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Oz

Bu arastirma, ¢alisanlarin benimsemis oldugu degisken ve simirsiz kariyer
yonelimlerinin belirlenmesi ve bu kariyer yéonelimlerinin X, Y, Z kusaklar:
agisindan farklilagsma gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilmistir. Bu
dogrultuda arastirmada nicel arastirma yéntemi esas alinmis olmakla birlikte
nedensel karsilagtirma arastirma desenine gore yiiriitiilmiistiiv. Veriler Hatay
Ilinde perakende sektoriinde cegitli pozisyonlarda gérev yapan 534 calisandan
tabakalr 6rnekleme yontemi ile anket kullanilarak elde edilmistir. Veriler, frekans
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analizi, faktor analizi ve tek yonlu varyans analizinden (ANOVA) yararlanarak
SPSS 25.0 paket programi yardimi ile analiz edilmistir. Elde edilen sonuglara
gore, Y kusag calisanlarin daha fazla degisken kariyer yonelimine ve kisinin
kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesine sahip oldugu, Z kusag: ¢alisanlarin
ise daha fazla deger yonelimli kariyer yonetimine sahip oldugu yoniinde
sonuglara ulasilmigtir. Ancak kusaklar agisindan calisanlarin simrsiz kariyer
yonelimi ile sinirsiz diigiinme ve orgiitler arasi hareketlilik tercihinin ise herhangi
bir farklilasma gostermedigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Hayati, Degisken Kariyer Yonelimi, Stnirsiz Kariyer
Yonelimi, Kusaklar

Alan Tanimu: Isletme, Insan Kaynaklar: Yonetimi

EXAMINATION OF PROTEAN AND BOUNDARYLESS CAREER
ORIENTATIONS IN WORKING LIFE IN TERMS OF X, Y, Z
GENERATIONS

Abstract

This research was carried out to determine the protean and boundaryless career
orientations adopted by the employees and to determine whether these career
orientations differ in terms of X, Y, Z generations. In this direction, although the
guantitative research method was taken as the basis in the research, it was
carried out according to the causal comparison research design. The data were
obtained by using a stratified sampling method from 534 employees working in
various positions in the retail sector in the province of Hatay. Data; Frequency
analysis, factor analysis, and one-way analysis of variance (ANOVA) were used
and analyzed with the help of SPSS 25.0 package program. According to the
results, it was concluded that the Y generation employees have more Protean
Career Orientation and self-directed career management, while the Z generation
employees have more values-driven career management. However, it has been
determined that the boundaryless career orientation, boundaryless mindset and
organizational mobility preferences of the employees do not show any
differentiation in terms of generations.

Keywords: Working Life, Protean Career Orientations, Boundaryless Career
Orientations, Generations.
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1. GIRIS

Kisinin hayatina yayilan ise dair deneyimler oriintiisii seklinde tanimlanan kariyer
kavrami (Decenzo ve Robbins, 1999: 255) insan kaynaklar1 yonetiminde giderek
onemli hale gelmektedir. Giinlimiizde c¢alisma yasaminda meydana gelen
degisikliklerin bir sonucu olarak yeni kariyer yaklagimlari ortaya ¢ikmistir. Yeni
kariyer yaklasimlar1 anlaminda en ¢ok degisken (protean) ve smirsiz
(boundaryless)  kariyer kavramlariyla karsilasiimaktadir. Degisken kariyer
kavrammin tanimi incelenirken oncelikle kavramin Ingilizce karsiiginin yani
protean sozciigiiniin anlamina yogunlasilmalidir. Protean kelimesinin sozliikteki
karsiligr farkli karakterlere sahip, degisim gosteren ve tiim kaliplara uyum
saglayandir. Kelimenin kokeni Odessa’da bahsi gecen sekil degistirebilme
yetenegi olan Yunan Tanris1 Proteus’dan gelmektedir. Hall 1976 yilinda yazdig:
“Careers in Organizations” kitabinin son kisminda yer alan kavrami ortaya
koyarken Proteus’tan etkilenmistir. Bu anlamda kisilerin degisen sartlara ve
bireysel ihtiyaclarina hizli bir sekilde ayak uydurmasi yani kiginin uyum
yeteneginin altin1 ¢izmek istedigi goriilmektedir (Cakmak, 2011: 82). Uyum
yetenegi bir bireyin gelisebilmek icin yer aldigi orgiitiin kendisine bir egitim
imkan1 sunmasina ihtiya¢ duymaksizin ve beklemeksizin devinim halindeki
cevresel kosullarma kendisini uyumlastirmay1 bilmekle ilgilidir. Bireyin kendi
kisisel degerlerinin farkinda olmasidir kisisel farkindaliktir (Hall ve Moss, 1998:
31). Bununla birlikte ginumizde deger yonelimli olma kavrami bireysel
farkindaligin, bireyin Kariyerini yonlendirmesi ise uyum yeteneginin Yyerine
kullanilmaya ve Onem kazanmaya baslamistir (Briscoe ve Hall, 2006: 8).
Degisken kariyer yonelimi ise “kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi”
ve “deger yonelimli kariyer yonetimi” olarak iki alt boyutta ele alinmaktadir.
Birinci boyutunda; birey kendi Kkariyeri ile ilgili birincil sorumluluk sahibi iken;
deger yonelimli kariyer yonetimi boyutunda ise birey, kariyer basari surecini
g6zden gecirirken ve yonlendirirken oérgutsel degerlerden ¢ok kendi degerlerini 6n
planda tutmaktadir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006).

Kariyer konusu artik kurumlarin yonlendirmesi disinda, bireylerin kontrolleri
cercevesinde gelismeye baslamis ve kurumun simirlarini asarak sinirsiz bir hal
almaya baslamistir (Inkson ve Arthur 2001: 197; Soysal 2003: 666). Bu baglamda
bir diger yaklasim olan sinirsiz kariyer yaklasimi 6n plana ¢ikmaktadir. Kavrami
ilk olarak Arthur (1994) “Journal of Organizational Behavior” tarafindan 6zel
yayinlanan sayisinda calisilmistir (Onay ve Ataseven 2010: 437). Sinirsiz kariyer
kavrami, tek bir kuruma bagimli olmayan, smirlandirilmamis kariyer olarak
adlandirilir (Carson vd. 1995: 301). Smirsiz kariyer, kariyer agisindan tek bir
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orgiite baghiligi icermemekte, ¢ok sayida is degistirmeyi kapsamaktadir (Tunger,
2012: 13). Sinirsiz kariyer yeni kariyer yaklagimlarinin temel bir dinamigi olan
kariyer hareketliligine odaklanmaktadir ve bu hareketlilik 6rgiit icinde hiyerarsik
kademelerde ilerleme; meslek degistirmeden farkli oOrgiitler arasinda kariyer
hareketi ve hem orgiitiin hem de meslegin degistirildigi kariyer hareketi olarak
ortaya ¢ikabilir (Erdogmus ve Aytekin 2012). Sinirsiz kariyerin objektif yoni
hareketliligi; siibjektif yonii ise hareketliligin siirsizligin1 yansitmaktadir (Inkson
2006: 54). Smirsiz kariyer; uyum ve kendini degerlendirme 6zelligi olan kisinin
kurum degisikliginde daha basarili olmasimi saglamaktadir; c¢linkii artik
sorumluluk kurumda degil kisinin kendisine aittir (Arthur, 1994: 304). Sinirsiz
kariyer kavrami “sinirsiz diisiinme” ve “Orgutler arasi hareketlilik” olarak iki
boyuttan olusmaktadir. Birinci boyutu; kisinin 0rgut disinda kalan bireylerle
gelistirecegi surdurllebilir is iliskilerindeki istek dizeyi olarak ifade edilirken;
orgutler aras1 hareketlilik boyutu ise 6rglt sinirlarina sikisip kalmayan bireyin,
Orgut smirlarimi asarak is iliskileri kurma ve sirdirmedeki istek diizeyinden
bahsedilmektedir (Salihoglu, 2014: 18). Bu anlamda sinirsiz kariyer ile degisken
kariyer yonelimi birbirleri ile iliskilidir. Ancak sinirsiz kariyerde kariyer cevresi
ve bireyin o cevredeki yetkinlik duzeyi; degisken Kkariyerde ise, bireyin uyum
dizeyi ve kimligi ele alinmaktadir (Lips-Wiersma ve Mcmorland, 2006).
Meslekte elde edilen basar1 ve uzmanlik alani olan kariyer kavramimi kariyer
yonelimleriyle biitiinciil bir sekilde ele almak gerekir. Dolayisiyla bireylerin
degisken ve smirsiz kariyer yonelimlerinin ortaya koyulmasi kariyer gelisiminde
oldukca 6nem arz etmektedir. Dinamik bir siireci ifade eden degisken kariyer
yonelimi, kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirdigi, psikolojik anlamda
basartya odaklanan ve bireysel hedeflere yonelik kariyer yonelimini ifade
etmektedir. Siirsiz kariyer yonelimi ise isle ilgili faaliyetlerin sadece bir orgiitle
siirli kalmayacagini ifade etmektedir (Ozdemir, 2013: 261). Smrsiz kariyer
yonelimini benimsemis bireyler, sorumlulugun isletmede degil kendisinde
oldugunu bilmekte ve kendini degerlendirirken kariyer gecislerinde daha basarili
olmaktadirlar. Bu baglamda degisken kariyer bireyin uyum ve 6z kimligini
belirtirken; sinirsiz kariyer bireyin yetkinliklerini belirtmektedir. Giiniimiizde
calisma yasamini is hayatindan ne istedigini bilen ve bu isteklere ulasabilmek i¢in
bir is degisikligi gerekmesi durumunda ¢ekinmeden bunu gerceklestiren ¢alisanlar
olusturmaktadir. Ozellikle &zel sektdrde yasanan isgdren devir hizinmn yiiksekligi
sebebiyle ¢alisanlar esnek kariyer planlamas1 yapmak durumunda kalabilmektedir.
Geleneksel kariyer yaklasiminin yerini giincel kavramlara birakmasi ile birlikte
kavrama kars1 yeni bakis acilar1 gelistirilmesi gerekmistir (Briscoe vd. 2006: 30).
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Calisma hayatinda bireyler toplumda saygin bir yere sahip olma, toplum
tarafindan kabul gorme ve daha iyi imkénlarda is olanagi saglamak igin
kariyerlerine énem vermelidir. Yiritilmiis arastirma sonuglar1 ele alindiginda
kariyer bagliligi ve yas arasinda zayif ve olumlu bir iliski bulunmustur (Lee vd.,
2000). Bu sonucun; bireylerin yaslar1 ilerledikce ve kariyerlerindeki deneyimleri
arttikca ilerleyen zamana bagli olarak ortaya ¢iktigi diistiniilmektedir. Buna gore
bireylerin alternatif kariyer secenekleri azalirken, meslekleri icin yaptiklari
yatirimlarin artmasindan dolay1 kariyerleriyle daha fazla 6zdeslesebildikleri ifade
edilmistir (Lee vd., 2000: 803). Benzer bir zaman araliginda dogmus, belirli bir
donemin olaylar tarafindan sekillendirilmis, ayn1 yas donemini ve hayat donemini
paylasmis olan insan topluluguna kusak adi verilmektedir (Schwarz, 2008: 80).
Ancak olaylarin, kisileri ya da toplumlar1 etkileme derecesi net olarak belli
olmadig i¢in tarih araliklar1 konusunda fikir ayriliklari bulunmaktadir (Reeves ve
Oh, 2008: 296-297). Giiniimiiz ¢alisma yasaminda aktif roller iistlenen ve bu
calismada da siniflandirmanin bu ayrima gore yapilacagr dort kusaktan soz
edilmektedir. Bu kugaklar; 1927-1945 tarihleri arasinda dogan gelenekselci kusak,
1946-1964 tarihleri arasinda dogan bebek patlamasi kusagi, 1965-1980 dogumlu
X kusagt ve 1981-1999 tarihleri arasinda dogan Y kusagi, sosyal degisimler
dogrultusunda 2000  yilindan itibaren dogan Z kusagt  seklinde
siniflandirilmaktadir (Castellano, 2014: 40; Mccrindle, 2006: 10).

Kusaklarin ¢aligma hayatinda isle ilgili 6zellikleri ve kariyer yonelimleri yasamis
olduklar1 donemin 6zelliklerinden etkilenildigini ortaya koymaktadir. X kusaginin
isle ilgili ozellikleri arasinda isyerinde uygulanan politikalar1 sevmeme, isgorene
karst baglilik gelistirememe, is unvanlarindan ¢ok is sorumluluklarina Gnem
verme gibi Ozellikler sayilirken Y kusaginda isyerinde olan olaylarin sebeplerini
O0grenme istegi, silirekli 6viilme istegi, eglenceli calisma ortamindan hoslanma,
anlik sorumluluk istegi gibi 6zellikler; Z kusaginda ise yaratici ve isbirlik¢i olma,
kendi kendini yonlendirebilme ve bilgiyi ¢cok hizli isleyebilme gibi 6zellikler
bulunmaktadir. Tipk: isle ilgili 6zellikler gibi kariyer yonelimleri de kusaklara
gore degisebilmektedir. Ayn1 kusak igerisindeki bireylerin kariyer yonelimleri
birgok anlamda benzerlik gosterebilirken, bir baska kusakta yer alan bireyin
kariyer yonelimleri farklilik gosterebilmektedir. Cilinkii her bir kusagin kendine
0zgii davranig bicimlerinin olmasi bireylerin kariyer tercihlerindeki farklilasmay1
kacinilmaz kilmistir (Vogel, 2015). Dolayisiyla kusaklara gore bireylerin ¢alisma
hayatindaki konumu ve kariyer tercihleri degisiklik gosterebilmektedir. Ancak,
degisken ve sinirsiz kariyer yonelimine iligkin alanyazin incelendiginde 0zellikle
yerli alanyazinda kusaklar {izerine yapilan aragtirmalarin genel anlamda istenilen
diizeyde olmadigimi (Unlii Aslan, Yayla ve Uniivar Unliioglu, 2022; Sargent ve
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Domberger, 2007; Cetin ve Karalar, 2016) séylemek ve oOzellikle degisken ve
siirsiz kariyer yonelimine yonelik yapilan aragtirmalarin ise genel anlamda banka
ve finans calisanlarini konu aldiklar1 goriilmektedir (Akgemci, Sagir ve Senel,
2018; Suvaci ve Bas, 2018; Kanbur ve Salihoglu, 2014; Gabriel ve Nasina, 2012;
Park ve Rothwell, 2009). Ancak kusaklar agisindan perakende sektoriindeki
calisanlarin degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerini konu alan herhangi bir
aragtirmaya rastlanmamistir. Bu baglamda arastirmanin problemi; 'Calisma
hayatinda degisken ve simirsiz kariyer yoneliminin X, Y ve Z kusaklart agisindan
farkllasp farklilagsmadigini  ortaya konulmasi”’ olarak ifade edilebilir. Bu
anlamda her bir kusak acisindan gerek sinirsiz gerekse degisken kariyer yonelimi
tercihlerinin alt boyutlariyla birlikte incelenmesi amaglanmistir.

2. METODOLOJI

Arastirmada nicel aragtirma yaklasimi esas alinmis olmakla birlikte nedensel
karsilastirma deseni kullanilmistir. Nicel arastirmalar degiskenler arasindaki
iliskileri inceleyerek nesnel kuramlari test etme yaklasimidir. Nicel
arastirmalarda, aragtirmaci hipotezleri desteklemek ya da reddetmek igin bir
teoriyi hipotezlere ve veri toplamaya Ozellestirerek test etmektedir. Veriler
tutumlar1 GSlgen bir 6lgme aract yardimiyla toplanmakta ve bu kapsamda elde
edilen arastirma verileri istatistiksel islemler ve hipotez testleri kullanilarak analiz
edilmektedir (Creswell, 2016). insan gruplar1 arasindaki farkliliklarin nedenlerini
ve sonuglarini kosullar ve katilimcilar tizerinde herhangi bir miidahale olmaksizin
belirlemeyi amaglayan ¢alismalara ise nedensel karsilastirma arastirmasi denir.
Nedensel karsilastirma deseninin kullanildig1 aragtirmalarda bir durumun ortaya
¢ikma nedeni ile bu durumun olusmasinda etkili olan unsurlar ortaya ¢ikarilmaya
caligilir (Biytikoztiirk, Kilig-Cakmak, Karadeniz ve Demirel, 2016). Bu baglamda
mevcut arastirmada da nicel arastirma yaklagimi esas alinmis olmakla birlikte
kusaklara gore degisken ve sinirsiz kariyer yonelimi puanlari arasinda fark olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla nedensel karsilastirma deseni kullanilmustir.
Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirma hipotezleri,
arastirma modeli ile arastirmanin evreni, 0rneklemi, veri toplama siireci, veri
toplama araci ile veri toplama aracina iliskin gecerlilik, giivenilirlik ve verilerin
analizi hakkinda agiklamalara yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bireylerin ¢aliyma hayatinin temelinde yer alan ve olduk¢a 6nem arz eden kariyer
etkili ve dogru bir sekilde yonetilmesi gereken bir surectir. Ozellikle son
zamanlarda gelenekselci kariyer anlayisinin terk edilmesiyle birlikte degisken ve
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sinirsiz kariyer yonelimleri bir¢ok arastirmaci tarafindan calisilan bir konu
olmustur. Kariyer, bireylerin tatminini saglayan is faaliyetleri i¢inde yer alma
firsatt sunma ve hayattaki farkli amaclar elde etme beklentisi agisindan 6nem arz
etmektedir. Bundan dolayr bireyler, kariyer ve kariyer yonelimleri konusu
tizerinde oldukg¢a fazla zaman ve enerji harcamaktadir (Okurame ve Fabunmi,
2014: 74). Dolayisiyla calisanlar agisindan kariyer yoneliminin ne ydnde
olacaginin belirlenmesi kariyer gelisimi icin 6nemlidir. Bu anlamda mevcut
aragtirmanmin amact, perakende sektoriinde cesitli pozisyonlarda gorev yapan
calisanlarin benimsemis oldugu kariyer yonelimlerinin belirlenmesi ve bu kariyer
yonelimlerinin kugaklar agisindan farklilagsma gosterip gostermediginin ortaya
konulmasidir. Bu amagla Hatay Ilinde perakende sektdriinde faaliyet gdsteren ve
cesitli pozisyonlarda gorev yapan calisanlarin degisken ve sinirsiz kariyer
yonelimleri  kusaklar agisindan incelenmistir. Ayrica ilgili alanyazin
incelendiginde degisken ve smirsiz kariyer yonelimine iligkin yapilan
arastirmalarin genel anlamda bankacilik ve finans (Akgemci, Sagir ve Senel,
2018; Suvaci ve Bag, 2018; Kanbur ve Salihoglu, 2014; Gabriel ve Nasina, 2012;
Park ve Rothwell, 2009), Muhendislik ve teknoloji (Granrose ve Baccili, 2006;
Volmer ve Spurk, 2011; Grimland, Vigoda-Gadot ve Baruch, 2012); hizmet
sektorii (Kale ve Ozer, 2012; Okurame ve Fabunmi, 2014), egitim (Tiirkmen ve
Yildiz, 2012; Onay ve Vezneli, 2012, Tiirkmen ve Yildiz, 2012; Over Tarhan ve
Kart Ersoy, 2021, Ongel, vd., 2021) gibi cesitli sektorlerdeki ¢alisanlar1 ve
ogrencileri (Cetin ve Karalar, 2016; Unlii Aslan, Yayla ve Uniivar Unliioglu,
2022) konu aldigr goriilmektedir. Buna karsin 6zellikle yerli alanyazinda
perakende sektoriinde gorev yapan calisanlarin degisken ve smirsiz kariyer
yonelimlerini  kusaklar  agisindan  inceleyen herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu anlamda mevcut arastirmanin ilgili alanyazina 6nemli bir
katkisinin olacag: diisiiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bireyler ¢alisma hayatinda daha iyi bir i imkanma sahip olma ve toplumda
sayginlik saglama gibi nedenlerle kariyer planlamalari konusunda hassas
davranmaktadir. Alan yazinda kariyer konusunda yapilan arastirmalar
incelendiginde yas ile kariyer bagliligi arasinda bir iliski oldugu dikkat
cekmektedir (Lee vd., 2000: 803). Kusaklar acisindan degerlendirilecek olursak
benzer bir zaman aralifinda dogmus, belirli bir donemin olaylar1 tarafindan
sekillendirilmig, aynt yas donemini ve hayat donemini paylagmis olan insan
topluluguna kusak adi verilmektedir. Dolayisiyla yasa bagli olarak kusaklar da
farklilagsmaktadir. Bu baglamda Segers ve arkadaglari da (2008) yasin degisken
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kariyerin yordayicisi olabilecegini ortaya koymustur. Y kusagmin genel anlamda
kendi kendini yoneten kariyere sahip olmak istediklerini ortaya koyan ¢aligmalar
da mevcuttur (Sargent ve Domberger, 2007). Ayrica kusaklar agisindan kendi
kendini yonetme, degerlere gore hareket etme ve fiziksel hareketlilik algisinin
farklilik gosterdigi yapilan aragtirmalarla ortaya koyulmustur. (Cetin ve Karalar,
2016). Yine giiniimiiz is diinyasinda aktif rol oynamaya baslayan Z kusaginin
kariyer beklentileri anlaminda is yerine baghlik ve is giivencesinden ziyade
kariyer surecinde birden fazla drgutte faaliyet gosterdiklerini bu anlamda da kendi
kariyerini kendi yonetme anlayisini kapsayan sinirsiz kariyer yonelimine dnem
verdikleri ifade edilmistir (Unlii Aslan, Yayla ve Uniivar Unliioglu, 2022).
Dolayisiyla alan yazinda yapilmis ¢alismalardan hareketle ¢alisma hayatinda da
kariyer yoOnelimlerinin yasa baghh olarak kusaklar agisindan farklilik
gosterebilecegi gdz ontlinde bulundurularak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Calisma hayatinda degisken kariyer yonelimi X, Y ve Z kusaklarina gore
farklilagsmaktadir.

Hia: Calisma hayatinda degisken kariyer yoneliminin kisinin kendi kariyerini
kendisinin yonlendirmesi alt boyutu X, Y ve Z kusaklarina gore farklilagsmaktadir.

Hip: Calisma hayatinda degisken kariyer yoneliminin deger yonelimli kariyer
yonetimi alt boyutu X, Y ve Z kusaklarina gore farklilagmaktadir.

Hj: Calisma hayatinda smirsiz kariyer yonelimi X, Y ve Z kusaklarina gore
farklilagsmaktadir.

H,a: Calisma hayatinda sinirsiz kariyer yoneliminin sinirsiz diigiinme alt boyutu
X, Y ve Z kusaklarina gore farklilagmaktadir.

Hop: Calisma hayatinda siirsiz kariyer yoneliminin orgiitler arasi hareketlilik
tercihi alt boyutu X, Y ve Z kusaklarina gore farklilasmaktadir.

Alan yazinda yapilmis olan calismalar 1s18inda kurulan hipotezler dogrultusunda
gelistirilen arastirma modeli Sekil 1°de sunulmaktadir.
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DEGISK KUSAGI SINI RSIZ
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e Kisinin kendi KUSAGI diistinme
kariyerini e Orgiitler arast
kendisinin '\ hareketlilik
yonlendirmesi Z tercihi
e Deger KUSAGI

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
2.3. Veri Toplama Araci

Arastirma verileri, nicel arastirma yontemi esas alinarak belli amaglarla
gelistirilmis gecerlik ve gilivenirlikleri sinanmig 6lgeklerden olusturulan bir anket
ile tabakali drnekleme yontemine goére toplanmistir. Tabakali 6rnekleme “evren,
bagimli degiskeni etkileyebilecek potansiyel alt evrenlerden olustugunda, bu ¢ok
sayida tabakalarin ve bu tabakalardan bireylerin seckisiz secilerek yapildigi
orneklemedir”. Tabakalarin neler olacagi, ilgili alanyazin, 6n calismalar ve
gozlemler sonucunda, bagimli degiskeni etkileme potansiyeli olan degiskenlere
gore belirlenmektedir. Tabakalardan oOrneklem tabakaya gore orantili veya
orantisiz sekilde olusturulabilmektedir (Erkus: 2016: 136). Bu kapsamda mevcut
arastirmada tabakalara orantili 6rnekleme yapilmis, kusaklar acisindan her
tabakanin evren i¢indeki agirligi bulunmus ve daha sonra bu agirliklara uygun
altevrenlerden birimler segkisiz sekilde secilmistir.

Arastirmanin amacma yoOnelik olarak hazirlanan anketin ilk boliimiinde;
katilimcilarin demografik o6zelliklerine yonelik (cinsiyet, medeni durum, yas,
pozisyon, egitim, hizmet siiresi ve mevcut kurumda ¢alisma siiresi) sorulari igeren
kisisel bilgi formuna; ikinci boliimiinde ise katilimcilarin degisken ve simnirsiz
kariyer yonelimini 6l¢gmede Briscoe ve arkadaglar1 (2006) tarafindan gelistirilen,
Turkce gecerlilik ve giivenilirligi Cakmak (2011) tarafindan yapilan 6lgege yer
verilmistir. Degisken kariyer yonelimi 6lgegi kisinin kendi kariyerini kendisinin
yonlendirmesi (self-directed career management) ve deger yonelimli kariyer
yonetimi (values-driven career management) olmak dzere iki boyut ve toplam 14
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ifadedir. Kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi alt boyutu 8 ifade,
deger yonelimli kariyer yonetimi alt boyutu ise 6 ifadeden olusmaktadir. Sinirsiz
kariyer yonelimi 6l¢egi ise sinirsiz diisiinme (boundaryless mindset) ve 6rgutler
aras1 hareketlilik tercihi (organizational mobility preferences) olmak {izere iki alt
boyut ve toplam 13 ifadedir. Sinirsiz diistinme alt boyutu 8 ifade, orgiitler arasi
hareketlilik tercihi alt boyutu 5 ifadeden olusmaktadir. Olcek ifadelerinin
degerlendirilmesi icin ise Higbir sekilde yansitmiyor (1), Cok az yansitiyor (2),
Kismen yansitiyor (3), Biiyiik dl¢lide yansitiyor (4), Tamamen yansitiyor (5)
bi¢iminde siralanan 5°li Likert tipi dereceleme olgegi kullanilmustir. Olgegin
orgltler aras1 hareketlilik tercihi alt boyutunda yer alan ters (reverse) maddelere
verilen cevaplar SPSS paket programinda ters kodlanmustir.

2.4. Arastirmanin Evreni Orneklemi ve Veri Toplama Siireci

Arastirmanin evrenini Hatay ilinde perakende sektdriinde faaliyet gosteren
magazalar zincirinde ¢esitli pozisyonlarda goérev yapan 693 calisan
olusturmaktadir. Veriler tabakali ornekleme ydntemiyle toplanmis olup, soz
konusu evrenin tamamina ulasilmaya c¢alisilmis ancak, 534 katilimcidan elde
edilen kullanilabilir anket verisi analizlere esas olusturmustur. Orneklem
biiyiikliigiiniin belirlenmesinde ise Yazicioglu ve Erdogan (2004)’tin 6nerdigi
orneklem tablosundan yararlanilmistir. S6z konusu tabloda, 0.05 anlamlilik
diizeyi ve +0.05 hata oraninda, evren hacminin 50.000 olmasi halinde dahi
orneklem biiyilikligiiniin 381 olmas1 gerektigi belirtilmistir. Bu anlamda
arastirmaya esas olusturan 534 katilimc1 %95 giiven araliginda ve sosyal
bilimlerde genel olarak kabul edilen yeterli oOrneklem biiyiikligiindedir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Arastirma evreninin perakende sektorii
calisanlar1 olarak belirlenmesinin nedeni ise, bu alanda faaliyet gdsteren mevcut
isletmenin basar1 ile kariyer odakli calisanlara ihtiyag duymasit ve Kkariyer
imkanlarinin oldukg¢a fazla olmasidir. Arastirma Eyliil-Kasim 2021 doneminde
gergeklestirilmis olup arastirmaya goniillii olarak katilim saglayan katilimcilardan
elde edilen veriler arastirma kapsaminda kullanilmistir. Arastirma i¢in tasarlanmig
anket formuna son seklinin verilmesi ve olasi tasarim sorunlariin giderilebilmesi
amaciyla aragtirmaya katilmaya goniillii 35 katilimer {izerinde ankette yer alan
sorularin anlasilirligin1 saglamak agisindan pilot arastirma yapilmis olup yapilan
pilot arastirma sonucunda ankete son sekli verilmistir. Orneklemin agirhig
sirastyla 'Y kusagt (% 38.6) Z kusagr (% 33.1) ve X kusag (% 28.3)
calisanlarindan olugmaktadir. Katilimcilarin, demografik o6zelliklerine 1iliskin
tanitic1 bilgiler Tablo 1’de sunulmustur
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Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizdelik
Dagilimlan

N=534 Ozellikler F % N=534  Ozellikler F %
e Erkek 199 37.3 Kasa Gdrevlisj . 170 31.8
Kadin 335 62.7 Paseyar Reyor] Gorevlisi 153 28.6
Medeni Evli 318 59.6 Bilgi Islem Gorevlisi 127 23.8
Durum Bekar 216 40.4 Magaza Sefi - Midir 84 15.8
Z Kusagi (21 yag ve alt)) 177 33.1 Lise 36 6.7
Yas Y Kusagi (22 - 40 yas) 206 38.6 Egitim  Onlisans 120 225
X Kusagi (41 - 56 yas) 151 28.3 Lisans 378 70.8
1 yildan az 94 17.5 1 yildan az 94 175
. 1-5 yil 113 212 Meveut 4y 103 19.3
SN 610 vl 105 197 Kurumda 5o, 88 165
Suresi Cahsma
11-15y1l 135 25.3 Suresi 8 yildan fazla 249 46.7
15 yildan fazla 87 16.3

2.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirma verilerinin analizi SPSS 25.0 analiz programi ile degerlendirilmistir.
Arastirmada veri toplama aract olarak kullanilan degisken ve sinirsiz kariyer
yonelimi olgeklerinin daha dnceki arastirmalarda gecerli ve giivenilir oldugunun
kabul edilmesi dogrultusunda mevcut arastirmada da o6lceklerde yer alan tiim
ifadeler, gegcerlilik ile giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Bu kapsamda
oncelikle arastirma verileri analize dahil edilmeden, eksik veya hatali kodlama
yoniinden kontrol edilmis olup sonrasinda ise Olgeklerin faktér yapisinin
belirlenmesi i¢in faktdr analizi, givenilirlik (i¢ tutarliligl) diizeyinin
degerlendirilebilmesi i¢in ise Ol¢eklerin ve alt boyutlarinin Cronbach a degerleri
hesaplanmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri sonras1 olusan yapinin
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis ve c¢alisanlarin degisken ve
smirs1iz - kariyer yoOnelimlerine iliskin tutumlar1 tespit edilmigtir. Ayrica
arastirmalarda verilerin normal dagilima sahip olmasi, analiz ydnteminin
belirlenmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu anlamda mevcut arastirmada da
dagilimm normal olup olmadiginin test edilmesi i¢in ilgili yazinda kullanilan
yontemlerden biri olan c¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) hesaplamalari
yapilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2014). Alan yazinda farkli yaklagimlar olmakla
birlikte Tabachnick ve Fidell’ e (2012) gore normal olarak dagilan bir verinin
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin -3 ve +3 arasinda olmasi
gerektigine deginmektedirler. Ilgili alan yazindan hareketle mevcut arastirmada da
degisken ve smirsiz kariyer yonelimine iliskin 6lgek maddelerinin ¢arpiklik ve
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basiklik degerlerinin -3 ve +3 arasinda dagilmasi veri setinin normal dagilim
gosterdigine isaret etmektedir. Dolayisiyla yapilan analizlerde parametrik
testlerden yararlanilmis olmakla birlikte aragtirma verilerinin normal dagilim
gostermesi nedeniyle arastirmanin hipotezlerini test edebilmek i¢in tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucu hangi gruplar arasinda farklilasma oldugu ise, Post-Hoc Testi araciligr ile
degerlendirilmistir. Bu noktada varyanslarin homojenligi Levene Testi ile kontrol
edilmis olup, analizdeki anlamlilik diizeyi ise 0.05 olarak kabul edilmistir.

2.6. Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizi

Degisken ve sinirsiz kariyer yonelimi 6l¢eginin yap1 gecerliligini test etmek i¢in
acimlayict faktor analizi yapilmistir. Verilerin faktér analizine uygunlugu ve
orneklem yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6lgiitii ve Bartlett’s Kiiresellik
testi yapilarak test edilmistir. Alan yazinda KMO degerinin 0.60 ve iizerinde
olmasi kabul edilebilir nitelikte oldugu belirtilmekle birlikte 0.90 ve iizerindeki
KMO degerlerin miikemmel uyuma isaret ettigine deginilmektedir (Cakmak,
2011:158). Bu kapsamda arastirmada kullanilan degisken kariyer yonelimi
Olgeginin gegerliligine iligskin yapilan faktor analizi sonucunda KMO=0.946;
p=0.000 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu degerler verilerin faktor analizine
uygun oldugunu gostermektedir. Yapilan faktdr analizi sonucunda ise, faktor
yapist 0lgegin 14 ifade ve 2 boyuttan olustugu ve toplam varyansin % 77.726’lik
kismini agikladigini ortaya koymaktadir. Ayrica Degisken kariyer yonelimi faktor
yiikiintin 0.60’mn tizerinde oldugu ve faktdor yapisinin alan yazinla uyumluluk
gosterdigi ve gegerli oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada kullanilan sinirsiz kariyer yonelimi Olgeginin gecerliligine iliskin
yapilan faktor analizi sonucunda ise KMO=0.806; p=0.000 olarak hesaplanmustir.
Elde edilen bu degerler verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.
Yapilan faktor analizi sonucunda ise, 6lgegin 13 ifade ve 2 boyuttan olustugu ve
bu boyutlarin da toplam varyansin % 59.024’tinii agikladig goriilmektedir. Ayrica
siirsiz kariyer yonelimi Olgeginde elde edilen faktor yiikii 0.60’mn {izerinde
oldugu ve alan yazinla uyumluluk gosterdigi ve gegerli oldugu goriilmiistiir.

Olgeklerin giivenilirligi ise, Cronbach’s Alpha (o) katsayilari hesaplanarak test
edilmistir. Bu kapsamda ilgili alan yazinda 0.70 ve tizerindeki bir Alpha degerinin
Olgegin giivenilirligi agisindan yeterli oldugu ifade edilmektedir (Nunnally, 1978).
Bu anlamda aragtirmada kullanilan o6lgeklere iliskin yapilan giivenirlik analiz
sonuglar1 Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Degisken ve Smmirsiz Kariyer Yonelimi Olgeklerine Iliskin
Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Madde  Cronbach’s Alpha

SIHGAS Sayisi Degeri
Degisken Kariyer Yonelimi 14 0.961
Kisinin Kendi Kariyerini Kendisinin Yonlendirmesi Boyutu 8 0.965
Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi Boyutu 6 0.924
Smrsiz Kariyer Yonelimi 13 0.860
Sinirsiz Diisiinme Boyutu 8 0.895
Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi Boyutu 5 0.808

Yapilan analiz sonucunda olgeklerin geneli ile alt boyutlarina iliskin elde edilen
Cronbach’s Alpha degerleri, Olceklerin geneli ile alt boyutlarinin yiiksek
sayilabilecek dl¢tlide giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

2.7. Katihmeilarin Degisken ve Simirsiz Kariyer Yonelimine liskin Tutumlar

Katilimcilarin degisken ve simirsiz kariyer yonelimi diizeylerini tespit etmek
amaciyla 14 ifadeden olusan 5°li Likert tipi degisken ve sinirsiz kariyer yonelimi
Olcekleri (Higbir sekilde yansitmiyor=1, Cok az yansitiyor=2, Kismen
yansittyor=3, Biiylik dl¢iide yansitiyor=4, Tamamen yansitiyor=5) kullanilmustir.
Bu anlamda degisken ve sinirsiz kariyer yonelimine iligkin tutumlarin ortalama ve
standart sapma degerlerine iliskin sonuglar Tablo 3 ve Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 3. Degisken Kariyer Yénelimine Iliskin Tutumlarin Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

X S.S.
Degisken Kariyer Yonelimi 3.6113 0.94781
Caligmakta oldugum sirket kariyerime iliskin gelisim firsatlart sunmadiginda, bu
firsatlar1 kendim ararim. 3.5262 119813
Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben sorumluyum 3.5974 1.16261
Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime ydnlendirdigim bir kariyerim var  3.4888 1.15695
Kendi kariyer yolumu segebilme 6zgiirliigii, en deger verdigim seylerden biridir 3.7285 1.16679
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum 3.7079 1.19444
Kariyerime iligkin ileriye doniik attigim adimlarda sadece kendime giivenirim 3.6067 1.18734
Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim ¢izerim 3.6348 1.18606
Gegmiste, yeni bir i bulmam gerektiginde bagkalarindan gok kendime giivenmisimdir 3.6124 1.18366
Kisinin Kendi Kariyerini Kendisinin Yonlendirmesi Boyutu 3.6128 1.05865
Kariyerimi, isverenimin Onceliklerinden ziyade kendi Onceliklerime gore
yonlendiririm 3.5618 111905
].‘Baskal.armvl.n, }(anyerlme iliskin se¢imlerimi nasil degerlendirdikleri benim i¢in ¢cok da 3.5056 1.16345
onemli degildir
B.enlm. Jgin en Oonemlisi, kariyer basarim hakkinda bagkalarinin degil benim ne 3.8352 1.15375
hissettigimdir
Calistigim sirket, deger yargilarima aykir1 bir sey yapmamu isterse, kendi dogrularima 3.7734 1.13909
uyarim
Karly?rlme 111sk1n" olargk,‘ benim neyi dogru buldugum, sirketimin neyi dogru 3.4775 1.13053
buldugundan daha 6nemlidir
Ge?mlste, sirketim "benden uygun bulmadigim bir seyi yapmamu istediginde, kendi 35019 1.15862
deger yargilarima gore hareket ettim
Deger Yonelimli Kariyer Yénetimi Boyutu 3.6092 0.97473

Tablo 3’de de ifade edildigi lizere, calisanlarin degisken kariyer yonelimi
diizeylerinin genel ortalamasi X=3.6113 olarak tespit edilmistir. Alt boyutlar
acisindan incelendiginde ise, kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi
boyutu i¢in X=3.6128 benzer sekilde deger yonelimli kariyer yonetimi boyutu i¢in
ise X=3.6092 degerleri elde edilmistir. Bu kapsamda Tabloda yer alan 6 ifade
genel ortalamanin iizerinde, 8 ifade ise genel ortalamanin altinda yer almistir.
Yine elde edilen sonuglara gore, Olcekte yer alan degisken kariyer yonelimi
ifadelerinden en yiksek ortalamaya (x=3.8352) “Benim ig¢in en 6nemlisi, kariyer
basarim hakkinda bagskalarinin degil benim ne hissettigimdir” ifadesinin buna
karsin en diisiik ortalamaya (X=3.4775) ise, “Kariyerime iligkin olarak, benim neyi
dogru buldugum, sirketimin neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir” ifadesinin

sahip oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4. Smirsiz Kariyer Yonelimine iliskin Tutumlarin Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

X S.S.
Sirsiz Kariyer Yonelimi 3.2692 0.72696
Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim. 3.1161 1.17255
Farkli sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde ¢aligmay1 severim. 3.0730 1.10104
Sirket disinda ¢alismami gerektirecek gorevleri yapmay1 severim. 3.2509 1.19754
Boliimiimiin konusu digina tagan gorevleri tistlenmekten hoglanirim. 3.4139 1.22783
Sirketim digindaki kisilerle ¢alismay1 severim. 3.6835 1.13077
Farkl sirketlerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren isleri severim. 3.7172 1.17534
Gegmiste, sirketim diginda tistlenebileceg@im gorevlere iligkin firsatlar1 aragtirdim. 3.6367 1.14561
Yeni deneyim ve kosullar igin her zaman istekliyim. 3.4644 1.19318
Sinirsiz Diisiinme Boyutu 3.4195 0.88710
Stirekli olarak ayni sirket i¢in ¢aligmanin sagladigi belirlilik ortamini seviyorum. 2.7622 1.16451
Mevcut sirketim i¢in ¢aligma imkéan1 bulamasaydim, kendimi boslukta hissederdim. 2.9682 1.21934
Yeni bir is aramaktansa, alisik oldugum bir girkette kalmay tercih ederim. 3.0655 1.21336

g:;rs]téflm sirket yasam boyu istihdam saglarsa, baska sirketlerde ig aramak aklimdan 3.1498 1.24790

Idealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette caligmaktir. 3.1985 1.26503
Orgﬁtler Arasi Hareketlilik Tercihi Boyutu 3.0288 0.91941

Tablo 4’de de ifade edildigi {izere, c¢alisanlarin sinirsiz Kariyer yonelimi
diizeylerinin genel ortalamasi X=3.2692 olarak tespit edilmistir. Alt boyutlar
acisindan incelendiginde ise, sinirsiz diisiinme boyutu i¢in X=3.4195 Orgiitler arasi
hareketlilik tercihi boyutu icin de x=3.0288 degerleri elde edilmistir. Bu
kapsamda Tabloda yer alan 5 ifade genel ortalamanin {izerinde, 8 ifade ise genel
ortalamanin altinda yer almistir. Yine elde edilen sonuglara gore, olcekte yer alan
siursiz kariyer yonelimi ifadelerinden en yiiksek ortalamaya (x=3.7172) “Farkli
sirketlerden kisilerle etkilesime gecmemi gerektiren isleri severim.” ifadesinin
buna karsin en diisiik ortalamaya (X=2.7622) ise, “Siirekli olarak ayni sirket igin
calismanin sagladigr belirlilik ortamini seviyorum.” ifadesinin sahip oldugu
gorilmiistiir.

3. HIPOTEZ TESTI SONUCLARI

Arastirmanin  bu bolimiinde ¢alisanlarin  de§isken ve sinirsiz  kariyer
yonelimlerinin X, Y ve Z kusaklar1 agisindan farklilagsmasi incelenmistir.
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3.1. X, Y ve Z Kusaklan ile Degisken Kariyer Yonelimi Arasindaki
Farkhilasmalar

Kusaklar agisindan calisanlarin degisken kariyer yonelimi ve alt boyutlarinin
farklilasip farklilagsmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA analizinin
sonuclar1 Tablo 5°de sunulmustur.

Tablo 5. Kusaklar ile Degisken Kariyer Yonelimi ve Alt Boyutlan
Farklilasmasina iliskin ANOVA Sonuclari

Yas N X S.S. F P
21 yagvealtt 177 3.8245 0.65766
Degisken Kariyer Yonelimi 22-40 yas 206 3.8696 0.71769 50.539 0,000

41-56 yas 151 3.0090 1.21253

21 yagvealtn 177 3.8234 0.81386
22-40) yas 206 3.9169 0.83383 48.958 0.000
41-56 yas 151 2.9512 1.27867

Kisinin Kendi Kariyerini Kendisinin
Yonlendirmesi

21 yagvealt1 177 3.8258 0.66378
Deger Yonelimli Kariyer Yodnetimi 22-40 yas 206 3.8066 0.76684 34.110 0,000
41-56 yas 151 3.0861 1.29269

* p<0.05

Yapilan analiz sonucuna gore, kusaklar agisindan c¢alisanlarin degisken kariyer
yonelimi  (F=50.539, p=0.000) ve kisinin kendi kariyerini kendisinin
yonlendirmesi (F=48.958, p=0.000) ile deger yonelimli kariyer yoOnetimi
(F=34.110, p=0.000) alt boyutlar1 acisindan istatistiki olarak anlamli bir
farklilasma goriilmiistiir (p<0.05). S6z konusu farklilasmanin hangi gruplardan
kaynaklandigimni1 belirlemeden once hangi Kkarsilagtirma tekniginin tercih
edilecegine karar vermek icin Oncelikle gruplarin varyans dagilimlarinin
homojenligi test edilmistir. Bu kapsamda degisken kariyer yonelimi ve alt
boyutlarina iliskin homojenlik testinin sonuglar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Katihmcilarin Degisken Kariyer Yénelimi ve Boyutlarna iliskin
Homojenlik Testi Sonuglari

Degiskenler Levene istatistizgi dfl df2 Sig.

Degisken Kariyer Yonelimi 91.264 2 531 0.000
Kisinin Kendi Kariyerini Kendisinin Y&nlendirmesi Boyutu 49.191 2 531 0.000
Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi Boyutu 65.606 2 531 0.000

Tablo 6’da da ifade edildigi tlizere degisken kariyer yonelimi ve kisinin kendi
kariyerini kendisinin yonlendirmesi ile deger yonelimli kariyer yonetimi alt
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boyutlar1 agisindan sig= 0.000 olarak tespit edilmistir (<0.05). Dolayisiyla Levene
Testi sonucunda, grup varyanslart homojen olmadigindan gruplar arasinda anlamli
bir farklilasma olup olmadigini belirlemek i¢in Games-Howell (HSD Testi) testi
uygulanmstir.

Tablo 7. Kusakl?r Acisindan Degisken Kariyer Yonelimi ve Alt Boyutlan
Farkhlasmasina Iliskin Games-Howell Testi Sonuglari

St.

Degisken Farkhhk Hata p
<. . e ) 21 yas ve alt1 -0.81547° 0.11036 0.000
Degisken Kariyer Yonelimi 41-56 yas 22 - 40 yas -0.86064" 011062 0.000
Kisinin Kendi Kariyerini Kendisinin 21 yas ve alt1 -0.87229° 0.12071 0.000

41-56 yas

Yonlendirmesi 22 - 40 yas -0.96571" 0.11918 0.000
< T . o ) 21 yagvealtt  -0.73971* 0.11643 0.000
Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi 41-56 yas 22 - 40 yas 0.72054* 011799 0.000

Elde edilen bulgulara gore, degisken kariyer yonelimi ile alt boyutlari olan kisinin
kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi ve deger yonelimli kariyer yonetimi
acisindan yapilan Games-Howell (HSD Testi) testi s6z konusu farklilagsmalarin
41-56 yas (X kusagi) calisanlar ile 21 yas ve alti (Z kusagi) ve 22-40 yas (Y
kusagi) calisanlar arasinda anlamli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda
calisanlarin kusaklar agisindan degisken kariyer yonelimi puan ortalamalari
incelendiginde, 21 yas ve alti (Z kusag1) calisanlarin degisken kariyer yonelimi
puanlarinin (3.8245) 41-56 yas (X kusagi) ¢alisanlarin degisken kariyer yonelimi
puanlarindan (3.0090) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 22-40 yas (Y kusagi)
caliganlarin degisken kariyer yonelimi puanlarinin (3.8696) ise, 41-56 yas (X
kusagi) ¢alisanlarin degisken kariyer yonelimi puanlarindan (3.0090) daha yuksek
oldugu goriilmektedir.

Kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi alt boyutu ac¢isindan
incelendiginde, 21 yas ve alt1 (Z kusag1) calisanlarin kendi kariyerini kendisinin
yonlendirmesi puaninin (3.8234) 41-56 yas (X kusagi) calisanlarin kendi
kariyerini kendisinin yonlendirmesi puanindan (2.9512) daha yiiksek; 22-40 yas
(Y kusagi) calisanlarin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi puaninin
(3.9169) ise, 41-56 yas (X kusagi) calisanlarin kendi kariyerini kendisinin
yonlendirmesi puanindan (2.9512) daha yiliksek oldugu goriilmiistiir. Deger
yonelimli kariyer yonetimi alt boyutu agisindan incelendiginde ise, 21 yas ve alt1
(Z kusagy) calisanlarin deger yonelimli kariyer yonetimi puaninin (3.8258) 41-56
yas (X kusagi) calisanlarin deger yonelimli kariyer yonetimi puanindan (3.0861)
daha yuksek; 22-40 yas (Y kusagi) calisanlarin deger yonelimli kariyer yonetimi

43



ORGANIZASYON ve YONETIM BILIMLERI DERGISi
Cilt: 14 No: 1 Yil: 2022 ISSN: 1309-8039 (Online)

puaninin (3.8066) ise, 41-56 yas (X kusagi) calisanlarin deger yonelimli kariyer
yonetimi puanindan (3.0861) daha yiiksek oldugu gorilmektedir. Diger bir
deyisle, Y kusagi ¢alisanlarin X ve Z kusagina oranla daha fazla degisken kariyer
yonelimine ve kendi Kkariyerini kendisinin yonlendirmesine sahip oldugu tespit
edilirken, Z kusagi calisanlarin X ve Y kusagi c¢alisanlarina oranla daha fazla
deger yonelimli kariyer yonetimine sahip oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu
sonuglar kapsaminda arastirmanin; H; hipotezi ile alt hipotezleri olan Hi, ve Hyp
kabul edilmistir.

3.2. X, Y ve Z Kusaklann ile Smrsiz Kariyer Yonelimi Arasindaki
Farkhilasmalar

Kusaklar acisindan siirsiz kariyer yonelimi ve alt boyutlarinin farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla yapilan ANOVA analizinin sonuglari ise
Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Kusaklar ile Simrsiz Kariyer Yonelimi ve Alt Boyutlan
Farkhilasmasina Iliskin ANOVA Sonuclari

Yas N X S.S. F P

25 ve alt1 177 3.2034 0.71793

Sinirsiz Kariyer Yonelimi 26 -40 yag arast 206 3.3394 0.75758 1.741 0.176
41 - 54 yagarast 151 3.2506 0.69028
25 ve alt1 177 3.3552 0.84850

Sinirsiz Diistinme 26 - 40 yag aras1 206 3.4654 0.88316 0.755 0.470
41 - 54 yagaras1 151 3.4321 0.93683
25 ve alt1 177 2.9605 0.96296

Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi 26 - 40 yagarast1 206 1.1379 0.98358 2.370 0.094
41 - 54 yagarast 151 2.9603 0.75296

* p<0.05

Yapilan analiz sonucuna gore, kusaklar agisindan calisanlarin smirsiz kariyer
yonelimi (F=1.741, p=0.176) ve sinirsiz diisinme (F=0.755, p=0.470) ile 6rgutler
arast hareketlilik tercihi (F=2.370, p=0.094) alt boyutlar1 agisindan istatistiki
olarak anlamli bir farklilagma goriilememistir (p>0.05). Dolayisiyla elde edilen bu
sonuglar kapsaminda arastirmanin; H; hipotezi ile alt hipotezleri olan Hy, ve Hap
reddedilmistir.

4. SONUC VE TARTISMA

Hatay Ilinde perakende sektoriinde cesitli pozisyonlarda gorev yapan calisanlarin
benimsemis oldugu degisken ve sinirsiz Kariyer yonelimlerinin belirlenmesi ve bu
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kariyer yonelimlerinin X, Y, Z kusaklar1 a¢isindan farklilasma gosterip
gostermedigini incelemek amaciyla yapilan arastirma sonucunda oncelikle
calisanlarin degisken ve smursiz Kariyer yonelimlerinin ortalamanin (zerinde
oldugu tespit edilmistir. Kusaklar acisindan ¢alisanlarin  degisken Kkariyer
yonelimleri incelendiginde, Y kusagi ¢alisanlarin daha fazla degisken Kariyer
yonelimine sahip oldugu goriilmiistiir. Alt boyutlar agisindan incelendiginde ise,
yine benzer sekilde Y kusagi c¢alisanlarin kendi Kkariyerini kendisinin
yonlendirmesinin daha yuksek dizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu duruma
oncelikle Y kusagindaki bireylerin baskalar1 tarafindan konulmus kurallar yerine,
kendi distiince ile fikirlerini 6zgurce ifade edebilecekleri ve yaraticiliklarini 6n
plana ¢ikarabilecekleri ¢alisma ortamlar1 arayisi icerisinde olmalarinin neden
oldugu disiiniilmektedir. Ayrica Y kusaginda yer alan ¢alisanlarin egitim, bilgi ve
ogrenme duzeyi ile gelisme imkanlarina diger kusaklara oranla daha fazla énem
vermesi, bu kusaktaki bireylerin kariyer beklentilerinin diger kusaklara oranla
daha yiiksek oldugunu diisiindiirmektedir. Ayrica Y kusagindaki bireylerin kariyer
hedefleri ve buna yonelik beklentileri ile motive edildikleri diistiniildiigiinde,
yasanilan herhangi bir olumsuzluk sonucunda ya da beklentilerinin
karsilanmamasi1 halinde bu kusaktaki bireylerin hizla is degistirme karari
verebileceklerini disiindiirmektedir. Yine Kkariyerlerinin tam ortalarinda olan Y
kusagi calisanlarin yaslarima bagli bilgi ve 06grenme dlzeyine goOre artan
yetkinlikleri, kariyerlerinde zaman icinde kazandiklar1 deneyim ve alternatif
kariyer seceneklerinin artmasi gibi etkenlerin; Y kusagi calisanlarin degisken
kariyer yonelimlerinin ve bu kusaktaki ¢alisanlarin kendi kariyerini kendisinin
yonlendirmesinin  daha ylksek diizeyde olmasina zemin hazirladigi
diistiniilmektedir. Bunun yani sira arastirmadan elde edilen bir diger sonug ise, Z
kusag1 calisanlarin, deger yonelimli kariyer yonetiminin daha yiksek dizeyde
sahip oldugudur. Bu duruma ise, kariyer hayatlarinin henlz baslarinda olan Z
kusagindaki bireylerin 6grenim hayatindan gelecek kurma arayisina gectikleri bu
donemde yasam tarzi ve Kariyer se¢imi acisindan Karar sahibi olmalari, is
ortamlarinda basarilarin1 gésterme ve kendilerini kanitlama ihtiyaci duymalarinin
yant sira; sosyal, ekonomik ve teknolojik gelismelere karsi daha duyarli (Tas,
Demirdégmez ve Kiigiikoglu, 2017: 1037) olmalarinin sebep oldugu
diisiiniilmektedir. Son olarak, kusaklar agisindan c¢alisanlarin sinirsiz kariyer
yonelimi ve smirsiz diisiinme ile érgitler aras1 hareketlilik tercihi alt boyutlar
arasinda herhangi bir farklilagsma tespit edilememistir.

Bu sonuglara gore, arastirma konusu ile ilgili olarak alan yazin incelendiginde
Ozellikle yerli alan yazinda kusaklar iizerine yapilan calismalarin genel olarak
istenilen diizeyde olmadigin1 (Unlii Aslan, Yayla ve Uniivar Unliioglu, 2022;
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Sargent ve Domberger, 2007; Cetin ve Karalar, 2016) soylemek ve 0zellikle
degisken ve smirsiz kariyer yonelimine yonelik yapilan arastirmalarin ise genel
anlamda banka ve finans ¢alisanlarii konu aldiklar1 gorilmektedir (Akgemci,
Sagir ve Senel, 2018; Suvaci ve Bas, 2018; Kanbur ve Salihoglu, 2014; Gabriel ve
Nasina, 2012; Park ve Rothwell, 2009) Ancak kusaklar agisindan perakende
sektorlindeki calisanlarin degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerini konu alan
herhangi bir arastirmaya rastlanmamis olmasi; yiiriitiilmiis olan arastirmanin
sonuclarint diger arastirma sonuclari ile kiyaslamak acisindan 6nemli bir kisit
olarak goriilmekle birlikte, mevcut arastirmanin sonuglarnin ilgili yazina katki
saglayacagl diistiniilmektedir. Bunun yani sira mevcut arastirma sonuglarinin
yoneticilerin ¢alisanlara yonelik kariyer planlama siireglerinde rol alabilme imkan1
taniyacagi sOylenebilmektedir. CUnki Orgutlerde, farkli kusaklardaki ¢alisanlarin
farkli 6zelliklere sahip olmasindan dolay1 galisanlarin glinimiz ve gelecek odakli
beklentilerini dogru anlayarak onlarin motive edilmesi gerekmektedir. istek ve
beklentileri dogru okunmayan, motivasyon sirecinde gerekli dokunuslari
yapamayan bir orglt ikliminde calisan bireylerin, kolaylikla mevcut islerinden
vazgecerek baska bir isle Kariyerlerine devam etme egiliminde olacaklar
distintilmektedir. Bir diger soylem ile isten ayrilmalara baglh olarak calisan devir
hiz1 ve c¢alisan maliyetleri artarak, orgutsel aidiyet ve orgut iklimi konularinda
problemler yasanacaktir. Dolayisiyla kusak farkina gdre bireylerin Kkariyer
yonelimlerinin farklilik arz edecegini bilen yoneticiler her kusak icin ayri ayri
kariyer planlamasi yaparak bireysel ve orgutsel basariya erisebilecektir.

llgili alanyazinda yer alan kusaklar agisindan degisken ve sinirsiz Kariyer
yoneliminin ele alindig1 arastirmalarda ise; Segers ve digerleri (2008) yaptiklar
bir arastirmada yasin degisken kariyerin yordayicist olabilecegini ortaya
koymustur. Vogel (2015) ise caligmasinda Z kusaginin uluslararasi alandaki is
firsatlarina yonelecegini dolayisiyla da bu anlamda diisiik sadakat diizeyine sahip
olacaklarini belirtmektedir. Dolayisiyla da Z kusaginin ¢ok yonlii kariyere daha
egilimli olacagi muhtemeldir. Yine Sargent ve Domberger (2007), Y kusaginin
kendi kendini yoneten kariyere sahip olmak istediklerini ortaya koymustur. Unli
Aslan, Yayla ve Uniivar Unliioglu, (2022) ise giiniimiiz is diinyasinda artik aktif
rol oynamaya baslayan Z kusaginin kariyer beklentileri anlaminda is yerine
baglilik ve is giivencesinden ziyade kariyer siirecinde birden fazla orgiitte faaliyet
gosterdiklerini bu anlamda da kendi kariyerini kendi yonetme anlayisini kapsayan
siirsiz kariyer yonelimine 6nem verdiklerini ifade etmis ve bu anlamda da Z
kusaginin ortalamanin tizerinde sinirsiz kariyer yonelimine sahip oldugu yoniinde
sonuglara ulagsmistir. Yine Cetin ve Karalar (2016) Y kusagi mensubu 6grencilerin
cok yonlii ve smirsiz kariyer algilarmin diger kusaklara kiyasla daha yliksek
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oldugunu ve Z kusaginin kendi kendini yonetme, degerlere gore hareket etme ve
fiziksel hareketlilik algisinin X kusagina kiyasla daha yiiksek oldugunu diger
taraftan ise X kusaginin psikolojik hareketlilik algisinin Z kusagina kiyasla daha
yiiksek oldugunu tespit etmistir. Buna karsin Patterson (2010) ise ¢alismasinda X
kusaginin isler arasinda hareket edebilmeye bir baska deyisle fiziksel hareketlilige
onem verdigini belirtmistir. Son olarak bu arastirma sadece Hatay ilinde
perakendecilik sektoriinde gorev yapan calisanlar temel alinarak yiiriitilmustQr.
Perakende sektorli baglaminda yiiriitiilmiis olan bu arastirmanin farkli sektor ya da
sehirlerde farkli o6rneklemlerde yliriitiilmesinin ilgili alanyazina onemli katkilar
saglayacagl disiiniilmektedir. Yine nicel arastirma yontemi ile ylritulmis bu
arastirmanin, konuya ve ilgili kavramlara iliskin derinlemesine bir bakis agisi
saglamak agisindan nitel bir arastirma ile desteklenmesi Onemli katkilar
saglayacaktir.
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