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Ozet

Bu calisma, isgorenlerin ¢ok yonli ve sinirsiz
kariyer tutumlarini tespit etme ve bu tutumlarin
isgorenlerin ozelliklerine gore farkhlik gosterip
gostermedigini belirleme amacini tagimaktadir.
Arastirmanin evrenini Nevsehir ili merkezindeki
dort hizmet sektorinde (turizm, finans, egitim,
saglik) calisanlar olusturmaktadir. Arastirmada
veriler anket teknigi ile toplanmis ve arastirma
sonunda 308 adet kullanilabilir anket elde edil-
mistir. Cok yonlu ve sinirsiz kariyer boyutlarinin,
isgorenlerin ozellikleri itibariyle farkhhk gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonli
Anova ve bagimsiz t-testi uygulanmistir. Arastir-
ma sonunda, ¢ok yonli kariyerin “kendi kendini
yénetme” boyutuna iliskin tutumlarin, isgorenle-
rin cocuk sayisi, meslek ve gelir agisindan; “de-
gerlerine gore hareket etme” boyutuna iliskin
tutumlarin ise meslek, gelir ve isletmedeki
konumu agisindan farkhlik gosterdigi ortaya
¢ikmigtir. Sinirsiz kariyerin “psikolojik hareketli-
lik” boyutuna iligkin tutumlar, isgdrenlerin
calistiklari sektor agisindan farkhlasirken; “fizik-
sel hareketlilik” boyutuna iliskin tutumlar ise,
yaslari ve mesleklerine gore farklilik gostermek-
tedir.

Anahtar Kelimeler: Cok YonlU Kariyer, Sinirsiz
Kariyer.

Protean and Boundaryless Career Attitudes of
Employees: A Study in Service Sector

Abstract

The study is carried out to identify protean and
boundaryless career attitudes of employees and
determine whether the attitudes differ in terms
of employees’ features. The universe consists of
the employees in four service sectors (tourism,
finance, education and health) in Nevsehir.
Questionnaire technique is used in the study and
308 applicable questionnaire forms are gath-
ered.In order to determine whether the attitudes
of protean and boundaryless career differ in
terms of employees’ features, one-way Anova
and independent-samples t-test are used. After
the analyses; while the attitudes of “self-
directed” dimension of protean career differ in
terms of number of children, occupation and
income, those of “values-driven” dimension
differ in terms of occupation, income and status
Moreover, while the attitudes of “psychological
mobility” dimension of boundaryless career
differ in terms of sector, those of “physical
mobility” dimension differ in terms of age and
occupation.

Keywords: Protean Career, Boundaryless Career.
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1. Giris

Kariyer, bireyin zaman igerisinde edindigi is deneyimleri dizisi olarak ifade edil-
mektedir (Arthur vd., 1989:8). Kariyer, bireyin bir ya da daha fazla 6rgit icindeki is
ve deneyimlerinden olusan gelisim sireci olarak da tanimlanmaktadir (Baruch ve
Rosenstein, 1992: 478). Globallesme ve bilgi toplumundaki hizli degisimlerle birlik-
te kariyer anlayisi da degismistir. Bu anlayisa gore kariyer, sadece bir orgitle sinirli
degildir. Orgiit 6tesinde de pek ¢ok kariyer firsatlari bulunmaktadir. Bunun yanin-
da, artik isletmeler kadar bireyler de kendi kariyerlerinden sorumludur ve kariyer-
leriyle ilgili s6z sahibidirler. Yeni kariyer anlayisi ile ortaya ¢ikan kariyer yaklasimla-
rindan bu calismada incelenecek olan ikisi; sinirsiz (boundaryless) ve ¢ok yonli
(protean) kariyerdir.

Kavramsal olarak net bir tanim yapilamamasindan dolayi, sinirsiz ve ¢ok yonli
kariyer kavramlari gecmiste esanlamli olarak kullaniimistir. Bu durum c¢ok yonli
kariyerin “farkh 6rgitlerde yer alma” (Briscoe ve Hall, 2006b: 7) ve “sinirlari asma-
ya daha uygun olma” o6zelliklerinden kaynaklanmistir. Sinirsiz olarak nitelenen bir
birey, ayni zamanda ¢ok yonli tutumlar sergileyebilmektedir (Briscoe ve Hall,
2006a: 1). Bu benzerliklerine ragmen, sinirsiz ve ¢ok yonla kariyer kavramlari bir-
birinden farkhdir. Cok yonli kariyer psikolojik kokenlidir ve gozlenebilir olmasa da
belirli davranislara neden olur. Ancak sinirsiz kariyerde davranislarin daha agik
sonuglari bulunmaktadir. Kendini tanima ve yeni bir 6rgite uyum saglama ozellik-
leri ise, cok yonli kariyer tanimlarinda agikga yer alirken; sinirsiz kariyer tanimla-
rinda o kadar net yer almamaktadir (Inkson, 2006: 57-58). Bu yaklasimlar 1siginda;
¢cok yonll kariyer, bireyin kendi kariyerini kendi yonetmesi ile ilgiliyken; sinirsiz
kariyer sinirlandirilmayan kariyer olanaklarini ifade etmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, ¢ok yonli kariyer ve sinirsiz kariyer yaklasimlari hakkinda
bilgi vermek; cok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarinin bireylerin 6zellikleri itibariy-
le farklilik gbsterip gostermedigini belirlemektir.

2. Literatiire Bakis
2.1. Cok Yonliu Kariyer Yaklasimi

Cok yonlii kariyer, bireyin kariyerini kendisinin yonlendirmesi ve kendi degerleriyle
yonetmesi lizerine odaklanan bir yaklasimdir (Hall, 2004: 6). Bu yaklasimda, birey-
ler kendi kariyer, gelisim ve mesleki kaderlerinin mimaridirlar. Ayrica, bu yaklasim
ozglrlik ve degisen sartlara uyum saglama gibi unsurlari icerir ve bireyin kariyerini
yonetmesinde i¢sel davranmasini ve kendi kendini idare etmesini ifade eder (Hall,
2002: 4-6; Hall, 2004: 6). Bireyin kariyeri; egitim ve 6gretimi ile edindigi bilgi biri-
kimi ve farkl is/orgitlerdeki deneyimlerinden olusur. Bireyin kisisel kariyer se¢im-
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leri ve kendini gergeklestirme arayisini kapsar (Hall, 1996: 9; Hall ve Moss, 1998:
25).

Cok yonli kariyer, birey ile calistigl 6rgit arasinda yapilmis bir anlasma degil, bire-
yin kendisiyle yaptigi so6zlesmedir. Kariyer ve hayat basarisi birey tarafindan tanim-
lanir ve sekillendirilir (Baruch, 2006: 129). Dolayisiyla, basari kriteri dissal degil
icseldir, yani; birey (cret, kidem ve glic gibi objektif basarilardan ziyade, psikolojik
basarilar tarafindan yonlendirilir (Hall ve Moss, 1998: 25; Briscoe ve Hall, 2006b:
6). Cok yonli kariyer egilimi, is degisikligi gibi belirli bir davranisi ifade etmez, aksi-
ne kariyer icin derin bir anlam tasiyan bireyin amac farkindaligini ve kariyerle ilgili
diisiince yapisini icine alan genis bir yelpazedir (Briscoe ve Hall, 2006b: 6). Diger
bir deyisle, daha fazla hareketlilik, stirekli gelisim ve bireyin genel olarak hayata
bakis acisini kapsar (Hall, 1996: 9). Cok yonlid olmanin temelinde; anlamli is arayisi
ve kesfetme istegi sonucunda olusan 6zgirlik ve gelisim, mesleki baglilk ve psiko-
lojik basari hedefi bulunmaktadir (Hall, 2004: 6; Hall ve Chandler, 2005: 158).

Cok yonli kariyer egilimi olan bireyin kendi kariyerini yonetmesi, kariyer ve yasam
tatmini, kisisel gelisim ve bireysel refah gibi olumlu psikolojik sonuglar olusturur
(King, 2004: 118). Ayrica, kariyerinde inisiyatif sahibi olan birey, ilerleme ve icgsel
tatmin konusunda basarili olur (Seibert vd., 2001: 845; Crant, 2000: 442).

2.2. Sinirsiz Kariyer Yaklagimi

Sinirsiz kariyer, adindan da anlasildig gibi sinirlanmayan kariyer olanaklarini vur-
gular ve basariya ulasmak igin sinirsiz kariyer firsatlarinin nasil taninacagini ve
onlardan nasil faydalanilacagini kapsar (Arthur vd.,1999: 11; DeFillippi ve Arthur,
1996: 313). Ayrica, bu kavram geleneksel orgiit kariyeri diizenlemelerine baghhgin
yani sira onlardan bagimsiz olma 6zelligine de sahip oldugundan 6rglte bagh kari-
yerin aksine 6rgit 6tesinde bir kariyeri ifade eder (Arthur ve Rousseau, 1996: 5-6).

Sinirsiz kariyer, bireyin bir isten digerine veya bir orgltten baska bir orglite gec-
mesi dolayisiyla fiziksel sinirlari asmasi olarak da tanimlanir (Gunz vd., 2000:35).
Miner ve Robinson (1994: 345) ise, sinirsiz kariyeri orgitsel Gyelik, bolimsel kimlik
ve is/gbrev tanimlarindaki belirsizlik oldugunu ifade etmislerdir.

Sinirsiz kariyer; (a) mesleki sinirlari asma, (b) 6rgiit sinirlarini asma, (c) istihdam
iliskilerindeki degisiklikler, (d) diger meslek ve sektordekilerle sosyal ve mesleki ag
kurma, (e) roller arasindaki sinirlari asma ve (f) rol icindeki sinirlari asma olarak
sinirsizhgi ifade eden alti unsurdan olusmaktadir (Sullivan, 1999: 464-465). Sinirsiz
kariyerin Ozellikleri de, (a) Silikon Vadisi kariyerine benzer hareketlilik, (b) isletme
disinda revacta olan isleri takip etme, (c) dis aglar ya da bilgi kaynaklari yardimiyla
calisma, (d) kariyer konusunda 6rgut sinirlarini asma, (e) kisisel ya da ailevi neden-
lerle var olan kariyer firsatlarini reddetme ve (f) orglit 6tesinde kariyer firsatlari
arama seklinde siralanabilir (Arthur ve Rousseau, 1996: 6).
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Bu ozellikler sinirsiz kariyerin hem objektif hem de subjektif yanlarini yansitmak-
tadir. Objektif yani hareketliligi; subjektif yani da hareketliligin sinirsizligini ifade
etmektedir (Inkson, 2006: 54). Sinirsiz kariyer egilimi olan birey, 6rgiit basamakla-
rinda yikselmekten cok yatay, dikey ve sarmal hareketler dizisi sergilemektedir
(Currie vd., 2006: 771). Bu hareketler, bireye 6grenme ve gelisim firsatlari sun-
makta; yeni beceri ve is deneyimlerine acgik olmasini saglayarak gilincel ve pazarla-
nabilir kalmasini ve bireyin istihdam edilebilirligini kolaylastirmaktadir. Sinirsiz
kariyer; esneklik, uyum ve kendini degerlendirme yetenegi olan bireyin kariyer
gecislerinde daha basarili olmasini saglamaktadir; ¢linkii artik sorumluluk orgitte
degil bireyin kendisindedir (Arthur, 1994: 304; Eby vd., 2003: 702).

2.3. Cok Yonli ve Sinirsiz Kariyer Tutumlari

Briscoe vd. (2006)’e gore; ¢ok yonli kariyer ile sinirsiz kariyer tutumlari, birbirleriy-
le iliskili fakat birbirinden bagimsiz kavramlardir. Bu agidan bakildiginda; bir birey
cok yonlu tutumlar sergilemesine, bagimsiz davranmasina ve isiyle ilgili tercihler
yapmasina ragmen, ¢alisma sinirlarini asmayi tercih etmeyebilir. Ayni sekilde, si-
nirsiz zihniyete sahip bir birey de, kariyerinde ilerlemek icin 6rgite bagh kalabilir.
Her iki kavram da, bireyin is deneyimlerini bir dereceye kadar etkiler, fakat davra-
nislarina ¢ok farkl sekillerde yansir (Briscoe vd., 2006: 32).

Literatlirde; ¢ok yonli kariyer tutumlari, degerlerine gére hareket etme (values-
driven) ve kendi kendini yonetme (self-directed) olarak iki grupta incelenmistir
(Briscoe ve Hall, 2006b: 8; Briscoe vd., 2006: 31).

a- Dederlerine gére hareket etme: Bireyin kariyer yonetiminde orgiit degerlerin-
den ziyade kendi degerlerini rehber almasini ifade eder (Briscoe ve Hall, 2006b: 8;
Briscoe vd., 2006: 31). Diger bir ifadeyle, birey icin dikey ve objektif basari degil,
psikolojik ve subjektif basari s6z konusudur (Hall, 1996). Cok yonli kariyerin bu
boyutunda davranan bir bireyin motivasyon kaynagi; para, stati ve ilerleme gibi
dis etkenlerden ziyade i¢seldir, yani kendi idealleri ve ilkeleridir (Segers, vd., 2008:
215).

b- Kendi kendini yénetme: Bireyin mesleki davranislar ve kariyer yonetiminde o6r-
gltten bagimsiz hareket etmesini ifade eder (Briscoe ve Hall, 2006b: 8; Brisco vd.,
2006: 31). Cok yonla kariyer, (a) arayip kesfetme, (b) deneyerek tecriibe etme, (c)
kurma ve isletme, (d) uzmanlasma ve (e) ¢6zlilme dongusiniin gesitli asamalarin-
dan olusur (Mirvis ve Hall, 1994: 370-371). Bbyle bir dongii icerisine giren birey,
her defasinda yeni performans standartlarina ve 6grenme gereksinimlerine adap-
te olmak zorundadir. Bu durum yiiksek intibak becerisi gerektirir (Hall, 2004: 10).
Bu nedenle, ¢ok yonlii kariyer egiliminde olan bireyin zorlayici hedeflere ulasmak
icin cok iyi gidilenmesi gerekir. Bireyin egitimi, 6rgiit icindeki insanlarla kurulan
iliskiler sayesinde edindigi tecriibeleri ve kisisel gelisim dizeyi, onun yeni érgltin-
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deki bu dongliye daha kolay adapte olmasini saglar ve dongii icerisinde kolaylkla
ilerlemesine yardimci olur. Basari ve kisisel gelisim isteginden kaynaklanan moti-
vasyon ise, bireyin yeni gorev ve roller bulmasini ve onlara adapte olmasini kolay-
lastirir. Bu dongliye kolay uyum saglayabilme, birey icin istihdam glvenliginin
o6nemsiz hale gelmesine neden olur. Bu nedenle, istihdam glivenligi (is devamlili-
g1) motive edici bir etken degildir (Segers vd., 2008, 214).

Sinirsiz kariyer tutumlari ise, fiziksel hareketlilik (physical mobility) ve psikolojik
hareketlilik (psyhological mobility) olarak iki grupta incelenmektedir (Sullivan ve
Arthur, 2006: 21).

a- Fiziksel hareketlilik: Bireyin fiziksel olarak gorev, is, orgit ve Ulke degistirmesini
ifade eder (Sullivan ve Arthur, 2006: 21). Fiziksel hareketlilik egiliminde olan bir
bireyin motivasyon kaynagi; para, statii ve ilerlemedir. Bununla birlikte, psikolojik
hareketliligin motivasyon kaynaklarindan biri olan ilgi ve merak da, fiziksel hare-
ketlilik icin 6nemlidir. Clinkl bireyin isinde gesitlilik ve yenilik istemesi onun ¢alis-
ma motivasyonunu etkiler. Yenilik ve degisimin oldugu bir 6rgltte calisan birey
isine baglanir ve bu durum onun fiziksel hareketliligini engeller. Fiziksel hareketlilik
egiliminde olan birey icin istihdam gilivenligi cok motive edici bir unsur degildir.
Sonug olarak bu bireyler, para, stat, ilerleme ya da ilgi agisindan daha ¢ok gidi-
lenirken istihdam glvenligi acisindan o kadar gudilenmezler (Segers vd., 2008:
215).

b-Psikolojik hareketlilik: Bireyin zihnindeki sinirsizlik diisiincesini ifade eder (Sulli-
van ve Arthur, 2006: 21). Birey gicli i¢c ve dis aglar tarafindan destekleniyorsa,
disarida kesfedilecek kariyer firsatlari varsa ve orgit dikey hareketliligin yani sira
yatay hareketlilige de imkan sunuyorsa birey sinirsiz kariyer tutumlari sergileyebi-
lir (Clarke, 2009: 12). Ancak sinirsizlik fikrini benimsedigi halde birey fiziksel olarak
ayni Orgit icinde calismaya devam edebilir (Briscoe vd., 2006: 32).

Psikolojik hareketlilik egilimindeki bireyin motivasyon kaynaklari; baghlik, 6zerklik
ve ilgidir. Bireyin baglilik ihtiyaci ne kadar ¢oksa, orgilitii o kadar ¢ok benimser ve
orgit degistirme egiliminde olmaz. Baghligi belirleyen unsur ise, érgltteki moti-
vasyonu arttiran etkilesim firsatlaridir. Etkilesim firsatlari icinde olan birey 6rgiite
baglanir, fiziksel olarak ayni érgiit icinde calismaya devam eder. Ozerklik ihtiyaci
ise, bireyin varolan sinirlari asmasi konusunda onu motive eder ve 6rgiite baglili-
gin yani sira olumlu ve tatmin edici kisisel iliskiler gelistirmesini saglar. Ozerk dav-
ranma egiliminde olan bireylere sinirlar empoze edilemez, ¢linki bu bireyler ken-
dilerine uygun goérdikleri isleri organize etmeyi ve inisiyatif kullanmayi tercih
ederler. Geleneksel sinirlarin otesinde is iliskilerinin olusmasini saglayan diger
motivasyon kaynagi, bireyin isindeki cesitlilik ve yeniliktir; yani onun ise olan ilgisi-
dir (Segers vd., 2008: 215).
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Literatlirde sinirsiz ve ¢ok yonli kariyer tutumlarinin bireylerin 6zelliklerine gore
farkhlik durumunu ve iliskisini inceleyen arastirmalar mevcuttur. Briscoe vd.
(2006) ¢ok yonlu ve sinirsiz kariyer Olgeklerini gelistirdikleri ¢alismada, g farkl
orneklem grubunda (isletme mastiri yapan 6grenciler, Gniversite 6grencileri, yone-
ticiler) o6lgeklerini test etmisler ve sonuglarini karsilastirmislardir. Ayni zamanda
yas ve cinsiyet ile kariyer tutumlarinin iliskili olugunu tespit etmislerdir.

McDonald vd. (2005), geleneksel ve ¢ok yonli kariyere iliskin kamu sektérindeki
yoOneticiler lGzerine yaptiklari calismada, pek ¢ok sektérde geleneksel kariyer egi-
limlerinin cok yonll kariyer egilimlerine gére hala baskin oldugunu tespit etmis-
lerdir. Bunun yani sira, ¢calismada kadinlarin erkeklerden daha fazla ¢ok yonli kari-
yer tutumlari sergiledikleri ortaya konmustur.

Segers vd. (2008) 13.000 isgoren Uzerinde yaptiklari calismada, cok yonla ve sinir-
siz kariyer tutumlarinin boyutlarina yonelik motivasyon kaynaklarini incelemisler
ve yas, cinsiyet, egitim ve is deneyiminin tutumlar Uzerine énemli bir etkisinin
oldugunu bulmuslardir.

3. YOontem

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Sinirliliklan

Bu calisma, isgérenlerin ¢ok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarini tespit etme ve bu
tutumlarin birey 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirleme ama-
cini tasimaktadir. Bunun belirlenmesi, hem yeni kariyer anlayislarinin mevcut du-
rumu hakkinda fikir sahibi olma, hem de kariyer yonetimi acisindan isletme ve
isgorenlere yol gosterme konularinda yardimci olacaktir. Ayrica, mevcut ¢alisma-
lardan da gorildiugi tzere, Tirkge literatiirde ¢ok yonli ve sinirsiz kariyer tutum-
lariyla ilgili bir calismaya rastlanmadigindan bu arastirmanin literatlire 6nemli bir
katkisinin olacagi disliniilmektedir.

Arastirma Nevsehir iliyle ve bu ildeki dort hizmet sektoriyle (turizm, finans, egi-
tim, saglk) sinirhdir. Bunun yaninda turizm sektori dort ve bes yildizli otellerle;
saglk sektort devlet hastanesi ve 6zel hastanelerle; egitim sektorl Universite ve
liselerle; finans sektorii de bankalarla sinirlandirilmistir. Arastirmanin amacina
uygun olarak, calisma konusu ¢cok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarinin isgérenle-
rin demografik ozellikleri ve sektorleri agisindan farkhliklarinin tespiti olarak sinir-
landiriimistir.

3.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin evrenini Nevsehir ili merkezindeki dort hizmet sektoriinde (turizm,
finans, egitim, saglik) calisanlar olusturmaktadir. isletmelerden ve ilgili kurumlarin
web sitelerinden elde edilen bilgiler dogrultusunda, arastirma evreninin 1540 cali-
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sandan (turizm:250, finans:175, egitim:801, saglik:314) olustugu tespit edilmistir.
Orneklem sayisi, anakitlenin belirli oldugu formiil (n= N.p.q/(N-1).D+p.q) (Arikan,
1995: 142) kullanilarak, 0.05 hata pay! icerisinde ve %95 giiven dlizeyinde 308
olarak hesaplanmistir (p konusunda bir 6n bilgi olmadigindan 0.5 alinmistir). Or-
neklem sayisi, evreni olusturan sektorlerdeki calisan sayilari dikkate alinarak oran-
sal (%20) olarak dagitiimistir. Buna gore; 6rneklem sayisi turizm igin 50, finans igin
35, egitim icin 160, saglk icin 63 olarak tespit edilmistir.

Arastirmada anket teknigi uygulanmistir. Anketler arastirmacilar tarafindan biraki-
lip tekrar toplanmistir. Yukarida tespit edilen sayilara ulasabilmek icin 450 adet
anket dagitilmis ve 308 adet geri donis elde edilmistir. Anket geri donls orani
%68’dir.

3.3. Olgekler ve Verilerin Analizi

Arastirmada c¢ok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarini 6lgmek icin farkl olgekler
kullanilmistir. Olgekler hazirlanirken Brisco vd. (2006)’nin ¢alismalarindan yararla-
nilmistir.  Olgeklerin Tiirkge’ye uyarlamasi yapilirken Brislin ve arkadaslari (1973)
tarafindan onerilen bir ydntem esas alinmistir. Bu yéntem hedef dile geviri, hedef
dile yapilan gevirinin degerlendirilmesi, kaynak dile tekrar ¢eviri, kaynak dile yapi-
lan cgevirinin degerlendirilmesi ve uzmanlarla son degerlendirme asamalarindan
olusan bir model sunmaktadir. Anketin Tirkge’ye cevirisi yazarlar tarafindan (bir
yazar ayni zamanda ingilizce 6gretim elemanidir) ayri ayri yapilmistir. Her iki yaza-
rin da cevirileri konunun uzmani akademisyenler tarafindan degerlendirilmis ve
Uzerinde uzlasilmis geviriler kullanilarak oOlgekler olusturulmustur. Ortaya ¢ikan
dlcekler baska bir ingilizce 6gretim elemani tarafindan Tiirkge’den ingilizce’ye geri
cevrilerek dil yapisi, kullanilan kelimelerin uygunlugu ve giincelligi yonlerinden
kontrol edilmis ve orijinal 6lceklerle 6rtismesine bakilmistir. Yapilan geri ceviri
yazarlarin, konuyla ilgili uzmanlarin ve ingilizce 6gretim elemanlarinin olusturdugu
bir grup tarafindan degerlendirilmis ve anlam Uzerinde fark yaratmayacak sekilde
olusturulmustur. Son asamada her bir sektérden calisanlarla (toplam 40 kisi) yiiz-
ylize yapilan goriisme sonucunda ifadelerin anlasildig1 tespit edilmis ve Ontest
uygulanmustir.

Cok yonli kariyer tutumlar dlcegi 13 ifadeden olusmaktadir. Olcekte “Genel ola-
rak, baskalarindan bagdimsiz bir sekilde kendi kariyerimi yénlendiririm”, “Kariye-
rimdeki basarilar konusunda baskalarinin ne diisiindiigii degil benim ne hissettigim
énemlidir”, “Isletmem degerlerimin aksine bir seyler yapmami isterse, kendi vicda-
nimi dinlerim” gibi yargl ciimleleri yer almaktadir. Katihmcilardan bu yargilara
hangi oranda katildiklarini (besli likert tipi 6lcek kullanilmistir; 1: hicbir zaman, 5:
her zaman) isaretlemeleri istenmistir. Cok yonli kariyer o6lgeginin givenilirligi
Cronbach’s Alpha=0,8426 olarak bulunmustur.
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Sinirsiz kariyer tutumlari élcegi de 13 ifadeden olusmaktadir. Olcekte “Diger islet-
melerin ¢alisanlariyla ortak projeler yapmaktan hoslanirrm”, “Devamli ayni islet-
mede ¢calismanin verdigi giiven duygusu beni mutlu eder”, Baska bir is aramaktan
ziyade bildigim bir isletmede calismayi yedlerim” gibi ifadeler yer almaktadir. An-
kete katilanlar, 13 ifadeyi besli likert tipi 6lcek tzerinde (1: hicbir zaman, 5: her
zaman) degerlendirmislerdir. Sinirsiz kariyer 6lgeginin glvenilirligi Cronbach’s
Alpha=0,8261 olarak bulunmustur.

Arastirma verilerinin analizinde; ¢ok yonll ve sinirsiz kariyer boyutlarinin ortaya
konulmasi amaciyla faktor analizi, boyutlar arasi iliskileri gormek amaciyla korelas-
yon analizi ve isgorenlerin 6zellikleri itibariyle kariyer tutumlarinin farklilk gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonli Anova ve bagimsiz t-testi kulla-
nilmistir.

4. Bulgular

Tablo 1’de arastirmaya katilan bireylere ait tanitici bilgiler yer almaktadir. isgéren-
lerin yaslarina bakildiginda, yarisina yakin bir kisminin (%47,7) 26-35 yas arasinda
oldugu gorilmektedir. Erkek katilimcilar (%54,2), bayan katimcilara (%45,8) gore
biraz fazladir. Medeni durumlari incelendiginde, blylk bir ¢ogunlugunun evli
(%71,8) oldugu anlasiimaktadir. Universite mezunlarinin orani (%44,7) digerlerine
gore daha fazladir. Katilimcilarin biyik bir cogunlugu (%59,4) i¢c Anadolu Bolge-
si'nde dogmustur. Meslek durumlarina bakildiginda, 6gretmenler (%32,5) cogun-
luktadir, bunu 6gretim elemanlari (%19,5) ve turizm galisanlari (%16,2) izlemekte-
dir.

isgdrenlerin %56,5’i 6zel sektdrde, %43,5’i kamu sektériinde calismaktadir. Bulun-
duklari isletmelerdeki ¢alisma yillari incelendiginde; 1-5 yil arasi ¢alisanlar %38,6
ile ilk sirada yer almaktadir. isgérenlerin %10,4’(i yoneticilerden, %89,6’si perso-
nelden olusmaktadir. isgérenlerin %41,6’sinin 1-5 yil arasi; %20,8’inin 6-10 yil ara-
sl, %20,5’inin 10 yil ve daha fazlasi, %17,2’sinin 1 yildan az siiredir bulunduklari
konumlari calistiklari tespit edilmistir. Gelir diizeyine bakildiginda ¢ogunlugunun
(%45,8) 1000-2000 TL arasi gelire sahip oldugu gorilmektedir.

ESKISEHIR OSMANGAZi UNiVERSITESi iiBF DERGISi



Tablo 1: Arastirmaya Katilan Bireyleri Tanitici Bilgiler (N=308)

Degigkenler F (%) | Degiskenler F (%)
Yas 46 | 15.0 | Meslek
25 yas ve alti 147 | 47,7 | Ogretmen 100 | 32,5
26-35 yas arasi 85 | 27,6 | Doktor 23 7,5
36-45 yas arasl 30 9,7 | Hemsire 40 13,0
46 yas ve lzeri Bankaci 35 11,4
Turizm Calisani 50 16,2
Cinsiyet 141 | 45,8 | Ogretim Elemani 60 19,5
Kadin 167 | 54,2
Erkek Sektor
Kamu 134 | 43,5
Medeni Durum 87 | 28,2 | Ozel 174 | 56,5
Bekar 221 | 71,8
Evli isletmedeki ¢alisma yili
1vyildan az 73 23,7
Egitim 11 | 3,6 1-5 yil arasi 119 | 38,6
ilkégretim 60 | 19,5 | 6-10yil arasi 64 20,8
Lise ve dengi okul 32 | 10,4 | 10yildan fazla 52 16,9
Meslek Yuksekokulu 138 | 44,7
Yiksekokul/Fakdlte 67 | 21,8 | Konum
Master/Doktora Yonetici 32 10,4
Galisan 276 | 89,6
Cocuk sayisi 112 | 36,4
Yok 74 | 24,0
1tane 92 | 29,9 | Bulunulan Konumda Galisma Yil
2 tane 30 | 9,7 1 yildan az 53 17,2
3 ve daha fazla 1-5 yil arasi 128 | 41,6
6-10 yil arasi 64 20,8
Dogum Yeri 13 | 4,2 10 yildan fazla 63 20,5
Marmara Bolgesi 31| 10,1
Ege Bolgesi 32 | 10,4 | Gelir
Akdeniz Bolgesi 17 | 5,5 1000 TL ve alti 74 24,0
Karadeniz Bolgesi 183 | 59,4 | 1001-2000 TL arasi 141 | 45,8
ic Anadolu Bélgesi 17 | 5,5 | 2001-3000 TL arasi 57 | 18,5
Dogu Anadolu Bolgesi 10 | 3,2 3001 ve uzeri 36 11,7
Glineydogu Anadolu Bolgesi 5116
Yurtdis

4.1. Cok Yonli ve Sinirsiz Kariyer Tutumlarinin Boyutlan

Cok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarinin boyutlarini ortaya koymak amaciyla fak-
tor analizi yapiimistir. Cok yonli kariyer tutumlarina iliskin sonuglar Tablo 2’'de yer
almaktadir. Arastirmada KMO o6rneklem yeterliligi orani %80 olarak tespit edilmis-
tir ve Barlett testi anlamli bulunmustur (x2: 527,828, s.d.: 45, p<0.0001). Veriler
Gzerinde temel bilesenler yéntemi ve varimax dénistiirmesine gore aciklayici fak-
tor analizi yapilarak ¢ok yonli kariyer tutumlarina iliskin boyutlar belirlenmeye
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cahsiimistir. Degiskenlerden iki tanesinin distk yliklenme degerine sahip oldugu
goraldiginden, faktor analizine dahil edilmemistir. Kalan 11 ifadenin faktor anali-
zine tabi tutulmasi sonucunda, faktor yiki 0,50 ve 6zdegeri 1 ve lizerinde olan 2
faktor elde edilmistir. Birinci faktor, literatirden de yararlanilarak “degerlerine
gore hareket etme” olarak isimlendirilmistir. Faktor, toplam varyansin %25,86’sini
aciklamaktadir. ikinci faktér, literatiirle uyumlu olacak sekilde “kendi kendini yo-
netme” olarak isimlendirilmistir ve toplam varyansin %21,06’sini agiklamaktadir.

Tablo 2: Cok Yonlii Kariyer Tutumlarina iliskin Boyutlar

Faktor 1 Faktér 2 (Kendi
(Degerlerine  gore | kendini yénetme)
hareket etme)

Kariyerimdeki basaridan kendim sorumluyum. ,749

Genel olarak, baskalarindan bagimsiz bir sekilde ,596

kendi kariyerimi yonlendiririm.

Kendi kariyerimi planlama 6zglrligu hayatimdaki ,657

en 6nemli 6gelerden biridir. ,717

Kariyer gelisimimle ilgili son karari kendim veri- ,582

rim.

is bulma konusunda baskalarindan ¢ok kendime

glvendim.

Kariyerimi isletmemden ziyade kendi dncelikleri- ,590

me dayali olarak sekillendirdim.

Kariyer tercihlerimle ilgili olarak baskalarinin ,513

fikirleri beni etkilemez.

Kariyerimdeki basarilar konusunda bagkalarinin ,535

ne dislndigi degil benim ne hissettigim 6nemli- ,648

dir.

isletmem degerlerimin aksine bir seyler yapmami ,749

isterse, kendi vicdanimi dinlerim.

Kariyerimde neyin dogru oldugu konusunda ,741

isletmemden ziyade benim ne disiindigim daha

onemlidir.

Gegmiste, isletmem onaylamadigim seyleri yap-

mami istediginde kendi degerlerime gore hareket

ettim.

Ozdeger 2,587 2,106

Aciklanan Varyans 25,866 21.065

Cronbach Alpha ,8059 ,7904

Not: Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi. KMO: 0,805; Bartlett kiiresellik testi: x2: 527,828,
s.d.:45, p<0.0001; Toplam Agiklanan Varyans: 46,930, Not: 3 iterasyona tabi tutulmustur

Sinirsiz kariyer tutumlarinin boyutlarini belirlemeye yénelik faktdr analizi sonuglari
Tablo 3’de yer almaktadir.
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Tablo 3: Sinirsiz Kariyer Tutumlarina iliskin Boyutlar

Faktor 1 Faktor 2
(psikolojik hare- | (fiziksel hareketlilik)
ketlilik)
Yeni seyler 6grenmemi saglayacak gorevleri yapmak
isterim. ,565
Diger isletmelerin galisanlariyla ortak projeler yap-
maktan hoslanirim. ,746
isletmem disinda da calismami gerektirecek gorev-
leri yapmak isterim. ,753
Kendi departmanim disinda da ¢alismami gerektire-
cek gorevleri yapmak isterim. ,730
Kendi isletmem disindaki isgorenlerle galismaktan
hoslanirim. ,733
Diger isletmelerin calisanlariyla etkilesim iginde
olacagim gorevleri yapmak isterim. ,734
Yeni deneyimlere agigim. ,634
Devamli ayni isletmede c¢alismanin verdigi glven ,653
duygusu beni mutlu eder.
isletmemden ayriima disiincesi beni ¢ok rahatsiz ,508
eder.
Baska bir is aramaktan ziyade bildigim bir isletmede
¢alismayi yeglerim. ,823
isletmem emeklilik yasina gelinceye kadar beni ,780
istihdam etse, asla bagka bir is aramam.
istedigim kariyeri bana sunacaksa, sadece bir islet- ,762
mede c¢alisirim.
Ozdeger 3,570 2,810
Agiklanan Varyans 29,750 23,413
Cronbach Alpha ,8751 ,8553

Not: Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi. KMO: 0,796; Bartlett kuresellik testi: x2: 1152,075;
s.d.:66, p<0.0001; Toplam Agiklanan Varyans: 53,162; Not: 3 iterasyona tabi tutulmustur

KMO orneklem yeterliligi orani %79 olarak tespit edilmis ve Barlett testi anlamh
bulunmustur (x2: 1152,075; s.d.:66, p<0.0001). Veriler Gzerinde temel bilesenler
yéntemi ve varimax doénlstlirmesine gore aciklayici faktor analizi yapilarak 6rgit
ici faktorlere iliskin boyutlar belirlenmeye calisiimistir. Bir degiskenin 0,50’den
disulk ylklenme degerine sahip oldugu tespit edilmis ve bu degisken faktor anali-
zine dahil edilmemistir. Kalan 12 ifadenin faktér analizine tabi tutulmasi sonucun-
da faktor yiikii 0,50 ve 6zdegeri 1 ve lizerinde olan 2 faktor elde edilmistir. Birinci
faktor, onceki arastirmalar ve degiskenler dikkate alinarak “psikolojik hareketlilik”
olarak isimlendirilmistir. Faktor, toplam varyansin %29,75’ini aciklamaktadir. ikinci
faktor, literatiirle paralel olacak sekilde “fiziksel hareketlilik” olarak isimlendiril-
mistir ve toplam varyansin %23,41’ini agiklamaktadir.
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4.2. Gok Yénlii ve Sinirsiz Kariyer Tutumlarinin Boyutlari Arasindaki iliskler

Literatlir arastirmasinda, ¢ok yonli kariyer ile sinirsiz kariyerin birbiriyle baglantih
fakat farkh yonlere sahip iki kavram oldugu ortaya cikmistir. Tablo 4, ¢ok yonli
kariyer ile sinirsiz kariyerin boyutlarina iliskin Pearson korelasyon analizi sonugla-
rini gostermektedir.

isgdrenlerin kendi kendini ydnetme tutumlari ile, degerlerine gore hareket etme
(r=0,440; p<0.01) ve psikolojik hareketlilik (r= 0,118; p<0.05) tutumlari arasinda
pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Bu sonug¢ daha 6nceki arastirma sonuclariyla
da tutarlidir (Briscoe vd. 2006; Briscoe ve Finkelstein, 2009). Cok yonlu kariyerin
kendi kendini yonetme boyutu ile sinirsiz kariyerin fiziksel hareketlilik boyutu ara-
sinda ise negatif yonla (r=-0,237; p<0.01) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Litera-
tirde daha 6nce yapilmis calismalar bu iliski konusunda farkh bulgulara ulasmis-
lardir. Briscoe vd. (2006: 36) farkh gruplarin kariyer tutumlari konusunda bir aras-
tirma yapmislar ve kendi kendini yonetme ile hareketlilik tercihi arasinda tniversi-
te Ogrencileri grubunda anlaml bir iliski olmadigi, isletme mastiri yapan 6grenci
grubunda pozitif ve yonetici grubunda negatif bir iliski oldugu sonucuna varmis-
lardir. Fakat Briscoe ve Finkelstein (2009), calismalarinda kendi kendini yénetme
kariyer tutumu ile hareketlilik tercihi arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit et-
mislerdir.

Degerlerine gore hareket etme ile psikolojik hareketlilik kariyer tutumlari arasinda
daha 6nceki arastirmalarla da tutarli olarak (Briscoe vd. 2006; Briscoe ve Finkels-
tein 2009) pozitif bir iliskili tespit edilmistir (r= 0,153; p<0.01). Baska bir ifadeyle,
kariyer gelisimlerinde isletme degerlerinden ziyade kendi degerlerine gore hareket
eden isgbrenler, ayni zamanda isletme ve departmani disindaki isler ve projelerle
de ilgilenmektedirler.

Sinirsiz kariyer tutumlarinin iki boyutu olan psikolojik hareketlilik ile fiziksel hare-
ketlilik tutumlari arasinda anlamli bir iliski olmadigi gériilmektedir (p>0.05). Once-
ki arastirma sonuglariyla (Briscoe vd. 2006; Briscoe ve Finkelstein, 2009) paralel
olan bu bulgu, bireylerin zihinlerinde sinirsizlik fikirlerini benimsedikleri halde fi-
ziksel olarak ayni 6rgiitte calismaya devam edebildiklerinin gostergesi niteliginde-
dir.

Tablo 4: Degiskenlere iliskin Korelasyonlar, Aritmetik Ortalamalar ve Standart
Sapmalar ve Cronbach’s Alpha Degerleri

Degiskenler Ortalama Std. Sapma N 1 2 3 4
1- Kendi Kendini ydnetme 4,09 0,64 308 (0,80)

2- Degerlerine Gore Hareket etme 3,71 0,70 308 ,440** (0,79)

3- Psikolojik Hareketlilik 3,80 0,73 308 ,118* ,153** (0,87)

4- Fiziksel Hareketlilik 2,11 0,82 308 -,237** -,085 -,063 (0,85)

Not: * p<0.05 (iki yonlu), **p<0,01 (iki yonla)
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4.3. isgorenlerin Bireysel Ozellikleri Agisindan Gok Yonlii ve Sinirsiz Karyer
Tutumlarinin incelenmesi

isgdrenlerin cok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarinda, yaslarina gére farkhlik olup
olmadiginin tespitine iliskin yapilan Anova testi sonuglari Tablo 5’de yer almakta-
dir. Tablo incelendiginde, bireylerin fiziksel hareketlilik tutumlarinin yasa gore
farkhlik gosterdigi anlasiilmaktadir. Bu farkliigin nedenini gérmek igin yapilan Tu-
key testi sonuclarina gore; farklilik 25 yas ve alti katiimcilar ile 46 yas ve Usti kati-
limcilar arasindadir (ortalama farki: ,65). 25 yas ve alti isgérenlerin fiziksel hareket-
lilik tutumlari ylksek, 46 yas ve Usti isgorenlerin disliktir. Bu durum beklentiler
ve literatirle uyumludur. Clinki, genclerde fiziksel hareketlilik motivasyonu ve
ozerklik istegi daha fazladir (Sullivan vd., 1998; Inceoglu vd., 2008).

Calisma bulgularina gore, degerlerine gore hareket etmede gruplar arasinda her
hangi bir farklilhk tespit edilememistir (p>0.05). Bunun aksine, literatiirde degerle-
rine gore hareket etmenin yas ilerledikc¢e arttigina yonelik bulgular vardir (Briscoe
vd., 2006; Segers vd., 2008).

Tablo 5: Yas Agisindan Kariyer Tutumlari ile ilgili Anova Testi Sonuglar

Yas N |Ortalama F Anlamlihk  [Tukey HSD
Diizeyi
Kendi Kendini ydnetme a- 25 yag ve alti 46 4,16 ,325 ,807

b-26-35 yas arasi 147 | 4,20
c-36-45 yas arasi 85 4,07
d-46 yas ve Uzeri 30 4,22
Degerlerine Gore Hareket | a- 25 yas ve alti 46 3,70 1,934 ,124

etme b-26-35 yas arasl 147 | 3,79
c-36-45 yas arasi 85 3,82
d-46 yas ve lzeri 30 4,15
Psikolojik Hareketlilik a- 25 yas ve alti 46 3,62 1,570 ,197
b-26-35 yas arasi 147 | 3,75
c-36-45 yas arasi 85 3,54
d-46 yas ve Uzeri 30 3,76
Fiziksel Hareketlilik a- 25 yas ve alti 46 2,32 |4,388* ,005 a-d=,65
b-26-35 yas arasi 147 | 2,20
c-36-45 yas arasi 85 2,08
d-46 yas ve Uzeri 30 1,67

Not: *0.05 dizeyinde anlamli

Tablo 6, isgorenlerin gocuk sayisi acisindan kariyer tutumlarina iliskin Anova testi
sonuglarini géstermektedir. Tablo incelendiginde, sadece kendi kendini yonetme
boyutunda farkhlik oldugu gorilmektedir. Bu farklilik cocugu olmayanlarla, tek
cocuga sahip olanlar arasindadir (ortalama farki: ,23). Tek cocugu olanlar, kendi
kendini yénetme kariyer tutumu ortalamasinda en disiik degere sahiptir (3,78).
Degerlerine gore hareket etme, psikolojik ve fiziksel hareketlilik boyutlarinda ¢o-
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cuk sayisi agisindan katilimcilar arasinda bir farklilik gérilmemistir (p>0.05). Fakat
Valcour ve Ladge (2008) arastirmalarinda, ¢ocuk sayisi ile orgiitler arasi hareketlilik
arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir.

Tablo 6: Cocuk Sayisi Agisindan Kariyer Tutumlari ile ilgili Anova Testi Sonuglari

Cocuk Sayisi | N |Ortalamal| F | Anlamlilik Dii- | Tukey
zeyi HSD
Kendi Kendini ydnetme |a- 0 ¢ocuk 112| 4,01 [2,840* ,038 a-b=,23
b-1 cocuk 74| 3,78
c-2 cocuk 92| 3,92
d-3 c¢ocuk wve/30| 3,95
Uzeri
Degerlerine Gore Hareket [a- 0 cocuk 112| 3,71 |1,639 ,180
etme b-1 ¢ocuk 74| 3,62
c-2 cocuk 92| 3,85
d-3 c¢ocuk vel30| 3,72
Uzeri
Psikolojik Hareketlilik  [a- 0 gocuk 112 3,69
b-1 cocuk 74| 3,83 | ,382 ,766
c-2 cocuk 92| 3,80
d-3 c¢ocuk ve|30| 3,61
Uzeri
Fiziksel Hareketlilik a- 0 cocuk 112 2,22
b-1 cocuk 74| 2,06 (1,014 ,387
c-2 cocuk 92| 2,04
d-3 c¢ocuk vel30| 2,06
Uzeri

Not: *0.05 diizeyinde anlamli

Tablo 7’de isgorenlerin mesleklerine gore, kariyer tutumlari arasinda bir farkhlik
olup olmadiginin tespitine yonelik yapilan Anova testi sonuclari gortlmektedir.
Test sonuglarina gore, ¢cok yonli kariyer tutumlari ile sinirsiz kariyer tutumlarinin
fiziksel hareketlilik boyutunda mesleklere gore farklihk bulunmaktadir. Bu farklhh-
gin sebebini gérmek icin yapilan Tukey testi sonuglari, bankacilar ile 6gretmenler
arasinda kendi kendini yonetme tutumlarinda farklihk oldugunu géstermektedir.
Bankacilar kendi kendini yonetme kariyer tutumu ortalamasinda en dusik degere
sahipken (3,81), 6gretmenlerin ortalamasi en yiksektir (4,24). Bankacilarin, kurum
degistirme glicligl ve cogunlugunun 6zel sektérde ¢alismasi nedeniyle kendi kari-
yerini ydnetmede zorluk yasadiklari séylenebilir. Ogretmenlerin kendi kariyerlerini
yonetme egilimlerinin ylksek olmasi; diger meslek gruplarina gore cesitli alterna-
tiflerinin (kamu okulu, 6zel okul, dershane, 6zel ders verme, daha kolay kurum ve
sehir degistirme imkani gibi) olmasindan kaynaklanabilir.
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Degerlerine gore hareket etme tutumlarinda, bankacilar ile 6gretmen, doktor ve
turizm calisanlari arasinda farkhlik bulunmaktadir. isletme degerlerinden ziyade
kendi degerlerine gore hareket etme konusunda, bankacilar en diisiik ortalamaya
sahiptir (3,36). Bankacilar ile sirasiyla 6gretmenler (-,40), doktorlar (-,45), turizm
cahsanlari (-,51) arasinda ortalama farkhliklari bulunmaktadir. Bu bulgu; bankacila-
rin kendi degerlerinden ziyade kurumsal degerlere en ¢cok dnem veren meslek
grubu oldugunu distindirmektedir.

Tablo 7: Meslek Agisindan Kariyer Tutumlan ile ilgili Anova Testi Sonuglari

Meslek N |Ortalama| F Anlamlilik Tukey
Diizeyi HSD
Kendi Kendini ydnetme [a- Ogretmen 100, 4,24 |2,566* ,027 a-d=,43
b-Doktor 23| 4,04
c-Hemsire 40| 4,10
d-Bankaci 35| 3,81
e-Turizm ¢alisani| 50| 4,04
f- Ogretim ele{60| 4,06
mani
Degerlerine Gore Hareket [a- Ogretmen 100 3,77 [2,745* ,019 d-a=-,40
etme b-Doktor 23| 3,82 d-b=-,45
c-Hemsire 40| 3,62 d-e=-,51
d-Bankaci 35| 3,36
e-Turizm ¢alisani| 50| 3,88
f- Ogretim ele{60| 3,68
mani
Psikolojik Hareketlilik [a- Ogretmen 100, 3,87
b-Doktor 23| 3,58 ,921 ,467
c-Hemsire 40| 3,82
d-Bankaci 35| 3,91
e-Turizm ¢alisani|50| 3,75
f- Ogretim ele{60| 3,72
mani
Fiziksel Hareketlilik a- Ogretmen 100, 2,04 d-a=,48
b-Doktor 23| 2,33 (4,168* ,001 d-c=,73
c-Hemsire 40| 1,80 d-e=,55
d-Bankaci 35| 2,53
e-Turizm ¢alisani|{ 50| 1,97
f- Ogretim ele-{60| 2,22
mani

Not: *0.05 dizeyinde anlamli

isgdrenlerin mesleklerine gore, psikolojik hareketlilik acisindan farklilik olmadigi,
fiziksel hareketlilik agisindan ise farklilik oldugu tespit edilmistir. Bankacilar sirasiy-
la 6gretmen, turizm c¢alisani ve hemsireye nazaran daha fazla fiziksel hareketlilik
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tutumuna sahiptir. Bankacilar isletme degistirme konusunda oldukca istekliyken
(2,53), hemsireler en az istekli olan gruptur (1,80). Bu durum finans sektoriiniin
globallesen diinyada gelismeye ve kariyer acisindan ilerlemeye en elverisli sektor-
lerden biri olmasinin bir sonucu olabilir.

isgdrenlerin gelir durumlarina gére; kariyer tutumlari agisindan bir farklilik olup
olmadigi incelendiginde (Tablo 8), sinirsiz kariyer tutumlari acgisindan farklilik ol-
madigi, buna karsin ¢ok yonli kariyer tutumlari agisindan farklihk oldugu gordil-
mektedir. Degerlerine gére hareket etme konusunda, 2001- 3000 TL arasi maas
alanlar digerleriyle (1001-2000 arasi; 3001 ve Uzeri) farklilasmaktadir ve bu grup
en disitk tutum ortalamasina (3,47) sahiptir. Kendi kendini yonetme konusunda
da, 3001 ve Uzeri geliri olanlar ile 1000 TL ve alti geliri olanlar fakhlik gostermekte-
dir (ortalama farki: ,3472). Yiksek maas alanlarin maddi kaygilari azaldigindan
psikolojik basariyla giidiilenmeleri muhtemeldir. Clinkl geleneksel kariyer yakla-
simlarinda basari kriteri, bireyin 6rgltteki konumu ve maasi iken, ¢ok yonla kari-
yer yaklasiminda basari kriteri psikolojiktir (Hall, 2004: 4).

Tablo 9’da isgorenlerin galistiklari sektore gore (kamu, 6zel), kariyer tutumlari
acisindan farkhhk olup olmadiginin tespitine yonelik yapilan bagimsiz t-testi sonug-
lari yer almaktadir. Cok yonli kariyer tutumlari ve sinirsiz kariyerin fiziksel hare-
ketlilik boyutu acisindan, kamu ve Ozel sektorde calisanlar arasinda bir farklilik
olmamakla birlikte (p>0.05), psikolojik hareketlilik boyutu agisindan farklihk bu-
lunmaktadir (p<0.05). Ortalamalardan da anlasildig Gzere, 6zel sektor calisanlari-
nin kamu ¢alisanlarina gore psikolojik hareketlilige yonelik tutumlari daha fazladir.
Baska bir deyisle, 6zel kesim calisanlari kamu kesimine gore kariyerlerinin sinirsiz-
ligina daha ¢ok inanmaktadirlar. Ancak, kamu sektoriinde yapilan bir arastirmada,
isgorenlerin kendini gelistirme, 6zerklik, yeni seyler 6grenme istegi gibi ¢cok yonli
ve sinirsiz kariyer Ozellikleriyle motive olduklarini gésteren bulgular mevcuttur
(Houston, 2000; Bluens ve Van den Broeck, 2007). Turkiye’de daha Once yapilan
bir arastirmada da, 6zel sektérde calisanlarin yiksek orgilitsel duraganliga sahip
olduklari ortaya cikmistir. Calisanlar kendi kariyerlerini planlamaktan ziyade orglit-
lerinin kariyer planlarina uymaktadirlar ve ayni orglitte calismaya devam etmeye
isteklidirler (Erdogmus, 2004).
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Tablo 8: Gelir Agisindan Kariyer Tutumlari ile ilgili Anova Testi Sonuglari

Gelir N |Ortalama| F | Anlamhlik [Tukey HSD
Diizeyi
Kendi Kendini yonetme |a-1000 TLve alti |74| 3,77 [3,196* ,024 d-a=,34
b-1001-2000 arasi (141| 3,98
c-2001-3000 arasi |57 3,95
d-3001 ve Uzeri 36| 4,12
Degerlerine Gére Ha- |a-1000 TLvealti |74| 3,61 [4,742* ,003 c-b=-,36

reket etme b-1001-2000 arasi [141| 3,83 c-d=-,52
c-2001-3000 arasi |57 3,47
d-3001 ve Uzeri 36| 4,00
Psikolojik Hareketlilik [a-1000 TLvealti |74| 3,79
b-1001-2000 arasi (141 3,82 |1,865 ,136
c-2001-3000 arasi |57 3,59
d-3001 ve Uzeri 36| 3,65
Fiziksel Hareketlilik a-1000 TLve altir |74| 2,05
b-1001-2000 arasi [141| 2,11 ,362 ,781
c-2001-3000 arasi |57 2,20
d-3001 ve Uzeri 36| 2,10

Not: *0.05 dizeyinde anlamli

Tablo 9: Sektor Agisindan Kariyer Tutumlari ile ilgili T- Testi Sonuglari

Sektor | N |Ortalama) Std. Sapma T Anlamlilik
Diizeyi

Kendi Kendini yonetme Kamu | 134 | 4,1185 ,6429 604 ,546
Ozel | 174 | 4,0739 ,6415

Degerlerine Gore Hareket | Kamu | 134 | 3,7726 ,7039 1,291 ,198
etme Ozel | 174 | 3,6682 ,7037

Psikolojik Hareketlilik Kamu | 134 | 3,6834 ,8224 -2,476* ,014
Ozel | 174 | 3,8904 ,6450

Fiziksel Hareketlilik Kamu | 134 | 2,1623 ,8061 ,865 ,390
Ozel | 174 | 2,0809 ,8350

Not: *0.05 diizeyinde anlamli

isgdrenlerin konumlarina gére kariyer tutumlari agisindan bir farkhlik olup olmadi-
g1 incelendiginde (Tablo 10); degerlerine gore hareket etme tutumlari agisindan
calisanlarla yoneticiler arasinda farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir (t=-2,232; p<0.05).
Calisanlarin kariyer tercihleri ve islerinde kendi degerlerine gére hareket etmeleri
yOneticilere nazaran daha fazladir. Diger kariyer tutumlari agisindan ise yonetici-
lerle galisanlar arasinda bir farklilk bulunmamaktadir. Bu durum, yoneticilerin
orgit degerlerini koruma ve bulunduklari statiide kalma c¢abalarinin bir sonucu
olabilir. Avustralya’da kamu sektorii yoneticileri Gizerine yapilan bir arastirmada,
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cok yonli kariyer anlayisindan ziyade geleneksel kariyer anlayisinin birgok sektor-
de hakim olmasi bu bulguyu desteklemektedir (McDonald vd., 2005).

Tablo 10: Konum Agisindan Kariyer Tutumlan ile ilgili T-Testi Sonuglari

Konum | N | Ortalama | Std. Sapma T Anlamlilik
Diizeyi

Kendi Kendini yonetme | yonetici | 32 3,9984 ,6952 -884 ,377
calisan [276| 4,1043 ,6467

Degerlerine Gore Hareket| yonetici | 32 3,4406 ,7512 -2,332% ,020
etme calisan [276| 3,7453 ,6934

Psikolojik Hareketlilik | yonetici | 32 3,8705 ,7251 ,571 ,568
calisan [276| 3,7922 ,7353

Fiziksel Hareketlilik yonetici | 32 2,2234 ,7655 ,778 ,437
calisan [276| 2,1039 ,8290

Not: *0.05 dizeyinde anlamli

isgdrenlerin cinsiyeti acisindan yapilan t-testi sonuglarina gore, kadinlar ve erkek-
ler arasinda kariyer tutumlari konusunda bir farkliik olmadigi tespit edilmistir
(p>0.05). Benzer sekilde; Briscoe vd. (2006)'nin yaptiklari arastirmada, cinsiyet ile
sinirsiz ve ¢ok yonlu kariyer tutumlari arasinda bir iliski bulunamamistir. Fakat
baska bir calismada, kadinlarin psikolojik hareketliliginin, erkeklerin ise fiziksel
hareketliliginin daha fazla olabilecegi sonucuna varilmistir (Sullivan ve Arthur
2006: 26). Ayrica McDonald vd. (2005)'nin Avustralya’da kamu sektériinde yaptik-
lari arastirma sonuglari, kadinlarin ¢ok yonli kariyer egilimlerinin erkeklere gore
daha yilksek oldugunu gostermektedir.

Yapilan t-testi ve Anova testi sonuglarina gore; isgorenlerin medeni durumu, is-
letmede calisma yillari, bulunduklari konumdaki ¢alisma yillari ve egitim durumlari
acisindan ¢ok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarinin farklilik géstermedigi tespit
edilmistir. Bu bulgulardan farkh olarak literatlirde, Universite mezunu olmayanla-
rin distk, 5 yildan daha fazla yonetici olarak galisanlarin ise yiksek dizeyde ¢ok
yonli ve sinirsiz kariyer tutumuna sahip olduklarini gésteren bulgular mevcuttur
(Segers vd., 2008).

5. Sonug

Cok yonlu kariyer ile sinirsiz kariyer yaklasimlari, geleneksel kariyer anlayisinin
degismesi ile birlikte ginimizde ortaya ¢ikan iki yeni kavramdir. Bu arastirmada,
hizmet sektoru (turizm, finans, egitim, saglik) calisanlarinin ¢ok yonli ve sinirsiz
kariyer tutumlari incelenmis ve bireylerin 6zelliklerine gore farklilik gbsterip gos-
termedigi tespit edilmeye calisiimistir.

Cok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarinin boyutlarinin belirlenmesi amaciyla faktor
analizinden yararlanilmistir. Faktor analizi sonuglarina gore; ¢cok yonll ve sinirsiz
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kariyer tutumlarinin ikiser boyutu ortaya ¢ikmistir. Cok yonla kariyer tutumlarinin
boyutlari literatiirle paralel olacak sekilde (a) kendi kendini ydonetme ve (b) deger-
lerine gore hareket etme; sinirsiz kariyer tutumlarinin boyutlari da (a) psikolojik
hareketlilik ve (b) fiziksel hareketlilik olarak isimlendirilmistir.

Bu dort boyut arasindaki iliskilerin tespit edilmesi amaciyla korelasyon analizi ya-
pilmistir. Sonuclara gore, kendi kendini ydénetme boyutu ile degerlerine gére hare-
ket etme ve psikolojik hareketlilik arasinda pozitif yonlu bir iliski vardir ve literatiir-
le paralellik géstermektedir (Briscoe vd., 2006; Briscoe ve Finkelstein, 2009). Kendi
kendini yonetme tutumlari ile fiziksel hareketlilik boyutlari arasinda negatif yonli
bir iliski vardir. Bu iliski konusunda literatiirde farkh bulgular mevcuttur (Briscoe
vd., 2006; Briscoe ve Finkelstein, 2009). Literatiir ile paralel olarak (Briscoe vd.,
2006; Briscoe ve Finkelstein, 2009), degerlerine gore hareket etme ile psikolojik
hareketlilik kariyer tutumlari arasinda pozitif yonla bir iliski vardir. Degerlerine
gore hareket etme ile fiziksel hareketlilik arasinda ise anlamli bir iliski gorilmemis-
tir. Bu iliski konusunda literatlirde farkh bulgular mevcuttur (Briscoe vd., 2006;
Briscoe ve Finkelstein, 2009). Psikolojik hareketlilik ile fiziksel hareketlilik arasinda
anlamli bir iliski yoktur. Bu bulgu literatlirdeki calismalarla uyumludur (Briscoe vd.,
2006; Briscoe ve Finkelstein, 2009). Yani bireydeki sinirsizlik fikri her zaman fizik-
sel hareketlilik ile sonuglanmamaktadir.

Cok yonliu ve sinirsiz kariyer tutumlari boyutlarinin, isgérenlerin 6zellikleri itibariy-
le farkhhk gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova ve t-testinden
yararlanilmistir. Sonuglara gore; isgorenlerin cinsiyeti, medeni durumu, egitim
dizeyleri, isletmedeki ¢alisma yillari ve bulunduklarn konumdaki ¢alisma yillari
acisindan ¢ok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlari farklihk géstermemektedir. Litera-
tirde bu konular arasinda sadece cinsiyet ve egitim durumu 6zelliklerinin incelen-
digi calismalara rastlanmistir. Cinsiyet acgisindan, farkh ¢alismalarda farkl sonucla-
rin oldugu goériulmektedir (Briscoe vd., 2006; Sullivan ve Arthur, 2006; McDonald
vd., 2005). Egitim durumu agisindan, lniversite mezunu olmayanlarin ¢ok yonli ve
sinirsiz kariyer tutumlarinin diistik oldugu bulunmustur (Segers vd., 2008).

Kendi kendini yonetme boyutuna iliskin tutumlar isgérenlerin ¢ocuk sayisi, meslek
ve gelir acisindan farkhlik gostermektedir. Cocuk sahibi olmayanlar, kendi kariyeri-
ni yonetme tutumlari en yliksek olan grup iken tek cocugu olanlar en diistik grubu
olusturmaktadir. Cocuk sahibi olmayanlar ailevi sorumluluklarinin daha az olma-
sindan dolay kariyer yonetimlerinde daha cesur davranabilirken, tek ¢cocugu olan-
lar cocuk yetistirme deneyimi azligindan dolayi kaygilari fazla oldugundan kendile-
rini kariyer yonetiminde daha kisitlanmis hissetmektedirler. Yiiksek gelire sahip
olanlarin kendi kendini yénetme tutumu fazla iken disuk gelir durumundakilerin
azdir. Yiksek gelir grubundaki kisiler daha ziyade (st kademelerde calistiklarindan,
kendi kendini yonetme tutumlari da bu dogrultuda sekillenmektedir. Meslek agi-

EKiM 2012

191



192

sindan farkhliklara bakildiginda; 6gretmenlerin kendi kariyerini ydonetme tutumla-
rinin yiksek, bankacilarin ise disik oldugu goriilmektedir. Gerek 6zel sektoér, ge-
rek kamu gerekse bagimsiz olarak g¢alisma olanagl 6gretmenleri kendi kariyerini
yonetmede daha 0Ozgir kilarken, bankacilarin genellikle 6zel sektérde ve baski
altinda calsmalari onlar kisitlamaktadir. Bankacilarin ¢alisma hayatlarindan
memnun olmalari ve kendi kendini yonetmeleri daha 6zgir ¢alisma ortamina sa-
hip olmalari ile miimkin olacaktir. Bu nedenle yonetmelik ya da prosediirlerle, is
tasariminin esneklestiriimesi ve 6rgiit ortamlarinin daha 6zglr hale donutstirdl-
mesi Onerilebilir.

Degerlerine gore hareket etme boyutuna iliskin tutumlar isgérenlerin meslek, gelir
ve isletmedeki konumu acisindan farklilik géstermektedir. Sirasiyla turizm calisan-
lari, doktorlar ve 6gretmenler kariyerleriyle ilgili kendi degerlerine gére hareket
eden grubu olustururken, bankacilar en diisiik tutum ortalamasina sahiptir. Ban-
kacilarin degerlerine goére hareket etme tutumlarinin diistkligl, onlarin para ile
ugrasmalari ve baski altinda ¢alismalarinin bir sonucu olarak yorumlanabilir. Orta
diizey gelire sahip olanlar, disik ve ylksek gelir grubuna gore daha az degerlerine
gore hareket etme tutumu sergilemektedirler ve galisanlar yoneticilere nazaran
daha ¢ok kendi degerlerine gore hareket ederler. Diger bir ifadeyle, yoneticiler ve
ylksek gelir grubundakiler kendi degerlerinden ziyade isletme degerlerine ve ¢i-
karlarina goére hareket etmektedirler.

Psikolojik hareketlilik tutumu, yani yeni deneyimlere agiklik ve kariyer firsatlarin-
daki sinirsizlik disincesinin sadece calisilan sektoér acisindan farklihk gosterdigi
tespit edilmistir. Literatlirden farkli olarak (Houston, 2000; Bluens ve Van den
Broeck, 2007) 6zel kesim calisanlari, kamu kesimine gére daha yuksek psikolojik
hareketlilik tutumuna sahiptirler. Baska bir deyisle, kariyerlerinin sinirsizligina
daha ¢cok inanmaktadirlar.

Fiziksel hareketlilige yonelik tutumlar, isgorenlerin yaslari ve mesleklerine gore
farklihk gostermektedir. 25 yas ve alti isgdrenlerin fiziksel hareketlilik tutumlari
ylksek, 46 yas ve Usti isgdrenlerin daha distktir. Geng yas grubunda; evli olma,
cocuk sahibi olma ve saglikla ilgili problemlerin ortaya ¢ikma olasiliginin az olmasi
fiziksel hareket tutumlarini ylkseltmektedir. Buna karsin; yiksek yas grubundan
evli ve cocuklu olmalarindan dolayi sorumluluklarin artmasi fiziksel hareketlilik ile
ilgili istegi azaltmaktadir. Meslege gore ise; bankacilar sirasiyla 6gretmen, turizm
calisani ve hemsireye nazaran daha fazla fiziksel hareketlilik tutumuna sahiptir.
Bankacilarin baski altinda galismalari ve daha rutin isler yapmalari is ortamini de-
gistirme isteklerini arttirmaktadir. Ogretmen, turizm calisani ve hemsirenin islet-
me icinde rotasyon imkani fazla oldugu icin fiziksel hareketlilik istekleri azalmakta-
dir.
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Bu arastirma, Nevsehir ili ve dort hizmet sektoriyle sinirl oldugundan bulgularin
genellenebilmesi icin benzer arastirmalar daha kapsaml (farklh iller ve sektorler)
olarak yapilabilir. Ayni zamanda bu tutumlarin kariyer tatmini, kariyer basarisi gibi
degiskenlerle iliskisi incelenebilir.
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