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Yeni kariyer yaklasimlari glinlimiizde calisanlar ve igverenlerin istihdam giivencesine iliskin
sorumluluklarim degistirmistir. igverenler artik galisanlarina yasam boyu istihdam garantisi vermemekte; ancak
bagarili ve orgiite baglt kisilerin orgiitte kalmalarin1 saglamak i¢in kariyer gelistirme firsatlarin1 onlara
sunmaktadirlar. Calisanlar ise kariyerleri ile ilgili sorumluluklarinin farkindadirlar ve istihdam
edilebilirliklerini arttirma gabasi i¢erisindedirler. Dolayisiyla, gegmiste kisi ile igvereni arasinda gergeklesen ve
igverenin calisana yasam boyu istihdam garantisi saglayan eski psikolojik sozlesmenin yerini, sozlesme
kosullarinin miizakere edilebilirligi durumunda ortaya ¢ikan kisiye 6zgii sozlesmeler almistir. Bu ¢alismanin
amaci, kisiye 6zgii sozlesmelerin kariyer basarisina etkisinde algilanan istihdam edilebilirligin arac1 rolii olup
olmadigini incelemektir. Aastirmanin kapsamini bilisim sektorii ¢aliganlart olusturmus olup, kolayda 6rneklem
yontemi ile 110 kisiden elde edilen veriler anket yontemi ile toplanmustir. Hipotezler SPSS 21 istatistik
programi aracilifi ile test edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Kisiye 6zgii sozlesmeler, Kariyer basarisi, Istihdam edilebilirlik, Bilgi
teknolojileri, istihdam edilebilirlik

The Impact of Idiosyncratic Deals (I-Deals) on Career Success: The
Mediating Role of Employability

Abstract

The new career approaches have altered the responsibilities of both employees and employers with
regard to employment security. Recently employers have appeared not to ensure lifetime employment security
for their employees, however they try to provide career development opportunities for those who have a strong
sense of organizational commitment. On the other hand, employees are aware of their own responsibilities
regarding their career success and aim at increasing their employabilities. Therefore, the old psychological
contract, based upon providing employees with life-time employment is now replaced with ‘employability’
which enables employees to make idiosyncratic deals (I-deals) that refer to voluntary, personalized
arrangements between workers and their employers. The objective of this study is to examine an association
between idiosyncratic deals and career success with the mediator role of employability. Employees from
information technology industry constituted the scope of the study. Data were obtained from 110 employees
who were selected by convenience sampling method. The employees voluntarily filled out a survey
questionnaire, and the data analyses were done via SPSS 21 program.

Keywords: Idiosyncratic deals (I-deals), Career success, Employability, Information technology,
Employability
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Kisiye Ozgii Sozlesmelerin
Kariyer Basarisina Etkisinde Algilanan
Istihdam Edilebilirligin Arac1 Rolii

Giris

Yeni kariyer yaklagimlar1 glinlimiizde calisanlar ve igverenlerin istthdam
giivencesine iliskin  sorumluluklarin1  degistirmistir. Geleneksel kariyer
yaklagimlarindan farkli olarak igverenler artik ¢alisanlarina yasam boyu istihdam
garantisi vermemekte; ancak basarili ve orgiite bagli kisilerin orgiitte kalmalarini
saglamak icin kariyer gelistirme firsatlarini onlara sunmaktadirlar. Diger taraftan
caliganlar kariyer basarilarindaki kendi sorumluluklarinin farkindadirlar ve
isglicli piyasasinda mevcut islerini korumak, ilerleyebilmek, baska bir orgiitte is
bulabilmek amaciyla bilgi, beceri, yetkinlik ve firsatlara sahip olmaya c¢alisir;
diger bir deyisle istihdam edilebilirliklerini arttirma ¢abasini gosterirler (Van der
Heijde ve Van der Heijden, 2006: 453).

Degisen bu calisma kosullarinin sonucunda, ge¢miste kisi ile isvereni
arasinda gergeklesen ve isverenin g¢aligana yasam boyu istihdam garantisi
saglayan eski psikolojik s6zlesmenin yerini, kisiye 6zgii sozlesmeler almistir.
Kisiye Ozgii sozlesmeler, bireysel olarak c¢alisanlar ve isverenler arasinda
gergeklestirilen ve her iki tarafin ihtiyaglarini da tatmin etmeyi amaclayan
anlagmalar olarak tanimlanmaktadir (Rousseau, Ho ve Greenberg, 2006: 977).
Bu sozlesmeler genel olarak, kiginin 6rgiit i¢in dnem tasiyan potansiyelinin veya
0zel bir yeteneginin oldugunun kabulii durumlarinda olusur. Kisiye 0zgi
sozlesmeler ise alma siirecinde veya caligsan ve isveren arasinda belirli bir iligki
kurulduktan sonra gergeklestirilebilir. Sozlesme kosullarinin  miizakere
edilebilirligi, kisinin pazarlik giiciine bagh oldugu kadar, is giicii pazarinda
yiiksek talep goren beceri ve niteliklere sahip olunmasina, bir bagka degisle
istihdam edilebilirlige de baglidir (Rousseau vd., 2006: 983).

Istihdam edilebilirligin kariyer basarisim1 olumlu yonde etkiledigine dair
yazinda pek ¢ok caligma bulunmaktadir (Kuijpers, Schyns, ve Scheerens, 2006;
De Vos, de Hauw ve Van der Heijden, 2011; Hogan, Chamorro-Premuzic, ve
Kaiser, 2013). Bu dogrultuda, kisilerin bilgi, beceri ve yetkinlikleri arttik¢a ve
bunlar1 kullanabilecekleri firsatlar elde ettiklerinde, bir bagka degisle istihdam
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edilebilirlikleri arttifinda kariyer basarilar1 da bundan olumlu yonde
etkilenmektedir.

Kisiye 0Ozgii sozlesmelerin varligt durumunda, calisanin isverenden
sagladig1 destegin karsiligini verebilmesi yiiksek performans gostermesi yoluyla
olusur. Bu sekilde calisanlar 6zel gorevler, egitim, gelistirme gibi imkanlari
miizakere ederek kendi performanslarini arttirirken, isverenlerinin gdziindeki
degerlerini de arttirirlar (Hornung, Rousseau, ve Glaser, 2008). Tiim bunlar
kariyer basarisini da olumlu yonde etkilemektedir. Orgiitiin kisiye sagladig
yetkinlik gelistirme ile ilgili destek kisinin bilgi ve becerilerini arttirmakla
kalmay1p ayni zamanda istihdam edilebilirligini de arttirmaktadir (De Vos vd.,
2011: 439). Istihdam edilebilirligin kariyer basarisi ile iliskisi diisiiniildiigiinde,
eger orglitsel destek yeterli degilse, istihdam edilebilirligin is giicii devrine yol
actig1 tespit edilmistir (De Cuyper, Mauno, Kinnunen, ve Mikikangas, 2011).
Buna gore, kisiye 6zgii sozlesmelerin aslinda artan istihdam edilebilirligin orgiit
icin faydali olmasinda ya da olumsuz sonuglarinin engellenmesinde 6énemli bir
rolii bulunmaktadir.

Bu calismanin amaci, kisiye 6zgii sozlesmelerin kariyer basarisina
etkisinde istihdam edilebilirligin aracit bir rolii bulup bulunmadiginin test
edilmesidir. Ayrica, bir alt amag olarak Orgiit i¢i kariyer basarisi ve yasam
basarist agisindan bu iligkinin farklilasip farklilasmadigi da sorgulanacaktir.
Takip eden kisimlarda oOncelikle kavramsal gergeve gizilerek, konu Sosyal
Miibadele Teorisi (Blau, 1964) ve Karsiliklililk Normu (Gouldner, 1960)
kapsaminda da ele alinacaktir. Ardindan metodolojik gercevede veri toplama
siireci, kullanilan analiz ve analizler dogrultusunda elde edilen arastirma
bulgular tartisilacaktir.

1. Kavramsal ¢cerceve

1.1. Kisiye Ozgii Sozlesmeler

Kisiye 6zgii s6zlesme kavrami ilk kez Rousseau (2001a; 2005) tarafindan
ortaya atilmis bir kavram olup, calisan ve isletme arasinda gerceklestirilen
kargilikli, istege bagl ve kisisellestirilmis sdzlesmeleri ifade etmektedir. Konuya
iligkin yazinda, (Bal vd., 2012; Bal ve Lub i¢inde Bal ve Rousseau, 2015)
isletmelerin  istthdam uygulamalarimt  belirli  standartlar ¢ergevesinde
gerceklestirdigi belirtilmekle birlikte, son yillarda istihdam politikalarindaki bu
standardizasyonun basarili sonuglar dogurmadigi, diger bir deyisle isletmelerin
yliksek yetkinliklere sahip calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarim1 bu standart
uygulamalarla kargilayamadiklar goriilmektedir. Farkli yetkinliklere sahip bilgi
is¢ilerine duyulan yiiksek talep ve isgiici piyasa dinamikleri nedeniyle
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(Rousseau, 2001a) calisanlarin kuruma cezbedilmesi ve elde tutulmasi
konusunda isletmeler cesitli zorluklarla karsilagmaktadirlar. Bu sebeple,
isletmeler 6zellikle iistiin yetenek, bilgi ve becerilere sahip calisanlari ile birlikte
onlara 0zgli calisma kosullar1 hakkinda goériisme ve uzlasma yoluna
bagvurmaktadirlar (Bal vd., 2014).

Kisiye 0zgii sozlesme kavrami esasen Sosyal Miibadele Teorisi (Blau,
1964) ve Karsiliklilik Normu’na (Gouldner, 1960) dayanmaktadir. S6z konusu
sozlesmenin temelinde, ¢alisan ve isletme arasinda bir c¢esit takas iliskisi
mevcuttur. Isletme galisani ile ona 6zgii bir anlasma yaptiginda, kisi de bunun
karsiliginda ise ve kuruma olan baglhiligin1 arttiracak ve daha yiiksek
motivasyonla ¢alisacaktir. Baska bir deyisle karsiliklilik ilkesiyle iliskili olarak,
caliganlar kendilerine 6zgli anlagmalar yapilmasina durumunda daha yiiksek
motivasyon ve performansla gorevlerine devam edeceklerdir (Bal ve Rousseau,
2015).

1.2. istihdam Edilebilirlik

Gilinlimiiziin artan rekabet ve degisim ortamu igletmeleri siirekli ¢esitlenen
ve yeniliklere uyum saglamayi kolaylastiran becerilere sahip iggoérenlerin
olusturdugu bir calisma kiiltiirii beklentisine ydneltmektedir (Unal, 2003). Bu
unsur ‘is giivencesi’ kavramu ile iliskilendirilebilecek gibi goriinmekle birlikte,
alana iliskin yazinda is giivencesinin 6tesinde ‘istihdam edilebilirlik’ olgusu ile
aciklanmaktadir. Zira kisilerin ¢aligma hayati boyunca bir ya da iki kurumda
caligmas1 gerceginin yerini daha fazla sayida kurumda gorev alacak bir siirece
birakmaktadir. Bu durumda isletmeler, istihdamin siirekliligi anlamin1 ifade eden
‘i gilivencesi’ olgusu yerine, ¢alisanlarin istihdam edilebilirlik becerilerine
odaklanmaktadirlar. istihdam edilebilirlik, kisilerin kurumlarinda ¢alismalarini
siirdiirebilmeleri, yetkinliklerini gelistirebilmeleri ve ilerleyebilmeleri anlamina
gelmektedir (Bhaerman ve Spill, 1988). UNESCO’nun 2012 yilinda yaptigi
tanima gore istihdam edilebilirlik “is arayan isgdren adayinin istihdam edilmesini
ve isglicii piyasasinda varliginmi siirdiirebilmesini saglayan her tiirlii beceri ve
rekabet giiclinii kapsayan bir kavram” olarak tanimlanmaktadir. Baska bir
deyisle, isgiicli piyasasinda tutunabilmek igin isgiliciiniin becerileri ve
bilgilerindeki gelismenin saglanmasinin 6nemi vurgulanmaktadir (Kuzgun,
2013).

Istihdam edilebilirlik becerileri, ¢alisanlar tarafindan isin kalitesinin
arttirllmasin1  saglayan ve igverenler tarafindan deger verilen becerilerdir.
“Istihdam edilebilirlik becerileri”, farkli arastirmacilar tarafindan farkl
yonlerden tanimlanmig ve tartisilmis olsa da, Cotton’un (1993) konuyla ilgili
siniflandirmasi dikkat ¢ekicidir. Cotton istihdam edilebilirlik becerilerini; temel
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beceriler (basic skills), iist diizey diisiinme becerileri (higher-order thinking
skills) ve duyussal beceriler (affective skills) olarak ii¢ grupta toplamistir. Buna
gore temel becerilere okuma, dil ve yazin bilgisi, aritmetik gibi beceriler; {ist
diizey diisiinme becerilere sorun ¢6zme, hesaplama, karar verme, kaynaklarin
etkin kullanimi, farkli teknolojilerle c¢alisabilme ve duyussal becerilere
giivenilirlik, olumlu tutum, kendini gelistirme, liderlik, takim caligmasi gibi
beceriler 6rnek verilebilir (Cotton, 1993:3).

Istihdam edilebilirligin nesnel ve 6znel boyutlar1 bulunmaktadir. Istihdam
edilen bireyler ile ilgili yazinda nesnel boyuta odaklanilmistir; 6rnegin bireyin
yeni bir is isteyip istemedigi. Ancak Berntson, Sverke ve Marklund (2006)
bireylerin, kendi istihdam edilebilirlikleri konusunda 6znel degerlendirmelerinin
ve sahip olduklar1 becerileri ile ilgili algilarinin 6nemini c¢alismalarinda
vurgulamislardir.

1.3. Kariyer Basarisi

Kariyer, "bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir i alaninda
adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasi” anlamina
gelmektedir (Top, 1994; 92). Gilinlimiiz is yasaminda meydana gelen kriz
ortamlari, degisim ve doniisiimler istihdam giivencesinin azalmasi, esneklik
uygulamalarina duyulan ilginin artmasi ve kurumsal kii¢iilme politikalariin
uygulanmasi gibi bir¢ok konuyu da beraberinde getirmistir. Bu siirecten en ¢ok
etkilenen unsurlardan biri de ¢alisanlarin bireysel kariyer planlama siirecleridir.
Kisilerin kariyer gelisimlerine yonelik sorumluluklarinin artik yalnizca 6rgiitlere
ait olmadig1, ayn1 zamanda ¢alisanlarin da bu sorumlulugun 6énemli bir pargasi
olduklar1 s6zkonusu degisimlerle birlikte ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyer basarisi, kiginin is deneyimleri sonucu elde ettigi isle ilgili veya
psikolojik nitelikteki gerek objektif (nesnel) gerekse subjektif (6znel) ¢ercevede
degerlendirilen pozitif ¢iktilar olarak tanimlanmaktadir (Ng, vd., 2005; Heslin,
2005). Literatirde de objektif ve subjektif kariyer ayrimina sik¢a vurgu
yapilmaktadir (Cakmak-Otluoglu, 2014; Abele ve Spurk, 2009; Heslin, 2005;
Gattiker ve Larwood, 1989). Objektif kariyer basarisi tligiincii kisiler tarafindan
gozlemlenebilen kariyer basarisi olarak tanimlanirken; subjektif kariyer basarisi
kisinin kendi kariyer basarisina iliskin bireysel algi ve goriiglerini ifade
etmektedir. Ucret, terfi, statii gibi gostergeler objektif kariyer basarisina iligkin
orgiitsel degiskenlerken, kariyer tatmini, kariyer baglilig, is tatmini gibi faktorler
ise siibjektif kariyer basarisini yansitan bireysel unsurlardir.
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Kisiye Ozgii Sozlesmeler ve Istihdam Edilebilirlik Iliskisi: Kisiye 6zgii
sozlesmeler, calisanin kendisi ve igvereni arasindaki istihdam iligkisine bakis
acistyla ilgili olmakla birlikte, psikolojik sdzlesme ile bazi acilardan ayrigmakta,
baz1 agilardan ise benzesmektedir. Her ikisi de, isveren ve calisan arasinda
kargilikli beklentileri igermekte ve sosyal miibadele yaklasimi gercevesinde
olusmaktadir. Ancak, daha Once de belirtildigi gibi kisiye 6zgii sozlesmeler
genellikle isletme icin 6zel bir 6nemi olan pozisyonda gorev yapan ve kritik
yetkinliklere sahip c¢alisanlarin igvereni ile miizakere ederek olusturdugu
sozlesmelerdir.

Kisiye oOzgii sozlesmeler, ise alim siirecinde veya c¢alisan ve isveren
arasinda belirli bir iliski kurulduktan sonra gerceklestirilebilir. Miizakere
edilebilirlik, kisinin pazarlik giiciine 6zgli oldugu kadar, is giicii pazarinda
yiiksek talep goren beceri ve niteliklere sahip olunmasina bir bagka degisle
istihdam edilebilirlige de 6zgiidiir (Rousseau vd., 2006: 983; Scholarios vd.,
2008: 1036: Gamboa vd., ). Ne kadar ¢ok istihdam edilebilir niteliklere sahipse
talep edilebilirligi o oranda artt1g i¢in kisiye 6zgii s6zlesme yapabilme imkanlari
da artmaktadir (Gamboa vd., 2009: 633). Scholarios ve arkadaslar1 (2008) bilisim
teknolojisi sektorii c¢alisanlarimi 6rnek vererek bu tarz calisanlarin yliksek
pazarlanabilir becerilere sahip olduklarin1 ve arzu ettikleri anlasmalari
yapabilmelerinin ve pazarlik gii¢lerinin bu dogrultuda yiiksek oldugunu iddia
etmislerdir. Yine Rousseau ve arkadaslari da (2003), calisaninin gelisimine
odakli kisiye 06zgii sézlesmelerin, isgorenlerin kurumlarinda devamliliklarini
saglayabilmelerini, ilerleyebilmelerini, baska bir deyisle istihdam
edilebilirliklerini arttirdigini ifade etmistir. Bu g¢aligmalara gore, kisiye 6zgi
sozlesme yapma firsatin1 yakalayabilen c¢alisanlarin istihdam edilebilirlik
algilarmin artabilecegi hususu arastirmacilart asagidaki hipotezi olusturmaya
yonlendirmistir:

HI: Kisiye o0zgii sozlesmelerle istihdam edilebilirlik olumlu ydénde
iliskilidir.

Istihdam  Edilebilirlik ve Kariyer Basarisi [Iligkisi: ~ Giiniimiizde
isletmelerin istihdam ydnetiminden ziyade istihdam edilebilirlik ve istikrarh
kariyer gelisimine verdigi 6nem artmaktadir. Istihdam edilebilirlik ve kariyer
basarist iligkisine yonelik arastirmalarda, istihdam edilebilirligin algilanan
kariyer basarisini pozitif yonde etkiledigi ifade edilmektedir (Kuijpers, Schyns
ve Scheerens, 2006; Van der Heijden, Lange, Demerouti, Heijde, 2009; De Vos
ve De Hauw, 2010; De Vos, de Hauw ve Van der Heijden, 2011; Hogan,
Chamorro-Premuzic ve Kaiser, 2013). Ozellikle yeni kariyer yonelimlerinin
arttigi  glinlimiizde, istthdam edilebilirlik kariyer basarisinin en Onemli
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kosullarindan biri olarak goriilmektedir (Van der Heijde ve Van der Heijden,
2006; De Vos ve De Hauw, 2010). Kisilerin bilgi, beceri ve yetkinlikleri arttik¢a,
diger bir deyisle istihdam edilebilirlikleri arttifinda kariyer basarilart da bundan
olumlu yonde etkilenmektedir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez ifade edilebilir:

H2: Istihdam edilebilirlik kariyer basarisiyla olumlu yonde iliskilidir.

Kisive Ozgii Sozlesmeler ve Kariyer Basarisi Iliskisi: Kisiye-0zgii
sozlesmeler, calisanlar arasindaki ayirt edici bilgi ve yetkinliklere sahip kisilere
gerek maddi gerekse manevi firsatlar sunarak onlarin kariyer basarilarini
arttirmaktadirlar (Bal ve Lub, Bal ve Rousseau’da, 2015). Bu yoniyle
sozlesmeler hem calisana hem de igverene fayda saglamaktadir. Kisiye 6zgii
sozlesmelerin igerigi incelendiginde, bu kapsamda iicret ve yan haklardan,
yolculuk-tatil masraflarina, mentorliik, kisisel destek gibi ¢esitli konulara kadar
uzanabildigi goriilmektedir (Rousseou vd., 2006: 985). Yazinda da o6zellikle 2
farkli tiirde Kkisiye-0zgii sozlesme seklinin yayginligi vurgulanmaktadir.
Bunlardan birincisi adayin ige alim karar1 verildikten sonraki siirecte kendisine
sunulan sozlesme ile ilgili olup, c¢alisana sunulan esnek c¢alisma saatleri
uygulamasi bir émek olarak verilebilir. Ikincisi ise ¢alisanin ise basladiktan
sonraki siireci kapsayan kisi 6zgli sozlesme sekli olup, kisiye beceri ve kariyer
gelisim firsatlarinin sunulmasi, kisiye is-yasam dengesini kurabilmesi yoniinde
psikolojik destek ve esneklik saglanmasi gibi ornekler verilebilir. (Rousseau,
2005; Rousseau ve Kim, 2006; Rousseau, Ho ve Greenberg, 2006; Hornung,
Glaser ve Rousseau, 2008).

Kisiye 6zgii sozlesmeler bir tiir kaynak degisimi icerdigi i¢in c¢alisanlarin
yiiksek diizeyde performans gostermelerini tesvik eder. Bu sekilde, calisanlar
Ozel gorevler, egitim, gelistirme gibi imkanlar1 miizakere ederek kendi
performanslarini arttirirken, igverenlerinin goziindeki degerlerini de arttirirlar
(Hornung, Rousseau, ve Glaser, 2008). Ote yandan isverenleri ile olumlu iliskiler
de kariyer basarisini olumlu yonde etkilemektedir.

Buna gore asagidaki hipotez formiile edilmistir:

H3: Kisiye 6zgii sozlesmeler kariyer basarist ile olumlu yonde iliskilidir.

Kisive Ozgii Sozlesmeler ve Kariyer Basarisi Iligkisinde Istihdam
Edilebilirligin Rolii: Yapilan aragtirmalarda ayirt edici bilgi ve yetkinliklere
sahip calisanlarin igverenleri ile ile miizakere yoluyla kendilerine 6zgii sdzlesme
yapmalarinin igverenin bu calisanlar1 kuruma ¢ekme, motive etme ve elde
tutabilmek bakimindan son derece dnemli oldugu belirtilmistir (Milkovich, 1996;
Rousseau, Ho ve Greenberg, 2006). Istihdam edilebilirligin kariyer basarisi ile
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iligkisi diistiniildiigiinde, orgilitsel destegin yeterli oldugu, kisinin orgiit icinde
bireysel hedeflerini gergeklestirecegi ortam bulunmasi halinde, istihdam
edilebilirligin is giicii devrini azaltti§1 tespit edilmistir (De Cuyper, Mauno,
Kinnunen, ve Mékikangas, 2011). Buna gore, kisiye 6zgii sézlesmelerin aslinda
artan istihdam edilebilirligin Orgiite sagladigi katkilarla 6nemli bir rolii
bulunmaktadir.

Diger taraftan, kisiye 6zgli sozlesme yapabilen {istiin niteliklere sahip
calisanlar bu sayede hem istihdam edilebilirliklerini hem de kariyer gelisimlerini
arttirma yoniinde imkanlara kavusmaktadirlar (Rousseau vd., 2003; Fugate vd.,
2004; Willemse vd., 2012). Baska bir deyisle, sdzlesmelerini miizakere edebilen
calisanlar, arzu ettikleri calisma kosullarina ulastiklarinda yeni bilgi, beceri ve
yetkinliklerle donanmalarini saglayarak istihdam edilebilirliklerini arttirmakta ve
bu da kariyer hedeflerini gergeklestirmelerine ve basari kazanmalaria firsat
tanimaktadir.

Buna gore ilgili hipotez asagida yer almaktadir:

HA4: Kisiye ozgii sozlesmeler ve kariyer basarist arasindaki iliskide
istihdam edilebilirligin aracilik rolii vardur.

2. Metodoloji

Bu calismanin amaci, kisiye 6zgii sozlesmelerin kariyer basarisina
etkisinde algilanan istihdam edilebilirligin araci rolii olup olmadigim
incelemektir. Calismada tarama (survey) yontemi ve anket teknigi kullanilmig
(Kagiteibasi, 1999), hipotezler SPSS 21 istatistik programi aracilign ile test
edilmistir. Aragtirma verilerinin analiz edilmesinde, tanimlayici istatistikler,
faktor ve giivenilirlik analizleri, korelasyon, tekli ve c¢oklu regresyon
analizlerinden yararlanilmistir.

2.1. Orneklem

Bu calisma  bilisim  teknolojisi  alaninda  ve/veya  dijital
pazarlama/satis/hizmet is siireclerinde gorev yapan ve bagli oldugu bir yoneticisi
bulunan 110 kisi lizerinde gerceklestirilmistir. Bilyiikoztiirk (2002) ve Sapnas
(2004), 100-200 aras1 6rneklemlerin gok karmasik olmayan modeller igin yeterli
olabilecegini belirtmistir. Bu ¢aligma kapsaminda analiz birimi olarak dl¢ek alt
faktorleri yerine degiskenler bir biitiin olarak degerlendirildigi icin 6rneklem
sayis1 yeterli olarak kabul edilmistir. Calismanin kapsamini, pazarlik giiglerinin
yiikksek oldugu diisiiniilen sistem analisti, yazilim uzmam vb. gibi bilgi
teknolojileri alaninda ¢alisanlar ve dijital pazarlama/satig/hizmet is siire¢lerinde
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gbrev yapan ve bagli oldugu bir ydneticisi bulunan, Istanbul’da faaliyet gdsteren
bilisim sektorii ¢alisanlart olusturmaktadir. Veri toplamada kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilmistir. Veri toplama siirecindeki zaman, maliyet, yanit alamama,
potansiyel katilimcilarin goniillii olmamasi vb. zorluklar nedeniyle bahsedilen
Ozelliklere sahip olan 6rnekler, aragtirmacilarin etkilesim igerisinde olduklari
arkadas ve yakinlar1 aracilifiyla birgok isletmeden rastgele toplanmustir.
Arastirmaya katilanlarin %33,6’s1 (37 kisi) kadin, %66,4’1 (73 kisi) erkeklerden
olugmaktadir. %72,7’1 lisans, %22,7°1 yiiksek lisans mezunudur. Katilimcilarin
yas ortalamasi 31.64, ortalama caligma siiresi 8.82, ortalama mevcut isletmede
calisma siiresi 4.71, mevcut isletmede terfi sayist .91 olarak gerceklestigi
goriilmektedir.

2.2. Olciim Araclan

Bu c¢alisma kapsamda Rosen, Slater ve Johnson (2013)’iin 16 maddeli
Kisiye ozgii sozlesmeler 6lgegi, Gattiker ve Larwood (1986)’nin 23 ifadeli ve
kisilerin kendi kariyer basarilarina iliskin bireysel algi ve goriislerinin soruldugu
kariyer basarist 6l¢egi ve Berntson ve Marklund (2006)’un 5 maddeli algilanan
istihdam edilebilirlik 6l¢ekleri kullanilmistir. Yagsam basarisina iligkin ifadeler
aragtirmanin amacina uymadigindan dolay1r yapilan analizlerde dikkate
alinmamistir.  Tum  Olgekler  “Kesinlikle  Katiliyorum=5-Kesinlikle
Katilmiyorum=1" 5’li Likert araliginda kullanilmastir.

Ortak Yontem Varyansi: Calismaya temel teskil eden tiim veri setinin ayni
anda ayni kaynaktan toplanmasi ortak yontem hatasini dogurabileceginden, bu
hatanin azaltilmasi i¢in uygulama 6ncesinde soru formunda kimligi ifsa eden
kisisel sorular sorulmayip, soru formu olabildigi kadar kisa tutulmus; bunun yani
sira katilimcilara verdikleri yanitlarla ilgili anonimlik garantisi sunulmustur.
Ayrica, uygulama sonrasinda elde edilen verilerin istatistiksel olarak ortak
yontem varyansina sahip olup olmadigi ise tekrar test edilmistir. Ortak yontem
varyansinin tespit edilebilmesi i¢cin Harman’in tek faktor testi olarak bilinen,
arastirmaya dahil edilen tiim degiskenlerin faktor analizine tabi tutuldugu analiz
kullanismistir (Podsakoff vd., 2003). Buna goére yapilan analiz sonucunda
0zdegeri 1’den biiyiik olan ve varyansin %74’lini agiklayan 9 faktor ortaya
cikmustir. 1.faktdr toplam varyansin %13’{inii agikladigi icin istatistiksel olarak
ortak yontem varyansinin olmadigina kanaat getirilmistir.

Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgulari: Olgekler yazarlar tarafindan once
Tiirkge’ye ardindan uzman kisilerce tekrardan orijinal diline ve daha sonra
yeniden Tiirk¢e’ye ¢evrilmesi saglanarak ve ayrica konu ile ilgili uzman 6gretim
iiyelerinin goriislerine bagvurularak icerik gegerliligi teyit edildikten sonra son
halini almustir. Olgeklerin yap1 gegerliliginin tespiti i¢in temel faktdr analizinden
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yararlamlmistir. ~ Olgeklerin  giivenilirliklerinin ~ degerlendirilmesinde ise
Cronbach Alpha testi kullanilmstir.

Algilanan  Istihdam Edilebilirlik Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik
Bulgulari: Algilanan istihdam edilebilirlik 6l¢eginin gegerlilik ve giivenilirlik
analizinin tespiti icin Oncelikle faktér analizi uygulanmistir. KMO degeri
(KMO= ,809) 0,50’nin, Barlett testi (p=,000) 0,05 derecesinin iizerinde
anlamlilik gosterdigi i¢in veri setinin faktdr analizine uygunluk sarti
saglanmugtir. Olgek toplam varyansin %70,72’sini orijinal kaynakta oldugu gibi
tek faktor olarak agiklamistir. Giivenilirlik analizi i¢in yapilan Cronbach’s alpha
testi sonucunda 0=,89 degeri tespit edilmistir. Cronbach alpha degerlerinin
davranigsal aragtirmalarda genel olarak kabul edilen deger, .70 (Nunally ve
Bernstein, 1994) diizeyinin oldukea iistiinde oldugu igin 6lgek giivenilir olarak
kabul edilmistir.

Orgiit I¢i Subjektif Kariver Basarisi Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik
Bulgulari: Orgiit ici subjektif kariyer basaris1 6lceginin alt boyutlari ve faktor
yiikleri Tablo 1’de ifade edilmistir. KMO degeri (KMO=,864) 0,50’ nin, Barlett
testi (p=,000) 0,05 derecesinin tizerinde anlamlilik gosterdigi i¢in veri setinin
faktor analizine uygunluk sart: saglanmistir. Olgek toplam varyansin %65,72’sini
aciklamistir. Orijinal 6l¢ekte ayri olarak bulunan hiyerarsik bagari ve finansal
basar1 boyutlar1 analiz sonuglarina gére ayni boyut altinda toplanmustir.
Arastirmaya katilanlarin bu iki boyutu birbirleriyle ¢ok yakindan ilgili
gorebilecegi varsayilarak iki boyut tek boyut altinda birlestirilmistir. 4 ifade ise
mantiksal olarak ilgisiz faktorlere yiiklendikleri i¢in analizden g¢ikarilmustir.
Boyutlarin orijinal 6l¢ekle benzer oldugu ve agiklanan varyansin %50’den fazla
olmasi nedeniyle istatistiksel olarak gecerli olduguna kanaat getirilmistir.
Giivenilirlik analizi i¢in yapilan Cronbach’s alpha testi sonucuncunda 0=,90
degeri tespit edilmistir. Alt boyutlar agisindan bakildiginda is basarisi boyutu igin
0=,82, kisiler aras1 iligki bagaris1 0=,829; hiyerarsik ve finansal basar1 i¢in ise
0=,87 olarak gergeklesmistir. Cronbach alpha degerlerinin davranigsal
arastirmalarda genel olarak kabul edilen deger, .70 (Nunally ve Bernstein, 1994)
diizeyinin oldukea iistiinde oldugu i¢in 6lgek giivenilir olarak kabul edilmistir.
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Tablol: Subjektif Orgiit i¢i Kariyer Basaris1 Olceginin Faktor Analizi Sonuglar
Is Kisiler arasi Hiyerarsik ve

basarisi Basarn Finansal Basari

Isimde yonetim tarafindan tam destek ,83

aliyorum.

Isime cok bagliyim. 78

Isim yeni beceriler 6grenmeme firsat 74

veriyor.

Calisirken ¢ok mutluyum. ,70

Isverenim bana egitim olanaklar ,52

sunuyor.

Is arkadaslarim tarafindan kabul ,88

goriiyorum.

Is arkadaslarim bana sayg1 gosteriyor. 81

Olumlu performans degerlendirme ,66

sonuglari altyorum.

Yoneticim bana giiveniyor. ,56

Tiim kariyer hedeflerime ulagtyorum. ,80

Kariyer hedeflerime planladigim siire 79

icinde ulagiyorum.

Su ana kadar aldigim terfilerden 77

memnunum.

Isimin degerine uygun iicret aldigimi ,67

diistiniiyorum.

Is arkadaslarima kiyasla daha yiiksek ,65

ticret aliyorum.

Is arkadaslarima kiyasla aldigim adil ,61

bir iicret aliyorum.

ifade

Kisiye Ozgii Sozlesmeler Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgulari:
Kisiye 6zgii sozlesmeler 6l¢eginin alt boyutlar ve faktor yiikleri Tablo 2°de ifade
edilmigtir. KMO degeri (KMO= ,844) 0,50’nin, Barlett testi (p=,000) 0,05
derecesinin lizerinde anlamlilik gosterdigi igin veri setinin faktér analizine
uygunluk sart1 saglanmistir. Olgek toplam varyansin %67,72’sini agiklanustir. 2
ifade ise mantiksal olarak ilgisiz faktorlere yiiklendikleri i¢in analizden
cikarilmistir. Boyutlar orijinal dlgekle benzer oldugu ve agiklanan varyansin
%50’den fazla olmasi nedeniyle istatistiksel olarak gecerli olduguna kanaat
getirilmigtir.  Glivenilirlik analizi i¢in yapilan Cronbach’s alpha testi
sonucuncunda a=,89 degeri tespit edilmistir. Alt boyutlar agisindan bakildiginda
is ve goreve iliskin sorumluluklar boyutu i¢in a=,81; esneklik 0=,83; hiyerarsik
ve finansal tesvik i¢in ise 0=,89 olarak gergeklesmistir. Cronbach alpha
degerlerinin davranigsal arastirmalarda genel olarak kabul edilen deger, .70
(Nunally ve Bernstein, 1994) diizeyinin oldukc¢a iistiinde oldugu i¢in oOlcek
giivenilir olarak kabul edilmistir.
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Tablo 2: Kisiye Ozgii Sézlesmeler Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar

ifade

Is ve goreve
iliskin
Sorumluluklar

Esneklik

Finansal
Tesvik

Kendi istegim dogrultusunda, bagh oldugum
yOneticim, bana becerilerimi daha iyi
gelistirebilecegim gorevler verir.

Isime basladiktan bir siire sonra, ydneticim
beni 6zel yeteneklerimi kullanabilecegim daha
cekici bir goreve/pozisyona atar.

Yoneticim, formel 1is tanimim diginda,
istedigim konularda sorumluluk almam igin
bana firsatlar sunar.

Kendi istegim dogrultusunda, bagh oldugum
yoneticim, bana Dbecerilerimi daha iyl
gelistirebilecegim gorevler verir.

Isimle ilgili becerilerimden
faydalanabilecegim ek sorumluluklar
iistlenirim.

Sirkete ~ yapmakta  oldugum  katkilar
karsiliginda, yoneticim isimi nasil yapacagim
konusunda bana daha fazla esneklik saglar.
Hastalik ve yasal izinler disinda, yoneticim
kisisel iglerimi tamamlayabilmem icin bana
izin verir.

Ozel durumlarda, yoneticim isimi ofis disinda
yapmama izin verir.

Kisisel ihtiyaglarim nedeniyle, isimin bir
boliimiinii isyerimin disinda yapabilmem igib
yoneticimden izin alirim.

Sirkete yapmakta oldugum olagan iisti
katkilar  nedeniyle, yoneticim isletme
politikalarinin ~ 6nerdigi  diizeyin {izerine
¢ikarak maasimi arttirir.

Ozel becerilerim ve sirkete katkilarim
nedeniyle, yoneticim iicret paketim hakkinda
ist yonetimle pazarlik etme konusunda
isteklidir.

Yoneticim sahip oldugum yetkinlikleri dikkate
alarak bana uygun bir {icret paketi olusturur.
Yoneticim, aldigim iicretin kisisel
ihtiyaclarimu karsilayacak diizeyde olmasinint
saglar.

Caligmakta oldugum isime bagladiktan bir siire
sonra sgirkete yaptiZim o6zel katkilarim
odiillendirmek iizere yoneticimle yeni bir ticret
paketi pazarlif1 yaparim.

,83

,76

,68




Gaye Ozgelik — Meryem Aybas — Cavide Uyargil o Kisiye Ozgii Sozlesmelerin Kariyer Bagarisina
Etkisinde Algilanan Istihdam Edilebilirligin Araci Roli e

2.3. Arastirma Bulgularinin Analiz ve Yorumlanmasi

Tablo 3’de aragtirma degiskenlerine iligkin ortalama, standart sapma,
korelasyonlar ve giivenilirlik katsayilar1 sunulmaktadir. Tablo 3’de goriildiigii
gibi isletme kidemi ve terfi arasinda (r=.48, p=000) onemli 6l¢iide bir iligki
oldugu; buna karsilik terfi ve subjektif orgiit i¢i kariyer basarisi arasinda herhangi
bir anlamh iliskinin olmadig1 goriilmektedir (r=.08, p>0.05). Kontrol
degiskenlerinden olan yas, isletme kidemi ve terfi ile kisiye 6zgii s6zlesmeler,
algilanan istihdam edilebilirlik ve kariyer basaris1 arasinda herhangi bir anlaml
iligki tespit edilememistir.

Aracilik hipotezinin test edilebilmesi i¢in Baron ve Kenny (1986)’nin
onerdikleri 3 agamal1 yaklasim takip edilmistir. Buna gore oncelikle degiskenler
aras1 korelasyonlara bakilarak bu ii¢ degiskenin birbirleriyle iligkili olup
olmadig tespit edilmistir. Tablo 3’de de goriildiigli gibi orta diizeyden giiclii
diizeye ii¢ degisken arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkiler ortaya ¢cikmustir.
Buna gore H1 (r=.43, p=000), H2 (r=.51, p=000) ve H3 (r=.73, p=000)
hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 3: Tamimlayici Istatistikler

Standart

Ortalama Min. Max. Sapma 1 2 3 4 5 6 7

1. Yas 31,64 22 56 6,15
2. Toplam *

Kidem 8,82 1 34 6,34 91
3. Isletme 471 1 26 432 T4 74e

Kidemi
4. Terfi 91 0 3 ,94 B1F* 26%% 48%*
5. Kisiye

Ozgii 3,56 1,29 5 ,68 .09 12 12 14 .89

Sozlesmeler
6. istihdam

Edilebilirlik 3,94 1,20 5 ,68 .07 14 -.01 .05 A3** .89
7. Orgiit ici

Kariyer 3,43 1,20 4,87 ,63 .08 .09 .05 .08 3% 51** 90
Basarisi

**n <.05, Koyu olarak ifade edilenler cronbach o. degerini géstermektedir.

Degiskenler arasindaki korelasyonlara bakildiktan sonra aracilik
hipotezinin incelenmesi asamasina gegilmesine karar verilmistir. Baron ve
Kenny’nin ii¢ asamal1 yaklagim takip edilerek birinci adimda kariyer basarist
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iizerinde kisiye dzgii sozlesmelerin etkili olup olmadig incelenmistir. Ikinci
adimda kisiye 6zgii sozlesmelerin ara degisken istihdam edilebilirlik tizerinde
etkili olup olmadig1 analiz edilmistir. Ugiincii adimda ise ara degisken (istihdam
edilebilirlik) kontrol edildiginde, kisiye 6zgii sdzlesmelerin kariyer basarisi
tizerindeki etkisinin yok olup olmadigi veya etkisinin azalip azalmadigi
incelenmistir.

Orgiit I¢ci Subjektif Kariyer Basarisimin Dogrudan ve Dolayl EtKisi: Orgiit
ici subjektif kariyer basarisinin dogrudan ve dolayli etkisinin incelendigi aracilik
testi sonuglarina gore Tablo 4°de ifade edildigi iizere 1. adim sonucunda kisiye
0zgii sozlesmelerin kariyer basarisin1 R2 =533 (p=.000) ile giiclii bir bigimde
acikladig goriilmektedir. 2. Adim sonucunda kisiye 6zgii sdzlesmelerin istihdam
edilebilirlik tizerinde R2 =.19 (p=.000) %19 diizeyinde bir aciklayiciliga sahip
oldugu goriilmektedir. Son adimda ara degisken istihdam edilebilirlik kontrol
edildiginde, kisiye 6zgii sdzlesmeler ve istihdam edilebilirlik, kariyer basarisini
R2 =.585 (p=.000) diizeyinde agiklamaktadir.

Tablo 4: Orgiit i¢i subjektif kariyer basarisinin dogrudan ve dolayl etkisi

B SE B t p F R R?
1. Adim 125360  .733**  533**
Orgiit I¢i Kariyer
Basaris1 (Bagiml
Degisken)
Kisiye Ozgii

R .680 .061 .73 11.196  .000
Sozlesmeler

II. Adim 17.991 A436%* .190**
Istihdam Edilebilirlik
(Bagimli Degisken)
Kisiye Ozgt 439 087 436 5039 000

Sozlesmeler

II1. Adim 75.421 765**  585**
Kariyer Basarisi

(Bagimli Degisken)

Kisiye Ozgil 58 064 627 9058 000
Sozlesmeler
istihdam Edilebilirlik 22 064 243 3511 001
**p < 01

Sekil 1°de ifade edildigi gibi ¢ (.73) -¢” (.627) degerleri arasinda bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Kisiye 0zgli sozlesmelerin kariyer basarisi
iizerinde .627°lik dogrudan etkisi, .105’lik (aXb) de bir dolayl etkisi
bulunmaktadir. Dolayli etkinin anlamliligin1 test etmek i¢in yapilan Sobel testi
sonuglarina gore (p=0.00449827), dolayl iliski anlamli olup, kisiye 0zgi
sozlesmeler ve oOrgiit ici kariyer basarisi arasindaki iligkide istihdam edilebilirlik
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kismi araci bir rol oynamaktadir. 1. Modelle karsilastirildiginda kisiye 6zgii
sozlesmelerin kariyer basarisi iizerindeki etkisi anlamsizlagsmamakla birlikte
kismen bir azalma gosterdigi i¢in istihdam edilebilirlik degisikeninin kisiye 6zgii
sozlesmeler ve kariyer basarist iliskisinde kismi aracit bir rol oynadigi
sOylenebilir. Buna gore H4 hipotezi desteklenmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modelinin Istatistiksel Coziimii

C=0.68 (.060)
C=0.73 (Std.)

Kisiye Ozgii Sozlesmeler p | Orgiit i¢i Kariyer Basarisi

Istihdam Edilebilirlik

a=0.439 (.08) b=0.22 (.06)
a=0.436 (Std.) b=0.24 (Std)

Kisiye Ozgii Sozlesmeler Orgiit I¢i Kariyer Basarisi

v

¢’=0.58 (.06)
¢’=0.627 (Std)

Sonug¢ ve Degerlendirme

Bu calismada degisim ve belirsizlik kosullarinda olusan isveren-calisan
iligkileri baglaminda ortaya ¢ikan sdzlesme bi¢imlerinin c¢aliganlar agisindan
yansimalarinin irdelenmesi amaclanmistir. Bu baglamda kisiye 0Ozgii
sozlesmeler, algilanan istihdam edilebilirlik ve kariyer basarisi arasindaki
iligkiler bir gorgiil aragtirma kapsaminda incelenmistir.

Bu ¢aligma sonucunda kisgiye 0zgii sdzlesmeler ve calisanlarin orgiit igi
kariyer basarisi arasindaki iligskide, algilanan istihdam edilebilirliklerinin kismi
aract rolii oldugu tespit edilmistir. Buna gore aracilik hipotezi kismi olarak
desteklenmistir. Buna gore kisiye 6zgii s6zlesmelerin orgiit ici siibjektif kariyer
basarisi tizerindeki dogrudan etkisinin yani1 sira, bir kisim etkisinin de istihdam
edilebilirlik tizerinden dolayl1 olarak gergeklestigi sdylenebilir.
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Calisma kapsaminda incelenen bir diger degisken olan ve 6rgiit ici objektif
kariyer basaris1 kapsaminda degerlendirilebilecek terfinin subjektif anlamda
kariyer basarisi ile arasinda kayda deger anlamli bir iliski bulunamamustir.
Subjektif kariyer basarisi iizerinde objektif bir basar 6l¢iitii olan terfinin yerine,
kisiye 6zgii sozlesmeler ve istihdam edilebilirligin etkili oldugunun tespiti, yeni
ve degisen calisma kosullarinda kariyer ve basari kavraminin ¢alisanlarca daha
farkli bir bigimde anlamlandirildigina iligskin bir gosterge olarak ortaya ¢ikmustir.
Buna gore arastirma 6rneklemi kapsaminda degerlendirecek olursak, pazarlik
giicii yiksek ve daha ¢ok uzmanlasmaya Onem veren calisanlar Orgiitiin
kontroliinde olan terfiden ziyade daha c¢ok igsel olarak kontrolii kendilerinde
hissettikleri sozlesmeleri yapabilmeyi basari olarak algilamaktadirlar. Kisiye
0zgili sozlesme imkani arttikga ¢alisanlar kendilerini ¢ok daha basarili olarak
gormektedirler ve istihdam edilebilirlik de bu iliskide kismi bir araci rol
oynamaktadir. Yiiksek nitelikli bilgi iscileri, orgiitlerden ¢cok mesleklerine olan
sadakatleri nedeniyle onlarla yapilacak kisiye 6zgii sdzlesmeler is tatminlerini
arttiracagi, kisisel ve mesleki gelisimlerine katki saglayacagi igin Orgiite olan
katkilar1 da o oranda artacaktir.

Uygulama acisindan oOzellikle gen¢ kusak calisanlarin islerinden
memnuniyet duymalarinin saglanmasinda kisiye 6zgii s6zlesmelerin onlarin hem
istihdam edilebilirliklerini arttirarak digsal tatmin, hem de orgiitte basarill
olduklar1 algisim1 yarattiklart i¢in igsel tatmin saglayacaktir. Gamboa ve
arkadaglarinin (2009) bu noktadaki Onerisi olan geng potansiyel calisanlara
egitim kurumlarinda istihdam edilebilirlik becerileri kazandirilirken ayni
zamanda kisisel insiyatif kullanma, c¢aligma sartlarim1 kendilerini belirleme
yetilerinin de kazandirilmasi is yasaminin kalitesini yiikseltecektir. Ayrica kisiye
0zgli sozlesmeler araciligiyla arttirilmis olan istihdam edilebilirlik kiginin
orgiitteki kariyer basarisinin yani sira uzun dénemde orgiitlerin artan ve aranan
nitelikte caligsanlara sahip olarak beseri sermayesini de gelistirecektir.

Kisilerin kariyer yasamlarinda gegmiste oldugu gibi isletmelerin dikte
ettigi kosullardan ¢ok, calisanlarin kendi yetkinlikleri dogrultusunda esnek
sozlesmeler yapma imkanlar1 artabilmektedir. Bu yonde uygulamalara mevcutta
daha ¢ok bilgi teknolojileri ve dijital satig/pazarlama ve hizmet alanlarinda
rastlansa da, zaman iginde diger sektorlerde de kisilerin yetkinlikleri
dogrultusunda yaptiklar1 sozlesmelerin  giderek Onem kazanabilecegi
diisiiniilebilir. Bu baglamda, diger yiiksek nitelik gerektiren sektorleri ya da is
kollarin1 da kapsayan c¢alismalar yapilabilir. Bunun disinda kisiye 0Ozgii
sozlesmelerin ve istihdam edilebilirligin is tatmini, kariyer tatmini, Orgiite
baglilik, isgiicti devri vb. degiskenlerle aradaki iliskilerin arastirilmas literatiire
kat1 saglayacaktir. Ayrica kigiye 0zgili sdzlesmelerde kullanilabilecek araglarin
hangilerinin bu konuda daha etkili olabilecegi ile ilgili yeni bulgular, insan



Gaye Ozgelik — Meryem Aybas — Cavide Uyargil o Kisiye Ozgii Sozlesmelerin Kariyer Bagarisina 597
Etkisinde Algilanan Istihdam Edilebilirligin Araci Roli e

kaynaklar1 yonetimi agisindan miidahelede kullanilabilecek araglarin tasarimi
konusunda yardimci olabilir.

Calismada kullanilan 6rneklem yonteminin kolayda olmasi nedeniyle,
veriler ¢alismaya katilanlarin goriislerini yansitmakta olup, genellenebilirlik
acisindan bir smirlilik  olusturmakta ve genellenebilirlik igin tesadiifi
orneklemlere ihtiya¢ bulunmaktadir. Ek olarak, bu calismanin kesitsel bir
tasarimda olmasi, basarinin 6l¢iilmesinde bir sinirlilik olusturabilir. Bu bakimdan
gelecekteki c¢aligmalarda, boylamsal tasarimlar yoluyla, kisiye &zgi
sozlesmelerin artmasinin gercekte kariyer basarisimi etkileme diizeyi daha
saglikli olarak tespit edilebilir.
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