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6z

Literatiir incelendiginde, sinirsiz ve badimsiz kariyer ydnelimlerinde
kariyer baghhdinin anahtar bir tutum olarak kavramsallastirildigi
gériilmektedir. Bu dogrultuda ¢alismanin amaci, sinirsiz ve badgimsiz
kariyer yonelimlerinin kariyer bagliligi lizerindeki etkisini incelemek olarak
belirlenmistir. Calismanin verileri, &6zel sektérde faaliyet gésteren
sirketlerde ¢alisan 175 beyaz yakali ¢alisandan toplanmistir. Yapilan
hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gére sinirsiz kariyer yéneliminin
alt boyutlarindan biri olan sinirsiz diisiinmenin, kariyer baghhdini pozitif
yénde etkiledigi saptanmistir. Sinirsiz kariyer yéneliminin bir diger alt
boyutu olan érgiitler arasi hareketlilik tercihinin ise kariyer baghhgi
tizerindeki etkisinin anlamli olmadidi tespit edilmistir. Bagimsiz kariyer
yéneliminin alt boyutlarindan biri olan kendi kariyerini kendi
yénlendirmenin kariyer baghhdgini pozitif yénde etkiledigi gériiliirken, bir
diger alt boyut olan deder yénelimli kariyer yénetiminin ise kariyer
bagdlihgi lizerindeki etkisinin anlamli olmadigi saptanmistir
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THE EFFECT OF BOUNDARYLESS AND PROTEAN
CAREER ORIENTATIONS ON CAREER COMMITMENT

Abstract

Reviewed literature shows that career commitment is conceptualized as a
key attitude of individuals with boundaryless and protean career
orientations. Correspondingly, this study aimed to examine the impact of
boundaryless and protean career orientations on career commitment.
Based on the data from 175 white-collar employees, the results
demonstrate that boundaryless mindset is positively related to career
commitment. However, there is no association between organizational
mobility preferences and career commitment. Self-directed career
management is positively related to career commitment, while values-
driven career orientation is not related to career commitment.

Keywords: Boundaryless Career, Protean Career, Career Commitment.

1. GiRiS

Kariyer, en genel anlamiyla kisinin yasami boyunca sahip oldugu is
deneyimlerinin bir siralamasi seklinde tanimlanmaktadir (Granrose, 1995: 12).
1980°li yillarin ortalarina kadar olan dénem incelendiginde, kisilerin is
deneyimlerinin genellikle tek bir 6rgutliin hiyerarsi kademelerinde terfi alarak
ilerleme seklinde gergeklestigi gozlemlenmektedir (Sullivan, 1999: 457). So6z
konusu duruma yaygin bir sekilde rastlanmasi, kariyer olgusunun “tek bir
orgutln hiyerarsi kademelerinde yukari dogru ilerleme” seklinde tanimlanan
orgiitsel kariyer kavrami ile 6zdeglestirilmesine neden olmustur. Orgiitsel
kariyer kavraminin, galisanlarin kariyerlerini agiklayabilme glici ile kariyer
literatlriine hakim olan anlayis haline geldigi gorilmektedir (Baruch, 2006:
126). Tanimindan da anlasilacag1 Uzere orglitsel kariyerde, istikrarl kariyer
yollari, tahmin edilebilirlik ve kahcihk gibi konularin ©6n plana giktig

belirtilmektedir (Adamson vd., 1998: 257).
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Ancak glinimizde pek ¢ok orgiit, diinya ¢apinda artan rekabet, hizla ilerleyen
teknoloji, yavaslayan bilylime oranlari, daralan pazarlar ve ekonomik krizler gibi
gelismeler karsisinda gegmise kiyasla ¢ok daha belirsiz, ¢ok daha dinamik ve ¢ok
daha istikrarsiz kosullarda faaliyet gostermektedir (De Vos ve Soens 2008;
Sverke ve Hellgren, 2002: 25). S6z konusu kosullarda érgtlerin, ¢alisanlarina
uzun sireli istihdam, ilerleme firsatlar ve is glivencesi sunmada zorlandiklari
gorilmektedir  (Sullivan ve Baruch, 2009: 1542). Bu dogrultuda is
guvencesizliginin artmasi, isten ¢ikartmalarin yayginlasmasi ve istihdam
iliskilerinde kesintiler yasanmasi gibi orglitsel nedenlerle kisilerin kariyerlerini
tek bir orgitte gecirdigi glinlerin gecmiste kaldigi ifade edilebilir (Arthur ve
Rousseau, 1996: 6). Orgiitsel nedenlerin yani sira kisilerin de kariyerlerinin
sorumluluklarini alma egilimine girdikleri, kendilerine is giivencesi ve ilerleme
firsatlari sunamayan orgitlerde kalmak yerine kariyerleri ile ilgili memnuniyetsiz
olduklari durumlarda, baska orgitlerdeki firsatlari arayarak gerekirse orgit
degistirmekten ¢ekinmedikleri gorilmektedir (Sullivan ve Baruch, 2009: 1543).
Tam bunlar dogrultusunda, ginimiz ¢alisanlarinin kariyer dinamiklerini
aciklamada orgitsel kariyer kavraminin yetersiz kaldigi dikkat ¢ekmektedir
(Lichtenstein ve Mendenhall, 2002: 5). Orgiitsel kariyer kavraminin yetersiz
kaldigi noktayr tamamlamak igin sinirsiz (boundaryless) ve bagimsiz (protean)

kariyer kavramlarinin ortaya atildiklari ifade edilebilir (Briscoe ve Hall, 2006: 1).

Sinirsiz kariyer en basit anlamiyla tek bir 6rgltiin sinirlarini gegen kariyer olarak
aciklanmaktadir (De Fillipi ve Arthur, 1994: 307). Baska bir deyisle, sinirsiz
kariyerde kisilerin orglit  degistirerek  kariyerlerini surdirmeleri
vurgulanmaktadir (Arthur ve Rousseau, 1996: 3-16). Bagimsiz kariyer ise kisinin
calistigl orgit tarafindan degil de kisi tarafindan yonlendirilen ve kisinin soz
konusu yoénlendirmeyi yaparken ve kariyer basarisini degerlendirirken
orgltlnin isteklerinden ziyade kendi degerlerini 6n planda tuttugu kariyer

seklinde tanimlanmaktadir (Hall, 1996: 8). Literatir incelendiginde, 6rgitlerin
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¢alisanlarina uzun sdreli istihdam, ilerleme firsatlarn ve is glivencesi sunmada
zorlandiklar gliniimiz ¢alisma kosullarinda, kisilerin orgiitlerinden ziyade kendi
kariyerlerine glivenmeleri ve baglanmalari gerektiginin iddia edildigi
gorulmektedir (Dries vd., 2009, Noordin vd., 2002: 35). Bu dogrultuda sinirsiz ve
bagimsiz kariyer kavramlarinda da kariyer bagliliginin anahtar bir tutum olarak
kavramsallastirildigi dikkat cekmektedir (Hall, 2004: 4; Hall ve Mirvis, 1994: 376;
McDonald vd., 2005: 110). Baska bir deyisle, sinirsiz ve bagimsiz kariyer
ybnelimine sahip olan calisanlarin kariyer baghliklarinin yiiksek olacagl one
strtlmektedir (Hall, 2004: 4; Hall ve Mirvis, 1994: 376; Sturges vd., 2000: 353).
Ancak bu 6nerme, kavramsal diizeyde kalmis ve ampirik olarak neredeyse higbir
calismada test edilmemistir. TUm bunlar dogrultusunda ¢alismanin amaci,
sinirsiz ve bagimsiz kariyer yonelimlerinin kariyer baghhgi Gzerindeki etkisini
incelemektir. Bu c¢alismanin, sinirsiz ve bagimsiz kariyer ile ilgili teorik
calismalarda o6zellikle vurgulanan bir konu olan kariyer bagliligini ele almasi

agisindan 6nem tasidigi disiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Sinirsiz Kariyer

Arthur ve Rousseau (1996:6), istikrarli ve sirekli istihdamin kaybolmaya
basladigini ve kisilerin ¢alisma yasamlari boyunca tek bir orgiitte kalmadiklarini
belirterek bu kosullari ortaya koyacak yeni bir kavrama ihtiya¢ duyuldugunu ileri
sirmusler ve bu dogrultuda sinirsiz kariyer (boundaryless career) kavramini
gelistirmislerdir. Sinirsiz kariyer, en basit anlamiyla “tek bir 6rgitiin sinirlarini
gecen kariyer” olarak tanimlanmaktadir (De Fillipi ve Arthur, 1994: s.307).
Sinirsiz kariyer kavrami, bu en basit tanimi da dahil olmak Uzere kendi iginde alti
farkl anlam barindirmaktadir. Bu anlamlar; a) farkli isverenler arasi hareketliligi
iceren kariyer, b) su andaki isvereninin disinda da gegerliligi olan kariyer, c)

orgut disi bilgi ve iliski aglar ile strdirllen kariyer, d) geleneksel orgitsel
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sinirlarin, 6zellikle de hiyerarsi ve ilerleme ilkelerinin kirilmasiyla ortaya gikan
kariyer, e) kariyer firsatlarinin kisisel veya ailevi nedenlerle reddedilmesi sonucu
ortaya c¢ikan kariyer, f) kariyer aktorinin yapisal sinirlamalar olmaksizin sinirsiz
bir gelecek algilamasi ile ortaya c¢ikan kariyer olarak siralanmaktadir (Arthur,

1994: 296).

Sinirsiz kariyer kavraminin, arastirmacilar  tarafindan genellikle
gozlemlenebilir/fiziksel kariyer hareketliligi (physical mobility) ile karakterize
edildigi ve yapilan galismalarda da yukarida sayilan sinirsiz kariyer tanimlarindan
genellikle “farkli isverenler arasi hareketliligi iceren kariyer” ile “geleneksel
orgltsel sinirlarin ozellikle hiyerarsi ve ilerleme ilkelerinin kirilmasiyla ortaya
cikan kariyer” anlamlarina odaklanildigi gérilmektedir (Sullivan ve Arthur, 2006:
21). Buna gore kisilerin kariyerleri boyunca gectikleri sinirlar; o6rgutler,
departmanlar, hiyerarsiler, sektorler ve cografi bolgeler arasi sinirlar olabilir
(Sullivan ve Arthur, 2006: 21). Ancak sinirsiz kariyer ele alinirken sadece
gozlemlenebilir/fiziksel sinirlara odaklaniimasinin, sinirsiz kariyer kavraminin
asiri derecede basitlestiriimesine yol actigi belirtilmektedir (Lazarova ve Taylor,
2009: 121). Buna gore Sullivan ve Arthur (2006: 21), sinirsiz kariyer kavraminin
gozlemlenebilir/fiziksel kariyer hareketliligi ile ele alinmasinin yani sira genellikle
arastirmacilar tarafindan goz ardi edildigi saptanan ve sinirlar arasi gegis
yapabilme kapasitesi olarak tanimlanan psikolojik hareketlilik (psychological

mobility) agisindan da incelenmesi gerektigini ifade etmektedirler.

Sullivan ve Arthur (2006: 21), sinirsiz kariyerle ilgili yapilan calismalarda
genellikle fiziksel hareketlilige odaklaniimasinin temel nedenini, arastirmacilarin
fiziksel hareketliligi 6lemeyi psikolojik hareketliligi 6lgmeye goére kiyasla daha
kolay bulmalari seklinde agiklamaktadirlar. Clnku fiziksel hareketliligi 6lgmek,
kisilerin is, sektér veyahut da orgut degisikliklerini saymak anlamina

gelmektedir. Bu nedenle ¢ogu arastirmada, sinirsiz kariyerin fiziksel hareketlilik
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acisindan ele alinmasinin hi¢ de sasirtici olmadigl ifade edilebilir. Briscoe ve
arkadaslari da (2006: 31) Sullivan ve Arthur’un sinirsiz kariyerin ele alinis tarzina
iliskin elestirilerini dikkate alarak, kisilerin psikolojik kariyer hareketliliklerini
Olgmek Uzere sinirsiz kariyer yonelimi kavramini gelistirmislerdir. Buna gore
sinirsiz kariyer yoneliminin iki alt boyuttan olustugunu ileri slrerek, bunlar
sinirsiz disinme (boundaryless mindset) ve orgiitler arasi hareketlilik tercihi
(organizational mobility preferences) seklinde ikiye ayirmislardir (Briscoe vd.,

2006: 31).

Sinirsiz distinme alt boyutu; kisilerin, 6rglt sinirlarini rahatlikla asma, orgit
sinirlarinin Otesinde aktif is iliskileri kurma ve siirdirme gibi konularda istekli
olmalarina isaret etmektedir (Briscoe vd., 2006: 31). Sinirsiz disiinme, kisilerin
sadece oOrglUt disi iliskilerini gelistirmelerini degil ayni zamanda kendi
departmanlar disinda da bilgi ve becerilerini arttirmalarini ve yeni seyler
dgrenmeye acik olmalarini da kapsamaktadir (Enache, vd. 2009: 10). Orgiitler
arasi hareketlilik tercihi ise kisilerin 6rgut degistirme niyetlerine iliskin istek
diizeyleri olarak tanimlanmaktadir (Briscoe vd., 2006: 31). Orgitler arasi
hareketlilik tercihi ylUksek olan kisilerin, 6rgutler arasi gegisler yapmalarina
olanak saglayan bir kariyeri segen kisiler olduklari ileri siiriilebilir. Orgiitler arasi
hareketlilik tercihinin, kisinin is glivencesi ve uzun donemli istihdam iliskileri ile

ilgili beklentilerini de yansittigi ifade edilmektedir (Enache vd. 2009: 10).

2.2. Bagimsiz Kariyer

Bagimsiz (protean) kariyer kavrami ile neyin ifade edildiginin daha iyi
anlasilabilmesi icin éncelikle kavramin ingilizcesi olan “protean” kelimesinin
kokeninin nereden geldiginin incelenmesi gerekmektedir. Protean kelimesi,
cesitli karakterlerde gorilebilen, stirekli degisen ve her kaliba giren gibi anlamlar
tasimaktadir. Protean kelimesinin kokeni ise Homeros’un Odeysseia adli

eserinde anlatilan eski Yunan Tanrisi Proteus’dan gelmektedir (Hall, 1996: 8).
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S6z konusu eserde Proteus, deniz tanrisi olarak agiklanmakta ve iginde
bulundugu kosullarin gerekliliklerine gore istedigi zaman seklini degistirebilme
yetenegine sahip oldugu belirtiimektedir (Inkson, 2006: 51-52). Gerek protean
kelimesinin sozlik anlami, gerekse Proteus’un ozelliklerinden hareketle
kavramin Turkgeye “degisken kariyer”, “cok yonli kariyer” veya “esnek kariyer”
seklinde gevrildigi gorilmektedir (Cakmak Otluoglu, 2018). Ancak s6z konusu
cevirilerin, kavramin tasidigi anlami tam olarak karsilamadigi distnilerek ve
kavrami daha iyi agiklayacagi dikkate alinarak Cakmak Otluoglu’nun (2018) da
onerdigi sekilde “bagimsiz kariyer” seklinde ¢evrilmesine karar verilmistir. Buna
gore her ne kadar Hall (1996), kavrami gelistirirken Proteus’tan esinlense de
Proteus’un istedigi zaman seklini degistirebilme 6zelliginin, daha ¢ok saldir ve
tehlike gibi durumlarla karsilastiginda ortaya gikan bir 6zellik oldugu, bu nedenle
de daha ¢ok reaktif (tepkisel) bir nitelik tasidigi dikkat cekmektedir (Baruch ve
Vardi, 2016: 362). Halbuki Hall’un bagimsiz kariyerde vurguladigi en 6nemli sey,
kisinin tepkisel olmasi bir yana esas olarak proaktif bir tavir benimsemesidir
(Inkson, 2006: 55). Ayrica kisinin kariyerinin sorumlulugunu kendisi Ustlenerek
orgiutine birakmamasi gerektigi de vurgulanmaktadir (Hall, 2004: 4). Bunu
yaparken de kendisinin ve degerlerinin farkinda olmasi ve bu degerler
dogrultusunda hareket etmesi gerektiginin de Uzerinde durulmaktadir. Tim
bunlar dogrultusunda bagimsiz kariyer yoneliminin kendi iginde iki alt boyuttan
olustugu ifade edilmektedir. Bu boyutlar, kendi kariyerini kendi yonlendirme
(self-directed career management) ile deger yonelimli kariyer yonetimi (values-

driven career management) olarak siralanmaktadir (Briscoe vd., 2006: 31).

Kendi kariyerini kendi yonlendirme, kisinin kariyerine iliskin kararlarda daha
fazla sorumluluk Ustlenmesi ve bu kararlarla ilgili kontroli orgiitine
birakmamasi olarak agiklanmaktadir (Briscoe ve Hall, 2006: 8). Deger yonelimli
kariyer yonetimi ise kisinin kariyerini yonlendirmesinde ve kariyer basarisini

degerlendirmesinde, orgutinin isteklerinden ziyade kendi degerleri
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dogrultusunda hareket etmesi anlamina gelmektedir (Cakmak Otluoglu, 2012:
639). Baska bir deyisle, deger yonelimli kariyer yonetimi, kisinin kariyer
kararlarinda toplum/6rgit tarafindan tanimlanmis anlam mekanizmalarina
glivenmesindense kendi icinde kendisine anlamli gelen degerleri temel almasina

dayanmaktadir (Hall vd., 2018: 130).

2.3. Kariyer Baglihgi

Kariyer baghhgi, en genel anlamiyla kisinin kariyerine iliskin olumlu bir tutum
icinde olmasi seklinde agiklanmaktadir (Blau, 1985: 277). Kariyer bagliligi ayni
zamanda, kisinin se¢mis oldugu kariyerinde g¢alisma motivasyonu olarak da
tanimlanmaktadir (Hall, 1971: 59). Kariyer baghhginin daha ayrintili bir tanimi
ise kisinin kariyer hedeflerini belirlemesi, kariyer hedefleriyle bltinlesmesi ve
kendisini kariyer hedefleriyle 6zdeslestirmesi seklinde yapilmaktadir (Colarelli ve
Bishop, 1990: 159). Baska bir deyisle, kariyer bagliligi kisinin kendisine koydugu
kariyer hedeflerine olan baglhligini temsil etmektedir (Ellemers vd., 1998: 717;

Srikanth ve Israel, 2012: 138).

Literatlir incelendiginde, hem sinirsiz hem de bagimsiz kariyer yonelimleri olan
kisilerde kariyer bagliiginin anahtar bir tutum olarak kavramsallastirildigi
gorulmektedir (Hall, 2004: 4; Mirvis ve Hall, 1994: 376; McDonald vd., 2005:
110). ilk olarak sinirsiz kariyer ydneliminin alt boyutlarindan biri olan sinirsiz
disiinme agisindan ele alindiginda, sinirsiz diisinmenin kisilerin kariyerleri ile
ilgili firsatlar yakalamak igin orgut disi iliskilerini gelistirmelerine, kendi
departmani disinda da bilgi ve becerilerini arttirmalarina ve yeni seyler
o6grenmeye aglk olmalarina isaret ettigi gorilmektedir (Enache vd. 2009: 10).
Benzer sekilde; kariyerine bagli olan kisilerin de kariyerlerini gelistirmek igin
daha ¢ok gaba sarf ettikleri (Chang, 1999: 1260) ve de kariyer hedeflerini
gergeklestirmede firsatlarin pesine distikleri belirtiimektedir (Vanderberghe ve

Ok, 2013: 653). Bu dogrultuda sinirsiz diisinmenin kariyer baghhigini pozitif
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yonde etkilemesi beklenmektedir. S6z konusu beklenti dogrultusunda

gelistirilen hipotez asagida sunulmustur.

H1: Sinirsiz diisiinme, kariyer baghihgini pozitif yénde etkiler.

Sinirsiz kariyer yoneliminin bir diger alt boyutu olan &rgitler arasi hareketlilik
tercihi agisindan incelendiginde ise orgitler arasi hareketlilik tercihinin, kisilerin
orglt degistirme konusunda istekli olmalarini temsil ettigi gorilmektedir.
Kariyer baghhg yuksek olan galisanlarin ise kendilerine kariyer hedefleri koyan
ve bu hedefleri gergeklestirmeye c¢abalayan galisanlar oldugu ve bu nedenle
orgutlerinde kendilerine kariyer gelistirme imkanlari  sunulmadiginda
orgutlerinden ayrilmayr daha kolay distinebilecekleri kisiler olduklari ifade
edilmektedir (Vanderberghe ve Ok, 2013: 653). Bu dogrultuda orgltler arasi
hareketlilik  tercihinin, kariyer  baglhligini  pozitif yonde etkilemesi
beklenmektedir. S6z konusu beklenti dogrultusunda gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur.

H2: Orgiitler arasi hareketlilik tercihi, kariyer bagliligini pozitif yénde etkiler.

Bagimsiz kariyer yonelimi agisindan ele alindiginda, éncelikle kendi kariyerini
kendi yonlendirme alt boyutunun Uzerinde durulacaktir. Kendi kariyerini kendi
yonlendirme, kisinin kariyerine iliskin sorumlulugu o&rgutlerine birakmaktan
ziyade kendisinin Ustlenmesine isaret etmektedir. Hall (1996), kisinin kariyerini
kendisinin yonlendirmesi durumunda, kariyer gelisimi ve mesleki kariyerlerinin
kendilerince belirlendigini ileri siirmektedir. Hall (1996) ayrica kendi kariyerlerini
kendileri yonlendiren kisilerin, psikolojik olarak 6rglitlerinden ziyade kendileri ve
uzmanlik alanlari ile sdzlesme yaptiklarini ve de kendilerini orgiitlerinden ¢ok
uzmanlk alanlariyla 6zdeslestirdiklerini ifade etmektedir. Bu dogrultuda kendi

kariyerini kendi yonlendirmenin, kariyer baghhgini pozitif yonde etkilemesi
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beklenmektedir. S6z konusu beklenti dogrultusunda gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur.

H3: Kendi kariyerini kendi yénlendirme, kariyer baglligini pozitif yénde etkiler.

Bagimsiz kariyer yoneliminin bir diger alt boyutu olan deger yonelimli kariyer
ybnetimi ise kisinin kariyerini yonlendirmesinde ve kariyer basarisini
degerlendirmesinde, orgutinin isteklerinden ziyade kendi degerleri
dogrultusunda hareket etmesi seklinde tanimlanmaktadir. Benzer sekilde,
kariyer baglihg da kisinin kendi kendisine koydugu kariyer hedeflerini
gercgeklestirmesine olan bagliligina isaret ettiginden (Vanderberghe ve Ok, 2013:
653) deger yonelimli kariyer yonetiminin, kariyer baghhgini pozitif yénde
etkilemesi beklenmektedir. S6z konusu beklenti dogrultusunda gelistirilen

hipotez asagida sunulmustur.

H4: Deger yénelimli kariyer ybnetimi, kariyer baghligini pozitif yénde etkiler.

3. YONTEM

3.1. Uygulama Alani

Arastirmanin  gerceklestirilmesinde  kolayda  6rnekleme  ydnteminden
yararlanilmistir. Arastirmanin verileri, istanbul’da faaliyet gdsteren ézel sektér
sirketlerinde gorev yapan beyaz yakali calisanlardan toplanmistir. Olceklerin yer
aldigi anket formu, online ortamda olusturulmustur. Bu anket formunun linki,
arastirmacilar tarafindan e-mail yoluyla gesitli 6zel sektor sirketlerinde goérev
yapan beyaz yakal galisanlara gdnderilmistir. Arastirma kapsaminda geri donen
gecerli anket sayisi 175°tir. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine

iiliskin tanimlayici istatistikler Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Tanimlayici istatistikler

Degisken Frekans % Ortalama St.Sapma Min. Max.
Cinsiyet
Kadin 71 40,6 - - - -
Erkek 104 59,4 - - - -
Yas - - 30,90 7,69 20 58
Calisma Yasamindaki - - 10,12 7,21 1 28
Kidem
Orgiitsel Kidem - - 5,09 3,94 1 21
Egitim Duzeyi
Lise 16 9,1 - - - -
Onlisans 25 14,3 - - - -
Lisans 82 46,9 - - - -
Lisansusti 52 29,7 - - - -
Pozisyon
Uzman 117 66,9 - - - -
Yonetici 58 33,1 - - - -
Not: N=175

Tablo 1’de de goérildUgu Uzere arastirmaya katilanlarin yas ortalamasi, 7.69
standart sapma ile 30.90°dir ve yaslari 20 ile 58 arasinda degismektedir.
Katilimcilarin yarisindan fazlasini (%59.4) erkek calisanlar olusturmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin ¢alisma yasamlarindaki gegirdikleri siirenin ortalamasi
7.21 standart sapma ile 10.12 yildir ve ¢alisma yasamlarindaki gegirdikleri siire 1
ile 28 yil arasinda degismektedir. Orgiitsel kidemlerinin ortalamasi ise 3.94
standart sapma ile 5.09 yildir ve orgitsel kidemleri 1 ile 21 yil arasindadir.
Egitim duzeyleri incelendiginde ise lisans programlarindan mezun olanlarin
%46.9 ile ilk sirada yer aldigi gérilmektedir. ikinci sirada ise lisans (st
programlarindan mezun olanlar %29.7 ile yer almaktadir. Katilimcilarin %14.3’U
onlisans, %9.1'i ise lise mezunudur. Pozisyonlari agisindan incelendiginde,
katilimcilarin - blyik ¢ogunlugunun (%66.9) uzman pozisyonunda c¢alistigl

goralirken, %33.1’inin ise yonetici pozisyonunda gorev aldigi saptanmistir.
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3.2. Olgiim Araglan

3.2.1. Sinirsiz Kariyer Yonelimi Olgegi

Arastirmaya katilan kisilerin sinirsiz kariyer yonelimlerini 6lgmek igin Briscoe vd.
(2006) tarafindan gelistirilen Olgegin, Cakmak (2011) tarafindan Tirkgeye
uyarlanan ve de Porter vd. (2016) tarafindan kisaltilan versiyonundan
yararlanilmistir. Orijinal Olcek yerine kisaltilmis versiyonunun kullanilmasinin
temel nedeni, kisaltilmis versiyonunda sorunlu ifadelerin gikartilarak o6lgegin
daha gegerli ve gilivenilir bir hale getirilmesidir (Porter vd., 2016). Bu olgek,
sinirsiz disinme (boundaryless mindset) ve orgiitler arasi hareketlilik tercihi
(organizational mobility preferences) alt Olgeklerinden olusmaktadir. Hem
sinirsiz diisinme hem de orgltler arasi hareketlilik tercihi alt dlgeklerinde (g
ifade yer almaktadir. Olceklerdeki ifadelere verilen cevaplar, 5’li likert dlgeginde
dizenlenmistir. Degerlendirmeler, “higbir sekilde yansitmiyor” segenegine 1,
“tamamen yansitiyor” segenegine 5 puan verilerek gergeklestirilmistir. Ancak
orgutler arasi hareketlilik tercihi alt 6lgegi, ters (reverse) ifadelerden olustugu ve
kisilerin tek bir orgitte kalma egilimlerini yansitacak sekilde dizayn edildigi igin
bu alt dlcekteki ifadelere verilen cevaplar SPSS paket programina gegirilirken
ters kodlanmistir. Sinirsiz diisiinme alt 6lgeginin Cronbach alfa giivenilirlik
katsayisinin 0,82 oldugu saptanmustir. Orgiitler arasi hareketlilik tercihi alt

6lgeginin Cronbach alfa glivenilirlik katsayisinin ise 0,83 oldugu tespit edilmistir.
3.2.2. Bagimsiz Kariyer Yonelimi Olcegi

Arastirmaya katilan kisilerin bagimsiz kariyer yonelimlerini 6lgmek igin Briscoe
vd. (2006) tarafindan gelistirilen Olgegin, Cakmak (2011) tarafindan Tirkgeye
uyarlanan ve de Porter vd. (2016) tarafindan kisaltilan versiyonundan
yararlanilmistir. Orijinal Olgek yerine kisaltilmis versiyonunun kullaniimasinin

temel nedeni, kisaltilmis versiyonunda sorunlu ifadelerin gikartilarak 6lgegin
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daha gegerli ve gilivenilir bir hale getirilmesidir (Porter vd., 2016). Bu olgek,
kendi kariyerini kendi yonlendirme (self-directed career management) ve deger
yonelimli kariyer yonetimi (values-driven career management) alt dlgeklerinden
olugsmaktadir. Kendi kariyerini kendi yonlendirme alt 6lgegi dort, deger yonelimli
kariyer ydnetimi alt élgeginde ise Uic ifade yer almaktadir. Olceklerdeki ifadelere
verilen cevaplar, 5'li likert 6lgeginde dizenlenmistir. Degerlendirmeler, “higbir
sekilde yansitmiyor” segenegine 1, “tamamen yansitiyor” segenegine 5 puan
verilerek gergeklestirilmistir. Kendi kariyerini kendi yénlendirme alt 6lgeginin
Cronbach alfa giivenilirlik katsayisinin 0,84 oldugu saptanmistir. Deger yonelimli
kariyer yonetimi alt 6lgeginin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisinin ise 0,78

oldugu tespit edilmistir.
3.2.3. Kariyer Baghligi Olcegi

Arastirmaya katilan kisilerin, kariyerlerine olan bagliliklarini 6lgmek igin Blau
(1985) tarafindan gelistirilen ve Cakmak Otluoglu (2014) tarafindan Tirkgeye
cevrilen kariyer baglilig1 6lceginden yararlaniimistir. Bu dlgekte, sekiz ifade yer
almaktadir. Olgekteki ifadelere verilen cevaplar, 5’li likert 6lceginde
dizenlenmistir. Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum” segenegine 1,
“kesinlikle katiliyorum” secenegine 5 puan verilerek gerceklestiriimistir. Olcegin
orijinalinde Ug ifade, ters (reverse) ifadelerden olustugu igin s6z konusu (g ifade
verilen cevaplar SPSS paket programina gegirilirken ters kodlanmistir. Olgegin

Cronbach alfa giivenilirlik katsayisinin 0,87 oldugu saptanmistir.
3.2.4. Kontrol Degiskenleri

Bu calismada cinsiyet ve yas kontrol degiskenleri olarak ele alinmislardir.
Cinsiyet degiskenine ait veriler, kadin=0 ve erkek=1 seklinde kodlanmistir.
Cinsiyetin kontrol degiskeni olarak ele alinmasinin nedeni, is hayatinda

erkeklerin kadinlara kiyasla daha istikrarli ¢alisanlar olarak goriilmeleri ve
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kariyerlerine daha bagli olacaklarinin éngérilmesidir (Hodges ve Buig, 2010).
Yasin kontrol degiskeni olarak ele alinmasinin nedeni ise kariyer baghhginin
zamanla diger bir deyisle yasla gelistiginin ifade edilmesidir (Aryee vd., 1994:
10).

4. BULGULAR

4.1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Galismada ortaya konulan hipotezlerin test edilmesinden &nce kullanilan
Olgceklerin faktor yapilarinin saptanmasi i¢cin AMOS 22 yazihmi kullanilarak
dogrulayici faktor analizine basvurulmustur. Bu dogrultuda sinirsiz kariyer
yonelimi, bagimsiz kariyer yonelimi ve kariyer baghlig olgekleri ayr ayr
dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. Gergeklestirilen dogrulayici faktor
analizleri sonucunda elde edilen uyum iyilik degerleri Tablo 2’de sunulmustur.
Gerek sinirsiz gerekse bagimsiz kariyer yonelimi olgekleri iki faktdrden
olusmaktadir. S6z konusu olgekler, tek faktorli modellerle karsilastiriimistir.
Kariyer bagliligi olcegi ise tek faktorden olusmaktadir. Bu dogrultuda kariyer
bagliig olcegi, iki faktorli model ile karsilastiriimistir.  Modellerin
karsilastirilmasinda éncellikle ki kare (x* ) istatistiginde gozlemlenen iyilesme
dikkate alinmistir. Ki kare farkinin (Ax?) anlamli olmasi beklenmistir. Ayrica CFI
(Comparative Fit Index-Karsilastirmali Uyum indeksi), NFI (Normed Fit Index-
Normlastirilmis Uyum indeksi) ve TLI (Tucker-Lewis Index- Tucker Lewis indeksi)
de incelenmistir. CFI, NFI VE TLI'nin 1’e yakin olmasi beklenmektedir. 0.90'Iin
Uzerindeki degerlerin kabul gordiglu belirtiimektedir (Hu ve Bentler, 1999).
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation — Hata Ortalamalarinin
Karekoki) degerinin ise 0,05'ten dislik olmasi beklenmektedir. Ancak 0,05 ile
0,08 arasindaki degerlerin de kabul edilebilir uyum igerisinde oldugu

belirtilmektedir (Bentler ve Bonett, 1980).
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Tablo 2. Olceklere iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari

Olgek % df  x%/sd CFI NFI TLI RMSEA
Sinirsiz Kariyer Yonelimi

Tek Faktorlt Model 291.200 8 16.17 0.678 0.688 0.655 0.235

iki Faktérli Model 47.668 6 2.97 0.932 0.922 0.920 0,042

Bagimsiz Kariyer Yonelimi

Tek Faktorli Model 548.520 1 26.12 0.761 0.749 0.617 0,350

iki Faktorli Model 42.400 9 2.23 0.917 0.923 0.919 0,060
Kariyer Baglihgi

Tek Faktorli Model 8.60 4 2.15 0.934 0.943 0.928 0,052

iki Faktérli Model 121.1 7 17.3 0.554 0.543 0.521 0,285

Not: x2= Ki Kare istatistigi, sd= Serbestlik Derecesi, CFl= Karsilastirmali Uyum indeksi,
NFI= Normlastirilmis Uyum indeksi, TLI= Tucker-Lewis indeksi, RMSEA= Hata Karelerinin
Ortalamasinin Karekdku

Sinirsiz kariyer yonelimi 6lgegi icin iki faktorli modelde, tek faktorli modele
kiyasla bir iyilesme saptandigi gériilmektedir (Ax?*= 243.532, p< 0.001). Yine iki
faktorli modeldeki uyum iyiligi degerlerinin (CFl= 0.932, NFI= 0.922, TLI= 0.920,
RMSEA= 0,042) tek faktorli modeldeki uyum iyiligi degerlerine kiyasla (CFl=
0.678, NFI= 0.688, TLI= 0.655, RMSEA= 0,235) daha iyi sonuglar verdigi
saptanmistir. Bu dogrultuda sinirsiz kariyer yonelimi olgeginin iki faktorli yapisi
dogrulanmistir. Bagimsiz kariyer yonelimi 6lgegi icin iki faktorli modelde, tek
faktorli modele kiyasla bir iyilesme saptanmustir (Ax?= 506.12, p< 0.001). Yine
iki faktorli modeldeki uyum iyiligi degerlerinin (CFl= 0.761, NFI= 0.749, TLI=
0.617, RMSEA= 0,060) tek faktorli modeldeki uyum iyiligi degerlerine kiyasla
(CFI= 0.917, NFI= 0.923, TLI= 0.919, RMSEA= 0,350) daha iyi sonuglar verdigi
saptanmistir. Bu dogrultuda bagimsiz kariyer yonelimi 6lgeginin iki faktorla
yapisi dogrulanmistir. Son olarak kariyer bagliligi olcegi icin tek faktorli
modelde, iki faktérli modele kiyasla bir iyilesme saptanmigtir (Ax?= 112.5, p<
0.001). Tek faktorli modeldeki uyum iyiligi degerlerinin (CFI= 0.934, NFI= 0.943,
TLI= 0.928, RMSEA=0,052) iki faktorlii modeldeki uyum iyiligi degerlerine kiyasla
(CFI= 0.554, NFI= 0.543, TLI= 0.521, RMSEA= 0,285) daha iyi sonuglar verdigi
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tespit edilmistir. Bu dogrultuda kariyer baghhgi olgeginin tek faktorli yapisi
dogrulanmistir.

4.2. Hipotez Testleri

Calismada gelistirilen hipotezlerin test edilmesinde, hiyerarsik regresyon
analizinden vyararlanilmistir. Analiz gergeklestiriimeden o6nce regresyon
analizinin yapilabilmesi igin gereken normallik, varyanslarin homojenligi ve
dogrusallik varsayimlarinin saglanip saglanmadigi incelenmistir. Histogram ve
olasilik (P-P plots) grafikleri, serpme grafigi (scatter plots) incelenerek gerekli
varsayimlarin saglandigl tespit edilmistir. Arastirmanin degiskenlerine iliskin
tanimlayici istatistikler ve degiskenler arasi korelasyon degerleri Tablo 3’te

sunulmustur.

Tablo 3. Degiskenlere Ait Tanimlayici istatistikler ve Degiskenler Arasi
Korelasyon Degerleri

Degisken  Ort.  St.Sapma 1 2 3 4 5 6 7
1-Cins. - - -

2-Yas 30.90 7.69 0.100 -

3-SD 3.51 1.04 0.146 0.091 - -

4-OHT 291 1.19 0.046 0.054 0.203** -

5-KKY 3.89 0.91 0.013 0.164* 0.307** 0.190* -

6-DKY 3.88 0.87 -0.123 0.097 0.063 0.074  0.294** -
7-KB 2.81 0.59 0.102** 0.258** 0.296** 0.078 0.233** 0.083 -

Not: N= 175, *p< 0.05, _’f‘*p< Q_.Ol, Ort= Ortalama, St.Sapma= Standart Sapma, Cins= Cinsiyet,
SD= Sinirsiz Digiinme, OHT= Orgutler Arasi Hareketlilik Tercihi, KKY= Kendi Kariyerini Kendi
Yonlendirme, DKY= Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi, KB= Kariyer Baghhigi

Galismada ileri stiriilen hipotezleri test etmek amaciyla, iki basamakli hiyerarsik
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Birinci basamakta kontrol degiskenleri olan
cinsiyet (0=Kadin, 1=Erkek) ve yas degiskenleri analize dahil edilmistir. ikinci
basamakta ise bagimsiz degiskenler olan sinirsiz diisiinme, oOrglitler arasi
hareketlilik tercihi, kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli
kariyer yonetimi analize sokulmustur. Hiyerarsik regresyonda her bir basamaga

geciste aciklanan varyanslarda meydana gelen anlaml bir degisiklik (4R?), s6z
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konusu basamakta analize dahil edilen degiskenin etkisini gdstermektedir
(Jaccard ve Turrisi, 2003: 11). Gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizinin

sonuglari Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Kariyer Baghhgi

1.Basamak 2.Basamak

Cinsiyet 0.146** 0.143**
Yas 0.272** 0.251*
Sinirsiz Dglinme 0.203**
Orgiitler Arasi Hareketlilik Tercihi 0.043
Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme 0.208*
Deger Yonelimi Kariyer Yonetimi 0.035
AR? 0.03** 0.16*

Not: N=175, *p< 0.05, **p< 0.01, Cinsiyet; 0= Kadin, 1= Erkek

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglari dogrultusunda, birinci basamakta ele
alinan cinsiyet ve yas kontrol degiskenlerinin kariyer baglhgi Gzerindeki etkisinin
anlaml oldugu saptanmistir (AR?>= 0.03, p< 0.01). Kontrol degiskenleri olan
cinsiyet (B= 0.146, p< 0.01) ve yasin (B=0.272, p< 0.01) kariyer bagliligini pozitif
yonde ve anlaml bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Kontrol degiskenlerinin
bagimh degisken Uzerindeki etkisinin anlaml olmasi durumunda, bagimsiz
degiskenlerin analize sokuldugu ikinci basamakta elde edilen agiklanan
varyansta meydana gelen degisikligin (4R?) istatistiki olarak anlamli ¢ikmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda ikinci basamakta sinirsiz diisiinme, érgitler arasi
hareketlilik tercihi, kendi kariyerini kendi yonlendirme ve deger yonelimli
kariyer yonetimi bagimsiz degiskenlerinin analize dahil edilmesiyle elde edilen
aciklanan varyansin anlaml oldugu tespit edilmistir (AR?= 0.16, p< 0.05). Tablo 3
incelendiginde, sinirsiz diisiinmenin kariyer baghhgini pozitif yonde ve anlamli
bir sekilde etkiledigi saptanmistir (B= 0.203, p< 0.01). Bu dogrultuda H1 hipotezi
kabul edilmistir. Orgiitler arasi hareketlilik tercihinin ise kariyer baghhg
Uzerindeki etkisinin anlaml olmadigi gorGimustir (B= 0.043, p> 0.05). Bu

dogrultuda H2 hipotez reddedilmistir. Kendi kariyerini kendi yonlendirmenin,
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kariyer baghhgini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi saptanmistir (B=
0.208, p<0.05). Bu nedenle H3 hipotezi kabul edilmistir. Son olarak deger
yonelimli kariyer yonetiminin, kariyer baghhgi Gzerindeki etkisinin anlamh

olmadiginin (B= 0.035, p> 0.05) tespit edilmesiyle H4 hipotezi reddedilmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

GUnlmuzde orgitler, gegmise kiyasla daha istikrarsiz, daha belirsiz ve rekabetin
daha yogun yasandigi ¢evre kosullarinda faaliyet gostermektedirler (Sullivan ve
Baruch, 2009: 1542). S6z konusu cevre kosullarinda orgttlerin, ¢alisanlarina
eskisi gibi uzun sdreli istihdam, is glvencesi ve istikrarli kariyer yollar
sunmalarinin zorlastig, kisilerin de ¢alismakta olduklari drgitlerinde bir émdr
geciremeyeceklerinin bilincinde olduklari dikkat ¢ekmektedir. Bu dogrultuda
guniimizde calisanlarin kariyer dinamiklerinin degistigi gorilmektedir. S6z
konusu degisen dinamikleri agiklamada sinirsiz  ve bagimsiz kariyer

kavramlarinin 6n plana giktigi ileri strilmektedir (Briscoe, vd., 2006: 31).

Literatir incelendiginde, sinirsiz ve bagimsiz kariyer kavramlari ile ilgili yapilan
teorik galismalarda kariyer baglhginin  anahtar bir tutum olarak
kavramsallastirildigi ve tGizerinde 6nemle duruldugu gorilmektedir (Hall, 2004: 4;
Mirvis ve Hall, 1994: 376; McDonald vd., 2005:1 10). Halbuki bu 6nerme,
kavramsal diizeyle sinirli kalmis ve ampirik olarak neredeyse higbir calismada ele
alinmamistir. Bu g¢alismada, s6z konusu dnermeden yola ¢ikilarak sinirsiz ve
bagimsiz kariyer yonelimlerinin kariyer baghligi tizerindeki etkisinin incelenmesi

amagclanmistir.

Yapilan analizler sonucunda, sinirsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarindan biri
olan sinirsiz disiinmenin kariyer baghhgini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore kariyerleri ile ilgili firsatlari yakalamak igin

orgut disi iliskilerini gelistirmeye ¢abalayan, kendi departmani disinda da bilgi ve
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becerilerini arttirmaya c¢alisan ve yeni seyler 6grenmeye acik olan Kkisilerin,
kariyerlerine daha bagh olduklari ileri strllebilir. S6z konusu bulgunun,
literatiirdeki kavramsal calismalarla ortiistigii gérilmektedir (Orn; Hall, 2004;
Hall ve Mirvis, 1994; McDonald vd., 2005). Diger taraftan literatirdeki
beklentinin aksine sinirsiz kariyer yoneliminin bir diger alt boyutu olan &rgitler
arasi hareketlilik tercihinin, kariyer baghhgi tGzerindeki etkisinin anlaml olmadigi
saptanmistir. Orgiitler arasi hareketlilik tercihi, kisilerin &rgiit degistirme
niyetlerine iliskin istek dizeylerini yansitmaktadir. S6z konusu bulgu, orgit
degistirmeye istekli olmanin her zaman kariyer bagliligi ile sonuglanmayacagi

seklinde agiklanabilir.

Bagimsiz kariyer yonelimi agisindan incelendiginde, yapilan analizler sonucunda
kendi kariyerini kendi yonlendirmenin kariyer baghhgini pozitif yonde ve anlamli
bir sekilde etkiledigi bulunmustur. S6z konusu bulgu, literatiirdeki kavramsal
calismalarla paralellik gostermektedir (Hall, 2004: 4; Mirvis ve Hall, 1994: 376;
McDonald vd., 2005: 110). Buna gore kendi kariyerini kendisi yonlendiren
kisilerin, kariyerlerinin sorumlulugunu proaktif bir sekilde Ustlendikleri ve bu
dogrultuda kariyerlerine ve kariyer hedeflerine daha fazla baglilik gosterdikleri
ifade edilebilir. Bagimsiz kariyer ydneliminin bir diger alt boyutunu olusturan
deger yonelimli kariyer yonetiminin ise kariyer baghhg lzerindeki etkisinin
anlamli olmadig saptanmistir. Bu bulgu, kariyerlerini kendi deger ve
standartlarina gore yonlendiren kisilerin, kendi degerlerine uymadiklari takdirde

kariyerlerinde degisikliklere gidebilecekleri seklinde agiklanabilir.

Calismada, cinsiyet ve yas kontrol degiskenleri olarak incelenmislerdir. Yapilan
analizler sonucunda, kontrol degiskenleri ile ilgili elde edilen bulgularin
literatiirdeki teorik calismalar destekledigi belirtilebilir. Ornegin; cinsiyetin
kariyer baghhgini pozitif yonde ve anlamh bir sekilde etkiledigi saptanmistir.

Buna gore erkeklerin kadinlara kiyasla kariyerlerine olan baghlklarinin daha
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yuksek oldugu ifade edilebilir. Bu durum, toplumsal roller geregi erkeklerin evin
gecimini saglamaya yonelik rollerinin kariyerlerine daha ¢ok baglanmalarina
neden oldugu seklinde agiklanabilir (Featherstone, 2003). Cinsiyetin yani sira bir
diger kontrol degiskeni olan yas agisindan ele alindiginda ise yasin kariyer
baghhgi lzerindeki etkisinin pozitif yonde ve anlaml oldugu tespit edilmistir.
Buna gore yas arttik¢a kariyere olan baghhgin da arttigi belirtilebilir. S6z konusu
bulgunun, kariyer bagliliginin zamanla diger bir deyisle yasla gelistigi

onermesiyle 6rtlstigl gorilmektedir (Aryee vd., 1994: 10).

Galismada elde edilen bulgular, birtakim kisitlar goéz 6niine alinarak
degerlendirilmelidir. ilk olarak kariyer bagliigindaki degiskenligin %3’{iniin
cinsiyet ve yas olarak siralanan kontrol degiskenleri tarafindan, %16’sinin ise
sinirsiz ve bagimsiz kariyer yonelimleri tarafindan agiklandigi gérilmektedir. Soz
konusu aciklama giiclinin disiik olmasi, kariyer bagliligini aciklayan diger
degiskenlere isaret etmektedir. Buna gore kariyer baghhgindaki degiskenligi
aciklayan diger degiskenlerin kapsam disinda birakilmasi ¢alismanin kisitlarindan
birine isaret etmektedir. ileride yapilacak calismalarda kariyer baglihgini
etkileyebilecek diger degiskenlere de modelde yer verilebilir. Calismada
boylamsal arastirma yontemi yerine kesitsel arastirma yonteminin benimsenmis
olmasi ise bagka bir kisita isaret etmektedir. Son olarak verilerin toplanmasinda,
kolayda 6rnekleme yénteminden yararlanildig igin arastirmacilarin ulasabildigi

kisilerin ¢alismaya katilmasi bir diger kisiti meydana getirmektedir.

Calismanin  gerek literatlire gerek uygulamaya katkida bulundugu
disunulmektedir. Buna gore galismanin literatire en 6nemli katkilarindan biri,
sinirsiz ve bagimsiz kariyer kavramlari ile ilgili literatiirde siklikla rastlanilan
kariyer bagliliginin anahtar bir tutum olmasi 6nermesinin ampirik diizeyde test
edilmesidir. Ayrica sinirsiz kariyer yonelimin alt boyutlarindan sadece sinirsiz

disinmenin ve bagimsiz kariyer yoneliminin alt boyutlarindan sadece kendi
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kariyerini kendi yonlendirmenin kariyer baghhgini pozitif ydonde ve anlamh bir
sekilde etkilediginin saptanmasi ise galismanin bir diger katkisi olarak ortaya
¢ikmaktadir. Kariyer baghhg), orgite baghhgin aksine literatiirde daha az
incelenen bir konu olma niteligini tasimaktadir (Colarelli ve Bishop, 1990: 159).
Bu durumun en temel nedeni, 6rglite baghhgin isten ayrilma niyeti ve davranisi
gibi orglitler agisindan 6nem tasiyan tutum ve davranislan agiklama giclinln
yuksek olmasidir (Allen ve Meyer, 1996: 252; Cohen, 1993: 1140). Kariyer
bagliligi ise kisilerin bireysel kariyer hedeflerine olan bagliliklarini ifade ettigi i¢in
orgitsel tutum ve davranislarla daha az iliskilendirilmistir (Chang, 1999: 1260).
Halbuki yapilan arastirmalar, kariyerlerine baghligi yiksek olan kisilerin 6§renme
motivasyonlarinin arttigini (Cheng ve Ho, 2001: 21), egitime katilma isteklerinin
daha fazla oldugunu (Ellemers vd., 1998: 718), egitimin transferini daha kolay
gergeklestirdiklerini  (Cheng ve Ho, 2001: 21) ve kariyer hedeflerini
gergeklestirmede israrci olmalar nedeniyle daha yiksek is performansi
gosterdiklerini  (Ellemers vd., 1998: 719) ortaya koymustur. Buna gore
orgutlerin, kariyer baghliklari yliksek ¢alisanlara sahip olmalarinin 6nem tasidigi
ileri surtlebilir. Kariyer bagliliginin hem kisiler hem de orgiitler agisindan tasidigi
bu 6nem dogrultusunda, ampirik arastirmalarda farkli agilardan incelenmesi
gereken bir konu oldugu ileri sirilebilir. GUnimuz istihdam kosullarinin bir
yansimasi olarak 6n plana g¢ikan sinirsiz ve bagimsiz kariyer yonelimleri ile ilgili
yapilacak ampirik c¢alismalara ihtiyag duyuldugu da belirtilmelidir. Sinirsiz
dastinmenin kariyer bagliligini pozitif yonde etkiledigi dikkate alindiginda, yeni
seyler 6grenmeye acik olan ve kendi departmani disinda da bilgi ve becerilerini
gelistirmeye c¢abalayan calisanlarina orgutlerin bu amagla is rotasyonu, is
zenginlestirme, proje gruplarinda gérev alma gibi firsatlar sunmalari énerilebilir.
S6z konusu firsatlarin, bir yandan kisilerin kendi kariyer ihtiyaglarini
karsilamalarina yardimci olurken ayni zamanda da oOrgltin hedeflerine

ulasmasina katki saglayacag dustinilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT
Introduction

Organizational career is defined as a linear progression within only one
organization. Accordingly, organizational career is characterized by stability,
security, and permanency. Due to the increased global competition, rapid
advances in technology, shrinking markets, decelerated growth rates, and
economic crises, most organizations currently operate in more insecure,
dynamic, and uncertain environments. Organizations therefore are no longer
able to provide long-term employment, job security, and stable career ladders
to their employees. Also, employees tend to take in charge of their careers and
do not hesitate to leave their organizations that do not provide them
advancement opportunities and job security. Organizational career therefore is
not sufficient to explain the career dynamics of employees. As a result,
boundaryless and protean career concepts are developed. The boundaryless
career is defined as a sequence of job opportunities that goes beyond the
boundaries of any single employment settings, while protean career refers to a
career that is driven by the person, not the organization. Boundaryless career
orientation has two dimensions including boundaryless mindset and
organizational mobility preference. Boundaryless mindset refers to an
individual’s general attitude to working across organizational boundaries, while
organizational mobility preference is defined as the strength of interest in
remaining with multiple organizations. Protean career orientation has two
dimensions such as self-directed career management and values-driven career
management. Self-directed career management is defined as taking an
independent role in career management. On the other hand, values-driven
career management refers to pursuit of internal values rather than the values of
the organization in terms of managing one’s career and assessing one’s career
success. Within the careers literature, it is conceptualized that protean and
boundaryless career orientations indicate an increase in career commitment.
However, this conceptualization has been never tested empirically. This study
therefore aimed to examine the effect of boundaryless and protean career
orientations on career commitment.

Method

The data was collected from 175 white-collar employees via online surveys.
Boundaryless career orientation was measured using the boundaryless career
orientation short form (Briscoe, et al, 2006; Porter, et al, 2016), while protean
career orientation was measured using the protean career orientation short
form (Briscoe, et al, 2006; Porter, et al, 2016). Career commitment was
measured using the career commitment scale (Blau, 1985). Gender and age are
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identified as control variables. Prior to analysis, the validity of the constructs
was tested via three separate confirmatory factor analyses using AMOS version
22. Hierarchical regression analysis was carried out in order to test the
hypotheses. Gender and age were entered as control variables in the first step.
Boundaryless and protean career orientations were entered in the second step.

Findings (Results)

According the results of the hierarchical regression analysis, gender (= 0.146,
p< 0.01) and age (B=0.272, p< 0.01) were positively related to the prediction of
career commitment (AR2= 0.03, p< 0.01). When the protean and boundaryless
career orientations added in the second step, the model was significant as well
(AR%= 0.16, p< 0.05). Regarding the boundaryless career orientation,
boundaryless mindset was positively related to career commitment (f= 0.203,
p< 0.01). However, organizational mobility preferences were found to be non-
significant (f= 0.043, p> 0.05). Considering the protean career orientation, self-
directed career management was positively related to career commitment (B=
0.208, p< 0.05). On the other hand, values-driven career management was
found to be non-significant (B= 0.035, p> 0.05).

Conculusion and Discussion

Consistent with the previous conceptual studies on boundaryless and protean
careers, the findings reveal that boundaryless mindset and self-directed career
management are positively related to career commitment. These findings mean
that individuals who proactively manage their careers are more committed to
their careers. Also, individuals who are open to new work experiences and seek
tasks that require them to work beyond their own departments in order to
develop their careers are more committed to their careers. Contrary to the
expectations, organizational mobility preferences and values-driven career
management are not related to career commitment. In terms of organizational
mobility preferences, this may be due to the reason that readiness to change
organizations might not always lead to career commitment. Regarding the
values-driven career management, this finding may be due to the reason that
individuals who manage their careers according to their own values might
change their careers if their values do not match with their careers. Due to the
fact that career commitment has positive organizational outcomes such as
learning motivation, learning transfer, voluntary participation to trainings, and
higher job performance, it can be argued that organizations should provide job
rotation, job enrichment, and project assignments to their employees who are
high in boundaryless mindset.
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