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OZET

Aragtirmanin amaci, vakif yiiksekogretim kurumlarindaki akademik ve idari
personellerin ¢ok yonlii kariyer egilimlerinde kisilik ozelliklerinin ve zaman
kullanim egilimlerinin roliintin tespit edilmesidir. Arastirma kapsaminda
Istanbul’da yer alan ii¢ vakif yiiksekégretim kurumundaki 387 personelden
veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, akademik personeller ve idari
personellerin  demografik 6zelliklerinin kisilik ozellikleri ve ¢ok yonlii
kariyer agisindan anlamh farkliiklar meydana getirdigi tespit edilmistir.

! Bu makalede kullanilan veri toplama araglar1 Beykent Universitesi Rektorliigiiniin 02.03.2020 tarihli Sosyal ve
Beseri Bilimler Yaym Etigi Kurul Uyeleri tarafindan uygun gériilmiistiir.
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ONGEL, TATLI, ONGEL & SUSLU

Calisanlarim zaman kullamim egilimleri ile ¢ok yonlii kariyer egilimleri
arasinda anlaml bir iligki olmadig1 tespit edilmistir. Calisanlarin kisilik
ozellikleri ile ¢cok yonlii kariyer egilimleri arasinda ise diisiik diizeyde iliski
oldugu tespit edilmistir. Zaman kullamm egilimi ve kisilik ozellikleri
arasinda ise diisiik diizeyde iligkiler tespit edilmistir. Son olarak ¢calisanlarin
kisilik ozelliklerinin A ya da B tipi olarak dagilmadigi, polikronik zaman
kullanim egilimlerinin  yiiksek oldugu ve ¢ok yénlii kariyere olumlu
yvaklastiklar tespit edilmigstir

ABSTRACT

The study aims to determine the role of personality traits and time usage
tendency in the protean career tendency of academic and administrative
staff in foundation higher education institutions. In the study, data were
collected from 387 personnel working in three foundation higher education
institutions in Istanbul. Questionnaire forms were used to collect research
data. As a result of the research, it was determined that academic and
administrative staff's demographic characteristics create significant
differences in terms of personality traits and protean career. It has been
determined that there is no significant relationship between employees' time
usage tendencies and protean career tendencies. It has been found that there
is a low level of relationship between employees' personality traits and their
protean career tendencies. Low-level relationships were found between time
use tendency and personality traits. Finally, it has been determined that the

employees' personality traits are not distributed as A or B type. They have
high polychronic time usage tendencies, and they have a positive approach
to a boundaryless career.

1.GIRIS

Son yillarda ¢alisanlarin kariyer belirleme siiregleri klasik yaklagim kaliplarinin diginda
gelismektedir. Orgiit yapilarindaki degismeler, sektdrel hareketler, bilginin serbest dolasimi
ve bireysel Ozelliklere bagli olarak ¢alisanlar farkli kariyer hedefleri belirleyebilmektedir.
Kisisel ozellikler ve zaman kullanim egilimlerinin c¢alisanlarin kariyerler hedeflerini
belirlemede 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Baz1 ¢alisanlar kisilik 6zellikleri agisindan is
yerlerinde sabit kalma egiliminde olabilirken, bazi c¢alisanlar ise yeni firsatlara acik
olabilmektedirler. Calisanlarin kisilik bilesenleri ve zaman kullanim egilimlerinde yer alan
ozellikler gbz oniine alindiginda “caliganlarin ¢ok yonlii kariyer segenegini tercih etmelerinde
kisilik o6zellikleri ve zaman kullanim egilimlerinin rolii nedir?” sorusuna cevap bulunmasi
gerekmektedir. S6z konusu sorudan hareketle, arastirmanin amaci “vakif yiiksekdgretim
kurumlarindaki akademik ve idari personellerin ¢ok yonlii kariyer egilimlerinde personellerin
kisilik &zelliklerinin ve zaman kullanim egilimlerinin roliiniin tespit edilmesi” olarak
belirlenmistir. Alanyazinda yer alan ve ¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyer se¢imini aydinlatmaya
calisan arastirmalarin, ¢alisanlarin zaman kullanim egilimlerine odaklanmadigi goriilmiistiir.
Cok yonlii kariyer se¢imi hakkinda yapilan ¢aligmalarin kisilik 6zellikleri (Onay ve Vezneli,
2012), sinrsiz kariyer (Kale ve Ozer, 2012), kisi kiiltiir uyumu (Onay ve Zel, 2011),
iskoliklik (Kanbur ve Salihoglu, 2014), 6zyeterlilik (Li vd. 2019), isten ayrilma niyeti, is
tatmini ve Orgiitsel baglilik (Redondo vd. 2019), mesleki kimlik (Hirschi vd. 2017) gibi
konulara odaklandig1 goriilmektedir. S6z konusu arastirmalardan farkli olarak, bu arastirmada
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kisilik ozellikleri ve zaman kullanim egilimleri ile birlikte, ¢cok yonlii kariyer egilimleri
incelenmektedir. Arastirmada elde edilen sonuclar, ¢cok yonlii kariyere yonelmesi muhtemel
kisileri, kisilerin isle ilgili tercihlerini 6nceden tespit edebilme ve ¢ok yonlii kariyer egilimi
olan kisilerin zaman kullanim aligkanliklarini ve kisilik 6zelliklerini belirleyebilme agisindan
onemlidir. Arastirmada elde edilen sonuglar incelenirken bazi kisitlarin géz Oniinde
bulundurulmasi gerekmektedir; arasgtirma kesfedici 6zellige sahiptir ve sonuglar farkll
degiskenlere gore yeniden degerlendirilebilir. Arastirmanin  6rneklemi {i¢  vakif
yiiksekogretim kurumundaki tam zamanli gorevli olan akademik ve idari personelleri
kapsamaktadir. Orneklemin degismesi arastirma sonuglarmin da farklilasmasma neden
olabilecektir. Arastirmada kullanmlan ve c¢alisanlarin kisilik tiplerini belirlemek amacim
tasiyan Olgegin kisilik tiplerini yeterli diizeyde gosterme giicii oldugu diistintilmektedir.
Arastirma, Universitelerde gorev alan akademik ve idari personellerin zaman kullanim
egilimleri ve kisilik tiplerinin kariyer secimlerini ne sekilde yonlendirecegi hakkinda bulgular
sunmasi ac¢isindan benzer ¢aligmalardan ayrilmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Aragtirmanin bu asamasinda polikronik ve monokronik zaman kullanimi, A-B kisilik
ozellikleri ve ¢ok yonli kariyer niyeti hakkinda tanimlamalara ve alanyazindaki ¢alisma
bulgularina yer verilmektedir. Zaman kullanim egilimleri ile ilgili bir¢ok yaklagim
bulunmakla birlikte bu arastirma kapsaminda zaman kullanim egilimi polikronik ve
monokronik smiflandirma gergevesinde incelenmektedir. Ayrica, kisilik tipleri hakkindaki
alan yazinda genis bir kullanima sahip olan A ve B tipi kisilik tipleri, bu arastirma
kapsaminda indirgemecilikten uzak bir yaklagimla, kisilerin iki 6zelligin herhangi bir yerinde
olabilecegi de disiiniilerek, zaman kullanim egilimleri ile uyumlu sekilde ele alinmaktadir.
Cok yonlii kariyer egilimi, kigilik ozellikleri ve zaman kullanim egiliminin uyumlu olan
ozellikleri birlikte ele alinmaktadir. Son olarak alanyazinda yer alan arastirma sonuglarindan
yapilan ¢ikarimlardan hareketle olusturulan hipotezler bu bélimde sunulmaktadir.

2.1. Zaman Kkullanim egilimi: Polikroniklik ve monokroniklik

Zaman kullanim egilimi, insanlarin ayn1 zaman diliminde birden fazla gorev arasinda gecis
yapmay1 ne Ol¢iide tercih ettikleri ile ilgilidir. Polikronik davranis ¢alisanlarin ayni anda iki
veya daha fazla isle ugragsmasi seklinde tanimlanabilmektedir (Jang ve George, 2012: 588).
Bunun tersi olan monokronik bireyler ise diisiik katilim, bir seferde bir etkinlik zamanlama ve
aym anda ¢ok fazla gey yapilmasi gerekiyorsa yoniini kaybetme ile karakterize
edilebilmektedir. Ornegin, tek renkli bir kisilige sahip bireyler, ayn1 zaman blogu igin tek bir
goreve veya projeye odaklanma egilimindedir ve planlanmamis bir olayr (6rn. telefon
goriismesi) kesinti olarak goriirler. Ote yandan, polikronik bireyler cesitli aktivitelere
katilirlar. Polikronik oryantasyona sahip insanlar belirli bir zaman diliminde gesitli gorevler
ve projeler arasinda gidip gelmeyi ongoriir. Planlanmamig olaylar, kesintiler; plandan veya
programdan sapma yerine normal faaliyetlerin bir parc¢asi olarak yorumlanir (Arndt vd., 2006:
320). Bireyin kisisel zaman stilinin monokronik / polikronik tarafi hakkindaki farkindaliginin,
zaman kullanimina iligkin genel yaklasimlarini, zaman baskis1 algilarin1 ve gorevlere
harcanan zaman ve miktarlar1 etkilemesi beklenir. Kisinin kendini iyi bir planlayic1 olarak
disiinmesi veya yaptig1 isleri zaman kaybi olarak goriip gérmemesi kisisel verimlilik
degerlendirmelerini etkiler (Scarborough ve Lindquist, 1998: 291). Polikronik kisilik
Ozelligine sahip ¢alisanlarin: ¢oklu gorev (multi-tasking) alma ve gorev degistirme (task-
switching) &zelliklerine sahip olduklari, monokronik bireyler igin ise ayni zaman blogunda
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sadece bir is ya da gorev yapmayi planladiklari, birden fazla is ya da gorev talebi gelmesi
durumunda mutsuz olacaklar1 sdylenebilmektedir (Dalgig ve Tiirkoglu, 2018: 789).

2.2. A-B tipi kisilik ve davranis 6zellikleri

A-B kisilik tipleri Friedman ve Rosenman’in 1974 yilindaki calismalarina dayanmaktadir. A
tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler; siirekli hareket ederler, hizli yiiriir ve yerler, hizli
konusurlar, sabirsizdirlar, iki seyi ayni anda yaparlar, rekabeti severler, zaman baskisini
hissederler ve basariy1 miktari ile dlgerler. Nitelikten ¢ok niceligi 6n planda tutan A tipi
kisilik sahipleri para-basari-sorumluluk kavramlarini bagarilarinin simgesi olarak goriirler ve
bu nedenle zaman imkanlarinin 6tesinde bir programa sahip olmay: tercih ederler. B tipi
kisilik 6zelliklerine sahip bireyler ise zaman ile ilgilenmez, sabirlidir, eglenmek igin oyun
oynar, suc¢luluk duymadan dinlenir, acelesi ve/veya isi bitirmek i¢in zaman saplantilari
yoktur. Rahat ve acik bireyler olarak nitelendirilebilen B tipi kisilige sahip bireyler bagkalari
ile yariga girmez, sakin ve diizenli ¢aligmay: tercih ederler (Erdem vd., 2009: 107). Yapilan
bir¢ok calismada A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olmak ve stres diizeyi arasinda baglanti
oldugu bulunmustur. S6z konusu kisilerin ¢ok ¢alisan, zaman, nicelik ve sayilarla ilgili olarak
kaygilar duyan, bir yandan kendilerinden emin goriiniirken, diger yandan kendilerini énemli
derecede elestiren kisiler oldugu, sabirsizlik, rekabetgilik gibi 6zelliklerinin ve kisilerarasi
iligkilerinde diigmanca yaklagimlarinin yani sira, kendileri hakkinda yiiksek beklentilere sahip
olduklari, ben-merkezci davrandiklart ve sosyal agidan sorunlu olduklar: ifade edilmektedir
(Sahin vd., 2011: 32).

Kisilik ve is performansi ile ilgili iliskiyi inceleyen endiistri psikoloji alanindaki ¢alismalarin
konuyu o6zellikle 5 faktor kisilik kuramu igerisinde ele aldigi, A ve B tipi kisilik yapisi ile ilgili
caligmalarin ise nispeten az oldugu sOylenebilir (Kogak vd., 2017: 382). Bu kavramlar,
'zaman kisiligi', evdeki ¢alisma siiresi ve zaman iizerindeki teknolojik etkiler tartigmalariyla
giderek daha 6nemli hale gelmektedir (Lindquist ve Scarborough, 2007). insanlar1 birbirinden
ayirt etmeye yarayan, her insani benzersiz kilan, insanin kendisine 6zgii, kisiyi digerlerinden
ayiran 6zgiin davraniglarin tiimii kisilik olarak tanimlanabilmektedir (Tokat vd., 2013: 1975).

2.3. Cok yonlii kariyer

Sanayilesme déneminde, insanlarin ¢ogunlukla bir isletmede uzun siireli galisma egiliminde
olduklar1 soylenebilmektedir. Kariyer, sanayi devri doneminde bir ¢alisanin bir ya da iki
orgiitte dikey olarak gelisimi seklinde ifade edilmekteydi. Ozellikle, cevrenin duragan ve
rekabetin az olmasi caliganlarin is yasamlart boyunca birkag Orgiit igerisinde kariyer
gelistirebilmelerine  neden olmaktaydi. Calisanlarin  kariyerleri  genellikle oldukga
ongortilebilirdi (Suvac1 ve Pasaoglu Bas, 2018: 114). Kariyer kavrami ile ilgili olarak
yapilmis tanimlamalar incelendiginde; Arthur vd. (1989)’nin kariyer kavramini bireyin zaman
icerisinde elde etmis oldugu is deneyimleri olarak ifade ettigi goriilmektedir. Baruch ve
Rosenstein (1992) tarafindan yapilan tanimlamaya gore ise kariyer, bir ¢alisanin bir ya da
daha fazla orgiit i¢inde elde etmis oldugu gelisim siirecidir. Calik ve Eres (2006)’e gore
kariyer, calisanlarin ise yonelik olarak kazandiklari tutum ve davranislardir. Ancak 1990’11
yillardan sonra bireylerin demografik yapilari ile birlikte yonetim ve orgiit yapilariin da
degismeye baslamasi geleneksel kariyer yapilari yerine yeni kariyer yaklagimlarini ortaya
cikarmaya baglamistir. Zamanla calisanlar daha 6zgiir, goreceli olarak bagimsiz hale gelmeye
baslamistir (Erdogmus, 2003; Seymen, 2004). Kiiresellesmenin getirmis oldugu degisimlere
baglh olarak Kkariyer yaklasimlarinda da farklilasmalar olmustur. Geleneksel Kkariyer
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yaklagimlarindan farkli olarak yeni kariyer yaklasimlarina gore, calisanlar sektdrel ve
organizasyonel degisimlere daha acik olabilmektedirler. Ayrica calisanlar degisimlere daha
kolay ayak uydurabilmektedirler.

Yeni kariyer yaklasimlarindan birisi olan ¢ok yonlii kariyer kavrami, calisanlarda psikolojik
bir kokene sahiptir (Inkson, 2006: 58). Hall (1996, 2004) tarafindan yapilan tanimlamaya
gore, ¢cok yonlii kariyer “bireyin kendi kariyeri {izerinde kontrol sahibi olmasi ve kariyerini
kendi degerleri ile yonlendirmesidir”. Cok yonlii kariyer bireyin ve ¢evrenin etkisi ile degisen
ve zaman igerisinde birey tarafindan yeniden kurulan bir yapiya odaklanmaktadir.
Alanyazinda ¢ok yonlii kariyer iki farkli boyut iizerinden incelenmektedir; kendi kendini
yonlendiren kariyer ve deger yonelimli kariyer. Kendi kendini yonlendiren kariyer Direnzo ve
Greenhaus, (2011) tarafindan, bireyin kariyerinde s6z hakkinin bireyin kendisinde olmasi
olarak tanimlanmaktadir. Kendi kendini yonlendiren kariyer disiincesinde calisanlar kendi
kariyerlerinin sorumlulugunu alarak gelisimlerini saglama ve hedeflerine ulagsmada yiiksek
motivasyona sahip olmaktadir. Kendi kendini yonlendiren kariyerde caligsanlarini
yonlendiren disiince, basarma, ilerleme gibi unsurlardir. Deger odakli kariyer diisiincesi,
Redondo vd. (2019) tarafindan, ¢alisanlarin igsel degerlerine uygun organizasyonlar arama
diisiincesi olarak tanimlanmaktadir. Burada sdz konusu degerler kisisel idealler ve
prensiplerdir.

Geleneksel kariyerden farkli olarak bireyin yapmis oldugu psikolojik sdzlesme orgiitle degil,
bireyin kendisi ile yapilan i¢sel bir anlasmadir (Hall, 1996). Cok yonlii kariyerde ¢alisanlar
kisisel gelisimlerini saglamaya odaklamrlar (Kale ve Ozer, 2012: 175). Ayrica ¢ok yonlii
kariyer otonomi temellidir. Bu yonelime sahip calisanlar tutkularini izleme, proaktif olma,
kendini gerceklestirme adina adim atabilmektedirler (Briscoe vd. 2006; Direnzo vd., 2015;
Herrman vd. 2015).

2.4. Kavramlar arasi iliskiler ve arastirma hipotezlerinin gelistirilmesi

Conte ve Jacobs (2003) tarafindan yapilan arastirmada, bireylerin zaman kullanim egilimleri
ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligkilerin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma sonuglarina
gore, polikroniklik ile gecikme, performans denetimi ve vicdanlilik arasinda anlamli iligkiler
oldugu tespit edilmistir. Conte ve Gintoft (2005) tarafindan yapilan ¢aligmada ise galisanlarin
kisilik 6zellikleri agisindan zaman kullanim egilimleri ve performanslart arasindaki iligkilerin
tespit edilmesi amaclanmistir. Caligmanin bulgulari, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ile zaman
kullanim1 ve performanslar1 arasinda anlamli iliskiler oldugu seklindedir. Schein (1992)
aragtirmasinda, zaman kullanim egilimi ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligkinin tanimlanmasi
amaclanmistir. Arastirma sonucunda, zaman kullanim egiliminin kisilik tiirleri ile iliskili
oldugu, digadoniik ve deneyime agik kisilerin ¢oklu gorev gerceklestirmede daha iyi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Kantrowitz vd. (2012) ¢alisanlarin performanslarinin zaman kullanim
egilimi ve kisilik 6zellikleri ile olan iligkisinin incelenmesini amag¢lamiglardir. Calismanin
bulgularina gore; zaman kullanim egilimi ile yenilikgilik, rekabet etme, duygusal kontrol,
iyimserlik ve toplam ig performansi arasinda olumlu yonde iliskiler tespit edilmistir. Frei vd.
(1998) tarafindan yapilan arastirmada zaman kullanim egilimi ile kisilik tiplerinin iligkisi,
verimlilik, stres arasindaki iliskilerin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda
kisilik tipinin zaman kullanim egilimi ile iliskili oldugu, A tipi kisilerin beklenenin aksine
¢oklu zaman kullanimi diizeyinin az oldugu, daha c¢ok tekli zaman kullanimi egiliminin
yiliksek oldugu sonucuna ulagilmigtir. Ayrica A tipi ve tekli zaman kullanimi egiliminde olan
calisanlarin stres diizeylerinin yiiksek, etkinlik diizeylerinin ise artis egiliminde oldugu
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sonucuna ulagilmistir. Bahsi gecen caligmalar neticesinde ¢alisanlarin zaman kullanim
egilimleri ile kisilik tipleri arasindaki iligkiye yonelik olarak kurulan hipotez asagidaki
sekildedir;

HIi: Caliganlarin zaman kullanim egilimleri ile kisilik tipleri arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Rastgar vd. (2014) arastirmasinda, kisilik tiirleri ile sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tercihleri
arasindaki iligkilerin tespit edilmesi amaglanmistir. Aragtirma sonucunda, ¢ok yonlii kariyer
egilimi ile kisilik tiirleri arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Yeniliklere agik ve disa
doniik olan c¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyer yapma egilimi daha yiiksekken, kabullenici ve
uyumlu kisilik yapisindaki ¢aliganlarin ise ¢ok yonli kariyer egilimi diisiik olarak tespit
edilmigtir. Kaspi-Baruch (2016) tarafindan yapilan arastirmada, c¢alisanlarin kisilik
ozelliklerinin kariyer yonelimi ile olan iligkisinde motivasyonun aracilik roliiniin tespit
edilmesi amaglanmistir. Aragtirma bulgularia gore calisanlarin kisilik yapilarinin ¢ok yonlii
ve sinirsiz kariyer sec¢imi ile iligkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Girisimei ve yenilige agik
olarak tanimlanan kisilerin ¢ok yonlii kariyer egiliminde artis, olumsuz yaklasima sahip
kisilerin aynm1 Orgiitte kalma niyetinde artis tespit edilmistir. Gokdeniz ve Merdan (2011)
tarafindan yapilan arastirmada kisilik 6zellikleri ile kariyer se¢imi arasindaki iligkilerin tespit
edilmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda ¢alisanin yenilik¢i yapida olmasi ile rekabetgi
kariyer, istikrarl kariyer ve girisimei kariyer egilimleri arasinda anlaml iligkiler oldugu tespit
edilmigtir. S6z konusu ¢aligmalar goz Oniine alinarak c¢alisanlarin ¢ok yonli kariyer tercihleri
ile kisilik tipleri arasindaki iliskiye yonelik olarak kurulan hipotez asagidaki sekildedir;

H2: Calisanlarin ¢ok yonlii kariyer tercihleri ile kisilik tipleri arasinda anlamli bir iliski
vardur.

Alanyazinda yer alan ¢aligmalar incelendiginde zaman kullanim egilimi ve ¢ok yonlii kariyer
arasindaki iligkileri inceleyen bir ¢alisma olmadigi goriilmektedir. Bu yilizden s6z konusu
degiskenler arasindaki iliskilerin kavramsal arka plani degiskenlerin igeriklerine bagl olarak
olusturulmaktadir. Polikronik zaman kullaniminin ayn1 anda birden ¢ok ise uyum saglamasi,
farkli gorevler hakkindaki gelisimlerinin artmasini saglayabilir. Calisanin farkli isler
hakkindaki bilgilerinin gelismesi, yeni bilgilere acik olmasi ¢ok yonlii kariyer ile
aciklanabilmektedir. Jang ve George (2012)’a gore, polikronik egilimde olan kisilerin isten
elde ettikleri doyum yiiksek oldugunda ¢alisanlarin farkli gérev ve is arayisi azalmaktadir.
Coklu yonlii kariyerde, calisanlar yetenek ve bilgilerini gelistirmek igin arzuludurlar. S6z
konusu arzular bireyin farkli isler yapabilmesine ve/veya farkli isler arasinda gecis
yapabilmesine olanak saglayabilmektedir. Isler arasindaki gegis ise polikronik zaman
kullanim1 ile agiklanmaktadir. Bluedorn vd. (1999)’'ne gore polikronikligin iki temel
karaketeristigi calisanin birden fazla gorevi alabilmesi ve gorevler arasinda gegis
yapabilmesidir. Arndt vd. (2006) tarafindan calisanlarin zaman kullanim egilimleri ile is
doyumlarinin arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla yapilan arastirma sonucunda
calisanlarin polikroniklik diizeylerinin yiiksek olmasinin ¢oklu gorevleri yerine getirmede
temel unsur oldugu, gorevleri etkin yonetmede pozitif yonde c¢ikt1 sagladigi, is
memnuniyetini arttirdigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica g¢alisanlarin ig-gorev degistirme
egilimlerinin daha yiikksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Cok yonli kariyer ve zaman
kullanim egilimlerinin kavramsal yapilarina bagl olarak olusturulan varsayimsal iliskilerden
hareketle kurulan hipotez asagidaki sekildedir;
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H3: Calisanlarin ¢ok yénlii kariyer tercihleri ile zaman kullanim egilimleri arasinda anlamli
bir iliski vardir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmanin metodolojisi kisminda, arastirmanin hangi amagla yapildigi ve elde edilecek
olan sonu¢larin 6nemliligi, aragtirmanin evreni, arastirma evreninden segilen Orneklem,
orneklemi belirlemede kullanilan 6rnekleme yontemi hakkinda bilgilere yer verilmektedir.
Ayrica arastirmada kullanilan veri toplama araglari ve verilerin toplanma siireci hakkinda
ayrintilara yer verilmektedir. S6z konusu bilgilerle, arastirma siirecinin seffaf sekilde
aciklanmasi saglanmaktadir.

3.1. Arastirmanin amaci ve 6nemi

Endiistri toplumuna gecisin ilk yillarinda ¢aliganlarin genellikle bir organizasyonda sabit bir
kariyer egiliminde oldugu goriilmekteydi. Ancak enformasyon teknolojilerinde meydana
gelen degisimler ve buna bagli olarak organizasyon yapilarinin farklilagsmasi c¢alisan
davraniglarinda degisimine neden olmustur. Erdogmus (2003), séz konusu degisimlerin
calisanlar1 daha 6zgiir hale getirdigini savunmaktadir. Bilginin ¢ok kolay sekilde yayiliyor
olmasi, calisanlarin diger oOrgiitler ve c¢alisanlarin davramiglart hakkinda fikir edinmesini
kolaylastirmakta, sektorel rekabet de gbz oniine alindiginda calisanlarin davraniglart daha
bagimsiz olabilmektedir. Calisanlarin kariyerlerinde séz sahibi olmasi ve kariyerinde
otonomiyi saglamasi ¢ok yonlii kariyer olarak ifade edilmektedir (Hall, 1996;2004; Briscoe
ve Hall, 2006). Bireyin kisisel ozelliklerinin de goz Oniine alinmasi kariyer yollarinin
belirlenmesinde dnem teskil edebilmektedir. Kisilik 6zellikleri ve zamanlama egilimi, yapilan
is ile iligkili olarak goriilmektedir (Sahin vd. 2011: 32). Calisanlarin zaman egilimi, kisilik
ozellikleri ve kariyer belirlemesi hakkindaki alanyazindan hareketle arasgtirmanin sorusu;
“calisanlarin ¢ok yonlii kariyer secenegini tercih etmelerinde kisilik &zellikleri ve zaman
kullanim1 egilimlerinin rolii nedir?” seklinde olusturulmustur. Bunun yaninda aragtirmada
calisanlarin mesleki 6zelliklerinin zaman kullanim egilimi, kisilik 6zellikleri ve kariyer
secimleri agisindan 6nemli olabilecegi diistiniilebilir. S6z konusu diisiinceden hareketle ayni
sektor igerisinde gorevli, farklt mesleki dinamiklere sahip calisanlarin incelenmesinin dogru
olacag diisiincesi ile arastirmanin amaci “vakif yiiksekogretim kurumlarindaki akademik ve
idari personellerin ¢ok yonlii kariyer egilimlerinde, personellerin kisilik 6zelliklerinin ve
zaman kullanim egilimlerinin roliiniin tespit edilmesi” olarak belirlenmistir. Akademik ve
idari personellerin ayni organizasyon icesinde yer alan kisiler olmasina ragmen farkli rol
dinamiklerine sahip olmasi arastirma kapsaminda incelenmelerini saglamaktadir. Boylece
ayni Orgiit iginde yer alan farklt rol sahibi ¢alisanlarin kariyer segimlerinde nasil bir
farklilik/benzerlik meydana geldigi de tespit edilebilecektir. Arastirma sonucunda elde
edilecek bulgular ¢alisanlarin zaman kullanim egilimleri ve kisilik 6zellikleri agisindan nasil
bir kariyer gelistirme egiliminde olduklarinin belirlenmesi agisindan 6nem tagimaktadir. Elde
edilecek sonuclar  Ozellikle kisilerin  ilerleyen donemlerde kariyerlerini  nasil
yonlendireceklerini 6ngdérme agisindan énem tagimaktadir. Boylece orgiitler is dinamiklerine
uygun personelleri secemediginde, personellerin orgiit ve gorev degisimi gibi egilimlerini
Ongorebilir ve buna uygun secimlere yonelebilir. Ayrica ulagilacak sonuglar akademik
alanyazinda kariyer secimlerini ve personel davraniglarini modelleyen arastirmalar igin ise
onemli/Onemsiz olan faktorlerin tespit edilmesi agisindan faydali olabilecektir.
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3.2. Arastirmanin evreni, 6rneklemi ve é6rnekleme yontemi

Arastirmanin evreni, vakif yiiksekdgretim kurumlari ¢aliganlarindan olugmaktadir. Vakif
yliksekogretim kurumlarinda c¢aligan akademik ve idari personellerin farkli kurumlara gecis
yapabilme ihtimallerinin her zaman mevcut olmasi, 6zellikle akademik personellerin dgretim,
bilimsel arastirma ve yoneticilik (bolim baskanligi, dekanlik, midiirliik vb.) gibi farkh
gorevleri ayni anda gerceklestirmelerinin, kisilik 6zellikleri ve zaman kullanim egilimlerinin
bir sonucu olabilecegi diisiiniilebilir. Arastirmamn &rneklemini ise, Istanbul’da yer alan ii¢
vakif yiiksekdgretim kurumunda gorevli akademik ve idari personeller olusturmaktadir.
Secilen kurumlarin veri toplama i¢in izin saglamis olmasi, kurum ¢alisanlarinin 6rneklem
olarak se¢ilmesinde onemli bir unsur olmustur. Orneklemin seciminde ise basit tesadiifi
orneklem teknigi kullanilmistir. Basit tesadiifi 6rnekleme Kurtulus (2014) tarafindan,
orneklemdeki her bir bireyin esit se¢im sansinin oldugu, secime bagli olarak meydana gelen
hatanin azaldig, 6rneklemin kolayca listelenebildigi 6rnekleme tiirii olarak tanimlanmaktadir.
S6z konusu 6zelliklere bagli olarak vakif egitim kurumlarindaki akademik ve idari personelin
mail listelerine ulasilmig ve icerisinden rastgele se¢im yapilmistir. Anket formunun
katilimcilara génderimi 6ncesinde arastirmanin etik degerlere uygun oldugunu gosteren etik
kurul onay1 02.03.2020 tarihinde alinmigtir. Ayrica olusturulan g¢evrimi¢i anket formlari ile
03.03.2020 - 11.03.2020 tarihleri arasinda katilimcilara ulasilmaya ¢aligilmistir. Akademik ve
idari personellerin yakin sayida katilim saglayabilmesi i¢in rasgele segilen 250 akademik
personel ve 250 idari personele mail ile anket formu gonderilmistir. Goénderilen anket
formalarina 183 idari ve 204 akademik personel tarafindan doniis saglanmustir. 387 katilimet
ile anketin veri toplama siireci sonlandirilmistir. Orneklem sayisinin belirlenmesinde 384
sinirt ve madde basma (30 madde) 10 katilimci kisitlar1 goéz Oniine alinmigstir. Yapilacak
analizlerin drneklem sayisina duyarli olmasi, anlamsiz iligkilerin anlamli hale gelebilmesi
durumu da g6z 6ntine alinarak daha fazla katilimciya ulasilmamustir.

3.3. Arastirmanin veri toplama araclari ve veri toplama siireci

Ug vakif yiiksekdgretim kurumunda yer alan akademik ve idari personellerin katilimi ile
gergeklestirilen bu arastirmada veri toplama esnasinda ¢evrimigi anket formu kullanilmigtir.
Anket formu dort bolimden olusmaktadir. Anket formunun ilk kisminda Lindquist ve
Scarboruogh (2007) tarafindan olusturulan zaman kullanim egilimi 6lgegi kullanilmistir.
Zaman kullanim egilimi 6lgegi 5 maddeden olugmaktadir. Olgekte yer alan maddelere
cevaplar 7°1i likert tipi 6l¢lim ile saglanmistir. Anket formunun ikinci kisminda Karlberg vd.
(1997) tarafindan olusturulan ve alanyazinda bir¢ok kez kullanilmis kisilik tipleri 6lgegi yer
almaktadir. Olgek 11 maddeden olugmaktadir. Olgekte yer alan maddelere cevaplar 7°li likert
tipi 6l¢lim ile saglanmigtir. Anket formunun tigiincii boliimiinde Briscoe vd. (2006) tarafindan
olusturulan Paksoy vd. (2017) tarafindan kullanilan ¢ok yonli kariyer tutumu 6lgegi yer
almaktadir. Olgek 14 maddeden ve iki boyuttan olugmaktadir. Olgegin kendi kendini
yonlendiren kariyer boyutu 8 maddeden olusurken, deger yonelimli kariyer boyutu ise 6
maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan maddelere cevaplar 7’li likert tipi dlgiim ile
saglanmistir. Anket formunun son kisminda ise akademik ve idari personelin tanimlayici
ozelliklerine ait sorular (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, gorev tiirl, kisinin
hayatinin biiyiik kismini gegirdigi sehir) yer almaktadir.

Anket formlarinin uygun doldurulma durumunun degerlendirilmesinde Hair vd. (2014)’nin
belirtmis oldugu veri ayiklama siireci takip edilmistir. Hair vd. (2014)’ne gore anket
formalarinda biiyiik eksiklik s6z konusu olmadiginda ve ug degerlerin popiilasyonu yansittig1
8
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durumlarda veri ayiklama siirecine gerek kalmamaktadir. Ayrica anket formuna verilen
cevaplarin uygunlugunu inceleyebilmek i¢in kontrol ifadesi (6rnek kontrol ifadesi; bu ifadeyi
okudugunuzda 1 secenegini isaretleyiniz) kullanilmistir. Katilimcilar tarafindan verilen
cevaplarin bariz bir sekilde olumsuzluk igermemesi (6rnegin; standart sekilde tiim sorulara
tek sik isaretleme yapilmamis olmasi ve kontrol sorusuna uygun cevaplar verilmis olmasi) ve
bos birakilan madde olmamasina bagli olarak ayiklama siireci igletilmemistir. Verilerin uygun
sekilde toplandigi sonucuna ulasildiktan sonra ise verilerin analizine ge¢ilmistir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bulgular1 kisminda, aragtirmanin 6rneklemi ve 6l¢iim araglarinin uygunlugunun
tespit edilmesi i¢in yapilan faktor analizi ve giivenilirlik analizi bulgularina yer verilmektedir.
Ayrica arastirmanin ornekleminde yer alan katilimcilarin tanimlayicit dzellikleri ve anket
formunda yer alan maddeler hakkindaki goriislerini ifade eden istatistiklere yer verilmektedir.
Son olarak, bagimsiz 6rneklem t-testi ve korelasyon analizi sonuglarina da bu bdlimde yer
verilmektedir.

Faktor analizi

Faktor analizi, cok sayidaki degiskenin az sayidaki degiskenler ile temsil edilmesini saglayan,
Ol¢tim araglarinin arastirmada kullaniminin uygunlugunu tespit etmede kullanilan bir analiz
tirtidiir (Hair vd. 2014). Faktor analizinde dlgeklerin KMO degeri, Bartlett’s kiiresellik testi
ve agiklanan toplan varyans degerleri dnemli olarak goriildiigii ig¢in bu arastirmada yapilan
faktor analizi sonuglar tablolastirilmigtir. KMO degeri, Bartlett’s kiiresellik testi ve agiklanan
toplan varyans degerleri i¢in sonug¢larin uygunlugunda Kurtulus (2014) ve Hair vd. (2014)
tarafindan uygun goriilen simir degerleri kullanilmaktadir. Uygun goriilen simir degerleri
KMO igin yaklasik olarak; 0,600, Bartlett’s kiiresellik testi anlamlilik; p<0,050 ve agiklanan
toplam varyans i¢in yaklasik %60’tir.

Tablo 1. Faktor analizi sonuclari

Olgek KMO Bartlett’s testi Agciklanan  toplam
(anlamlilik) varyans

Zaman kullanim | 0.878 0.000 71.47

egilimi

Kisilik tipleri 0.697 0.000 57.18

Cok yonlii kariyer 0898 0.000 56.57

Arastirmada kullanilan 6l¢liim araglariin faktor analizi sonuglar1 Tablo 1°de yer almaktadir.
Zaman kullanimi egilimi 6lgeginin KMO degeri (0.878), anlamlilik seviyesi (0.000<p<0.050)
ve aciklanan toplam varyans (%71.47) degerlerinin sinir degerlerinin yeterince iizerinde
oldugu ve arastirmada kullanilmaya uygun oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Kisilik tipleri
Olgeginin KMO degeri (0.697), anlamlilik seviyesi (0.000<p<0.050) ve ag¢iklanan toplam
varyans (%57.18) degerlerinin sinir degerlerine yakin oldugu goériilmektedir. Son olarak ¢ok
yonlii kariyer Ol¢eginin KMO degeri (0.898) ve anlamlilik seviyesi (0.000<p<0.050)
degerlerinin sinir degerlerine uygun oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Ag¢iklanan toplan
varyans degerinin (%56.57) ise smir degerine yakin oldugu goriilmektedir. Maddelerin
silinmesinin agiklanan toplan varyans: yiikseltirken KMO degerini diisiirmesi, madde atarak
degerleri yiikseltmeyi engellemektedir. Ayrica Hair vd. (2014) tarafindan, madde silinmesi ve
faktor analizi degerlerinin iyilestirilmesinde en dnemli unsur olarak “alanyazina uygunluk”
goriilmektedir. Olgiim araclarinin sinir degerlerine yakin olmasi, 6lgiim araclarinda yer alan
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maddelerin alanyazinda 6nemli olmasi ve ¢apraz kontrollerde giivenilirlik degerlerinin
etkilenecek olmasma dayanarak miimkiin oldugu kadar madde silinmemistir. Cok yonlii
kariyer Olcegindeki “Baskalarimin, kariyerime iligkin segimlerimi nasil degerlendirdikleri
benim i¢in ¢ok da dnemli degildir.” Maddesi faktor analizinde uygun dagilim saglamama,
giivenilirlik degerini yiiksek derecede olumsuz sekilde etkileme gibi nedenlerle analiz
kapsami disinda birakilmistir. Faktor analizi sonucunda elde edilen degerlerin sinir
degerlerine yakin olmasina dayanarak olgiim araglarinin arastirmada kullanilmasi uygun
olduguna karar verilmistir. Faktor analizi sonucunda zaman kullanim egilimi tek faktorde
toplanmustir. Kisilik tipleri 6l¢cegindeki maddeler aceleci (3 madde), stresli (3 madde), zaman
baskis1 (3 madde) ve 6zgiiven (2 madde) olarak faktdrlere ayrilmistir. Cok yonlii kariyer
Olcegi ise kendi kendini yonlendiren kariyer (8 madde) ve deger yonelimli kariyer (5 madde)
olarak faktorlere ayrilmistir.

Giivenilirlik analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarina katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin
giivenilirligini tespit edebilmek icin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha
katsayist kullanilmistir. Katsaymin sinir degeri icin Kurtulus (2014) ve Hair vd. (2014)
tarafindan uygun goriilen siir degerleri (Cronbach’s Alpha >0,600) kullanilmustir.

Tablo 2. Giivenilirlik analizi sonuclari

Olgek Cronbach’s Alpha degeri Madde sayist
Zaman kullanim egilimi 0.900 5

Kisilik tipleri 0.630 11

Cok yonlii kariyer 0.890 13

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizlerinin sonucunda elde edilen katsayilar
Tablo 2’de yer almaktadir. Zaman kullanimi egilimi 6lgeginin giivenilirlik katsayist 0,900
diizeyinde oldugu, kisilik tipleri 6lgeginin giivenilirlik katsayisi 0,630 diizeyinde oldugu ve
¢ok yonli kariyer dlgeginin giivenilirlik katsayisi ise 0,890 diizeyinde oldugu goriilmektedir.
Cok yonlii kariyer Olgeginde yer alan bir madde faktér analizi esnasinda arastirma
kapsamindan ¢ikarildig i¢in giivenilirlik analizine dahil edilmistir.

Tanmimlayici istatistikler

Arastirmanin bu kisminda, katilimcilarin 6l¢iim araglarindaki maddelere vermis olduklari
cevaplarin ortalamasi (Tablo 3) ve katilimcilarin demografik 6zellikleri (Tablo 4) hakkinda
bilgiler yer almaktadir.

Tablo 3. Tammmlayici istatistikler

Olgiim arac1 Ortalama Kisi Std. Sapma
Zaman kullanim egilimi 4.4842 387 1.61465
Aceleci 3.4978 387 1.30637
Stresli 4.0293 387 1.35995
Zaman baskis1 hisseden 2.9406 387 1.20624
Ozgiivenli 3.3708 387 1.22055
Kendi kendini yonlendiren kariyer 5.5685 387 1.16230
Deger yonelimli kariyer 5.2972 387 1.14876

Katilimeilarin verdikleri cevaplarin ortalamasi ile ilgili bulgular Tablo 3’te yer almaktadir.
Tabloda yer alan bulgulara gdre katilimcilarin zaman kullanim egilimlerinin polikroniklik
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seviyesinde oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin bir zaman diliminde birden fazla isle
ugrasabilme egiliminde oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Katilimecilarin kisilik 6zellikleri
incelendiginde, calisanlarin aceleci kisiler olduklari, stres seviyelerinin yiiksek oldugu ve
zaman baskisini az diizeyde hissettikleri goriiliirken, 6zgiiven konusunda ise kararsiz diizeyde
olduklar1 tespit edilmistir. Katilimcilarin kariyerlerinin kendi ellerinde oldugunu ve
kariyerlerini yonlendirmede ig¢sel unsurlarin énemli oldugunu diisiindiikleri goriilmektedir.
Calisanlarin  yiiksek diizeyde ¢ok yonlii kariyer egiliminde olduklarini ifade etmek
miimkiindiir. Bulgular birlikte yorumlandiginda, kisilik 6zelliklerinin baskin bir yoniiniin
olmadigi bu yiizden ¢oklu kisilik yaklasiminin goriildiigi, ¢alisanlarin ¢oklu zaman kullanimi
egilimlerinin baskin oldugu ve ¢ok yonlii kariyer egilimlerinin oldugunu ifade etmek
miimkiindiir. Ancak calisanlarin kisilik 6zelliklerinde zaman baskisinin yiiksek bir deger
almamis olmasi, zaman kullanim egilimlerinin kisilikten ziyade isin dinamikleri ile ilgili
oldugunu diigiinmeye neden olmaktadir. Calisanlar isin dinamiklerinden dolayr ayni anda
¢oklu gorev (multi-tasking) ya da gorev degisimi (switch-tasking) egiliminde olabilirler. Son
olarak tanimlayict istatistiklere gore katilimcilarin salt olarak A ya da B tipi kisilik
ozelliklerine sahip olmadig1 goriilmektedir. Moorhead ve Griffin (1992) bireylerin ¢ok nadir
olarak A ya da B tipi kisilik 6zelliklerinden birisini net olarak tagidigini ifade etmektedir.
Bireyler genellikle bu kisilik tiplerinin bazi 6zelliklerini daha fazla tasiyabilmektedirler. Yani
bireyler aslinda A-B kisilik tiplerinden ¢ok kisilik tiplerinin bazi &zelliklerini gdsterme
egiliminde olabilmektedir.

Tablo 4. Demografik ozellikler

Degisken Ozellik Kisi %

Cinsiyetiniz Erkek 158 40.8
Kadin 229 59.2
25 yas ve altinda 77 19.9
26- 30 yas aralifinda 82 21.2
[Yasiniz 31-35 yas araliginda 67 17.3
36-40 yas araliginda 69 17.8
41 yas ve iizeri 92 23.8
. Evli 176 45.5
Medeni durumunuz Bekar 11 G

Lise 31 8.0
Egitim durumunuz Universite 154 39.8
Lisansiistii 202 52.2
Gorev tanimi Akademik personel 204 52.7
Idari personel 183 47.3
. . Istanbul 298 77.0
soordignis sehi neresidiy D By 230

) Total 387 100.0

Aragtirma kapsaminda yer alan akademik personeller ve idari personellerin demografik
ozellikleri ile ilgili bilgiler Tablo 4’te yer almaktadir. Katilimcilarin %40.8°1 erkek, %59.2’si
kadinlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %19.9’u 25 yas ve altinda, %21.2°si 26-30 yas
araliginda, %17.3’1 31-35 yag araliginda, %17.8°1 36-40 yas araliginda ve %23.8’i 41 yas ve
tizerindeki c¢aliganlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %45.5%1 evli, %54.5°1 ise bekar
calisanlardan olugmaktadir. Katilimcilarin egitim ozellikleri incelendiginde, %8’inin lise,
%39.8’inin liniversite, %52.2’sinin lisansiistii seviyede egitime sahip oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin = %52.7°si  akademik personellerden, %47.3’i ise idari personellerden
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olusmaktadir. Son olarak katilimcilarin hayatlarimin gogunu gegirdigi yer %77 istanbul, %23
ise diger sehirler olarak goriilmektedir.

Bagimsiz érneklem t-testi

Arastirmaya katilan idari ve akademik personellerin zaman kullanim egilimleri, kisilik tiirleri
ve ¢ok yonlii kariyer egilimlerindeki farkliliklarin tespit edilmesi amactyla yapilan bagimsiz
orneklem T-Testi sonuglart Tablo 5°te yer almaktadir. Tabloda yer alan bilgilerin
yorumlanmast i¢in anlamlilik degeri p<0.050 (%95 giiven araligi ve %5 hata payi) esas
alinmaktadir. Ancak T-testinin ¢ift kuyruk degeri saglamasindan dolay1 analiz sonuglarinin
yorumlanmasinda p<0.025 degeri gbz Online alinmaktadir. Tabloda yalnizca anlamli
farkliliklara yer verilmis ve sonuglar birlestirilerek tablolastirilmistir.

Tablo 5. Bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari

Ortalamalarin esitligi
. icin t-testi
Demografik .. .
szellik Degiskenler : Anlamlilik Ozellik Ort.
(2-kuyruk)
Varyanslarin | 5 367 017 Akademik | 3.6471
. Esitligi
ekl Varyanslarin
yans @ 2.393 017 idari 3.3315
Esitsizligi
Varyanslann | 5 614 | 005 Akademik | 3.8448
. Esitligi
Stresli v ]
SAIS e o872 |.004 idari 4.2350
. - Esitsizligi
SCE gt Varyanslarin
Kendi kendini E ilgi‘i 2.818 .005 Akademik |5.7248
yonlendiren Vs £ I
kariyer aryans-atin 2.803 .005 idari 5.3942
Esitsizligi
Deger yaansiant 3044|002 Akademik | 5.4637
yonelimli vi agnl
kariyer ryansfarin 3.037 003 idari 5.1115
Esitsizligi
Vayanslann | 3 157 | g0p Erkek 4.2890
. . Esitligi
Cinsiyet Stresli N ]
aryans ann 3.157 .002 Kadin 3.8501
Esitsizligi
Yasamin g;‘giag‘flarm -2.551 011 istanbul 2.8557
cogunun gectigiZaman baskis1 Py
sehir Varyanslarin -2.388 | 0.18 Diger 3.2247
Esitsizligi sehirler

Tablo 5, aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinden kaynakli olarak ortaya g¢ikan
farkliliklara iligkin bulgular1 gostermektedir. Akademik ya da idari personel olmak, aceleci ve
stresli kigilik 6zellikleri agisindan anlamli farkliliklar meydana getirmektedir. Elde edilen
bulgulara gore akademisyenlerin aceleci kisilik dzelliklerinin idari personellere gore daha
yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Ayrica, idari personellerin stresli kigilik
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ozelliklerinin akademik personele gore daha yiiksek diizeyde oldugu ifade edilebilir.
Akademik personeller ile idari personellerin ¢ok yonlii kariyer tutumlari arasinda istatistiki
acidan anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Bulgulara gore, akademik personellerin,
idari personele gore daha yiiksek diizeyde kendi kendini yonlendiren kariyer ve deger
yonelimli kariyer egiliminde olduklart goriilmektedir. Stresli kisilik 6zelligine sahip olma
acisindan kadinlar ve erkekler arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Erkek
calisanlarmn kisilik 6zelligi olarak daha stresli bir yapiya sahip olduklarini ifade etmek
miimkiindiir. Yasantilarmin ¢ogunlugunu Istanbul disinda gegirmis olan katilimcilarim,
yasantisinin gogunu Istanbul’da gegermis olan katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde zaman
baskis1 hisseden bir yapida olduklar goriilmektedir.

Bulgular genel olarak incelendiginde akademik personellerin daha aceleci kisilik 6zellikleri,
idari personellerin ise daha stresli kisilik 6zelliklerine sahip olduklari, akademik personelin
idari personele gore daha fazla ¢ok yonli kariyer egiliminde oldugu goriilmektedir. Bunun
yaninda erkeklerin kadinlardan daha fazla stres yasadiklari goriilmektedir. Elde edilen
bulgular géz oniine alindiginda kisilik 6zelliklerinin cinsiyete, gorev tiliriine ve cografyaya
gore degisimi (Taymur ve Tiirkagar, 2012; Zel, 2001) kisiligin sonradan edinilen kismini
isaret etmektedir. Katilimeilarin diger kisilik 6zellikleri ise ¢ok yonlii kariyer agisindan
anlamli bir etkiye sahip olmamaktadir.

Korelasyon analizi

Aragtirmanin degiskenlerinin arasindaki iligkilerin incelenmesi igin yapilan korelasyon analizi
sonuglar1 Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 7. Korelasyon analizi

Zaman Zaman
kullanim Aceleci Stresli baskist Ozgiivenli
egilimi hisseden
Pearson o o ok *
Zaman Korelasyon ~Hll i 156 -103
kullanim Anlamlilik  (2-|1
Lt kuyruk) .000 .008 .002 .043
N 387 387 387 387
Pearson o *
Kendi kendini | Korelasyon 023 A i -039 -075
yon'lendlren Anlamlilik ~ (2- 648 019 017 450 139
kariyer kuyruk)
Kisi 387 387 387 387 387
Pearson o p
Deger Korelasyon -.012 .138 .017 -.041 -.124
yon'ellmll Anlamlilik  (2- 809 007 739 118 015
kariyer kuyruk)
Kisi 387 387 387 387 387

*p<0.050 diizeyinde anlamlilik. **p<0.010 diizeyinde anlamlilik

Katilimeilarin zaman kullanim egilimleri, kisilik 6zellikleri ve ¢ok yonli kariyer niyetleri
arasindaki iliskilerin belirlenmesi igin yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da yer
almaktadir. Katilimcilarin zaman kullanim egilimleri (Polikroniklik ve Monokroniklik) ile
kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiler incelendiginde; ¢alisanlarin zaman kullanim egilimleri
ile aceleci kisilik 6zellikleri arasinda diisiik diizeyde, ters yonlil ve istatistiki olarak anlamli
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bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica stresli kisilik, zaman baskist hissetme ve 6zgiivenli
olma ile zaman kullanimi arasinda c¢ok diisiik diizeyde anlamli iligkiler tespit edilmistir.
Ozgiivenli olma ile zaman kullamim egilimi arasinda ortaya ¢ikan iliski ters yondedir. Elde
edilen sonuglar Arndt vd. (2006)’nin ¢alismasinda belirtmis oldugu goriisler ile benzerdir.
Zaman kullanimi ile stres arasindaki iliskiler Frei vd. (1998) tarafindan yapilan ¢alisma
sonuglart ile benzerdir. Katilimcilarin zaman kullanim egilimleri ile ¢ok yonli kariyer
tercihleri arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Elde edilen sonu¢ Jang ve George
(2012) ve Arndt vd. (2006) tarafindan yapilan ¢ikarimlardan farklilik géstermektedir.

Aceleci kisilik 6zelligi ile cok yonlil kariyer tercihleri boyutlar1 arasinda pozitif yonde, ¢ok
diisiik diizeyde ve istatistiki olarak anlamli iligkiler tespit edilmistir. Stresli kisilik 6zelligi ile
kendi kendini yonlendiren kariyer arasinda pozitif yonld, ¢ok diisiik diizeyde ve istatistiki
olarak anlamli iliski, 6zgiivenli kisilik 6zelligi ile deger yonelimli kisilik 6zelligi arasinda ters
yonde ¢ok diisiik diizeyde ve istatistiki olarak anlamli iligki tespit edilmistir. Sonuglar genel
olarak incelendiginde, aceleci ve stresli kisilik 6zelliklerine sahip olma ile ¢alisanlarin kendi
kariyerlerini kendilerinin yonlendirdiklerini diisiinmeleri arasinda diigiikk diizeyde iliski
bulunmaktadir. Kendi kariyerinde kendi s6z hakkinin oldugunu diisiinme ile stresli kigilik
Ozelligi arasinda meydana gelen diisiik diizeyli iliski, Gumiistekin ve Giiltekin (2009)
tarafindan bireyin strese duyarliligina bagli olarak kariyerini yonlendirme egilimine girmesi
ile agiklanabilmektedir. Aceleci ve ozgiivenli kisilik &zelliklerine sahip olma ile igsel
unsurlara bagli olarak kariyer se¢imi yapma (deger yonelimli kariyer) arasinda yine diisiik
diizeyde iliski bulunmaktadir. Ancak ozgiivenli kisilik 6zelligi ile deger yonelimli kariyer
secimi arasindaki iligki ters yonliidiir. Yani, 6zgiivenli olma acisindan degerlendirilecek
olursa, Ozgiivenli kisilik 0&zelliginin ¢alisanlar1 deger yonelimli kariyer seg¢iminden
uzaklastirdigini diisinmek miimkiindiir. Korelasyon analizi sonuglart ile alanyazinda yer alan
calisma sonuglar1 birlikte incelendiginde (Negru-Subtirica ve Pop, 2016; Tas ve Ozmen,
2019) kariyer secimi ile kisilik 6zellikleri arasinda benzer iliskilerin oldugu goriilmektedir.
Degigkenler arasindaki iliskileri yorumlamada Tablo 3’te yer alan tanimlayici istatistiklerin
de faydali olacag diisiiniilmektedir. Ornegin katihmcilarin 6zgiivenli kisilik &zelliklerinin
yiiksek seviyede olmamasi, ¢ok yonlii kariyer se¢iminde bireyin kendine yatirim yapma ve
psikolojik sézlesmeyi kendisi ile yapmasi (Hall, 1996; Kale ve Ozer, 2012) 6zgiiven ile deger
yonelimli kariyer arasindaki ters yonlii iliskiyi agiklayabilir. Son olarak zaman kullanimi ve
kisilik 6zellikleri arasinda diisiikk diizeyde iliskiler, ¢ok yonlii kariyer ile kisilik 6zellikleri
arasinda diisiik diizeylerde iligkiler tespit edilirken, zaman kullanimi ile ¢ok yonli kariyer
arasinda ise anlaml bir iligki tespit edilememistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin diisiik
olmasindan dolayr regresyon analizi yapilmamistir. Degiskenler arasindaki iliskilerden
hareketle arastirma hipotezlerinin desteklenme ve desteklenmeme durumlari su sekildedir;

HI1: Calisanlarin zaman kullamm egilimleri ile kisilik tipleri arasinda anlamli bir  Desteklendi
iliski vardur.

H2: Calisanlarin ¢ok yonlii kariyer tercihleri ile kisilik tipleri arasinda anlamli bir ~ Kismen
iligki vardur. Desteklendi

H3: Calisanlarin ¢ok yonlii kariyer tercihleri ile zaman kullamim egilimleri  Desteklenmedi
arasinda anlamly bir iligki vardir.
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5. SONUC, TARTISMA ve ONERI

Arastirmada, vakif yiiksekogretim kurumlarindaki akademik ve idari personelin ¢ok yonlii
kariyer egilimlerinde personellerin kisilik 6zelliklerinin ve zaman kullanim egilimlerinin
roliiniin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirma, kavramsal iliskileri tam olarak saglayan bir
alanyazin olmamasindan dolay1 kesfedici 6zelliktedir. Arastirmada oncelikle galisanlarin ¢ok
yonlii kariyer egilimleri, zaman kullanim egilimleri ve kisilik 6zelliklerinin hangi diizeyde
oldugu incelenmistir. Bulgulara gore, c¢alisanlarin polikronik zaman kullanim egiliminde
olduklar1 goriilmektedir. Yani ¢aliganlar ayni anda birden fazla gorevi listlenmekten hoslanan,
gorevler arasinda gegis yapabilen kisilerden olugmaktadir. Akademik ve idari personellerin
gorev yapilari diisiiniildiigiinde birbirinden farkl: igleri sirasiz olarak yapabilme egilimlerinin
polikronikle bagdastigin1 diisiinmek miimkiindiir. Ozellikle akademisyenlerin giin i¢inde ders
anlatma, akademik calismalar yapma ve 6grenci damigmanliklar: gibi farkl isleri yaptiklari
diisiintildiigiinde akademisyenlerin polikroniklik egilimlerini anlamlandirmak miimkiindiir.
Calismada akademik ve idari personellerin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi ve A-B tipi
kisilik 6zelliklerine yakinliklart incelenmigtir. Calisanlarin A ya da B kisilik tiplerine tam
olarak ayrilmadigi goriilmektedir. Bulgulara gore, galisanlarin acelecilik 6zelliklerinin orta
diizeyin tlizerinde, stresli kisilik 6zelliklerinin baskin, zaman baskist hissetme diizeylerinin
disik ve oOzgiivenli kisilik ozelliklerinin ¢ok yiiksek olmadigi goriilmistiir. Sonug
alanyazinda yer alan bilgilerle uyumludur. Moorhead ve Griffin (1992) bireylerin nadiren A
ya da B kisilik 6zelliklerini tam olarak tasidiklarini, ¢ogunlukla iki kisilik 6zelligini de
tasiyabildiklerini ifade etmislerdir. Arastirmada, diger aragtirmalardan farkli olarak kisilik
ozellikleri A ve B kisilik tipolojilerine indirgenmekten ¢ok, c¢alisanlarin kisilik tipolojilerinin
altinda yatan kisilik 6zellikleri agisindan degerlendirilmektedir. Caliganlarin kisilik 6zellikleri
alanyazmma uygun sekilde; aceleci, stresli, zaman baskisi hisseden, ozgiivenli seklinde
incelenmistir. Boylece tek bir kisilik tipinden ¢ok kisiliklerin bazi 6zellikleri ile incelemeler
gerceklestirilmistir. Polikronik zaman egiliminin yliksek olmasina ragmen zaman baskisi
hissetme 6zelliginin diisiik olmasi, ¢aliganlarin i¢sel olarak is akigini kabullenmis olmalari ile
aciklanabilir. Calisanlarin igin 6zelliklerini benimsemis olmasi, polikroniklik seviyelerini
arttirirken zaman baskisini azaltmig olabilir. Calisanlarin ¢ok yonlii kariyer algilarinin ¢ok
yiiksek diizeyde olumlu oldugu tespit edilmistir. Caligilanlarin tiniversite personeli olmalari,
mesleki olarak yeniliklere agik olmalari, belirli seviyede egitime sahip olmalari, hem
akademik hem de idari personellerin diger iniversiteler hakkinda bilgilere kolayca
erisebiliyor olmalari, akademisyenlerin (arastirma alanlarina gore degismekle birlikte)
sektorel gelismelerden kolayca haberdar olabilmeleri gibi unsurlar diisiiniildiigiinde, ¢ok
yonlil kariyer egilimlerini anlamlandirmak kolaylasabilmektedir. Ayrica ¢ok yonli kariyer
egiliminde ¢alisanlarin kendi gelisimlerine daha fazla yonelmeleri kismen de olsa ¢aliganlarin
yiiksek egitim seviyeleri ile iligkilendirilebilir.

Calisanlarin demografik ozelliklerine bagli olarak ¢ok yonli kariyer, zaman kullamim
egilimleri ve kisilik 6zelliklerinde meydana gelen farkliliklarin tespit edilmesi, s6z konusu
degiskenlerin cercevesini daha iyi anlamlandirilmasina olanak saglayabilecektir. Yapilan fark
testleri sonucunda zaman kullanim egilimi hakkinda herhangi bir demografik 6zellik
acisindan anlamli bir farkliliga ulagilamamistir. Gorev tiirii agisindan ise; akademisyenlerin
idari personellere gore daha fazla aceleci, idari personellerin ise daha fazla stresli kisilik
ozelliklerine sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Akademik personellerin idari
personellerden daha yiiksek diizeyde ¢ok yonlii kariyer planlamasinda oldugu goriilmektedir.
Akademik siireglerin igsel olarak rekabetgi yapir gerektirmesi (akademik yayin sayisi, kadro
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alma c¢abasi, yiikselmelerin unvanlara bagli olabilmesi gibi faktdrler) akademisyenlerin idari
personellere gore daha aceleci kisilik ozellikleri tasimalarimi agiklayabilir. Ornegin, bir
unvanin ge¢ alinmasi, akademik gelecekte firsatlarin kacirilmasina neden olabilir. Diger
sonuglara gore; erkekler kadinlara gore daha yiiksek stresli kisilik 6zellikleri gostermekte,
yasamlarinin ¢ogunlugunu Istanbul disinda gecirmis olan kisiler, Istanbul’da gecirmis
olanlara gore daha fazla zaman baskisi hissetmektedir. Aydogan (2005) metropol hayatini
hareket alani, gorece daha kiigiik yerlesimleri ise yavaglik ve dinginlik alani olarak
tanimlamaktadir. Yazarin tanimlamasi ve dzellikle Istanbul’un yapist birlikte diisiiniildiigiinde
diger kentlerde yasamaya alismis insanlarin zaman baskisi hissetmeleri daha kolay
anlamlandirilabilir.

Zaman kullanim egilimi, kisilik 6zellikleri ve ¢ok yonlil kariyer egilimi arasindaki iliskiler
incelendiginde, zaman kullanim egilimi ve kisilik 6zellikleri arasinda diigiik diizeyde anlamli
iligkiler goriilmektedir. A-tipi kisilik 6zellikleri (ge¢ kalmama, hizli konugma, hizli yeme,
zaman baskist hissetme, sabirsiz olma) ve zaman kullanim egilimi 6zellikleri (ayn1 anda
birden fazla igle ugragma, bu ugrasinin verimlilik ile iliskilendirilmesi, kisa zaman blogunda
isler aras1 gegisin eglenceli algilanmasi) birlikte diigiiniildiigiinde, kisilik 6zellikleri ile zaman
kullamimi arasinda ortaya ¢ikan iliski olagan karsilanabilir. Ozellikle vakif yiiksekdgretim
kurumlarinda is akiglarimin hizli olmasi, galisanlarin zaman tutumlarinmi agiklama konusunda
yardimcr olabilir. Cok yonlii kariyer egilimi ile kisilik 6zellikleri (aceleci kisilik, stresli,
ozgiivenli kisilik 6zellikleri) arasindaki iligkiler ise diisik diizededir. Caligsanlarin aceleci
kisilik ozellikleri ile ¢ok yonlii kariyer arasindaki disiik diizeyli iliski daha oOnce de
belirtildigi gibi gorev dinamikleri ile agiklanabilir. Kendi kariyerinde kendi s6z hakkinin
oldugunu diistinme ile stresli kisilik 6zelligi arasinda meydana gelen diigiik diizeyli iliski,
bireyin strese duyarliligina bagli olarak kariyerini yoOnlendirme egilimine girmesi ile
aciklanabilmektedir. Ozgiivenli kisilik ozellikleri ile deger yonelimli kariyer egilimi
arasindaki ters yonlii iliski ise, calisanlarin igyeri ile olan deger uyumlar: agisindan
aciklanabilmektedir. Calisanlarin duygularini kolayca gosterememesi, karar vericilerin daha
baskin olmasi calisanlarin  deger yonelimli kariyerlere yonelme egilimli olmalarini
saglayabilmektedir. Zaman kullanim egilimi, kisilik tipleri ve ¢ok yonlii kariyer arasindaki
nedensellik iligkileri, degiskenler arasindaki iligkilerin diisik olmasindan dolay1
incelenmemistir.

Arastirmada degiskenler arasinda diisiik diizeylerde iliskiler elde edilmistir. Ozellikle bu
aragtirmada veri toplama esnasinda A-B tipi kisilik ve polikronik-monokronik indirgemesine
gidilmemis olmasi, sonu¢larin iizerinde etkili olabilecektir. Caligmanin dikotom 6l¢im
araglar1 ile yenilenmesi farkli sonuglarin elde edilmesini saglayabilecektir. Ayrica yeniden
tasarlanacak ¢aligmalar i¢in diger ¢alismalarda A-B tipi kisilik 6l¢egi yerine, 5 faktor kisilik,
Enneagram kisilik dlgegi gibi 6l¢lim araglarinin denenmesinin de sonuglarin farkli olmasini
saglayacagi diisiiniilebilir. Elde edilen sonuglara gore, ozellikle akademisyenlerin ilerleyen
donemlerde kariyerlerini farkli bir orgiit ya da yapi igerisinde yonlendireceklerini dngérme
acisindan 6nem tasimaktadir. Ozellikle vakif yiiksekogretim kurumlarinin, calisanlarin
gelisimlerini ve psikolojik s6zlesmelerini orgiite yonelik olarak gelistirmeleri c¢alisanlarin
kurumlarinda kalmasina fayda saglayabilecektir.
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