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Kariyer yonetimi konusu insan kaynaklari yonetimi i¢inde 1980°li yillardan sonra ilgi ¢eken
konular arasinda yer almis ve son yillarda da kariyer yonetimine yonelik ¢alismalarin sayisi oldukga
artmistir. Bu ¢caligmada, bireysel, orgiitsel ve gevresel faktorlerin kariyer gelisimi tizerindeki etkisi
arastirillmistir. Kariyer gelisimi ile kariyer gelisimine etki eden faktorler arasindaki iligkiyi ortaya
¢ikarmak igin [zmir’deki sanayi ve hizmet sektorii isletmelerinden anket teknigi ile veri toplanmis
olup, katilimeilarin %67°si tiretim, %33’ hizmet sektoriindendir. Arastirma verileri anket teknigi
ile 310 ¢alisandan kolayda ve kartopu drnekleme yapilarak toplanmistir. Arastirmanin sonucunda,
bireysel, orgiitsel ve gevresel faktorlerin kariyer gelisimi {izerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu
tespit edilmistir.
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An Empirical Research on the Effect of Individual, Organizational
and Environmental Factors on Career Development

Abstract Research Paper

Career management has been one of the topics of interest in human resources management after the
1980s, and the number of studies on career management has increased considerably in recent years.
In this study, the effects of individual, organizational and environmental factors on career
development were investigated. In order to reveal the relationship between career development and
the factors affecting career development, data were collected from production and service sector
enterprises in Izmir by survey technique. The research data were collected from 310 employees by
means of questionnaire technique and snowball sampling. As a result of the research, it has been
determined that organizational and environmental factors have a positive and significant effect on
career development.
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Giris
Kariyer, bir veya daha fazla kurulusta farkli deneyimler ve isler iceren

gelisimsel bir siire¢ olarak goriilmektedir (Baruch ve Rosenstein, 1992). Bu gelisim
slireci, organizasyonun yani sira ilgili ¢alisan tarafindan da yonetilebilir. Kariyer,
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genis anlamda sektorel buytikliik, orgiitsel yapi, bilgi 6zellikleri, insan yetenegi ve
hirs1 gibi bireye saglanan yapisal firsatlarin sonucu olarak goriilmektedir (Turung ve
Avci, 2012). Kariyer olgusunun ¢evre degiskeni ile birlikte firsatlarin bir sonucu
olarak goriilmesi onu daha ¢esitli, kiiresel ve sinirsiz bir hale getirmis, esneklik ile
karakterize etmistir (Hirschi vd., 2014). Bu baglamda, 6zellikle ¢alisanlarin degisen
is taleplerine daha ¢esitli ve dagmik caligma alanlarina ve farkli ortamlara uyum
saglamasi giderek daha 6nemli hale gelmektedir (Zacher, 2013).

Geleneksel bakis acisina gore kariyer, dncelikle bireyin bir sorumlulugu olarak
goriilmekte iken, ilerleyen donemlerde kariyerin odak noktasi bireyden oOrgiite
gecmigstir (Weber ve Ladkin, 2011). Bu yoniiyle kariyer, bir bireye 6zgii olsa da
organizasyon tarafindan etkilenen bir siire¢tir. Bunun nedeni, organizasyonun
pozisyonlar1 ve bu pozisyonlar arasindaki iligkiler ile her pozisyon i¢in gereken
yeterlilikleri ana hatlartyla belirleyen dahili kariyer yollarina sahip olmasidir. Insan
kaynaklar1 departmani c¢alisanlarin1 gelistirecek, kurum ici veya dis1 egitim
modiilleri, kogluk/mentorluk programlari, degerlendirme merkezleri gibi
uygulamalarla ¢alisanlar1 destekler (Baruch, 2006). Giiniimiiz ig giicli diinyasinda,
hizli adaptasyon yetkinligi kariyer gelisimi ve kariyer basarisi i¢in son derece
onemlidir.

Kariyer gelistirme ise, kariyer planlama ve yonetim uygulamalarinin bir
portfoyii ya da organizasyon i¢inde ¢alisanlar1 gelistirmek i¢in biitiinleyici bir sistem
olarak goriilmektedir. Bu sistem bircok faktor tarafindan etkilenmektedir. Bu
faktorleri, bireysel, orgiitsel ve ¢cevresel faktorler olarak siniflandirmak miimkiindiir.
Bireysel faktorler, kisilik, cinsiyet, medeni durum, yas, gorev siiresi, egitim diizeyi
gibi calisanin kendine 6zgii faktorlerdir. Orgiitsel faktorler ise, ¢alisanin kariyer
gelisimi {izerinde etkili olan ve kaynagi orgiitsel diizenleme ve prosediirler olan
uygulamalardir. Bireysel kariyer gelisiminin orgiitsel faktorler ayaginda g¢alisanin
gorev yaptigi firmaya onemli gorevler diismektedir. Kariyer gelisimi iizerinde etkili
olan son faktor ise, ¢evresel faktorlerdir. Cevresel faktorler, isletmenin ve bireyin
kontroliinde olmayan krizler, isgiicii piyasasindaki yapisal degisiklikler gibi unsurlar
yer almaktadir (Avci ve Glimiis Dénmez, 2016). Bu faktorlerin tamami 6rgiitlerde
calisanlarin kariyer gelisimine etki etmekle birlikte, literatiirde yer alan kisitli sayida
calismada bu etki {izerinde durulmaktadir. Bu gercevede, bu ¢alismada, bireysel,
orgiitsel ve cevresel faktorlerin kariyer gelisimine etkisi iizerinde durulacak ve
literatiirdeki boslugu doldurmaya katki saglanmaya calisilacaktir.

1. Kariyer ve Kariyer Gelisimi Kavramlari

Kariyer olgusu, “bir insanin yagsami boyunca isgal ettigi bir dizi pozisyonu”
(Super ve Hall, 1978) ifade etmektedir. Bazi bilim insanlari, kariyer gelisiminin bir
orgiitiin mevcut ve gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini karsilama siireci oldugunu
savunurken, bazilar1 ise kariyer gelisiminin bir c¢alisanin émrii boyunca kisisel
gelisimine katki saglama siireci oldugunu savunmaktadir. Kariyer gelisimi, ¢esitli
gorevler, rotasyon, egitim ve gelisim aktiviteleriyle sekillenen ve zaman zaman
kaygilar ile karakterize olarak devam eden bir siiregtir. Bu baglamda, kariyer gelisim
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modellerinin ardindaki ortak varsayim, kariyer gelisim siirecinin az ya da ¢ok
ongoriilebilir oldugu ger¢egidir (Lee ve Lee, 2018). Kariyer gelisimi, bir bireyin
organizasyon veya ¢alisma alani i¢indeki tanitim ve gelistirme firsatlarinin biitiiniidiir
(Conway ve Briner, 2005). Bu biitiin, belirlenmis bir gelecege dogru ilerlemek igin
O0grenme, i3, eglence ve gegislerdeki gelisimi yoneterek yasam boyu devam eden bir
slirectir.

Kariyer gelisimi sadece bireylerin basarisi ve motivasyonu ig¢in degil,
organizasyonlarin ve sektorlerin basarist i¢cin de kritik derecede Onemlidir. Bu
baglamda, bircok meslekte, yonetsel pratigi yonlendiren yasal ve kurumsal
politikalarla desteklenen kariyer geligimi siire¢lerinin s6z konusu olma nedeni kariyer
gelisiminin ¢ok boyutlu bir olgu olmasidir (Dawson ve Phillips, 2013). Buna ragmen,
kariyer gelisiminin odak noktasinda birey vardir. Bu cercevede, Baruch ve Peiperl
(2000) kariyer gelisimi ve planlamasini, ¢alisanlarin kapasitelerinin bir veya daha
fazla organizasyonda gerceklestirilebilecek bir dizi deneyim ve gorevle arttirildigi bir
stire¢ olarak tanimlamaktadir. Ayrica, ¢alisanlar kendileri i¢in daha yiiksek hedefler
gelistirmekte, motivasyonlarini arttirmakta ve karsilikli fayda i¢in kuruma yonelik
davraniglarini degistirmektedir (Vosburgh, 1986).

Orgiitlerde ¢alisanlar acisindan profesyonel kariyer gelisimi dikey veya yatay
olarak gerceklesebilmektedir. Bu baglamda, bir orgiitte kariyer gelisimi, statii ve
sorumluluk kazanarak (terfi ettirerek) dikey yonde gerceklesebildigi gibi benzer
seviyelerde (rotasyon) farkli pozisyonlar1 isgal ederek yatay yonde de
ger¢eklesmektedir. Dikey hareket, artan veya yeni sorumluluklarin atanmasi ile ilgili
olarak yeni firsatlar ortaya ¢iktiginda gergeklesir. Yatay hareket ise, yeni
deneyimlerin ve is zenginlestirmenin birlestirilmesini i¢erir (Kirk vd., 2000). Ayrica
bir kurum i¢indeki is rotasyonu yoluyla edinilen deneyim, edinilen 6zel ek becerilerin
bir sonucu olarak terfi ile ilgili olabilir ve ilerlemeye yol acabilir. Bu nedenle
calisanlar, rotasyonu, terfi icin ihtiya¢ duyacaklari deneyimi edinmenin bir yolu
olarak degerlendirebilir (Baruch, 2004).

Orgiitsel baglamdaki kariyer yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, orgiitsel
hayatta kalma ve refah i¢in gerekli olan calisanlarin tutum ve davranislarini tesvik
eden politikalardir ve bireysel yenilik¢ilik ve proaktivite olarak goriilmektedir
(Parker vd., 2006). Bireysel proaktiviteyi tesvik etmede kariyer gelisim firsatlari ve
adil kariyer yonetimi prosediirlerinin saglanmasi i¢in baglangigta gegici bir destek ya
da farkindalik yaratilmasi onerilmektedir (Crawshaw vd., 2012). Bunun yaninda,
calisanlara tatmin edici ve odiillendirici kariyer gelistirme firsatlar1 saglanmasi
organizasyonlar i¢in olumlu kazanimlar yaratmaktadir. Yapilan ¢aligmalar algilanan
kariyer gelisim firsatlari ile ig tatmini gibi olumlu is tutumlar1 arasindaki 6nemli
iligkilerin altim1 ¢izmistir (Birdi vd., 1997). Ayrica ¢alisanlarin kariyer gelisim
firsatlarina iligkin algilari ile bireysel proaktif davranislar arasindaki iligkiler de 6rnek
gosterilebilir. Yapilan arastirmalar, kariyer gelisiminin c¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirdigini ve is kalitelerini arttirdigini gostermektedir. Orgiitler ayn1 zamanda
kariyer gelisiminden de yararlanir, ¢iinkii bu durum c¢alisanlarin psikolojik
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sOzlesmelerini ve is performanslarini arttirir (Sturges vd., 2005). Ek olarak, kariyer
gelisimi, c¢alisanlar1 daha fazla liderlik sorumlulugu almaya hazirlar ve boylece
kuruluglarin siirdiiriilebilir kalkinmasini saglar. Bu bakimdan, kariyer gelisimi,
bireyin ve organizasyonun karsilikli sorumlulugunda olmalidir (Lee ve Lee, 2018).

Kariyer gelisim siirecinin bagarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin bu alandaki istek
ve deneyimleri ile kurumun stratejisinin uyumlu olmasi gerekmektedir. Yapilan
calismalar bu uyumun saglanmasi durumunda caligsanlarin verimliliginin arttigini ve
sinerjik etkiler yaratildigini vurgulamaktadir (Gaftney, 2005). McLagan (1989)
kariyer gelisimini “bireysel ve organizasyonel ihtiyaglarin optimum bir sekilde
eslestirilebilmesi i¢in bireysel kariyer planlamasi ve organizasyonel kariyer yonetimi
stireglerinin uyumu” olarak tanimlamistir. Gilley ve Galbraith (1989) kariyer
gelisimini  “bireylerin ve kuruluslarin ¢alisanlarinin  bilgi birikimi, becerileri,
yetkinlikleri ve mevcutlar i¢in gereken tutumlari artiran bir ortaklik olusturmalarini
gerektiren bir siire¢ olarak tanimlamigtir.” Kariyer gelisimi kigisel gelisim ve
organizasyon performansinin iyilestirilmesine katkida bulunur.

2. Kariyer Gelisimini Etkileyen Faktorler

Kariyer secimi, bireyler ve ¢evreleri arasindaki etkilesime dayanan psiko-
sosyal bir olgudur ve bu etkilesim kariyer gelisim siirecini ya giiclendirmekte ya da
sekteye ugratmaktadir. Psikolojik faktorlerin kariyer uyumlulugunu 6ngérmedeki
roliinii arastiran ¢alismalar arasinda, bazilarinda esneklik, benlik saygisi, proaktivite
ve iyimserlik gibi kisilik 6zellikleri iizerinde durulmaktadir (Cai vd., 2015). Bu
baglamda, Zacher (2013), 6z degerlendirmenin, daha fazla giiven 6ngdrdiigiinii
gosteren ve 0z degerlendirmenin, kariyer uyumu ve kariyer basarisi arasindaki
iligkiyi arastirmis ve ilgi ¢ekici sonuglara ulasmistir. Benzer sekilde gergeklesen
calismalarda, kariyer seciminin 6z saygi, kontrol odagi, is arama 6z yeterliligi ve
tedirgin hedef arayisi1 da dahil olmak {iizere, temel 6z degerlendirmelere entegre
edilmis veya bunlara benzeyen yapilar ile pozitif olarak iligkili oldugu sonucu ortaya
cikmistir (Tolentino vd., 2013).

Lips-Wiersma ve Hall (2007), nitel yontemle gerceklestirdigi caligmasinin
sonucunda, pratikte kariyer gelisiminin bireyler ve kurulug arasinda oldukca
etkilesimli bir siire¢ oldugunu tespit etmistir. Kariyer gelisiminin, orgiitsel
ozelliklerden, organizasyonun Kkariyer gelisim firsatlarindan, mevcut gelisim
programlarindan, organizasyonun insan kaynaklari stratejilerinden ve caliganlarin
bireysel 6zelliklerinden etkilendigi ortaya konulmustur (Lee ve Lee, 2018). Bu
calismada, Lips-Wiersma ve Hall (2007) ile Lee ve Lee (2018) tarafindan yapilan
calismanin sonuglar1 esas alinarak kariyer gelisimi {izerinde etkili olan faktorler
bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve c¢evresel faktorler olarak {i¢ grupta
incelenmistir. Asagida her bir grup degiskene iligkin bilgiler aktarilmaktadir.

2.1. Bireysel Faktorler

Hite ve McDonald’in (2018), orgiitsel kariyer gelisim ¢er¢evesi modelinde,
bireysel 6zelliklerin kariyer gelisimini etkiledigi konusu {izerinde durulmaktadir.
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Kariyer gelisimine bireysel faktorler temelinde etki eden degiskenler olarak daha ¢ok
cinsiyet, medeni durum, yas, gorev siiresi ve egitim diizeyi gibi hususlar iizerinde
durulmaktadir. Literatiirde, kadinlarin is hayatina girisi ile birlikte 6zellikle cinsiyet
degiskeni iizerinde fazlaca durulmaya baglanmistir (Cook ve Glass, 2014). Hiittges
ve Fay (2015), kadinlarin, erkeklerle benzer yetenekleri ve motivasyon seviyelerine
sahip olmalarina ragmen, kuruluslarda liderlik pozisyonlarini benimseme konusunda
ayni diizeyde destek veya izin almadiklarin1 savunmaktadir. Kariyer gelisimi ve
secimini etkileyen bir diger degisken, yas veya nesildir. Bu baglamda, yas, bireylerin
is degerlerini, tutumlarin1 ve kariyer deneyimlerini etkilemektedir. Yas ve kariyer
gelisimi ile ilgili calismalara gore, gen¢ kusak tiyelerin kariyerleriyle ilgili 6zel
degerleri ve beklentileri vardir. Bu baglamda, Kanfer ve Ackerman (2004), insanlar
yaslandik¢a, basar1 motivasyon seviyelerinin azaldigini, ¢iinkii mesleki basarilarinin
yiiksek maas artislartyla iligkili olmadigini iddia etmiglerdir. Bu, yasin gorev siiresi
ile oldukga ilgili oldugu g6z oniine alindiginda, gorev siiresinin kariyer gelisimi
tizerinde de benzer etkileri oldugu tahmin edilmektedir. Bir¢ok ¢alisma, kariyer
gelisimi, is tatmini ve Orgiitsel bagllik arasinda anlamli iligkiler oldugunu ortaya
cikarmustir. Is tatmini “kisinin is degerlerini bagarmasi ya da kolaylastirmasi olarak
degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli duygusal durumdur” (Locke, 1969).
Orgiitsel baghlik, “kuruma duygusal baglanma” anlamina gelir (Mowday vd., 1979).
Bu kapsamda, Tansky ve Cohen (2001) bir kurulusun, ¢alisanlara kariyer gelisim
firsatlar1 sagladig1 zaman kuruma daha fazla bagl olduklarini ifade etmislerdir.

2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel diizeydeki kariyer gelisim uygulamalarinin, bireylerin

kariyer gelisimine katkida bulundugu gercegi bir degisken olarak orgiitsel
faktorleri 6n plana ¢ikarmistir (Kim, 2005). Her organizasyon farkli bir amag tasiyip
farkli kaynaklar1 korudugu i¢in, ¢alisanlarin kariyer gelisimine yonelik organizasyon
destegi, verilen destegin 6zel durumuna gore degismektedir. Hite ve McDonald
(2008), kurulus diizeyinde kariyer gelistirme uygulamalari ve i rotasyonu, planlama,
yedekleme, mentorluk, kocluk, egitim/atdlye calismalari, 6zel goérevlendirme, ag
olusturma ve performans degerlendirmeleri gibi programlarin kariyer basarisini
arttirdigini 6ne stirmiistiir. McDonald ve Hite (2005)’e gore, bu uygulamalar bir
kurulusun gelecekteki ihtiyag¢larini karsilayacak yetenekli ¢alisanlar gelistirmek i¢in
ozellikle gereklidir. Bu nedenle, bu destegi alma sansina sahip olanlar, bir kurumda
daha fazla kariyer basarisi elde etme egilimindedir. Bir¢ok arastirmaci ampirik olarak
is rotasyonu, planlama, yedekleme, mentorluk ve koglugun, bilgi ve becerilerdeki
artig, is tatmini, orgiitsel baglilik, maas ve terfi oranlar1 gibi olumlu sonuglarla 6nemli
Olciide iligkili oldugunun altini ¢izmislerdir (bkz. Kalkavan ve Katrinli, 2014). Baz1
arastirmalarin sonuglari, isletmenin bagl oldugu sektor ve sirket biyiikliigiiniin de
kariyer gelisimi lizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Eby ve ark., 2003). Bu
baglamda, kariyer gelisiminin is piyasasinin Ozellikleri, iiretim yoOntemleri, ileri
teknolojiye adaptasyon, i¢inde bulunulan sektor gibi degiskenlere gore farklilik
gosterdigine yonelik ampirik kanitlar s6z konusudur. Ayrica, organizasyon
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biiytikligi ile kariyer geligimi iliskisinin varhigina yonelik ¢alismalara rastlamak
miimkiindiir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988). Forret ve Dougherty (2004), kuruluslarin
biiylikliigiintin, calisanlarin terfi firsatlarin1 etkiledigi icin kariyer gelisimi ile
baglantili olduguna vurgu yapmaktadir. Bunun yaninda, Hite ve McDonald (2008)
ise, 1§ rotasyonunun Onemli bir organizasyonel kariyer gelistirme uygulamasi
oldugunu savunmaktadir.

2.3. Cevresel Faktorler

Kariyer gelisimini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler literatiirde detaylt
olarak c¢alisilmistir. Buna karsin, kariyer gelisimi {izerinde c¢evresel faktorlerin
etkisinin varlhiga iliskin dogrudan bir ¢aligmaya rastlanimamistir. Bu konuda
literatlirde var olan ¢alismalarin bilyiik bir ¢ogunlugu kariyer se¢imini etkileyen
cevresel faktorler iizerinde yogunlagmigtir. Bununla beraber, insan kaynaklari
yonetim uygulamalarini etkileyen c¢evresel faktorlerin de incelendigi bilinmektedir.
Buna gore, dig i giicii, dis kaynaklar, rakipler ve diizenleyiciler insan kaynaklar
uygulamalarini etkileyen digsal faktorler olarak tanimlanmiglardir (Kaynak ve ark.,
2000).

3. Calismanin Yontemi

Bu calismanin amaci yukarida anlatilanlar 1s18inda; bireysel, orgiitsel ve
cevresel faktorlerin kariyer gelisimi iizerindeki etkisini incelemek ve degiskenler
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Literatiir incelenince, kariyer gelisimini
etkileyen faktorlerin cok ¢esitli oldugu ancak {i¢ grup altinda toplandig1 goriilmistiir.
Bunlar, is gorenin kariyer gelisimini dogrudan veya dolayli sekilde etkileyen
bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlerdir. Literatiirde, dzellikle bireysel ve orgiitsel
faktorlerin siklikla incelendigi ¢alismalara rastlamak miimkiin iken c¢evresel
faktorlere iliskin ¢alismalarin sayisi gorece daha azdir. Buna karsin, her ii¢ faktoriin
kariyer gelisimi iizerindeki etkisinin birlikte ele alindig1 ¢caligmaya rastlanmamastir.
Bu ac¢idan, bu makalede ti¢ unsuru ele alan kapsamli bir model gelistirilmistir.
Kariyer gelisimini etkileyen bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorleri 6lgmeye yonelik
sorularin belirlenmesi ise detayli literatiir incelemesi ve kavramsal degerlendirmeler
sonucunda gerceklestirilmistir. Calismada, kavramsal modelde yer alan asagidaki
hipotezleri test etmek amaglanmistir.

H1: Bireysel faktorler kariyver gelisimi iizerinde pozitif ve anlamli etkilidir.
H2: Orgiitsel faktorler kariyer gelisimi iizerinde pozitif ve anlaml: etkilidir.
H3: Cevresel faktorler kariyer gelisimi iizerinde pozitif ve anlaml etkilidir.

Calismada, bireysel faktorleri 6lgcmek icin yazarlar tarafindan literatiirde yer
alan calismalar incelenerek Olcek gelistirme kriterlerine uygun olarak yedi ifadeden
olusan “bireysel faktorler dlgegi” gelistirilmistir. Orgiitsel faktorleri dlgmek igin de
yine literatiirde yer alan ¢aligmalar incelenmis ve alti maddeden olusan “6rgiitsel
faktorler 6lcegi” gelistirilmistir. Kariyer gelisimini etkileyen ve literatiirde daha az
calisilan faktor ise, cevresel faktorlerdir. Kariyer gelisimini etkileyen c¢evresel
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faktorler olarak, teknoloji, dijitallesme, gelismislik, egitim le ilgili gelismeler,
rekabet, is olanaklari, sendikalasma ve yasal diizenlemeler 6n plana ¢ikmistir.
Cevresel faktorler olgegi ise, belirtilen konular1 igeren alti ifadeden olugsmaktadir.
Calismada “kariyer gelisimini” 6l¢gmek i¢in Briscoe vd., (2006) tarafindan gelistirilen
ve Cakmak (2011) ile Yavas (2017) tarafindan Tiirk¢e diline g¢evrilen 27 ifadeli
Olcekten yararlanilmistir. Calismada kullanilan anket formu {i¢ kisimdan
olugmaktadir. Formun ilk kisminda, orneklemin demografik 6zelliklerine iliskin
sorular yer almaktadir. Ikinci kisminda, kariyer gelisimini etkileyen bireysel, érgiitsel
ve cevresel degiskenlere iligkin sorular yer almaktadir. Anket formunun son kisminda
ise, kariyer gelisimine yonelik 27 ifade yer almaktadir.

Bireysel Faktorler \

Orgiitsel Faktorler .,

Cevresel Faktorler /

Sekil 1. Calismanin Kavramsal Modeli

Kariyer Gelisimi

Bu calismanin verileri, Izmir ilindeki sanayi ve hizmet sektoriiniin farkl
faaliyet kollarinda yer alan isletmelerden toplanmistir. Aragtirma verileri, pandemi
kosullari nedeniyle ¢alisanlar ile goriiserek toplanmak yerine ¢alisanlardan elektronik
ortamda toplanmistir. Katilimcilara ulagilmasini saglayan baglanti linki, 6rnekleme
tekniklerinden olasiliksiz olmayan teknikleri kapsaminda yer alan kolayda drnekleme
ve kartopu o6rneklemesi teknigi ile toplanmistir. Bu 6rnekleme tekniginin kullanilma
nedeni, tez kapsaminda nerilen kavramsal modelin 6zel bir yer, belli bir sirket tiirii
veya belli bir ig goren tiiriine gore farklilagmayacagi varsayimidir. Bu kapsamda, 377
katilimcidan 30 Temmuz 2019 ile 9 Eyliil 2019 tarihleri arasinda veri toplanmistir.
Veri toplanan ¢alisanlarin %66°s1 liretim igletmesinde ve %34°{i hizmet isletmesinde
istihdam edilmektedir. Eksik veri nedeniyle, 67 katilime1 analiz diginda tutulmustur.
Geri kalan 310 anket bu ¢alismanin veri tabanini olusturmaktadir.

4. Arastirmanin Bulgular:

4.1. Orneklemin Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin %47°si kadin ve %53’ erkektir. Egitim diizeyi
degiskeni bakimindan 6rneklemin ¢ogunlugu lisans (%50) ve yiiksek lisans (%35)
egitim almistir. Arastirmaya katilanlarin %66°s1 evli, %34°ti bekardir. Orneklemin
eslerinin %631 ¢alisan eslerdir. Cocuk sahipligi dagilim oranina bakildiginda %45
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oraninda ¢ocuk sahipliginin olmadigi, %37 oraninda da bir ¢ocuklu ailelerin yer
aldig1 goriilmektedir. Orneklemin yas dagilimima bakildiginda, agirlikli olarak 25-44
(%71) araliginda oldugu goriilmektedir. Orneklemin %38’inin mevcut firmada 2 ile
5 yil arasinda calistigi, %33 tiniin ise 16 ve iizeri yildir mevcut sektorde calistigi
goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin baglh olduklari igletmelerin is goren sayilari
incelendiginde, %41’inin is goren sayisinin 301 ile 1000 arasindaki igletmelerden
olustugu goriilmektedir. Bu isletmelerin %67’si tiretim isletmesi ve %331 hizmet
isletmesidir.

4.2. Gegerlilik Calismasi Sonug¢lari

Kariyer gelisimini etkileyen bireysel faktorlere iliskin unsurlar incelenerek
Olcek gelistirme yontemi gercevesinde Tablo 1°de yer alan ifadeler olusturulmustur.

Tablo 1. Bireysel Faktorler Olgegi AFA Sonuglari

Faktor Aciklanan Kiimiilatif ~ Cronbach's

Madde 1 2 Varyans Vary ans Alpha

Calistiginiz firmadaki motivasyon
NI 0,835

diizeyinizi degerlendiriniz

Calistiginiz firmadaki gelir

N .o 0,731 39,578 39,578
diizeyinizi degerlendiriniz.

Yaptiginiz iste becerilerinizi ne
diizeyde kullaniyorsunuz?
Liderlik agisindan kendinizi hangi
seviyede goriiyorsunuz?

0,591

0,827 0,727

Yaptigmiz iste kendinizi ne seviyede

Ozgiivenli hissediyorsunuz? 0,715
15,546 55,124

Calistiginiz firmada kendinizi ne

kadar yeterli buluyorsunuz? 0,591

Genel saglik durumunuzu belirtiniz. 0,503

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiitii 0.750
Bartlett Kiiresellik Testi X*(21)=447,203* sig.=0.000

* (%]1) anlamlilik diizeyinde anlamlilig1 simgeler, X2: Test Ki-Kare degeri, (Parantez igleri test serbestlik
derecelerini igerir.)

Faktor analizi sonucu, 7 (yedi) ifade kariyer gelisimini etkileyen bireysel
unsurlar olarak bu 6rneklem grubu 6zelinde iki yapili bir 6l¢ek ortaya c¢ikarmistir.
Yapilan aciklayici faktor analizinde elde edilen iki yapili 6l¢egin birinci faktoriinde
motivasyon, gelir diizeyi algis1 ve beceri diizeyi algisi yer alirken ikinci faktorde
liderlik, dzgiiven, kendini yeterli bulma ile saglik durumu yer almustir. i1k faktorii
“maddi unsurlar”, ikinci faktorii ise “maddi olmayan unsurlar” olarak isimlendirmek
mimkiindiir. Kariyer gelisimini etkileyen orgiitsel faktorlere iligkin unsurlar
incelenerek Olcek gelistirme yontemi gercevesinde Tablo 2°de yer alan ifadeler
olusturulmustur.
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Tablo 2. Orgiitsel Faktorler Olgegi AFA Sonuglart

Faktor

Madde Acgiklanan  Kiimiilatif = Cronbach's
1 Varyans Varyans Alpha

Calistiginiz firmanin kariyer yonetim
faaliyet diizeyini degerlendiriniz. 0.869
Calistiginiz firmanin terfi olanak
diizeyini degerlendiriniz. 0.834
Calistiginiz firmanin tiim insan
kaynaklari faaliyetlerini hangi diizeyde 0.785

e _ee i? :
gortyorsunuz: 63,650 63,650 0,884
Calistiginiz firmanin rotasyon faaliyet
diizeyini degerlendiriniz. 0.769
Calistiginiz firmanin mesleki egitim
faaliyet diizeyini degerlendiriniz. 0.767
Calistiginiz firmanin 6diil olanak

e L 0.757
diizeyini degerlendiriniz.
KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiitii 0.878
Bartlett Kiiresellik Testi X*(15)=934,801 sig.=0.000

* (%1) anlamlilik diizeyinde anlamlilig1 simgeler, X2: Test Ki-Kare degeri, (Parantez icleri test serbestlik

derecelerini igerir.)

Kariyer gelisimini etkileyen orgiitsel unsurlar i¢in yapilan faktor analiz
sonuglar1 incelendiginde, KMO o6rneklem degerinin 0.70 oldugu bulunmustur.
Bununla beraber, faktor olusturmak i¢in gereken iliski diizeyi %1 anlamlilik
diizeyindedir ve yeterlidir (X2(15)~934,801, sig<0.01). Tek faktorlii yapinin
aciklama giici %63,65°tir. Kariyer gelisimini etkileyen orgiitsel unsurlar1 iceren
Olcegin giivenirlilik diizeyi i¢in hesaplanan Cronbach Alfa giivenilirlik degeri 0.88
gibi yliksek bir degere sahiptir. Genel olarak, elde edilen 6l¢cegin hem yap1 gegerliligi
hem de giivenirlilik agilarindan bir sorun teskil etmedigi goriilmiistiir. Kariyer
gelisimini etkileyen oOrgiitsel faktorlere iliskin unsurlar incelenerek dlgek gelistirme
yontemi c¢er¢evesinde Tablo 3°de yer alan ifadeler olusturulmustur.

Tablo 3. Cevresel Faktorler Olgegi AFA Sonuglari

Madde Faktor Aciklanan Kiimiilatif Cronbach's
1 Varyans  Varyans Alpha
Igerisinde bulundugunuz sektoriin teknolojik
diizeyini degerlendiriniz. 0,760
Igerisinde bulundugunuz sektériin 36,111 36,111 0.723
dijitallesme diizeyini degerlendiriniz. 0.715
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Calistiginiz sehrin gelismislik diizeyini
degerlendiriniz. 0.706

Bulundugunuz sektoriin mesleki egitim
olanak diizeyini degerlendiriniz. 0,573

Igerisinde bulundugunuz sektoriin rekabet
diizeyini degerlendiriniz. 0,498

Mesleginizin is bulma durumunu
degerlendiriniz.

Sektoriintiziin sendikalasma diizeyini
degerlendiriniz. 0.812

0.371

12,778 48,889
Yasal diizenlemelerin sektoriiniiz tizerindeki
etki diizeyini degerlendiriniz.
KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiitii 0.735
Bartlett Kiiresellik Testi X*(28)=520,788 sig.=0.000

0.587

* (%]1) anlamlilik diizeyinde anlamlilig1 simgeler, X2: Test Ki-Kare degeri, (Parantez igleri test
serbestlik derecelerini icerir.)

Kariyer gelisimini etkileyen g¢evresel unsurlar i¢in yapilan faktdr analiz
sonuglar1 incelendiginde, KMO 6rneklem degerinin 0.70 olarak yeterli oldugu
goriillmektedir. ki faktorlii yapinin birinci faktoriiniin agiklama giicii %36,11 ve
ikinci faktoriin agiklama giicii %12,78’dir. iki faktor kiimiilatif olarak da toplamda
%48,90’lik bir agiklama giiciine sahiptir. Faktor 6gelerinin yiiklenme diizeylerinin
0,40’tan yiiksek olmasi istenilen bir durumdur. Bu baglamda, birinci faktorde yer
alan son ifade (mesleginizin is bulma durumunu degerlendiriniz) %40’dan daha
diisik bir yiiklemeye sahip olsa da benzer nitelikteki sorularla ayni faktorde
yiiklenmis olmasindan &tiirii 6lgekten c¢ikarilmamistir. Kariyer gelisimini etkileyen
cevresel unsurlari iceren Slgegin giivenirlilik diizeyi i¢in hesaplanan Cronbach Alfa
degeri 0,72 dir.

Kariyer gelisimini 6l¢gmek adina kullanilan bu 6l¢egin Tiirkiye’de yapilmis ve
yap1 gecerliligi ile giivenirliliklerinin test edilip onaylanmasina ragmen agiklayici
faktor analizi yapilarak bu durum teyit edilmek istenmistir. Kariyer gelisim 6lgegi
icin yapilan faktor analizi sonuglart degerlendirildiginde 6l¢egin 4 (dort) boyutlu bir
yapida oldugu goriilmektedir. Bu durum, Cakmak (2011)’in ¢calismasinda da benzer
sonuglarla desteklenmektedir. Bu ol¢ekte yer alan sorulardan sadece KAOl ve
KGO014 kodlu sorular diisiik faktor yiliklemesi sebebiyle dlgekten ¢ikarilmistir.

Tablo 4. Kariyer Gelisimi Olgegi

Madde Faktor Agiklanan  Kiimiilatif — Cronbach's

Varyans Varyans Alpha
1 2 3 4

KGO05 0,833

KG06 0,786

KGO03 0,767 29,679 29,679 0,877

KG04 0,749

KG02 0,713
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KGO8 0,703

KGO07 0,607

KGO18 0,798

KGO20 0,717

KGO17 0,696

KGOl16 0,693

KGO15 0,687

KGO21 0,612

KGO19 0,606

KGO27 0,771
KGO26 0,751
KGO25 0,741 10,537
KGO024 0,635

KGO22 0,589

KGO23 0,522

KGO12 0,875

KGO13 0,840

KGO11 0,813 6,038 59,316

KGO9 0,746

KGO10 0,624

KMO Ornekleme 0,874
Yeterliligi Olgiitii

Bartlett Kiiresellik Testi X2(300)=3919,702 sig.=0.000

13,061 42,740

53,277

*(%1) anlamlilik diizeyinde anlamlilig1 simgeler, X2: Test Ki-Kare degeri, (Parantez icleri test
serbestlik derecelerini igerir.) KGO: Kariyer Gelisim Olgegi.

Kariyer gelisimi 6lcegi icin yapilan faktor analiz sonuglar1 incelendiginde,
KMO o6rneklem degerinin 0.70ten biiylik oldugu dikkati ¢ekmektedir. Faktor
olusturmak i¢in gereken iliski diizeyi %1 anlamlilik diizeyindedir. Dort faktorli
yapinin birinci faktoriiniin %29,68’lik agiklama giicii; ikinci faktoriiniin %13,06
aciklama giicii; liclincli faktoriiniin %10,54 aciklama giicii ve dordiincii faktoriin
%6,04 aciklama giicli oldugu goriilmektedir. Dort faktor kiimiilatif olarak da
toplamda %759,32°lik bir agiklama giicline sahiptir. Faktor ogelerinin yiikleme
diizeyleri 0,40’tan yiiksek olmasi istenilen bir durum olusturmustur. Kariyer gelisimi
Olcegin gilivenirlilik diizeyi i¢in hesaplanan Cronbach Alfa degeri 0,87 olarak
hesaplanmustir.

4.3. Korelasyon ve Regresyon Analizi Sonuclari

Calismada, degiskenler arasi iligkilerin katsayisini ve yoniinii goérebilmek i¢in
oncelikle korelasyon analizi yapilmistir. Daha sonra bireysel, orgiitsel ve ¢evresel
faktorlerin kariyer gelisimi {izerindeki etkisini ortaya koymak ve dolayisiyla
calismanin hipotezlerini test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Faktor
analizi sonucu bireysel ve ¢evresel faktorler ile kariyer gelisimi 6l¢egi birden fazla
boyuttan olugmasina ragmen degiskenler arasi iligkiyi daha agiklayici sekilde oraya
koyabilmek icin hem korelasyon hem de regresyon analizinde faktorler tek bir
degisken olarak ele alinmigtir.
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Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuglari
1) 2) 3) “)
Bireysel Faktorler (1) Pearson Correlation 1
Sig. (2-uglu)
Orgiitsel Faktorler (2) Pearson Correlation ,568™ 1
Sig. (2-uglu) ,000
Cevresel Faktorler (3) Pearson Correlation ,501™ ,552™ 1
Sig. (2-uclu) 000 ,000
IKariyer Gelisimi (4) Pearson Correlation 573 ,554" 432"
Sig. (2-uglu) ,000 ,000 ,000

** (.01 anlamlilik diizeyinde (2-uglu).

Korelasyon analizi sonucu, degiskenler arasi iliskiler inceleninde genellikle
degiskenler arasinda orta diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Caligmanin bagiml
degiskeni olan kariyer gelisimi ile bagimsiz degiskenlerin iligkisi incelenince,
bireysel faktorlerin kariyer gelisimi {izerinde (r=.573) diizeyinde, orgiitsel faktorlerin
kariyer gelisimi iizerinde (r= .554) diizeyinde, ¢evresel faktorlerin kariyer gelisimi
tizerinde (r= .432) diizeyinde ve pozitif iligkili oldugu goriilmektedir. Bagimsiz
degiskenler arasindaki iligkiler inceleninde orta diizeyde ve pozitif bir korelasyon
oldugu dikkati ¢cekmektedir.

Tablo 6. Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Olmayan Standardize

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 937 ,207 4,531 ,000
Bireysel Faktorler ,390 ,066 ,392 6,108 ,000
Orgiitsel Faktorler ,258 ,086 ,246 2,912 ,004
Cevresel Faktorler ,059 ,092 ,051 ,875 ,587

Bagimli Degisken: Kariyer Gelisimi

Bagimsiz degiskenlerin bagimmli degisken iizerindeki etkisini belirlemek ve
aragtirmanin hipotezlerini test etmek icin regresyon analizi yapilmigtir. Regresyon
modelinde R? degeri 0.382, diizeltilmis R? degeri 0.376 olarak hesaplanmistir. F
degeri 59,408 olarak hesaplanmis ve (p=0.000) bu tiir modeli kurmak i¢in uygun
goriilmektedir. Regresyon modelinin Durbin-Watson katsayist 2,095 olarak
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hesaplanmistir ve bu deger oto-korelasyon sorunu olmadigini gostermektedir.
Regresyon analizi sonucu, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi
incelenince oOrgiitsel faktorler ve cevresel faktorlerin kariyer gelisimi iizerinde
anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Katsayilar incelenince, bireysel faktorlerin
kariyer geligimi tizerinde ($=.392 ve p=0.000) ve anlamli etkisi oldugu, orgiitsel
faktorlerin kariyer gelisimi iizerinde (B=.246 ve p=.004) diizeyinde ve anlamli etkisi
oldugu hesaplanmistir. Cevresel faktorlerin ise kariyer gelisimi iizerindeki (f=.051
ve p=0.587) etkisi olumlu olmasina ragmen anlamli degildir.

Sonuc¢ ve Tartisma

Isletmelerin en de@erli sermayesi olan insan kaynaginin etkin ve verimli
yoOnlendirilmesi isletme performansi i¢in gereklilik haline gelmistir. Bu kaynagin
etkin ve verimli kullanilmasi isletmelere sadece rekabet avantaji kazandirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda temel bir yetenek de eklemektedir. Bu sebeple, giiniimiizde
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu isletmelerin en 6nemli fonksiyonlarindan biri
olmugtur. Son yillarda insan kaynagindan etkin ve verimli sekilde yararlanabilmek
icin kariyer konusu 6n plana ¢ikmigtir. Nitekim, kariyer yonetimi, kariyer planlama,
kariyer gelistirme gibi konular son yillarda tizerinde fazlaca ¢alisilan konular arasinda
yer almigtir. Bu nedenle, bu ¢alismada kariyer gelistirme konusu iizerinde durulmusg
ve kariyer gelistirmeye etki eden faktorler ile kariyer gelistirmenin baglantisi
incelenmistir. Bu kapsamda, sanayi ve hizmet sektoriinde ¢alisan 310 katilimcidan
anket teknigi ile veri toplanmistir. Kariyer gelisimi {izerinde etkili olan faktorler
“bireysel, orglitsel ve ¢evresel” faktorler olarak ii¢ grupta ele alinmis ve her bir
faktorii 6lgmek i¢in yazarlar tarafindan 6lgekler gelistirilmistir. Kariyer gelistirme
olgusu ise daha 6nce gegerliligi olan bir 6l¢gek kullanilarak Sl¢iilmiistiir.

Aragtirmanin sonucunda, degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugu,
bu iligkinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir (bkz. Tablo 1). Benzer iligki
calismanin bagimsiz degiskenleri arasinda da s6z konusudur. Arastirmanin ii¢
hipotezini test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonucu,
cevresel faktorlerin kariyer gelisimi tizerinde anlamli etkisi olmadigi tespit edilmistir.
Buna karsin, kariyer yonetiminin iki 6nemli ayagi olan “bireysel faktorler” ve
“orgiitsel faktorler” kariyer gelisimi {izerinde olumlu ve anlamli etkiye sahiptir. Bu
sonug, kariyer gelisiminde kisilik, ilgi gibi bireysel faktorlerin goz ardi edilmemesi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu noktada, insan kaynaklar1 yoneticilerine insan
kaynagini segme siirecinde kisilik testi, algi testi gibi ¢alismalar {izerinde durmalari
Onerilebilir. Literatiirde kariyer gelisimi tizerinde etkili olan bir diger degisken olarak
orgiitsel faktorler on plana ¢ikmaktadir. Bu calismanin sonuglart ortaya ¢ikan bu
sonuglar1 desteklemektedir.

Beta (B) katsayilar1 inceleninde, bireysel faktorler kadar yiiksek diizeyde
olmasa da orgiitsel faktorlerin de kariyer gelisimi {izerinde etkili oldugu dikkati
cekmektedir. Nitekim, 1980°li yillarda bireysel faktorler ile birlikte 6rgiitsel faktorler
kariyer olgusunun ikinci onemli ayagi olarak ©on plana ¢ikmaya baslamistir
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(Sabuncuoglu, 2013). Calismanin bulgulari, ¢evresel faktorlerin kariyer gelisimi
tizerinde anlaml etkisi olmadigini ortaya ¢ikarmaktadir. Cevresel faktorler, insan
kaynaginin istihdam edildigi sektoriin 6zellikleri, sektordeki rekabet diizeyi,
yasanilan sehrin 6zellikleri/yasam kalitesi gibi degiskenleri icermektedir. Bu sonug,
kariyer gelisiminin “bireyin ¢cabas1” ve “orgiitsel destek™ ile birlikte anlam kazanacak
bir detay oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu c¢alisma, Izmir ilindeki sanayi ve hizmet sektorii isletmelerinin belirli
sayida ¢alisanindan (310 calisan) veri toplanarak gergeklestirilmistir. Ortaya ¢ikan
sonuglarin genellenebilmesi i¢in farkli illerden ve sektorlerden veri toplanmasi
Onerilebilir. Bu tiir bir 6rnekleme ulasilmasi durumunda aragtirmadan elde edilecek
sonuglar ¢evresel faktorlerin kariyer gelisimi {izerindeki etkisini agiklamada daha
biiylik faydalar saglayacaktir.

NOT: Bu ¢calisma, Fiisun TOROS tarafindan Yasar Universitesi, Lisansiistii egitim
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dalinda hazirlanan doktora tezinden gelistirilmis olup,
veriler 30 Temmuz-9 Eyliil 2019 tarihleri arasinda toplanmistir.
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