtiyaglari dogrultusunda eyleme ge¢mesi i¢in motive eder.
Bu anlamda degerlerin hem gereksinimlerin giderilmesine yonelik oldugunu hem de
motive edici bir yapiya sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

3) Degerler, soyut hedefler oldugu i¢in degerleri, genellikle 6zel devinimler, nesneler veya
durumlarla ilgili olan norm ve tutum gibi kavramlardan ayirt etmek daha kolay olur.

4) Degerler, bireylerin iginde bulundugu durum ve olaylar karsisindaki perspektifini
etkiler, hareketlerin degerlendirilmesinde ve secilmesinde kilavuzluk eder. Yani
degerleri, yol gosteren Olgiitler olarak hizmet etmektedir.

5) Degerler, bir durumun hangisinden daha onemli olduguna dair siralanirlar ama bu
onemlilik gorecelidir. Siralanan bu degerler Orgiisiiyle bir deger oncelikleri olusur.
Degerlerin bu hiyerarsik 6zelligi sayesinde degerler normlar ve tutumlardan kolaylikla

ayirt edilmektedir.

Tiim insanlar genelde ayni degerlere sahiptir ancak bu degerler genelde her bireyde farkli
yapidadir. Rokeach “Insan Degerlerinin Yapisi” isimli kitabinda bu konuya dair daha
detayl agiklamalarda bulunmustur. Rokeach’a gore insan davraniglarini anlamada degerler
daha derin ve genis anlam tagir ¢iinkii kisisel degerler tutumlardan 6nce yer aldig1 i¢in onu
etkilemektedir. Degerlerin belli bagh kisisel islevleri vardir. Kisisel ve sosyal degisimin
gerceklesebilmesi i¢in degerler tamamen duragan olmadigi gibi tiimiiyle degisken ve
istikrarsiz da degildir. Zira insanin kisilik gelisimi ve toplumun devamliligi i¢in bu durum
gereklidir. Butlin bunlardan yola ¢ikarak deger kalicidir. Deger bir inangtir 6zelligine dair
ise sunu diyebiliriz: Degerlerin diger tiim inanglar gibi biligsel, duygusal ve davranigsal
ogeleri vardir. Kisinin degerlerinin olmasi, onun biligsel olarak dogru davranmay bildigi
anlamina gelir. Degerlerin duygu yiiklii olmasi kisinin ¢esitli olaylar karsisinda gosterecegi
olumlu ya da olumsuz tutumlarin temelini olusturur. Degerleri davranigsal olarak kabul
edebiliriz ¢linkii birey eyleme gectiginde bireyi davranisa yoneltir. Deger bir davranis
bicimidir: Degerler amagsal ve aragsal olarak iki grupta ele alinir. Amagsal degerler de
kendi arasinda ikiye ayrilir: Odak noktasinin kisinin kendisinde ya da kisiler arasi
olabilecegi kisisel ve sosyal degerler. Aragsal degerler de ikiye ayrilir: Ahlaki degerler ve
yetkinlik degerleri. Ahlaki degerler davranis bigimlerine dair degerlerdir ve odak noktasi
kisiler arasidir. Yetkinlik degerleri ise kisinin kendini gerceklestirmesine dair degerlerdir

ve odak noktasi kigiseldir (Rokeach, 1973).
Kalleberg’in (1977) galismasina gore is degerleri alt1 boyutlu bir yapidadir:

Bu boyutlara 6rnek vermek gerekirse:
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I¢sel boyut: Isin cazip olmasi, bireyin yeteneklerini kullanabilme firsatlarina sahip olmasi
Uygunluk boyutunda aradigi degerler: Calisma sartlarinin bireye uygun olmasi

Maddi boyutta aradigi degerler: Ucret ve ek kazanimlarm bireyi tatmin edecek seviyede
olmas1 Calisma Arkadaslar1 ile iliskiler: Arkadashik kurma, is arkadaslarmm uyumlu

olmasi
Isin sagladig1 kariyer firsatlar: Terfi sansy, adil degerlendirmelerin bireye sunulmasi

Kaynak yeterliligi: Isi gerceklestirebilmek icin gerekli bilgi ve donanimlarin saglanmasi
kariyer degerlerini, kisinin gerek meslegi boyunca gerekse yasami boyunca kazandigi
tecriibeler olusturur. Kisinin kariyer se¢imlerinde en dnemli unsurlardan biri bu degerler
aracilifryla olusur. Kariyer degerleri bireylerin vazgecemeyecegi degerlerdir ve birlikte bir
degeri olusturan birden ¢ok ihtiyaci icermektedir. Birey baz1 durumlarda kariyer degerleri
ile kars1 karsiya gelir ve bu durumda kariyer degerlerinin énemini daha iyi anlar. Bu
durumlara terfi, isten ¢ikarilma ve yer degistirmeyi drnek verebiliriz (Erdogmus, 2003, s.
17). Calisanin kendi kariyeri i¢in muhakkak var olmasi gereken onemli hususun kariyer
degerleri oldugunu vurgular. Calisanin daha iyi bir sekilde ilerleyebilmesi, basarili bir
kariyer icin neler gerektigi yolundaki temel diisiinceleri bu hususlardandir. Bu hususlar,
calisanin kendi yeteneginin, ihtiyaglarinin ve kisisel degerlerinin farkina varmasina bagl
olarak kariyerini Dbelirlemesini saglamaktadir ve kariyerle ilgili biitiin kararlar
etkilemektedir. Buradan hareketle kariyer degerlerinin kariyer hareketliligini etkiledigidir

(Mignonac & Herrbach, 2003, s. 210).

Petroni’ye gore; calisanlarin ulagsmak istedikleri kariyer hedeflerini, nasil bir kariyer ¢esidi
beklentisi igerisinde olduklarimi ifade eden kavram kariyer degerleridir. Calisanin
planladig1 kariyer gelisimini saglayabilmek adina ileri gorisliiliik gosterdigi kariyer
hareketliligini, kariyer yolu tercihi olarak ifade etmektedir. Calisanin kariyer gelistirmesi
icin kendisinde olmasmi istedigi nitelikleri ve kariyerinin devaminda istedigi is
ozelliklerini kariyer degerleri ele alir. Calisanin, istedigi bu ise ulagsmak i¢in ne yonde bir
kariyer hareketliligi tercih ettigini ise kariyer yolu tercihi ortaya koymaktadir. Literatiirde
kariyer yolu tercihleri; yonetime-yikselme Kariyer yolu, yatay-teknik Kkariyer yolu,
fonksiyonlar-aras1 kariyer yolu, dikey-teknik kariyer yolu, projeye bagli kariyer yolu
olarak 5 simifa ayrilir (Petroni, 1999). Kariyer basaris1 ile daha ¢ok, geleneksel olarak
objektif kariyer basarisi kastedilir. Yani daha fazla para kazanan, hizli bir sekilde gérevde

yiikselen ve statii sahibi kisiler toplumca kariyerlerinde daha basarili olarak goruldr,
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degerlendirilir (Ng ve digerleri, 2005). Eger bir birey ¢ok yonlii kariyerin bu boyutuna
gore davraniyorsa bu bireyin motive eden seyler para, statii ve ilerleme gibi dis etkenlerden
ziyade ic¢seldir, yani kendi idealleri ve ilkeleridir (Segers ve digerleri, 2008). Birey kariyeri
boyunca, giiclii ve (bir ¢apa seklinde) zayifliklarinin meydana gelmesine yardimer olarak
bireyin gelecekteki kariyer hareketi icin yon saglayan ek bir fikir olusturur (Beck & Lopa,
2001, s. 17).

Degerlerine gore kariyerin, objektif ve subjektif kariyer basaris1 kavramlarindan
etkilendigini sdylemek igin en eski varolus donemlerine bakmamiz yeterlidir. Degerlerine
gore kariyer ilk kez 1900’lu yillarin basinda Hughes tarafindan ortaya atilan objektif ve
subjektif kariyer kavramlarina dayanmaktadir. Hughes’e gore kisi subjektif kariyeri,
toplumun bakis acgis1 ise objektif kariyeri sekillendirir. Objektif ve subjektif kariyer
basarilar1 birbirlerinin alternatifi degildir (Hall & Chandler, 2005).

Nitekim ¢ok yonli Kkariyerde esas amag¢ geleneksel kariyerden farkli olarak
psikolojik/subjektif basaridir. Terfi etmek ve yiiksek iicret, geleneksek kariyer anlayiginin
basar1 kriteridir ve amag objektif basartyr saglamaktir. Kisinin kariyer bagarisini
degerlendirirken kendi degerleri ve kariyer hedeflerini goz oniinde bulundurmasi, ¢ok
yonlii kariyer anlayisinin basar1 kriteridir ve amacg psikolojik/subjektif basariy1
gerceklestirmektir. Hall’in psikolojik basari tanimi, Sheppard’in kisilerin potansiyellerini
sadece yureklerinin  seslerini  dinlemeleriyle gergeklestirilebilecekleri — goriisiine
dayanmaktadir nitekim Hall ve Chandler basariy1 “yasamaya deger bir hayata sahip olma”

bi¢iminde tanimlamislardir (Dobrow, 2004).

Degerlere gore kariyerini yonlendiren bireylerin, kariyerlerinde ne kadar basaril
olduklarini 6l¢gmeye ve kilavuzluk yapmasini saglayan, kisinin ig¢sel degerlerini gosteren
“deger odakli” davranislarin var olugu sdylenebilir. Kisinin basarilarini kendi degerleri ile
iliskilendirmesi (psikolojik 6znel basar1) deger odakli olmak demektir, bir Orgutin
merdivenini tirmanmaktan (dikey nesnel basari) uzak olmaktir. Yani, bir birey kendi i¢sel
isteklerini (i¢sel pusula) izleyerek, yani para, statli veya terfi gibi dissal etkilerden ¢ok

kisisel ideal ve prensipleriyle hareket etmelidir (Segers ve digerleri, 2008).

Tercihlerin ve ilgilerin temelinde degerler oldugu i¢in degerler, calisanin aradigi nitelikleri
veya hedefleri gosterir (Coetzee & Schreuder, 2009, s. 118). Hall’a gore; degerlerini 6n
planda tutan bireyde, objektif kariyer yerini stbjektif kariyer basarisina birakmistir bu da
cok yonlii kariyer tutumunun geregidir (Hall, 1996, s. 8).Ugiincii kisiler tarafindan
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gozlemlenebilir, dogrulanabilir ve Olglilebilen, kariyer basarisi iicret, terfi, statii gibi
toplum tarafindan odlgiilebilen kriterler objektif kariyer olarak ac¢iklanmaktadir. O kariyeri
gerceklestiren kisi tarafindan yasant1 elde edilen kariyere siibjektif kariyer denir ve kisinin
kariyer deneyimlerine kars1 gosterdigi tepkiler siibjektif kariyer basarisinin ol¢iitii olarak

belirlenmistir (Heslin, 2005, s. 114).

Hardin’ gore calisanlarin giiclii ve zayif yonleri vardir ve belli bir siire¢ i¢inde bu yonler
olusur ve bunun sonucunda bireyin kendi kariyerinde ne aradigr ve hangi degere 6nem
verdigi, bireyin esasinda neyi 6nemsedigi gibi sorularin muhakemesi sonucunda ortaya
tlime varimsal bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin ¢alisma tecriibelerinin birikerek
kartopu seklinde toplu bir analiz ortaya ¢ikartmaktadir. Dolayisiyla da insanlarin ihtiyaglar
zaman igerisinde bir degisim gosterse de birey icin deneyimleri sonucunda belli bash
kariyer degerleri olusur (Hardin ve digerleri, 2001, s. 122). Nitekim bireyin oncii degerleri
ve tecrilbbe etme orani ne kadar yiiksekse motive olmasi o derece fazladir (Holtom &

O’Neill, 2004).

Kariyer, cesitli faktorlerden etkilenir; bunlar bireyin kisisel ve kiiltiirel degerleri, aile
gecmisi, kariyer beklentileri gibi faktorlerdir (Agarwala, 2008, s. 363). Objektif kariyer
kavrami, kariyer basarisin1 agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Her bireyin ihtiyag, hayal ve
beklentilerinin birbirinden farkli olmasi ve ayni1 istihdam sekli ve kosullarindayken bile her
bireyin farkli kariyer tatminleri ve basarisi elde etmesi bu yetersizligin nedenlerindendir.
Statli ve Qcret her ne kadar basarinin bir pargasi olsa da deger yargilari ve hayallere gore
kendini basarili hissetmenin oniine gecememektedir dolayisiyla da kariyerinde iicret ve
statli yoniinden basarili bulunan birgok kisi kendini basarisiz olarak goérmektedir (Nabi,
1999, s. 213). Bununla birlikte kisilerin, kariyerlerine iliskin subjektif degerlendirmeleri 6n
plana cikarilmakta kariyer basarilarindan bahsederlerken sadece aldiklari iicret, terfi ve
sahip olduklar statiiye vurgu yapilmamaktadir (Sturges, 1999). Bir kisi; kariyer degerlerini
isinde kullanabilirse isini mutlu bir sekilde yapar, isteklidir ve dolayisiyla da sirket

baglilig: yiiksektir (Pinnington & Edwards, 2000, s. 96).

Siibjektif kariyer basarisinin  bilesenleri kisinin kendine ait degerlendirmelerinin
biitiiniidiir. Genellikle, kariyer tatmini veya is tatmini aracihigiyla 6lcilir (Abele & Spurk,
2009, s. 804). Arthur ve arkadaslari’ da benzer sekilde iigiincii kisiler tarafindan dogrudan
gozlemlenip  Olgiilebilen ve dogrulanabilen kariyere objektif kariyer olarak
tanimlamislardir. Siibjektif kariyeri ise; sadece o kariyere sahip olan kisi tarafindan

dogrudan deneyimlenebilen kariyer seklinde tanimlamislar (Arthur ve digerleri, 2005).
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Kariyer basarin1 6l¢gmede veya degerlendirmede kullanilan objektif kriterler iicret, terfi ve
hiyerarsik pozisyondur. Objektif kariyer basarisi daha ¢ok disa doniik olmakla beraber
baska kisiler tarafindan 6lgebilir ve g6zlemlenebilir. (Helsin, 2005, s.114; Ng & Feldman,
2010, s. 209; Dries ve digerleri, 2008).

2.7. Siirsiz Kariyer

Gelisen teknoloji ve ekonomi gibi faktorlerle birlikte yonetim ve Orgiit anlayislarinin da
degismesi, Orgiitlerde kariyer kademesinin ve is giivencesinin azalmasi gibi nedenler sik
sik is degistirmeyi ve belirsizligi artirarak calisanlarin kariyer beklentilerini olumsuz olarak
etkilemis ve bu durum bireylerin meslek tercihi anlayislarinda farkliliklara sebep olmustur
(Dlndar, 2013, s. 289). Calisanlarin bir orgiitte kalma siirelerinin azalmasiyla birlikte
istikrarlt bir istthdam yok olmaya baslayinca 1980-1990’l1 yillarda kariyer yaklasimlari
konusu giindeme gelmis, bu alanda koklii degisikliklere gidilmistir. Arthur 1994 yilinda ilk
defa biirokratik kariyer kavraminin yerine, orgiit 6tesinde bir kariyeri ifade eden sinirsiz

kariyer kavramini ortaya atmistir (Pringle & Mallon, 2003).

Orgiitlerin giderek kiiciilmeleri, daha ¢ok yalinlasmalari, istihdam iliskilerinin daha esnek
bir hal almasi, 6z yetenek gerektiren isler disindaki faaliyetler i¢in dis kaynaklardan
yararlanmalar1 ve iglerin nitelik bakimindan biiyiik bir degisime ugramasi gibi ¢ok sayida
gelismenin var olan kariyer yaklasiminin degismesine neden oldugunu vurgulamigtir
(Tdrkmen & Onay, 2009). Bireylerin ¢evreleriyle kurduklari karsilikli iliskiler sonucunda
olusan kariyerler, bireyseldir ¢linkii kariyerler bireyin kendi hayati boyunca yapmis oldugu
se¢imler ve edinmis oldugu tecriibeler neticesinde ortaya ¢ikmaktadir (Niles & Harris-

Bowilsbey, 2013, s. 36).

Arthur ve Rousseau yaptiklart ¢aligmalar neticesinde sinirsiz kariyer kavraminin alt1 farkl

tanimin1 yapmislar ve bu alt1 farkli tanimi su sekilde ifade etmislerdir:

e Orgtleri ve isverenleri asan hareketlilik,

e Digsal sebekelerden destek alma,

o Geleneksel orgiitsel kariyer sinirlarinin ortadan kalkmasi

e Kadrolu is modellerinin ailevi veya kisisel nedenlerle ortadan kalmasi,
e Su anki igverenin disinda gegerlilik ve pazarlanabilirlik ele etme

e Bireyin yapisal kisitlamalara bakmaksizin simirsiz bir gelecegi algilamasi (Arthur ve
Rousseau’ dan aktaran Pringle & Mallon, 2003, s. 841).
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Bazi yazalar siirsiz kariyer kavramini, kiginin sinirlarimi asarak kariyerini yonlendirme
projesi olarak tanimlamiglardir (Brocklehurst, 2003, s.3). Sinirsiz kariyer tanimindaki ortak
ifadenin “ardigik deneyimler dizisi” oldugu goriilmektedir. Bu bir dizi ardisik deneyimler
bireylerin yeni beceriler gelistirmelerine ve pazarlama yeteneklerini giliclendirmelerine

olanak saglamaktadir (Eby, 2001, s. 344).

Arthur ve Rousseau, ozellikle biiyiik ve biirokratik drgiitlerde bulunan dikey esglidiim, is
derecelendirme, kademe ylikseltme ve indirmeler ile kariyer diizlesmesi olgularinin
getirdigi  “smirlilik/bagimhilik” veya “orgiitsel kariyer” kavramlarimin gegerliligini
sorgulamiglarsa da giiniimiizde yazarlar “siirsiz kariyer” kavramindan giiniimiiziin,
olanaklar, giivensizlik, esneklik ve belirsizligin bir arada var oldugu sosyo-ekonomik
diizensizlik ve karisiklik ortamini agiklamada yararlanmiglardir (Arthur ve Rousseau’ dan
aktaran Pang, 2003).

Bir bagka ifadede sinirsiz kariyerin orgiitsel kariyerin zit anlamlis1 oldugu belirtilmesiyle
Michel ve Arthur gibi bazi yazarlar tarafindan da sinirsiz kariyer kavrami orgiitsel kariyer

varsayimlarina kars1 kullanilmistir (Pringle & Mallon, 2003, s.839).

Kariyer anlayisinda yapilan kokli degisiklikler geleneksel ve sinirsiz kariyer yaklasimi

olmak {izere iki ayr1 modelin olusmasina neden olmustur.

Geleneksel ve sinirsiz kariyer bircok yonden farklilik gostermektedir. Geleneksel kariyer
modelinde iyi bir egitim ge¢misi iyi bir oOrgiitte istenilen diizeyde bir is imkanini
saglayabilirken sinirsiz kariyer modelinde profesyonellik ve meslege bagliligi 6n plana
¢ikaran bir kariyer hareketliligi bulunmaktadir (Diindar, 2013, s. 289-290). Nitekim Jones
ve DeFilippi siirsiz kariyerin ancak ¢alisanlarin orgiitler arasinda hareket ettiginde ortaya
¢ikacagimi belirtmislerdir. Orgiitler arasinda meydana gelecek olan hareketlilik bireylerin
diger ag fiyelerini etkilemelerine neden olacak ve onlarin ag i¢inde sohretlerinin
gelismesini saglayacaktir (Jones & Defillippi, 1996, s. 93). Bu da bireylerin farkli
orgiitlerde yer alarak is arama siireclerini beraberinde getirecek ve potansiyel is firsatlarini
degerlendirmelerini saglayarak genis sosyal iliskiler kurmalarin1 saglayacaktir. Bireylerin
genis sosyal iliskiler kurmasi1 6nemlidir ¢linkii 6grenmenin bir yolu da sosyal ve ¢ok yonli
iliskiler agmi olusturmaktan ge¢mektedir. Geleneksel kariyer anlayisinda benzer isleri
yapanlarla kurulan iliskilerin oldugu bir sosyal iliski s6z konusu oldugu i¢in ulagilan bilgi
kisitli olmaktadir. Oysaki sinirsiz kariyerde orgiit disindan da iligkilerin kurulmasiyla daha

kapsamli bilgiye ulasilmaktadir (Rosseou ve Arthur, 1996).
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Bazi arastirmacilar ¢aligmalar yapmis ve smirsiz kariyerin “kariyer firsatlarinin kisisel
veya ailesel nedenlerle reddedilmesi sonucu ortaya ¢ikan kariyer” tanimi {izerinde
durmustur. Ona gore smirli olan geleneksel kariyer yaklagiminda c¢alisanlarin islerinde
istenilen basariya ulagsmak i¢in is yasamlarini aile yasamlarinin oniinde tutmaktadirlar.
Simirsiz kariyerde ise birinci sirada ailevi ve kisisel ihtiyaglar yer almaktadir. Bu yaklasima
gore birey ailevi veya kisisel ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in mevcut kariyer firsatlarini

reddetmektedir (Fletcher & Lotte, 1996 ).

Arthur ve Rousseau geleneksel kariyer modelinin ¢alisanlarin tek bir orgiitsel diizende,
kurum tarafindan belirlenen yollar boyunca dikey olarak ilerlemesini 6ngoren bir yaklagim
oldugunu ifade etmistir (De Fillippi & Arthur, 1996, s. 307). Giiniimiizde ¢alisanlarin daha
fazla is ya da is yeri degistirme egiliminde olmasi, orgiitlerin degisen ekonomik kosullara
bagl olarak daha bagimsiz bir sekilde hareket etmek istemesi gibi nedenlerle ortaya ¢ikan
siirsiz kariyer yaklasiminda geleneksel kariyer yaklasimindan farkli olarak bireylerin
orgiit basamaklarinda yiikselmekten cok yatay, dikey ve sarmal hareketler dizisi
gosterdiklerini belirtmistir (Currie, Tempest & Starkey, 2006). Ozetle geleneksel kariyer
modelinde smirli sayilarda islerde gorev alirken sinirsiz kariyerde degisik isverenler

arasindaki hareketliligi iceren bir model s6z konusudur.

Sullivan sinirsiz kariyer modelinde bulunmasi gereken 6zelliklerden bahsederken sunlari
dile getirmistir. Sinirsiz kariyer modeli taginabilir bilgi ve beceriler ile birden ¢ok firma
genelinde uygulanabilecek yetenekleri, anlamli bir isle kisisel bir kimlik tanimlamasi
yapabilmeyi, is iizerinde Ogrenmenin gerceklesmesi, kariyer yonetimi igin bireysel
sorumluluk ve 6grenme iliskileri gelistirme gibi faktorlere sahip olmalidir (Sullivan, 1999,
S. 458).

Greenhouse ve Callanan da sinirsiz kariyerin saglanmasi igin tek bir orgiite baglilik yerine
bagimsizligin olmasi gerektigini vurgularken ayni zamanda bireylerin ¢ok sayida is
degistirmesi gerekliligi iizerinde durmaktadir (Greenhouse & Callanan, 2006, s.45).
Sinirsiz kariyerde bagarinin saglanmasi igin bireyleri siirekli degisen is durumlarina uyum
saglamali, farkli olasiliklar1 kesfedebilmeli ve bireyin kendini degerlendirebilmesi icin
kendi motivasyonel enerjisi ile iligkilendirilen * kariyer yetkinligi” sahip olmalidir (Eby,
Butts & Lockwood, 2003). Brocklehurst ise bireylerin sahip olmas1 gereken yetkinliklerin
“ne oldugunu”, “nicin oldugunu”, “nerede oldugunu”, “kimin oldugunu”, “ne zaman

olacagini1”, “nasil oldugunu” bilme oldugunu belirtmistir. Sinirsiz kariyerde esnek, uyumlu

ve 0z degerlendirme giicline sahip olan birey, sorumlulugu orgiite yiiklemekten ziyade
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kendisi Ustlenmektedir (Brocklehurst, 2003, s. 4). Boylece birey kendini pazarlayabilme

becerisini gelistirip edindigi bilgileri sorumlu oldugu o6rgiite aktarir (Clarke, 2009, s. 11).

Becker ve Haunschild (2003) sinirlanmayan kariyer olanaklarini igeren sinirsiz kariyer
yaklagiminin 6nemini vurgulamis ve caligmalarinda Orgiitlerin bu modeli nasil

kullanacaklari tizerinde durmuslardir (S. 724).

2.7.1. Simirsiz Kariyerin Olumsuzluklar:

Smirsiz kariyer her ne kadar giiniimiiz kosullarina uyum saglayan bir yaklasim olsa da

birtakim elestirilerde maruz kalmastir.

Oncelikle sinirsiz kariyer kavramimin kendi adiyla ilgili bir sorun karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu yaklagima smirsiz demek yerine “smirlart asan kariyer” kavramini kullanmak
gerekmektedir (Inkson ve digerleri, 2012). Bunun yaninda sinirsiz kariyer kavraminin
anlami ile ilgili ampirik bulgularin yetersiz oldugu diistiniilmekte (Rodriges & Guest,

2009) ve Pang’a gore kariyerin tanim ve sinir sorunu hala devam etmektedir (Pang, 2003).

Jones ve DeFilippi ‘ye gore sinirsiz kariyerin en dnemli sorunlarindan biri bu yaklagimda
sektorel bilgiye cok onem verilmesidir. Onlara gore geleneksel kariyerin benimsendigi
orgiitlerde sadece ilgili orgiitiin kiiltiiriinii bilmek gerekirken sinirsiz kariyerde orgiitlerin
teknolojiyi, kiiresellesen piyasalari ve miisteri tercihlerindeki hizli degisimleri surekli takip
ederek daha dinamik bir yapiya doniismeleri gerekmektedir. Bu durum da sinirsiz kariyer
anlayisina sahip bireylerin bir miicadeleye girmeye gerektigini kacinilmaz kilmaktadir
(Jones ve DeFillippi, 1996). Smirsiz kariyerin s6z konusu olumsuz yonlerinden bir digeri
ise bireylerin oOrgilit degistirirken statii, sorumluluk, bagimsizlik ve odiill kayiplari

yasamalaridir (Lillian, 2001, s. 344).

Rodriges ve Guest’in yaptiklar1 ¢caligmalar neticesinde sinirsiz kariyer kavraminin dogruluk
ve kesinlik acisindan da eksiklikleri oldugu ortaya ¢ikmistir. Nitekim sinirsiz kariyer
kavrami bireysel kontrol iizerinde ¢ok¢a durmus, geleneksel kariyer yaklagimi gibi 6nceligi
orgiitsel smirlara vermistir (Rodriges & Guest, 2009). Yapilan bazi ¢alismalar feminist
analizler yapan yazarlarin da sinirsiz kariyeri elestirdiklerini gostermektedir. Ciinkii kariyer
tanim1 yapilirken erkek is gorenleri temel alinmis, kadin is gorenlerin kariyerleri ikinci
plana itilmistir (Pringle & Mallon, 2003, s. 842). Bu baglamda cinsiyet sorunlarinin ele
alinmasi gerektigini vurgulanmistir (Pang, 2003). Sinirsiz kariyer modeli; sinirsiz diislince

yapist ve Orglitsel hareketlilik tercihi olarak iki temel iizerine kurulmustur. Kisinin 6rgiit
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sinirlarina bagl kalmadan bu sinirlar1 asarak ¢calismak konusundaki genel tutumuna sinirsiz
diisiince yapisi denir. Kisinin orgiitsel sinirlar aras1 ¢alismaya karst perspektifinin nasil
oldugu da denilebilir. Konu ile ilgili caligmalarinda, sinirsiz kariyeri iki boyutta
degerlendirmistir: Kisinin tek isverenle devam etme konusundaki dayanikliligina ise

orgutsel hareketlilik tercihi denir (Briscoe ve digerleri, 2006).

2.7.1.1. Sinrsiz Diisiince Yapist

Bugunin uzmanlari, insan sermayesini gelistirme ve pazarlanabilir hale getirmeyi
desteklemektedirler. Ciinkii kendi kariyer yollarin1 idare edip yiiriitebilmek, yeni ve farkli
is firsatlarin1 kagirmamak igin boyle bir seyi gerekli gormektedirler. Bireyler kendi
kariyerleri iizerinde ¢evreden direktif almadan bagimsiz bir sekilde s6z sahibi olur,
yasamlart boyunca sadece bir Orgiite bagli kalmak veya ayni is pozisyonunda kalmak
yerine kendi 6zverileri, becerileri kisacasi performanslar karsiliginda daha iyi sonuclar
elde etmek i¢in yeni firsatlar1 geri ¢evirmez ve kendi kariyerlerini kendileri yonetmeye
yonelirler. Bireyler kendi kariyerleri kendileri yonetmeye yonelirken de hem fiziksel hem
de psikolojik hareketliligi kullanmaktadirlar. Igsel ve dissal faktdrler siirsiz Kariyeri
etkilemektedir. Bu faktorler; iicret, tazminat, statii, objektif ve subjektif bilesenli kariyer

basarilarini yansitmaktadir (Cheramie, Sturman &Walsh, 2007).

Calisanlarin tavirlarini yonlendiren motive edici araglar sadece fiziksel hareketlilikte degil
psikolojik hareketlilikte de vardir. Baglilik, 6zerklik ve ilgi psikolojik hareketliligin
motivasyon araglaridir. Birey etkilesim firsatt buldugu halde baglilik ihtiyact da
hissediyorsa, orgiit degistirmeye yonelmez ve ayn1 drgiitte ¢alismaya devam eder. Ozerlik;
onceligi ele almay1 seven ve ilgi alanina uygun isleri organize etmeyi tercih eden bireyleri
motive eden onemli bir aractir. Boyle kisiler, kisisel iligkiler agin1 etkin kullanir yani
etkilesim becerileri kuvvetlidir ve bunlar belli bir simira bagh kalmazlar. Kisinin isini
sevmesi, ona gosterdigi alaka da kisinin psikolojik sinirsizligini motive eder. Psikolojik
hareketlilik egilimi, bireyin isinin gesitliligi ve yeniliginden etkilenir (Segers ve digerleri,

2008).

Bir bireyin fiziksel ve psikolojik hareketinin farkli diizeyleriyle karakterize edilerek
degisik calisma ortamlarinda yer almasiyla sinirsiz kariyer zihniyeti ortaya ¢ikar. Sinirsiz
kariyer zihniyetine sahip bir kisinin sirket disinda da etkilesime girmeye g¢alismasi bu
etkilesimi siirdiirmesi konusundaki istekliligi ele alinmaktadir. Boylece birey orgiitler iistii

caligmaya dair etkilesimleri konusunda “sinirsiz” bir tutum gostermeye, belli bir Slgiite
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bagli kalmamaya yiiksek derecede kararli davranmaktadir. Sinirsiz kariyer zihniyeti; tek
bir istthdam ortaminin Gtesine gecen firmalar arasinda sikga fiziksel olarak hareketliligin
olmasini1 vurgulamasi ve sadece tek bir orgiite bagimliligin asildig:r bir yonelimle farkl
igverenler arasinda da etkilesim kurmayr gerekli kilmasi yoniinden Onemlidir (Briscoe,

Hall & DeMuth, 2006).

Glinlimiizde caligma kosullar1 istikrarsiz ve belirsizdir dolayisiyla kisiler de isten
atilmamak, ise devam edip basarili olabilmek i¢in kariyer sermayelerine yatirim yapmalidir
(Terjesen, 2005). Bu kariyer tutumlarindan biri olan psikolojik hareketlilik sinirsiz diisiince
yapisinin sonucu olarak, kisinin orgiitsel sinirlar arasi ¢aligmaya kars1 perspektifinin nasil
oldugu olarak ele alinmaktadir. Psikolojik hareketlilige sahip olmak, her zaman bu
diistincenin faal olmasi ile yani fiziksel hareketlilikle sonuglanmayabilir (Briscoe, Hall &
Demunth, 2006). Calisanin kendisinden yada g¢evresel faktorlerden kaynaklanan onciilleri
de kariyer hareketliligini etkileyebilir (Swanson & Woitke, 1997). Bunun yani sira kariyer
hareketleri, daha fazla psikolojik tatmin gibi i¢sel faktorler tarafindan
sekillendirilmektedir. Ekonomik kriz, kiiltiir vb. digsal degiskenlerin de etkisi yok
sayilamaz (Khapova ve digerleri, 2007; Chudzikowaski ve digerleri, 2009).

Siirsiz kariyer; kisinin igle ilgili yasantilarin1 siralarken ve bundan bir anlam ¢ikarirken
kullandig1, kisilerin belli sinirlara ve Oolgiitlere bagli kalmadan kendi kariyerlerini
kendilerinin tanimlayacagin1 ve kisilerin yeni firsatlar kesfedip yeni yeteneklerde
ilerleyecegini, daima degisecegini esas alir. Nitekim bu yoniiyle, kisilerin kendi tercihleri
ile olusan, dis faktorler kadar i¢ faktorlerin de etkisiyle ortaya ¢ikan bir olgudur. Yani
smirsiz kariyer sadece bilgi teknolojilerinin gelismesi veya orgiitlerin kiigiilmesi gibi dis

faktdrlerin sonucu olarak olusan bir olgu degildir (Ellig & Thatchenkery, 1996).

Smirsiz kariyer Sullivan ve Arthur (2006) tarafindan yapilan tanimlama gibi, fiziksel ve
psikolojik olarak iki boyuta ayrilmaktadir. Sullivan ve Arthur, sinirsiz kariyerleri, 2 boyut
ve 4 evreye ayirmistir:

1. Fiziksel ve psikolojik aliskanligin diislik oldugu durumlar

2. Fiziksel aligkanliklarin yiiksek, psikolojik aligkanliklarin diisiik oldugu durumlar

3. Fiziksel aligkanliklarin diisiik, psikolojik aligkanliklarin yiiksek oldugu durumlar

4. Hem fiziksel hem de psikolojik aligkanligin yiiksek oldugu durumlar.

Getkate’ye gore; kariyer literatlirlinde psikolojik hareketliligin daha fazla ilgi gérmeye

baslamas1 ve psikolojik hareketliligin caziplesip merkezi bir hal almasi yeni kariyer
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modellerinin ortaya ¢ikmasiyla beraber olusmus ve “kariyer hareketliligi niyeti” seklinde
bir kavram ortaya ¢ikmustir. SOyle ki niyetler; ger¢cek davranisi belirleyen giidiilerdir. Yani
bireyin gecerli isini birakma niyetinde olup baska bir is arama niyetinde olmasina kariyer
hareketliligi niyeti denir. Burada, sadece isten ayrilma niyetine degil ayn1 zamanda is
arama davranigina da dikkat ¢ekilmektedir (Getkate, 2009). Agiklamalar konuyu agikliga
kavusturmada faydali olsa da daha detayli ve net kuramsal modeller gereklidir. Sinirsiz
kariyerlerin 0ziinli bozmadan kavramlastirabilmek ve fikrin kuramsal zenginligini
saglamak i¢in psikolojik ve fiziksel hareketliligin saglanmasi sarttir. Psikolojik ve fiziksel
hareketlilik, kuramsallik ve uygulama yoniinden birbirlerinden bagimsiz olmalarina
ragmen disiincelerin ve davraniglarin giivenilirligi nettir. Psikolojik hareketlilik sinir
gecislerinde daha az arastirilan  bir hareket tiirtidiir. Psikolojik hareketliligin
kavramlastirilmalari igverenlerin degisimini kabullenme olarak ele alinmaktadir (Arthur ve

digerleri, 2005, s. 181).

Baglilik, 6zerklik ve ilgi; psikolojik hareket egilimindeki bireyi motive edici araglardir.
Birey ne kadar baglilik ihtiyact i¢indeyse oOrgiitii o kadar ¢ok sever, icsellestirir ve orgiit
degistirmeye yonelmez. Orgiitteki motivasyonu arttiran etkilesim firsatlar1 baglilig
belirler. Etkilesim firsatlari icinde olan birey fiziksel olarak ayni orgiit icinde calisip oraya
bagliligini siirdiiriir Ozerklik ihtiyacinda olan birey ise smirlara bagl kalmaz ve orgiite
baghiligin yan1 sira olumlu etkilesimler gelistirir. Bu tiir bireyler, kendilerine uygun
gordiikleri isleri organize etmeyi ve Oncelikli olam1 kullandiklar1 igin onlara sinirlar
dayatilamaz. Bireyin isindeki c¢esitlilik ve yenilik, ise dair etkilesimleri saglayan bagka bir

motivasyon kaynagidir (Segers ve digerleri, 2008, s. 215).

Sinirsiz kariyeri anlamak i¢in ig¢sel ve digsal kariyer olgusundan faydalanilabilir. Schein’e
gore (1996), kisinin is yasaminda nereye dogru gittigine yonelik 6znel bir duyguya i¢sel
kariyer olgusu, kisinin orgiitsel hiyerarsi igindeki gelisimine de dissal kariyer olgusu denir.
Eger kisi icsel bir kariyer egilimindeyse bu kisinin is hayat1 sadece tek bir orgiit i¢indeki
ilerleme olarak algilanmamaktadir. Eger birey bir isletmeden digerine gecerse mesleKi
gelismeleri i¢in en iyl imkanlar1 elde eder. Buradan yola ¢ikarak kariyer gelisiminin
isletmeler aras1 kendini gelistirme sonucu olustugunu, Orgiit i¢i hiyerarsik ilerlemeyle
olusmadigin1 ve kariyer kavraminin giderek “sinirsiz” olarak algilandigini soyleyebiliriz
(Seymen, 2004). Ozerklik ihtiyaci iginde olan bir birey, var olan sinirlar1 asma
egilimindedir, olumlu ve tatmin edici etkilesimler kurar, orgiitsel baglilik sahibidir.

Orgiitsel sinirlar1 asip kariyerini devam ettiren bireyler daha fazla 6zerklik sahibi oldugu
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icin onlara sinirlar dayatilamaz. Onlar benimsedikleri isleri organize etmekte ve oncelik
kullanma noktasinda bagimsiz davranmaktadirlar. Psikolojik hareketliligin motivasyon
kaynag1 ,bireyin isinde yenilik ve cesitlilik durumu yani ilgi olarak ele alinmaktadir

(Segers ve digerleri, 2008).

2.7.1.2. Orgutsel Hareketlilik

Yeni kariyer anlayisinin temel 6zellikleri, degisen kariyer yollar1 ve buna bagh yliksek
hareketlilik anlamma gelmektedir (Kuijpers & Scheerens, 2006). Orgiitler arasi kariyer
hareketliligi, sinirsiz kariyer tanimina gore, yeni anlayis ile klasik kariyer anlayisimi
birbirinden ayiran en 6nemli etkendir (Jones, 1996). Sinirsiz kariyer anlayisinda, ¢alisanin
kariyerini tek bir Orgilite baglamasi s6z konusu degildir. Calisan birden fazla orgiitle de
iliski i¢cine girerek sadece bir ise ve sektore bagli kalmadan kariyerini yonetebilir. Bu

duruma orgiitler arasi hareketlilik denilmektedir (Arthur & Rosseou, 1996).

Tolbert, klasik kariyerdeki bir 6rgdt icerisindeki hiyerarsik ilerleme; ayn1 meslek igerisinde
fakat farkli Orgiitler arasinda ortaya ¢ikan kariyer hareketi ve hem oOrgiitliin hem de
meslegin degistirildigi kariyer hareketi olmak iizere ii¢ tiir kariyer hareketinin var

oldugunu sdylemistir.

Klasik kariyerde, kariyerdeki bir orgiit igerisindeki hiyerarsik ilerleme durumu soz

konusuyken diger ikisi ise sinirsiz kariyerde ortaya ¢ikmaktadir (Tolbert, 1996).

Birey; para, statii ve terfi imkanlarinin varhigi gibi motive edici araglarla fiziksel
hareketlilige yonelir. Eger bir motivasyon araci, psikolojik hareketlilige yol agiyorsa bu
motive araci, bireyi fiziksel hareketlilige de yoneltebilir. Nitekim kisi isinden yenilik ve
cesitlilik beklemekteyse onun ¢alisma hayati da bu durumdan etkilenir. Bir ortamda yenilik
baglayici yani onun fiziksel hareketliligini engelleyici bir hal almaktadir. Fiziksel
hareketlilik egilimi yliksek olan bireyler; daha cok; para, statii ve terfi gibi unsurlarla
motive olur, istihdam givencesiyle pek motive olmazlar (Segers ve digerleri, 2008, s.
215).

Kariyer bariyerleri ya da istihdam edilebilirlik yetkinliklerinin kisith olmasi kariyer
hareketlerini sinirlamaktadir. Yani kariyer hareketliligi her zaman kolay bir sekilde

gerceklesmez. Alan yazinda Ozgiliven eksikligi ve yetersiz motivasyon gibi bireyden
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kaynaklanan engeller ve ayrimcilik, egitim vb. ¢evreden kaynaklanan engeller olmak {izere

iki tir bariyer tzerinde durulmustur (Ituma & Simpson, 2009).

Tim bunlardan yola ¢ikarak bir bireyin bir orgiit iginde kariyerinde ilerleme olanagi az ise
onun alacagi stratejik kararlarda, ilerleyen bireysel gelisimini g6z Oniinde bulundurarak
orgiitler arasinda hareket saglayabilecek giice ve beceriye sahip olmasi gerektigi onerilir.
Bu davranisin bireylere bazi olumlu katkilarda bulunacagi yoniinde tahminler

belirtilmektedir (Currie, Tempest & Starkey, 2006).

Bireylerin uygun kariyer yolu tercihleri; firma i¢i hareketlilikle beraber firmalar arasi
hareketliligi de muhteva eder. Kurum i¢i kariyer hareketliligi terfi olasiligi, egitimin,
yetenegin ve is deneyiminin bir islevini kapsamaktadir yani belirsizdir. Isverenin kararmna
bagl olarak ve terfi ile gergeklesen bir durum kurum ig¢i kariyer hareketliligi; kazancini en
iist seviyeye cikarmak isteyen bireylerin bir kurumdan ayrilip digerine ge¢me Kkarari
almalariyla bizzat is gorenin kendisi tarafindan belirlenen bir durum ise kurumlar arasi
kariyer hareketliligi muhtevasindandir (Galor & Sicherman, 1988, s. 3). Dobrev (2005)
kariyer hareketleri genellikle aile, toplum ve demografik degiskenler gibi digsal faktorler
tarafindan sekillendirilir. Donnelly (2009) Kkariyer degerleri, kariyer hareketliligini
aciklamada yeterlidir. Bilgi ekonomisi olgusuna bagli olarak ¢alisanlarin farkl orgiitlerde
ve islerde calisip kariyer gelisimini orda devam ettirmeleri ve buna bagli olarak da kariyer
hayatlarinda is ve igyeri degistirmeleri egilimi kariyer hareketliligini agiklar. Calisanlarin
siirekli olarak bir orgiitle ¢calismak yerine farkli orgiitler ve farkli isler arasinda bazen
zorunlu ama cogunlukla istege bagli olarak hareket halinde kariyerlerini siirdiirmesi
siirsiz kariyer kuraminin muhtevasindandir. Bir is veya Orgiitten ¢ikip baska bir orgiitte
hemen kabul alabilmek ve karmasik ortamda kariyerini daha iyi yonetmek icin ¢alisanlar
belirli kariyer olgunluklarina sahip olmalidir. Kisinin beceriler listesine ve genis bir
iletisim ag1 gelistirmesine dayali olarak kariyer yollar1 sekillenmektedir (Templer &
Cawsey, 1999).

Hayat boyu ayni yerde is imké&nina dair teminatlarin gercegi yansitmamasi bireyleri
kurumlar arasinda hareket etmeye mecbur birakmaktadir. Bu durum bireylerin isler ve
kurumlar arasinda cesitli bilgi ve deneyim edinme konusunda kendi kendini yonetme
becerisine sahip olmalarini saglamaktadir. Dolayistyla hareketlilik sayesinde bir¢ok ¢alisan
kendi bilgi ve becerilerini yeniden yapilandirmak icin farkli is pozisyonlarini aramaya
istekli goriinmektedir. Is hareketliliginin faydalar1 sunlardir: Kurumlar arasinda bilginin,

yetkinliklerin ve hatta teknolojinin yayilimini saglar ve bdylece toplumda entelektiiel
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sermayenin biiyiimesini de tesvik eder. Orgiitsel degisim; istihdam edilen firmadaki
herhangi bir degisiklik anlamini tasir ve bir ig goren degistirdigi firmada onceki isinin
aynisin1 yapabilmekteyse onceki igsinden farkli bir isi de yapabilmektedir. Ayrica orgiit
degisikliginin oldugu her durumda is degisikligi de olacak diye bir durum s6z konusu

degildir (Ng, Sorensen, Eby & Feldman, 2007).

Kariyer hareketliligiyle ilgili yaygin olarak kullanilan bir tanim yoktur. Fakat bireylerin
kariyer hareketliligi tercihleriorgiitler arasi kariyer hareketliligi ve oOrgiit i¢i kariyer
hareketliligi olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitler aras1 kariyer hareketliligi; bireyin
istihdam edildigi mevcut firmanin digindaki firmalarda istihdam edilmeyi yansitirken 6rgiit
ici kariyer hareketliligi; mevcut firma igindeki is degisikligini igeren bir tercihi

yansitmaktadir (Joao, 2010).

Smirsiz kariyerli birey, orgiit basamaklarinda hiyerarsik olarak ilerlemekten ¢ok “yatay,
dikey ve sarmal” hareketler gostererek ilerleme egilimi gosterdigi i¢in sinirsiz kariyer
tanimlar1 kariyer hareketliligine, orgiit sinirlarin1 asmaya ve geleneksel orgiitiin siralamaya
uygun bir sekilde ilerleme ilkelerinin gecersizligine odaklanmasina neden olmustur

(Currie, Tempest & Starkey, 2006).

Tolbert’e gore; farkli iilkelerde, sektorlerde ve alanlarda yapilan g¢aligmalar sonucunda
ortaya ¢ikan sinirsiz kariyer tanimlarinin odaklandigi 6zellik, sinirsiz kariyerin 6nemli bir
ozelligi olan kariyer hareketliligidir. Kariyer hareketlerinin nasil ve hangi yo6nde
gerceklestigine yonelik farkli goriisler bulundugu giintimiizde Tolbert, kariyeri, orgiit i¢i,
orgiitler aras1 ve sektorler arasinda ortaya ¢ikan bir 6zellik olarak belirtmis ve ii¢ farkli
kariyer hareketini vurgulamistir. “Bir orgiit icerisindeki hiyerarsik ilerleme hareketi, ayni
meslek icerisinde fakat farkl orgiitler arasinda ortaya ¢ikan kariyer hareketi, iigiinciisii ise
hem orgiitiin hem de meslegin degistirildigi kariyer hareketidir.” Bunlardan birincisi klasik
kariyerde, diger ikisi ise sinirsiz kariyerde ortaya ¢ikan kariyer hareketleridir (Tolbert,
1996). Ozelliklede fiziksel giiciiyle degil bilgi iscisi olarak adlandirilan bireylerde daha
fazla kariyer hareketliligi goriilmektedir (Sutherland & Jordaan, 2004).

Kariyer hareketliligi aragtirmacilara gore genellikle fiziksel hareketlilik olarak ele alinir.
Fiziksel hareketlilik ise oOrgiit i¢i ve Orgiitler arasi olarak iki sekilde ele alinmistir

(Kondratuk ve digerleri, 2004).

Ng ve digerleri, (2007) digsal hareketliligi li¢ ¢eside ayirmistir. Bunlar; Dissal-yukari

hareketlilik; Farkli isverenlerin sundugu ve terfi firsat1 ile gelen is degisiklikleridir. Eger
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bir yonetici Orgiit disinda yukar1 hareket ediyorsa bu yonetici genellikle firma i¢inde yukari
hareket eden yoneticiye oranla daha yuksek bir statii elde eder. Bu tiir yoneticiler, organize
etme islerini siraya koymada hizli bir sekilde yiikselirler. Is gorenlerin su anki islerini
sonlandirip kendi sirketlerini kurarak bizzat islerinin basina gecip patron olmalarini, dissal-

yukart hareketlilige 6rnek olarak verebiliriz.

Digsal-yanal hareketlilik; Farkli bir igverenle ayni hiyerarsik diizeydeki bir ise devam
etmeyi ifade eder. Bilgisayar uzmani olarak gorev yapan is gorenlerin is yerlerinden ayrilip
baska bir firmada bilgisayar programcisi olarak ¢alismalarini digsal ve yanal hareketlilige
ornek olarak verebiliriz. Ucret, taninma arzusu veya orgiitsel memnuniyetsizlik gibi

durumlar bireyleri boyle bir karar almaya iten sebeplerdendir.

Digsal-agag1 hareketlilik; Farkli bir igveren tarafindan ve bireyin onceki pozisyonundan
daha diisiik bir hiyerarsik diizeyde is yapmasimni ifade eder. isten ¢ikarilmis ya da baska
ulkelere go¢ eden ve daha diisiik statiilii islerde ¢alisma mecburiyeti hisseden bireyler bu

duruma 6rnek olarak verilebilir.

2.8. Kisisel Gelisim

Kisilik teriminin Latince'deki kisi "persona" sozciiglinden geldigi ileri siiriilmiistiir.
Persona sozciligliniin asil anlam1 Latin dilinde, tiyatro oyuncularinin kullandig1 "maske"dir.
Oyun sirasinda yiiz maskenin altinda, dolayisiyla konusma ya da sarkilar maskenin i¢ginden
cikiyordu. Bu sekilde "persona" sozciigii ile kisiler arasindaki fark anlatilmak istenmistir
(Yanbasti, 1990, s. 9) Daha genel bir ifadeyle kisilik “kisinin yasama big¢imi” olarak
tanimlanabilir (Dubrin, 1994, s. 56). Kisilik, “bireyi digerlerinden ayiran, bireye 6zg,
tutarli ve yapilanmus dzellikler biitiinii” diir. (Yazgan-Inang¢ & Yerlikaya, 2008). Kisisel
gelisim ve 0z yeterlilik arasinda pozitif bir iliski vardir ve psikoloji kokenine
dayanmaktadir. Pozitif psikoloji kisinin gii¢lii yonlerini savunmaktadir. Bu durum Amerika
Psikoloji Birligi (APA) bagkani olan arastirmaci Seligman doneminde ortaya atilmustir.

(Shorey, 2007).

Gelisim insanin beden yapisi, duygusal, sosyal ve zihinsel 6zellikler bakimindan diizenli
bir bi¢imde biiyiimesi, defismesi istenilen gorevleri yapabilecek bir duruma gelmesidir.
(Ulusoy, 2000, s. 14) Gelisim sozlik anlami itibariyle “bireysel organizmanin

olgunlagmasinda meydana gelen i¢sel ve digsal degisiklikler” (Driver, 1995, s. 74).
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Kisilik kavramiyla ilgili psikologlar 5 temel prensip lizerine vurgu yapmislardir. Bunlar
Kisilik diizenli bir bitiindiir. Kisilik gézlemlenebilir veya gozlenemeyen belli kaliplar
icerisinde yer alir. Kisilik biyolojik bir temelin yaninda karakteristik ve sosyo-kiltirel
cevrenin etkisiyle olusur. Kisiligin yilizeysel 6zelliklerinin yaninda daha derinlemesine ve
yogun kaynaklar1 vardir. Kisiligin, bagka kisiliklerle hem benzer hem farkli yonleri vardir.
(Hodgetts & Heager, 2008, s. 106) Aym1 zamanda insanlarin psikolojik istek ve
gereksinimleri kisilik olusumunu etkilemektedir. Bu psikolojik istek ve gereksinimler ise
su sekilde siralanabilirler; Ilerleme, olgunlasma ve degisme istegi. Biiyiime, gelisme ve
kuvvetlenme istegi. Olumlu sosyal iligkiler kurma istegi. Mutlu olma istegi. Begenilme ve
takdir edilme istegi. Basarma ve giiven kazanma istegi. Bireysel bagimsizlik elde etme

istegidir (Kulaksizoglu, 1998, s. 101).

Yasam bir sanat bi¢imidir. Ve bu yasam sanatinin kisinin en iyi sekilde sergileyebilmesi
icin kendi ile ilgilenmesi gerekmektedir. Kendisini iyi taniyan birey kendisiyle nasil
ilgilenecegini iyi bilir (Foucault, 1999, s.13-14). Bireysel gelisim, uyumlu olarak
davraniglarda, dusuncelerde ve duygularda yasanan degisimin kisinin kendi bakisiyla

deneyimlemesi olarak tanimlamistir (Geise, 2008).

Kendini gergeklestirmek, insanin kimyasinda var olan bir tur giidiidiir. Maslow, insanda
ilerleme ve kendiyle yarigsma gibi bir giidii bulundugunu ve gelisime yonelik davranisi
yoneten gii¢, kendini gerceklestirme giidiisiinden kaynaklandigina inanir. Ve bu kaniya da
Maslow, inceledigi kisilerin hayatlarinda bir yada birden fazla muhtesem deneyimlerinin
oldugunu gordiikten sonra varmis ve yasadiklar1 o haz duygusunu zirve deneyimleri olarak
adlandirmistir.  Zirve deneyimler sonucunda kisi; kendine, digerlerine ve diinyaya

bakisinda saglikli degisimleri ve artan hayat degerlerini elde eder (Sirin, 2005).

Robitschek ve Cook (1999) giinimuizin giincel kisilik konsepti ¢izgisi dinamik bir yapiya
sahiptir ve bu yap1 insanlarin davraniglarini ve siire¢ bilgisini etkilemektedir. Mevcut
caligmalar kisisel gelisim yoneliminin kisilik tanimlamanin bir 6nciisii olarak gérmektedir.
Robitschek ve digerleri, (2012) Kisisel gelisimde yiiksek skora sahip kisiler genellikle
kisisel gelisim aninda proaktif yapiya sahiptir ve bunlar enerjilerinin énemli bir kismini
kendi kisisel tanimlamalarin1 aramak i¢in kullanmay1 tercih ederler. Kisisel gelisim 2
onemli pargadan olusmaktadir. Bunlardan birincisi kisisel girisimin kisinin kendi igsel
gelisimini (davranigsal ve sevkat gibi) bunlar arasindaki degisimi ve ge¢mis deneyimlerin
kisinin ig¢sel diinyasinda yarattig1 degisimdir. Kisinin harekete gecirmesini saglayan olumlu
olarak nitelendirdigi ge¢mis deneyimlerinin igsel diinyasinda yarattig1 bireysel degisimdir.
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Ikincisi kisisel gelisim planli ve amagl olarak insan dogasinda bulunur ve bu yeti
bireylerin gelisim siirecinde kendilerinde bulunan duyulardan birini gelistirmek ig¢in
kullanirlar bu durum kisisel gelisimin énemi olarak plansiz degisimden farkliklar. Plansiz
sekilde degisen bireylerin daha diisiik seviyede kendini gergeklestirme ve yonetme becerisi

gostermesi beklenmektedir.

Robitschek (2003) Kisisel gelisim yonelimine gore kisisel gelisim bireylerin hayatlarinin
farkli donemlerinde meydana gelir duygusal davranigsal ve kavramsal boyutlar1 vardir.
Robitschek (1998) kisilerinin yasam kosullarinin deisimi oldugunda kisilik tanimlarindaki
yetenekleri ve kisisel degisimleri pozitif gelisimine sebep olarak kisisel gelisimin
insiyatifini olustururlar ve bu 3 sekilde gergeklestirilir birincisi plansiz ve bilingsiz ikincisi
bilingli ve plansiz {g¢iinciisii de bilingli ve planli olarak 3 sekilde gergeklestirilir.
Robitschek (1999) bilingsiz ve plansiz gelisimde genelde gevresel baskidan ortaya cikar
bunlar ¢ogu zaman bireyin gelisimine engeldir bilingli ve plansiz degisimde de bireysel
gelisime ihtiya¢ duyarlar ama degisimin gelisim siirecini kontrol etmelerini sinirhdir.
Plansiz bilingli ve bilingsizlik siireci ile kisisel gelisim siireci arasindaki fark onemlidir
clinkli plansiz gelisim ile kisilerin 1yi olma ve pozitif yonlii gelisimi agisindan negatif
iliskilidir. Kisisel gelisim siireci diger yandan bireylerin iyi olma durumu ve pozitif

gelisimleri acisindan seviyeyi yiikseltici yonden etkisi vardir.

Robitschek (2012) kisisel gelisimin kavramsal alt boyutu degisime hazir olma ve planh

olma davranigsal alt boyutu ise kaynak kullanma ve amacli davranistir.

Degisime hazir olma: kisisel gelisimi saglayacak potansiyel i¢in tanimlama ve durum

yaratma yetenegini ifade eder.

Planli olma: kisilerin bireysel gelisimi igin strateji organize edebilme yeteneklerini

anlamina gelmektedir.

Amacgl davranis: kisisel gelisim igin olusturmus asamalari basarma motivasyonunu ve

duruma gore degisim gosterebilmeyi ifade etmektedir.

Kaynak kullanma: kisisel gelisimi saglayacak bireysel ve digsal kaynaklarin kullanimini
kullanmaktadir ve bu durumlar kiiltiir sokunu ortadan kaldirarak yeni kiiltlire uyum

saglamayi kolaylastirmaktadir.

Yiiksek diizeyde kisisel gelisim puanina sahip kisileri farkli duruma adaptasyon

durumunun stres durumlariyla bas edebilmelerinin hayattan daha ¢cok memnun olduklarinin
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ve karsilastigt durumlar i¢in ¢6ziim yolu bulmalar kapasitelerinin yiiksek oldugu
soylenebilmektedir (Loo, Tsai, Dell, 2014; Weigold, 2013). Hardin ve digerleri, (2007)
yiiksek kisisel gelisim ayrica pozitif duygularla pozitif yonde negatif duygularla
(depresyon oOfke ve sinir stres) negatif iliskilidir. Yakunina ve Weigold (2013) kisisel
gelisim yetenegi az olan kisilerin hayatina olumsuz etkileri olarak sunlar sdylenebilir yeni
durumlara adaptasyonda zorluk cekerler stres ve Ofkeli ruh haline sahip olurlar ve
yasamdan memnuniyetleri diisiiktiir. Myers ve digerleri, (2015) kisisel gelisim optimal

diizeyde duygusallik psikoloji ve sosyal olmak i¢in ¢ok dnemlidir.

Robitschek ve Kyes (2009) daha derin anlamda kisisel gelisim puanlarinin zihinsel
mutlululugu diisiik olanlara gore daha yiiksektir ve bu calisma kisisel gelisim diizeyinin
yuksek oranda kendini kabullendirme ve yonlendirme, digerleri ile yiiksek kaliteli iliski
kurabilme yliksek yasam amaci veya yasami anlamlandirma toplumla daha yiiksek bir bag
ve uzlagma kurabilme hayattan memnuniyet duymakla bu kavramlarin kisisel gelisimle
tanimlayicist oldugu bahsedilmektedir alakali oldugu sodylenebilir. Irving ve Williams
(1999) kisisel gelisim tiim insanliga yonelik istenilen ¢ikilarin olusmasi i¢in yonlendirilmis
degisim olarak ifade edilir donemsel degil 6miir boyu siirer ve belirli bir alanda degil
herhangibir alandada olabilir olabilmeyi degil olmay:r ifade eden pozitif yonlii her
tanimlama kigisel gelisimi ifade etmektedir. (Bir kisinin karakterini gelistirmesi iyi bir lider

olmasi iyi veya kotii ayrimini yapabilecek bir hayat felsefesine yonlendirmek).

Robitschek (2012) Kisisel gelisimini gergeklestiren kisi hayatinin bir¢ok 6nemli alaninda
basarmay1 ve giliclii olmay1 arzulamaktadir. Ve bu arzularmi gergeklestirme stirecini aktif
ve planli bir sekilde gerceklestirmektedir. Yiiksek kisisel gelisim diizeyine sahip olan
kisiler kendini gergeklestirmek i¢in firsatlarin ve planlarin avantajlarini kullanirlar. Shorey
ve digerleri, (2007) kisisel gelisim, bireyin 68renme gelisme siiresince kendisiyle aktif
olarak ilgilendikleri bir diizey olarak tanimlanabilir. Kisisel gelisim 0Olgedi yasamini
degistirmek isteyen veya yenilik ihtiyaci duyan kisilerin isteklilik ¢iktilarini 6lgmek igin

gelistirilmistir.

Kisisel gelisim, bireyin kendisinin farkina vardigi, kendisini anlamaya calistig1 bir evredir.
Bu silire¢ sonunda bireyde tutum, davranig, inang, hal ve hareketlerinde bir degismeler,
gelismeler olmasi beklenmektedir (Wright ve digerleri, 2006: 740). Irwing ve Williams
(1999) kisisel gelisim, bir yol haritas1 modelidir. Bireyin tek bir yonle degil birkag
alternatif yon oOniine sunan, bireyin nasil basariyr saglayacagini ve nasil degisen

gelismelere ayak uydurabilecegini gosteren yollarin tiimiidiir. Froom (1993: s. 44) kisi
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kendisini gelistirirken biitiinciil davranmak zorundadir. Ciinkii sadece bir yOniinii
degistirmek istedigi zaman tek yonlii bir degisim ile biitiin dengeler bozulur. Gelistirmek
istedigi bir yonii gelisme gosterirken diger yonleri unutulabilir veya eksik kalabilir ve kisi
bu tiir bir degisimden zarar goriir. Kemp (1989, s. 53) ciinkii kisisel gelisim uzun vadeli bir
gelisme siirecidir. Bu alanda teori ve pratigin temeli, kendi 6grenme ve gelismelerinden
kisilerin kendisi sorumlu olmasidir Ozkan (2003, s. 88). Gelisimde cok biiyiik bir degisim
olmas sart1 yoktur. Kisisel gelisimde bir degisme, bir gelisme olup olmadigini da japon
kiiltiirlinde az da olsa araliksiz stirekli gelisim anlamina gelen kaizen kavramindan yola
cikarak “Bugiin neyi iyilestirdim?, Bugiin ne 6grendim?, Bugiin hayattan zevk almam
biraz daha arttt m1?,” sorularini sorarak anlamak miimkiindiir. Giin igerisinde yapmis

oldugu kii¢iik hamleler bile bir gelisim gosterdiginin gostergesidir.

Kisisel gelisimin her anlamda birey i¢in vazgecilmez bir zorunluluk olmasi; kisisel
gelisime katki saglamak kimlerin gorevidir, nasil kisisel gelisim saglanir gibi sorular1 da
beraberinde getirmistir. Oysa kisisel gelisim 6zel bir zamanlama olmaksizin her an
yapilabilecek, 6zel bir finansman kaynagina, 6zel bir ortam veya bir egiticiye gerek
kalmadan gergeklestirilebilecek bir faaliyettir Kisisel gelisim, karmasik bir yapiya sahip
oldugundan adlandirilmasi, bir takim degerlerle 6l¢iilmesi, biitiin olarak incelenmesi zor
bir kavramdir. Aslinda bu zorluk, kisisel gelisimin Ol¢iilebilip 6l¢iilememesinden ve neyin
kigisel gelisim olarak kabul edilip edilemeyecegi sorunundan kaynaklanmaktadir. Kisisel

gelisim kendiliginden veya bilingli davraniglar sonucunda gergeklesebilir (Koktiirk, 2002).

Kisisel gelisim g¢abasinda veya kendini gergeklestirme amacinda olan birey saglam bir
iradeye sahip olmasi gerekmektedir. Irade burada bir sistemle desteklenmektedir. Bunun
icin bireyin yapilacaklar listesinin en basinda giinliik, haftalik veya aylik ¢alisma programi
olmalidir. Nitekim iradenin kullanildig1 ve ardindan belli bir sistemin kuruldugu yapidan
daha iyisonug¢ almir. Gelisim kararin1 ve gelistirmek istedigin yonlerini ve ne kadar bir
siire¢ icerisinde bu degisimi gergeklestirecegini kisinin kendisi belirlemelidir. Gelisim
belirli bir amaca yonelik olmalidir. Bu gelisimler nasil bir degisim yaratacagini diislinerek
yeri geldigi zaman alternatifler arttirilmali ki tek bir perspektiften degil daha genis bir
vizyonla yola devam edilmelidir. Daha genis bir perspektifle gelisim olayina
bakilmadigindaayni ortamin, ayn1 ¢evrenin kisiyi kisir bir dongii i¢erisine sokacagi ve bilgi

akisini kesecegi ihtimali yUksektir (Sezik, 2003).
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BOLUM III

YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin modeli, evren-6rneklem, verilerin toplanmasi ve verilerin analizi

konularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada var olan bir durumunun betimlenmesi amacglandigindan aragtirma tarama
modelinin kullanildig1 kesitsel bir betimsel arastirmadir. Kesitsel tarama modelinde,
evrenin tamamina ulagilamayacag1 gercegine dayanarak, evren icinden farkli gruplar seg¢ilir
ve veriler bu gruplardan toplanir (Karakaya, 2009). Bu modelde arastirmaya konu olan
olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya c¢aligmakta ve
onlar1 degistirme veya etkileme c¢abasi sergilenmemektedir (Karasar, 2013). Tarama
modelinin uygulandigi c¢aligsmalar, birgok kavram, olgu ve olayr var olduklar sekliyle
acikca betimlemeyi amaglayan ¢alismalardir (Kaptan, 1998). Betimleyici aragtirmalar ayni
zamanda konunun detayli olarak tasvir edilmesinin amaglandigi durumlarda kullanilir

(Ozcan & Ozbay, 2002).

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatindaki cesitli birimlerde
gorevli calisanlar olusturmaktadir. Arasgtirmanin evreni merkez teskilati tarafindan bagka
birimlere gorevlendirilen personelle birlikte yaklasik olarak 850 kisiden olustugu
diisiiniilmektedir. Mevcut arastirmada 471 orneklem sayisi {izerinden veriler elde
edilmistir. Ozelliklede sosyal bilim arastirmalarda 30 ile 500 arasindaki bir drneklem sayisi
yeterli kabul edilmektedir (Coskun ve digerleri, 2012). Orneklem seciminde, 6rneklem
tiirlerinden amacli 6rneklem modeli esas alinmistir. Amagl 6rneklemde arastirmacinin en

uygun gordiigii birimler 6rnekleme dahil edilmektedir (Gurblz & Sahin, 2015, s.130). Bu
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yontemde iki Olgilit dogrultusunda 6rnekleme gidilmistir. Birinci 6l¢iit, bakanlik merkez
teskilat1 birimlerinde c¢alistyor olmak, ikinci 6l¢iit ise belirli bir kariyer diizeyine sahip
olmaktir. Bu nedenle arastirma Orneklemine (sef, sportif egitim uzmani, gencglik spor
uzmani ve uzman yardimcisi, sef, sube miidiirii, daire baskani, miifettis ve miifettis
yardimcisi, danisma ve denetim birimi, genclik ve spor genel miidir ve genel mudir
yardimecilari) statlilerde gorevleri kisiler secilmistir. Olgiit drneklem, bazi dzelliklere sahip
olan veya bazi Ol¢iitleri saglayan katilimcilarin belirlenmesi yonteminde kullanilmaktadir
(Gay, Mills & Airasian, 2006). So6zii edilen Olgiit ya da Olgiitler arastirmaci tarafindan
olusturulabilir ya da daha 6nceden hazirlanmis bir 6lgiit listesi kullanilabilir (Yildirim &

Simsek, 2005).

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirma kapsamindaki Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilatinda c¢alisanlarin
Kisisel Gelisim Yonelimleri ile Cok Yonlii ve Simirsiz Kariyer Yonetimi tutumunlar
arasindaki iligkinin belirlenmesi ve bazi degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigini tespit etmek amaciyla 6rneklemde yer alan bakanlik calisanlarina asagida
belirtilen 6l¢me araglar1 uygulanmistir.

1. Kisisel bilgi formu

2. Cok Yonlu Kariyer Tutum Olgegi

3. Sinirsiz Kariyer Tutum Olgegi

4. Kisisel Gelisim Yonelimi Olgegi

Briscoe, Hall ve DeMuth (2006)’un gelistirdigi, Onay ve Ataseven (2007) tarafindan da
Tiirk¢e’ye uyarlanan ¢ok yonlii kariyer yonelimi 6lgegi ve sinirsiz kariyer yonelimi dlgegi
kullanilmstir. Olgekleri arastirmada kullanmak icin gerekli izin e-posta araciligiyla alinmis
olup izin maili ekte sunulmustur. Aym1 zamanda Olgekleri Genglik ve Spor Bakanligi
Merkez Teskilat1 ¢alisanlarina uygulamak i¢in kurumda gorevli merciler tarafindan gerekli

izinler alinmis ve izin belgeleri ekte sunulmustur.
Kisisel Gelisim Yonelimi 6lgegi Robitschek ve digerleri, (2012)” nin gelistirdigi, Yalgin
ve Malkog¢ (2013) tarafindan da Tiirk¢e’ ye uyarlanan “kisisel gelisim yonelimi 6lgegi”

kullanilmistir. Olgegi arastirmada kullanmak igin gerekli izin e-posta araciligiyla almmis

olup izin maili ekte sunulmustur.

77



3.4. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda 6l¢ek kullanim ve uygulanacagi kurum olan Genglik ve Spor
Bakanlig1 yetkililerinden gerekli izin alindiktan sonra Ankarada’ ki bakanlik binasina
gidilerek yiizylize Olgeklerle ilgili kisa bir sunum yapilarak toplanmistir. Bakanlik
personelinin biirokraside yetkilerinin fazla olusundan kaynakli yogunluklarindan dolay1 1
aylik bir peryotta GSM, GSB, KYK gibi kurumlarini ayr1 ayr giinlerde ziyaret edilerek

verilere ulasiimistir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu (EK-1)

Arastirmanin bagimsiz degiskenleriyle ilgili verileri toplamak i¢in arastirmaci tarafindan
gelistirilen “Kigisel Bilgi Formu” kullanilmistir. Arastirmaya katilan bakanlik
calisanlarinin “cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, kurumda caligma
siiresi, i$ hayatindaki ¢alisma siiresi, kurumdaki mevkisi, aylik gelir, maas memnuniyeti, is
degisikligi sayist gibi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorulara yer

verilmistir.

3.3.2. Cok Yonlu Kariyer Tutum Olgegi (EK-2 )

Cok yonlii kariyer tutumu 6l¢egi toplamda 14 ifade ve iki alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt
boyutlar; kendi kariyerini kendi yonlendirme ve degerlerine gore kariyerini yonlendirme
seklindedir. Kendi kariyerini kendi yonlendirme alt boyutunda sekiz, degerlerine gore
kariyer yonlendirme alt boyutunda ise alt1 ifade bulunmaktadir Olgek de yer alan ifadelere
verilen cevaplar, 5’li likert formatina gore diizenlenmistir. Likertlerdeki ifadeler,
“kesinlikle katilmiyorum 1, katilmiyorum 2, kararsizzim 3, katiliyorum 4, kesinlikle

katiliyorum 5” seklinde puanlanmistir.

3.3.3. Simirsiz Kariyer Tutum Olcegi (EK-3)

Smirsiz kariyer tutumu 6l¢egi toplam 13 ifade ve iki alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt
boyutlar siirsiz diisiince yapis1 ve orgiitler aras1 hareketlilik tercihi seklindedir. Sinirsiz
diisiince yapis1 alt boyutunda sekiz, orgiitsel hareketlilik tercihi alt boyutunda ise bes ifade
bulunmaktadir. Olgek de yer alan ifadelere verilen cevaplar, 5°1i likert formatinda
diizenlenmistir. Likertlerdeki ifadeler, “kesinlikle katilmiyorum 1, katilmiyorum 2,
kararsizim 3, katiliyorum 4, kesinlikle katiliyorum 5”7 seklinde puanlanmistir. Ancak
orgiitsel hareketlilik tercihi alt boyutu, ters anlamli (reverse) ifadelerden olustugu igin bu
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alt boyut ifadelerine katilimcilar tarafindan verilen cevaplar SPSS paket programina ters

kodlanarak girilmistir

3.3.4. Kisisel Gelisim Yonelimi Ol¢egi (EK-4)

Kisisel Gelisim Yonelimi 6lgegi toplam 16 ifade ve 4 alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt
boyutlar degisime agik olma, planli olma, kaynak kullanma, amagli davranis seklindedir.
Bu alt boyutlardan degisime hazir olma 4, planli olma 5, kaynak kullanma 3, amagh

davranis 4 ifadeden olusmaktadir.

Tablo 1
Cok Yonlu Kariyer Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar:
Ifade Ifade
Ifadeler Cikarildiginda Cikarildiginda a

Ortalama Degeri degeri
Calisigim  kurum tarafindan  gelisme  firsatlar 44,3970 ,808
sunulmadiginda, firsatlar1 kendi kendime arastiririm.
Kariyerimdeki  basar1 ve  hatalardan  kendim 445414 , 798
sorumluyum
Bagimsiz ve kendi kendini yonlendiren bir kariyerim 44,7834 ,801
var
Kendi kariyer yolumu se¢cmek, benim igin en 6nemli 44,1826 ,7194
degerlerden biridir.
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum 44 3312 , 792
Eninde sonunda kendi kariyerimi ilerletmek igin yine 44,3291 ,790
bir tek kendime giivenirim
Kariyerim s6z konusu oldugunda kendi basimayimdir 44,4798 ,790
Gegmiste gerekli oldugunda yeni is bulma konusunda 44,3737 ,7194
bagkalarindan ¢ok kendime glivenirdim
Kendi kariyerimi is verenimin Onceliklerine ters bile 44 8174 792
diisse kendi kisisel dnceliklerime gére yonlendiririm
Diger insanlarin kariyerimde yaptigim tercihleri nasil 44,7728 ,801
degerlendirdikleri benim i¢in 6nemli degildir
Kariyerimde neyin dogru oldugu konusundaki kendi 44,8386 ,798
diistincem kurumumun diisiincesinden daha 6nemlidir
Eger kurumum degerlerime ters diisen birsey yapmami 44,7028 , 793
isterse, yine kendi bildigimi yaparim
Kariyerimin nasil olmasi gerektigi ile ilgili benim 44,7558 , 791
disiincelerim  kurumumun  diislincelerinden  daha
onemlidir
Gegmiste kurumum katilmadigim bir sey yapmami 44,3907 ,799
istediginde kendi degerlerimin yaninda olmusumdur
Ifade sayisi: 14 Toplam o degeri 0,808
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Bu bilgiler 15181nda degerlendirildiginde ¢ok yonll kariyer tutum &lgeginin cronbach alpha
degerinin (o = 808)

Tablo 2.
Sitmirsiz Kariyer Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Clkaif?c? y inda Ifade

Ifadeler e Cikarildiginda
Ortalama o deseri
Degeri &

Yeni bir seyler 6grenmeme imkan veren gorevler pesinde 40,0255 695
kosarim
Bir¢ok farkli kurumdan gelen insanlarla birlikte 40,0977 676
projelerde calismak hosuma gider
Kurum disinda ¢aligmami gerektiren islerden hoslanirim 40,4416 ,667
Birgok farkli kurumdan insanlarla iletisim kurmami 40,0998 ,670
gerektiren islerden hoslanirim
Kurumum disinda insanlarla ¢alismaktan hoslanirim 40,3100 ,662
Birgok  farkli kurumdan insanlarla etkilesimde 40,2123 ,673
bulunmami gerektiren isler hosuma gider
Gegmiste kurum disinda ¢alismama izin verecek firsatlar 40,9915 ,691
pesinden kostum
Yeni deneyimler ve durumlar bana enerji verir 39,9788 ,690
Ayni kurum igin stirekli bir sekilde ¢alismanin sagladigi 41,7643 128
giiven duygusu hosuma gider. (T)
Eger su anki kurumum i¢in c¢alisamazsam kendimi 40,7325 ,716
kaybolmus hissederim. (T)
Baska yerde is aramak yerine bildigim kurumda 41,3524 ,696
caligmaya devam etmeyi tercih ederim. (T)
Eger kurumum hayat boyu istthdam saglasaydi asla 40,8832 ,688
baska kurumlarda is arama ihtiyaci duymazdim. (T)
Ideal kariyerimde sadece bir kurum igin calisirim. (T) 40,6518 ,700
Ifade sayis1: 13 Toplam o degeri 0,706

T: Ters (reverse) ifadeler

Alpar’a gore (Alpar 2010); giivenirlik katsayisina iligkin 6lgiit degerleri asagida oldugu
gibi ifade etmektedir.

0.00< [ [J<0,40 oldugu zaman 6lgek giivenilir degildir.
0,41<[1[1<0,60 oldugu zaman dlgek diisiik giivenirliktedir.

0,61<[1[1<0,80 oldugu zaman &lgek oldukca giivenilirdir.
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0,81<[ ][ 1< 1,00 oldugu zaman &l¢ek yiiksek diizeyde giivenilirdir

Sinirsiz kariyer tutum 6lgegininin Crobach Alpha degerinin (o= 706) yapilan giivenilirlik
analizi sonucunda elde edildigi gériilmektedir. Cok yonli Kariyer tutum 6lg¢eginin yiiksek
diizeyde giivenilir oldugu ve Sinirsiz kariyer olgeginin de oldukga giivenilir oldugu

sonucuna varilmistir (Cronbach, 1990; Anastasi, 1982).,

Tablo 3.

Cok Yénlii Kariyer Olgegine Iliskin Direct Oblimen Yéntemi ile Dondiiriilmiis Faktor
Analizi Sonuclari

. Faktorler
Ifadeler
KKKY DGKY

Calistigim kurum tarafindan gelisme firsatlar1 sunulmadiginda, firsatlar 463
kendi kendime arastiririm. ’
Kariyerimdeki bagar1 ve hatalardan kendim sorumluyum , 7104
Bagimsiz ve kendi kendini yonlendiren bir kariyerim var ,546
Kendi kariyer yolumu se¢gmek, benim igin en 6nemli degerlerden biridir. ,582
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum 714
Eninde sonunda kendi Kkariyerimi ilerletmek icin yine bir tek kendime 662
guvenirim '
Kariyerim s6z konusu oldugunda kendi bagimayimdir ,583
Gegmiste gerekli oldugunda yeni is bulma konusunda baskalarindan ¢ok 559
kendime glvenirdim '
Kendi kariyerimi is verenimin onceliklerine ters bile diigse kendi kisisel 571
onceliklerime gore yonlendiririm ’
Diger insanlarin kariyerimde yaptigim tercihleri nasil degerlendirdikleri 451
benim icin 6nemli degildir ’
Kariyerimde neyin dogru oldugu konusundaki kendi diisiincem

. . o o ,800
kurumumun diisiincesinden daha 6nemlidir
Eger kurumum degerlerime ters diisen birsey yapmamu isterse, yine kendi 730
bildigimi yaparim ’
Kariyerimin nasil olmasi gerektigi ile ilgili benim diislincelerim

- . ) 1 ,802
kurumumun diisiincelerinden daha 6nemlidir
Gegmiste kurumum katilmadigim bir sey yapmami istediginde kendi 564
degerlerimin yaninda olmusumdur ’
Cronbach a 0,770 0,760
Kaiser-Meyer-Olkin: 0,823
Chi-square : 1659,248
Df: 91 Sig: ,000

Aciklanan toplam varyans degeri ; % 42.824
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Bir Olgegin yapi gegerliliginin sinanmasinda en sik kullanilan yontemlerden biri faktor
analizidir (Bacon, Sauer & Young, 1995). Elde edilen verilerin faktor analizine uygun olup
olmadigimi belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisina bakilmistir. KMO
katsayis1 veri matrisi, faktor analizine i¢in uygun olup olmadigina dair bilgi verir. Veri
matrisinin faktor analizine uygun olabilmesi igcin KMO katsayisinin. 60’dan fazla olmasi
beklenir (Biyiikoztirk, 2006). Olgekten elde edilen KMO degerinin (KMO=0.823) oldugu
gorilmektedir. 0.80-0.90 araligi ¢ok iyi olarak degerlendirilmektedir (Akgil & Cevik,
2003; Murphy & Davidshofer, 1991).

Barlett testi ise, degiskenler arasinda iligki olup olmadigini kismi1 korelasyonlar temelinde
inceler ve anlamlik satirindaki 6nem degerinin 0,05 ten kiigilk olmasi beklenir
(Buyukozturk, 2009). Yapilan analizler sonucunda elde edilen Barlett testi Chi kat sayisi
sonucuna gore (p=0,000<0,05) olgegin anlamlilik diizeyinin kabul edilebilir oldugu

gosterilmistir.

Verilerin faktor analizi i¢in uygun ¢ikmasi lizerine aciklayici faktor analizi yapilmistir.
Cok yonlii kariyer yonelimi 6lgeginin 14 maddenin 6z degerleri 1’ den biyuk olan dort
faktor bulunmaktadir. Ancak 6z degerlerin dagilimi grafigi incelendiginde, faktor yapisini
gosteren iki faktoriin bulundugu goriilmiistiir. Faktor yapilarini incelemek amaciyla ise
dondiiriilmiis (varimax) temel bilesenler analizi uygulanmistir. Bu dogrultuda faktor analizi
iki faktorle sinirlandirilarak tekrarlanmig ve 6lgegin orijinalinde oldugu gibi iki boyuttan
olustugu dogrulanmistir. Olgegin alt boyutlarinin Cronbach a degerleri kendi kariyerini
kendini yonetme (o= 0.770), degerlerine gore kariyerini yonlendirme (o= 0.760) i¢

tutarliga sahip oldugunu gostermektedir.

Ayrica ¢ok yonlu kariyer yonelimi Olgeginin toplam varyans degeri 42.824 ¢iktig1
goriilmektedir. Tavsancil’ a gore, % 40 ve {izeri degerler (Tavsancil, 2010), Bayram’ a
gore % 30 ve Uzeri (Bayram, 2004), Scherer’ e gore ise % 40-% 60 arasinda degisen
degerler ideal olarak kabul edilmektedir (Scherer, 1988). Bu veriler dogrultusunda 6l¢ekten

elde edilen toplam varyans degerinin yeterli bir deger oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4.

Stmirsiz Kariyer Olcegine Iliskin Direct Oblimen Yontemi ile Déndiiriilmiis Faktor Analizi
Sonuclari

, Faktorler

Ifadeler SDY OHT
Yeni bir seyler 6grenmeme imkan veren gorevler pesinde kosarim 544
Birgok farkli kurumdan gelen insanlarla birlikte projelerde ¢alismak 749
hosuma gider '
Kurum disinda ¢aligmami gerektiren islerden hoslanirim ,703
Bir ¢ok farkli kurumdan insanlarla iletisim kurmami gerektiren islerden 798
hoslanirim '
Kurumum disinda insanlarla ¢alismaktan hoslanirim ,799
Bir ¢ok farkli kurumdan insanlarla etkilesimde bulunmami gerektiren 790
isler hosuma gider '
Gegmiste kurum disinda calismama izin verecek firsatlar pesinden 542
kostum )
Yeni deneyimler ve durumlar bana enerji verir ,602
Ayni kurum i¢in siirekli bir sekilde ¢calismanin sagladigi giiven duygusu 505
hosuma gider '
Eger su anki kurumum i¢in ¢aligamazsam kendimi kaybolmusg hissederim (11
Baska yerde is aramak yerine bildigim kurumda ¢alismaya devam etmeyi 782
tercih ederim ’
Eger kurumum hayat boyu istihdam saglasayd: asla baska kurumlarda is 821
arama ihtiyaci duymazdim '
Ideal kariyerimde sadece bir kurum igin ¢alisirim. (22
Cronbach a 0,844 0,767

Kaiser-Meyer-Olkin : 0,840

Df . 78
Sig :,000
Chi-square : 2066,828

Toplam varyans degeri ; % 50.947

Sinirsiz Kariyer Yonelimi Olgeginin KMO degeri dlgegine ait 13 ifade agiklayici faktor
analizine tabi tutulmustur. Olgegin KMO istatistigi 0,840°dir (>0,60) ve o6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi
Chi katsayis1 ise anlamlidir. (p=0,000<0,05) Olgegin alt boyutlarinin smirsiz diisiince
yapist Cronbach a degeri (o= 0.844) ve orglitsel hareketlilik tercihi Cronbach o degeri (o=
0.767) olarak hesaplanmstir. Simirsiz Kariyer Tutum Olgeginin yap1 gegerligini ve faktor

yapisini incelemek amaciyla acimlayici faktor analizi, faktorlestirme teknigi olarak ise
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dondiiriilmiis (varimax) temel bilesenler analizi kullanilmistir. Sinirsiz kariyer yonelimi
Olceginin 14 maddenin 6z degerleri 1’ den biiylik olan {i¢ faktér bulunmaktadir. Ancak 6z
degerlerin dagilimi grafigi incelendiginde, faktor yapisini gosteren 6lgegin orijinal halinde
oldugu gibi iki faktériin bulundugu goriilmiistiir. Sinirsiz Kariyer yonelimi 6lgeginin

toplam varyans degerinin 50.947 ( % 50) oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.

Kisisel Gelisim Yonelimi Olgeginin Oblimen Yontemi ile Déndiiriilmiis Faktor Analizi
Tablosu

ALT

BOYUTLAR
PO DHO AD KK
Kisisel Gelisim 1 ,848
Kisisel Gelisim 2 ,882
Kisisel Gelisim 3 ,791
Kisisel Gelisim 4 ,663
Kisisel Gelisim 5 571
Kisisel Geligsim 6 ,843
Kisisel Geligim 7 ,738
Kisisel Gelisim 8 ,809
Kisisel Geligim 9 ,689
Kisisel Gelisim 10 ,7107
Kisisel Gelisim 11 ,670
Kisisel Gelisim 12 ,651
Kisisel Gelisim 13 ,695
Kisisel Gelisim 14 ,753
Kisisel Gelisim 15 ,763
Kisisel Gelisim 16 ,809
. . ;, 903
Kaiser-Meyer-Olkin
Approx. Chi-Square ; 4159,263
df ; 120
Sig. ;,000
Toplam varyans degeri ; % 68.685
Cronbach's Alpha ; 902

Tablo 5 incelendiginde planli olma alt boyutu (1, 3, 5, 10, 13), degisime hazir olma (2, 8,
11, 16), amagh davranma (4, 7, 9, 15), kaynak kullanma (6, 12, 14) sorularin yer aldigi
goriilmektedir.  Dondiiriilmiis faktor analizi sonucunda 6l¢egin orjinal haliyle ayni alt

boyutlar icerisinde ayni ifadelerin yer aldigi goriilmiistiir.
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3.4. Veri Analizi

Cok yonlii kariyer tutum olgegi, yap1 gegerligi kontrolii amaciyla faktor analizi ile test
edilmistir. Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett testinde sirasiyla (KMO=0,823) ve (sig=0,00) toplam varyans orani ise
(% 42,824) elde edilen sonuglar neticesinde arastirmada uygulanan Orneklem sayisinin
faktor analizi yapabilmek icin yeterli oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan dondiiriilmiis
temel bilesenler faktor analizi sonucunda Olgegin Ozgiin haliyle ayni sekilde iki alt
boyuttan olustugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda yapilan glvenirlik testi sonucunda c¢ok
yonli kariyer 6l¢egi Cronbach o degeri (a=808) alt boyutlardan kendi kariyeri kendi
yonlendirme Cronbach a degeri (0=770) ve bir diger alt boyut olan degerlerine gore
kariyerini yonlendirme Cronbach a degeri (0=760) olarak belirlenmistir. Bu degerler testin
giivenilir oldugunu géstermistir. Olgek formundan elde edilen ham verilerin SPSS for
Windows Version 23.0 paket programi kullanilarak analizleri yapilmistir. Nicel
degiskenlerin normal dagilim gosterip gostermedikleri ¢arpiklik ve basiklik analiz testi ile
sinanmig ve bu smmama sonucunda verilerin normallik ve homojenlik varsayimlarini
karsiladig1 goriilmiistiir. Bu nedenle arastirmada parametrik testler kullanilmistir(KoKkIQ,

Bilyiikoztiirk & Bokeoglu, 2007, s.152-161; Huck, 2012).

Sinirsiz kariyer yonelim Olcegi yapi gecerligi faktdr analizi ile test edilmistir. Verilerin
faktor analizine uygun olup olmadigini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
testinde dlgekten (KMO=0,840), (sig=0,00) ve toplam varyans (%50,947) gibi degerlere
ulagilmistir. Yapilan dondiiriilmiis temel bilesenler faktor analizi testi sonucunda Glgegin
Ozgiin haliyle ayn1 sekilde iki alt boyuttan olustugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda giivenirlik
testi sonucunda sinirsiz kariyer tutumu 6lgegi Cronbach o degeri (0=706) alt boyutlardan
sinirsiz diisiince yapist Cronbach o degeri (a=844) ve bir diger alt boyut olan orgiitsel
hareketlilik tercihi Cronbach a degeri (0=767) olarak belirlenmistir. Nicel degiskenlerin
normal dagilim gosterip gdstermediklerini ¢arpiklik ve basiklik analiz testi ile sinanmis ve
bu smama sonucunda verilerin normallik ve homojenlik varsayimlarini karsiladiklar
goriilmiistiir. Bu nedenle arastirmada parametrik testler kullanilmistir (Tabachnick &

Fidell, 2013).

Kisisel gelsim yonelimi 6lgeginin KMO degeri dlgegine ait 16 ifade agiklayici faktor
analizine tabi tutulmustur. Olgegin KMO istatistigi 0,903’diir (>0,60) ve orneklem

bliytikliigiiniin faktor analizine tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi
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Chi katsayis1 ise anlamlidir. (p=0,000<0,05) Kisisel gelisim yonelimi dlgeginin Cronbach
a degeri (0= 902), bu sonuclar neticesinden 6l¢egin olduke¢a giivenilir oldugu sonuguna
ulagilmistir. Toplam varyans degerinin % 68.685 oldugu yani alt boyutlarin varyans degeri

yeteri kadar kisisel gelisim yonelimi 6l¢egini agikladigi soylenebilir.

Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler (frekans, yiizde, ortalama) kullanilmistir. Her
iki 6lcekten elde edilen verilerin yapilan testler sonucunda normal dagilim gosterdigi ve
homojen oldugu gorildigi i¢in bagimsiz iki grubun oldugu degiskenlerde t-testi
kullamlmistir (Balc1, 2007). Ikiden fazla grup durumunda verilerin gruplar aras
karsilagtirmalarinda tek yonlii varyans analizi olan anova testi ve farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunun tespitinde ise Tukey testi kullanilmistir (Kalayci, 2005). Yapisal esitlik

modeli analizini Amos programi kullanilarak yapisal esitlik modeli analizi yapilmistir.

Tablo 6.
ok Yénlii Kariyer Degiskenlerine Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Analizi Sonuglar:
y LS § p ¢
N Ort. Std. Sapma
Calistigim kurum tarafindan gelisme firsatlar1 sunulmadiginda, 471 358 1.00
firsatlar1 kendi kendime arastiririm. ' .
Kariyerimdeki basar1 ve hatalardan kendim sorumluyum 471 3,44 1,08
Bagimsiz ve kendi kendini yonlendiren bir kariyerim var 471 3,19 1,13
Kepdl karlygr' 'yolumu secmek, benim i¢cin en Onemli 471 3,79 88
degerlerden biridir.
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum 471 3,65 1,06
Eninde sonunda kendi kariyerimi ilerletmek icin yine bir tek
kendime giivenirim an 3,65 1,03
Kariyerim s6z konusu oldugunda kendi basimayimdir 471 3,50 1,03 3,55
Gegmiste gerekli oldugunda yeni is bulma konusunda 471 360 97
bagkalarindan ¢ok kendime giivenirdim ' '
Kend.l 'ke'trlye"rlrnl is verenimin 'i_incellk'lgr'lne ters bile diisse 471 3,16 1,05
kendi kisisel dnceliklerime gore yonlendiririm
Diger insanlarin kariyerimde yaptigim tercihleri nasil
degerlendirdikleri benim igin énemli degildir 47l 3,20 1,05
Kariyerimde neyin dogru oldugu konusundaki kendi diistincem 471 314 104
kurumumun diisiincesinden daha 6nemlidir ' '
Eger kurumum degerlerime ters diisen birsey yapmamu isterse, 471 397 119
yine kendi bildigimi yaparim ' '
Kariyerimin nasil olmas: gerektigi ile ilgili benim diisiincelerim 471 322 104
kurumumun diisiincelerinden daha 6nemlidir ' '
Gegmiste kurumum katilmadigim bir sey yapmamu istediginde
kendi degerlerimin yaninda olmusumdur art 3,59 1,07 3,26
Genel Ortalama 3,43

Tablo 6’da ¢ok yonli kariyer tutumu olgegi standart sapma degerleri verilmistir. Cok yonl

kariyer tutumu olcegine iliskin elde edilen bulgular 1s18inda; ¢alisanlarin “cok yonlu
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kariyer” oOlgegi genel ortalamasinin (3,42), “kendi kariyerini kendi yonlendirme “alt
boyutunun ortalamasimin (3,54), “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” boyutu
ortalamasinin da (3,26) sonucuna ulagilmistir. Tiim sorulara cevap verme diizeylerinin ii¢
ortalama degeri iizerinden ve birbirine yakin sayilabilecek ortalama degerleri almadigi
gorilmektedir. Genclik ve Spor Bakanligi ¢alisanlarinin en fazla “kendi kariyerini kendi
yonlendirme” alt boyutunu tercih ettikleri, ikinci sirada ise “gok yonlU kariyeri” tercih

ettikleri tabloda goriilmektedir.

Tablo 7.
Strsiz Kariyer Degiskenlerine lliskin Ortalama ve Standart Sapma Analizi Sonuglar
N Ort Std
Yeni bir seyler 6grenmeme imkan veren gorevler pesinde kosarim 471 394 091
Birgok farkli kurumdan gelen insanlarla birlikte projelerde galismak hosuma gider 471 3,86 0,96
Kurum diginda galigmami gerektiren iglerden hoslanirim 471 3,52 1,06
Bir ¢ok farkli kurumdan insanlarla iletisim kurmanmu gerektiren islerden hoglanirim 471 3,86 0,93 3,69
Kurumum disinda insanlarla ¢calismaktan hoslanirim 471 3,65 0,98
Bir gok farkli kurumdan insanlarla etkilesimde bulunmami gerektiren isler hosuma 471 3,75 0,93
gider
Gegmiste kurum disinda ¢alismama izin verecek firsatlar pesinden kostum 471 3,98 0,87
Yeni deneyimler ve durumlar bana enerji verir 471 2,97 1,17
glﬁr; kurum igin siirekli bir sekilde galismanmn sagladigi giiven duygusu hosuma — ,-¢ 2.20 93
Eger su anki kurumum igin ¢alisamazsam kendimi kaybolmus hissederim 471 3,23 121 2,88

Bagka yerde is aramak yerine bildigim kurumda ¢aligmaya devam etmeyi tercih 471 261 106
ederim ' '

Eger kurumum hayat boyu istihdam saglasaydi asla baska kurumlarda is arama 471 3.08 113
ihtiyaci duymazdim ' '

Ideal kariyerimde sadece bir kurum icin ¢ahgirim. 471 3,31 1,17

Genel Ortalama 3,38

Tablo 7 Smirsiz kariyer tutumu olgegi standart sapma degerleri verilmistir. “Sinirsiz
kariyer tutumu” 6lcegine iligkin elde edilen bulgular 1s1ginda; ¢alisanlarin *’sinirsiz kariyer
tutumu o6lgegi’’ genel ortalama (3,38), “sinirsiz diisiince yapisi” alt boyutunun ortalama
(3,69), “ orgutsel hareketlilik tercihi” boyutu ortalamasi (2,88), tiim sorulara cevap verme
diizeylerinin katilim diizeylerinin ii¢ ortalama degeri Tlizerinde ve birbirine yakin
sayilabilecek ortalama degerleri almadigi goriilmektedir. Genglik ve Spor Bakanligi
calisanlarinin en fazla “’siirsiz diisiince yapist’’ alt boyutunu tercih ettikleri, ikinci sirada
ise ’sinirs1z kariyeri’’ tercih ettikleri tabloda goriilmektedir. “Orgiitsel hareketlilik tercihi”

alt boyut ortalamasi da oldukga diisiik ¢iktigi goriilmektedir.
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Tablo 8.

Personelin Kisisel Gelisim Yonelimi ve Alt Boyutlarinin Genel Ortalamalari Sonuglar

Kisisel Gelisim  Degisime Hazir ~ Planlt Kaynak Amagl
Yonelimi Olma Olma Kullanma Davranma
N 471 471 471 471 471
Ort. 3,7740 3,7436 3,8471 3,5655 3,8694
Medyan 3,8750 3,7500 4,0000 3,6670 4,0000

Tablo 8 incelendiginde “’kisisel gelisim yonelimi’” 6lgeginin genel ortalamasinin (3,7740),
“’degisime hazir olma’’ alt boyut ortalamasimnin (3,7436), “’planli olma’’ alt boyutu
ortalamasiin (3,8471), “’kaynak kullanma’’ alt boyutu ortalamasimin (3,5655), “’amagh
davranma’’ alt boyutu ortalamasmin (3,8694) ¢iktig1 goriilmektedir. Bu veriler 1s18inda

katilimeilarin en fazla amagh kaynak kullanma alt boyutunu tercih ettikleri goriilmektedir.
Verilerin normal dagiliminin kontrolii i¢in, basiklik ve ¢arpiklik degerleri esas alinmigtir.

Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerini Tabachnick ve Fidell +1.5 ile -1.5,
Kunan +2.0 ile -2.0, Huck +1.0 ile -1.0 araliginda oldugu durumlarda olgek ve alt

boyutlarinin  dagiliminin, normal dagilim gostermis olarak kabul etmektedirler.

(Tabachnick & Fidell 2013; Huck 2012; Kunan 1998, s. 33).

Tablo 9.

Kullanilan Olcekler ve Alt boyutlarimin Normallik Analizlerinin Sonuglar:

Olgekler ve Alt Boyutlart Ort Medyan Sd Carpiklik Basiklik
Cok Yonli Kariyer Istatistik 3,426 3,428 0,559 -0,181 0,084
Std. Hata 0,0257 0,113 0,225
Kendi Kariyerini Kendi Istatistik 3,549 3,625 0,634 -0,37 0,003
Yonlendirme Std. Hata 0,0292 0,113 0,225
Degerlerine Gore Kariyer [statistik 3,263 3,333 0,723 -0,331 0,213
Yonlendirme Std. Hata 0,0333 0,113 0,225
Sinirsiz Kariyer Istatistik 3,3817 3,3846 0,48393 0,101 -0,499
Std. Hata 0,0223 0,113 0,225
Sinirsiz Dilsiince Yapist Istatistik 3,6921 3,75 0,67746 -0,294 -0,346
Std. Hata 0,03122 0,113 0,225
- - L Istatistik 2,8849 2,8 0,79365 0,161 -0,265
Orgutsel Hareketlilik Tercihi Std. Hata 0,03657 0113 0,225
Kisisel Gelisim Yonelimi Istatistik 3,7740 3,8750 ,63439 -,608 ,049
Std. Hata ,02923 ,113 ,225
Degisime Hazir Olma Istatistik 3,7436 3,7500 ,86754 -,871 1,219
Std. Hata ,03997 ,113 ,225
Planl: Olma Istatistik 3,8471 4,0000 ,77990 -,879 792
Std. Hata ,03594 ,113 ,225
Kaynak Kullanma Istatistik 3,5655 3,6670 ,85629 -1,031 1,708
Std. Hata ,03946 ,113 ,225
Amagli Davranma Istatistik 3,8694 4,0000 , 76766 -,807 1,035
Std. Hata ,03537 ,113 ,225
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Tablo 9’da goriildiigii gibi ¢ok yonlii kariyer olgeginin skewness (-0,181), kurtosis
degerinin (0,084) oldugu goriilmiistiir. Ayni zamanda “kendi kariyerini kendi
yonlendirme” alt boyutunun skewness (-0,037), kurtosis degerinin (0,003) oldugu,
degerlerine gore Kkariyerini yoOnlendirme alt boyutunun skewness (-0,331), kurtosis
degerinin (0,213) oldugu goriilmektedir. Bu verilerden yola ¢ikarak ¢ok yonlii kariyer

yonelimi 6l¢egi ve alt boyutlarinin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulagilmigtir

Tablo 9’da goriildiigii gibi “sinirsiz kariyer tutumu” 6lgeginin skewness (-0,101), kurtosis
degerinin (0,499) oldugu goriilmiistiir. Ayni zamanda sinirsiz diisiince yapisi alt boyutunun
skewness (-0,294), kurtosis degerinin (-0,346) oldugu, “Orgutsel hareketlilik tercihi” alt
boyutunun skewness (0,161), kurtosis degerinin (-0,265) oldugu goriilmektedir. Bu
verilerden yola ¢ikarak “sinirsiz kariyer tutumu” élgegi ve alt boyutlarinin normal dagilim

gosterdigi sonucuna ulasilmstir.

Tablo 8’de goriildiigii gibi kisisel gelisim yonelimi 6lgeginin skewness (-0,608), kurtosis
degerinin (0,49) oldugu gorilmiistiir. Ayn1 zamanda “kendi degisime hazir olma’ alt
boyutunun skewness (-0,871), kurtosis degerinin (1,219), planli olma alt boyutunun
skewness (-0,879), kurtosis degerinin (0,792), kaynak kullanma alt boyutunun skewness
(-1,031), kurtosis (1,708), amagh davranma alt boyutunun skewness (-,807), kurtosis
degerinin (1,035) oldugu goriilmektedir. Bu verilerden yola ¢ikarak “kisisel gelisim

yonelimi dl¢egi ve alt boyutlarinin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulagilmistir

4.1. Demografik Analizler

Tablo 10
Bakanlik Personelinin Demografik Analiz Tablosu
Grup Say1 Yuzde (%)
Kadin 110 23,4
Cinsiyet Erkek 361 76,6
Toplam 471 100,0
Evli 377 80,0
Medeni Durum Bekar 94 20,0
Toplam 471 100,0
Evet 332 70,5
Cocuk Sahibi Olma Hayir 139 29,5
Toplam 471 100,0
Evet 234 49,7
Maas Memnuniyeti Hayir 237 50,3
Toplam 471 100,0
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Tablo 10
(devam) Bakanlik Personelinin Demografik Analiz Tablosu

Grup Say1 Yiizde (%)
21-30 98 20,8
31-40 150 31,8
Yas 41-50 156 33,1
51-lsti 67 14,2
Total 471 100,0
Lise 17 3,6
Lisans 332 70,5
Egitim Yuksek Lisans 108 22,9
Doktora 14 3,0
Total 471 100,0
1 yildan az 39 8,3
1-5yil 221 46,9
Kurumdaki Calisma Siiresi 161:_1105};}1 ég 19]1’87
16 ve st 110 23,4
Total 471 100,0
1 yildan az 9 1,9
1-5yil 101 214
Toplam Caligma Siiresi 161:_1105};21 sg 12:2
16 ve st 217 46,1
Toplam 471 100,0
1 109 231
Is Degisikligi Sayist 3 denzfazla igg gg;
Toplam 471 100,0
Sef 89 18,9
Sportif Egitim Uzmani 40 8,5
Genglik ve Spor Uzman Yrd. 52 11,0
Genglik ve Spor Uzmani 57 12,1
Sube Miidiirii 86 18,3
Gérev Daire ]?asukanl 32 6,8
Genel Mudur Yrd. 9 1,9
Miifettis Yrd. 22 47
Miifettis 33 7,0
Danigma ve Denetim Birimi 51 10,8
Toplam 471 100,0
2001-3000 120 25,5
3001-4000 177 37,6
Maas
4001-5000 174 36,9
Total 471 100,0

Tablo 10 incelendiginde arastirma grubunun 110 (%23,4) Kadin, 361 (%76,6) Erkek
personelden olusmaktadir. Arastirma grubunun 377 (%80,0) Evli, 94 (%20,0) Bekar
personellerden olusmaktadir. Arastirma grubunun 332 (%70,5) ¢ocuk sahibi oldugu, 139
(%29,5) cocuk sahibi olmadigr goriilmektedir. Arastirma grubunun 234 (%49,7) maasindan
memnun oldugu, 237 (%50,3) maasindan memnun olmadigi goriilmektedir. Arastirma
grubunun 98 (%20,8) 21-30 yas araliginda, 150 (%31,8) 31-40 yas araliginda, 156 (%33,1)
41-50 yas araliginda, 67 (%14,2) 51-iistii yas gruplar1 araliginda oldugu goriilmektedir.
Aragtirma grubunun 17 (%3,6) lise seviyesi egitim diizeyine, 332 (%70,5) lisans egitim
diizeyine, 108 (%22,9) yiiksek lisans egitim diizeyine, 14 (%0,3) doktora egitim diizeyine
sahip oldugu goriilmektedir. Arastirma grubunun 39 (%8,3) 1 yildan az siiredir c¢alistigi,
221 (%46,9) 1-5 yil araliginda calistigi, 46 (%9,8) 6-10 yil aliginda ¢alistigi, 55 (%11,7)
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11-15 w1l araliginda calistigi, 110 (%23,4) 16 ve st yil aralifinda bakanlikta
caligmaktadir. Aragtirma grubunun 9 (%1,9) 1 yildan az toplam c¢alisma siiresine, 101
(%21,4) 1-5 y1l toplam g¢alisma siiresine, 65 (%13,8) 6-10 yil toplam caligma siiresine, 79
(%16,8) 11-15 y1l toplam caligsma siiresine, 217 (%46,1) 16 ve iistii yillar1 arasinda toplam
caligma siiresine ¢alistig1 goriilmektedir. Arastirma grubunun 109 (%23,1) 1 is degisikligi
yaptigi, 208 (%44,2) 2 is degisikligi yaptig1,154 (%32,7) 3 den fazla is degisikligi yaptig
goriilmektedir. Arasgtirma grubunun 89 (%18,9) Sef statiisiinde, 40 (%8,5) Sportif Egitim
Uzman statiisiinde, 52 (%11,0) Genglik Spor Uzman Yardimeisi statiisiinde, 57 (%12,1)
Genglik ve Spor Uzmanu statiisiinde, 86 (%18,3) Sube Miidiirii statiisiinde, 32 (%6,8) Daire
baskani statiisiinde, 9 (%1,9) Genel Miidiir Yardimcist statiisiinde, 22 (%4,7) Miifettis
Yardimcist statiisiinde, 33 (%10,8) Danisma ve Denetim Birimi statiisiinde ¢aligmaktadir.
Arastirma grubunun 120 (%25,5) 2001-3000 maas araliginda, 177 (%37,6) 3001-4000
maas araliginda, 174 (%36,9) 4001-5000 arasinda maas araliginda iicret almaktadir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

cinsiyet durumu degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 11

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Cinsiyetlerine Gore Farklilasip Farklilasmadigint Tespit Etmek Amaciyla Yapilan T Testi
Sonuclari

Grup n Ort Ss T P
N : Kadin 110 3,2539 0,58082
Cok Yonlu Kariyer Erkek 361 3.4796 0.54239 -3,758 0,000
Kendi Kariyerini Kendi Kadin 110 3,3659 0,67680 3506 0.000
Ydénlendirme Erkek 361 3,6053 0,61095 ' '
Degerlerine Gore Kariyerini  Kadin 110 3,1045 0,72731 2649 0.008
Yonlendirme Erkek 361 3,3121 0,71698 . '
’ Kadin 110 3,3545 0,46237
Sinirsiz Kariyer Erkek 361 3.3809 0,49063 -0,671 0,502
- Kadin 110 3,5920 0,68207
Sinirsiz Diisiince Yapist Erkek 361 3.7226 0.67404 -1,774 0,080
Orgiitsel Hareketlilik Kadin 110 2,9745 0,78149
Tercihi Erkek 361 2,8576 0,79638 1,354 0.176

*p<,05

Tablo 11°deki veriler incelendiginde, yapilan t testi sonucunda erkeklerin “cok yonli
kariyer tutumu” ortalamalari, kadinlarin *“cok yonli kariyer” ortalamasindan yiiksek
oldugu goriilmektedir. (t=-3,758; p=0,000<0,05).

Yapilan t testi sonucunda erkeklerin “kendi Kkariyerini kendi yonlendirme” ortalamalari
kadmlarin  “kendi kariyerini kendi yonlendirme” ortalamasindan yiiksek oldugu
gorilmektedir. (t=-3,506; p=0,000<0,05).

Benzer sckilde yapilan t testi sonucunda erkeklerin “degerlerine gore Kkariyerini
yonlendirme” ortalamalari, kadinlarin  “degerlerine gore kariyerini yonlendirme”

ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. (t=-2,649; p=0,008<0,05).

Ayn1 durumu diger bir Olgegimiz olan “smirsiz kariyer tutumu” inceledigimizde,

calisanlarin “smirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel
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acidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-0,671; p=0,502>0,05). Calisanlarin “sinirsiz
diisiince yapist” alt boyut ortalamasinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
bulunmamistir (t=-1,774; p=0,080>0,05). Calisanlarin 6rgutsel hareketlilik tercihi
ortalamasmin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan anlamlhi bir farklilik

bulunmamistir (t=-1,354; p=0,176>0,05).

Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

maas memnuniyeti durumu degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 12

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Maas Memnuniyetine Gére Farklilagip Farklilagsmadigini Tespit Etmek Amaciyla Yapilan
T Testi Sonuclari

Grup N Ort Ss T P
Evet 234 3,4298 0,57790

Cok Yonlu Kariyer Hayir 37 34241 0.54132 0,111 0,911
Kendi Kariyerini Kendi  Evet 234 3,5807 0,61311
Yonlendiren Hayir 237 3,5185 0,65449 1,064 0,288
Degerlerine Gore Evet 234 3,2286  0,72019 1,042 0.298
Kariyerini Yonlendiren ~ Hayir 237 3,2982  0,72757 ’ ’
: Evet 234 3,3892  0,47880
Sinirsiz Kariyer Hayir 37 33742 0.48983 0,336 0,737
Sinirsiz Diisiince Evet 234 3,7452  0,66188
Yapisi Hayir 237 3,6398 0,68989 1692 0,091
Orglitsel Hareketlilik Evet 234 2,8197 0,80649
Tercihi Hayir 237 2,9494  0,77709 Lot 0,076
*p<,05

Tablo 12’deki veriler incelendiginde, ¢alisanlarin  “cok yoénlu  Kkariyer tutumu”
ortalamasinin maas memnuniyeti degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
bulunmamuistir (t=0,111; p=0,911>0,05). Calisanlarin “kendi kendini yonlendiren kariyer”
alt boyut ortalamasinin maas memnuniyeti degiskenine gore istatistikden a¢idan anlamli
bir farklililk bulunmamistir (t=1,064; p=0,288>0,05). Benzer durum “degerlerine gore
kariyerini yonlendirme” alt boyutunda da tekrarlanmaktadir. Calisanlarin *’degerlerine
g0re kariyerini yonlendirme” alt boyut ortalamasinin maas memnuniyeti degiskenine gore
istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunmamustir (t=-1,042; p=0,298>0,05).

Calisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin maag memnuniyeti degiskenine gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=0,336; p=0,737>0,05). Sinirsiz
diisiince yapisi alt boyut ortalamasinin maas memnuniyeti degiskenine gore istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=1,692; p=0,091>0,05). Bu durum “0rgutsel
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hareketlilik tercihi” alt boyutunda da tekrarlanmaktadir. Calisanlarin “6rgutsel hareketlilik
tercihi” ortalamasinin maas memnuniyeti degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik bulunmamstir (t=1,938; p=-1,777>0,076).

Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

cocuk sahibi olma durumu degigkenine gore farklilik var midir?

Tablo 13

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gére Farklilasip Farklilasmadigini Tespit Etmek Amaciyla
Yapilan T Testi Sonuglar

Grup N Ort SS T P
Evet 332 3,4163 0,58293

Cok Yonlu Kariyer Hayir 139 3.4522 0,49907 -0,635 0,526
Kendi Kariyerini Kendi Evet 332  3,5377 0,64984 0619 0,536
Yonlendirme Hayr 139  3,5773 0,59709 ’ ’
Degerlerine Gore Kariyerini  Evet 332 3,2545 0,75923 .0.421 0.674
Yonlendirme Hayrr 139  3,2854 0,63393 ' '
! Evet 332 3,3767 0,49283
Sinirs1z Kariyer Hayir 139 3,3935 0,46349 -0,342 0,733
- Evet 332 3,6739 0,68593
Simirsiz Diisiince Yapist Hayr 139 3.7356 0.65716 -0,901 0,368
Orgutsel Hareketlilik Tercihi Evet 332 29012 080158 0,688 0,492

Hayrr 139 2,8460 0,77584

*p<,05

Tablo 13’deki wveriler incelendiginde, ¢alisanlarin  “cok yonlu  Kkariyer tutumu”
ortalamasinin ¢ocuk sahibi olma durumu degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik bulunmamistir  (t=-0,635; p=0,526>0,05). Calisanlarin “kendi Kariyerini kendi
yonlendirme” alt boyut ortalamasinin g¢ocuk sahibi olma durumu degiskenine gore
istatistiksel a¢idan anlamli bir farklibk bulunmamistir (t=-0,619; p=0,536>0,05).
Calisanlarin *degerlerine gore kariyerini yonlendiren” alt boyut ortalamasinin ¢ocuk sahibi
olma durumu degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-
0,421; p=0,74>0,05).

Aymi sekilde calisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” ortalamasimnin ¢ocuk sahibi olma
durumu degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-0,342;
p=0,733>0,05). Calisanlarin “sinirsiz diisiince yapis1” alt boyut ortalamasinin ¢ocuk sahibi
olma durumu degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamigtir (t=-
0,901; p=0,368>0,05). Bu durum *“Orgltsel hareketlilik tercihi” alt boyutunda da

tekrarlanmaktadir. Calisanlarin “Orgutsel hareketlilik tercihi “ortalamasinin ¢ocuk sahibi
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olma durumu degiskenine gore istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-

0,688; p=0,492>0,05).

Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

medeni durumu degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 14

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Medeni Durumuna Gore Farklilasip Farklilasmadigint Tespit Etmek Amaciyla Yapilan T
Testi Sonuclar:

Grup N Ort Ss T P
Cok Yonlii Kariyer BEe‘li'%r 3917 gzjiég ggzgg 0,444 0,657
T . T
Degerlerine Gore Evli 377 3,2608 0,74350
Y';ﬁlréﬁjrl'rrr‘r']e Bekar 94 32748 o0pd3e8 0167 0867
Sinirsiz Kariyer Bi\lila;r 39747 2’2;(2)2 8’332;; -0,872 0,378
S ol T o 05 L o
T B Ta YR

*p<,05

Tablo 14’de veriler incelendiginde, c¢alisanlarin “cok yonli kariyer tutumu” ortalamasinin
medeni durum degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-
0,444; p=0,657>0,05). Calisanlarin “kendi Kkariyerini kendi yonlendirme” alt boyut
ortalamasimin medeni durum degigskenine gore istatistiksel acidan anlamli bir farklilik
bulunmamustir (t=-0,542; p=0,588>0,05). Benzer durum “degerlerine gore yonlendiren
kariyerini yonlendiren” alt boyut ortalamasinin medeni durum degiskenine gore

istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-0,167; p=0,867>0,05).

Calisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin medeni durum degiskenine gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilk bulunmamistir (t=-0,872; p=0,378>0,05).
Calisanlarin “sinirsiz diisiince yapisi” alt boyut ortalamasinin medeni durum degiskenine
gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-1,309; p=0,191>0,05).
Benzer sekilde “Orgutsel hareketlilik tercihi’ ortalamasinin medeni durum degiskenine gore
istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=-0,404; p=0,686>0,05).
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Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

yas degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 15

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Yas Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigin Tespit Etmek Amaciyla Yapilan Tek
Yonlii Varyans ANOVA Testi Sonuglar

Grup N Ort. Ss Levene p R
21-30 98 3,3994 0,47423 2,261 0,376 ,007
31-40 150 3,4929 0,59473
Cok Yonlu Kariyer 41-50 156 3,3997 0,56399
51-{stil 67 3,3827 0,57972
Total 471 3,4269 0,5592
21-30 98 3,5745 0,5555 1,676 0,269 ,008

31-40 150 3,6092 0,66085

Kendi Kariyerini Kendi Yo6nlendirme 41-50 156 3,4704 0,63597

51-usti 67 3,5634 0,67257

Total 471 3,5494 0,63436
21-30 98 3,1667 0,66149 1,059 0,124 ,012

31-40 150 3,3378 0,74032

41-50 156 3,3056 0,73831

Degerlerine Gore Kariyerini

Yo SListi 67 31418 0,72547
Total 471 3,2636 0,72398
21-30 98 3,4011 0,48978 0,779 0,000 ,060
31-40 150 3,5185 0,47631
Sinirsiz Kariyer 41-50 156 3,3358 0,46278
51-Ustii 67 3,1538 0,44633
Total 471 3,3817 0,48393
21-30 98 3,7768 0,65857 2,145 0,001 ,035
31-40 150 3,8258 0,68464
Sinirsiz Diisince Yapist 41-50 156 3,6002 0,69769
51-Ustli 67 3,4832 0,56024
Total 471 3,6921 0,67746
21-30 98 2,8 0,73611 0,588 0,004 ,028

31-40 150 3,0267 0,80424
41-50 156 2,9128 0,80006
51-Ustl 67 2,6269 0,77451
Total 471 2,8849 0,79365

Orgiitsel Hareketlilik
Tercihi

*p<,05

Test sonuglar1 varyanslarin homojen oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere Anova

analizi yapilmistir. Tukey testi sonuglari agagida sunulmustur.

Tablo 15°de galisanlarin “gok yonli kariyer tutumu” ortalamasinin yas durumuna gore
istatistiksel agidan anlamli bir farkliik bulunmamistir (Levene Testi=2,261; p=
0,376>0,05). Calisanlarin “kendi kariyerini kendi yonlendirme” alt boyut ortalamasinin yas
durumuna gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (Levene Testi=
1,676; p=0,269>0,05). Calisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” alt boyut
ortalamasinin yas durumuna gore istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmamistir.

(Levene Testi=1,059; p=0,124>0,05).

Calisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin yas durumuna gore istatistiksel agidan

anlamli bir farkliik bulunmustur. (Levene Testi=0,779; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
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kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 21-30 yas
araliginda olan calisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin, 51 yas iistii ¢alisanlarin
ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Yine benzer sekilde, 31-40 yas araliginda
olan calisanlarin ortalamasinin, 41-50 yas araliginda olan c¢alisanlar ile 51 yas fsti

calisanlarin ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin  “sinirsiz - diislince yapisi” alt boyut ortalamasinin yas durumuna gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=2,145; p=0,001<0,05).
Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda
21-30 yas araliginda olan calisanlarin 51 yas iistii calisanlarin ortalamasindan yiiksek
oldugu goriilmektedir. Yine benzer sekilde, 31-40 yas araliginda olan ¢alisanlarin
ortalamasinin, 41-50 yas araliginda olan c¢alisanlar ile 51 yas {stii ¢alisanlarin

ortalamasindan sinirsiz diisiince yapiusi ortalamasinin yliksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “Orgutsel hareketlilik tercihi” alt boyut ortalamasinin yas durumuna gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=0,588; p=0,004<0,05).
Farkliliklarin kaynagini1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda
31-40 yas araliginda olan galisanlarin “6rgitsel hareketlilik tercihi” ortalamasinin, 51 yas

Ustl ¢aliganlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir.
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Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iliskin tutumlarinda

GSB caligma siiresi degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 16

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
GSB'daki Calisma Siirelerine Gore Farklilasip Farklilasmadigint Tespit Etmek Amaciyla
Yapilan Tek yonlii Varyans ANOVA Testi Sonuglari

2

Grup N Ort. Ss Levene p Tp

1 yildan az 39 3,5531 0,48714 2,159 0,065 ,019
1-5 yil 221 3,4790 0,56082
L . 6-10 y1l 46 3,3571 0,62742
ok Yonlu Kariyer ——7 75 55 34026 043996
16 ve (stl 110  3,3188 0,58915
Total 471 3,4269 0,55920

1 yildan az 39 3,8013 0,53089 2,9 0,012 ,027
Kendi Kariyerini 1-5 yil 221  3,5984 0,60473
Kendi Yénlendirme 6-10 y1l 46 3,4158 0,68973
11-15 yl 55 3,4659 0,54669
16 ve Ustu 110 3,4591 0,71238
Total 471  3,5494 0,63436

1 yildan az 39 3,2222 0,65710 0,568 0,246 ,012
Degerlerine Gore 1-5 yil 221  3,3198 0,74608
Kariyerini 6-10 y1l 46 3,2790 0,73958
yénlendirme 11-15 y1l 55 3,3182 0,67986
16 ve (stu 110 3,1318 0,71074
Total 471  3,2636 0,72398

1 yildan az 39 3,4339 0,45866 0,295 0,000 ,046
1-5 yil 221  3,4675 0,48914
Sinrsiz Kariyer 6-10 y1l 46 3,2776  0,45014
11-15 yil 55 3,4056 0,46895
16 ve (stl 110 3,2224 0,46322
Total 471  3,3817 0,48393

1 yildan az 39 3,7212  0,65548 0,179 0,000 ,051
1-5 yil 221  3,8264 0,64900
Sinirsiz Diisiince 6-10 y1l 46 3,4375 0,70649
Yapist 11-15 yil 55 3,7227 0,68113
16 ve (stl 110 3,5034 0,66521
Total 471  3,6921 0,67746

1 yildan az 39 2,9744 0,78026 0,889 0,394 ,009
1-5 yil 221  2,8932 0,81095
Orgiitsel Hareketlilik 6-10 y1l 46 3,0217 0,91722
Tercihi 11-15 yil 55 2,8982 0,66764
16 ve (stl 110 2,7727 0,76457
Total 471 2,8849 0,79365

*p<,05

Test sonuglar1 varyanslarin homojen oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere Anova

analizi yapilmistir. Tukey testi sonuglari agagida sunulmustur

Tablo 16° da galisanlarin “’¢ok yonli kariyer 6lgegi’” ve * degerlerine gore kariyerini

yonlendirme’’ ortalamasinin GSB’ da ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gosterip
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gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigstir (Levene=

2,159; p=0,065>0,05) (Levene=0,568; p=0,246>0,05).

Calisanlarin “’kendi kendini kendi yonlendiren’’ alt boyut ortalamasinin GSB’ da calisma
stirelerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonll varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (Levene Testi=2,954; p=0,012<0,05). Farkliliklarin kaynagini
belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 1 yildan daha az siire
calisanlarin “’kendi kariyerini kendi yonlendirme’’ ortalamasinin, 6-10 yil ve 16 yil ve

tizeri calisanlarin ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir..

Calisanlarin “’sinirsiz kariyer Olgegi’” ortalamasinin GSB’ da g¢alisma siirelerine gore
anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (Levene Testi=0,295; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 1-5 yil arasi siire boyunca calisan
caligsanlarin “’sinirsiz kariyer tutumu’’ ortalamasinin, 6-10 ve 16 yil ve iizeri yil arasi siire

boyunca calisanlarin ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “’smirsiz diisiince yapist’’ alt boyut ortalamasinin GSB’ da caligsma siirelerine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli  bulunmustur (Levene Testi=0,179; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynagini
belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 1-5 yil arasi siire
boyunca caliganlarin ortalamasinin, 6-10 yil arast ve 16 yil ve flizeri slire boyunca
calisanlardan ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Caliganlarin  “’6rgiitsel
hareketlilik tercihi’’ alt boyut ortalamasinin GSB’ da calisma siirelerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli

bulunmamistir (Levene Testi=0,889; p=0,394>0,05).
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Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

toplam caligma siireleri degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 17

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Toplam Calisma Siirelerine Gore Farklilasip Farklilasmadigimi Tespit Etmek Amaciyla
Yapilan Tek Yonlii Varyans ANOVA Testi Sonuglar
Grup N  Ort Ss  Levene Testi p i
lyildanaz 9 35317 0,3236 1,343 0,168 ,014
1-5 yil 101 3,4137 10,5433
6-10 yil 65 3,3571 10,6317
11-15yi1 79 3,5615 0,5362
16 ve isti 217 3,4006 0,5555
Total 471 3,4269 0,5592
lyildanaz 9 39028 0,3523 1,068 0,167 ,014
1-5 y1l 101 3,5792 10,6361
Kendi Kariyerini Kendi 6-10 y1l 65 3,4769 0,6636
Ydnlendirme 11-15yil 79 3,6424 0,6136
16 ve Usti 217 3,5086 0,6366
Total 471 3,5494 0,6344

Cok Yonlu Kariyer

lyildanaz 9 3,0370 0,4771 0,537 0,097 ,017
1-5yi1 101 3,1931 10,6678
Degerlerine Gore 6-10 yil 65 3,1974 0,7900

Kariyerini Ydnlendirme 11-15y11 79 34536 0,7131
16 ve Usti 217 3,2565 0,7335
Total 471 3,2636 0,7240
lyildanaz 9  3,4359 0,4711 0,369 0,013 ,027
1-5y11 101 3,3435 0,4764
6-10y1l 65 3,4308 0,4716
11-15y11 79 3,5375 0,4641
16 ve Usti 217 3,3258 10,4890
Total 471 3,3817 10,4839
lylldanaz 9 3,8333 0,4550 1,503 0,238 ,012
1-5yi1 101 3,7252 0,6769
6-10y11 65 3,7038 0,7179
11-15y11 79  3,8149 10,7454
16 ve Ustl 217 3,6227 0,6433
Total 471 3,6921 0,6775
lyildanaz 92,8000 0,7000 0,616 0,027 ,023
1-5y1 101 2,7327 0,7213
Orgiitsel Hareketlilik 6-10 yil 65 2,9938 0,8329
Tercihi 11-15y1i1 79 3,0937 0,8025
16 ve Usti 217 2,8507 0,8011
Total 471 2,8849 10,7937

Sinirsiz Kariyer

Sinirsiz Diisiince Yapisi
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Test sonuglar1 varyanslarin homojen oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere Anova

yapilmistir. Tukey testi sonuglari asagida sunulmustur.

Tablo 17°de ¢alisanlarin “gok yonlii kariyer tutumu” 6lgegi ortalamasinin toplam ¢alisma
strelerine gore istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunmamistir (Levene Testi=
1,343; p=0,618>0,05). Calisanlarin “kendi kariyerini kendi yoOnlendirme” alt boyut
ortalamasiin toplam c¢alisma siirelerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
bulunmamistir (Levene Testi=1,068; p=0,167>0,05). Calisanlarin “degerlerine gore
kariyerini yonlendirme” alt boyut ortalamasinin toplam caligma siirelerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamustir (Levene Testi=0,537; p=0,097>0,05).

Calisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” 6lgegi ortalamasinin toplam caligsma siirelerine gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=0,369; p=0,013<0,05).
Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda
11-15 w1l aras1 siire boyunca ¢alisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” 6lgegi ortalamasinin, 16

ve listili y1l arasi stire boyunca ¢alisanlarin ortalamasindan ytliksek oldugu gériilmektedir.

Calisanlarin “sinirsiz diisiince yapisi” alt boyut ortalamasinin toplam c¢aligma siirelerine
gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (Levene Testi=1,503; p=

0,238>0,05).

Calisanlarin  “oOrgiitsel hareketlilik tercihi” alt boyut ortalamasinin toplam calisma
siirelerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (Levene Testi=0,616; p=0,027<0,05). Farkliliklarin kaynagini
belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici Tukey analizi sonucunda 11-15 yil arasi siire
boyunca c¢alisanlarin “Orgutsel hareketlilik tercihi” ortalamasimin, 1-5 yil arasi siire

boyunca calisanlarin ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

101



Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

is degisikligi degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 18

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Is Degisikligi Sayisina Gore Farklilasip Farklilasmadigini Tespit Etmek Amaciyla Yapilan
Tek Yonlii Varyans ANOVA Testi Sonuglart

Grup N Ort. Ss  LeveneT p i
1 109 3,3008 0,56770 0,742 0,026 ,015
2 208 3,4591 0,53895

Gok Yonlu Kariyer 3denfazla 154 34726 057033

Total 471  3,4269 0,55920

1 109 3,4427 0,67175 1,072 0,131 ,009
Kendi Kariyerini Kendi 2 208 3,5751 0,60915
Yoénlendirme 3denfazla 154 3,5901 0,63633
Total 471 35494 0,63436
1 109 3,1116 0,71760 0,610 0,043 ,013
Degerlerine Gore Kariyerini 2 208 3,3045 0,71181
Yonlendirme 3denfazla 154 3,3160 0,73460
Total 471  3,2636 0,72398
1 109 3,2449 0,44941 0,842 0,001 ,029
2 208 3,3898 0,49336

Smursiz Kariyer 3denfazla 154 3,4675 0,47610

Total 471  3,3817 0,48393
1 109 3,5436 0,68684 0,387 0,032 ,015
2 208 3,7320 0,70065

3denfazla 154 3,7435 0,62619

Total 471 3,6921 0,67746
1 109 2,7670 0,69948 2,851 0,019 ,017
2 208 2,8423 0,77755

3denfazla 154 3,0260 0,85976

Total 471 2,8849 0,79365

Simirsiz Diisiince Yapisi

Orgiitsel Hareketlilik Tercihi

*p<,05

Test sonuglar1 varyanslarin homojen oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere Anova

analizi yapilmistir. Tukey testi sonuglar1 asagida sunulmustur.

Tablo 18’ de calisanlarin “¢ok yonli kariyer tutumu” ortalamasinin is degisikligi sayisina
gore istatistiksel agidan anlamli bir farklililk bulunmustur (Levene Testi=0,0742; p=
0,026<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey
analizi sonucunda 1. isi olan galisanlarin “¢ok yonlu kariyer tutumu” ortalamasinin, 2. ve
3. Is degisikligi yapan ¢alisanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir. En yiiksek

ortalamanin ise 3. is degisikligi olan c¢alisanlarda oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “kendi kariyerini kendi yonlendirme” alt boyut ortalamasinin kaginci isi
olduguna gore istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunmamistir (Levene=1,072; p=

0,131>0,05).

102



Calisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” alt boyut ortalamasinin kaginer isi
olduguna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonllu varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustir (Levene Testi=0,610; p=0,043<0,05). Farkliliklarin kaynagini
belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict tukey analizi sonucunda 1. is degisikligi olan
calisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” alt boyut ortalamasinin, 2. ve 3. is
degisikligi olan cgalisanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir. En yiksek

degerin ise 3. is degisikligi yapan personelde oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin kaginci isi olduguna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (Levene Testi=0,842; p=0,001<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 1. is degisikligi olan ¢alisanlarin
“smursiz kariyer tutumu” ortalamasinin, 2. is degisikligi olan ¢alisanlarin ortalamasindan
diistik oldugu goriilmektedir. Yine benzer sekilde, 1. is degisikligi olan calisanlarin
“smirsiz kariyer tutumu” alt boyut ortalamasinin, 3. veya daha fazla is degisikligi olan

caliganlarin siirsiz kariyer ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir

Calisanlarin “sinirsiz diisiince yapisi” alt boyut ortalamasinin kaginci isi olduguna gore
anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli
bulunmustur (Levene Testi=0,387; p= 0,032<0,05). Farkliliklarin kaynagini1 belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 1. isi olan calisanlarin “sinirsiz
diisiince yapis1” alt boyut ortalamasinin, 2. ve 3. isi olan ¢alisanlarin ortalamasindan diisiik

oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “Orgutsel hareketlilik tercihi” alt boyut ortalamasinin kaginci isi olduguna goére
anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli
bulunmustur (Levene Testi=2,851; p=0,019<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 1. isi olan ¢alisanlarin “Orgutsel
hareketlilik tercihi” alt boyut ortalamasinin, 3. veya daha fazla isi olan c¢alisanlarin

ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir
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Alt problemler: ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer yaklasimina iligkin tutumlarinda

maag durumu degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 19

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Maas Durumuna Gore Farklilasip Farklilasmadigini Tespit Etmek Amaciyla Yapilan Tek
Yonlii Varyans ANOVA Testi Sonuglar
Grup N Ort. Ss Levene Testi p I
2001-3000 120 3,2780  0,55882 0,385 0,001 ,032
3001-4000 177 3,4221  0,55960
4001-5000 174 3,5345  0,53770
Total 471 3,4269  0,55920
2001-3000 120 3,3917  0,68156 2,410 0,005 ,023
Kendi Kariyerini 3001-4000 177 3,5756  0,64073
Kendi Ydénlendirme 4001-5000 174 3,6315  0,57562
Total 471 3,5494  0,63436
. . . 2001-3000 120 3,1264  0,72471 0,189 0,003 ,025
Deg;gﬁr;:ﬁrﬁore 30014000 177 _ 32175  0,73141
vénlendirme 4001-5000 174 3,4052  0,69505
Total 471 3,2636  0,72398
2001-3000 120 3,2750  0,45728 0,645 0,016 ,018
3001-4000 177 3,4016  0,48395
4001-5000 174 3,4350 0,49291
Total 471 3,3817  0,48393
2001-3000 120 3,5281  0,69464 0,100 0,008 ,020
Siirsiz Diisiince 3001-4000 177 3,7366  0,66378
Yapisi 4001-5000 174 3,7601  0,66436
Total 471 3,6921  0,67746
2001-3000 120 2,8700  0,77031 2,423 0,821 ,001
Orgiitsel Hareketlilik _ 3001-4000 177 2,8655  0,74605
Tercihi 4001-5000 174 2,9149  0,85754
Total 471 2,8849  0,79365

Cok Yonlu Kariyer

Sinirsiz Kariyer

*p<,05

Test sonuglar1 varyanslarin homojen oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere

Anova yapilmistir. Tukey testi sonuglart asagida sunulmustur.

Tablo 19’da ¢alisanlarin “cok yonli kariyer tutumu” ortalamasinin maas durumuna gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=0,385; p=0,001<0,05).
Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda
2001-3000 araliginda maas alan ¢alisanlarin “¢ok yonlu kariyer tutumu “ortalamasinin,

4001-5000 araliginda maas alan ¢alisanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “kendi kariyerini kendi yonlendirme” alt boyut ortalamasinin maas durumuna
gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=2,410; p=
0,005<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey

analizi sonucunda, 2001-3000 araliginda maas alan ¢alisanlarin “kendi kariyerini kendi
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yonlendirme” alt boyut ortalamasinin, 3001-4000 ve 4001-5000 araliginda maas alan

caligsanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir..

Calisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” alt boyut ortalamasinin maas
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (Levene Testi=0,189; p=0,003<0,05). Farkliliklarin kaynagini
belirlemek amaciyla yapilan tamamlayic1 tukey analizi sonucunda 2001-3000 araliginda
maas alan ¢alisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” alt boyut ortalamasinin,
4001-5000 araliginda maas alan ¢alisanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir.
4001-5000 araliginda maas alan c¢alisanlarin ortalamalarinin 3001-4000 araliginda maas

alan calisanlarin ortalamasindan yiiksek oldugu gériilmektedir.

Calisanlarin “smirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin maas durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi
(anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli
bulunmamistir (Levene Testi=0,645; p=0,016<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 2001-3000 araliginda maas alan
calisanlarin “smirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin, 4001-5000 araliginda maas alan

caligsanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “sinirsiz diisiince yapis1” alt boyut ortalamasinin maas durumuna gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (Levene Testi=0,100; p=0,008<0,05). Farkliliklarin kaynagimi belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda 2001-3000 araliginda maas alan
calisanlarin “sinirsiz diisiince yapisi” alt boyut ortalamasiin, 3001-4000 ve 4001-5000

aralifinda maas alan c¢alisanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “Orgutsel hareketlilik tercihi” ortalamasinin maas durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunamamustir (Levene Testi=2,423; p=0,821>0,05).

Alt problemler: calisanlarin ¢ok yonlii kariyer yaklagimina iligkin tutumlarinda kurumdaki

gorev posizyonu degiskenine gore farklilik var midir?
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Tablo 20

Genclik ve Spor Bakanhgi Personelinin CYK, KKKY, DGKY Seviyelerinin Gorev
Pozisyonuna Gore Farklilasip Farklilasmadigini Tespit Etmek Amaciyla Yapilan Tek
Yonlii Varyans ANOVA Testi Sonuglar

Grup N Ort. Ss Levene Testi P A

Sef 89 3,2512 0,57478 1,668 0,003 ,052
Sportif Egitim Uzmani 40 3,3446 0,49590
Genglik ve Spor Uzman Yrd. 52 3,3201 0,63581
Genglik ve Spor Uzmant 57 3,5363 0,53760
Cok Yénli Supe Miidiirii 86 3,4992 0,54216
Kariyer Daire Bagkani 32 3,5759 0,50014
Genel Mudir Yrd. 9 3,1746 0,68149
Miifettis Yrd. 22 3,3799 0,40788
Miifettis 33 3,6147 0,43993
Danigsma ve Denetim Birimi 51 3,5126 0,59585
Total 471 3,4269 0,55920

Sef 89 3,3567 0,66480 1,087 0,004 051

Sportif Egitim Uzmani 40 3,4656 0,67581
Genglik ve Spor Uzman Yrd. 52 3,4567 0,67831
Genglik ve Spor Uzmani 57 3,6535 0,58916
Kendi Kariyerini Sube Miidiirii 86 3,6497 0,64649
Kendi Daire Bagkani 32 3,8281 0,44535
Yénlendirme Genel Mudir Yrd. 9 3,1806 0,73184
Miifettis Yrd. 22 3,6477 0,55853
Miifettis 33 3,6326 0,54481
Danigsma ve Denetim Birimi 51 3,5539 0,59752
Total 471 3,5494 0,63436

Sef 89 3,1105 0,70485 1,210 0,013 ,044
Sportif Egitim Uzmani 40 3,1833 0,77331
Genglik ve Spor Uzman Yrd. 52 3,1378 0,75819
Genglik ve Spor Uzmani 57 3,3801 0,62421
Degerlerine Gore Sube Midiirii 86 3,2984 0,76574
Kariyerini Daire Bagkani 32 3,2396 0,78166
Yonlendirme Genel Mudir Yrd. 9 3,1667 0,81650
Miifettis Yrd. 22 3,0227 0,42506
Miifettis 33 3,5909 0,55448
Danisma ve Denetim Birimi 51 3,4575 0,76872
Total 471 3,2636 0,72398

*p<,05

Test sonuglar1 varyanslarin homojen oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere Anova

yapilmustir. Tukey testi sonuglar1 agsagida sunulmustur

Tablo 20’de caliganlarin “gok yonli kariyer tutumu” ortalamasinin gérev yaptigi pozisyona
gore istatistiksel agidan anlamli farklililk bulunmustur (Levene Testi=1,668; p=
0,003<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey
analizi sonucunda sef pozisyonunda ¢alisanlarin “cok yonli kariyer tutumu” ortalamasinin,
miifettis pozisyonunda ¢alisanlarin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir. Gorev
yaptig1 posizyona gore en yliksek puan ortalamasinda sahip olan mevkinin de miifettisler

oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “kendi kariyerini kendi yonlendirme” alt boyut ortalamasinin gérev yaptigi

pozisyona gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=1,087,;
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p=0,004<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey
analizi sonucunda daire bagkani pozisyonunda c¢alisanlarin “kendi kariyerini kendi
yonlendirme” ortalamasinin, sef pozisyonunda ¢alisanlardan yiksek oldugu goriilmektedir.
Gorev yaptigl posizyona gore en fazla ortalamaya sahip olan mevkinin genclik ve spor

uzmanlar1 oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme’’ alt boyut ortalamasinin gorev
yaptig1 pozisyona gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli  bulunmustur (Levene Testi=1,210; p=0,013<0,05).
Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda
miifettis pozisyonunda ¢alisan g¢alisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” alt
boyut ortalamasimnin, sef pozisyonunda calisanlarin ortalamasindan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Miifettis pozisyonunda calisanlarin “degerlerine gore kariyer yonlendirme”

alt boyutunda diger posizyonda calisanlara gore en yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Alt problemler: c¢alisanlarin sinirsiz kariyer yaklagimina iligskin tutumlarinda kurumdaki

gorev posizyonu degiskenine gore farklilik var midir?

Tablo 21

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin SK, SDY, OHT Seviyelerinin Gérevde Oldugu
Pozisyonuna Gére Farklilasip Farklilasmadigin Tespit Etmek Amaciyla Yapilan Tek yonlii
Varyans ANOVA Testi Sonuglart

Grup N Ort. Ss Levene Testi P A
Sef 89 3,2463  0,44555 0,758 0,042 ,037
Sportif Egitim Uzmani 40 3,3423 0,46119

Genclik ve Spor Uzman Yrd. 52 3,4275  0,49347
Genglik ve Spor Uzmant 57 3,4683  0,44529

Sinirsiz Sube Miidiirii 86 3,4311  0,50342
Kariyer Daire ]%as"kanl 32 3,4736 0,53154
Genel Midir Yrd. 9 3,6838 0,39307
Miifettis Yrd. 22 3,2517  0,43005
Miifettis 33 3,3193  0,53953
Danigsma ve Denetim Birimi 51 3,4072 0,48949
Total 471 3,3817  0,48393
Sef 89 3,4382 0,67843 1,259 0,001 ,061
Sportif Egitim Uzmani 40 3,7031 0,68506
Genclik ve Spor Uzman Yrd. 52 3,7981  0,69977
Genclik ve Spor Uzmani 57 3,875 0,63694
Sinirsiz Sube Miidiirii 86 3,7951 0,63678
Diistince Daire Baskani 32 3,8945 0,54727
Yapisi Genel Midir Yrd. 9 3,9722  0,36858
Miifettis Yrd. 22 3,4943  0,60685
Miifettis 33 3,5189 0,75785
Danisma ve Denetim Birimi 51 3,6618 0,70988
Total 471 3,6921 0,67746
Sef 89 2,9393 0,72889 1,859 0,753 1,013
Sportif Egitim Uzmani 40 2,7650 0,86515
Genclik ve Spor Uzman Yrd. 52 2,8346  0,62084
Genglik ve Spor Uzmani 57 28175 0,85797
Orgiltsel Sube Miidiiri 86 2,8488  0,86006
Hareketlilik Daire $a§kan1 32 2,8000 0,91016
Genel Mudir Yrd. 9 3,2222  1,09291
Miifettis Yrd. 22 2,8636 0,61221
Miifettis 33 3,0000  0,80000
Danisma ve Denetim Birimi 51 3,0000 0,76210
Total 471 2,8849  0,79365
*p<,05

Test sonuglar1 varyanslarin homojen oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere

Anova yapilmigtir. Tukey testi sonuglart asagida sunulmustur.

Tablo 21 incelendiginde galisanlarin “sinirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin gérev yaptigi
pozisyona gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur. (Levene Testi=1,668;
p=0,003<0,05). Farkliliklarin kaynagin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayic1 tukey
analizi sonucunda genglik ve spor uzmani, genel miidiir yardimcisi pozisyonunda
calisanlarin  “smirsiz  kariyer tutumu” ortalamasinin, sef pozisyonunda calisanlarin
ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlarin “sinirsiz diisiince yapisi” alt

boyut ortalamasinin gérev yaptig1 pozisyona gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
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bulunmustur (Levene Testi=1,259; p=0,001<0,05). Farkliliklarin kaynagimni belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayic1 tukey analizi sonucunda genclik ve spor uzmani, sube
miidiirii ve daire baskani pozisyonunda galisanlarin “sinirsiz diisiince yapisi” alt boyut
ortalamasinin, sef pozisyonunda ¢alisanlarin ortalamasindan yiiksek oldugu goériilmektedir.
Calisanlarin “orgltsel hareketlilik tercihi” alt boyut ortalamasinin gorev yaptigi pozisyona
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunamamistir (Levene Testi=1,859; p=0,753>0,05).

Tablo 22

Genglik ve Spor Bakanligi Personelinin CYK, KKKY, DGKY, SK, SDY, OHT Seviyelerinin
Egitim Durumuna Gore Farklilagip Farklilasmadigimi Tespit Etmek Amaciyla Yapilan Tek
yonlii Varyans ANOVA Testi Sonuglart

Grup N Ort. Ss Levene Testi p 7

Lise 17 3,3067 0,73443 1,543 0,113 ,013
Lisans 332 3,4064 0,55349
Cok Yonli Kariyer Yilksek Lisans 108  3,4696 0,54488
Doktora 14 3,7296 0,50444
Total 471 3,4269 0,5592

Lise 17 3,5147 0,8039 1,305 0,440 ,006
Lisans 332 3,5279 0,62773
Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme  Yiksek Lisans 108 3,5914 0,63407
Doktora 14 3,7768 0,57215
Total 471 3,5494 0,63436

Lise 17 3,0294 0,79328 0,533 0,080 ,014
Degerlerine Gore Lisans 332 3,2445 0,72287
e ) Yiiksek Lisans 108 3,3071 0,71483
Kariyerini Yonlendirme DoKiora 0 3.6667 0.62703
Total 471 3,2636 0,72398

Lise 17 3,2805 0,46707 0,377 0,000 ,041
Lisans 332 3,3313 0,47724
Sinirsiz Kariyer Yiksek Lisans 108 3,5057 0,46752
Doktora 14 3,7418 0,50452
Total 471 3,3817 0,48393

Lise 17 3,5515 0,63593 0,611 0,015 ,022
- Lisans 332 3,6431 0,66033
Sz Disiince Yiksek Lisans 108 3,816 __ 0,7146
apist Doktora 14 40714  0,64806
Total 471 3,6921 0,67746

Lise 17 2,8471 0,78908 1,268 0,087 ,014
C)rgUtseI Hareketlilik Lisans 332 2,8325 0,77321
Tercihi Yiksek Lisans 108 3,0093 0,8487
Doktora 14 3,2143 0,73365
Total 471 2,8849 0,79365

*p<,05

Yukaridaki tabloda egitim durumuna iliskin olgeklerden elde edilen puanlarla betimsel
istatistikler ve levene testi sonuglari verilmistir. Test sonuglari varyanslarin homojen
oldugunu gostermektedir. Bu durumda verilere Anova yapilmistir. Tukey testi sonuglari

asagida sunulmustur.

Tablo 22°de ¢alisanlarin “gok yonll kariyer tutumu” ortalamasinin egitim durumuna gore

istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (Levene Testi=1,543; p=
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0,113>0,05). Calisanlarin “kendi kariyerini kendi yonlendirme” alt boyutu ortalamasinin
egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunamamustir (Levene Testi=1,305; p=0,440>0,05).
Calisanlarin “degerlerine gore kariyerini yonlendirme” alt boyut ortalamasinin egitim
durumuna gore istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunamamistir (Levene Testi=
0,533; p=0,080>0,05).

Calisanlarin “siirsiz kariyer tutumu” ortalamasinin egitim durumuna gore incelendiginde
istatistiksel ag¢idan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=0,377; p=0,000<0,05).
Calisanlarin “siirsiz kariyer tutumu” farkliliklarinin  kaynagimi belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayici tukey analizi sonucunda doktora derecesinde egitimi olan ¢alisanlarin
lise, lisans egitim derecesine sahip olan calisanlara oranla “simirsiz kariyer tutumu”
ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda yiiksek lisans egitim
derecesinde olan calisanlarinda lisans egitimi derecesinde olan calisanlara oranla

ortalalamari ytliksek ¢ikmistir.

Calisanlarin “smirsiz diisiince yapist” ortalamasinin egitim durumuna gore istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik bulunmustur (Levene Testi=0,611; p=0,015<0,05). Calisanlarin
“simirsiz - diisince yapis1” farkliliklarinin - kaynagini  belirlemek amaciyla yapilan
tamamlayici tukey analizi sonucunda doktora derecesinde egitimi olan ¢alisanlarin lisans
egitim derecesine sahip olan ¢alisanlara oranla “sinirsiz diisiince yapisi” ortalamalarinin
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda yiiksek lisans egitim derecesinde olan

caligsanlarinda lisans egitimi derecesinde olan calisanlara oranla ortalamalart yiiksek

cikmistir.

Calisanlarin “Orgutsel hareketlilik tercihi” ortalamasinda egitim durumuna gore istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik bulunamamuistir (Levene Testi=1,268; p=0,087>0,05).
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Tablo 23

Kigsisel Gelisim Yonelimi ile Cok Yonlii ve Sumirsiz Kariyer Kolerasyon Analizi Tablosu

Kendi Degerlerine ..
g.:.Ok.. Kariyerini Gore Sinirsiz S}.n ISIZ 0 Brgitsel Kisisel
Yonli . . . Diisiince - Gelisim
Kariyer Kend_l Karlygr Kariyer Yapist Hareketlilik yénelimi
Yonlendirme Yonlendirme
Cok Yonli
. 1
Kariyer
Kendi
Kariyerini -
Kendi 858 1
Ydnlendirme
Degerlerine
Gore 800" 378" 1
Kariyer
Ydnlendirme
S 2367 152" 248" 1
Kariyer
Sinirsiz
Diisiince 390" 339" 307" 780" 1
Yapist
Orguitsel - - - -
Hareketlilik -,159 -,223 -0,026 ,520 -,129 1
Kisisel
Geligim 245" 280" 114" 2187 3317 -,107" 1
Yonelimi

Korelasyon analizinde degiskenler arasindaki iliskinin derecesi bu iliskinin kuvvetini
gosterir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir. Bu katsay1r +1
degerine yakin ise iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki, -1 degerine yakin ise iki
degisken arasinda negatif yonlii bir iliski s6z konusudur. Katsay1 0,00-0,30 arasinda deger
aliyorsa iliskinin zayif, 0,30-0,70 arasinda deger aliyorsa iliskinin orta, 0,70-1,00 arasinda
deger aliyorsa ise iliskinin kuvvetli diizeyde oldugu yorumu yapilabilir (Girbliz & Sahin,
2014, s. 254).

Tablo 23’deki korelasyon analizi tablosunda ¢ok yonli kariyer ve alt boyutlar1 (kendi
kariyerini kendi yonlendirme, degerlerine gore kariyer yonlendirme) ile sinirsiz kariyer ve
alt boyutlar1 (sirsiz diisiince yapisi, Orgiitsel hareketlilik tercihi) arasindaki iligkiler

incelendiginde:

CYK ile KKKY arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %385,8 diizeyinde pozitif yonde kuvvetli bir iliski bulunmustur.
r=0,858 (p=0,000<0,01) Buna gore CYK ortalamasi arttikga KKKY ortalamasi da

artmaktadir.
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CYK ile DGKY arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %80,0 diizeyinde pozitif yonde kuvvetli bir iliski bulunmustur.
r=0,800 (p=0,000<0,01) Buna gore CYK ortalamasi artttkga DGKY ortalamasi da

artmaktadir.

CYK ile SK arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %23,6 diizeyinde pozitif yonde zayif bir iliski bulunmustur. r=0,236
(p=0,000<0,01) Buna gére CYK ortalamasi arttik¢a SK ortalamasi da artmaktadir.

CYK ile SDY arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %38,6 diizeyinde pozitif yonde orta derecede bir iligski bulunmustur.
r=0,390 (p=0,000<0,01) Buna goére CYK ortalamasi arttikca SDY ortalamasi da

artmaktadir.

CYK ile OHT arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %15,9 diizeyinde negatif yonde zayif bir iliski bulunmustur. r=-0,159

(p=0,000<0,01) Buna gére CYK ortalamasi arttikga OHT ortalamas1 azalmaktadir.

KKKY ile DGKY arasindaki iligskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, ortalamalar arasinda %37,8 diizeyinde pozitif yonde orta derecede iliski
bulunmustur. r=0,378 (p=0,000<0,01) Buna gére KKKY ortalamasi artttkca DGK

ortalamasi da artmaktadir.

KKKY ile SK arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %15,2 diizeyinde pozitif yonde zayif bir iligki bulunmustur. r=0,152

(p=0,000<0,01) Buna gére KKKY ortalamasi arttikga SK ortalamasi da artmaktadir.

KKKY ile SDY arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %33,9 diizeyinde pozitif yonde orta derecede iliski bulunmustur.
r=0,339 (p=0,000<0,01) Buna goére KKKY ortalamasi artttkca SDY ortalamasi da

artmaktadir.

KKKY ile OHT arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %22,3 diizeyinde negatif yonde zayif bir iligki bulunmustur. r=-0,223

(p=0,000<0,01) Buna gére KKKY ortalamas1 arttikga OHT ortalamas1 azalmaktadir.

DGK ile SK arasindaki iligskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %24,8 diizeyinde pozitif yonde zayif bir iliski bulunmustur. 1=0,248

(p=0,000<0,01) Buna goére DGK ortalamasi arttik¢a SK ortalamasi da artmaktadir.
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DGK ile SDY arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %30,7 diizeyinde pozitif yonde orta derecede bir iliski bulunmustur.
r=0,307 (p=0,000<0,01) Buna gore DGK ortalamasi arttikca SDY ortalamasi da

artmaktadir.

DGK ile OHT arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %0,26 diizeyinde negatif yonde zayif bir iligki bulunmustur. r=-0,026

(p=0,000<0,01) Buna gére KKKY ortalamas1 arttikga OHT ortalamas1 azalmaktadir.

SK ile SDY arasindaki iliskiyi belirlemek tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %78,0 diizeyinde pozitif yonde kuvvetli bir iliski bulunmustur.

r=0,780 (p=0,000<0,01) Buna gore SK ortalamasi arttikca SDY ortalamasi1 da artmaktadir.

SK ile OHT arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %52,0 diizeyinde pozitif yonde orta derecede bir iliski bulunmustur.

r=0,520 ( p=0,000<0,01) Buna gore SK ortalamas1 arttikca OHT ortalamasi da artmaktadir.

SDY ile OHT arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %12.9 diizeyinde negatif yonde zayif bir iliski bulunmustur. r=-0,129

(p=0,000<0,01) Buna gore SK ortalamasi arttikga OHT ortalamas1 azalmaktadir.

KG ile CYK arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda % 24,5 diizeyinde pozitif yonde zayif bir iligki bulunmustur. r= -0,245

( p=0,000<0,01) Buna gore KG ortalamasi arttik¢a CYK ortalamasi artmaktadir.

KG ile KKKY arasindaki iligskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda % 28,0 diizeyinde pozitif yonde orta bir iliski bulunmustur. r=-0,280

(p=0,000<0,01) Buna gore KG ortalamasi arttikga KKKY ortalamasi artmaktadir.

KG ile DGKY arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda % 11,4 diizeyinde pozitif yonde zayif bir iliski bulunmustur. r=-0,114

(p=0,000<0,01) Buna gére KG ortalamasi artttkga DGKY ortalamasi artmaktadir.

KG ile SK arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %21,8 diizeyinde pozitif yonde zayif bir iliski bulunmustur. r=-0,218

(p=0,000<0,01) Buna gére KG ortalamasi arttik¢a SK ortalamas1 azalmaktadir.

KG ile SDY arasindaki iligskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda %33,1 diizeyinde pozitif yonde orta bir iliski bulunmustur. r=-0,331

(p=0,000<0,01) Buna gore KG ortalamasi arttik¢a SDY ortalamasi artmaktadir.
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KG ile OHT arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
ortalamalar arasinda - %10,7 diizeyinde negatif yonde zayif bir iliski bulunmustur. r=-

0,107 ( p=0,000<0,01) Buna gére KG ortalamas arttikga OHT ortalamasi azalmaktadir.
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Sekil 1. Kisisel gelisim yonelimi Olgegi ile ¢cok yonlii ve siirsiz kariyer tutum Olgegi
arasindaki yapisal esitlik modeli grafigi
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Tablo 24

Kisisel Geligim Yonelimi Olgegi ile Cok' Yb'nh:i ve Simirsiz Kariyer Tutumu Olgegi
Arasindaki Yapisal Esitlik Modelinin Uyum lyiligi Indeksleri

Uyum Olgiitleri Tyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
x2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd <5 3,452
RMSEA 0 <RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <0.08 ,072
NFI 0.95 <NFI<1.00 0.90 <NFI<0.95 ,933
NNFI 0.97 <NNFI <1.00 0.95 <NNFI<0.97 ,951
CFlI 0.97 <CFI<1.00 0.95<CFI<0.97 ,951
GFI 0.95 <GFI<1.00 0.90 <GFI1<0.95 971
AGFI 0.90 < AGFI <1.00 0.85 < AGFI<0.90 ,938

Yapisal esitlik analizinde sinanan modelin uyum indekslerinin yeterliligi incelenirken,
tabloda verilen kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri dikkate alinmistir (Schermelleh-
Engel ve digerleri, 2003: Marsh ve digerleri, 2004; Munro, 2005). Arastirmanin uyum
Olciitleri incelendigi zaman, y2/sd degeri ¥2/sd= 3.452 olarak belirlenerek, y2/sd degeri
kabul edilebilir uyum kriteri igerisinde oldugunu goéstermektedir. Yapilan arastirmanin
RMSEA degeri RMSEA= 0.072 olarak belirlenmistir. Verilen uyum o&lc¢utlerine gore,
arastirmanin RMSEA degeri kabul edilebilir uyum kriteri igerisindedir. NFI degerinin
uyum Olgiitlerine gore, arastirmanin NFI degeri NFI= 0.93 olarak belirlenmis ve kabul
edilebilir uyum kriteri igerisinde oldugu incelenmistir. Aragtirmanin NNFI degeri NNFI=
0.95 olarak incelenmis ve bu degerin kabul edilebilir uyum kriterleri igerisinde oldugu
belirlenmistir. CFI uyum kriterine gore, arastirmanin CFI degeri CFI= 0.95 olarak
belirlenmis ve kabul edilebilir uyum kriteri igerisinde oldugu incelenmistir. GFI degerinin
incelenmesine gore, arastirmanin GFI degeri GFI= 0.97 olarak belirlenmis ve iyi uyum
icerisinde oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin AGFI degeri AGFI= 0.93 olarak belirlenmis
olup, ¢ikan uyum o6l¢iitiinlin iyi uyum kriterinde yer aldigi incelenmistir. Verilen uyum
Olciitleri  degerlendirildiginde bir biitiin olarak modelin kabul edilebilirligini

goOstermektedir.

Yapilan yapisal esitlik analizi sonucunda kisisel gelisim yoneliminin ¢ok yonlii kariyer
tutumu tizerindeki etki degerinin pozitif yénde 0,40 (R%= 0,40), kisisel gelisim yoneliminin
siirsiz kariyer tutumu iizerindeki etkisinin de pozitif yonde 0,66 (R?*= 0,66) oldugu
gorulmektedir. Ayn1 zamanda kisisel gelisim yonelimi kendi kariyerini kendi yonlendirme
alt boyutunu 0,75 (R?=0,75) ve degerlerine gore kariyerini ydnlendirme alt boyutunu 0,50
(R2=O,50) oraninda etkilemektedir. Kisisel gelisim yonelimi orgiitsel hareketlilik tercihini -
0,23 (R2=-0,23) ve sinirsiz diisiince yapisini 0,55 (RZZO,SS) oraninda etkilemektedir.

Genglik ve Spor Bakanligi personelinin kisisel gelisim puani arttik¢a ¢ok yonlii ve sinirsiz

kariyer puanlar1 artmaktadir. Sonu¢ olarak, kisisel gelisimine onem veren bireylerin
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kariyerlerini kurumdan bagimsiz olarak kendi kariyerini kendisi yonlendirmek istemekte
ve kurumun degerlerinden ziyade kendi degerlerine gore kariyerini yonlendirme tutumunu
tercih ettigi gorilmektedir. Ayni zamanda bakanlik personelinin smirsiz kariyer
tutumunuda tercih ettigini fakat Orgiitsel hareketlilik tercihine sicak bakmadig

gorilmektedir.
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BOLUM V

TARTISMA

Mevcut aragtirmanin onciil amaci Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatinda gorevli
olan personelin Kisisel gelisim yonelimlerinin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlari
iizerine yordayici etkisininin tespit edilmesidir. Ayn1 zamanda ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer
tutumlarinin demografik degiskenler agisindan farklilik olup olmadigini tespit edilmesidir.
Son olarak, dl¢eklerden ve alt boyutlarindan alinan toplam puanlara gére boyutlar arasi
iliskinin olup olmadigini ve ne yénde oldugunu tespiti amaglanmistir. Bu nedenle ézellikle
tartisma boliimiinde demografik degiskenlerle bagka arastirmalardaki benzer sonuglar veya
farkli ¢ikan sonuglar iizerinde durulmustur. Bunun yam sira kisisel gelisim yoneliminin
cok yonlii ve smirsiz kariyeri ne diizeyde etkiledigine dair sayisal veri ve alan yazinla

desteklenmistir.

Genglik ve Spor Bakanligi ¢alisanlar1 drnekleminde elde analizler sonucunda, elde edilen
bulgularda ¢ok yonlii kariyer tutumlari ile sinirsiz kariyer tutumlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli diizeyde bir farklilik tespit edilmemistir. Ancak her iki 6l¢ek arasindaki
genel ortalamalar dikkate alindiginda bakanlik calisanlarinin ¢ok yonlii kariyer tutumuna
yonelimlerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde Onay ve Ataseven (2010)
Tiirkiye’ de yabanci ve 6zel sirketlerde c¢alisan 223 kisilik 6rneklem grubuyla yaptiklari
aragtirmada calisanlarin kariyer tutumlart arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaistir.
Bununla birlikte, ortalamalar agisindan ¢ok yonlii kariyer tutumunu tercih ettikleri
goriilmiistiir. Bir diger ¢alismada, Onay ve Zel (2011) 124 kisiden olusan PTT kurum
calisanlarinin ¢ok yonlii kariyer tutumlari ile sinirsiz kariyer tutumlari arasinda anlamli bir
farklilik tespit edememis olmasina ragmen, iki ayr1 Ol¢ekten elde edilen ortalamalar
karsilagtirildiginda PTT kurum ¢alisanlarinin ¢ok yonlii kariyer tutumunu tercih ettigi
sonucuna varmistir. Bu durumun aksine Tiirkmen (2011) federasyon calisanlarinin ¢ok

yonlii kariyer tutumlart ile sinirsiz kariyer tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik elde
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etmistir ve sinirsiz kariyer tutumlarinin ¢ok yonlii kariyer tutumlarina oranla daha yiiksek

oldugunu rapor etmistir.

Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinda ¢ok yonlii kariyer tutumu alt boyutlar1 kendi
kariyerini kendi yonlendirme ve degerlerine gore kariyerini yonlendirme arasinda yapilan
analiz sonucunda anlamli derecede bir farklilik tespit edilmistir. Bakanlik c¢alisanlarinin
kendi kariyerini kendi yonlendirme tutumunu tercih ettikleri gérilmektedir. De Vos ve
Soens (2008) Belgika’ da calisan 289 kisilik 6rneklem grubuyla yapmis oldugu ¢alismada
¢ok yonli kariyer ile kariyer basarisi arasindaki iliskide bireyin kendi Kkariyerini
yonlendirmesinin kariyer basarisinda onemli bir yere sahip oldugunu belirtmistir. Joao
(2010) Giiney Afrika’ da mali denetim biriminde ¢alisan 84 kisilik 6rneklem grubuyla
yaptigi calisma da benzer sekilde kendi kariyerlerini yonetebilen bireylerin Kkariyer
degisikligi yapma konusunda daha yetenekli olduklarina deginildigi goériilmektedir. Bir
baska alan yazinda (Lee, 2002) kariyerleri kendi kontroliinde olan ve kariyerlerinde 6z
yonetim davranisi sergileyen calisanlarin bu tutumlarinin Kariyer tatmin dizeyini yiksek
oranda olumlu etki edecegi vurgulanmaktadir. Brdigstock (2007) ¢ok yonlii kariyer
basaris1 lizerine yaptig1 calismada bireyin kariyerini kendisinin olusturmasi ve yonetmesi
ile ¢ok yonlii kariyer basarisi1 arasinda pozitif yonli giiclii bir iligki tespit etmistir. Valton
ve Mallon (2004) Yeni Zelanda’da beyaz yakali 6rneklemlerle yaptig1 arastirma ve beyaz
yakalilarin, geleneksel kariyeri tercih ettiklerini, organizasyon igerisinde ilerlemeden yana
olduklarim fakat kendi Kkariyerlerini yonlendirmek istediklerini dile getirdiklerine
deginmistir. Benzer bir calismada Chay ve Ayre (1999) bireylerin kendilerini
onemsediklerini ve kendi Kariyerlerini yonlendirmek igin caba gosterdiklerini ortaya
koymustur. Kale ve Ozer (2012) ise Nevsehir ilinde egitim, saglik ve turizm sektdrlerinde
calisan 308 kisilik Orneklem grubuyla yapmis oldugu arastirmada kendi Kkariyerini
yonlendirme tutumunu tercih ettiklerini rapor etmistir. Smith ve Sheridan (2006) 60
muhasabeciyle yapmis oldugu goriisme ¢alismasinda tam aksi yonde bulgulara ulagmistir.
Calisanlarin kariyerlerini, daha ziyade bagli bulundugu orgiitiin yonetmesi gerektigi
sonucuna ulasmistir. Bunun nedenini de proaktif bir insan kaynaklar1 biriminin
olmamasina baglamistir. Briscoe (2010) yaptigr ¢alismada ¢ok yonlii kariyere olumlu
bakan yoneticilerin astlar1 tarafindan daha pozitif yonlii desteklendigi, istleri ve aym
diizeydeki kisiler tarafindan ise desteklenmedigi sonucuna ulagmistir. Tiirkmen (2011)
yaptig1 ¢alismada farkli bir sonuca ulagsmistir. Federasyon g¢alisanlarinin ¢ok yonlii kariyer

tutum Slgeginin diger bir alt boyutu olan degerlerine gore kariyerini yonlendirme tutumunu
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tercih ettiklerini ortaya koymustur. Bununla birlikte, Zabusky ve Barley (1996)
caligmasinda teknisyenlerin ¢ok yonlii kariyer tutumunu alt boyutu olan deger odakli
kariyeri tercih ettigi sonucuna ulagmistir. Dolayisiyla teknisyenlerin kariyerlerinde {ist bir
pozisyona ge¢mektense kendi alanlarinda uzman olup, o alanda degerli olmay1 tercih
ettikleri sonucuna ulagmistir. Bunun sebebi olarak geleneksel kariyer yaklagimlarinda
basar1 Olciitiiniin bireyin Orgiitteki konumu ve maast olmasi iken c¢ok yonlii kariyer

yaklagimindaki bagar1 Olgiitiiniin ise psikolojik kaynakli etmenler olmasi gosterilebilir
(Hall, 2004).

Genglik ve Spor Bakanlig1 ¢alisanlarinda ¢ocuk sahibi olma demografik degiskeninde ¢ok
yonlii kariyer tutumu, kendi kariyerini kendi yonlendirme tutumu, degerlerine gore hareket
etme tutumu boyutlarinda anlamli bir farklilik gozlenme de ortalama degerlerine
bakildiginda ¢ocuk sahibi olmayanlarin ii¢ boyutta da ortalama puanlarinin yiiksek oldugu
goriilmistlir. Benzer sekilde ayni sonuglart medeni durumda goriilmiistiir. Bekar olan
calisanlarin ¢ok yonlii kariyer tutumlari, kendi kariyerini kendi yonlendirme tutumlar1 ve
degerlerine goére kariyerini yonlendirme tutumlarimin evli olan g¢alisanlara gore daha
yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 gériilmiistiir. Valcour ve Tolbert (2003) arastirmasinda,
cocuk sahibi olma durumunun erkeklerin aksine, kadinlarin islerini ve kazanglarim
tehlikeye attigmmi belirtmektedir. Han ve Moen (1999) evli ciftlerin oldugu o6rneklem
grubuyla yaptig1 arastirmada, kadin ¢alisanlarin kariyerlerini belirlerken kariyerlerini kendi
tercihlerinden ziyade, eslerinin kariyer tercihlerine gére hareket etmek zorunda kaldiklarini
belirtmistir. Benzer sekilde Conley (2005) ise erkek akademisyenler ve kadin
akademisyenleri karsilastirarak evlenme ve aile sorumluluklarinin erkeklerden ziyade
kadin akademisyenlerin kariyer tercihlerini ve gelisimlerini olumsuz yonde etkiledigi
belirtilmektedir. Arastirma sonuglarimizla 6rtiisen Baruch, (2016) 273 Israil’ 1i 6grenciyle
yaptig1 calismada medeni durumun kariyer tutumlarinda farklilik yaratmadigi sonucuna

ulagan alan yazin ¢alismalarindan biridir.

Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarmin cinsiyet degiskeni yoniinden erkeklerin g¢ok
yonlii kariyer tutumunun, kadinlarin ¢ok yonlii kariyer tutumundan yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu durumun aksine McDonald, Brown ve Bradley (2005) Avusturalya’ da bir
kamu kurumunda yaklasik 81 (34 kadin, 47 erkek) iist diizey yoneticiyle yapmis oldugu
arastirmada, erkeklerin daha cok geleneksel kariyeri benimsediklerini kadinlarin ise daha
fazla ¢cok yonlii kariyer tutumlar1 sergiledikleri sonucuna ulasmistir. Crowley-Henry ve

Weir (2007) Fransa’ da 4 kadin ¢alisan iizerinde yapmis oldugu nitel arastirmada benzer
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sekilde, kadinlarin ¢ok yonlii kariyer tutumunu, kendini yenileme becerisi olarak
gordiiklerini ve bu konuda yetenekli olduklarini savunmustur. Mintz (2003) ise yaptigi
caligmada, kariyer ortasinda veya kariyer sonu asamasinda olan erkeklerin temel meslek
degisikliklerini aragtirmistir. Cok yonlii kariyer tutumuna uyum gosteren bireylerin, bu
tutumu benimsemelerinin yeni gecis yaptiklart meslek durumunu algilamalarina yardimcei
oldugunu ve bu tutum sayesinde yeni mesleklerine dair iyimser yaklastiklarini belirtmistir.
Supeli ve Creed, (2016) Endonezya’da buyuk elektronik Ureticisi firmalarda ¢alisan 83
erkek personelle 6 ay arayla iki periyot halinde yapmis oldugu ¢alismada ylksek derecede
cok yonli kariyer tutumu sergileyen calisanlarin bu tutumunu yas, cinsiyet, medeni durum

gibi demografik degiskenlerin etkilemedigi belirlenmistir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 ¢alisanlarinda erkeklerin kendi kariyerini kendi yonlendirmesi
ortalamalari, kadinlarin kendi kariyerini kendisinin yonetmesi ortalamasindan yiiksek
oldugu goriilmektedir. Dikmetas ve Coskun (2014) saglik personellerinden olusan ayni
zamanda saglik kurumlar1 yonetimi alaninda yiiksek lisans yapan 80 katilimciyla yapmis
oldugu arastirmasinda erkek calisanlarin, kadin calisanlara gore kendi kariyerini kendi
yonlendirme tutumunu daha fazla tercih ettikleri sonucu ¢alismamizi desteklemektedir.
Koca (2009) erkek tiniversite 6grencilerinin kariyer tercihlerinde, bagimsiz hareket etmeye
onem verdiklerini, kadin iiniversite Ogrencilerinin ise, kariyer tercihinde giivenlik
faktoriine 6nem verdikleri sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglarin aksine Enache ve digerleri,
(2011) ispanya’da 150 kisilik lisansiistii 6grencilerle yaptig1 ¢alismada kadinlarin kendi
kariyerini kendi yonlendirme tutumlarimin erkeklere goére daha yiiksek oldugunu,
kadmlarin degerlerine gore kariyerini yonlendirme tutumunun ise erkeklere gore daha
diisiik oldugu sonucuna ulasmistir. Briscoe, Douglas ve DeMuth (2006) yaptiklari
caligmada cinsiyet yonlinden anlamli bir farklilik bulamamislardir. Cok yonlii kariyer
tutumunu benimseyen ¢alisanlarin, kendi kariyerlerini kendilerinin yonlendirdiklerini ve
bu yonlendirmeyi yaparken de orgiitten bagimsiz bir sekilde kendi degerleri dogrultusunda
hareket ettikleri sonucuna ulagsmistir. Park (2009) ise Kore’de finans sektoriindeki
caligsanlara kendi kariyerini kendi yonlendirme 6l¢egini kullanarak yaptigi ¢alismada 6znel
kariyer basarisi ve calisma uyumu ile orgiitsel 6grenme ortaminin kendini yonlendiren
kariyer yonetimi tzerinde pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir. Bunun yani
sira, organizasyon eger ¢alisanlarinin deneyim kazanmalarint destekliyorsa bu durumun
calisanlarinin  kendi kariyerini yonlendirmesini pozitif yonde etkileyecegi sonucuna

ulagmustir..

120



Genclik ve Spor Bakanligi ¢alisanlarinda erkeklerin degerlerine kariyerini yonlendirme
tutumu ve kariyerini kendi ydnlendirme tutumu, kadinlarin degerlerine gore kariyerini
yonlendirme ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumun aksine Segers ve
digerleri, (2008) ve Cetin ve Karalar (2016) ¢alismalarinda kadinlarin degerlerine gore
kariyerini yonlendirme tutumunun erkeklere gére daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir.
Ng ve Feldman (2014) son otuz yil ig¢inde yayinlamig 216 makaleyi meta analizi
yontemiyle inceleyerek artik bireylerin, kariyerleri siiresince ticret, statii gibi nicel
degerlerden ziyade igsel tatminlerine yogunlasarak daha fazla 6znel bakis acisiyla hareket

ettiklerini savunmuslardir.

De Vos (2008) arastirmasinda, c¢alisanlarin daha ¢ok Oznel kariyer tutumunu
benimsedikleri sonucuna ulagmistir. Bununla birlikte 6znel kariyer tutumunu benimseyen
calisanlarin daha yiiksek diizeyde kariyer memnuniyeti yasadiklarin1 ve bu kisilerin daha
tiretken olduklarmi dile getirmistir. Mac Dermid ve digerleri (2001) Kanada ’da 78 yar1
zamanli c¢alisan kadinlarla yapmis oldugu arastirmada yari zamanli ¢alisan kadin
yoneticiler orneklemiyle bir calisma yapmistir. Bu calismada kadinlarin yari zamanlh
caligma donemlerinde, ¢ok yonlii kariyer tutumunu tercih eden kadinlarin degerlerine gore
(arkadas iliskileri, i¢sel degerler) hareket ettiklerini ve daha basarili olduklarini, geleneksel
kariyer tutumunu tercih edenlerin (iinvan, yiikselme, ikramiye) kariyerlerinde basarisiz
olduklar1 sonucuna ulagmistir. Sargent ve Domberger (2007) arastirmasinda ¢ok yonlii
kariyer tutumu yiiksek olan bireylerin iki degere 6nem verdiklerini goriilmiistiir. Bu
calisanlar, topluma faydali bir is yapma ile ¢alisma hayat1 ve 6zel yasami arasinda dengeyi

gozettiklerini ortaya koymustur.

Genclik ve Spor Bakanligi ¢alisanlarinda yas degiskenine gore; ¢ok yonlii kariyer kendi
kariyerini kendi yonlendirme ve degerlerine gore kariyerini yonlendirme tutumlar1 arasinda
anlaml bir farkliligin olmadigi goriilmektedir. Arastirmamizin sonuglariyla Grtlismeyen
bulgularin elde edildigi ¢alismalar da mevcuttur. Briscoe ve digerleri, (2006) ve Segers ve
digerleri, (2008) yapmis olduklart arastirmalarda degerlerine gore hareket etmenin yas
ilerledikge arttigina yonelik sonuglar elde etmislerdir. Benzer sekilde Paksoy, Hirlak,
Balik¢1 (2017) yaptig1 arastirmada 50 yas ve Uzerinde yer alan ¢alisanlarin deger yonelimli
kariyer tutumu tercihlerinin, 26-31 yas araliginda yer alan g¢alisanlara gore daha yuksek
oldugu sonucuna ulagsmistir. Benzer sekilde Sargent ve Domberger (2007)’de yaptigi
caligmada Y kusaginin (17-36) yas aralifinda olan bireylerin kendi kariyerini kendi

yonlendirme tutumlarinin yiiksek oldugunu sonucuna ulagmastir.
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Genglik ve Spor Bakanliginda c¢alisma siireleri dikkate alindiginda 1 yildan daha az
stireden beri calisan personelin kendi kariyerini kendi yonlendirmesi ortalamasinin, 6-10
yil ile 16 yil ve iistii siire boyunca calisan personelin ortalamasindan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bakanlik calisma siireleri ile ¢ok yonlii kariyer tutumu ve degerlerine gore

kariyerini yonlendirme tutumu arasinda anlamli bir farklilik gérilmemektedir.

Genglik ve Spor Bakanliginda is degisikligi verileri dikkate alindiginda, ti¢ is degisikligi
yapan bakanlik ¢alisanlarinin ¢ok yonlii kariyer tutumu, degerlerine gore kariyerini
yoOnlendirme tutumu ortalamalarinda anlamli bir farklihik goriilmiistiir. Bu farklilik
incelendiginde; {i¢ is degisikligi yapan bireylerin iki ve bir is degisikligi yapan bireylerden
daha yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 goriilmiistir. Mintz (2003) ¢alismasinda
erkeklerin, kariyer ortasi veya kariyer sonu asamasindayken yaptiklari temel meslek
degisikliklerini arastirmistir. Cok yonlii kariyer tutumunu tercih etmenin ¢alisanlarda yeni
is degisikligine aligmasina yardimci oldugunu ve kariyerine yonelik olumlu bir bakis
acisina sahip olmalarini sagladigi sonucuna ulagmistir. Benzer sekilde Baruch ve Quick
(2007) ABD donanmasinda yaklasik 1100 emekli amiraller 6rnekleminde yapmis oldugu
arastirmada c¢ok yoOnli kariyer tutumunu tercih ¢alisanlarin kariyerlerine bakis agilarini
irdelemistir. Cok yonlii kariyer tutumunu tercih eden bireylerin is degistirmeye daha
olumlu baktiklarini, yaratict olma konusunda olumlu duygulara sahip olduklarini, yeni bir
is ararken daha az zaman harcadiklarin1 ve daha yiiksek kariyer memnuniyeti sagladiklarini

belirtmistir.

Genglik ve Spor Bakanliginda calisanlarin gelir diizeyi degiskeninde ¢ok yonlii kariyer
tutumu, kendi kariyerini kendisi yonlendirme tutumu, degerlerine gore kariyerini
yonlendirme tutumu arasinda anlamli farklilik ortaya ¢cikmistir. Ug kariyer tutumu arasinda
gelir seviyesi yiiksek olanlarin ortalamalarinin {istiinliigii géze ¢arpmaktadir. Kale ve Ozer
(2012) arastirmasinda kendi kariyerini yonlendirme tutumunda gelir seviyesi yiiksek olan
caliganlarin bu kariyer tutumuna bakis agilar1 daha yiikksek ¢ikmistir. Bu sonug

arastirmamizda elde edilen bulgularla ortiismektedir.

Genglik ve Spor Bakanliginda calisanlarda kariyer tutumlari ile gérev yaptigr mevkiler
arasinda anlamli farklihik goriilmiistiir. Miifettis pozisyonunda calisanlarin ¢ok yonli
kariyer tutumunun, sef olarak gorev yapan ¢aliganlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ay
zamanda daire baskani olarak calisanlarin kendi kariyerini kendi yonlendirme tutumunun,
sef gorevinde calisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Miifettis olarak gorev yapan

calisanlarin degerlerine gore kariyerini yonlendirme tutumunun, sef olarak gérev yapan
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caligsanlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgularla ayn1 dogrultuda olan ¢alismalar da
mevcuttur. Segers ve digerleri, (2008) 5 yildan daha fazla siire yonetici olarak ¢alisanlarin
yiiksek diizeyde ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumuna sahip olduklarini ortaya koymustur.
Cetin ve Karalar (2016) ¢alisanlarin mevkilerine gore kariyer tutumlar1 agisindan kariyer
tercihleri ve islerinde kendi degerlerine gore hareket tutumlar1 yoneticilere goére daha
fazladir. Bu arastirmada elde edilen bulgular arastirmamizla ortiismemektedir. Gasteiger
(2007) Almanya’ da 621 kisilik yoneticiler iizerinde yaptigi ¢alismada ¢ok yonli kariyer
tutumunu benimseyen yoneticilerin Kkarakterlerindeki pozitif yonlerini arastirmistir.
Yoneticilerin kendi kisisel degerlerine yonelik kararlara egilimli olduklarini ve kendi
kariyerini yonlendirme konusunda daha iiretken olduklarini belirtmistir. Ayrica 6grenme
ve kendini gelistirme konusunda motivasyonlariin astlarina gére daha yiiksek oldugunu,
yeni seyler ortaya ¢ikarma konusunda daha iiretken olduklarimi ve c¢ok yonlii kariyer
tutumuna uyum gosteren yoneticilerin daha etkili bir yoneticilik ortaya koyacagim
belirtmistir. Benzer sekilde Heilman (2011) ii¢ ICT sirketinden ve kagit Uretim sirkerinden
toplamda 30 yonetici ile yapmis oldugu niteliksel arastirmada, yoneticilerin kendi
kariyerini kendi yoOnlendirme tutumunda bagimsiz davranmak istedikleri sonucuna
ulagsmistir. Dikili (2012) c¢alismasinda Avustralya’da otelcilik sektoriinde c¢alisan
yoneticilerin ¢cogunlugunun inisiyatif alarak kendi is ve kariyer hareketlerini kontrol

ettikleri sonucunu ortaya koymustur.

Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinin egitim diizeylerine gore kariyer tutumlari
bulgular1 incelendiginde degiskenler arasinda anlamli farklilik ¢ikmadigr goriilmiistiir.
Fakat ¢ok yonli kariyer, kendi kariyerini kendi yonlendirme, degerlerine gore kariyerini
yonlendirme boyutlarinda her ne kadar anlamli bir farklilik goriilmese de genel ortalamalar
dikkate alindiginda ¢ok yonlii kariyer 6lgegi ve alt boyutlarinda yiiksek ortalamadan diisiik
ortalamaya dogru siralandiginda doktora egitimli, yiiksek lisans egitimli, lisans egitimli,
lise egitimli ¢alisanlar seklinde yer almaktadir. Cetin ve Karalar (2016) istanbul’ da
Ogrenim goren 1825 Ogrenci ilizerinden gerceklestirdigi calismasinda egitim durumu
yiikseldikg¢e kendi kariyerini kendi yonlendirme ve degerlerine gore kariyerini yonlendirme

tutumlarinin da yiikseldigi sonucu mevcut arastirmamizdaki bulgularla ortiismektedir.

Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinin sirsiz kariyer yonelimi tutum  Olgegi
uygulanarak elde edilen bulgular incelendiginde c¢esitli sonuclara ulagilmistir. Bu sonuglar

cok yonlii kariyerde oldugu gibi sinirsiz kariyer yonelimleri; cinsiyet, maas memnuniyeti,
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maas durumu, egitim seviyesi, medeni durum, kaginci isi oldugu, ¢cocuk sahibi olma gibi

demografik degiskenler {izerinden tartigilmistir.

Genglik ve Spor Bakanligi1 ¢alisanlarinin sinirsiz diisiince yapist tutumunu yiksek olanda
tercih ettikleri gorilmektedir. Bu durumun aksine Tirkmen’in yapmis oldugu iki
caligmasinda da oOrneklem gruplarinin orgiitsel hareketlilik tutumunu tercih ettikleri
goriilmektedir (Tiirkmen, 2011; Tirkmen, 2010). Benzer sekilde Kondratuk ve arkadaslari
(2004) profosyonel diizeyde calisanlarla 18 aylik bir zaman diliminde 3 anket ¢alismasi
yaptig1 arastirmasinda, c¢alisanlarin gerek arkadaslik iliskileri gerek maddi agidan aile
yiikiimliiliikleri ve sorumluluklart olmasi nedeniyle kurum dis1 hareketliligi tercih
etmedikleri sonucunu elde etmistir. Briscoe ve digerleri, (2012) ozelliklede sinirsiz
diisiince yapist (psikolojik hareketlilik) tercihleri yiiksek olan bireylerin olumsuzluk
yasadig1 durumlarda baska is arama ve is degistirmeleri davranmisina olumlu katkisi
oldugunu ve dile getirmistir. Venn, (2012) Benzer sekilde sinirsiz diisiince yapist issiz
kalma olasilig1 siiresini de azalttigi soylenebilir. Bu durumun Tams ve Arthur (2010)
sinirsiz diisiince yapisini, yiiksek olusu farkli kariyer seceneklerini 6ngormek kapasitesi

olarak bakilmasi boyle bir sonucun ¢ikmasinda etkili oldugu séylenebilir.

Genglik ve Spor Bakanliginda ¢alisanlardan elde edilen bulgular incelendiginde; cinsiyetin,
maas memnuniyetinin, cocuk sahibi olmanin ve medeni durumun sinirsiz kariyer, sinirsiz
diistince yapis1, oOrgiitsel hareketliligi gibi kariyer tutumlarmi etkilemedigi sonucuna
ulasilmistir. Ilgili alan yazin incelendiginde mevcut arastirmadan elde edilen bulgularin
aksine bu degiskenler {izerinden farkli sonuglara da ulasildig1 goriilmektedir. Ornegin
Tirkmen (2011) galismasinda medeni durum degiskeni yoniinden incelendiginde bekar
olan ¢alisanlarin orgiitsel hareketlilik tercihlerinin, sinirsiz diislince yapilarinin ve sinirsiz
kariyer tutumlarinin evli olan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu tespit edilmistir.
Benzer sekilde Tiirkmen (2010) 109 Manisa ilinde gérev yapan 109 6gretmenden olusan
orneklem grubuyla yapmis oldugu bir baska calismada bekar olan galisanlarin sinirsiz
kariyer tutumlarinin, evli olan ¢alisanlardan yiiksek oldugu sonucuna varmistir. Ote yandan
Onay ve Ataseven (2010) ¢alismalarinda ¢ocuk sahibi olmayan calisanlarin daha ziyade
sinirsiz kariyer tutumunu tercih ettiklerini ortaya koymustur. Valcour, 916 kisilik calisan
anne ile yapmis oldugu c¢alismada, Cocuk sayisi arttikca orgiitsel hareketlilik tercihi
tutumunun da arttigina ve gelir diizeyininde 6znel kariyer basarisinda etkisinin olduguna
dair sonuglara ulasan calismalara da rastlanmistir (Valcour & Ladge, 2008). Mevcut

arastirmada elde edilen bulgulara dayali sonuglarin aksine, Cetin ve Karalar (2016)
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kadinlarin simirsiz diislince yapisi algilarinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagmistir. Alan yazinda kariyer hareketliligine etki eden faktorleri aragtiran ¢calismalara da
rastlanmaktadir. Bu c¢alismalardan birinde Segers ve digerleri, (2008) kariyer
hareketliligine etki eden faktorler arasinda makam, yiikselme arzusu, iicret ve is giivenligi
gibi faktorlerin oldugunu belirtmistir. Erkeklerin kadinlara oranla daha c¢ok orgiitsel
hareketlilik gosterdiklerine, kadinlarin ise sinirsiz diisiince yapisi tutumlarmin yiliksek
olduguna deginmistir. Mainiero ve Sullivan (2005) orgiit icindeki hareketliligin kadinlara
cesitli olanaklar sagladigini, erkeklere ise Orgiit i¢inin yami sira Orgiit disinda da bu
olanaklar1 sagladigini ifade etmistir. Eby (2001) 414 kisilik ¢ift kariyerli esler 6rneklmiyle
yapilan aragtirmada evli calisanlarda kariyer hareketliliginin diisiik ¢ikmasmin sebepleri
irdelendiginde, oOrgiitsel hareketlilige mecburi olarak eglik eden birey acisindan kendi
kariyerlerinin kesintiye ugrayacag diisiincesinin baskin geldiginden soz edildigi ve
dolayisiyla evli c¢aliganlarin orgiitsel hareketlilige sicak bakmadiklarina deginildigi
gorulmektedir.

Genglik ve Spor Bakanliginda 11-15 yillik ¢alisma deneyimine sahip olan bireylerin 1-5 yil
calisma deneyimine sahip olan bireylere gore daha fazla sinirsiz kariyer tutumuna ve
orgiitsel hareketlilige sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu sonug, is hayatinda uzun stiredir var
olan bireylerin smirsiz diisiince yapist tutumlarinin  yiiksek oldugu bulgusunu
arastirmasinda dile getiren Sullivan ve Arthur’un arastirmasi ile ortiismektedir (Sullivan ve
Arthur, 2006).

Ayni zamanda Genglik ve Spor Bakanligindaki arastirmada elde edilen bulgularda, {i¢lincti
is degisikligini yapan calisanlarin daha az sayida is degisikligi yapan calisanlara oranla
smirsiz kariyer, sinirsiz diislince yapist ve orgiitsel hareketlilik tutumlar1 arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin i¢ilincii 15 degisikligini yapanlarin lehine oldugu
goriilmiistiir. Barley ve Kunda (2006) calisanlar acisindan bir orgiitten digerine gegmek
anlammna gelen kariyer hareketliliginin calisanlarin yasam alanlarimi  degistirdigine,
dolayisiyla c¢ocuklarinin ister istemez farkli okullarda 6grenim gormek zorunda
kalmalarina ve son olarak kurmus olduklar1 toplumsal ve profesyonel baglarin
zayifladigina deginmistir. Bununla birlikte kariyer hareketliliginin deneyim ve girisimcilik
kazanmaya bunlarin yani sira ¢ok boyutlu biitiinciil 6grenmeye katkida bulunarak kurulan
iliskiler agmi gii¢lendirip c¢esitlendirdigi de ifade edilmektedir. Caliganlarin iginde
bulundugu bu sosyal ¢evrenin ayni zamanda is bulma ve is degisikligi gibi konularda

kolaylastirict etki gdsterdigi de bilinmektedir.
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Genglik ve Spor Bakanligi ¢alisanlarinin maasindan memnun olma degiskeni yonunden
incelendiginde; mevcut aragtirmada sinirsiz kariyer tutumu, sinirsiz diisiince yapisi tutumu
ve oOrgiitsel hareketlilik tercihi tutumu yoniinden anlamli bir farklilik goriilmemistir. Bu
durumun aksine Tiirkmen (2011) maasindan memnun olmayanlarin orgiitsel hareketliligi
tercih ettikleri sonucuna ulagmistir. Benzer sekilde Volmer ve Spurk (2011) Almanya’ da
116 kisilik profosyonel ¢alisan ile yaptig1 aragtirmada 6zellikle maas durumunun nesnel-
objektif kariyerle iliskili oldugunu ve orgiitsel hareketlilikle baglantili oldugu sonucuna
ulagmistir. Kariyer memnuniyeti ve kendi kariyerini kendisinin yonetmek istemesininde
0znel-subjektif kariyerle daha iliskili oldugu da bir baska aragtirma sonucu olmustur.
Sullivan ve digerleri, (2006) yaptig1 arastirmada, ailevi ihtiyaglari nedeniyle kariyer
hareketliligi yapan bireylerin daha ¢ok Oznel kariyer pismanligi yasadiklarini tespit
etmislerdir. Ote yandan arastirmacilar kariyer tatmini konusunda nesnel faktdrlerin
giinlimiiz ¢agdas Orgiitlerinde yer alan ¢aliganlarin beklentilerini karsilayamadigi gortisiine

yer vermislerdir.

Genglik ve Spor bakanliginda 21-30 ve 31-40 yas araligindaki calisanlarin 41-50 ve 50
iistli yas aralifinda olan c¢alisanlara gore sinirsiz kariyer tutumlarinin daha yiiksek oldugu
goriilmistlir. Benzer sekilde calisanlarin yasi yiikseldik¢e sinirsiz diisiince tutumlarinda
diisiis oldugu, 31-40 yas araliginda olan calisanlarin orgiitsel hareketlilik tutumlarinin 51
ve Ustii yas araligindaki ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu
bulgu alan yazinda yer alan galismalardan elde edilen bulgularla benzerlik géstermektedir
(Kale & Ozer, 2012; Cetin & Karalar, 2016). Bu iki calismadan elde edilen bulgular
incelendiginde, 25 yas ve alti calisanlarin 46 yas ve listii calisanlara gore fiziksel
hareketlilik tutumlarmin yiiksek oldugu goriilmiistir. Her iki ¢aligmadan elde edilen
sonuglarin mevcut arastirmadan elde edilen sonuglar1 destekler nitelikte oldugu
goriilmiistiir. Ote yandan farkli bulgular elde eden ¢alismalara da rastlanmaktadir. Bu
caligmalardan birinde Paksoy ve digerleri, (2017) smirsiz diisiince yapist tutumu
bakimindan incelendiginde, 38-43 yas aralifinda ¢alisanlarin 20-25 yas araliginda olan
calisanlara gore tutumlarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Yas faktorii ile aile
faktorinln Kkariyer hareketliligini olumsuz yonde etkiledigi (Getkate, 2009), maas ve
ikramiye gibi ddiillerin yaslh bireyleri daha az motive ettigi ve bu yiizden de bu bireylerin
siirsiz kariyere sicak bakmadiklar1 (Kanfer, 2004) ve kariyer hareketliliginin yasla birlikte
azaldigi (Kovalenko & Mortelmans, 2011) gen¢ bireylerin fiziksel hareketlilik

motivasyonu ve bagimsiz hareket etme arzusunun daha fazla oldugu (Sullivan ve digerleri,
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1998; Segers ve digerleri, 2008) gibi bulgularin, mevcut arastirmadan elde edilen bulgular

destekler nitelikte oldugu sonucuna varilmistir.

Genglik ve Spor Bakanliginda cinsiyet degiskeni lizerinden elde edilen bulgularda; sinirsiz
kariyer tutumu, siirsiz diisiince yapisit tutumu, orgiitsel hareketlilik tercihi tutumunda
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Valcour ve Tolbert (2003) cinsiyet ve aile
durumu gibi degigkenler iizerinden yaptigi arastirmada, erkeklerin geleneksel kariyeri
tercih ettiklerini, en yliksek maas alanlarin erkekler olduklarini, ayni zamanda sirket
icerisinde kariyer hareketliligini istedikleri ve erkek c¢aligsanlar igerisinde evli olanlarin
cocuk sayisinin fazla olusunun bu kararlarinda etkili oldugu sonucuna ulagmistir. Sullivan
ve Arthur (2006) arastirmasinda kadinlarin sirketler arasi hareketliligi daha fazla tercih
ettiklerini, ancak daha ¢ok ¢ocuk sahibi olan kadinlarin sinirsiz kariyer tercihlerinin iist
seviyede olusu dikkat ¢ekici bir durum oldugunu da dile getirmistir. Mainiero ve Sullivan
(2005) kadinlar orgiit igindeki hareketlilikte daha iyi firsatlara sahipken, erkekler ise, 6rgut
ici hareketliligin yaninda Orglitler aras1 hareketlilikte de i1yi firsatlara sahiptirler. Ayni
zamanda kadin g¢alisanlarin siirsiz diisiince yapist tutumlar erkek calisanlara goére daha
yiiksek ¢ikmistir. Suvaci ve Bas (2018) 3 ayr1 bankada calisan 1224 kisi ile yapmis oldugu
arastirmasinda cinsiyet ile smirsiz kariyer tutumu ve alt boyutlar1 arasinda bir farklilik

olmadig1 sonucuna ulagmistir. Bu ¢calisma aragtirmamizdaki sonuglarla ortiismektedir.

Genglik ve Spor Bakanliginda ¢alisanlarin gérev yaptig1 pozisyona gore, sinirsiz kariyer
tutumlar1 ve simirsiz diisiince yapisi tutumlar1 arasindaki iligkiye bakildiginda anlamli
farkliligin oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik su sekilde olusmustur; genclik ve
spor uzmanlar seflere gore, genel miidiir yardimcilar1 da sef ve miifettis yardimeilarina
gore sinirsiz kariyer tutumlar yiiksek ¢ikmistir. Ayni zamanda daire bagkanlarinin da sube
midiirlerine, genclik ve spor uzmani ve seflere gore siirsiz diisiince yapisi tutumlarinin
yuksek ¢iktigi goriilmektedir. Alan yazinda bulgularimizla ortiisen ifadelerin bulundugu
goriilmektedir. Egitim diizeyi, alandaki donanimi, is kapasitesi iyi seviyede olmayan
calisanlar kurumdaki gorevini yapabilecek kapasitede ¢ok sayida bireyin oldugunun
farkindadirlar. Bu durum bu seviyedeki kisilerin konumlarin1 kaybetme korkusu
yarattigindan smirsiz kariyeri is glivensizligi olarak degerlendirebilecegi ihtimalini
yukseltmektedir (Hirsch & Shanley, 1996). Onay ve Ataseven (2010) caligmasinda {ist
diizey yoneticilerin, orgiitsel hareketliligi ve sinirsiz kariyer tercihleri, diger pozisyonlarda
calisanlara oranla daha yiiksek ¢iktig1i bulgusu mevcut arastirmadaki bulgularla

ortiismektedir. Mevcut arastirmada {ist diizey gorevde olan calisanlarin bu kariyer
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tutumunu daha fazla tercih ettikleri goriilmiistiir. Alan yazinda yer alan bazi aragtirmalar
incelendiginde bu durumun elestirildigi goériilmiistiir. Ornegin, Pringe ve Mallon (2003)
sinirsiz kariyerin yalmizca azinlik sayilabilecek bir grup c¢alisana uygulanabilir olma
varsaymmini elestirmistir. Ote yandan Banai ve Harry’ ye (2004) gore, yeni Kariyer
modellerini  tercih eden yoneticilerin  kariyer gelisimlerini bagimsiz  olarak
yonlendirmelerine firsat veren ve onlara esnek ¢alisma kosullar1 sunan orgiitlerde ¢alismak
isterler. Bu yoneticilerin yetkinlik olarak kendilerini yeterli seviyede gordiiklerinin vermis
oldugu 6zgiivenle bilgi, birikim olarak donanimlarini baska bir orgiite tagiyarak farkindalik
yaratacagin bildikleri i¢in Orgiitsel hareketlilige de sicak bakmaktadirlar. Ayrica gegmiste
bir¢ok orgiitte calismis olmanin bu yoneticilerde rahatsizlik olusturmadigini, tam aksine bu

durumun kendilerine deneyim sagladig goriistindedirler.

Genglik ve Spor Bakanliginda 1-5 yil araliginda ¢alismis olanlarin 16 ve istii yil ¢alismis
olan bireylere oranla sinirsiz kariyer tutumlari ve sinirsiz diisiince yapisi tutumlar yiiksek
cikmistir. Bununla birlikte, Onay ve Ataseven (2010) ¢alismasinda 1 yildan daha az siire
sirkette ¢alisan iscilerin, oOrgiitsel hareketliligi yiiksek ¢iktigini ortaya koymustur. Mulki,
Jaramillo & Locander (2006) Amerika’ da global bir ila¢ firmasinda ¢alisan 344 kisilik
satig eleman1 6rneklemiyle yaptig1 arastirmasinda ¢alisanlar islerinden ayrilma diislincesine
sahip iken, bunu gerceklestirmemesinin nedenlerine bakilmistir. Bu nedenlerin sunlar
oldugu goriilmiistiir; degisime karst kapali oluslari, ¢evresindekilerin diigiincelerini asiri
onemseme ve daha iyi bir kurum bulamama endisesinin isinden ayrilmama nedenlerinin
altinda yatan sebep olarak goriilmiistiir. Ayn1 zamanda denetleyen kisiye giivenin isten

ayrilma ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucuna varilmstir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 ¢alisanlarinin egitim seviyesi degiskenine gore incelendiginde;
sinirsiz kariyer Ol¢egi tutumlarinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Soyle ki;
doktora ve yiiksek lisans diizeyinde egitim goérmiis kisilerin sinirsiz kariyer tutumlari ve
siirsiz diigiince yapisi tutumlari, lisans ve lise diizeyinde egitim gormiis kisilere gore daha
yiiksek ¢ikmistir. Fakat egitim seviyeleri acisindan Orgiitsel hareketlilik tercihlerinde
anlaml bir farkliliga rastlanmamistir. Bu sonug, calismalarinda egitim seviyesi arttikca
orgutsel hareketlilik tercihinin de arttigi bulgusunu ortaya koyan bazi arastirmalarla
ortismemektedir (Segers ve digerleri, 2008; Cetin & Karalar, 2016). Benzer sekilde Brett
ve Stroh (1997) c¢aligmasinda egitimli calisanlarin Orglitsel hareketlilige daha yatkin
olduklarini, bunun sebebinin de egitimli bireylerin ¢ogunun yoneticilerin aradigi bilgi,

beceri ve donanima sahip olmasindan kaynaklanabilecegini belirtmistir. Zhao ve digerleri,
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(2007) ise sinirsiz kariyer algilari fazla olan bireylerin o alandaki bilgisinin ve yetkinliginin
kurum igindeki statiisiinii ve aldigt maas miktarin1 belirlemesinden dolayi, fiziksel
ozelliklerden ziyade zihinsel 6zelliklerin 6ne ¢iktigi meslekleri daha ¢ok tercih ettiklerini
belirtmistir. Baruch ve Hall (2004) akademik personelin yer aldigi dérneklem ile yaptiklar
caligmalarda akademisyenlerin genel olarak sinirsiz kariyer tutumuna sahip olduklari yine
de tek bir orgiitte kalmayi tercih ettikleri yoniindeki bulgu mevcut aragtirmadan elde edilen
bulgularla uyum igindedir. Dowd ve Kaplan (2005) yine benzer sekilde akademisyenlerin
sinirsiz kariyeri tercih ettikleri goriisiinii iliski ag1 kurma ozelliklerinin yiiksek olusuna
baglamaktadir. Ote yandan Ituma ve Simpson (2009) Nijeryadaki BIT endusttirisindeki 50
teknik uzmanla yapmis oldugu nitel arastirmada, kariyer hareketliligin 6niindeki engellere
deginmistir. Ozgiiven ve motivasyon eksikligi, etnik baghligin yani1 sira ayrimcilik ve
egitim gibi kariyer bariyerlerinin kariyer hareketliliginin kisitlamasinda onciil nedenler
olarak goriilebilecegini belirtmistir. Benzer bir 6rneklemle ¢alisma yapan Aytekin (2011)
Tiirk akademisyenlerin Kanadali akademisyenlere nazaran oOrgiitlerine daha fazla bagh
olduklarini, aksi bir durum olusmadig: siirece kariyerlerini kendi 6rgiitlerinde stirdiirmek
istediklerini ve son olarak Tiirk akademisyenlerin sinirsiz diislince yapisi tutumlarinin
Kanadali akademisyenlere oranla daha yiiksek oldugu sonucunu ulagsmistir. Suvact ve Bag
(2018) arastirmasinda ozelliklede yiiksek lisans yapan bakan galisanlarinin iiniversite

mezunlarina gore sinirsiz diisiince yapis tutumlarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Genglik ve Spor Bakanliginda calisanlarin maas miktar1 degiskenine gore sinirsiz kariyer
tutumlar1 ve smirsiz diisiince yapisi tutumlarinda anlamli farklilik goriiliirken, 6rgutsel
hareketlilik tercihi tutumlarinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamistir. Maas miktart
arttikga sinirsiz kariyer tutumlart ve sinirsiz diislince yapilarinda artis meydana gelmistir.
Bu durumun aksine Batur ve Adigiizel gelir diizeyi ile 6rgiitsel hareketlilik tercihi arasinda
anlamli bir iliski olmadigin1 ortaya koymustur (Batur & Adigiizel, 2014). Bir diger
caligmada ise Paksoy ve arkadaslar1 (2017) kurum icerisindeki diisiik maash ¢alisanlarin
orgiitsel hareketlilik tercihlerinin yiiksek maas alan calisanlardan daha fazla oldugu

sonucuna ulagmustir.

Robitschek (2012) kisisel gelisimin kavramsal alt boyutu degisime hazir olma ve planl
olma davranigsal alt boyutu ise kaynak kullanma ve amagli davranistir. Degisime hazir
olma: kisisel gelisimi saglayacak potansiyel i¢in tanimlama ve durum yaratma yetenegini
ifade eder. Planli olma; kisilerin bireysel gelisimi i¢in strateji organize edebilme

yeteneklerini anlamina gelmektedir. Amaglh davranis: kisisel gelisim i¢in olusturmus
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asamalar1 basarma motivasyon ve duruma gore degisim gosterebilmeyi ifade etmektedir.
Kaynak kullanma; kisisel gelisimi saglayacak bireysel ve digsal kaynaklarin kullanimim
kullanmaktadir ve bu durumlar kiiltiir sokunu ortadan kaldirarak yeni kiiltiire uyum
saglamay1 kolaylastirmaktadir. Kisisel gelisimin alt boyutlarinin igerigine bakildigi zaman
kariyer sermayesi ve kariyer yetkinligi kavramlariyla Ortiismektedir. Kariyer
yetkinligindeki {i¢ temel kural olan “nedenini bilme” yapmis oldugu biitiin hamleleri hangi
degerler icerisinde, kendisinde ne anlam ifade ettigini, motivasyon kaynaginin neler
oldugunu bilmektir. Bir diger énemli kural ise “nasili bilme” kariyer hedeflerime nasil
ulasabilirim hangi bilgiler, beceriler ve tecriibeler beni hedefime daha saglikli yonelmemde
yardimcer olabilir. Son olarakta “kimi bilmek” bu hedeflerime ulasmamda bir sosyal ag

kurmam gerekiyorsa bu agin icerisinde kimler olmalidir (Duberley & Cohen, 2010).

Genglik ve Spor Bakanligindaki mevcut arastirmada kisisel gelisim yoneliminin ¢ok yonli
kariyer tutumu tizerindeki etki degerinin pozitif yonde 0,40 oraninda oldugu
gortilmektedir. Kisisel gelisim yoneliminin ¢ok yonli kariyer alt boyutu olan kendi
kariyerini kendi yonlendirme pozitif yonde 0,75 oraninda etkiledigi ve degerlerine gore
kariyer yonlendirme boyutunuda 0,56 oranina etkiledigi goriilmektedir. Bu ¢ikan sonugtan
hareketle bireyin kendi kisisel gelisiminin kisinin kendi kariyerini orgiitten bagimsiz bir
sekilde yonetmek istemesinin aslinda kendisiyle ilgili bir farkindalik olusturmasindan
gecmektedir. Benzer sekilde degerlerine gore kariyerini yonlendirme boyutunda da birey
kurumun veya cevresinin degil kendini mutlu edecek, doyum yasamamini saglayacak
yonde kariyerini yonlendirmek istemektedir. Kisisel gelisim olarak kendini tamamlayan bir
kiside kariyer sermayesi olusmaktadir ve bu sermaye bagimsiz hareket etmesinde elini
kolaylagtirmadir. Direnzo, Greenhouse ve Weer, (2015) ABD’ de kolej egitimi almis 367
kisiye uyguladiglr olcek calismasinda kariyer sermayesinin iic bigimi olan psikolojik
sermaye, insan sermayesi, sosyal sermaye ile ¢ok yonlii kariyer arasindaki iliskiyi tespit
etmek icin bir caligma yapmistir. Calismanin sonunda ¢ok yonlii kariyerin i ve yasam
dengesi saglamanin yani sira istthdam edilebilirlik {izerinde de iliskili oldugu tespit

edilmistir.

Baska bir arastirmada Robitschek & Kyes (2009) kisisel gelisimin kendini kabullendirme
ve kendini yonlendirme ile pozitif iliskili oldugu, bu sebeple arastirmada ¢ikan ¢ok yonli
kariyer tutumunun alt boyutu olan kendi kariyerini kendi yonlendirme diizeyi en yuksek
ortalama sahip sonucu 1siginda Kisisel gelisim yonelimi yiiksek olan bireylerin kendi

kariyerini kendisi yonlendirme boyutunu desteklediginden ¢ok yonlii kariyer tutumunu
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pozitif yonde etkiledigi sOylenebilir. Robitschek ve digerleri, (2012) Ryan ve Deci (2000)
yapmis oldugu calismada kisisel gelisim yoneliminin mutlu olma ile pozitif iliskili oldugu
sonucudur. Bu durumda ¢ok yonlii kariyerin alt boyutu olan degerlerine gore kariyerini
yonlendirme alt boyutunu desteklen bir sonug¢ oldugu diistiniilmektedir. Clnk; eger bireyin
kariyer algisinda onceligi terfi, maas gibi nicelikler degerlerden ziyade mutlu olma, is
ortamindaki arkadaslariyla olan iligki durumu Onemliyse baska bir kuruma ge¢meyi
diisiinmeye bilir. Ayn1 zamanda is ortaminda mutlu olusu bireyin deger diinyasinda 6nemli
bir yere sahip oldugu diisiiniilebilir. Martin (2009) yiiksek kisisel gelisim diizeyine sahip
kisiler potansiyel biiylimelerine ve biiylime degerlerini takip etmeye karar vermek i¢in
onceki, bugiin ve gelecekteki kritize etmektedirler. Davranigsal olarak bu kisi her kisisel
gelisim i¢in 6nemli olabilecek deneyimleri arastirirlar. Bu durum ¢ikan arastirma
sonucumuzu destekler nitelikte oldugu diistiniilmektedir. Kisisel gelisim yoneliminin ¢ok
yonlii kariyer tutumununu pozitif yonde etkilemesini alan yazinda yer alan kendi kariyerini
kendi yonlendirme tutumunda birey kariyerini kurumun istekleri dogrultusunda degil kendi
istekleri dogrultusunda gerceklestirmektedir. Stirekli amaghi bir sekilde durum analizi
yaparak gerceklestirmektedir. Kendi yeteneklerinin farkinda olup, nelerin kendisini tatmin
edecegini degerler diinyasiyla ¢eligki yaratmayacigini bilmek zorundadir. Benzer sekilde
Lin, (2015) Tayvan’da 6zel banka calisanlarinin ¢ok yonlii kariyer tutumuna iligkin bir
arastirma yapilmis ve ¢ok yonlu kariyer tutumunun i¢ ve dis istihdam edilebilirlik algisi

icin 6nemli bir 6nciil oldugu ortaya konulmustur.

Kisisel gelisim yoneliminin sinirsiz kariyer tutumu tlizerinde 0,66 degerinde pozitif yonde
etkisi oldugu goriilmektedir. Fakat bazi arastirmalar gostermektedir ki kisisel gelisim
yonelimi gucli olan bireylerin yliksek dizeyde iyi ve mutlu olma durumu sergiledikleri,
zorluklarla miicadele etmeyide bir firsat olarak gordiikleri sonucuna ulasilmistir
(Robitschek & Kashubeck, 1999; Robitschek & Kyes, 2009). Bu c¢ikan sonucun
arastirmamizin yordanmasina yardimei olmaktadir. Ciinkii bireyin kisisel gelisim yonelimi
yiiksek ise bulundugu kurumdaki olumsuz olaylar1 firsata ¢evirecegini diisiinebileceginden
baska bir kuruma ge¢meyi diisiinmeyebilir. Eger bireyler kurumlarinda mutlu iseler kisisel
gelisim yonelimi ne kadar yiiksek olursa olsun baska bir kurumda yiikselmektense kendi
kurumu igerisinde yiikselmeyi tercih ettigi sdylenebilir. Ayn1 zamanda kisisel gelisimin
simirsiz kariyer alt boyutu olan simrsiz diislince yapisini 0,55 oraninda etkiledigi
gorilmektedir. Fakat kisisel gelisimin Orgiitsel hareketlilik tercihini negatif yonde 0,23

oraninda etkiledigi goriilmektedir. Bu durum kisisel gelisimin sinirsiz kariyeri olumlu
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yonde etkilerken ayni zamanda alt boyutu olan sinirsiz diisiince yapisinida olumlu
etkilerken Orgiitsel hareketlilik tercihini olumsuz etkilemesi arastirmada kurulan modelle
kuramsal olarak oOrtiismektedir. Kisinin orgiitler arasi caligmaya karsi tutumuna olumlu
bakmasi veya olas1 durumlarda 6rgiit degisikligine hazir olmasiyla (sinirsiz diistince yapisi)
bu diisiincesini hayata gecirmesi (orgiitsel hareketlilik) farkli yapilardir. Cok yonli ve
sinirsiz kariyer kuramini ortaya ¢ikaran Briscoe, Hall ve Demunth (2006) bir kisinin
smirsiz kariyer tutumuna sahip olabilir fakat bu tutumunu Orgltsel hareketlilikle
sonuglandirmaya bilir savin1 desteklemistir. CUnki orgutsel hareketlilik sadece kendini
gelistirme, kariyer sermayesi olusturmanin yani sira toplum ve demografik degiskenler gibi
digsal faktorler, psikolojik doyum gibi icsel faktorlerde etkilidir (Dobrev, 2005;
Chudzkowski ve digerleri, 2009). Hatta her bireyin kariyer becerileri her bireyde farkli
oldugundan dolay1 ayni posizyon veya ayni kurumda olmalarina ragmen farkli sinirsiz

diisiince yapisinda ve orgiitsel hareketlilik tercihleri farkli ¢ikabilir.

Shorey ve digerleri (2007) kisisel gelisimin gelecege yonelik net amaglar belirlemesi ve
bu amaglar1 hangi yollarlar gelistirip neler uygulayacagi ve uygulamalarininin neler
oldugunu yonelik etkisinin olduguda diisiiniilmektedir. Ryff (1989) yiiksek kisisel gelisim
degerine sahip olan kisi stirekli gelisimin planlayicisidir Bu kisi kendi biiyiirken kendi
potansiyelinin farkinda olurken yeni deneyimlere agik, kendi bilgi ve basarisina tepkisine
degistiren ve zaman igerisinde kendisinde ve davranislarinda stirekli gelisim
gostermektedir. Glnumuzin istikrardan uzak ve belirsiz ¢alisma kosullarinda, kisilerin
istthdamda kalabilmek ve basarili olabilmek i¢in kariyer sermayelerine yatirim yapmalari
gerektigi ileri siliriilmektedir ve bu kariyer sermayeside kisisel gelisim olarak kendi
eksikliklerini guclt yonlendirini iyi bilmekten ge¢cmektedir (Terjesen, 2005). Baska bir
deyisle kariyer sermayesi, tipki finansal sermaye gibi kisilerin sahip olduklar1 6nemli bir
varlik olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda sermaye metaforunun, kisilerin kariyerleri
boyunca elde etmis olduklari bilgi, beceri, deneyim ve iliskilerin kiimiilatif toplamini
aciklamada etkili bir metafor olarak karsimiza ¢iktigi ileri siiriilebilir ve kisisel gelisiminde
alan yazininda olan amagli davranig, kaynak kullanma, planli olma, degisime hazir olma

gibi degerlerle ortiismektedir (Inkson & Amudson, 2002; Robitschek, 2012).

Culie, Khapova & Arthur (2014) 42 kisiye uyguladigr yar1 yapilandirilmis yontemle elde
ettigi bulgularda kurum destegi alamayan bireylerde daha fazla oOrgiitsel hareketlilik
yasadigini belirtmistir. Ayn1 zamanda kariyer sermayesini artiran bireylerin daha fazla

sinirsiz diisiince yapisina sahip oldugunu olasi olumsuz durumlara kars1 hazirlikli oldugunu
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belirtmistir. Kurum, ¢alisanlarina kariyer sermayesi olusturmalarinda (kendilerini
gelistirme firsat1 verildiginde) destek olduklari zaman bu durum kurumun avantajina

sonuglanarak orgiitsel hareketliligi azaltabilir sonucuna ulasmistir.
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

6.1. Sonug

Aragtirmanin sonucunda kisisel gelisim yoneliminin ¢ok yonli kariyer arasinda pozitif
yonde bir etkisinin oldugu, benzer sekilde kisisel gelisim yoneliminin smirsiz kariyer
arasinda pozitif etki tespit edilmistir. Aym1 zamanda bakanlik personelinin ¢ok yonli
kariyer tutumunda en fazla kendi Kariyerini kendi yonlendirme tutumunu ve sinirsiz
diistince yapis1 tutumunu tercih ettigini, 6rgitsel hareketlilik tercihini ise tercih etmedikleri
sonucuna ulagilmigtir. Bu durum bakanlikta arastirmaya dahil edilen 6rneklem grubunun
bazi olciitler belirlenerek (mevki) alindigindan dolay1 bu tarz gorevlerde bulunan kisilerin
egitim ve deneyim olarak iyi seviyede oluglar1 farkindalik diizeylerinin yiiksek olmasinin,
kendi Kkariyerlerinde neleri yapabileceklerini bildiklerini diisiindiikleri ig¢in bdyle bir
sonucun c¢iktig1 sodylenebilir. Ayn1 zamanda bakanlik gibi kurumsal imaj1 yiiksek bir
kurumda calistiklarindan dolay1r baska bir kuruma ge¢cmek istemeyisleride bu neden

arasinda gosterilebilir.

Erkek ¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyer, kendi kariyerini kendi yonlendirme, degerlerine gore
kariyerini yonlendirme tutumlari kadin ¢alisanlardan yiliksek c¢ikmistir. Medeni durum,
maas menuniyeti degiskenlerinin kariyer tutumlar {izerinde etkisinin olmadig1 sonucuna
ulasilmistir. Ulkemizde toplumsal kiiltiirle alakali olarak kadilarin daha ¢ok aile, es
durumlart kariyer segimlerinde 6n planda tuttuklarindan dolay1 kariyerlerini eslerin
durumlarina gore segme ve is yeri degistirme gibi faktorlerde kendi se¢imi digindaki digsal
nedenlere ayak uydurmak zorunda oldugu i¢in arastirmanin sonucunu etkiledigi

soylenebilir.

Personelin yas ilerledik¢e sinirsiz kariyer tutumunu benimsemedikleri ve orgiitler arasi
gecis yapmayi diistinmedikleri sonucuna ulasilmigtir. Ayni zamanda is hayatina yeni giren

personelin sinirsiz kariyer tutumu ve kendi kariyerini kendi yonlendirme tutumlarinin daha
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uzun zamandir is hayatinda olan c¢alisanlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Yas ilerledikge
ozelliklede daha fazla risk almama durumu ortaya ¢ikabilmektedir. Clnki kurum
degistirildigi zaman eski konumunu kaybetme veya gelirini kaybetme durumu ortaya
cikabilir ve ailesi ile birlikte kurulmus bir diizeni degistirme yas ve kurumda kalma siiresi

ilerledik¢e daha da zorlagmakta olusu bu sonucun ¢ikmasinin nedeni olarak gosterilebilir.

Daha yiiksek mevkide olan ve daha fazla maas alan personelin ¢cok yonlii kariyer tutumlari
daha yiiksek ¢ikmistir. Ayn1 zamanda kendi kariyerlerini kendi yonlendirmek istedikleri ve
degerlerine gore kariyerlerini yonlendirmek istedikleri sonucuna ulasilmistir. Yiiksek
mevki olan ve daha yliksek maas alan personelin sinirsiz kariyer tutumlarida yliksek
cikmistir. Egitim diizeyi yliksek olan c¢alisanlarin sinirsiz kariyer tutumlarida yiiksek
cikmigtir. Aragtirmanin sonucunu su dogrultuda yorumlamak miimkiindiir. Egitim seviyesi
yiiksek olan bireyler bagka kurumlara gecebilme ve ayn1i mevkide baska bir kuruma yatay
bir gecis yapabilmek ihtimalleri yliksek oldugu i¢in sinirsiz kariyer tutumlarinin yiiksek

cikmasi beklenen bir sonugtur.

Yas, demografik degiskeninin en fazla sinirsiz kariyeri etkiledigi yas ilerdikce sinirsiz
kariyere bakis acisinin olumsuz yonde gelisdigi goriilmiistiir. Kurumdaki posizyon
diizeyinin ise en fazla ¢ok yonlii kariyeri etkiledigi goriilmiistiir. Kurumdaki posizyonu
bireyin yetki giiclinii géstermektedir. Dolasiyla yetki giicii elinden olan ve yaptirim giicii
yiiksek olan bireyler kendi degerlerini daha 6n planda tutabilir ve kariyerini kendisinin
yonetmesi gerekliligine inandindigindan ¢ikan sonucun bu 6n goriiyle alakali olabildigi
diistintilebilir. Ayn1 zamanda bakanlikta ¢aligsma siireleri arttikca kendi kariyerini kendi
yonlendirme tutumlarininda azalma goriilmiistiir. Bu durum c¢alisma siiresi arttikga
bakanlikta, kuruma bagliliklarinin artmas1 sonucu kariyerlerini kurumun tasarrufuna

birakmis olma ihtimalleri olabilecegi i¢in boyle bir sonucun ¢ikmis oldugu diisiintilebilir.

Is degisikligi sayis1 fazla olan kisilerin sinirsiz kariyer tutumu, smirsiz diisiince yapisi,
orgiitsel hareketlilik tercihlerininde az sayida is degisikligi yapanlara gore yiiksek
cikmistir. Bu durum, is degisikligi yaparak edindikleri tecriibe veya olumlu getirilerini
gordiikleri i¢in smirsiz kariyere sicak baktiklart sdylenebilir. Benzer sekilde ¢ok yonli
kariyer tutumu, kendi kariyerini kendi yonlendirmek istemesi, degerlerine gore kariyeri
yonlendirmek tutumlarida is degisikligi fazla olan g¢alisanlarin tercihlerinin daha yiiksek
oldugu gériilmiistiir. Is degisikligi yapmay olumsuz bakis acistyla gérmedikleri ve sadece
bir kuruma bagli kalmaktan ziyade kurum degistirdiginde yeni avantajlar edinecegini

diisiinliyor olmalarindan boyle bir sonucun ¢iktig1 diisiiniilebilir.
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Ayn1 zamanda aragtirmanin modelinin yani kisisel gelisimin ¢ok yonlii ve siirsiz kariyer
tutumlarini pozitif yonde etkiledigi varsayimi kuramsal olarak ortiismekle beraber orgutsel
hareketlilik tercihini negatif etkilemeside sadece Orgiitsel hareketlilik tercihinin kisisel
gelisim veya kariyer sermayesi faktorlerinin disinda baska kosullarida i¢inde barindirdig:
icin alan yazinla ortlistiigii sOylenebilir. Kisisel gelisim yonelimleri yiiksek olan kisilerin
kendi farkindaliklart da yiiksek oldugu soylenebilir. Bu nedeni, cagdas kariyer
yonelimlerinde en onemli unsurlardan bir tanesi kisinin ne yapmak istedigini, ulagsmak
istedigi hedefin ne gibi nitelikler gerektirdigi, ulasmak istedigi hedefe kendisini kimlerin
tastyacigini (sosyal ag) olarak bildikleri i¢in arastirmanin sonucunun bu yonde ¢ikmasinda
etkili oldugu sdylenebilir. Son olarak alan yazindan yola ¢ikarak bakanlik ¢alisanlarinin
kisisel gelisim yonelimleri alt boyutundaki en yiiksek tercihi amagli davranma alt
boyutunun aldig1 goriilmiistiir. Bu neden amaglarin1 bilerek ve o hedefleri dogrultusunda

hareketi etmeyi tercih ettikleri soylenebilir.

6.2. Oneriler

Bu arastirma betimsel bir arastirma oldugundan dolay1 sadece tutumlarini 6lgmiistiir. Ayni
zamanda bir baska sinirlilik olan sadece 6l¢ek sorularina cevap vermis olmalarindan cok
fazla yordama yapilmasi miimkiin gézilkmemektedir. Nitel bir goriigme yapilarak orgiitsel
hareketliligi neden diisiinmediklerini veya goniillii bir sekilde degil, yasam sartlarindan
dolay1 zoraki olabilecek ani Orgiit degistirmeye yonelik sinirsiz diisiince yapilarinin ne
diizeyde oldugu net bir sekilde ortaya konulabilir. Cesitli arastirma ve arastirma
modellerini kullanarak daha derinlemesine arastirmalar yapilmalidir. Cagdas kariyer
yonelimleri egitimi verildikden sonra bu kariyer yaklasimlarina bakis acilarinda bir
degisimin olup olmadigi, olumlu bakis acilarinin neler oldugunu olumsuz bakis acilarinin
neler oldugu ve hangi egitimler verilirse bakis acilarinin degisime ugrayabilecegi

arastirilmalidir.

Tutumlar1 6lgmenin diginda gercekten ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyerleri tercih etmis ve dyle
bir kariyer ge¢misi olan kisilerle ekipler kurularak projeler diizenlenmeli bu kisilerin
deneyimlerini, bu Kariyeri tercih etmis olmanin olumlu, olumsuz yonlerinin neler
olabilecegini bagliklar halinde netlestirilmelidir. Mesela gegmiste kendi kariyerini kendisi
yOnlendirmis bir birey bulunarak veya orgiitsel hareketliligi sik yasamis bir yonetici ile
beraber konferanslar diizenlenebilir kurumlara veya 6grencilere bu kisilerin deneyimleri

aktarilabilir.
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Kisisel gelisim ve ¢ok yonli sinirsiz kariyer kavrami sadece teorik olarak ele alinmakta
oldugu goriilmiistiir. Kavramsal temellerin yani1 sira uygulamaya yonelik kigisel gelisim
seminerlerini kariyer kavramiyla bagdastirarak egitim programlar1 diizenlenmelidir.
Bakanliginda yeni kariyer kavramlarini ¢alisanlarina anlatarak kariyer sermayesi

olusturmalarina yardimci programlar diizenlenmelidir.

Farkli kurumlarla, farkli kiiltiirdeki, farkl1 meslek gruplarindaki kisilerle nitel arastirmalar
yapilarak alana katki saglanmalidir. Cografik bolgeler, Kkiiltiirlerle, ¢esitli bireysel
ozelliklerle bu konular farkli 6rneklem gruplariyla ¢alisilabilir.

Kariyer yetkinligi tizerinde durularak nigin sorusunun cevabi aranarak motivasyonu ve
aidiyeti saglayan objeleri, nasil sorusunun cevabi aranarak beceriler ve uzmanlik objelerini,
kimi sorusunun cevabi aranarak iliskiler ve iin gibi kariyer yetkinliklerinin belirlenmesi

iizerine ¢alismalar yiiriitiilebilir.

Ayni zamanda fiziksel hareketlilik uyum becerisiyle ilintilidir. Bu nedenle bakanlikta
calisan bireylere uyum becerisi gelistirme egitimleri verilerek orgiitsel hareketlilik tercihi

yapmada cesaretlendirilebilirler.

Kariyer sermayesi, kariyer yetkinligi, objektif (nesnel), subjektif (6zel) gibi Kkariyer
izerinde etkisi olabilecegi diislinlilen kavramlarin yonlii ve sinirsiz kariyerler iizerindeki

etkilerini bagka 6rneklem gruplariyla aragtilmalidir.

Bireyin degerler diinyasini belirleyerek, kariyer basarisini basarisini tanimlamasina
yardime1 olunarak, kendi elindeki firsatlar1 gérebilmesini saglayacak 6z degerlendirme ve
farkindalik temelli egitimler verilmelidir. Kendi elindeki firsatlar iizerinden farkindaliklar
arttiracak ¢alistaylar diizenlenebilir. Bireylerin degisime karsi agiklik veya degisime karsi

direncliliklerine bakilarak nedenleri arastirilmalidir.

Kendi kariyerlerinin kendisi yonlendirmek isteyen bireylere bu konudaki bireyi bekleyen
firsatlar1 ve riskleri igeren programlar belirlenerek c¢alisanlar1 kendileri kariyerleri
yonetmesi konusunda cesaretlendirilmelidir. Ayn1 zamanda ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer
tutumlartyla alakali orgiitsel bagliligt ve mesleki bagliligi sarsmadan bu ¢agdas kariyer

yaklagimlarini nasil uygulayabileceklerine yonelik fikir alig verisinde bulunulmalidir.

Bireylerin duygusal ve sosyal becerilerinin sinirsiz kariyerle iliskili oldugu yapilan
aragtirmalarla desteklenmistir. Bu beceriler en fazlada orgiitsel hareketlilik tercihini

etkilemektedir. Duygusal 6zelliklere bakildiginda esneklik, 6z kontrol, bilingli olma gibi
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yetkinlikler bireylerde hem kariyer oryantasyonu saglamasini kolaylastirmakta hemde stres

vb faktorleri minimize hale getirmektedir.

Orgiitiin  sundugu kariyer firsatlar1 ile bireyin kariyer ihtiyaclar1 arasindaki uyuma
bakilarak anlagsmazliklar1 en az dizeye indirebilmek icin alan taramasi yapilarak bu yonde
bir vizyon belirlenmelidir. Sadece calisanlar iizerinde bu g¢agdas kariyer yaklasimlari
degerlendirilmemelidir. Universite 6grencilerine yonelik projeler yapilarak alaniyla ilgili
hangi mesleklere yonebilecegine dair farkindaliklar kazandirilmalidir. Ayni zamanda
cocukluk ve ergenlik doneminde olan bireylerede cagdas kariyerle ilgili anlatimlar ve

sunumlar yapilmalidir.
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EKLER

Demorafik Sorular

Yasiniz: Kurumdaki Calisma Siireniz: Cocugunuz Varmi:
Cinsiyet. Kag is degisikligi yaptiniz: Kurumdaki Goéreviniz:
Medeni Durum: Maasinizdan Memnunmusunuz: Toplam Calisma Yiliniz:
Egitim Durumunuz: Maasiniz:

Liitfen asagidaki maddeleri dikkatlice okuyunuz. Her bir ifadeye ne derece katildiginizi asagidaki
0lcegi kullanarak belirtiniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. katiliyorum 5. Kesinlikle
katiliyorum

EK-1. Simrsiz Kariyer Tutumu Olcegi

1.Yeni bir seyler 6grenmeme imkan veren gorevler pesinde kosarim
2.Birc¢ok farkli kurumdan gelen insanlarla birlikte projelerde ¢alismak hosuma gider

3.Kurum diginda ¢alismami gerektiren islerden hoslanirim
4 Bir ¢ok farkli kurumdan insanlarla iletisim kurmami gerektiren islerden hoslanirim

5.Kurumum disinda insanlarla ¢calismaktan hoslanirim

6.Bir ¢ok farkli kurumdan insanlarla etkilesimde bulunmami gerektiren isler hosuma gider

7.Gegmiste kurum disinda ¢aligmama izin verecek firsatlar pesinden kostum

8.Yeni deneyimler ve durumlar bana enerji verir
9.Ayn1 kurum igin siirekli bir sekilde ¢aligmanin sagladigi giiven duygusu hosuma gider

10.Eger su anki kurumum i¢in ¢alisamazsam kendimi kaybolmus hissederim

11.Bagka yerde is aramak yerine bildigim kurumda ¢alismaya devam etmeyi tercih ederim
12.Eger kurumum hayat boyu istihdam saglasaydi asla bagka kurumlarda is arama ihtiyaci duymazdim

13.1deal kariyerimde sadece bir kurum igin ¢aligirim.
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EK-2. Cok Yonlii Kariyer Tutumu Olgegi

1.Calistigim kurum tarafindan gelisme firsatlart sunulmadiginda, firsatlari kendi kendime

arastirirm.

2. Kariyerimdeki bagar1 ve hatalardan kendim sorumluyum

3.Bagimsiz ve kendi kendini yonlendiren bir kariyerim var

4. Kendi kariyer yolumu se¢gmek, benim i¢in en 6nemli degerlerden biridir.

5.Kendi kariyerimden kendim sorumluyum

6. Eninde sonunda kendi kariyerimi ilerletmek igin yine bir tek kendime giivenirim

7. Kariyerim s6z konusu oldugunda kendi bagimayimdir

8. Gegmiste gerekli oldugunda yeni is bulma konusunda baskalarindan ¢ok kendime glivenirdim

9. Kendi kariyerimi is verenimin Onceliklerine ters bile diigse kendi kisisel onceliklerime gore
yonlendiririm

10.Diger insanlarin kariyerimde yaptigim tercihleri nasil degerlendirdikleri benim i¢in dnemli

degildir
11.Kariyerimde neyin dogru oldugu konusundaki kendi diisiincem kurumumun diisiincesinden daha
onemlidir

12. Eger kurumum degerlerime ters diisen birsey yapmamu isterse, yine kendi bildigimi yaparim

13. Kariyerimin nasil olmasi1 gerektigi ile ilgili benim diisiincelerim kurumumun diisiincelerinden

daha 6nemlidir

14. Gegmiste kurumum katilmadigim bir sey yapmami istediginde kendi degerlerimin yaninda

olmusumdur
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EK-3. Kisisel Gelisim Yonetimi Olgegi-11 (KGYO-II)
Kisisel Gelisim Yanelimi Olcegi-Il (KGYO-TI)

Liitfen asagidaki maddeleri dikkatlice okuyunuz. Her bir ifadeye ne derece kauldiginz asagidaki dlgegi kullanarak belirtiniz.

0: Hig kaolmiyorum 1: Cogunlukla kaulmuyorum 2: Kismen kablmiyorum

3: Kismen kanliyorum 4: Cogunlukla kaulyorum 5: Tamamen kanhyorum
MADDELER

1. Kendimle ilgili degigtirmek istedigim geyler igin gercekgi hedefler belirlerim. 0 1 2 3 -
2. Kendimle ilgili belirli degisiklikler vapmaya hazir oldugum zamani siiyleyebilirim. 0 1 2 3 4
3. Kendimle ilgili degisiklik yapmak igin gergekgi bir planin nasil vapilacagiru bilivorum. 0 1 2 3 -
4. Kendimi geligtirmek igin ortaya gikan her firsan degerlendiririm. 0 1 2 3 4

3. Kendimle ilgili degisildik yapmaya calisugimda, gelisimim igin gergekgi bir plan yapanm. 0 1 2 3 -

6. Kendimle ilgili degisiklik yapmaya ¢alisugim zaman bagkalanndan yardim isterim. 0 1 2 3 4
7. Kendimi geligtirmek igin aktf bir gekilde ¢alginm. 0 1 2 3 4
8. Kendimle ilgili neleri degistirmem gerektifini belirleyebilirim. 0 1 2 3 4
9. Bir birey olarak sirekli kendimi gelistimmeye calignyorum. 0 1 2 3 4

10. Kendimle ilgili degisiklikler yapmak icin gercekci hedefleri nasil belirleyecegimi biliyorum. 0 1 2 3 4

11. Kendimle ilgili beliri bir degisiklifi ne zaman yapmam gerektigini bilirim. 0 1 2 3 4
12. Kendimi geligtirmeye cabsngim zaman mevcur olanaklan kullaninm. 0 1 2 3 4
13. Kendimle ilgili degigiklik vapmak igin atacagim adimlan biliyorum. 0 1 2 3 4
14. Fendimi degistirmeye calign@imda akaif olarak yardim almarya gabalarim. 0 1 2 3 4
15. Bir birey olarak gelismek igin firsatlan aragnnnm. 0 1 2 3 4
16. Kendimle ilgili belirli geyleri degigtirecegim zamar bilirim. 0 1 2 3 4
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EK-4. Ol¢ek Kullanim izinleri

Kisisel Gelisim Yonelimi Kullanim izni

o Ilhan.Yalcin@ankara.edu.tr
25.05 (Cum) , 13:32

z =

[FE

Sayin Aras. Gor. Murat Sakar,

Kisisel Gelisim Yé&nelimi Olcedi-II'yi calismanizda kullanmamzdan
mutluluk duyarim.

Calhismalanmzda kolayhklar dilivorum.
Doc. Dr. Ilhan Yalgin

Ankara Universitesi
Egitim Bilimlen Fakiltesi

Cok Yonlu — Smirsiz Kariyer Tutumu Olcegi Izni

Merhabalar Murat Hocam,
maillinizi dikkate alarak, yeniden yazmak istiyorum. Umanm bu yazdiklanm zaten tezinizin taranmasi durumunda zaten bir sorun yaratmayacaktir diye umuyorum.

Sayin Ilgili'nin dikkatine,
Murat Sakar 'in Genclik ve Spor Bakanhginda; "Cok Yonlii ve Sinirsiz Kariyer Yénelimi Olcegi "ni kullanmada hic bir sorun yoktur.

Bilginize,

11 Subat 2016
Prof.Dr. Meltem Onay

*Prof. Dr. Meltem ONAY*
*CelalBayarUniversity, School of Applied Sciences, Manisa

*<meltemonay@gmail.com:>
phone: 05326234293
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EK-5. Anket Calismasi

T.C.
GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI
Yitksek Ofirenim Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Miidiirliigii

Sayi  : 26241066.900.99 199, 27U3+7 [Dio212015
Konu : Anket Caligmas

Ars.Gir, Murat SAKAR
Adiyaman Universitesi Fen Edebiyat Fakiiltesi
Besyo Bélimii 3.Kat

Altinsehir ADIY AMAN

flgi :04.02.2015 tarihli ve 007635 savil dilekgeniz.

flgi dilekgenizde belirttiginiz Genglik ve Spor Bakanh@ Merkez Teskilatn ve bagh
kuruluslannda ¢ahisan, kariver meslek grubu ve yineticilerin “Simrsiz- Cok Yinlil Kariyver
Yonetimi ve Kigisel Gelisim Yonelimleri” isimli doktora tezinize ait anket caligmasim
Kurumumuzda uygulama talebiniz uvgun ghrillmektedir.

Bilgilerinizi rica ederim.

ibrahim OZEKINC]
Miistesar Yardimeis
Genel Miidiir V.
Sogawzi Mah 2176 Sk No:25 Cankaya ~AMKARA " Ayemtih bilg igin irtibat:
Telefon : 0312 551 6000 Faks: 0 312 551 65 64 Neslihan Nur GULOGLU : 551 63 97

e-posta | siteyonetinvakyk.govir  Elektronik Af - wwow kvl gowir
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EK-6. Anket izni

’f"" £ TG
'%' - GENCLIiK VE SPOR BAKANLIGI
:éi o E Spor Genel Midirligi
A AR AR L
g
Sayr : 63206879- 900 / 658 10.02.2015

Konu : Anket lzni
DAIRE BASKANLIGI MAKAMINA

Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi
Anabilim Dali, Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Bilim Dah Doktora dgrencisi Murat
SAKAR'™ iligikte wer alan; "Genglik we Spor Bakanhfi Merkez Teskilan we Bagh
Kuruluglarinda Kariyer Meslek Grubu ve Ydaneticilerin Simrsiz-Cok Yonld Kariver Yonetimi
ve Kigisel Geligim Yinelimleri® konulu tez ¢ahgmas: igin Spor Genel Midinldgh Merkez
Teskilatinda girev yapan personele winelik olarak anket wygulamas: gerceklestimmek
istemektedir,

Uygun gériildigi takdirde; stz konusu anketi Genel Midirliiglimiiz merkez tegkilat
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