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Oz
Kariyer basarisinin dnciillerinin belirlenmesi, hem kariyer basarisinin somut ve 6l¢iilebilen tarafini
ifade eden objektif kariyer basarisina, hem de bireylerin kendi duygu ve degerlendirmelerini iceren
subjektif kariyer basarisina ulagilmasinda 6nemli bir rol iistlenmektedir. Bu dogrultuda bu ¢aligmada
kariyer basarisinin Onciillerini farkli teorik smiflandirmalar g¢ercevesinde ele alan c¢aligmalar
irdelenerek kariyer bagarisinin 6nciillerine ve boyutlariin birbiri ile iligkisine yonelik teorik bir model
gelistirilmistir. Bu ¢aligmada ilgili onciiller, “bireysel kaynaklar”, “sosyal kaynaklar”, “orgiitsel
ozellikler”, “kariyer d6zyonetimi davranislar’” ve “demografik ozellikler” olmak iizere bes boyut

altinda incelenmistir. One siiriilen modelin kariyer basaris1 kuramima katkida bulunacagi ve
uygulamacilara yol gosterici nitelikte olacagi umulmaktadir.
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ANTECEDENTS OF CAREER SUCCESS: LITERATURE REVIEW AND A
THEORETICAL MODEL PROPOSAL

Abstract

Determine the antecedents of career success plays a critical role in achieving both objective career success which
defines the observable and measurable type of career success and subjective career success that include
individuals’ own feelings and evaluations. In this respect, studies addressed the antecedents of career success
within the various theoretical perspectives are examined in this study. Also, a theoretical model has been developed
regarding the antecedents of career success and objective-subjective career success relationship. These antecedents

EEINNY3 EEINNT3

were examined under five dimensions: “personal resources”, “social resources”, “organizational characteristics”,
“career self-management behaviors” and “demographical variables”. It is believed that the proposed model will
contribute to the career success literature and will guide the practitioners.

Keywords: Career, Career Success, Subjective Career Success, Objective Career Success.

GIRIS

Kariyer yonetimindeki giincel bakis agilarinin da etkisiyle, modern kariyer yoOnetimi
yaklagimlarinin dogrultusunda orgiitlerden calisanlarinin i¢indeki potansiyeli dogru bigcimde
ortaya ¢ikarmak konusunda sorumluluk almalar1 beklenirken, bireylerden ise kariyer yonetimi
stireglerini etkin bir bigimde yiiriitmeleri beklenmektedir (Hall & Chandler, 2005, s. 15; Wayne
vd., 1999, s.577). Belirtilen bu yaklasimin geleneksel kariyer diisiincesinin yerini almaya
baslamasiyla birlikte kariyer basarisi kavramina verilen énemin hem uygulamada hem de

akademik arastirmalar kapsaminda arttig1 ifade edilebilir.

Geleneksel kariyer anlayisinda kariyer basarisinin 6lgiitii, orgiitiin kademelerinde yiikselmek
ve daha fazla gelir elde etmek gibi digsal unsurlar olmaktadir. Kariyer basarisinin teorik ve
ampirik agidan incelendigi ge¢mis donemdeki calismalar ele alindiginda, benzer bakis
acisindan hareketle “basar1” kavraminin genellikle objektif kariyer basarisi iizerine odaklandig:
dikkat ¢ekmektedir (Budak & Giirbiiz, 2017, s. 88). Giincel kariyer yaklagimlarinda ise bu tiir
objektif Olgiitler yerine “psikolojik basari”nn vurgulandigi, bireylerin basar1 ya da
basarisizliklarin1 digsal faktorlere atfetmek yerine kisisel kaynak ve cabalarin bir karsilig

oldugu diisiincesi iizerinde durulmaktadir.

Kariyer basarisinin Onciillerine iliskin literatiir incelendiginde, ¢esitli yazarlarca genellikle
benzer degiskenlerin ele alinmasina karsin, bu degiskenlerin farkli teorik cergeveler
kapsaminda sunuldugu dikkat c¢ekmektedir. Kariyer basarisinin boyutlandirilmas: ve bu
boyutlarin birbirleri ile etkilesimi acisindan da benzer bir durum s6z konusudur. Bu dogrultuda
kariyer basarisinin literatiirde agirlikla “objektif” ve “subjektif” basari ¢ercevesinde ele alindigi

goriilmektedir (Abele & Spurk, 2009a, s. 54). Bu boyutlarin birbirleri ile iliskili olup
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olmadigina, bunun yani sira hangisinin bir digerinin Oncilii olarak degerlendirilmesi

gerektigine iligkin farkli goriisler mevcuttur.

Kariyer basarisi bireysel, orgiitsel ve toplumsal birgok 6zellik tarafindan sekillenmekte ve bu
unsurlardan etkilenmektedir. Bu durumda konuya iliskin bir teorik cerceve gelistirilirken
birtakim siirlar ¢ercevesinde hareket edilmistir. Literatiir incelemeleri yapildiginda, ulusal
yazinda kariyer basarisinin Onciillerine yonelik bir siniflandirma/meta-analiz ¢alismasi
yapilmadig1 dikkat c¢ekmektedir. Bu dogrultuda bu g¢alismada Onerilen teorik modelin
yapilandirilmasinda, dncelikle yapilan ge¢mis donemdeki siiflandirmalar (Orn. Aryee vd.,
1994, 5.490-493) ve giiniimiizdeki siniflandirmalar (Orn. Spurk vd., 2019, s. 47-49) dikkate
alinmistir. Sonrasinda ilgili siniflandirmalar, “bireysel kaynaklar” kisminda “insan sermayesi
teorisi”, “bes faktor kisilik 6zellikleri”, “kaynaklarin korunmasi teorisi” kapsaminda, “sosyal
kaynaklar” boliimiinde “sosyal sermaye teorisi” ve “sosyal miibadele teorisi” ¢ergevesinde,
orgiitsel oOzellikler kisminda ise “esitlik teorisi” ve “beklenti teorisi” agisindan
degerlendirilmistir. Calismada Onciil olarak One siirilen bir diger unsur olan “kariyer

Ozyonetimi davraniglar” ise “kariyer 6zyonetimi teorisi” kapsaminda ele alinmistir.

Yukarida belirtilenler 1s181nda, bu calismada kariyer basarisinin dnciillerine yonelik yapilan
geleneksel ve gilincel gesitli calismalar detayli bir bicimde incelenerek, bu onciillere iliskin
teorik bir model Onerisi sunulmasi amaglanmistir. Bu model olusturulurken, 6nciil olarak
degerlendirilen her bir degiskenin kariyer basarisi ile olan iliskisi teorik bir altyapiya
dayandirilmis, ayrica konuya iliskin ampirik ¢alismalara yer verilmistir. Bunun yani sira kariyer
basarisinin objektif ve subjektif boyutlarini1 olusturan onciilleri ve bu boyutlarin birbirleri ile

iligkisini igeren teorik bir model 6ne siiriilmiistiir.
1. LITERATUR INCELEMESI
1.1. Kariyer Basarisi ve Boyutlari

Kariyer basaris1 kavrami, bireylerin ¢alisma yasamlarinin herhangi bir noktasinda islerine
yonelik arzuladiklar1 sonuglara ulagmalarini ifade etmektedir (Arthur vd., 2005, s. 179).
Kavram Restubog vd. (2011, s. 428) tarafindan ise “isgdren olmanin bir sonucu olarak ortaya
cikan, algilanan ya da gergekten ulagilan bagar1” bigiminde tanimlanmistir. Kariyer basarisinin
hangi boyutlar acisindan incelenmesi gerektigine iliskin birgok yazarin farkli yorumda
bulundugu gériilmektedir. Ornegin kimi yazarlara gore kariyer basarisi, is-yasam dengesi,
iligkilerde basarili olmak, takdir edilmek ve maddi basar1 olmak tizere dort faktor agisindan ele

alinabilecek iken, bazi yazarlar bu kavrami1 maddi, psikolojik ve sosyal kariyer basaris1 seklinde
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ii¢ smifta incelemislerdir (Dries vd., 2008, s. 258). Buna karsilik kariyer basarisi1 literatiirii
incelendiginde, ¢alismalarin agirlikli olarak “objektif” ve “subjektif” kariyer basarisi olarak iki
sekilde siniflandirldigi goriilmiis (Orn. Abele & Spurk, 2009a, s. 54; Ng vd, 2005, s. 367; Spurk
vd., 2019, s. 36) ve konuya iliskin yapilan en net ayrimin bu sekilde oldugu belirlenmistir. Bu

calismada da konu ilgili siniflandirma ¢ergevesinde ele alinmastir.

Objektif kariyer basarisi, kariyer basarisinin somut ve Olciilebilir boyutu olarak ifade
edilmektedir. Bu anlamda, gelir, gelirdeki artig, alinan terfi sayisi ya da hiyerarsik pozisyon gibi
birtakim 6l¢iitler objektif kariyer basarisinin birer gostergesidir (Abele & Spurk, 2009a, s. 54;
Wayne vd., 1999, s. 478). Kariyer basarisina yonelik gergeklestirilen erken donemdeki
caligmalarda, kariyer kavrami ile birlikte anilan “ilerleme” ve “yiikselme” konularina
odaklanildigi, bu bakis agis1 cergevesinde “maas”, “is unvan”, “terfi” gibi hususlarin

vurgulandig1 goriilmektedir (Aryee vd., 1994, s. 488).

Subjektif kariyer basarist bireyin kariyerindeki basari ve tatmine iliskin kendi duygu ve
degerlendirmelerini ifade etmektedir (Judge vd., 1995, s. 489). Bu dogrultuda, kariyer
hedeflerine ne olgiide ulasildigina yonelik degerlendirmeler orgiit veya toplum tarafindan
belirlenmis olan somut birtakim basar1 kriterlerine gore degil, ¢alisanin kendi algisina dayali
olarak gerceklesmektedir (Ballout, 2009, s. 657). Gattiker & Larwood (1988, s. 573)’a gore
subjektif kariyer basarisi1 bireylerin kisisel standart ve tercihleri ile de direkt baglantilidir. Bu
anlamda hedefledigi standartlara ulasamayan bir kisi, ¢evresi tarafindan ne kadar basarili olarak
addedilse de igsel acidan basartya ulagmis gibi hissetmeyeceginden subjektif kariyer bagarisi

diisiik olacaktir (Heslin, 2005, s. 118).

Subjektif kariyer basarisinin kavramsallastirilmasinda genellikle kariyer tatmininin (Ormn.
Seibert vd., 2001, s. 856), ya da buna ilaveten is tatmininin kullanildigi (Judge vd., 1995, s.
488) gorlilmektedir. Kariyer tatmini, bireyin kariyerinden genel olarak memnuniyeti seklinde
ifade edilebilir (Lounsbury vd., 2003, s. 292) ve bireyin kariyerine veya isindeki roliine yonelik
duygusal bakis agisini yansitmaktadir. Boudreau vd. (2001, s. 55) arastirma modellerine
subjektif kariyer basarisinin bir unsuru olarak “yasam tatmini”ni de dahil etmislerdir. Yazarlara
gore kariyer yonetiminin 6nemli bir pargasi olan ig-yasam dengesinin ne diizeyde saglandiginin

bir gostergesi olmasindan 6tiirli bu degisken modele dahil edilmelidir.
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1.2. Objektif Kariyer Basarisi - Subjektif Kariyer Basaris: Iliskisi

Objektif ve subjektif kariyer basarisi, kariyer basarisinin belirleyicisi olan iki boyutudur. Birgok
aragtirmac1 (Orn. Arthur vd., 2005, s. 179; Heslin, 2005, s. 114) kariyer basarisin1 dogru tespit
edebilmek i¢in bu iki boyutun birlikte ele alinmasi gerekliligine isaret ederek, bu sekilde
biitlinciil bir yaklasimla incelenmediginde dogru olarak dlgiilemeyecegi riskine deginmislerdir
(Abele & Spurk, 2009a, s. 54). Dolayisiyla, bu iki degiskenin kendi aralarinda da bir iligki, hatta
bazen bir etki s6z konusudur. Bu iligkinin giicii veya etkinin yoniine iligkin farkl1 yazarlar ¢esitli

goriislerde bulunmuslardir.

Son donemde gergeklestirilen arastirmalarda, yeni kariyer yaklasimlarmin da etkisiyle
psikolojik bagarinin vurgulandigi, bu dogrultuda objektif kariyer basarisindan ziyade subjektif
kariyer basarisi lizerine egilen ¢aligmalarin artig gosterdigi goriilmektedir. Sosyal karsilagtirma
teorisine gore, bireyler davramiglar1 sonucun da elde ettiklerini objektif olarak
degerlendiremeyecekleri durumda, benzer ozellikteki kisilerin davranis ve sonuglart ile
kiyaslayarak da bir ¢ikarimda bulunabilmektedir. Bu dogrultuda terfi etme ya da maasin artmasi
gibi birtakim gdstergeler, ¢aligma arkadaslar ile karsilagtirma yapmaya olanak taniyan somut
ciktilardir (Mumford, 1983, s. 874). Bu durum, subjektif kariyer basaris1 algisinin

sekillenmesinde objektif kariyer basarisinin roliinii ortaya koymaktadir.

Bu iki boyutun iligkili olmalar1 disinda, birbirlerini etkilediklerini 6ne siiren yazarlar da
mevcuttur. Judge vd. (1995, s. 495), gelir ve terfi imkanlarinin bireylerin is ve kariyerlerine
yonelik tutumlarmni etkiledigini gdsteren arastirmalar1 (Orn. Gattiker & Larwood, 1988, s. 571)
g0z Oniinde bulundurarak, objektif kariyer basarisinin subjektif kariyer basarisinin bir dnciili
olabilecegi hipotezini ortaya koyarak hem gelir hem de terfinin bireylerin kariyer tatmini
iizerinde etkili oldugu sonucuna varmislardir. Raabe vd. (2007, s. 307) tarafindan yapilan
caligmalarda da benzer sonuglara ulagilmis, gelir artisinin kariyer tatminindeki degisimi tahmin
edebilmede 6nemli bir unsur oldugu goriilmiistiir. Arthur vd. (2005, s. 191), ¢alismalarin
%37’sinde objektif kariyer basarisinin subjektif basariyr belirlediginin varsayildigina,
%19’unda tersi yoniinde bir etki oldugunun savunuldugu ve %9’unda ise bu iki boyutun
etkilesiminin incelendigini belirtmiglerdir. Spurk & Abele (2014, s. 130) tarafindan
gerceklestirilen zaman serisi analizine gore, objektif kariyer basarisinin subjektif kariyer

basarisin1 yordamada etkili bir degisken oldugu ortaya ¢ikmustir.

Buna karsilik objektif basarinin her zaman subjektif basar1 algisina yol agmayacagi da géz ardi
edilmemelidir. Bu konuda Hall & Chandler (2005) farkli bir yaklasim 6ne siirmiis, objektif

basarinin subjektif basariyr sagladigini, ancak tersi yonde bir etkinin de s6z konusu
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olabilecegini belirtmistir. Hall & Chandler (2005, s. 167) ortaya cikan subjektif kariyer
basarisinin bireylerin motivasyonunu ve 6zgiivenlerini arttiracagini, dolayisiyla bu durumun
performanslarini iyilestirip objektif basariya katkida bulunacagini savunmustur (Aktaran:
Abele & Spurk, 2009b, s. 805). Abele & Spurk (2009b, s. 803) da benzer bir bakis agisindan
hareketle, objektif basarinin subjektif basar1 iizerindeki etkisinin aslinda beklenilenden daha
diisiikk oldugunu, tersi yoniindeki etkinin ise tahmin edilenin iizerinde oldugunu ifade

etmislerdir.

Konuya iliskin Hall & Chandler (2005, s. 158) tarafindan ortaya konulan model Sekil 1°de

sunulmustur:
1 Objektif 2 Subjektif
Caba (Psikolojik)
Basari Basari
4 Benlik 3
Degisimi

Sekil 1. Objektif-Subjektif Kariyer Basarisi Iliskisi (Hall ve Chandler, 2005: 158).

Bu dogrultuda, her ne kadar objektif ve subjektif kariyer basari boyutlarmin birbirleri ile
anlaml iliskiler gosterdigi goriisii literatiirde hakim olsa da hangi degiskenin digerinin dnciilii
olabilecegi hususunda bir goriis birligine varilmadigi ifade edilebilir. Bu c¢alismada ise
birbirlerini besleyen dongiisel bir iliski gosterdikleri goriisiinden hareketle, bu iki boyut

arasinda c¢ift yonlii bir iligki oldugu 6ne stiriilmiistiir.
1.3. Kariyer Basarisimin Onciillerine fliskin Calismalarin Incelenmesi

Kariyer basarisini tahmin etmede rol oynayan unsurlara iligkin literatiirdeki en geleneksel ve
genel ayrimin, “bireysel”, “yapisal” ve “davranigsal” perspektiflere dayali oldugu ifade
edilebilir (Aryee vd., 1994, s. 489; Nabi, 1999, s. 212). Bu faktorlerin detaylandirilarak, daha
fazla faktor olusturacak sekilde incelendigi (Spurk vd., 2019, s. 46-49; Hirschi vd., 2018, s.
342-343), veya “birey-¢evre uyumu” (Ballout, 2007, s. 747), “kiiltiir” (Holtschlag vd., 2013, s.

144) gibi farkli degiskenlerin de birer onciil olarak ele alindig1 ¢aligsmalar da mevcuttur.

Bireysel onciillerin temel alindig1 ¢alismalarda, genellikle insan sermayesi teorisinin bu bakis

acisinin temelini olusturdugu dikkat ¢ekmektedir. Bu anlamda egitim ve is durumu (Aryee vd.,
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1994, s. 505) gibi insan sermayesine iligskin ¢esitli unsurlarin kariyer basarisi tizerinde etkili bir

199 <6

rol oynadig1 ortaya konulmustur. Insan sermayesi kapsaminda, “isin merkeziligi”, “is kidemi,
“is deneyimi”, “egitim seviyesi”, “kariyer planlama”, “sosyal sermaye” ele alinmigtir (Ng vd.,
2005, s. 370-371). Bunun disinda yine bireysel Onciiller ¢ercevesinde degerlendirilen diger
unsurlar olarak, motivasyon (Boudreau vd., 2001, s. 58) ve kisilik (Spurk vd., 2019, s. 53)

dikkat ¢cekmektedir.

Yapisal onciillerin ele alindig1 caligmalarda genellikle “6rgiit biiyiikliigi” veya “orgiit i¢i terfi
uygulamalar1™ gibi orgiitsel unsurlarin kariyer basarisini bigimlendirici bir rol oynadig ileri
siriilmektedir (Aryee vd., 1994, s. 492; Nabi, 1999, s. 213). Bunlarin disinda, lider-iiye
etkilesimi (Wayne vd. 1999, s. 582), mentorluk (Eby vd., 2003, s. 691), istthdam giivencesi
(Nabi, 1999, s. 218) gibi degiskenler bu tip orgiitsel unsurlara 6rnek olarak gosterilebilir.

Davramigsal unsurlarin  kariyer basaris1 iizerindeki bigimlendirici roliiniin incelendigi
caligmalar, bireylerin kariyer se¢imleri ve ilerlemeleri iizerinde kontrol sahibi olduklar1 ve bu
nedenle kariyer basarilarina katkida bulunacak nitelikte uygun kariyer planlar1 ve taktiklerini
uygulayabilecekleri varsayimina dayanmaktadir (Nabi, 1999, s. 213). Bu anlayis dogrultusunda
bireylerin proaktif bir rol iistlenmelerinin yani sira orgiitsel unsurlar1 dikkate alarak harekete
gecmeleri gerektigi lizerinde durulmaktadir (De Vos vd., 2009, s. 761). Davranissal yaklasim
baglaminda, genellikle bireylerin sahip olduklar1 sosyal aglarin (Seibert vd., 2001, s. 867; Wolff
& Moser, 2009, s. 5), dolayisiyla “sosyal sermaye”nin kariyer basarisi iizerindeki bigimlendirici

etkisi vurgulanmistir.

Kariyer basarisinin ortaya ¢ikisinda, bazi yazarlar tarafindan “davranigsal” (Ballout, 2007, s.
743), bazilar1 tarafindan ise “insan sermayesi” baslig1 altinda ele alinan (Ng vd., 2005, s. 370),
kimi yazarlarca ve ozellikle son yillarda ise genellikle ayr1 bir onciil olarak degerlendirilen
(Hirschi vd., 2018, s. 343; Spurk vd., 2019, s. 47) “kariyerle ilgili ¢esitli yetkinlik ve
faaliyetler”in kariyer basarisi iizerindeki rolii bir¢ok arastirmanin inceleme konusu olmustur.
Birasnav vd. (2013, s. 518) kariyer kesfi aktivitelerini objektif ve subjektif kariyer basarisinin
bir yordayicisi olarak ele almigtir. Grimland vd. (2012, s. 1076) kariyer basarisinin 6nciillerini,
“sosyal sermaye” ve “Orgiitsel politikalar” basliklar1 altinda incelemelerinin yani sira, ayrica

“degisken kariyer tutumu” olmak {izere ii¢ilincii bir siniflandirmay1 da tercih etmislerdir.

Amin vd. (2017, s. 134) yukarida belirtildigi lizere, bireysel, yapisal ve davranigsal onciillere
yogunlasan geleneksel calismalari elestirerek, is-aile ¢atigmasi veya diger ailesel faktorlerin
roliiniin kariyer basaris1 baglaminda yeterince incelenmedigini 6ne siirmiiglerdir. Her ne kadar

Aryee vd. (1994, s. 491) tarafindan is-yasam catismasinin bu kapsamdaki rolii ele alinsa da bu
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konunun bireysel faktorler semsiyesinde degerlendirildigi, bir diger deyisle ayr1 bir boyut

seklinde ele alinmadig1 dikkat ¢ekmektedir.

Kariyer basarisinin nciillerinin siiflandirilmasinda, Judge vd. (1995, s. 495) insan sermayesi
ve oOrgiitsel karakteristiklerin etkilerinin yani sira “demografik 6zellikler” ve “motivasyonel
unsurlar1” da ayr1 birer onciil olarak dikkate alirken, Ng vd. (2005, s. 371) de bu degiskenlere
ek olarak “kalict bireysel farkliliklar” ve “sosyo-demografik statii’niin roliinii de g6z 6niinde
bulundurmuslardir. Bu dogrultuda demografik 6zelliklerin bazi ¢alismalarda ayr1 bir faktor
olarak ele alindigi, buna karsilik bazi c¢aligmalarda ise bireysel Onciiller siniflandirmasi
icerisinde yer aldig1 ifade edilebilir. Greenhaus & Callanan ise (2006, s. 144) kariyer basarisinin
onciillerini “psikolojik”, “sosyo-psikolojik™, “sosyolojik” ve “ekonomik™ faktorler agisindan

smiflandirip, konuyu daha farkl bir agidan incelemiglerdir.

Yukarida belirtilen, bireysel ve orgiitsel (mezo) diizeydeki Onciillerin yani sira, makro/dissal
faktorlerin de kariyer basarisi iizerinde dnemli etkileri olabilmektedir. Bu dogrultuda digsal
faktorlerin tanimi ve igeriginin yazarlarin siniflandirma yaklasimina gore farklilik gosterdigi
sOylenebilir. Poon vd. (2015, s. 26) ¢esitli mesleklerden ve farkli demografik 6zelliklere sahip
calisanlarla yaptiklar1 miilakat sonucu, “ig baglam1”, “sosyal baglam” ve “toplumsal baglam”
olmak iizere li¢ dissal faktoriin kariyer basarisi tizerindeki etkilerini degerlendirmislerdir. Spurk
vd. (2019, s. 48) makro faktorleri yalnizca orgiitle ilgili degiskenlerle sinirlandirmayip; kiiltiir,
i giicli piyasas1 ve sosyal refah sistemi gibi konular1 da bu dnciil kapsaminda ele almiglardir.
Benzer bicimde “ulusal kiiltiir” degiskeni, kariyer basarisin1 ve bu basariya ulasma yollarini
etkilemesi nedeniyle bir¢ok arastirmada bir 6nciil olarak degerlendirilen makro faktorlerden
biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Holtschlag vd., 2013, s. 144). Bir anlamda kiiltiiriin farkli
baglamlardaki yansimasi olarak nitelendirilebilecek olan bir diger makro degisken olan “birey-

cevre uyumu”’nun kariyer basarisi iizerindeki roliiniin incelendigi (Cable & DeRue, 2002, s.

877) goriilmektedir.

Kariyer basarisinin 6nciillerine yonelik yerel literatiirdeki ¢aligsmalar incelendiginde, bu konuda
bir siniflandirma yapilmadigi, yalnizca belirli unsurlarin kariyer basarisi tizerindeki etkilerinin
ele alindig1 dikkat cekmektedir. Ilgili calismalarda “politik yetenekler” (Cingdz, 2013, s. 163;
Kati, 2016, s. 34), “sosyal zeka” (Yilmaz, 2019, s. 59), “kariyer baglilig1” (Cakmak-Otluoglu,
2014, s. 354) gibi birtakim bireysel degiskenler ile “hizmetkar liderlik” (Y1ldirim, 2020, s. 57),
mentorluk (Dogan, 2011, s. 81) gibi gesitli orgiitsel degiskenlerin kavram iizerindeki roli
irdelenmistir.
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2. KARIYER BASARISININ ONCULLERINE ILiSKIN TEORIK BiR MODEL
ONERISI

Onceki boliimde deginilenler cercevesinde, bu calismada kariyer basarismin &nciilleri,

“bireysel kaynaklar”, “sosyal kaynaklar”, “orgiitsel 6zellikler”, “kariyer yonetimi davraniglar”,

ve “demografik 6zellikler” olmak iizere bes farkli siniflandirma kapsaminda, ¢esitli teorilere

dayali olarak ayrintili bir bigimde degerlendirilmistir.
2.1. Bireysel Kaynaklar

Kariyer basarisinin onciillerini belirlemeye yonelik yapilan geleneksel siniflandirmalara dayali
calismalarda da (Orn. Aryee vd., 1994, s. 487), giiniimiizdeki ¢alismalarin (Orn. Spurk vd.,
2019, s. 53) bakis acilarin temelinde de “bireysel kaynaklar” vurgulanmaktadir. Yukaridaki
boliimlerde de deginildigi iizere, bireysel kaynaklar dogrultusunda “insan sermayesi” degiskeni
siklikla ele alinmistir. Bunun yani sira yine bir bireysel kaynak olarak ele alinabilecek olan
kisilik ve motivasyonun kariyer basarisini agiklamada gz onilinde bulundurulmasi gereken
unsurlar oldugu sodylenebilir (Ng vd., 2005, s. 371). Bu nedenle bu kisimda kariyer basarisi
konusu insan sermayesi teorisi ¢cergevesinde ele alinacak, bunun yani sira kisilik ve motivasyon

gibi unsurlarin kariyer basarisina olan etkisi incelenecektir.

Insan Sermayesi: insan sermayesi teorisi bireylerin becerilerini gelistirmeye ve egitim
seviyelerini arttirmaya yonelik davraniglarinin isgiicli pazarindaki degerlerini de arttiracagini
ileri siiren, esasen ekonomi alaninin ¢calisma konusu olan bir teoridir (Ng vd., 2005, s. 37). insan
sermayesinin, kariyer basarisinin bir onciilii olarak, geleneksel ¢alismalardan gliniimiize dek
iizerinde durulan bir degisken oldugu ve siklikla bu baglamdaki roliiniin arastirildig1 (Wayne
vd., 1999, s. 582; Eby vd., 2003, s. 692, Ng vd., 2005, s. 370) ifade edilebilir. Rosenbaum,
bireysel yaklasim ¢ercevesinde ele alinan kariyer basaris1 dnciillerinden en 6nemlisinin insan
sermayesi teorisi oldugunu ileri siirmiistiir. Bu dogrultuda isgiicii pazarinin tiim ¢alisanlara
benzer firsatlar1 sundugu, ¢alisanlarin sahip oldugu yetkinlikler ile géstermis olduklar1 ¢aba ve
egitimlerin bir sonucu olarak farkli diizeylerde kariyer basarisi elde ettikleri varsayimi soz

konusudur (Wayne vd., 1999, s. 578).

Egitim ve kariyer basarisi iligkisine yonelik yapilan ampirik calismalarda egitim diizeyi arttik¢a
gelirde de artis oldugu, ayrica yonetsel ilerleme ihtimalinin de arttig1 ortaya ¢ikmistir (Judge
vd., 1995, s. 490). Ust diizey yoneticiler i¢in de insan sermayesinin olumlu etkileri benzer
bicimde seyretmektedir. Georgakakis vd. (2016, s. 432) yaptiklar1 arastirmada, Avrupa’da ve
A.B.D.’de daha yiiksek diizeyde egitim almis CEO’larin kariyer basamaklarini daha hizlh
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tirmandiklart gériilmiistiir. Kidem de kariyer basarisi lizerinde etkili bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Blanco & Sastre Castillo (2020, s. 1094), daha sik araliklarla orgiit degistiren
yoneticilerin, CEO konumuna gelmek icin tek bir orgilite bagl olarak calisan yoneticilere

kiyasla daha uzun zaman harcadiklarini ortaya koymuslardir.

Insan sermayesine yapilan yatirrmin daha ziyade objektif kariyer basarisi ile iliskili oldugu
diistinlilse de subjektif kariyer basarist i¢in de Onemli bir degisken oldugu sdylenebilir
(Greenhaus & Callanan, 2006, s. 146). Bu dogrultuda lisans egitimini tamamladiktan sonra
MBA egitimi almanin kariyer tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmiistiir
(Zhao vd., 2006, s. 266). Bireylerin egitim durumlarina gore gelir doygunluguna ne zaman
ulagtiklarinin arastirildigi bir ¢alismada, egitim seviyesi arttikca gelir doygunluguna erisme
standartlarinin da yiikseldigi ortaya ¢ikmistir (Jebb vd., 2018, s. 34). Bu durum, yiiksek gelire
sahip calisanlarin daha diisiik maaslarla calisanlar1 temel alarak yaptiklar1 sosyal

karsilagtirmalara atfedilmistir (Bagdadli vd., 2021, s. 434).

Bunlara karsilik, insan sermayesinin subjektif kariyer basarisi ile negatif yonli bir iligkisi
olabilecegi de dikkate alinmalidir. Buna yonelik Judge vd. (1995, s. 495) su 6rnegi vermiglerdir:
Iki yoneticinin kazancinin benzer oldugu bir durumda, daha diisiik egitimli ve nispeten daha
kidemsiz yOneticinin kariyer tatmininin daha yiiksek olacagi s6ylenebilir. Bireyler egitimlerine
yatirim yapip, islerine daha ¢ok vakit ayirdiklarinda, ¢alisma sayesinde ele edecekleri sonuglara
yonelik beklentileri de artmaktadir, bu da insan sermayesinin igsel kariyer basarisi ile negatif

yonlii iliskili olmasinin da miimkiin olduguna isaret etmektedir.

Kisilik: Bireyin algilama, diisiinme ve davranis seklini etkileyen kisilik, meslek ve kariyer yolu
secimi gibi kariyere dair ¢esitli konularla yakindan iliskilidir. Benzer bigimde is basaris1 ve is
tatmini lizerinde de etkili olmas1 gbz Oniine alindiginda, kariyer siirecinin sonucu olan kariyer
basarisin1 da sekillendirecegi ifade edilebilir (Sutin vd., 2009, s. 71). Literatiirde kisiligin
kariyer basarisinin bir dnciilii olup olmadigini ele alan calismalarda genellikle Bes Faktor
Kisilik Ozellikleri’nin (Big Five Personality Traits) baz alindig1 goriilmektedir (Seibert &
Kraimer, 2001, s. 1; Semeijn vd., 2020, s. 538).

Bu anlamda nevrotik kisilik 6zelligi, duygusal dengede bozulmalar yaratmasi ve anksiyete
egilimini artirmasi nedeniyle kariyer yonetimi etkinligini azaltip kariyer bagarisinda diistikliige
sebep olabilmektedir (Ng vd., 2005, s. 373). Bu kisilige sahip bireylerin, yasantilarinin olumsuz

taraflarina  odaklanmalar1 nedeniyle kolaylikla motivasyon kayb1 yasayabilecekleri
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diistintilebilir (Masood vd., 2017, s. 34). Nevrotikligin hem algilanan kariyer basarisi (Boudreau
vd., 2001, s. 72) hem de is performans: ile negatif yonli iligkiler sergiledigi saptayan
aragtirmalar mevcuttur (Judge vd., 2008, s. 1984). Buna karsilik, nevrotiklik ile is performansi
arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ortaya koyan ¢alismalara da rastlanmaktadir (Bendersky

& Shah, 2013, s. 394).

Deneyime agik bireyler yaratici, merakli ve baska bireylerin riskli olarak degerlendirecekleri
durumlar1 deneyimleme konusunda isteklidirler. Bu acidan deneyime acik bireylerin
yaraticiliklarimi kullanabilecekleri, uluslararast gorevlendirmeler gibi nispeten zorlayici ve
riskli islerde calistiklarinda igsel kariyer basarilarinin yiiksek olacagi diisiiniilebilir (Boudreau
vd., 2001, s. 65). Objektif kariyer basarist agisindan da benzer sonuglara rastlanmig, deneyime
acik bireylerin sahip olduklar1 6zelliklerin bir anlamda liderlik vasiflari ile paralellik gdstermesi
bakimindan terfi etme olasiliklarinin gérece yiiksek oldugu saptanmistir (Nie3 & Zacher, 2015,
s. 13).

Sorumlulugun basar1 yonelimli olmak, giivenilirlik ve diizenlilik gibi boyutlardan olustugu
diistintildiginde (Judge vd., 1999, s. 624), kariyer basarisin1 arttirici bir 6zellik oldugu
savunulabilir. Nitekim yapilan arastirmalarda da sorumluluk 6zelligi yiiksek bireylerin yiiksek
motivasyonlari sayesinde etkin bir is performansi sergiledikleri, dolayisiyla gelir diizeylerinin
de hizlica artis gosterdigi goriilmiistiir (Wiersma & Kappe, 2017, s. 322). Bununla birlikte
sorumlulugun, kariyer basarisinin hem objektif hem de subjektif boyutu ile pozitif yonlii iligkisi

oldugu tespit edilmistir (Ng vd., 2005, s. 373).

Disadoniik bireylerin olaylarin pozitif yoniine odaklanmalar1 ve proaktif bir yapida olmalari,
kendilerine hem objektif hem de subjektif kariyer basarisinin yolunu agmaktadir (Seibert &
Kraimer, 2001, s. 3). Boudreau vd. (2001, s. 64) ile Seibert & Kraimer (2001, s. 15) tarafindan

yapilan ¢alismalarda disadoniikliigiin terfi ve kariyer tatmini ile iliskili oldugu goriilmiistiir.

Uyumlu bireylerin is birligi yapmaya egilimli, esnek kosullarla bas edebilen, genellikle ¢evresi
tarafindan sevilen bireyler oldugu gbéz Oniline alindiginda, kariyer basarisina ulasma
ihtimallerinin yiiksek oldugu diisiiniilebilir (Judge vd., 1999, s. 624). Buna karsilik Boudreau
vd. (2001, s. 73) tarafindan yapilan ¢alismada uyumlulugun is performansini diisiirdiigii ve
objektif basarida azalmaya yol agtigi ortaya konulmustur. Ayrica bu kisilerin gostermis
olduklar1 c¢aba karsiliginda elde ettikleri basariyr daha az bulmalar1 nedeniyle kariyer

tatminsizligi yasayabilecekleri de diisliniilmektedir (Judge vd., 1999, s. 625).
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Motivasyon: Motivasyon, bireyin belirli bir amaca ulasmak {izere kendisini harekete gegiren
ve davraniglarini sekillendiren gii¢ olarak tanimlanabilir (Greenhaus & Callanan, 2006, s. 151).
Pozitif 6rgiitsel davranis alaninda yapilan galismalarda da goriildiigii iizere (Orn. Luthans vd.,
2008, s. 220), islerini hevesli bir bi¢imde yerine getiren bireylerin, basarili olma olasiliklar1 da
artmaktadir. Bu noktadan hareketle, is yerinde ¢caba harcamaya yonelik isteksiz ¢alisanlarin ise
gelir diizeylerinin artmasi olasilif1 gérece diisiik olmaktadir (Verbruggen & Sels, 2008, s. 318).
Motivasyonel kaynaklarin kariyer basarisina olan etkisi konusu, kaynaklarin korunmasi teorisi
cergevesinde incelenebilir (Hirschi vd., 2018, s. 342; Ng & Feldman, 2014a, s. 157). Bu teori
insan davraniglarini, bireylerin hayatta kalabilmek icin kisisel ve sosyal kaynaklar1 edinme ve
koruma konularindaki ihtiyaglar ¢cercevesinde agiklayan motivasyonel bir teoridir (Hobfoll vd.,
2018, s. 104). Bu dogrultuda bireylerin sahip olduklar1 zaman ve enerjiyi korumalar1 sayesinde
kariyere yonelik kaygi duyma ihtimali azalacak ve kariyer gelisimi i¢in yeni firsatlar ortaya

cikacaktir (Halbesleben & Bowler, 2007, s. 94).

Motivasyonun kariyer basarisinin bir onciilii olup olmadigini belirleyebilmek icin incelenen
unsurlar, mesaiye kalinan giinler, haftalik ortalama ¢alisma siiresi (Judge vd., 1995, s. 489), isin
merkeziligi, hirs, is ve kariyer motivasyonu (Ng & Feldman, 2014a, s. 158) gibi degiskenleri
icermektedir. Hirschi vd. (2018, s. 342) ise “motivasyonel kariyer kaynaklar1” bashig altinda
kariyer baglilig1 ve kariyer giiveni degiskenlerini ele almiglardir. Bu calismada ise yalnizca hirs
ve isin merkeziligi unsurlariin kariyer basarisi iizerinde ne tiir etkileri olabilecegine
deginilmistir.

Hirsin, bireylerin terfi etme, gelir artis1 gibi objektif kariyer basarisini artirdigi goriilmiistiir.
(Hirschi vd., 2018, s. 340). Gengler iizerinde yapilan bir arastirmada da (Ashby & Schoon,
2010, s. 356), daha hirshi olan katilimcilarin digerlerine kiyasla ilerleyen zamanlarda daha
yiiksek sosyal statliye sahip olduklar1 ve daha yiiksek gelir elde ettikleri ortaya konulmustur.
Ancak hirsin, subjektif kariyer basarisinda azalmaya yol actig1 ifade edilebilir (Judge vd., 1995,
s. 495; Otto vd., 2017, s. 32). Hirsh bireylerin kariyerlerine iligskin yiliksek beklentiler i¢inden
olup beklentilerine ulasamadiklarinda hayal kirikligina ugramalar1 buna bir agiklama olarak

getirilebilir (Nabi, 1999, s. 219).

Islerini yasamlarmin 6nemli bir boyutu olarak degerlendiren kisilerin basarili olmak amaciyla

daha ¢ok emek sarf edecekleri diisiintildiiglinde (Judge vd., 1995, s. 493), isin merkeziliginin

yiiksek oldugu ¢aliganlarin digerlerine kiyasla daha yiiksek gelir elde etmeleri (Ng & Feldman,

2014a, s. 162), sasirtict olmamaktadir. Nabi (1999, s. 220) isin merkeziligi ile subjektif kariyer
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basaris1 arasindaki iliski negatif yonlii olarak saptamasina karsin, isi hayatlarinin merkezine
koyan, ancak diigiik hirsa sahip calisanlarin subjektif kariyer basarist diizeylerinin yiiksek
oldugunu belirtmistir. Ng vd. (2005, s. 391) ise isin merkeziliginin subjektif kariyer basaris1 ile
olan iliskisinin, objektif kariyer basaris1 ile olan iliskisine kiyasla daha zayif oldugunu

belirlemislerdir.
2.2. Sosyal Kaynaklar

Bireylerin sahip oldugu sosyal kaynaklar, kariyer basarisinin onciillerini belirlemeye iligkin
gerceklestirilen calismalarda genellikle bireysel onciiller gergcevesinde degerlendirilmis (Ng
vd., 2005, s. 371) baz1 calismalarda ise davranissal onciiller basligi altinda ele alinmistir (Wolff
& Moser, 2009, s. 4). Spurk vd. (2019, s. 50) yaptiklar1 incelemede, kariyer basarisinin
belirleyicilerine yonelik ¢alismalarin teorik temellerinin genellikle “yakin ¢evre kaynaklar1”
(%42) ve “kisisel kaynaklar” (%40) iizerine oldugunu ifade etmeleri goze ¢arpmaktadir. Bu
calismada ise sosyal kaynaklar, bireylerin gelistirdigi is iliskilerini ifade eden “sosyal sermaye”
ile is ve aile yasamlarindaki kisiler tarafindan ne 6l¢iide desteklendikleri ile ilgili olan “sosyal

destek” unsurlarini i¢cerecek bigimde incelenmistir.

Sosyal Sermaye: Sosyal sermaye teorisi bireylerin 6zel ve mesleki hayatlar1 boyunca
gelistirmis olduklar1 iligkiler sonucu ortaya ¢ikan sosyolojik bir kavramdir ve insan
sermayesinin etkisini arttirict bir nitelige sahiptir (Kapu, 2008, s. 267). Insan sermayesi
teorisinde “Ne kadar ¢ok bildigin” konusu vurgulanirken, sosyal sermayede ise “Ne kadar ¢cok
kisiyi taniyorsun” sorusu iizerinde durulur (Luthans vd., 2004, s. 46). Hedef odakl1 bir bakis
acistyla degerlendirildiginde, sosyal sermayenin kariyer basarisini etkilemesinin miimkiin
olacagi sOylenebilir. Burada “aktdrler” arasi kurulan iligkiler ya da baglar “sosyal ag” seklinde

nitelendirilir (Greenhaus & Callanan, 2006, s. 150).

Sosyal aglar bir kurumdaki yoneticiler ve ¢alisma arkadaslar ile kurulabilecegi gibi, aym
zamanda Orgiit disindaki bireylerle de kurulabilir. Sosyal aglar1 yeterince giiclii olmayan bir
bireyin isiyle ilgili yardim almasi gerektiginde zorluk ¢ekecegi, cevredeki is firsatlarindan
haberdar olmayacagi, haberi olsa dahi bos pozisyonlara yerlesme ihtimalinin diisiik olacagi
ifade edilebilir (Ng & Feldman, 2014b, s. 172). Belirtilen bu hususlarin kariyer basarisi ile ilgili
oldugu goz oniine alindiginda, sosyal sermayenin kariyer basarisini pozitif yonlii etkiledigi
sonucuna varilmaktadir. Sosyal sermaye, gelir diizeyi ve gelirdeki zaman igerisindeki artisla
(Wolff & Moser, 2009, s. 17) ve kariyer ilerlemesiyle (Hassan vd., 2017, s. 530) dolayistyla
cesitli objektif kariyer basarist gostergeleri ile iliskilidir.
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Sosyal sermaye objektif kariyer basarisi ile olan iliskisinin yan1 sira subjektif kariyer basarisi
ile de anlaml iligkiler sergilemektedir (Ng & Feldman, 2014b, s. 176; Bozionelos, 2015, s. 75).
Bu durum, bireylerin sahip olduklari iligki aglarnn sayesinde, zor durumlarin iistesinden
geleceklerine olan inanglarinin giliclendigi, dolayisiyla ulastiklart kariyer basarisini olumlu
yonde degerlendirmelerine atfedilebilir. Sosyal sermaye kariyer basaris1 lizerinde direkt etkili
olmakla birlikte, baz1 arastirma modellerinde ise diizenleyici bir rol oynadig1 goriilmiistiir.
Ornegin baz1 ¢aligmalarda kadin, azilik ve gégmenlerin diger bireylerle benzer egitim diizeyi
ve deneyime sahip olduklarinda dahi kariyer basarilarinin daha diisiik oldugu goriilmiis, bunun
nedeni sosyal sermayenin yetersizligine dayandirilmistir (Greenhaus & Callanan, 2006, s. 122).
Bunun yani sira Labianca & Brass (2006, s. 597) kavramui farkli bir agidan inceleyerek,
literatiirde genellikle sosyal sermayenin kariyer basarisi lizerindeki olumlu yondeki etkilerine
odaklanildigini, ancak “negatif sosyal sermaye’nin tam tersi etkilerde bulunabilecegi ihtimali
iizerinde durmuslardir. Bu dogrultuda, kurulan olumsuz sosyal iliskilerin bireylerin kariyer

yolculugunda bir engel teskil edebilecegi de sOylenebilir.

Sosyal Destek: Bireylerin is ve aile yasamlarindaki kisiler tarafindan ne 6l¢iide desteklendikleri
hem objektif hem de subjektif kariyer basarisini sekillendirmektedir. Literatiirde orgiitsel destek
baglaminda, “kariyer destegi”, “yonetici destegi”, “egitim ve gelistirme olanaklar1”, “orgiitsel
kaynaklar” unsurlar1 degerlendirilmistir (Ng vd., 2005, s. 371). Bu ¢calismada ise i yasamindaki
sosyal destekler kapsaminda “yonetici destegi”, “lider-iiye etkilesimi” ve “mentorluk” konular1

incelenmis, 6zel yagsamdaki destek agisindan ise aile destegi konusu ele alinmistir.

Orgiitlerin ¢alisanlarina sunmus olduklar1 kaynaklar ve ortaya ¢ikan kariyer basaris1 arasindaki
iliski, Blau (1964) tarafindan 6ne siiriilen sosyal miibadele kuram1 kapsaminda agiklanabilir.
Bu kuramda, bireylerin birtakim beklentiler nedeniyle sosyal iliskiler olusturup bu iligkileri
stirdiirdiikleri varsayimi mevcuttur (Bolat vd., 2009, s. 219). Dolayisiyla, bireyleri destekleyen
orgilitsel uygulamalar, ¢alisana kurumunun kendisine deger verdigini isaret ettigi ve kendisine
saglanan bu faydalarin karsiliginda orgiite katkili olma yiikiimliiligl olusacagi sdylenebilir
(Holtschlag vd., 2020, s. 4). Yine bu kuram dogrultusunda, kaynaklara erisimi kolaylasan ve
“liderin grubunda” yer alan ¢aliganin, somut birtakim odiiller araciligiyla objektif kariyer
basarisinin artacagi ifade edilebilir. Ayrica, ihtiyaclarinin karsilanmasi ve takdir gérmesi

araciligiyla subjektif kariyer basarisinin artacagi 6ne siiriilebilir (Gao & Wu, 2019, s. 4).

Yonetici desteginin s6z konusu oldugu oOrgiitlerde, calisanlar resmi is sdzlesmelerinde yer
almamasina ragmen kendilerine sunulmus olan kaynaklar (Ouerdian & Mansour, 2019, s. 75)
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sayesinde hem objektif basariya ulasacaklar hem de kariyer tatmini duyacaklardir (Wayne vd.,
1999, s. 582). Nitekim, yonetici desteginin bir boyutu olarak diisiiniilebilecek olan lider-liye
etkilesiminin mevcut oldugu hallerde, subjektif kariyer basarisinda artis oldugunu gdsteren
arastirmalar mevcuttur (Orn. Erdogan vd., 2004, s. 320). Orgiitlerin sundugu mentorluk ve
yonetici destegi gibi ¢esitli sosyal desteklerin hem geliri hem de kariyer tatminini anlamli
sekilde etkiledikleri ortaya ¢ikmustir. ilgili unsurlarin terfi {izerindeki etkilerinin ise yine
anlamli, ancak gorece diisiik oldugu belirlenmistir (Ng vd., 2005, s. 384). Ilk iistiin destekleyici
tutumu ve/veya mentor desteginin, kadinlarin karsilastigi bir kariyer engeli olan cam tavani

asma lizerinde dahi etkili bir rol listlendigi goriilmiistiir (Choi, 2019, s. 309).

Aile destegi, bireylerin stres diizeyini hafifletmeye yardimci olmasi, sosyal aglarin
genislemesinde rol oynayabilmesi, ya da bireylerin is ile ilgili sorunlarina dogrudan yardim
saglamasi bakimlarindan calisanlarin kaynaklarini korumalarinda 6nemli olmaktadir (Ng &
Feldman, 2014a, s. 165). Ailenin bireye isine yonelik sundugu destek, bir anlamda bireyin is
performansini artirict nitelikte duygusal bir kaynak olarak diisiiniilebilir (Dai & Song, 2016, s.
240).

Malezya’da kariyer basarisi lizerinde hangi faktorlerin etkili olduguna iliskin calisanlarla
miilakatlar gerceklestirilmis, katilimcilarin es ve ¢ocuklari tarafindan is taleplerinin farkinda
olunmas1 durumunun kariyer bagarisini artirici rolii oldugunu ifade etmislerdir (Poon vd., 2015,
s. 26). Amin vd. (2017, s. 136) calismalarin1 rol teorisi, kaynak koruma teorisi ve sinir
teorisinden hareketle temellendirmis ve yonetici desteginin kariyer basarisi iizerinde etkisi
oldugunu saptamistir. Aile destegi sayesinde ¢alisanlar ise daha iyi odaklanip daha yiiksek
performans gosterebilmekte (Cho vd., 2017, s. 498), ayn1 zamanda kendilerine sunulan empati,
manevi destek ve sefkat gibi unsurlar araciligiyla kariyerlerinde elde ettikleri sonuglara iliskin

daha yiiksek motivasyon ve tatmin diizeyine ulasabilmektelerdir (Amin vd., 2017, s. 137).
2.3. Orgiitsel Ozellikler

Kariyer basarisinin onciillerini arastiran ¢alismalarda, orgiitsel 6zelliklerin genellikle yapisal
unsurlar kapsaminda ele alindig1 dikkat cekmektedir (Orn. Aryee vd., 1994, s. 489; Nabi, 1999,
s. 213). Bu calismada ise orgiitsel 6zellikler bagligi altinda, orgiitiin biiyiikliigii ve ¢esitli insan
kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalar1 gibi kariyer basarisin1 bigimlendirebilecek olan

orgiitsel unsurlar ayr1 bir boyut seklinde incelenmistir.

Orgiit Karakteristikleri: Orgiitsel unsurlarin kariyer basarisi iizerindeki etkisinin arastirildig

bircok ¢alismada (Orn. Judge vd., 1995, s. 499; Nabi, 1999, s. 213), 6rgiit biiyiikliigiiniin ele
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alindig1 goriilmektedir. Biiyiik 6lgekli orglitlerde bireylerin kontrol alaninin genislemesi ve
gelirlerinin artmasina imkan taniyan bir yap1 s6z konusudur. Kontrol alani, birgok ¢aligmada
objektif kariyer basarisinin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Bu anlayista, biiyiik
isletmelerde gorece daha fazla hiyerarsik kademe bulundugu, boylece g¢alisanlarin kariyer
hareketliligi, dolayisiyla basarili olmalarim1  kolaylastirma olasiliginin  yiikseldigi
savunulmaktadir (Aryee vd., 1994, s. 492). Yapilan arastirmalarda kontrol alani genisledikce
bireylerin gelirlerinde de bir artis yasandig1 ortaya ¢ikmistir (Smeets & Warzynski, 2008, s.
690). Kontrol alan1 objektif kariyer basarisinin yam sira subjektif kariyer basarisinin
unsurlarindan biri olan is tatmini ile de pozitif yonlii bir iliski sergilemektedir (Sablynski, 2012;

Aktaran: Tran & Tian, 2013, s. 2).

IKY Uygulamalari: Orgiitlerin calisanlarinin kariyer gelisimlerini destekleyecek nitelikteki
cesitli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin objektif ve subjektif kariyer basarisi
iizerinde etkilidir. Ornegin Bagdadli & Gianecchini (2019, s. 357) tarafindan yapilan
arastirmada, Orglitlerin calisanlarmin  kariyer gelisimlerini destekleyecek nitelikteki
uygulamalarinin objektif kariyer basaris1 ile genellikle pozitif yonde iligkili oldugu
saptanmigtir. Bu dogrultuda, en yiiksek etki diizeyi “degerleme merkezi” (%100) faaliyetlerinde
gbzlemlenirken, bunu “egitim” (%61), “performans degerlendirme” (%57), “gelistirici

nitelikteki gorevlendirmeler” (%56) ve “uluslararas1 gorevlendirmeler” (%50) izlemektedir.

Temin politikasi olarak i¢ kaynaklardan yararlanmayi tercih eden bir orgiitte, beklenildigi iizere
calisanlarin algiladiklar1 finansal ve hiyerarsik basar1 diizeylerinde artis oldugu goriilmiis,
ayrica kariyer tatmini diizeylerinin de yiikseldigi ortaya ¢cikmistir (Aryee vd., 1994, s. 506).
Orgiit tarafindan sunulan egitim-gelistirme faaliyetleri, insan sermayesi teorisi ¢ercevesinde
kariyer basarisi unsurlarindan gelir durumu (Singh vd., 2009: 61), hiyerarsik pozisyon ve
kariyer tatminini (Rowley vd., 2016, s. 110) pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitlerin neyi
“odiillendirip” ¢alisanlarina terfi imkani1 sunacagi konusu, objektif kariyer basarisinin orgiitiin
egitim-gelistirme faaliyetleri ile olan iliskisini bigimlendirici niteliktedir. Bu anlamda, eger
orgiit icin bireylerin “siki calismasi” 6nemli ve terfi ile iliskilendirilen bir unsur ise, o halde
insan sermayesine yapilan yatirimlarin terfi ile direkt iliskili olmamas1 anlagilirdir (Melero,

2010, s. 643).

Motivasyon teorilerinden “esitlik teorisi” ve “beklenti teorisi”, performans degerlendirmeye

dayal 6diillendirme ile kariyer basarisi arasindaki iliskiyi agiklamakta temel almabilir (Orn. Oh

& Lewis, 2013, s. 743). Bu dogrultuda birey, orgiitiinde 6diil kriterlerinin agik¢a belirlendigine
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ve hedeflenen performansa ulasmasi halinde bu ddiillere erisecegine inaniyorsa ve bu
uygulamalarin tiim ¢alisanlar i¢in gegerli oldugu kanaatinde ise o durumda isine yonelik
motivasyonu artacak ve daha yiiksek performans gosterecektir. Bu noktadan hareketle, orgiitte
“bicimlendirilmis” olan ile “uygulamada” odiillendirme saglayan kriterler arasinda bir
uyumsuzluk olmasinin, kisilerin objektif kariyer basarisi tizerinde olumsuz etkilerde bulunacagi
ifade edilebilir (Tremblay vd., 2014, s. 822). Performansa dayali licretlendirmenin, subjektif
kariyer basarisinin boyutlarindan biri olarak ele alinan is tatmini (Ogbonnaya vd., 2017, s. 104)
ve ise adanmishik (Kulikowski, 2018, s. 434) iizerinde pozitif yonde etkileri olmasi, subjektif

kariyer basarisi ile dogrudan iliskili olabilecegine isaret etmektedir.
2.4. Kariyer Ozyonetimi Davramslari

Kariyer basarisina iligkin sorumlulugun orgiitlerden ziyade bireylere yiiklendigi ve bu
dogrultuda calisanlarin  kendi kariyerlerinin sorumlulugunu istlenip ve kariyerlerini
bicimlendirmeye yoneldikleri goz Oniline alindiginda, kariyer 6zyonetimi davraniglarinin
kariyer basarisini etkileme potansiyeli oldugu beklenebilir. Bireysel kaynaklarin bir alt boyutu
olarak incelenen motivasyon unsurunun aksine, kariyer 6zyonetimi anlayist tutumlara degil,
bireylerin kariyer hedeflerine ulasmak ve birey-cevre uyumunu optimize etmek igin

gosterdikleri proaktif davranislara odaklanmaktadir (Hirschi vd., 2018, s. 340).

Kariyer 6zyonetim teorisi, bireylerin kariyerlerini stratejik bir bicimde nasil yonetebileceklerini
ve kariyerleri boyunca nasil esnek ve kosullara uyumlu olabileceklerini agiklayan kariyer
yonetimi siirecini ifade etmektedir. Bu dogrultuda ¢esitli 6z yonetim davraniglari araciligiyla
arzulanan kariyer sonuglarina (kariyer basarisi, istihdam edilebilirlik vb.) ulasilacag
savunulmaktadir (King, 2004, s. 118). Poon vd. (2015, s. 26) tarafindan yapilan nitel
aragtirmada c¢alisanlar, kariyer hedefleri belirlemek, yeni firsatlar1 takip etmek ve kendi
kariyerini yonlendirebilmek gibi birtakim “kariyer yonetimi” faaliyetlerinin subjektif kariyer
basarisi i¢in onemli oldugunu ifade etmislerdir. Kariyer 6zyonetimi kapsaminda, kendi gii¢li
ve zayif taraflarmin, bunun yan sira ilgi ve degerlerinin farkinda olup (kariyer kesfi) o
dogrultuda is aglar1 olusturma, énemli is firsatlarin1 takipte bulunma ve insan sermayesine
yatirim yapma ile ilgili konular karsimiza ¢ikmaktadir (Sanders vd., 2020, s. 2). Bu hususlarin
bazilar1 bu calismada farkli basliklar altinda ele alindigi i¢in, ¢alismanin bu béliimiinde kariyer
O0zyoOnetiminin “kariyer kesti”, “yasam boyu 6grenme” (Hirschi vd., 2018, s. 343) ve “birey-

cevre uyumunu saglamaya yonelik proaktif davranislar” konulari {izerinde durulacaktir.

Kariyer Kesfi: Kariyer kesfi, kariyer 6zyonetim teorisinin kilit noktalarindan biri olarak ifade

edilebilir. Bu teori uyarinca kariyer kesfi, bireylerin kariyer uyum yeteneklerinin saglanmasi ve
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mesleki gelisimlerinin slirdiiriilmesini yoneten bir kisisel eylem mekanizmasi olarak
islevsellesmistir (Jiang vd., 2019, s. 338). Kariyere iligskin bireyin kendisi ve ¢evresi hakkinda
bilgi toplamasi ve bu dogrultuda c¢esitli kariyer planlarni faaliyete gecirmesiyle karakterize
edilen kariyer kesfi, kariyer bagsarisin1 bi¢cimlendirici bir rol iistlenmektedir. Kariyer kesfinin
“cevreyl kesfetme” boyutu, bireylerin isler, sektor ve meslek hakkinda bilgi toplamasini
icerirken, “kendi kendini kesfetme” boyutu ise bireyin kendi ilgi alanlarini, degerlerini ve
deneyimlerini arastirmasina odaklanmaktadir (Zikic & Hall, 2009, s. 182). Kariyer kesfi
aracilifiyla, bireylerin beceri ve yetkinliklerini gelistirmeye odaklanacaklari, boylece hem
performanslarinin (dolayisiyla objektif kariyer basarilarinin) hem de subjektif kariyer basarisi

diizeylerinin artacagi ampirik ¢caligmalarda ortaya koyulmustur (Birasnav vd., 2013, s. 524).

Yasam Boyu Ogrenme: Kariyer 6zyonetimi dogrultusunda karsimiza ¢ikan bir diger husus
“yasam boyu O6grenme” bakis acis1 olmaktadir. Bu boliimde 6grenme konusu, bireylerin
orgiitleri tarafindan sunulan egitim-gelistirme programlar1 ¢ergevesinde gelismelerini
icermemekte, yalnizca isle ilgili bilgi ve becerilerini gelistirmeye yonelik kendi perspektifleri
ve ¢abalar1 (Hirschi vd., 2018, s. 343) kapsaminda bir kariyer 6zyonetimi davranisi olarak ele

alinmaktadir.

Bu bakis acisina sahip bireylerin yeni seyler 6grenmeye hevesli, proaktif kisiler oldugu
diisiincesinden hareketle, proaktif O6grenme becerileri sayesinde performanslarinda artis
beklendigi, dolayisiyla objektif kariyer basarisinin olumlu yonde etkilenecegi one siiriilebilir.
Benzer sekilde, islerine iliskin performans odakli olmaktan ziyade 6grenme odakli olmalart
nedeniyle is tatmini ve dolayisiyla kariyer tatmini (subjektif kariyer basarisi) algilarinin da

yiiksek olmasi beklenmektedir (Drewery vd., 2020, s. 570).

Birey-Cevre Uyumu: Kariyer 6zyonetimi kapsaminda, bireyin ¢evresi ile uyumu saglayacak
bicimde tutum ve davranislar sergilemesinin, kariyer basarisi iizerinde etkili rol oynadig: ifade
edilebilir (Ballout, 2007, s. 747). Bu calisma kapsaminda Ballout’un (2007, s. 747) bakis
acisindan yola ¢ikarak, birey-¢evre uyumu boyutlarindan, “birey-is uyumu”, “birey-orgiit
uyumu” ve “birey-kiiltiir uyumu” boyutlarinin kariyer basarist ile olan iliskileri ele

alinmaktadir.

Birey-is uyumu, bireyin isten beklentileri ile isin 6zellikleri arasindaki veya calisanin bilgi,
beceri ve yetenegi ile is gerekleri arasindaki uyumu ifade etmektedir (Kristof-Brown vd., 2005,

s. 284). Birey-is uyumu konusu, “beklenen-kabiliyet uyumu” ile “ihtiyaglar-karsilananlar
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uyumu” olmak iizere iki boyut altinda ele alinmaktadir (Sekiguchi, 2004, s. 180). Ilkinde
bireylerin bilgi, beceri, yetenekleri ile isin gereklerinin uyumlu olmasi halinde s6z konusu iken,
ikincisinde ise bireylerin ise yonelik ihtiyag ve tercihleri ile isin sagladiklar1 (6zellikleri)
arasindaki uyumluluk 6nemlidir (Kristof-Brown vd., 2005, s. 288). Alanina yonelik bilgisini
artirmasinda faydali olabilecek ¢esitli uluslararasi egitimlere katilmis bir cerrahin rakiplerinden
styrilacagl ve daha yliksek gelir elde etme, kariyerde hizla ilerleme gibi baz1 objektif kariyer
basaris1 sonuglar1 ile karsilasacagi one siiriilebilir. Benzer noktadan hareketle bireylerin
sorunlarma ¢6ziim bulmak konusunda bir motivasyonu olan bir cerrahin, kariyerinden tatmin
duyacagi da ifade edilebilir. Dolayisiyla bireylerin, kendi bilgi, beceri, yetenek ve beklentilerini
dikkate alip, bunlara uyumlu islerde ¢alismaya yonelik harekete gegmelerinin hem objektif hem

de subjektif kariyer basaris1 lizerinde olumlu etkileri olacaktir.

Bireylerin ¢alistiklar1 orgiitiin kiiltiirline uygun davraniglar sergilemesi, boylece birey-orgiit
uyumunun saglanmasi, kariyer Ozyonetimi davramiglart c¢ercevesinde ele alinabilir. Bu
dogrultuda bireylerin kendi inang sistemlerini 6rgiitlin lehine bigimlendirdigi hallerde (6rnegin
orgiitlin kendilerinden talep ettigi davranis kaliplarina uygun hareket ettiklerinde) bir “takim

oyuncusu” olarak etiketlenir ve kariyerlerinde olumlu sonuglar elde ederler.

Konuyla ilgili Ballout (2007, s. 747) da birey-Orgiit uyumu algisinin Orgiite baghlik ve
motivasyonu arttiracagini, bunun bir uzantis1 olarak gorev performansinin artacagini
belirtmistir. Gorev performansi artan bireylerin kariyer basarilarinda da artis olacagim
soylemek miimkiindiir. Kariyer basarisinin objektif boyutunun yani sira subjektif boyutu da
birey-orgiit uyumu ile iliskili olmaktadir. Cable & DeRue (2002, s. 877) de ihtiyaglar-
kargilananlar uyumunun bireylerin kariyer tatmini ile iliskili olacagini iddia etmislerdir.
Bireyler kariyerleri i¢in emek ve zaman harcamakta, bu ¢abanin karsiliginda da kisiye gore
degiskenlik gosteren birtakim ihtiyaglarimin (finansal, sosyal vb.) giderilmesi beklentisine
girmektedir. Subjektif kariyer basarisi, bu ¢cabalarin sonucunda ihtiya¢ duyduklari unsurlarin ne

oOlgiide tatmin edildigine bagli olarak farklilasmaktadir.

Birey-kiiltiir uyumu, bireyin kisilik, deger ve inanclarinin kendisini ¢evreleyen digerlerine
benzer olup olmadig ile ilgilidir (Du vd., 2019, s. 108). Literatiirde bu kapsamda genellikle
bireyin degerlerinin orgiitiin degerleri/kiiltiirii ile olan uyumu ele alinsa da (Orn. Hua & Liu,
2017, s. 426), bu calismada birey-kiiltiir uyumu ¢ergevesinde bireylerin yasadiklari toplumla

olan deger uyumlarina odaklanilarak, konu makro acidan incelenecektir.

Bireyci kiiltiirlerde  ¢alisanlarin, takim arkadaglarindan siyrilarak kendi bireysel

performanslarina dayali odiilleri elde etmek konusunda daha hirsli davranmalari sonucu basari
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elde edecekleri, toplulukcu Kkiiltiirlerde ise, takim olarak yiiksek performans gostermeyi
amaclayip daha uyumlu bir ¢alisan profili ¢izmelerinin basarinin anahtar1 oldugu sdylenebilir
(Ballout, 2007, s. 752). Toplulukgu kiiltiirlerde bireylerin, digerlerinin is yasamu ile daha ilgili
olacag1 diisiiniildiigiinde, bireylerin kariyerlerinden tatmin duyup duymamalari, kendisini
etrafindaki kisilerle kiyaslamasina gore sekillenmesi anlasilirdir (Lau vd., 2007, s. 130).
Maskiilen kiiltiirlerde bireylerin kendilerini basarili addetmeleri ic¢in gelirdeki artis ve
hiyerarsik pozisyon onem kazanacakken (Chompookum & Derr, 2004, s. 417), feminen
kiiltiirlerde maddi kazangtan ziyade is-yasam dengesini kurabilmis olmalart bu algiyr

giiclendirebilecektir.
2.5. Demografik Ozellikler

Demografik 6zellikler, bireylerin algilayis bigimleri ve motivasyonlarini etkilemekte, bununla
birlikte orgiit igerisindeki davraniglarini sekillendirmektedir (Judge vd., 1995, s. 490). Ayrica
toplumda var olan basmakalip yargilar bireylerden beklenen roller ile kendilerine saglanacak
imkanlar (benzer performans gosteren c¢alisanlar arasindan kimin ddiillendirilecegi ile ilgili
kararlar alinirken) iizerine dogrudan etkide bulunmaktadir (Greenhaus & Callanan, 2006, s.
150). Bu anlamda demografik 6zellikler kariyer basarisinin hem objektif hem de subjektif

yoniinii anlayabilmede 6nemli olmaktadir.

Kariyer basaris1 lizerinde etkili olabilecek degiskenlerden en sik inceleneni hig¢ siiphesiz
cinsiyet degiskenidir. Cinsiyetin kariyer bagarisin1 bigimlendirici rolii, “cinsiyet rolii teorisi”
cercevesinde ele alinabilir. Bu teoriye gore, insanlar belirli kariyerlerin, duygularin ve
davraniglarin bir cinsiyet i¢in diger cinsiyetten daha uygun olduguna inanma egilimindedir. Bu
anlamda kadinlardan ailenin bakimindan sorumlu bir rol istlenmesi, erkeklerden ise evin
disinda ¢aligmasi ve mali kaynak saglamasi gerektigi fikrinin (Jang vd., 2020, s. 2-3), her ne

kadar kadinlar uzun siiredir calisma hayatinda aktif rol oynasa da hala devam ettigi sdylenebilir.

Kadinlarin ¢alisma hayatindaki konumunun heniiz tam manasiyla kabul edilmedigi ve
kariyerlerinde yiikselme ile ilgili birtakim gibi cesitli engellerle karsilastiklar1 géz Oniine
alindiginda (Smith vd., 2012, s. 458) ozellikle objektif kariyer basarisinin kadinlar agisindan
daha diisiik olacagi beklenmektedir. Yapilan arastirmalarda kadinlarin erkeklere gore daha
disik maas aldigi (Hegewisch & Hartman, 2014, s. 13) ve daha diisiik oranlarda terfi
ettirildikleri (Jang vd., 2020, s. 7) goze carpmaktadir. Son zamanlarda 6zellikle saglik
sektoriinde gergeklestirilen pek ¢ok calismada da erkek meslektaslariyla benzer kosullarda
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calisan kadinlarim kariyer tatminin diizeylerinin daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir (Orn. Burns
vd., 2019, s. 508). Bunun yam sira, Herrbach & Mignonac (2012, s. 38) tarafindan yapilan
caligmada, algilanan cinsiyet ayrimciliginin subjektif kariyer basarisi ile negatif yonlii iligkili
oldugu saptanmistir. Dolayisiyla kariyer basarisinin genellikle erkeklerin lehine olmak {izere
cinsiyete gore degistigi kabul edilmekle birlikte, cinsiyete goére anlamli bir farklilik
saptanmayan calismalarin da mevcut oldugu (Orn. Kuijpers vd., 2006, s. 171) gdz 6niinde

bulundurulmalidir.

Demografik 6zelliklerden yas degiskeni de kariyer basarisi1 iizerinde etkilidir. Ileri yastaki
calisanlar gencg calisanlara kiyasla daha tecriibeli olacaklardir ve bu agidan orgiitte daha iyi
pozisyonda olacaklar1 diisiiniilebilir (Kuijpers vd., 2006, s. 171). Bu anlamda yas arttik¢a
kariyer basarisinin artacagini 6ne siirmek miimkiindiir (Ng vd., 2005, s. 384). Buna karsilik, yas
ile kariyer basaris1 arasindaki iliskinin daima pozitif yonde olmadigi, kariyer evresine gore
farkliliklar arz edebilecegi de iddia edilmistir. Buna gore, baslangi¢ kariyer evresindeki geng
calisanlarin kariyerlerinde ilerleyeceklerine iliskin yiiksek beklenti icerisinde olduklari, bu
beklentinin orta kariyer evresinde en yliksek diizeye ulastigi, sonrasinda ortaya ¢ikan kariyer
platosu nedeniyle yiikselmeye olan inancin gitgide diisme egilimi gosterdigi savunulmaktadir
(Greenhaus & Callanan, 2006, s. 152). ileri yastaki ¢alisanlar {izerinde yapilan calismalar,
kariyer basarisinin bu kisiler i¢in gorece geng¢ c¢alisanlarla ayni sekilde tanimlanmadigini,
finansal faydalardan ziyade yasam kalitesini artirmaya yonelik unsurlara -dolayisiyla kariyer

tatminine- daha ¢ok 6nem verdiklerini ortaya koymaktadir (Baltes vd., 2013, s. 121).

Yukaridaki boliimlerde gesitli teorik temeller ¢ergevesinde ele alinan ve ampirik bulgular ile
desteklenen arastirmalar 15181nda, kariyer basarisinin onciillerine ve kariyer basarisinin objektif
ve subjektif boyutlarinin birbirleriyle olan iligkilerine yonelik olusturulan model onerisi

asagidaki sekilde sunulmustur:
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BiREYSEL KAYNAKLAR
Insan Sermayesi
Kisilik

Motivasyon

SOSYAL KAYNAKLAR OBJEKTIF KARIYER BASARISI

Sosyal Sermaye
Sosyal Destek

ORGUTSEL OZELLIKLER
Orgiit Karakteristikleri
IKY Uygulamalar

KARIYER OZYONETIMi
DAVRANISLARI
Kariyer Kesfi

Yasam Boyu Ogrenme
Birey-Cevre Uyumu

DEMOGRAFIK
OZELLIKLER
Cinsiyet

SUBJEKTIF KARIiYER BASARISI

Yas

Sekil 2. Kariyer Basarisinin Onciillerine iliskin Onerilen Teorik Model
SONUC VE ONERILER

Yeni kariyer yaklasimlar1 dogrultusunda, artik ¢alisanlardan kariyer yonetimi konusunda aktif
bir rol istlenmeleri, oOrgiitlerden ise c¢alisanlarinin igindeki potansiyeli ortaya ¢ikarmak
konusunda destekleyici olmalar1 beklenmektedir. Bireylerin egitim yasamlarma yaptiklari
yatirim, siirekli 6grenme faaliyetleri ve sahip olduklari ¢evresel kaynaklarla bigimlenen kariyer
basarisi, somut birtakim ¢iktilar sunmasi ve bireyin calisma yasamindan tatmin duymasi

nedeniyle 6ne ¢ikan bir kavram olmaktadir.

Kariyer basarisinin hangi boyutlar altinda ele alinmasi gerektigine dair bir goriis birligi olmasa
da literatiirdeki en genel ayrimin “objektif” ve “subjektif” kariyer basarisi oldugu dikkat
cekmektedir. Bunlardan objektif kriter basarisi, digerleri tarafindan da gbzlemlenebilecek olan
maas, statii vb. unsurlar icerirken, subjektif kariyer basarisinda ise, dnemli olan bireyin
kendisinin kariyerinde ulastigi noktadan duydugu memnuniyet diizeyi olmaktadir. Bu
calismada da kariyer basaris1 bu iki boyut agisindan ele alinmistir. Calismada, kariyer
basarisinin Onciillerinin ¢esitli teoriler dogrultusunda siniflandirilmast ve boyutlarinin birbiri

ile iligkisine yonelik teorik bir model gelistirilmesi amaglanmigtir.
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Bireylerin genel iyi olus hali ve yasam tatminleri gibi konular tizerinde de kritik bir konu olan
kariyer basarisinin onciillerinin belirlenmesine ydnelik, kariyer yonetimi literatiiriinde uzun
yillardir teorik ve ampirik agilardan birgok c¢alisma gergeklestirilmistir. Literatiirdeki bu
caligmalarda, “bireysel”, “yapisal” ve “davranigsal” boyutlarin en geleneksek siniflandirma
oldugu, sonraki yillarda “birey-¢evre uyumu”, “kiiltiir” ve diger mikro ve makro degiskenlerin
siiflandirmalara dahil edildigi goriilmektedir. Bu ¢aligmada ise kariyer basarisinin onciilleri,
“bireysel kaynaklar”, “sosyal kaynaklar”, “orgiitsel 6zellikler”, “kariyer yonetimi davranislar1”,
ve “demografik 6zellikler” olmak tlizere bes farkli boyut altinda hem cesitli teoriler hem de
ampirik ¢alismalar cercevesinde degerlendirilmistir. Ilgili modellerin olusturulmasinda, “insan

b2 13

sermayesi teorisi”’, “bes faktor kisilik 6zellikleri”, “kaynaklarin korunmasi teorisi”, “sosyal
sermaye teorisi”, “cinsiyet rolii teorisi”, “kariyer 6zyonetimi teorisi” ve bu dogrultudaki “birey-
cevre uyumu teorileri”nden hareketle teorik bir model onerisinde bulunulmustur. Bu modelde
ayrica objektif ve subjektif kariyer basarisi arasinda da cift yonli bir iliski oldugu 6ne

siriilmiistir.

Calismada ortaya konulan modelin, kariyer yonetimi alaninda ve 6zellikle de kariyer basarisi
iizerine calisacak kisilere farkli bir bakis agis1 sunacagi ve uygulamacilara 11k tutabilecegi
umulmaktadir. Ilgili alandaki kuramsal ve ampirik ¢alismalarin genellikle yabanci iilkelerde
gerceklestirilmesi ve olusturulan modelin de bunun bir yansimasi oldugu, ayrica gelistirilen
modelin ampirik olarak test edilmemesinin bu calismanin smirliliklarint olusturdugu ifade
edilebilir. Bu agidan one siiriilen modelin ampirik bir caligmada iilkemiz baglaminda test

edilmesinin faydali olacagina inanilmaktadir.

Calismanin bir diger 6nemli siirliligi, onerilen teorik modelin yapilandirilmasinda belirli
teoriler acisindan simirlandirilmasi ve bu nedenle kavram tizerinde etkili olabilecek birtakim
unsurlarin géz oniine alinmamasidir. Bu dogrultuda bireylerin kariyerlerinin kendi tecriibe ve
algilar1  dogrultusunda bigimlenmesinin vurgulandigi  “kariyer yapilandirma teorisi”
(Uzunbacak vd., 2019, s. 201) ve bireylerin mesleki ilgilerinin gelisiminde ve kariyeri ile ilgili
yaptiklar tercihleri etkileyen unsurlar iizerine odaklanan “sosyal biligsel kariyer teorisi” gibi
birtakim teorilere bu ¢alismada yer verilmemistir. ileride yapilacak ¢alismalarda, bu teorilerin
iizerinde durdugu “6z-yeterlilik”, “kariyer baglilig1” gibi unsurlarin birer kariyer basarisi

onciilii olup olamayacagina yonelik incelemeler yapilmasi 6nerilebilir.

Kariyer bagarisinin Onciillerine yonelik olarak 2000 yilindan once gergeklestirilen
arastirmalarda agirlikla “insan sermayesi” ve “roller ve kimlik” gibi konulara odaklanildigs,
ancak son 10 yildir daha ziyade “kariyer faaliyetleri” ve “sosyal ¢evre’nin bu konudaki rollerine
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deginildigi goze ¢arpmaktadir (Spurk vd., 2019, s. 52). Ulkemizde son donemde yapilan
caligmalar incelendiginde ise her ne kadar orgiitsel baz1 6zelliklerin kariyer basarisi tizerindeki
etkileri incelense de (Orn. Yildirim, 2020, s. 57), agirlikla bireylerin kariyer yonetimi
davranislarina odaklanildig: (Orn. Bilginoglu vd., 2021; s. 126-127; Cingdz, 2013, s. 163) goze
carpmaktadir.

Gelecek calismalarda, bu durumun g6z 6niinde bulundurulup, ilgili modellerin bu degiskenleri

de icerecek bigimde yapilandirilmasi dnerilebilir.
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