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X, Y ve Z Kusag 6grencileri11 Cok Yonlii
ve Sinirsiz Kariyer Algilar1 Uzerine Bir
Arastirma

Canan CETIN* & Serol KARALAR**

Ozet

Gok yonlii ve simirsiz kariyer; kariyer kavraminin aragtirmacilar, yone-
ticiler ve isgorenler tarafindan etkili bir sekilde ele alinmasina yardimc:
olan ve son yillarda ortaya ¢ikan iki kavramdir. Bu kavramlarn, is ile il-
gili farkli ozellikler gisteren bireylerin mensubu olduklari kusak tiirleri
bazinda incelenmesinin onem tasidigr soylenebilir. Bu dogrultuda, X, Y
ve Z kusag1 6grencilerin ¢cok yonlii ve sinirsiz kariyer algilarinin deger-
lendirilmesi bu arastirmanin esas amacini olugturmaktadir. Belirlenen
amag kapsaminda, Edirne ve Istanbul'da 63renim goren 1825 lise, on
lisans, lisans ve lisansiistii 6grencisi iizerinde bir anket calismas: uygu-
lanmugtrr. Elde edilen veriler SPSS paket programi yardimu ile degerlen-
dirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, Y kusag: mensubu é3rencile-
rin gok yonlii ve sinirsiz kariyer algilarinin diger kusaklara kiyasla daha
yiiksek oldugu ortaya koyulmugstur. Ayrica cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, gelir diizeyi ve tam zamanli is deneyimi deZiskenleri
agisindan da istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmusgtur.
Anahtar Kelimeler: Kusak, Ogrenci, Cok Yonlii Kariyer, Stnirsiz Ka-
riyer

A Research on Generation X, Y and Z Students’ Perceptions of
Protean and Boundaryless Career

Abstract

Protean career and boundaryless career are two notions which emerged
in recent years and help researchers, managers and employees to discuss
the notion of career efficiently. It can be mentioned that it is important
to analyze those notions in terms of generations which individuals with
various job characteristics belong to. Accordingly, evaluating the Gen-
eration X, Y and Z students’ perceptions of protean and boundaryless
career constitutes the main purpose of this study. In this context, a sur-
vey was conducted on 1825 high school, associate degree, undergraduate
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and graduate students who study in Edirne and Istanbul. Data gained
from the survey has been evaluated with the help of SPSS. As a result of
the analysis on the surveys, it has been revealed that Generation Y stu-
dents’ perceptions of protean and boundaryless career are higher than
the other generations. In addition to that, it has been found out that
there is statistically significant difference in terms of gender, marital
status, educational status, income level and job tenure variables.

Keywords: Generation, Student, Protean Career, Boundaryless Career

GIRIS

Glinlimiizde hiz1 giderek artan kiiresellesme siireci diinya diizenini de-
gistirmekte, sanayi toplumlar bilgi toplumlarina doniismekte ve sonug
olarak bu toplumlarin bir pargasi olan is yasami da doniisii miimkiin ol-
mayan bir degisimin igerisine girmektedir. Yogun rekabetin yasandig1 bu
siirecte bireyler; 6zel isletmeler ve kamu kuruluslarindaki rakiplerinden
bir adim 6nde olabilmek i¢in kendilerini daha fazla gelistirmenin yolla-
rin1 aramaya devam etmektedirler. Bu hizli degisime ayak uydurmanin
yolunun siirekli 6grenme ve kendini gelistirmeden gegtigi soylenebilir. Bu
noktada; bireylerin kariyerlerini ve dolayisiyla is yasamindaki gelecekle-
rini planlamalari ve gelisime agik olmalari biiyiik bir 6nem tasimaktadir.

Siirekli 6grenme hevesleri, performanslarini artirma amaglar1 ve ka-
riyerlerinde ilerleme hedefleri bulunan isgorenlere sahip isletmeler rakip
igsletmelere iistiinliik kurma siirecinde 6nemli bir asama kat etmektedirler.
Clinkii yiikselme hedefleri ve imkanlar1 olan isgorenlerin is motivasyon-
larmin dolayisiyla performanslarinin da arttig1 belirtilebilir. Bu nedenle
gliniimiizde isgorenler kadar isletmelerin de kariyer kavramina 6nem ver-
meleri gerekmektedir.

Bu ¢alismanin ilk bolimiinde X, Y ve Z kusak tiirleri ele alinmus, ikinci
boliimiinde ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer kavramlari irdelenmis, son bo-
liimde ise Istanbul ve Edirne’de dgrenim goren lise, 6n lisans, lisans ve
lisansiistii 6grencilerinin ¢ok yonlii ve smirsiz kariyer algilarmin kusak
tiirleri ve diger kohort gruplar1 perspektifinde incelendigi arastirmanin
sonuglarima yer verilmistir.

KOHORT KAVRAMI ve X, Y, Z KUSAKLARI

Kohort kelimesinin Ingilizcedeki karsiigi olan “cohort”, Fransizcadaki
“cohorte” kelimesinden gelmektedir. Bu kelimenin en eski kullaniminin
Roma doneminde orduda bir birim askeri tanimlamak igin yapildig: go-
riilmektedir. Kohort kavrami ortak 6zelliklere sahip bir grup insani ifade
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etmektedir '. Bir kohortu diger kohortlardan ayiran, ortak yasanmaisliklar
oldugundan dolay1 ayn1 kohorttaki bireylerin benzer 6zelliklere sahip ol-
dugu kabul edilmektedir 2. Ancak kohortlarin sadece toplum tizerinde etki
yapan siyasi ve tarihi olaylar meydana geldiginde olustugu da unutulma-
malidir ®. Bu nedenle kohort siiflandirmasinin geleneksel kusak ayrimin-
dan biraz daha farkli oldugu sdylenebilir. Ogrenciler agisindan bakildi-
ginda ise kohort; bir egitim programina birlikte katilan 6grenci grubunu
tanimlamaktadir.

Glinlimiiz is yasaminda aktif roller {istlenen dort kusaktan s6z edil-
mektedir. S6z konusu kusaklar; 1927-1945 dogumlu gelenekselci kusak,
1946-1964 dogumlu bebek patlamas: kusagi, 1965-1980 yillar1 arasinda
dogan X kusag1 ve 1981-1999 dogumlu Y kusag: olarak siralandirilabilir®.
Demografik veya sosyolojik acidan bir tarih smiflandirmasi olmamasina
karsin Ozellikle pazarlama arastirmacilari, dogum oranlarina ek olarak
sosyal degisimler dogrultusunda 2000 yilindan itibaren yeni bir kusak
tirii olarak Z kusagini baslatma egilimi gostermektedirler®. Bu calismada,
is yagsammin ve dgrencilerin biiyiik bir boliimiinii olusturmalar1 nedeni ile
X, Y ve Z kusaklar1 dogum tarihleri agisindan kohort gruplari olarak ele
alinmustir.

Yasal kiirtaj, dogum kontrolii gibi kadin haklarinda yasanan gelisme-
ler sonucunda dogum oranlarinin azalmas: nedeni ile kusaklar arasinda
en kii¢iik grubu olusturan X kusag iiyeleri, ebeveynlerine gore daha egi-
timlidir ve teknoloji cagindan dnce dogmalarina ragmen teknolojiyi giin-
litk isleri i¢in oldukga rahat kullanmaktadirlar’. X kusag: iiyeleri genellikle
bagimsiz, becerikli ve kendine giivenen bireylerdir. Bu bireyler girisim-
ci ozelliklere sahip olup degisim ile karsilastiklarinda olduk¢a uyumlu
ve esnek davranabilmektedirler. Orgiitten ¢ok kendi gelisimlerine ve iyi

1  www.oxforddictionaires, (Erisim Tarihi: 25 Kasim 2015).

Talas, E. ve F. Cakmak, “Tiirkiye’de Kadnlarin I§gucune Katilimlarinin Kohort Analizi”,
Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi Ekonometri ve Istatistik Dergisi, Say1 18, 2013, s.
21.

3 Dulin, L., “Leadership Preferences of a Generation Y Cohort: A Mixed-Methods Investi-
gation”, Journal of Leadership Studies, Vol. 2, No. 1, 2008, s. 44.

4  Reynolds, C. K. and F. T. Hebert, “Learning Achievements of Students in Cohort Gro-
ups”, The Journal of Continuing Higher Education, Vol. 46, No. 3, 1998, s. 34.

5  Castellano, G. W., Practices for Engaging the 21% Century Workforce: Challenges of Ta-
lent Management in a Changing Workplace, (New Jersey: Pearson Education, 2014), s
40.

6  Mccrindle Research, New Generations at Work: Attracting, Recruiting, Retraining &
Training Generation Y, (New South Wales: Mccrindle Research, 2006), s. 10.

7 ].Keengwe and J. ]. Agamba, “Models for Improving and Optimizing Online and Blen-
ded Learning in Higher Education” iginde Lee, T. and D. H. Lim, Learning through
Web-Based Authoring Tools, (Hershey: IGI Global, 2014), s. 274.
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olus durumlarma 6nem veren bu bireyler kariyerlerinin sabit olmamasina
onem vermekte ve isler arasinda hareket edebilmeyi beklemektedirler ®.
Dolayist ile, X kusag iiyelerinin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek tu-
tulmasi i¢in birtakim yonetsel énlemlerin alinmasi gerekmektedir.

Kendisinden 6nce gelen gelenekselci kusak ve bebek patlamas: ku-
sagimin aksine X kusagy; iskolik olmadan is, aile ve arkadaslik iligkileri-
ni ayn1 anda ytiriiterek is/yasam dengesi kurmaya 6zen gostermektedir®.
Tiirkiye'de genel olarak sessiz kusagin ¢ocuklar1 olan X kusag: iiyeleri
daha caligkan, realist ve kanaatkar bir yapiya sahiptirler'’. Diinyanin de-
gistigini ve artik giivenli veya giivenilir bir yer olmadigini anlayan bu ku-
sak i¢in anahtar sozciik “kuskuculuk”tur "'. Bu nedenle, X kusag tiyelerinin
yonetiminin kontrollii bir bicimde kendilerine birakilmasinin uygun ola-
cag1 soylenebilir.

Haylaz kusak, “Neden ben?” kusag1'?, MTV kusagi, Bumerang kusa-
g1 gibi isimler de verilen kusaktan bu ¢alismada X kusag: olarak bahse-
dilmisgtir.

Kiiresellesme, ekonomik gelisme ve internet ¢caginda biiyiiyen Y kusag:
tiyeleri, isgiiciine dahil olan en geng kusag1 olusturmaktadir **. Tiirkiye'de,
Avrupamin pek cok iilkesindeki toplam niifustan daha fazla sayida Y
kusag tiyesi yasamaktadir®. Diger kusaklara kiyasla isten ayrilma oram
daha yiiksek olan Y kusag: iiyeleri, X kusag1 gibi kariyerlerinde esneklik
aramakta ve sorumlulugu {izerilerine alarak ¢oklu kariyere yonelebilmek-
tedirler'. Bu noktada, X ve Y kusaginin birbirine benzedigi goriilmektedir.

Y kusag: tiyelerini tanimlayan en 6nemli 6zellik, teknolojiye olan bag-
liliklaridir. Bu bireyler teknolojik imkanlar: isyerinde de kullanmay1 iste-

8 S.C. Claus-Ehlers, “Encyclopedia of Cross-Cultural School Psychology” icinde Patter-
son, K. C, Generational Differences, (New York: Springer, 2010), s. 477.

9  Abrams, J. and V. von Frank, The Multigenerational Workplace: Communicate, Collabo-
rate and Create Community, (California: Corwin, 2014), s. 10.

10 Adigiizel, O., H. Z. Batur ve N. Eksili, “Kusaklarin Degisen Yiizii ve Y Kusagi ile Ortaya
Cikan Yeni Calisma Tarzi: Mobil Yakalilar”, Stileyman Demirel Universitesi Sosyal Bi-
limler Enstitiisii Dergisi, Cilt 1, Say1: 19, 2014, s. 173.

11 Fabricant, F., J. Miller and D. J. Stark (2014), Creating Career Success: A Flexible Plan for
the World of Work, (Boston: Cengage Learning, 2014), s. 7.

12  www.smh.com.au, 20 Temmuz 2011.
13 www.esdsl.pt, (Erisim Tarihi: 3 May1s 2016).

14  Mosley, C. D., Sr. C. D. Mosley and P. H. Pietri, Supervisory Management: The Art of
Inspiring, Empowering and Developing People, (Stamford: Cengage Learning, 2014),
Ninth Edition, s. 222.

15 Adigiizel vd,, a.g.e, s. 174.

16 Wong, Z.,, Human Factors in Project Management: Concepts, Tools and Techniques for
Inspiring Teamwork and Motivation, (San Francisco: Jossey-Bass, 2007), s. 25.
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mektedirler’. Hiyerarsik liderlik yerine basariya dayali liderligi benimse-
yen Y kusag iiyeleri ile iletisim kurulurken pozitif olunmali ve verilmek
istenen mesaj kisisel amaglar ile iliskilendirilmelidir’®. 1§birligine Onem ve-
ren bu kusak i¢in anahtar sdzciik ise “gercek¢ilik“tir". Bu nedenle, Y kusag1
tiyelerinin gergekci hedefler dahilinde takim tiiyesi olarak calistirilmalari-
nin dogru olacag1 sdylenebilir.

Milenyum kusag1®, internet bagimlis: kusak, yalniz kusak ?', eko pat-
lamasi kusagi1? olarak da adlandirilan kusak i¢in bu ¢alismada Y kusag:
kavrami kullanilmistir.

2000-2020 yillar1 arasinda diinyaya geldigine veya gelecegine inanilan
Z kusag ise, ayn1 zamanda “Kristal nesil” olarak adlandirilmaktadir®. Ol-
dukga hirsli olan ve materyalist diisiincelerle hareket eden Z kusagi, 6n-
ceki kusaklara kiyasla bilgiyi daha cabuk yorumlayabilmektedir*. Ciinkii
diger kusaklara gore hizi daha ¢ok seven ve daha hizli yasayan Z kusagi,
Internetsiz bir diinya diisiinememektedir. Coklu gorevin kelime anlamin
kavrayabilmek icin yaslar1 oldukga kiigiik olan bu bireyler giinliik islerin-
de ise ¢oklu gorevleri kolayca yerine getirebilmektedirler®. Birden fazla
konu ile ilgilenebilmeleri nedeniyle Z kusag iiyelerinin el, gbz ve kulak
motor becerilerinin oldukga gelismis oldugu sdylenebilir®®. Bu durumun is
yasamina yansimalari yakin zamanda gozlemlenebilecektir.

Internet kusag1 veya i-kusak olarak da adlandirilan Z kusag isbirligi-
ne yatkin, yaratici, amag odakli, daha az sadik, esneklige 6nem veren ve

17 ]. Varlejs and G. Walton Blackburn, “Strategies for Regenerating the Library and Infor-
mation Profession” i¢inde H., A. Starkey and K. Wise, Generational Tug-of-War: Playing
Nice between Millennials and Baby Boomers in a Multi-Generational Staff, (The Hague:
IFLA Publications, 2009), s. 151.

18 C. L. Scott and M. Y. Byrd, “Handbook of Research on Workforce Diversity in a Global
Society: Technologies and Concepts” icinde Jackson, L. S., Leveraging Intergenerational
Diversity to Meet Business Goals, (Hershey: Business Science Reference, 2012), s. 396.

19 Fabricant vd., a.g.e. s. 8.

20 Smola, K. W. and C. D. Sutton, “Generational Differences: Revisiting Generational Work
Values For The New Millennium”, Journal of Organizational Behavior, 23, 2002, s. 365.

21 www.smh.com.au, 20 Temmuz 2011.
22 www.esdsl.pt, (Erisim Tarihi: 3 May1s 2016).
23 Adiglizel vd., a.g.e., s. 174.

24 R. K Mishra, S. Sarkar and P. Singh, “Today’s HR for a Sustainable Tomorrow” iginde
Patranabis C. I., The Future of Workforce Management: Perspectives and Way Ahead,
(New Delhi: Allied Publishers, 2012), s. 97.

25 Golovonski, H., Event 3.0: How Generation Y & Z are Re-shaping the Events Industry,
(London: Newtonstrand, 2011), s. 48-49.

26 Berkup, B. S., “Working With Generations X And Y In Generation Z Period: Manage-
ment Of Different Generations In Business Life”, Mediterranean Journal of Social Scien-
ces, Vol. 5, No. 19, s. 224.
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uluslararasi firsatlari1 kovalamak isteyen bireylerden olusmaktadir®. Di-
jital diinyaya dogan ilk kusak olan Z kusaginin tiyeleri, bebek patlamasi
kusaginin is diinyasini yavas yavas terk etmesi ile birlikte yakin gelecekte
isglicline dahil olacaklardir®. Dolayist ile bu kusagin is yasamindaki dav-
ranislari heniiz arastirilmamistir. Ancak yine de Z kusaginin kariyer plan-
lamalarinin simdiden yapilmas: gerektigi sdylenebilir.

Kristal nesil®, internet kusag1 veya i-kusak®, yeni sessiz kusak, Google
kusag1®, .com kusag1* gibi bir¢ok isim ile anilan bu kusaktan ¢alismamiz-
da Z kusag olarak soz edilmistir.

Tablo 1'de X, Y ve Z kusag: bireylerinin is ile ilgili 6zellikleri ve diisiin-
celerine yer verilmistir® * % % % Tabloda X,Y ve Z kusag1 performans, giig,
baglilik gibi is unsurlar1 agisindan karsilastirilmaktadir.

27 Vogel, P., Generation Jobless?: Turning the Youth Unemployment Crisis Into Opportu-
nity, (Hampshire: Palgrave Macmillan, 2015), s. 50.

28 K. Hutchings and S. Michailova, “Research Handbook on Women in International Ma-
nagement” i¢cinde Moeller, M., N. Napier and R. McGourty, Career and Family Expec-
tations of Women in International Management: A View Across Generations, (Chelten-
ham: Edward Elgar Publishing, 2014), s. 112.

29 Adiglizel vd,, a.ge., s. 174.

30 Vogel, a.g.e, s.50.

31 www.esdsl.pt, (Erisim Tarihi: 3 May1s 2016).
32 Berkup, a.g.e.,s. 223.

33 Hayes, K. D. and J. D. Ninemeier, Human Resources Management in the Hospitality
Industry, (New Jersey: John Wiley & Sons, 2008), s. 413.

34 Seemiller, C. and M. Grace, “Move over Millenials, Generation Z is Here!”, advising.
arizona.edu, (Erisim Tarihi: 5 May1s 2016).

35 Singh, A., “Challenges and Issues of Generation Z”, IOSR Journal of Business and Mana-
gement, Vol. 16, Iss. 7, 2014, s. 59.

36 extension.missouri.edu, (Erigim Tarihi: 5 Mayis 2016).
37  www.cipd.co.uk, (Erisim Tarihi: 5 Mayis 2016).
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Tablo 1. X, Y ve Z Kusaginin Is ile flgili Ozellikleri ve Diisiinceleri

ig ézellig“i X Kusag1 Y Kusag1 Z Kusag
Is Etigi |Dengeli Hevesli Daha gergekgi
Hukklli daki i§, bir meydan i§, farklilik yaratmak i§, heves ve enerji
o okumadir. igin yapilir. ile yapilir.
Goriis
Siyasal bilince sahip,
yliksek beklen- Teknoloji meraklis,
Kisisel Pratik, esnek, birey- tili, takim kurucu, erken olgunlasan,
(jzeflikler selci, girisimci, yasam |farkliliklara kars: simartilmis,
kalitesi ile ilgili anlayisly, kendine gliclendirilmis, risk
gilivenen, meydan kargiti, korunan
okumalara acik
-i§yeri politikalarin d Dy
sevmeme ?Ne enleri bilmek
- i§g6rene ¢ok bagl isteme e
-Herkesin oniinde
olmama ovillmek isteme
- Birden ¢ok gorevi N L.
. -Eglenceli bir -Yaratici ve
ayni anda yapabilme |. © " den hosl isbirlikei ol
“Esit oranda isyerinden hoglanma |igbirlik¢i olma
3 " . -Paranin giidiileyici |-Oldukca zor
sorumluluga sahip olu- < N,
nan is ortamini sevme olmadigini diisiinme |cevresel, sosyal ve
] ] _Proje yapmay1 sevime -Anlik sorumluluk  |ekonomik sorunlar1
Is ile I'lgzll _is unvanlarmndan cok isteme o ¢ozmek zorunda
Ozellikler is sorumluluklarna -Zaman sinirl kii¢iik |kalma
6§nem verme hedeﬂer isteme -Kendi kendini
Performansi ciktiva -Is-yasam dengesinin |yonlendirebilme
Sre des erlen(f:lirni/e 6nemli oldugunu -Bilgiyi ¢ok hizli
%Giig f Jarmi diisiinme isleyebilme
sevamF; -Bir igletme ile uzun |-Daha zeki olma
_Otoriteye karst esnek omiirlii bir iligki iste-
olma y meme
-Serbest kiyafetin rahat _\i{f‘f:ii(éerme
oldugunu diistinme &

X, Y ve Z kusag1 mensuplarmin is ile ilgili diisiincelerinin, yasamis
olduklar: donemin &zelliklerinden etkilendigi s6ylenebilir. Tablo 1'de yer
alan unsurlarin kisiden kisiye degisebilecegi de gz oniinde bulundurul-

malidir.

COK YONLU KARIYER ve SINIRSIZ KARIYER KAVRAMLARI

Basarili bir kariyer yonetimi i¢in “kariyer” kelimesinin anlamu iyice kav-
ranmalidir. Bu nedenle oncelikle kariyer kelimesinin kokenini ve ne an-
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lama geldigini incelemekte fayda goriilmektedir. Kokiinii Latincede te-
kerlekli arag anlamina gelen carrus’tan alan, Fransizca carriére ve Italyanca
carriera kelimelerinden Ingilizceye career olarak gegen ve ilk olarak 16.yiiz-
yilin ortalarinda kullanilan bu kavram; gelisme igin firsatlar elde edilme-
si amactyla bir kisinin hayatinin énemli bir béliimiinde giristigi meslegi
ifade etmektedir®. Dilimize kariyer olarak gecen bu kelime; bir meslekte
zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik anlamina da
gelmektedir®.

Kariyer, bireylere tatmin edici bir is faaliyetinin icerisinde yer alma
firsat1 sunarken hayattaki farkli amaclarini elde etme beklentisini de sag-
lamaktadir. Bu nedenle bireyler, kariyer konusu iizerinde oldukg¢a fazla
zaman ve enerji harcamaktadirlar®. Dolayisi ile kariyer kavraminin isgo-
renler acisindan 6nem tastyan bir konu oldugu soylenebilir. Ancak isgoren
ihtiyaglar1 ve is yasaminin degismesi ile birlikte kariyer kavrami da gele-
neksel kapsamindan ¢ikmaktadir.

Rekabetin arttig1 is yasaminda bireyler artik uzun yillar boyunca ayni
iste calismamaktadirlar. Ciinkii glintimiizde isgorenler ne istediklerinin
daha ¢ok farkinda olan ve bu isteklere ulasabilmek icin bir is degisikligi
zorunlulugu dogdugunda bu durumdan ge¢mise gore daha az gekinen
bireyler haline gelmislerdir. Ozellikle 6zel sektorde isgdren devir hizinin
yiiksek olmasindan dolay1 isgorenler daha esnek kariyer planlarina sahip
olmak zorunda kalabilmektedirler. Geleneksel kariyer yaklasiminin goz-
den diismeye baslamasi ile birlikte kariyer kavramina yeni acilardan bak-
ma zorunlulugu dogmustur*. Bu noktada ortaya ¢ikan kavramlardan bir
tanesi ¢ok yonlii (protean) kariyerdir.

Cok yonliiliigiin Ingilizce karsiig1 olan “protean”, Homeros un {inlii
eseri [lyada ve Odesa Destani'nda ad1 gegen ve gerektigi zamanlarda sekil
degistirebilen Yunan deniz tanrisi Proteus’tan gelmektedir®2. Ingilizcede
“protean” kelimesinin kokeni 16. Yiizyilin sonlarma dayanmakta ve “Sikca
veya kolayca degisme egilimi ya da yetenegi” olarak tanimlanmaktadir®.

38 www.oxforddictionaries.com, (Erisim Tarihi: 6 Eyliil 2015).
39 www.tdkterim.gov.tr, (Erisim Tarihi: 7 Eyliil 2015).

40 Okurame, E. D. and R. Fabunmi, “Protean and Boundaryless Careers: Exploring the Role
of Mentoring and Gender in the context of a Major African Country”, Career Develop-
ment International, Vol. 19, Iss. 1, 2014, s. 74.

41 Briscoe, P.].,, D. T. Hall and R. L. Frautschy DeMuth, “Protean and Boundaryless Care-
ers: An Empirical Exploration”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 69, 2006, s. 30.

42 Inkson, K., “Protean and Boundaryless Careers as Metaphors”, Journal of Vocational
Behavior, Vol. 69, 2006, s. 51.

43  www.oxforddictionaires.com, (Erigim Tarihi: 10 Eyliil 2015).
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Tiirk Dil Kurumu'nun giincel Tiirkge sozliigiinde ¢ok yonlii sdzciigii “Bir-
¢ok konuda bilgi ve ¢alismasi olan” bi¢iminde ifade edilmektedir*.

Cok yonlii kariyer kavrami ise 19707lerin ortalarinda tanimlanmis ol-
masina ragmen 1990’larin sonlarinda genis kabul gérmiis ve bu kavrama
olan ilgi kiiresel anlamda artarak devam etmistir*. Cok yonlii kariyer kav-
ramini ilk kez tanimlayan arastirmacilardan biri olan Hall’a gore; 21. Yiiz-
y1l'daki kariyer ¢ok yonlii olacak ve bireyin kendisi ile ¢evrenin degismesi
nedeniyle birey tarafindan déonem donem yeniden kesfedilecektir.

Cok yonlii kariyer en basit tanimiyla, bir bireyin kendi degerleri ta-
rafindan yonlendirilen kariyer olarak ifade edilmektedir®”. Degerler tara-
findan yonetilmenin yan1 sira ¢ok yonlii kariyerin bir diger yonii, kendi
kendini yonetmedir. Bu goriis, kariyer yolunda olacaklari planlamada
isverenden ziyade isgorenin kendisini sorumlu tutmaktadir®®. Cok yonlii
kariyer bir bireyin mesleki alandaki degisimleri ile farkli 6rgiitlerde ve egi-
tim siirecindeki deneyimlerinden olusmaktadir®. Bu nedenle ¢ok yonlii
kariyerin siibjektif bir siire¢ oldugu sdylenebilir.

Cok yonlii kariyerle anlatilmak istenen; isgorenlerin becerilerini bag-
ka alanlarda gelistirebilmeleri ve bu alanlar arasinda bir degerlendirme
yapmalarini saglamak amaciyla gegici siireyle departman veya alan degis-
tirmeleridir. Giiniimiizde kariyer orgiit tarafindan degil, birey tarafindan
yonetilmeli ve ¢ok yonlii olmalidir. Diger bir deyisle ¢ok yonli kariyer;
yeni kariyer sdzlesmesinde bireye otonomi saglamalidir®. Degisen is ya-
saminda isgorenlere Ozellikle kendi kariyerleri konusunda daha ¢ok s6z
hakki verilmesi gerektigi belirtilebilir.

Cok yonlii kariyerin bagari ile yonetilebilmesi i¢in uyumluluk ve kim-
lik ya da kisilik olmak {izere iki unsura gereksinim duyulmaktadir. Cok
yonlii kariyer yaklasimina gore oncelikle, otonomi ve proaktif davranisin
giderek onem kazandig1 bir cevrede bireyin gelisebilmesi i¢in yeni kosul-

44  www.tdk.gov.tr, (Erisim Tarihi: 5 Mayis 2016).

45 Baruch, Y., “The Development and Validation of a Measure for Protean Career Orienta-
tion”, The International Journal of Human Resource Management, Vol. 25, No. 19, 2014,
s.2703.

46 Hall, T. D., “Protean Careers of the 21* Century”, Academy of Management Executive,
Vol. 10, No. 4, 1996, s. 8-16.

47 Briscoe, P. ]J. and D. T. Hall, “The Interplay of Boundaryless and Protean Careers: Com-
binations and Implications”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 69, 2006, s. 5.

48 Okurame and Fabunmi, a.g.e., s. 74.

49 Crowley-Henry, M., “The Protean Career: Exemplified by First World Foreign Residents
in Western Europe?”, International Studies of Management & Organization, Vol. 37, No.
3,2007, s. 47.

50 Park, Y., “Factors Influencing Self-Directed Career Management: An Integrative Investi-
gation”, Journal of European Industrial Training, Vol. 33, No. 7, 2009, s. 579.
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lara uyum saglama yetenegi ve isteginin olmasi gerekmektedir . Ancak
uyumluluk tek basina yeterli olmamaktadir. Cok yonlii kariyer algisina
sahip bireyler kisiliklerini, kariyer kararlari i¢in bir rehber olarak kullan-
maktadirlar®. Ciinkii bireylerin kisiliklerinin, kendilerini diger bireyler-
den ayirmaya ve 0zellikle kariyer konusunda yol gostermeye yarayan bir
arag olarak kullanilabilecegi sdylenebilir.

Tablo 2'de geleneksel kariyer ile ¢ok yonlii kariyer degisik agilardan
karsilagtirilmaktadir®.

Tablo 2. Geleneksel Kariyer ve Cok Yonlii Kariyerin Karsilastirilmas:

Boyut Geleneksel Kariyer Cok Yonlii Kariyer
Hedef Terfi (Maag zammu) Psikolojik tatmin
Psikolojik - . s
Anlasma Is giivencesi Esneklik i¢in ise yararlilik
Yer Degistirme Dikey Yatay
Yonetim .
Sorumlulugu Sirket Personel
Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gegici
Uzmanlik Nasil1 bil Nasili 6gren
Geligme Formal e.gltlme asir1 Tligkilere ve ig tec.?ubelerme
gliven daha ¢ok giiven

Cok yonlii kariyerin gelistirilmesi i¢in orgiitlerin iizerine diisen; gorev
tanimlarinin sorgulanmasi, yonetici veya kariyer kogu ile iligkilerin gelisti-
rilmesinin desteklenmesi, resmi egitimlere 6nem verilmesi ve isgérenlere
gelecekteki firsatlar ile ilgili bilgi verilmesi gibi gorevleri yerine getirmek-
tir’, i@gérenlerin kendilerinin yonettigi bir kariyer tiirii olmasina ragmen
¢ok yonlii kariyerin gelistirilmesi icin, bahsedilen konularda orgiit deste-
ginin gerekliligi de s6z konusudur.

Giiniimiiziin degisken ve istikrarsiz orgiit ortaminda isgorenler artik
tek bir orgiitte yasam boyu istihdami veya saglam bir yiikselme siirecini
yasayamamakta ve kendi istekleri disinda is kayiplar ile karsilasmakta-
dirlar. Bunun sonucunda isgorenler 6rgiit sinirlari iginde veya disinda is

51 Gubler, M, J. Arnold and C. Coombs, “Reassessing the Protean Career Concept: Empi-
rical Findings, Conceptual Components , and Measurement”, Journal of Organizational
Behavior, Vol. 35, 2014, s. 25.

52  Volmer, J. and D. Spurk, “Protean and Boundaryless Career Attitudes: Relationships
with Subjective and Objective Career Success”, ZAF, Vol. 43, 2011, s. 209.

53 Canan Cetin (cev.), Noe, A. R., Insan Kaynaklarmin Egitimi & Gelistirilmesi, (istanbul:
Beta Basim, 2009), 1. Basim, s. 401.

54 Hall, T. D., “The Protean Career: A Quarter-Century Journey”, Journal of Vocational
Behavior, Vol. 65, 2004, s. 9.
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hareketliligine maruz kalmaktadirlar®. Bu baglamda, geleneksel kariyer
yaklasiminin popiilaritesini kaybetmesinin ardindan ortaya ¢ikan kav-
ramlardan bir digeri siirsiz kariyerdir. 1970'li yillardan 199071ara kadar
kariyer, is ve 6rgiit yasamina bakis agisinda yasanan degisimler ile birlikte
Hall'un 1976 yilinda ¢ok yonlii kariyer kavramini ortaya koymasinin ar-
dindan 1993’te Arthur ve Rousseau sinursiz kariyer anlayisini gelistirmis-
tir®.

Sinirsiz kariyer, isgorenlerin sadakati ve orgiitsel baglhilig1 karsiligin-
da Orgiitlerin artik istikrarli bir is ve gelisen bir kariyer sunma becerileri
veya isteklerinin olmamasi varsayimina dayandirilmaktadir™. Temel ola-
rak smirsiz kariyer, tek bir istihdam ortaminin smirlari 6tesine gegen ig
firsatlarini kapsamaktadir®. Hatta sinirsiz kariyer kavraminda isim hatasi
yapildig1 ve uygulamada kavramin sinirsiz olmaktan ¢ok, sinirlari asan
kariyer olarak ifade edilmesi gerektigine iliskin goriisler bulunmaktadir®.
Genel anlamda simirsiz kariyer, geleneksel kariyer diizenlemelerinden ba-
gimsiz bir kariyeri tanimlamaktadir. Michael Arthur ve ¢alisma arkadasla-
ria gore simirsiz kariyer, orgiitler arasinda gerceklesebilecek hareketliligi
ifade etmektedir®.

Smursiz kariyer diisiincesine sahip bir birey, fiziksel ve psikolojik ha-
reketliligi iceren bir kariyer olusturarak degisen is ortamini takip etmekte-
dir®'. Diger bir ifade ile, sinirsiz kariyer algisina sahip isgorenler orgiitler
arasinda hareket edebilmekte (Fiziksel simnirlar) veya sinirlar otesine ge-
¢ebilme kapasitesine (Psikolojik sinirlar) sahip olduklarina inanmaktadir-
lar®2. Fiziksel hareketlilik bireyin fiziksel olarak gorev, is, orgiit ve hatta

55 Eby, L. T., M. Butts and A. Lockwood, “Predictors of Success in the Era of the Boundary-
less Career”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 24, 2003, s. 689.

56 Chan, Y. K, M. A. Uy, M. R. Ho, Y. L. Sam, O. S. Chernyshenko and K. T. Yo, “Compa-
ring Two Career Adaptability Measure for Career Construction Theory: Relations with
Boundaryless Mindset and Protean Career Attitudes”, Journal of Vocational Behavior,
Vol. 87,2015, s. 23.

57 Rodrigues, A. R. and D. Guest, “Have Careers Become Boundaryless?”, Journal of Hu-
man Relations, Vol. XX, No. X, 2010, s. 2.

58 Tams, S. and M. B. Arthur, “New Directions for Boundaryless Careers: Agency and In-
terdependence in a Changing World”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 31, 2010,
s. 631.

59 Inkson, K., H. Gunz, S. Ganesh and ]. Roper, “Boundaryless Careers: Bringing Back Bo-
undaries”, Journal of Organization Studies, Vol. 33, No. 3, 2012, s. 326.

60 Segers, ], L. Inceoglu, D. Vloeberghs, D. Bartram and E. Henderickx, “Protean and Boun-
daryless Careers: A Study on Potential Motivators”, Journal of Vocational Behavior, Vol.
73,2008, s. 212.

61 Briscoe vd., a.g.e, s.31.

62 Gabriel, G. C. W. and M. D. Nasina, “The Boundaryless Career Attitude and Organisa-
tional Commitment among Public Accountants in Penang, Malaysia”, Journal of Social
and Development Sciences, Vol. 3, No. 9, 2012, s. 306.
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tilke degistirmesini ifade ederken psikolojik hareketlilik ise bireyin zihnin-
deki simirsizlik diistincesini tanimlamaktadir®®.

Fiziksel ve psikolojik hareketlilik gesitli unsurlara bagh olarak degi-
sebilmektedir. @rnegin; kariyer becerileri daha gelismis olan ve daha ¢ok
deneyime sahip bireyler daha az kariyer becerisine sahip bireylere gore
fiziksel ve psikolojik hareketlilik konusunda daha fazla firsat yakalayabil-
mektedirler. Erkek isgorenler ise fiziksel hareketlilige daha egilimliyken
kadin isgorenler psikolojik hareketlilikte daha basarili olabilmektedirler.
Bireyci kiiltiirlerdeki isgorenler is gruplarini veya orgiitlerini degistirmeye
ve fiziksel hareketliligi gerceklestirmeye yonelikken kolektivist kiiltiirler-
deki isgOrenler ise Orgiitlerinde kalmaya ve psikolojik hareketliligi sergile-
meye daha egilimlidirler®. Bu ifadelerin genel yargilar oldugu ve kisiden
kisiye degisiklik gosterebilecegi goz oniinde bulundurulmalidir.

Tablo 3, siurh ve sinirsiz kariyer arasindaki farklari ortaya koymaktadir®.

Tablo 3. Stnirli ve Stmirsiz Kariyeri Tanimlamada Kullanilan Kriterler

Sinirli Kariyer Sinirsiz Kariyer

Sahip olunan kimlik isgdrenden Sahip olunan kimlik bireyin kendisin-
saglanmaktadir. den veya meslekten saglanmaktadir.
Kariyeri, tek orgiitlii bir model olarak |Kariyeri, ok basamakli bir siire¢ (Cok
kabul etmektedir. oOrgiitlii) olarak gormektedir.

Kariyer yonetiminde isverene bagl

Kalmaktadur. Kendi kariyerini yonetmektedir.

Ozfarkindalig1 veya 6grenmeyi

Ozfarkindali1 veya 6grenmeyi Sirenme becerisini elinde

6grenme becerisi gostermemektedir.

bulundurmaktadir.
Isverenine sadiktir. Tek bir isverene sadik degildir.
Riskten kaginmaktadir. Risk almaya isteklidir.

Bir gorevi yerine getirme ve haz alma

Para kazanma yiiksek dnceliklidir. temel kariyer secim faktorleridir.

Birey kendisini mobil (hareketli) Birey kendisini mobil (hareketli) olarak
gormemektedir. algilamaktadir.

Mevcut igveren ile basariya ulasmaya |Mevcut igveren ile basariya ulasmaya
¢ok onem vermektedir. ¢ok dnem vermemektedir.

63 Kale, E. ve S. Ozer, “Isgorenlerin Cok Yénlii ve Sinirsiz Kariyer Tutumlari: Hizmet Sek-
toriinde Bir Arastirma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi, Cilt 7, Say1 2,
2012, 5. 177.

64 Sullivan, E. S. and M. B. Arthur, “The Evolution of Boundaryless Career Concept: Exa-
mining Physical and Psychological Mobility”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 69,
2006, s. 25-26.

65 Dowd, O. K. and D. M. Kaplan, “The Career Life of Academics: Boundaried or Boun-
daryless?”, Journal of Human Relations, Vol. 58, No. 6, 2005, s. 703.
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Son yillarda smirsiz kariyer kavramai tizerine yapilan ¢alisma sayisi ar-
tis gostermekle birlikte, yeni bir kariyer donemine girildigine dair yeterli
kanit heniiz toplanamamuisgtir. Ayrica geng yoneticilerin halen geleneksel
orglitsel destege ihtiyaglar1 olduguna iliskin ¢alismalar bulunmaktadir.
Dolayzst ile, simirsiz kariyer kavraminin birtakim elestirilere maruz kaldig:
sOylenebilir. Bu elestiriler su sekildedir®:

¢ Simursiz kariyer diisiincesinin, dogruluk ve kesinlik agisindan eksik
yonleri bulunmaktadir.

¢ Simursiz kariyer kavrami, yapi tizerindeki bireysel kontrol iizerinde ge-
reginden fazla durmaktadir.

¢ Orgiitsel kariyer modelinde oldugu gibi sinirsiz kariyer de, dnceligi
orgiitsel sinirlara vermektedir.

e Smirsiz kariyer kavraminin anlamu ile ilgili ampirik bulgular yetersiz-
dir.

Getirilen tiim elestirilere ragmen simursiz kariyer kavrami, “smirsiz
kariyer diinyas1”, “simnirsiz kariyer cevresi” ve “smirsiz kariyer cag1” gibi
ek kavramlarla birlikte yeni ve baskin bir kariyer tiirii olarak gelisimini
surdiirmektedir®”. Simnirsiz kariyer kavrami ABD, Yeni Zelanda, Biiyiik
Britanya ve Japonya gibi gelismis iilkelerde daha sik goriilmekle birlik-
te kiiresel kariyer arayan bireyler icin kullanilmaktadir®®. Uluslararas1 ve
kiiresel kariyer ile ilgili yapilan arastirmalar, smirsiz kariyere dogru bir
gecisi onermektedir®. Bu nedenle gelecekte, sinirsiz kariyer kavraminin
Oneminin artacagi soylenebilir.

METODOLOJi

Bu béliimde, Istanbul ve Edirne’de O0grenim goren lise, 6n lisans, lisans ve
lisansiistii 6grencilerinin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer algilarinin X, Y ve
Z kusaklar1 ve cesitli kohort gruplar: perspektifinde ele alindig arastirma-
nin sonuglarina yer verilmis ve bu sonuglar tizerinde yorumlar yapilmistir.

66 Rodrigues and Guest, a.g.e., s. 4.
67 Inksonvd., a.g.e., s.329.

68 Greenhaus, H. J., A. G. Callanan and M. V. Godshalk, Career Management, (California:
Sage Publications, 2009), 4th Edition, s. 23.

69 Crowley-Henry, a.g.e., s. 47.

169



Canan CETIN & Serol KARALAR

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bireylerin is yasamlarmi etkileyen kavramlardan bir tanesi olan kariyer
kavraminin etkili ve dogru bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Kariyer
alaninda son yillarda ortaya ¢ikan iki kavram olan ¢ok yonlii ve smirsiz
kariyer, arastirmacilar tarafindan sikca ele alinmaktadir. Is yasaminda fa-
aliyet gosteren veya is yasamina girme potansiyeli olan bireylerin bu kav-
ramlar ile ilgili algilarinin ortaya koyulmasinin 6nem tasidigi sdylenebilir.
Is yasamina iliskin tutum ve davramislar degisiklik gosteren farkli kusak
mensubu bireylerin s6z konusu kavramlar ile ilgili algilar: {izerinde fark-
liliklarin da olmasi beklenebilir. @grenciler de arastirmacilar ac¢isindan
oldukga genis bir yelpazeyi olusturmaktadirlar. Bu baglamda ¢alismanin
esas amacl, is yasaminda var olan ve potansiyel isgéren konumunda olan
lise, 6n lisans, lisans ve lisansiistii 6grencilerinin ¢ok yonlii ve sinursiz ka-
riyer algilarmi incelemektir.

Yapilan yazin taramasi sonucunda gok yonlii ve sinirsiz kariyer algisi
tizerine yapilan ¢alismalarin genellikle ileri teknoloji ve mithendislik ™ 7!
72, bankacilik ve finans 7 7 75, egitim 76 77 % 7, enerji  # ve hizmet sektorii® ®

70 Grimland, S., E. Vigoda-Gadot and Y. Baruch, “Career Attitudes and Success of Mana-
gers: The Impact of Chance Event, Protean, and Traditional Careers”, The International
Journal of Human Resource Management, Vol. 23, No. 6, 2012, s. 1074-1094.

71 Skromme Granrose, C. and P. A. Baccili, “Do Psychological Contracts Include Boun-
daryless or Protean Careers?”, Career Development International, Vol. 11, No. 2, 2006, s.
163-182.

72 Volmer, ]J. and D. Spurk, “Protean and Boundaryless Career Attitudes: Relationships
with Subjective and Objective Career Success”, ZAF, Vol. 43, 2011, s. 207-218.

73 Park, Y. and W. J. Rothwell, “The Effects of Organizational Learning Climate, Career-
enhancing Strategy, and Work Orientation on the Protean Career”, Human Resource
Development Internation, Vol. 12, No. 4, 2009, s. 387-405.

74 Kanbur, A. ve G. H. Salihoglu, “Calisanlarin Sinirsiz ve Degisken Kariyer Yolculugunda
Iskolikligin Rolii Uzerine Bir Arastirma”, Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt 3, Say1
2,s.27-58.

75 Gabriel, G. C. W. and M. D. Nasina, a.g.e., 2012.
76 Crowley-Henry, a.g.e., 2007.

77 Tirkmen, M. ve K. Yildiz, “Calisma Hayatinda Sinirsiz ve Cok Yonlii Kariyer Yonetimi”,
Spor Yonetimi ve Bilgi Teknolojileri Dergisi, Cilt 7, Say1 1, 2012, s. 4-17.

78 Onay, M. ve Z. Vezneli, “Simursiz ve Cok Yonlii Kariyer: Akademisyenlerin Kariyer Yasa-
m1”, Sosyal ve Beseri Bilimler Dergisi, Cilt 4, No. 1, 2012, s. 193-202.

79  Dowd, O. K. and D. M. Kaplan, a.g.e., 2005.

80 Rastgar, A. A,, E. Ebrahimi and M. Hessan, “The Effects of Personality on Protean and
Boundaryless Career Attitudes”, International Journal of Business Management and
Economics, Vol. 1., Iss. 1, 2014, s. 1-5.

81 Javadein, S. R. S, E. Ebrahimi and M. R. Fathi, “Ranking Employees Based on their Ca-
reer Orientation: Considering Protean and Boundaryless Career Attitudes”, Global Jour-
nal of Management Studies and Researches, Vol. 1, Iss. 3, 2014, s. 136-142.

82 Kale ve Ozer, a.g.e., 2012.
83 Okurame and Fabunmi, a.g.e., 2014.
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gibi gesitli sektorlerde halihazirda ¢alisan isgorenler iizerinde yogunlasti-
g1 goriilmiistiir. Ancak, is yasamina yakin gelecekte girecek olan dzellikle
lise ve lisans 6grencilerine yonelik ¢alismalarin olduk¢a az oldugu tespit
edilmistir. Saptanan bu eksikligi gidermek calismanin diger amacini olus-
turmaktadir. Ortaya koyulan sonuglarin, gelecekte ilgili alanda yapilacak
calismalara katkida bulunmasi agisindan 6nem tasidig: soylenebilir.

Aragtirmanin Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Araglari

Arastirmanin evrenini Edirne il merkezi ve Istanbul’daki iki devlet lisesin-
de (N=1411), Edirne ve Istanbul’daki iki devlet {iniversitesinin Isletme Y6-
netimi 6n lisans programlarinda (N=290), Isletme boliimlerinde (N=2320),
Isletme ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi tezli ve tezsiz yiiksek lisans prog-
ramlarinda (N=280), Isletme ve Yonetim-Organizasyon doktora program-
larinda (N=100) 6grenim goren toplam 4401 6grenci olusturmaktadir.

Belirlenen evrenin oldukga biiyiik olmasi nedeniyle bir 6rneklem seg-
me zorunlulugu dogmustur. Arastirma kapsaminda ele alinan ¢ok yonlii
ve sinirsiz kariyer algisinin incelenebilmesi amaciyla Edirne il merkezi ve
Istanbul'daki iki devlet lisesi ile iki devlet iiniversitesinde grenim géren
on lisans, lisans ve lisansiistii 6grencileri arasindan, tesadiifi 6rnekleme
yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile bir 6rneklem segil-
mistir. Orneklemin Edirne ve Istanbul’dan segilmesi, farkli 6zellikler gos-
teren iki sehir arasinda bir karsilastirma yapma imkani saglamistir. Aras-
tirma evreninden elde edilecek 6rneklem biiyiikliigiiniin; arastirmacilarin
genel olarak kabul ettigi %95 giivenilirlik diizeyinde n=333 (N=2500) ile
n=357 (N=5000) arasinda olmasinin yeterli olacag1 sOylenebilir *. Arastir-
ma 1825 ogrenci tizerinde gergeklestirilmis olup bu 6rneklem biiyiikliigii-
niin kabul edilen sayidan oldukga fazla olmasi nedeniyle yeterli oldugu
belirtilebilir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir.
Arastirma kapsaminda olusturulan anket {i¢ boliimden olusmaktadir. An-
ketin birinci béliimiinde, arastirmaya katilan 6grencilerin sosyo-demogra-
fik 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak 9 soru bulunmaktadir. Anketin
ikinci ve {igiincii boliimiinde ise; dnceden gelistirilmis, gecerliligi ve giive-
nilirligi sinanmis, 51i Likert tipi (1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmi-
yorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) ifadeler
iceren ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer 6lgekleri yer almaktadir.

84 Cohen, L., L. Manion and K. Morrison, Research Methods in Education, (New York:
Routledge, 2007), 6th Edition, s. 104.
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Arastirma kapsamindaki 6grencilerin ¢ok yonlii ve smirsiz kariyer al-
gilarini 6l¢mek amaciyla; Briscoe, Hall ve DeMuth (2006) un gelistirdigi®*
ve Kale ve Ozer (2012) tarafindan Tiirkge'ye gevrilerek kullanilan®, 14 ifa-
deden olugan ve iki boyutlu (Kendi kendini yonetme ve degerlere gore
hareket etme) ¢ok yonlii kariyer 6lcegi ile ayni arastirmacilar tarafindan
gelistirilen ve 13 ifadeyi igeren iki boyutlu (Psikolojik hareketlilik ve fizik-
sel hareketlilik) sinirsiz kariyer 6l¢eginden faydalaniimistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizi so-
nuglarina gore; ¢cok yonlii kariyer dlgeginin Cronbach Alfa (a) katsayisinin
0,872 (Kendi kendini yonetme alt boyutu icin a=0,839, degerlere gore hare-
ket etme alt boyutu igin a=0,769), sinirsiz kariyer 6lgeginin Cronbach Alfa
(a) katsayismin ise 0,698 (Psikolojik hareketlilik alt boyutu icin a=0,880,
fiziksel hareketlilik alt boyutu i¢in a=0,642) oldugu goriilmdiistiir. Bu dog-
rultuda, olgeklerin biitiiniine ve 6lgeklerde yer alan tiim boyutlara iliskin
a katsayisinin 0.60 ile 0.80 arasinda olmasi nedeniyle®” 6lgeklerin oldukga
giivenilir oldugu sdylenebilir.

Arastirmanin Sinirliliklar:

Bilimsel ¢alismalar birtakim simirliliklar nedeniyle en dogru sonuglara ula-
samamaktadirlar. Bu arastirmanin en temel smirliligi, anket ¢alismasinin
Edirne ve Istanbul olmak {izere iki ilde yiiritiilmesi, sadece 6grenciler
tizerinde uygulanmasi ve 6grencilerin 6grenim gordiikleri okullarin segil-
mek zorunda kalinmasidir. Bu dogrultuda arastirma sadece anketin uygu-
lanabildigi 1825 6grencinin verdigi cevaplara gore sekillenmistir. Bu temel
siirhiligin yani sira, anketin uygulandig: 6grencilerin mensubu olduklar:
kusaklar esit dagilmamistir. Ayrica anketlerin gogunlugu Istanbul'da uy-
gulanabilmistir. Dolayist ile, analiz sonuglar1 ve yorumlarin: genellestirme
konusunda smirhiliklar dogmustur.

Bulgular ve Yorumlar

Edirne ve Istanbul'da O0grenim goren lise, On lisans, lisans ve lisansiistii
ogrenciler tizerinde uygulanan anketten elde edilen veriler SPSS 17.0 ista-
tistik paket programi yardimi ile degerlendirilmis ve ortaya ¢ikan sonuglar

85 Briscoe vd., a.g.e., 2006.
86 Kale ve Ozer, a.g.e., 2012.

87 Kalaya, S., “SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri” iginde Kay1s, A., Bo-
liim 19: Giivenilirlik Analizi, (Ankara: Asil Yayin Dagitim, 2010), s. 405.
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tizerinde yorumlar yapilmistir. Sonuglarin elde edilmesinde faktor analizi,
Ki-kare analizi, Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis testleri kullanilmistir.

Tablo 4’te, arastirmaya katilan 6grencilerin sosyo-demografik 6zellik-

lerine gore dagilimi goriilmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Cinsiyet Kugak alf
X kusag1 234 12,8
Kadin 750 41,1 V
Y kusag: 1299 71,2
Erkek 1075 58,9 o
Toplam 1825 100,0 Z kusagi 292 16,0
p ' Toplam 1825 | 100,0
i _
Egitim Durumu Avlik Gelir
9. Simuf 277 15,3 Ay el
Geliri Olmayan 640 35,1
10. Sinaf 110 6,0 L
11. Siruf 163 89 Asgari Ucret 354 19,4
12' Suruf 114 6,2 892-1500 TL 357 19,6
On .Li N 110 6,0 1501-2500 TL 174 9,5
i Z‘a S 14 399 2501-3500 TL 117 6,4
L, sans g 3501-4500 TL 101 5,5
Yiiksek Lisans 254 13,9 .
4501 TL ve tizeri 82 4,5
Doktora 83 45 Toplam 1825 | 100,0
Toplam 1825 100,0 P ’
. -
Medeni Durum —MmDZ: ::n ?;lllil 1
Bekar 1638 89,8 eneyimt
. Var 854 46,8
Evli 187 10,2
Toplam 1825 100,0 Yok 71 53,2
p ' Toplam 1825 | 100,0
Tam Zamanli
Is Deneyimi 18 Yasina Kadar
Siiresi Yasanilan Yer
Deneyimsiz 971 53,2 Koy 73 4,0
1 yildan az 85 4,7 Il_ge Merkezi 295 16,2
1-5yil 562 30,8 11 Merkezi 326 17,8
6-10 y1l 99 54 Biiytiksehir 1131 62,0
11 y1l ve tizeri 108 59 Toplam 1825 100,0
Toplam 1825 100,0
Yagsanilan Sehir
.Edirne 241 13,2
Istanbul 1584 86,8
Toplam 1825 100,0

Aragtirma kapsamindaki katilimcilarin %58,9'u erkek, %71,2’si Y
kusag1 mensubu, %39,2’si lisans 0grencisi, %35,1'i aylik geliri olmayan,
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%89,8'1 bekar, %53,2’si tam zamanli i3 deneyimi olmayan, %30,81 1-5 yil
tam zamanli is deneyimine sahip, %86,8' Istanbul'da yasayan ve %62’si 18
yasina kadar biiyiiksehirde biiyiiyen 6grencilerdir.

Arastirma verilerinin analizinde, ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer alt bo-
yutlariin ortaya koyulmasi amaci ile faktor analizi uygulanmaistir. Veri se-
tinin faktor analizine uygun olup olmadigini degerlendirmek icin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett testi kullanilmistir. KMO degerinin
¢ok yonlii kariyer igin 0,911, sinirsiz kariyer icin ise 0,890 olmasi ve Bartlett
testinin her iki degisken agisindan da anlamh (Sig. 0,000<0,05) bulunmas:
nedeniyle® aragtirmada kullanilan veri setinin faktdr analizi i¢in oldukga
uygun oldugu sodylenebilir.

Uygulanan faktor analizinin ardindan, ¢ok yonlii kariyer ve sinirsiz
kariyer olgeklerinde diisiik ortak varyansa sahip olan veya binisiklik gos-
terdigi tespit edilen maddeler analiz dis1 birakilmustir.

Tablo 5’te, orijinal 6lgeklerden ¢ikarilmas: uygun goriilen ifadelere yer
verilmistir.

Tablo 5. Faktor Analizi Sonrasi Degerlendirme Dist Birakilan Ifadeler
Cok Yénlii Kariyer Olcegi

Kendi Kendini Yonetme
CK1.Kendimi gelistirme firsatlar
calistigim/galisacagim kurum
tarafindan sunulmazsa, bu firsatlar:
kendim ararim.

CK2 Kariyerimdeki basar1 veya
basarisizliklardan kendim sorum-
luyum.

CKS8.Gerekli oldugunda yeni bir is
bulma konusunda bagkalarindan ¢ok
kendime giivenirim.

Degerlere Gore Hareket Etme
CK12.Calistigim/ ¢alisacagim kurum

kendi degerlerime uymayan bir seyler
yapmamu isterse, oncelikle vicdanimi
dinlerim.

CK14.Kariyerimde yapmay1
istemedigim bir sey konusunda kendi
degerlerimi 6n planda tutarim.

Sinirsiz Kariyer (")lgeg“i

Psikolojik Hareketlilik

Fiziksel Hareketlilik

SK9.Ayni kurumda ¢alismanin
getirecegi devamlilik ve giiven duygu-
sunu severim.

88 Kalayci, S., “SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri” iginde Kalayci, S.,
Boltim 15: Faktor Analizi, (Ankara: Asil Yayin Dagitim, 2010), s. 322.
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Faktor analizinde uygun goriilen ifadelerin ¢ikarilmasinin ardindan
kalan ifadelerin yer aldig1 giivenilirlik analizi sonuglarina gore; ¢ok yonlii
kariyer olgeginin Cronbach Alfa (a) katsayisiin 0,833 (Kendi kendini yo-
netme alt boyutu i¢in a=0,848, Degerlere gore hareket etme alt boyutu igin
a=0,707), smuirsiz kariyer 6l¢eginin Cronbach Alfa (a) katsayisinin ise 0,779
(Psikolojik hareketlilik alt boyutu i¢in a=0,880, Fiziksel hareketlilik alt bo-
yutu i¢in a=0,740) oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda tiim 6lgeklerin ve
alt boyutlarmin oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir.

Faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yiikleri Tablo 6'da goriil-
mektedir. Faktor yiiklerinin elde edilmesinde ve faktorlerin isimlendiril-
mesinde varimax déndiirme yontemi kullanilmistir. Faktor analizi sonug-
larina gore, elde edilen faktorlerin yazina uygun oldugu belirlenmistir.

Tablo 6. Aciklayici Faktor Yiikleri

Faktor Bilesenleri
Madde Fa%diir 1 o Faktor 2 Fz?kt('ir.3' Fe%k.tﬁr 4
No. (Kendi Kendini | (Degerlere Gore (P51k010']1'k (F1z1ks'e!
Yonetme) Hareket Etme) Hareketlilik) | Hareketlilik)

CK4 ,844

CK5 ,835

CK3 ,822

CK6 ,670

CK7 ,629
CK10 ,796
CK11 ,778
CK13 ,634

CK9 574

SK3 ,785

SK5 ,781

SK6 ,781

SK2 747

SK4 ,697

SK7 ,694

SK8 ,667

SK1 ,649

SK11 ,826
SK12 ,784
SK10 ,742
SK13 -,680
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Tablo 7'de, faktor analizi sonucunda elde edilen baglangic 6zdegerleri
ve varyans yiizdelerine yer verilmisgtir.

Tablo 7. Faktor Ozdegerleri ve Varyans Yiizdeleri

Baglangig Ozdegerleri (Cok Yonlii Kariyer)

Boyut .. . Kiimiilatif
Toplam Varyans Yiizdesi Yiizde
Kendi kendini yonetme 3,999 35,447 35,447
Degerlere gore hareket etme 1,404 24,581 60,028
Baslangic Ozdegerleri (Sinirsiz Kariyer)

Boyut . o . | Kimiilatif
Toplam Varyans Yiizdesi Yiizde
Psikolojik hareketlilik 4,887 36,045 36,045
Fiziksel hareketlilik 1,925 20,719 56,764

Kaiser'in gelistirmis oldugu kurala gore, 6zdegeri 1’den biiyiik olan
faktorler yorumlamaya dahil edilmelidir ¥. Faktor 6zdegerleri ve varyans
ylizdelerine gore; ¢oklu kariyer degiskenini olusturan kendi kendini yo-
netme alt boyutu toplam varyansin %35,447’sini agiklarken, degerlere gore
hareket etme alt boyutu ile birlikte toplam varyansin %60,028'ini agikla-
maktadir. Sinirsiz kariyer degiskenine bakildiginda; psikolojik hareketlilik
alt boyutunun toplam varyansin %36,045’ini, fiziksel hareketlilik alt boyu-
tu ile birlikte ise toplam varyansin %56,764'tinti agikladig1 goriilmektedir.
Arastirmacilara gore minimum varyans acitklama orani %50'dir*®. Buradan
hareketle, faktor analizi sonrasinda 6lgeklerde bulunan boyut sayisinin ye-
terli ve yazina uygun oldugu soylenebilir.

Calisma verilerinin normal dagilim varsayimi Kolmogorov-Smirnov
(K-S) testi kullanilarak degerlendirilmistir®. Likert tipli 6lgeklerin kullanil-
dig1 calismalarda, katihimcilarin ayni maddeye yogunlagmalar: dagilimin

89 Ledesma, D. R. and P. Valero-Mora, “Determining the Number of Factors to Retain in
EFA: An Easy-to-use Computer Program for Carrying out Parallel Analysis”, Practical
Assessment, Research & Evaluation, Vol. 2, No. 2, 2007, s. 2.

90 Alturigik, R., R. Cogkun, S. Bayraktaroglu ve E. Yildirim, Sosyal Bilimlerde Aragtirma
Yontemleri, (Istanbul: Sakarya Kitabevi, 2005), Gelistirilmis 4. Baski, s. 223.

91 Kalaya, S., “SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri” icinde Eroglu, A.,
Bolim 10: Cok Degiskenli Istatistik Tekniklerin Varsayimlari, (Ankara: Asil Yayin Da-
gitim, 2010), s. 212.
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normalden sapmasina neden olmaktadir®. K-S testi sonucunda verilerin
normal dagilim gostermediginin de belirlenmesi nedeniyle arastirmada
parametrik olmayan testlerin kullanilmasi uygun bulunmustur.

Aragtirma kapsaminda; X, Y, Z kusaklarina mensup 6grencilerin ¢ok
yonlii ve siirsiz kariyer algilarini ortaya koymak amaciyla Ki-kare analizi
uygulanmustir.

Cok yonlii kariyerin kendi kendini yonetme alt boyutuna iliskin hipo-
tezler su sekildedir:

H,: Kusak tiirii ile kendi kendini yonetme arasinda bir iligki yoktur.
H,: Kusak tiirii ile kendi kendini yonetme arasinda bir iligki vardir.

Tablo 8de ¢ok yonlii kariyerin kendi kendini yonetme alt boyutuna
iliskin yapilan Ki-kare analizi sonuglarma yer verilmigtir.

Tablo 8. Kendi Kendini Yonetme Alt Boyutuna Iliskin Ki-kare Analizi Sonuclar:

Deger Df P
Pearson Ki-kare Degeri 107,3752 16 ,000
Benzerlik Oram 97,038 16 ,000
Lineerlik Iliskisi 4,495 1 ,034
N 1825

a. 4 hiicrenin (%14,8) 5’ten kiigiik frekansa sahip olmasi beklenmektedir. Minimum
beklenen deger 2,69'dur.

Hiicre degerinin %20'den kiiciik olmasi nedeni ile Pearson Ki-kare de-
geri okunabilir. Buna gore p=0,00<0,05 oldugundan H, reddedilir. Kendi
kendini yonetme alt boyutunun kusak tiiriine bagh oldugu sdylenebilir.

Kusak tiirii ile kendi kendini yonetme algis1 arasindaki iligkiye ait y{iiz-
deler Tablo 9da yer almaktadir.

92 Byrne, B. M., Structural Equation Modeling with AMOS Basic Concepts, Applications,
and Programming, (New York: Taylor and Francis, 2010), Second Edition, s. 103.
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Tablo 9. Kusak Tiirii ve Kendi Kendini Yonetme Algist Yiizdeleri

Kendi Kendini Yonetme
Olumsuz veya
Olumlu Kararsiz Toplam
Say1 153 81 234
X Kusak iginde % %65,4 %34,6 %100
kusag1 |Kendi kendini yonetme iginde %| %11,6 %14,9 %12,8
Toplam % %38,3 %4,5 %12,8
Say1 1023 276 1299
Y Kusak iginde % %78,8 %21,2 %100
:8 | kusag1 |Kendi kendini yénetme icinde %|  %74,9 %55,3 %71,2
g Toplam % %56 %15,2 %71,2
o
£ Say1 185 107 292
21z Kusak icinde % %63,4 %36,6 %100
kusag1 |Kendi kendini yonetme iginde %| %13,5 %29,8 %16
Toplam % %10,2 %5,8 %16
Say1 1361 464 1825
Toplam Kusak i¢inde % %74,6 %25,4 %100
Kendi kendini yonetme i¢cinde %| %100 %100 %100
Toplam % %74,6 %25,4 %100

Kusak tiirii ile kendi kendini yonetme algisma iligkin yiizdelerden
yola cikilarak;

¢ Xkusag 6grencilerin %65,4'iliniin kendi kendini yonetme algisina
sahip iken, %34,6’sinin bu algiya sahip olmadig1 veya bu konuda kararsiz
oldugu,

* Y kusag1 mensubu 6grencilerin %78,8'inin kariyerinde kendi ken-
dini yonetebilecegini diisiindiigii, %21,2’sinin bu diisiincede olmadig1
veya kararsiz kaldig;,

* Zkusag dgrencilerden %63,4'liniin kendi kendini yénetme boyu-
tuna olumlu baktig1, %36,6’sinin bu boyuta olumsuz yaklastigi veya karar-
siz oldugu,

e Kendi kendini yonetme alt boyutunun igerisinde paylar: az ol-
makla birlikte, kusaklar bazinda bu algmin oldukga yiiksek oldugu,

¢ Tiim 6grencilere bakildiginda; %74,6’sinin kendi kendini yonetme

178



X, Y ve Z Kugagi Ogrencilerin Cok Yonlii ve Stnirsiz Kariyer Algilar: Uzerine Bir Aragtirma

algisinin oldugu, %25,4'1iniin ise bu algtya sahip olmadig1 veya bu konuda
kararsiz oldugu goriilmiistiir.

e Kendi kendini yonetme algis: tiim kusaklar agisindan ele alindi-
ginda; bu algrya sahip oldugunu diisiinen 6grencilerin %74,9 gibi biiyiik
bir oranimin Y kusagi mensubu oldugu belirlenmistir. Buradan hareketle,
diger kusaklara kiyasla Y kusag1 6grencilerinin kendi kendini yonetmeye
daha egilimli olduklari soylenebilir.

Cok yonlii kariyerin degerlere gore hareket etme alt boyutuna ait hi-
potezler su sekildedir:

H,: Kusak tiirii ile degerlere gore hareket etme arasinda bir iligki yok-
tur.

H,: Kusak tiirii ile degerlere gore hareket etme arasinda bir iligki var-
dir.

Tablo 10'da degerlere gore hareket etme alt boyutu ile ilgili yapilan Ki-
kare analizi sonuglar goriilmektedir.

Tablo 10. Degerlere Giore Hareket Etme Alt Boyutuna Iliskin Ki-kare Analizi

Sonuglar
Deger df P
Pearson Ki-kare Degeri 112,188 16 ,000
Benzerlik Orani 113,780 16 ,000
Lineerlik Hi§kisi 24,691 1 ,000
N 1825

a. 3 hiicrenin (%11,1) 5’ten kiigiik frekansa sahip olmas: beklenmektedir. Minimum
beklenen deger 2,44'tiir.

Hiicre degerinin %20'den kiiciik olmasi nedeni ile Pearson Ki-kare de-
gerinin okunmasina karar verilebilir. Buna gore p=0,00<0,05 oldugundan
H, reddedilir. Buradan hareketle, degerlere gore hareket etme alt boyutu
ile kusak tiirii arasinda bir iligki oldugu sdylenebilir.

Kusak tiirii ile degerlere gore hareket etme algis1 arasindaki iliskiye ait
ylizdeler Tablo 11'de goriilmektedir.
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Tablo 11. Kusak Tiirii ve Degerlere Gore Hareket Etme Algis1 Yiizdeleri

Degerlere Gore Hareket
Etme
Olumlu Olumsuz Toplam
veya Kararsiz
Say1 134 100 234
X De“I:ﬁzzri(l; I%Eedﬁ;feket %57,3 %42,7 %100
kusag1 8 e i%in 4o % %12,3 %8,1 %12,8
Toplam % %7,3 %b5,5 %12,8
Say1
Kusak icinde % 710 089 1299
Y Degerlere gore hareket /54,6 o454 7100
| kusag SR %74,6 %64,1 %71,2
= Topfa e %38,9 %32,3 %71,2
4
& Say1 130 162 292
] Fp) o,
* Z De“ﬁﬁi‘if l(i)}?edliafeket %6446 %554 %100
kusag1 & e igm de o %13,1 %27,8 %16
Topfa v %7,2 %8,8 %16
Say1
Kusak iginde % 74 851 1825
Toplam | Degerlere gore hareket 53,4 o46,6 o100
P e e e %100 %100 %100
Topl‘; o %53,4 %46,6 %100
(o]

Kusak tiirii ile degerlere gore hareket etme algisina iliskin yiizdeler-
den hareketle;

* X kusag1 ogrencilerin %57,3'intin degerlere gore hareket etme
algisma sahip oldugu, %42,7’sinin ise bu algiya sahip olmadig1 veya bu
konuda kararsiz kaldigi,

* Y kusag1 Ogrencilerin %54,6’sinin kariyerinde degerlerine gore
hareket edecegini belirttigi, %45,4'tintin bu diisiincede olmadig1 veya ka-
rarsiz kaldig1,

® Z kusag ogrencilerden %44,6’simnin degerlerine gore hareket et-
meye olumlu baktig1, %55,4'tiniin bu konuya olumsuz yaklastig1 veya ka-
rarsiz oldugu,

® Degerlere gore hareket etme alt boyutunun igerisinde paylar1 az
olmakla birlikte, X ve Z kusag; icerisinde bu alginin yiiksek oldugu,
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¢ Tiim 6grencilere bakildiginda; %53,4’tiniin degerlere gore hareket
etme algisinin oldugu, %46,6’sinin ise bu algida olmadig1 veya bu konuda
kararsiz oldugu ortaya koyulmustur.

® Degerlere gore hareket etme algis1 tiim kusaklar agisindan irde-
lendiginde; bu algrya sahip 6grencilerin %74,6 gibi biiyiik bir oraninin Y
kusagi mensubu oldugu tespit edilmistir. Buradan yola ¢ikilarak, diger
kusaklara kiyasla Y kusag1 mensubu 6grencilerin degerlere gore hareket
etmeye daha egilimli olduklar1 sdylenebilir.

* Y kusag 6grencilerin her iki alt boyuta da daha egilimli olduklar-
nin belirlenmesi nedeniyle bu 6grencilerin ¢ok yonlii kariyer algisina daha
¢ok sahip olduklar1 belirtilebilir.

Smuirsiz kariyerin psikolojik hareketlilik alt boyutuna iliskin hipotezler
su sekildedir:

H,: Kusak tiirii ile psikolojik hareketlilik arasinda bir iligki yoktur.
H,: Kusak tiirii ile psikolojik hareketlilik arasinda bir iligki vardar.

Tablo 12'de sinirsiz kariyerin psikolojik hareketlilik alt boyutuna ilig-
kin yapilan Ki-kare analizi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 12. Psikolojik Hareketlilik Alt Boyutuna Iliskin Ki-kare Analizi Sonuglari

Deger df P
Pearson Ki-kare Degeri 154,2372 16 ,000
Benzerlik Oranm 140,577 16 ,000
Lineerlik ﬂigkisi 65,760 1 ,000
N 1825

a. 4 hiicrenin (%14,8) 5’ten kiigiik frekansa sahip olmas: beklenmektedir. Minimum
beklenen deger 3,21'dir.

Hiicre degerinin %20'den kiiciik olmasi nedeni ile Pearson Ki-kare de-
geri okunabilir. Buna gore p=0,00<0,05 oldugundan H, reddedilir. Bura-
dan yola cikilarak, psikolojik hareketlilik alt boyutu ile kusak tiirii arasin-
da bir iliski oldugu soylenebilir.

Kusak tiirii ile psikolojik hareketlilik algist arasindaki iliskiye ait yiiz-
delere Tablo 13’te yer verilmistir.
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Tablo 13. Kusak Tiirii ve Psikolojik Hareketlilik Algist Yiizdeleri

Psikolojik Hareketlilik
Olum-
Olumlu | suzveya | Toplam
Kararsiz

Say1 197 37 234

X Kusak i¢inde % %84,2 %15,8 %100
kusag1 | Psikolojik hareketlilik icinde % | %13,9 %9,3 %12,8
Toplam % %10,7 %2,1 %12,8

Say1 1082 217 1299

Y Kusak ig¢inde % %83,4 %16,6 %100
2 kusag: | Psikolojik hareketlilik icinde % | %73,9 %52,2 %71,2
a Toplam % %59,2 %12 %71,2

o

5 Say1 175 117 292
2|z Kusak icinde % %59,9 %40,1 %100
kusag1 | Psikolojik hareketlilik icinde % | %12,2 %38,5 %16
Toplam % %9,6 %6,4 %16

Say1 1454 371 1825
Toplam Kusak i¢inde % %79,6 20,4 %100
p Psikolojik hareketlilik iginde % | %100 %100 %100
Toplam % %79,6 %20,4 %100

Kusak tiirii ile psikolojik hareketlilik algisina iligkin yiizdelerden yola
cikilarak;

¢ Xkusag mensubu 6grencilerin %84,2'sinin psikolojik hareketlilik
algisina sahip oldugu, %15,8'inin ise bu algiya sahip olmadig1 veya bu ko-
nuda kararsiz oldugu,

* Y kusag1 6grencilerin %83,4’{iniin psikolojik hareketlilige olumlu
yaklastigi, %16,6’smin ise bu diisiincede olmadig1 veya kararsizlik yasa-
digs,

* Zkusag1 6grencilerden %59,9 unun psikolojik hareketlilige olum-
lu baktig1, %40,1’inin bu konuya olumsuz yaklasti1 veya kararsiz kaldigy,

* Dsikolojik hareketlilik alt boyutunun igerisinde paylar1 az olmakla
birlikte, bu kavrama X kusag1 kapsaminda olumlu yaklasan 6grencilerin
fazla oldugu,
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e Tim 6grencilere bakildiginda; %79,6 gibi yiiksek bir oranda psi-
kolojik hareketlilik algisinin oldugu, %20,4’tiniin ise bu algiya sahip olma-
dig1 veya bu konuda kararsiz kaldig1 belirlenmistir.

* Dsikolojik hareketlilik algis: tiim kugaklar agisindan incelendigin-
de; bu algtya sahip 6grencilerin %73,9unun Y kusagi mensubu oldugu
tespit edilmistir. Buradan hareketle, X ve Z kusagina kiyasla Y kusag1 6g-
rencilerinin psikolojik hareketlilige daha egilimli olduklar1 sGylenebilir.

Sinirsiz kariyerin fiziksel hareketlilik alt boyutu ile ilgili hipotezler su
sekildedir:

H,: Kusak tiirii ile fiziksel hareketlilik arasinda bir iligki yoktur.
H,: Kusak tiirii ile fiziksel hareketlilik arasinda bir iligki vardir.

Tablo 14’te simirsiz kariyerin fiziksel hareketlilik alt boyutuna iliskin
yapilan Ki-kare analizi sonuglar1 gosterilmigtir.

Tablo 14. Fiziksel Hareketlilik Alt Boyutuna [liskin Ki-kare Analizi Sonuclari

Deger df P
Pear%):gfgkare 37,088" 16 002
Benzerlik Oram 38,189 16 ,001
Lineerlik ili@kisi 5,241 1 ,022
N 1825

a. 5 hiicrenin (%18,5) 5’ten kiigiik frekansa sahip olmas: beklenmektedir. Minimum
beklenen deger 1,54'tiir.

Hiicre degerinin %20'den kiiciik olmasi nedeni ile Pearson Ki-kare de-
gerinin okunmasina karar verilebilir. Buna gore p=0,02<0,05 oldugundan
H, reddedilir. Buradan hareketle, fiziksel hareketlilik alt boyutu ile kusak
tiirii arasinda bir iliski oldugu soylenebilir.

Kusak tiirii ile fiziksel hareketlilik algis1 arasindaki iliskiye ait yiizde-
ler Tablo 15'te gosterilmistir.
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Tablo 15. Kusak Tiirii ve Fiziksel Hareketlilik Algist Yiizdeleri

Fiziksel Hareketlilik
Olumlu | OM™MSUZ | Toplam
veya Kararsiz
Say1 16 218 234
X Kusak icinde % %6,9 %93,1 %100
kusag1 | Fiziksel hareketlilik i¢inde % %6 %13,3 %12,8
Toplam % %0,9 %11,9 %12,8
Say1 114 1185 1299
Y Kusak iginde % %38,8 %91,2 %100
B kusag | Fiziksel hareketlilik i¢cinde % %70,4 %69,4 %71,2
ﬁ Toplam % %6,2 %65 %71,2
c
g Say1 32 260 292
Xz Kusak icinde % %11 %89 %100
kusag1 | Fiziksel hareketlilik iginde % |  %23,6 %17,3 %16
Toplam % %1,7 %14,3 %16
Say1 162 1663 1825
Toplam Kusak i¢inde % %38,9 %91,1 %100
Fiziksel hareketlilik icinde % %100 %100 %100
Toplam % %38,9 %91,1 %100

Kusak tiirii ile fiziksel hareketlilik algisma iligkin yiizdelerden hare-
ketle;

¢ Xkusag mensubu 6grencilerin %6,9unun fiziksel hareketlilik al-
gisina sahip oldugu, %93,1’inin ise bu algiya sahip olmadigini diisiindigii
veya bu konuya kararsiz yaklastig1,

* Y kusag1 6grencilerin %8,8'inin fiziksel hareketlilige olumlu yak-
lastig1, %91,2’sinin bu algida olmadig veya kararsizlik yasadigy,

* Zkusag1 ogrencilerden %11’inin fiziksel hareketlilik algisinda ol-
dugu, %89’ unun bu konuya olumsuz yaklastig1 veya kararsiz kaldigs,

¢ Tim 6grencilere bakildiginda; %8,9 gibi ¢ok diisiik bir oranda fi-
ziksel hareketlilik algisinin oldugu, %91,1’inin ise bu algiya sahip olmadig1
veya bu konuda kararsiz kaldig1 belirlenmistir. Fiziksel hareketlilik algis1
ile kusak tiirleri arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamli bulunmasina
ragmen Ogrencilerin bityiik cogunlugunun fiziksel hareketlilik algisina sa-
hip olmadig belirtilebilir.
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*  Fiziksel hareketlilik algis1 tiim kusaklar agisindan ele alindiginda;
bu algrya sahip 6grencilerin %70,4’ tiniin Y kusag1 mensubu oldugu tespit
edilmistir. Dolayisi ile, X ve Z kusagina kiyasla Y kusag1 mensubu 6gren-
cilerin fiziksel hareketlilige daha egilimli olduklar1 sdylenebilir. Y kusag1
Ogrencilerinin, simirsiz kariyer algisinin her iki alt boyutuna da egilimli
olduklarinin ortaya koyulmas: nedeni ile, diger kusaklara oranla daha
yliksek seviyede simirsiz kariyer algisina sahip olduklar: tespit edilmistir.

Cok yonlii ve sinirsiz kariyer algisinin diger sosyo-demografik 6zel-
liklere iligskin kohort gruplar: arasinda anlamli bir farklilik olusturup olus-
turmadigini ortaya koymak amaciyla Mann-Whitney-U ve Kruskal-Wal-
lis testleri uygulanmistir. Bu testler sonucunda; cinsiyet ile kendi kendini
yonetme alt boyutu ve fiziksel hareketlilik alt boyutu arasinda, medeni
durum ile degerlere gore hareket etme alt boyutu, psikolojik ve fiziksel ha-
reketlilik alt boyutlar1 arasinda, tam zamanl is deneyimi durumu ile ken-
di kendini yonetme alt boyutu ve fiziksel hareketlilik alt boyutu arasinda,
tam zamanli is deneyimi siiresi ile degerlere gore hareket etme alt boyutu
ve fiziksel hareketlilik alt boyutu arasinda, yasanilan sehir ile degerlere
gore hareket etme alt boyutu ve fiziksel hareketlilik alt boyutu arasinda,
18 yasina kadar yasanilan yer ile kendi kendini yonetme ve degerlere gore
hareket etme alt boyutlari, psikolojik ve fiziksel hareketlilik alt boyutlar:
arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farkliligin olmadig: belirlenmistir.

Cok yonlii kariyer ve siursiz kariyer alt boyutlari agisindan cinsi-
yet, medeni durum, tam zamanli is deneyimi durumu ve yasanilan sehir
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bulunan iligkilere ait Mann-
Whitney U testi sonuglar1 Tablo 16'da gosterilmistir.
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Tablo 16. Mann-Whitney U Testi Sonuglart

Bagiml1 Degisken Bagimsiz Degisken N z Sig.
. . Cinsiyet 1825
Degerlete Gore Kadin 750 | 5816 | 000
Erkek 1075
Cinsiyet 1825
Psikolojik Hareketlilik Kadin 750 -5,221 | ,000
Erkek 1075
. e Medeni Durum 1825
Kendi Kendini Yonet- Bekar 1638 | -4,135 | ,000
Evli 187
Tam Zamanli is Deneyimi 1825
Degerlere Gore Durumu 457 | oot
Hareket Etme Var 854 ! !
Yok 971
Tam Zamanli i Deneyimi | 1825
Psikolojik Hareketlilik Var 854 -5,328 | ,000
Yok 971
. o Yasanilan Sehir 1825
Kendi Kendini Yonet- fstanbul 1584 | -3,089 | 002
me Edirne 241
Yaganilan Sehir 1825
Psikolojik Hareketlilik Istanbul 1584 -4,302 | ,000
Edirne 241

- Katilima 6grencilerin degerlere gore hareket etme algilarinda cinsi-
yet agisindan istatistiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Sira
ortalamalarina gore; kadinlarin degerlere gore hareket etme diizeyi erkek-
lere gore daha yiiksektir. Buna neden olarak, kadinlarin duygusal agidan
daha hassas olmalar1 gosterilebilir.

- Katihma 6grencilerin psikolojik hareketlilik algilarinda da cinsiyet
agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira or-
talamalarina gore; kadinlarin psikolojik hareketlilik algilari erkeklere gore
daha ytiksektir. Bunun nedeninin, kadinlarin yeni islere, isbirligine ve sos-
yal iligkilere daha olumlu yaklagsmalar1 oldugu sdylenebilir.

- Katihmailarin kendi kendini yonetme algilarinda medeni durum agi-
sindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortala-
malarina bakildiginda; bekar 6grencilerin kendi kendini yonetme algila-
rinin evlilere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Buna neden olarak,
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bekar 6grencilerin hayatlarini tek baslarina yonetmeye alismalari ve bunu
kariyer algilarma da yansitmalar1 gosterilebilir.

- Katilima 6grencilerin degerlere gore hareket etme algilarinda tam
zamanli is deneyimi durumu agisindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; tam zamanli is deneyi-
mi olanlarin degerlere gore hareket etme diizeyi digerlerine kiyasla daha
yiiksektir. Bunun nedeni, tam zamanl is deneyimi olan 6grencilerin is ya-
samindaki tecriibeleri sonucunda degerlerine gore hareket etmeyi 6gren-
meleri olabilir.

- Katilimalarin psikolojik hareketlilik algilarinda da tam zamanl: is
deneyimi durumu agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulun-
maktadir. Sira ortalamalarina gore; tam zamanl is deneyimi olan 6grenci-
lerin psikolojik hareketlilik algilar1 diger 6grencilere gore daha ytiksektir.
Buna neden olarak, tam zamanli is deneyimi olan 6grencilerin is yasamin-
da isbirligi, takim ¢alismasi gibi kavramlar tecriibe etmeleri gosterilebilir.

- Katilimcilarin kendi kendini yonetme algilarinda yasanilan sehir agi-
sindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortala-
malarina gore; Edirne’de yasayan 6grencilerin kariyerlerinde kendi kendi-
ni yonetme algilar1 Istanbul’'da yagsayan dgrencilere gore daha yiiksektir.
Bunun nedeni, Edirne’de yasayan 6grencilerin kiiciik sehirde yasamalar:
nedeni ile yasamlarina daha ¢ok hakim olabilmeleri ve bu durumun da
kariyer algilarina yansimasi olabilir.

- Katihma 6grencilerin psikolojik hareketlilik algilarinda da yasanilan
sehir agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira
ortalamalarina gore; Edirne’de yasayan ogrencilerin psikolojik hareketlilik
alg1 diizeyleri Istanbul’da yasayan &grencilere gore daha yiiksektir. Buna
neden olarak, kii¢iik sehirde yasayan dgrencilerin sosyal iligkilere ve igbir-
ligine daha ¢ok vakit ayirabilmeleri, farkli insanlarla iletisime gegme is-
teklerinin fazla olmasi ve kariyer algilarmin da bu durumdan etkilenmesi
gosterilebilir.

Cok yonlii kariyer ve sinirsiz kariyer alt boyutlar1 agisindan egitim du-
rumu, aylik gelir, tam zaman is deneyimi siiresi ve 18 yasina kadar yasa-
nilan yer gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bulunan iligkilere
iliskin Kruskal-Wallis testi sonuglarina Tablo 17’de yer verilmistir.
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Tablo 17. Kruskal-Wallis Testi Sonuglar

Bagimsiz o <. ) .
Degisken N Bagimli Degisken X Sig.
Egitim Durumu | 1825
9. Simuf 277 . o
10. Sruf 110 Kendi Kendini Yonetme 31,740 ,000
11. Srruf 163 | Degerlere Gore Hareket Etme | 45,994 ,000
12. Sinaf 114
On Lisans 110 Psikolojik Hareketlilik 94,482 ,000
Lisans 714 Fiziksel Hareketlilik 38,103 ,000
Yiiksek Lisans | 254
Doktora 83
Aylik Gelir 1825
Geliri Olmayan | 640 Kendi Kendini Yonetme 25,375 ,000
Asgari Ucret 354
892-1500 TL 357 Degerlere Gore Hareket Etme 37,378 ,000
1501-2500 TL | 174 Psikolojik Hareketlilik 56,965 | 000
2501-3500 TL 117
3501-4500 TL 101 Fiziksel Hareketlilik 13,363 ,038
4501 TL ve tizeri | 82
Tam Zamanli Is | ;4,5
Deneyimi Siiresi
Deneyimsiz | 971 | Kendi Kendini Yénetme 30,786 | 000
1 yildan az 85
1-5 y1l 562 Psikolojik Hareketlilik 11,358 ,010
6-10 y1l 99
11 yil ve tizeri | 108

- Katilimar 6grencilerin kendi kendini yonetme, degerlere gore hare-
ket etme, psikolojik hareketlilik ve fiziksel hareketlilik algilarinda egitim
durumu acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadr.
Sira ortalamalarina bakildiginda; 9. Sinif 6grencilerinin ilk ii¢ boyuta ilig-
kin algilarinin diger gruplara kiyasla daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
Bunun nedeni, 9. Smif 6grencilerinin yaslarmnin hentiz kiiciik olmasi, bu
nedenle is deneyimlerinin olmamasi, kendi kendini yonetme ve degerlere
gore hareket etme konusunda yetersiz kalmalar1 veya bu konularda bir
fikir gelistirmemeleri olabilir. Fiziksel hareketlilik boyutunda ise sira orta-
lamalarina gore; doktora dgrencilerinin bu boyuta iliskin algilarinin diger
gruplara kiyasla daha ytiiksek oldugu goriilmiistiir. Buna neden olarak,
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doktora 6grencilerinin yasinin biiyiik olmasi nedeni ile is deneyimlerinin
fazla olmasi ve Orgiitler aras1 yer degismelere daha olumlu yaklagmalar:
gosterilebilir.

- Katilimcilarin kendi kendini yonetme, degerlere gore hareket etme,
psikolojik hareketlilik ve fiziksel hareketlilik algilarinda aylik gelir degis-
keni agisindan da istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Sira ortalamalar: incelendiginde; 892-1500 TL aylik gelire sahip dgrenci-
lerin, ¢ok yonlii kariyer algisin1 olusturan iki boyutu ve smirsiz kariyerin
psikolojik hareketlilik alt boyutuna iliskin algilarmnin diger gelir gruplari-
na kiyasla yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun nedeni, gelir diizeyi dii-
siik 6grencilerin gelirlerini artirmak amaciyla kariyerlerini de gelistirmele-
ri, isbirligi ve takim ¢alismasi gibi kavramlara onem vermeleri gerektigini
diisiinmeleri ve bunun i¢in kariyerlerini kendileri yonlendirmek istemele-
ri olabilir. Ayrica gelir diizeyi 4501 TL ve {izeri olan 6grencilerin fiziksel
hareketlilik algilarinin diger gruplara kiyasla diisiik oldugu goriilmiistiir.
Buna neden olarak, gelir diizeyi yiiksek olan 6grencilerin bu durumdan
memnun olmalar1 nedeni ile is veya orgiit degistirmeye gerek duymama-
lar1 gosterilebilir.

- Katilimci 6grencilerin kendi kendini yonetme ve psikolojik hareketli-
lik algilarinda tam zamanli is deneyimi siiresi agisindan istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; 1 yildan az
tam zamanl is deneyimine sahip 6grencilerin kariyerlerinde kendi ken-
dini yonetme algilar1 diger gruplara kiyasla daha yiiksektir. Buna neden
olarak, kariyerlerinin baslarindaki 6grencilerin bu siireci planlama ve yo-
netme konusunda istekli olmalar1 ve bu siireci kendi sorumluluklari altina
almak istemeleri gosterilebilir. 11 yil ve iizeri tam zamanl is deneyimine
sahip 6grencilerin psikolojik hareketlilik algilar1 ise diger gruplara kiyasla
daha diisiiktiir. Bunun nedeni, uzun yillar is yasaminda bulunan katilim-
cillarin yeni seyler 6grenme, isbirligi, takim c¢alismasi gibi is ile ilgili baz1
konularda bikkinlik yasamalar olabilir.

SONUC ve TARTISMA

Teknolojinin etkisinin giderek arttig1 giiniimiiz kiiresel diinyasinda top-
lumlar, insanlar ve dolayisiyla isletmeler hizli bir degisimin igerisinden
gecmektedirler. Bu hizli degisimden isgorenlerin kariyer hedefleri ve
planlar1 da biiyiik dlgiide etkilenmektedir. Yogun rekabetin yasandig: is
hayatinda bagarili olmak isteyen bireyler, sartlarin gerektirdigi ¢zellikleri
kazanmaya ve yeni kariyer planlar1 olusturmaya ¢aba gostermelidirler. Bu
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noktada ¢ok yonlii ve siirsiz kariyer kavramlar: biiyiik bir 6nem tasimak-
tadir. Cok yonlii ve smirsiz kariyer diislince yapisi birbirleriyle ilgili ancak
ayr1 iki kavramdir ®. Dolayist ile, bu iki kavramin birbirlerinden ayr1 ele
alinmasi gerektigi soylenebilir.

Son yillarda gelistirilen ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer kavramlarinin ge-
sitli gruplar agisindan irdelenmesinin bu kavramlarin dogru bir sekilde
anlasilip anlagilmadiginin ortaya koyulmasi agisindan énem tasidig 6n-
goriilmektedir. Bu baglamda, halihazirda biiyiik ¢ogunlugu is yasaminda
olan X ve Y kusaklari ile yakin gelecekte isgiiciine katilacak olan Z kusag1
mensubu 6grencilerin ¢ok yonlii ve sinuirsiz kariyer algilariin incelenmesi
bu ¢alismanin temel amacini olusturmaktadir. Bu dogrultuda, Edirne ve
Istanbul'da 6grenim goren lise, on lisans, lisans ve lisansiistii 6grencilerin
bu kavramlara iliskin algilarini 6l¢gmek amac ile 1825 6grenci iizerinde
bir anket ¢alismasi gergeklestirilmistir. Arastirma kapsaminda belirlenen
amag ve hipotezler dogrultusunda uygulanan analizler ile elde edilen so-
nuglar ve bu sonuglar ile ilgili yapilan yorumlar su sekilde 6zetlenebilir:

*  Cok yonlii kariyer algisini olusturan kendi kendini y6netme ve
degerlere gore hareket etme boyutlari ile simirsiz kariyer algisini olustu-
ran psikolojik ve fiziksel hareketlilik alt boyutlarinin dérdiinde de, fiziksel
hareketlilik boyutunda daha diisiik olmakla birlikte, Y kusagr mensubu
ogrencilerin alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve dolayzsi ile hem ¢ok
yonlii kariyere hem de sinirsiz kariyere daha egilimli olduklar: tespit edil-
mistir. Bu durum, Y kusagimnin isbirligine 6nem vererek * ve takim kurucu
olma roliinii iistlenerek * ¢oklu ve sinirsiz kariyere yonelecegini savunan
Wong'un % calismast ile drtiismektedir. Ayrica bu sonug, arastirmalarina
katilan Y kusag1 6grencilerin biiylik cogunlugunun kendi kendini yéneten
kariyere sahip olmak istediklerini ortaya koyan Sargent ve Domberger’in
calismasiyla ¥ ve Y kusag1 kapsamindaki 25 yas ve alt1 katilimcilarin X
kusag1 kapsamindaki 46 yas ve iizeri katihimcilara gore fiziksel hareketlilik
isteklerinin daha yiiksek oldugunu tespit eden Kale ve Ozer'in galigma-
siyla *® benzerlik gostermektedir. Y kusag ile ilgili ulagilan bu sonug, Y
kusag1 mensubu 6grencilerin en ¢ok giivenlik ve istikrara dnem verdikle-
rini yani smirsiz kariyer algilarimin diisiik oldugunu ortaya koyan Batur ve
Adagiizel'in ¢alismasiyla ise ters diismektedir *.

93 Hall, a.ge.,s.8.

94 Fabricant vd., a.g.e, s. 8.

95 Hayes and Ninemeier, a.g.e., s. 413.
96 Wong, a.g.e., s.25.

97 Sargent, D. L. and S. R. Domberger, “Exploring the Development of a Protean Career
Orientation: Values and Image Violations”, Career Development International, Vol. 12,
No. 6, 2007, s. 545-564.

98 Kale ve Ozer, a.g.e., 2012.
99 Batur, Z. H. ve O. Adigiizel, “Schein’in Kariyer Degerleri Perspektifinde Ogrencilerin
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* Y kusag: dort faktdrde de algisi en yiiksek kusak olmakla birlikte
Z kusaginin kendi kendini yonetme, degerlere gore hareket etme ve fizik-
sel hareketlilik algisinin X kusagina kiyasla daha yiiksek oldugu belirlen-
mistir. Buradan hareketle Z kusaginin ¢ok yonlii kariyere daha egilimli ve
orgiitler arasinda hareket etme isteginin daha fazla oldugu soylenebilir.
Bu sonug, Z kusagmin daha az sadik olacagini ve uluslararasi is firsatlarini
kovalamak isteyecegini belirten Vogel ile ortiismektedir . Diger taraf-
tan, X kusagmin psikolojik hareketlilik algisinin Z kusagina kiyasla daha
yliksek oldugu ortaya koyulmustur. Bu sonug, X kusaginin isler arasinda
hareket edebilmeye diger bir deyisle fiziksel hareketlilige 6nem verdigini
belirten Patterson '*! ile gelisirken projelerde farkli insanlarla ¢alismay1 ve
birden ¢ok isi yaparak yeni seyler 6grenmeyi istedigini ifade eden Hayes
ve Ninemeier ' ile benzerlik gostermektedir.

®  Yapilan analizler sonucunda kadin katilimcilarin degerlere gore
hareket etme ve psikolojik hareketlilik algilarinin daha yiiksek oldugu or-
taya koyulmustur. Bu sonug, kadinlarin psikolojik hareketlilige daha yat-
kin oldugunu ileri siiren Mainiero ve Sullivan '®, Sullivan ve Arthur '™
ile Inceoglu, Segers, Bartram ve Vloeberghs’in ' calismalar: ile benzerlik
gostermektedir. Briscoe vd. ise cinsiyet ile s6z konusu degiskenler arasin-
da anlamli bir farklilik bulunmadigin: tespit etmistir '%.

® Arastirma sonucunda egitim diizeyi diistiikce kendi kendini yo-
netme, degerlere gore hareket etme ve psikolojik hareketlilik algisiin da
azaldif1 belirlenmistir. Doktora 6grencilerinin ise fiziksel hareketlilige
daha olumlu yaklastiklar1 ortaya koyulmustur. Bu sonuglar, yiiksek egi-
timli bireylerin kariyerlerinde kendi kendini yonetmeye daha egilimli ol-
duklarini ve egitim diizeyi diistiikge is degistirme diizeyinin yani fiziksel
hareketliligin de diistligiinii belirten Segers vd.'nin arastirma sonuglari ile
ortiismektedir 177,

Kariyer Tercihlerini Etkileyen Faktorler Uzerine Bir Aragtirma: Isparta {li Fen Lisesi Og-
rencileri Ornegi”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 42, 2014, s. 327-
348.

100 Vogel, a.g.e., 2015.
101 Patterson, a.g.e., 2010.
102 Hayes and Ninemeier, a.g.e., 2008.

103 Mainiero, L. S. and S. E. Sullivan, “Kaleidoscope Careers: An Alternate Explanation for
the “opt-out” Revolution”, Academy of Management Executive, Vol. 19, No. 1, 2005, s.
106-123.

104 Sullivan and Arthur, a.g.e., 2006.

105 Inceoglu, L., J. Segers, D. Bartram and D. Vloeberghs, “Age Differences in Work Motiva-
tion”, (Teblig, 23rd Annual Conference of the Society for Industrial and Organizational
Psychology, San Francisco, ABD, 2008).

106 Briscoe vd., a.g.e., 2006.
107 Segers et al, a.g.e., 2008.
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e Aylik gelir diizeyi 892-1500 TL olan 0grencilerin degerlere gore
hareket etme ve psikolojik hareketlilige iliskin alg1 diizeylerinin diger
gruplara kiyasla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, ytiksek
maag alanlarin maddi kaygilar1 azaldigindan psikolojik bagariyla giidii-
lenmelerinin muhtemel oldugunu ileri siiren Kale ve Ozer ile ters diis-
mektedir ', Ayrica aylik gelir diizeyi 4501 TL ve tizeri olan &grencilerin
fiziksel hareketlilige daha olumsuz yaklastiklar: goriilmiistiir. Ancak Ba-
tur ve Adigiizel ise gelir diizeyi ile fiziksel hareketlilik arasinda anlamli bir
iliski olmadigini ortaya koymustur '*.

* 1yildan az tam zamanli is deneyimi olan 6grencilerin kendi ken-
dini yonetme algilar diger gruplara kiyasla daha yiiksek, 11 yil ve tizeri
tam zamanl is deneyimine sahip 6grencilerin psikolojik hareketlilik algi-
lar1 daha diistik olarak belirlenmistir. Bu sonug, is deneyimleri ¢ok olan bi-
reylerin psikolojik hareketlilik diizeylerinin yiiksek olacagini ortaya koyan
Sullivan ve Arthur’'un ¢alismasi ile ters diigsmektedir 1.

Bu arastirmanin amacy; X, Y ve Z kusagl mensubu 6grencilerin ¢ok
yonlii ve siursiz kariyer algilarini 6lgmek ve diger sosyo-demografik
Ozelliklerin bu kavramlar {izerinde etkisi olup olmadigin ortaya koymak
olarak belirlenmistir. Bu amagla uygulanan anket ¢alismas: sonucu elde
edilen veriler, analizler ve tablolar araciligiyla degerlendirilmistir. Sonug
olarak; hem kusak tiirlerinin hem de bazi sosyo-demografik 6zelliklerin,
ogrencilerin ¢ok yonlii ve smirsiz kariyer algilarini etkiledigi tespit edil-
mistir. Dolayist ile, kismen de olsa, belirlenen amaca ulasildig1 s6ylenebi-
lir.

Arastirma sinirliliklarinin ortadan kaldirilmasi igin; gelecek arastirma-
larda anketlerin gerceklestirildigi 6rneklemin genisletilmesi, farkli bolge-
lerde ¢alismanin yiiriitiilerek anketin uygulandig sehir sayisinin artiril-
masi ve egitim dis1 farkl sektorlerde uygulamanin yiiriitiilmesi, bu sayede
sektorler bazinda bir karsilastirma yapilmas: gerekebilir. Ayrica isgdrenler
bazinda X, Y ve Z kusaklarinin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer algilari dlgiile-
bilir. Bunun yaru sira, arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler bagka
degiskenler ile birlikte incelenerek ve kusak tiirlerinin is tatmini, perfor-
mans, orgiitsel baglilik gibi degiskenler ile iliskisi irdelenerek bu kavram-
larin goriinmeyen yonleri ortaya ¢ikarilabilir. Son olarak; ¢ok yonlii ve
sinirsiz kariyer algisina sahip isgorenlerin 6rgiitsel performans olan etkisi-
nin ele alinmasi ve bu kavramlarin iilkeler ile kiiltiirler bazinda incelenme-
sinin s6z konusu kavramlarin gelismesine yardimci olacagi soylenebilir.

108 Kale ve Ozer, a.g.e., 2012.
109 Batur ve Adigiizel, a.g.e., 2014.
110 Sullivan and Arthur, a.g.e., 2006.
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