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Abstract: In this study, firstly the. career anchors of research
assistants have been determined with the help of studies
contained in the general literature and in consultation with the
academic personnel involved in the scope of the study.
Prioritization of the career anchors was carried out by means
of analytic hierarchy process (AHP). As a result of the study,
weight of the internal career anchors of the research assistants
turned out to be 66.7 % whereas the weight of external career
anchors was found to be 33.3 %. Intention to make a research
among the internal career anchors in accordance with the
local weights has the greatest weight while the promotion has
the biggest weight among the external career anchors.
Priorities of the career anchors as per global weights are
promotion, success, being a researcher, creativity, status,
security, recognition, income and dedication, respectively.
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External Career Anchors, Career Orientation,
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KARIYER DEGERLERININ ANALITIK HIYERA RST
PROSES YONTEMIYLE ONCELIKLENDIRILMESI

Ozet: Bu ¢alismada akademik meslegin baslangic asamasinda
bulunan  arastirma  gorevlilerinin  kariver  degerlerinin
oncelikleri belirlenmeye calismustir. Calismada, oncelikle,
arastirma govevlilerinin kariyer degerleri yazinda yer alan
calismalarin incelenmesi ve arastirma kapsamindaki akademik
personelle yapian goriismeler neticesinde belirlenmigtir.
Belirlenen kariyer degerlerinin dnceliklendirvilmesi analitik
hiyerarsi proses (AHP) yéntemiyle yapinugtir. Calisma
sonucunda arastirma gorevlilerinin icsel kariyer degerlerinin
agirlige % 66.7, dissal kariper degerlerinin agirign % 33.3
bulunmugstur. Yerel agwliklara gire, icsel kariper degerleri
arasinda arastirma yapma istemi, digsal kaviyer firsatlart
arasinda ise yiikselme en yiiksek agurlikta bulunmugstur.
Global agirliklara gore ise, kariyer degerlerinin oncelikleri
swrasyla;  yiikselme, basarma, arastirma yapma istemi,
yarauclik, statii, giivence, ftanminma, ozerklik, gelir ve
adanmishknr.

Anahtar Kelimeler: Kariper — Degerleri, I¢sel  Kariper
Degerleri, Digsal Kaviper Fursatlar,
Kariyer Yonelimleri, Analitik Hiyerarsi

Proses
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Kisilerin galiyma yasamunda yer almasi degisik
neden  ve  gereksinimlerden  kaynaklanmaktadir.
Baslangigta temel gereksinimlerin kargilanmas: igin bir
iste cahisan ya da bir is kuran kisinin, zamanla
beklentileri, istemleri ve giidiileri farklilasabilmektedir.
Buna bagl olarak, kisinin ¢aligma yasamma ya da isine
iliskin  oncelikleri  degisebilmekte ve daha st
gereksinimleri ortaya cikabilmektedir. Kariyer
gereksinimi de ¢oZu kez bir iist gercksinim olarak
goriilmekte ya da diistiniilmektedir. Kariyer yazminda,
kiginin st diizeydeki amaglarina iliskin diistinceler
“kariyer degerleri” (career anchors) olarak ifade
edilmektedir [1].

Kariyer degerleri kisilerin kariyer segimini, bir
igten diger bir ise gegme kararlarini, belirli meslek ya da
is ortamum segme kararlarii ve kisilerin ise iliskin
deneyimlerine  yonelik  tepkilerini  olusturmasinda
belirleyici olmaktadir. Bununla birlikte, kariyer degerleri
yasam beklentilerini bigimlendirmesi, kisinin gelecege

iligkin goriislinti olugturmast agisindan da 6nemlidir [2,3].
Kariyer degerleri kisinin kariyer se¢im kararma dayanak
olusturan [4] ve kisinin kariyer ile ilgili kararlarina yon
veren temel ilkelerdir [1]. Orgiitlerin uygun 6diillendirme
sistemleri ve kariyer yollarmm gelistirebilmesi kariyer
degerleri ¢esitliliginin belirlenebilmesine baglidr [2].

Kariyer degerlerine iliskin aragtirmalar bireylerin
daha iyi kariyer kararlar1 verebilmesine, orgiitlerin daha
iyi kariyer planlamast ve gelistirmesi uygulamalarina
olanak saglamaktadir. Kariyer degerleri, kariyer secimi,
kariyer yonelimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirmede
dnemle {izerinde durulan bir degisken oldugu gibi, kisinin
ise ve orgiite yonelik tutumlarm etkilemesi bakimdan da
tnemli  bulunmaktadir. Nitekim, yapilan gérgiil
calismalarda, kariyer degerleri ile kariyer tatmini, is
tatmini ve Orglitsel baghlik arasinda iligkinin oldugu
saptanmuistir  {3]. Bu bulgular, kariyer degerleri
kavramuinm orgiitsel temelde incelenmesini daha da
dnemli kilmaktadir. Ciinkii kariyer tatmini, is tatmini ve
Orglitsel baghilik bir dizi davranigsal sonuglarla iligkili
bulunan degigkenlerdir [3,5].
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Yazinda kariyer degerleri kavramu kuramsal ve
gorgiil temelleri itibariyle, baslangicta bilgi sistemleri
personeline  yonelik incelenmis olmakla birlikte,
uluslararasi yazinda farkli meslek gruplarina yonelik
calismalara da konu edildigi goriilmiistiir. Tiirk yazininda
ise, kariyer deferi kavrammm iceren caligmalar yeni
sayilabilecek asamadadir. Yazm incelemesi neticesinde,
Cetin ve Aktag’in [6] subaylara yonelik gorgiil ¢alismasi
ile Erdogmus’un [7] kuramsal ¢aligmas1 ve mithendislere
yonelik aragtirmasi disinda bir calismaya
rastlaniimamustir.

Bu ¢aligmada ise, arastirma goérevlilerinin kariyer
degerleri analitik hiyerargi proses (AHP) yontemiyle
belirlenmeye caligilmustir. Arastuma gérevliligi akademik
meslegin birinci basamagi olup, ilk mesleki deneyim
genellikle bu agamada baglamakta ve kisinin bagarisina
bagli olarak diger akademik asamalara yiikselmektedir.
Akademik meslek diizleminde bulunan kisilerin benzer ve

genel kariyer degerleri olabilecegi gibi, kariyer
stirecindeki- asamalara gore defisen ve gelisen kariyer
degerleri de ortaya ¢ikabilmektedir. Arastirmada

akademik personelin kariyer deZerleri onceliklerinin
akademik asamalar temelinde incelenmesinin daha
anlamh olacag diisiiniilmiigtiir. Dolayisiyla, bu ¢alismada
akademik yasarmun ilk adimunda yer alan arastirma
gorevlilerinin kariyer degerleri dnceliklerinin {ist kariyer
basamaklarindaki akademik personelin kariyer degerleri
ve onceliklerinden farkli olacagi varsayimu yapilmistir.

Yazinda yer alan g¢aligmalarda kariyer degerleri
konusu kuramsal ve gorgiil temelde ise istatistiksel
yontemlerle incelenmistir. Gorgil ¢alismalarda, genelde
kariyer degerlerinin kariyer tatmini, is tatmini, orglitsel
baglilik, isten ayrilma gibi tutum ve davramslarla iliskisi
aragtinlmmgtir. Bu aragtirmada ise, kariyer degerlerinin
oncelikleri matematiksel bir temel iceren analitik hiyerarsi
proses yontemiyle incelenmistir.

II. KARIYER DEGERLERI KAVRAMININ
KURAMSAL TEMELLERI VE ILGILI
ARASTIRMALAR

II.1. Kariyer Degeri Kavrammnn Kariyer

Terminolojisindeki ifadesi

Yazmda “kariyer degeri” kavramu farkl: terimlerle
ifade edilmistir. Igbaria ve arkadaslarmm [2] yapmus
olduklan ¢alismada, kariyer degeri ve kariyer yonelimleri
(career orientation) e anlamh ifade edilmistir. Beck ve
Lopa’min [8] makalesinde de, kariyer yonelimi yerine
kariyer degeri terimi bir kez de olsa kullamilmustir. Yine,
Jiang ve arkadaglarmmn [3] yaptiklari ¢alismada da kariyer
degeri ve kariyer yonelimi terimleri birlikte kullamilmigtir.
Hsu ve arkadaslarimin [9] makalesinde ise, ¢alismanin
bazi kisimlarinda, kariyer degeri terimi kariyer
dzendiricileri (career incentives) olarak ifade edilmistir.
Ayrica, makalede, icsel kariyer degerleri yerine igsel
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kariyer dzendiricileri ve digsal kariyer degerleri yerine de
digsal kariyer dzendiricileri terimi kullamlmustir. Yazinda,
kariyer degeri kavrami farkli terimlerle ifade edilmesine
karsin, kullanmilan terimlerin anlam ve icerik bakimindan
farklilik tasimadiklar: gorilmiistiir,

IL2. Kariyer Degeri Kavraminin Anlami ve Icerigi

Kariyer degerleri konusunda ilk kuramsal ve
gorgiil ¢calismay1 yapan Schein [10], kariyer degerlerini;
bireyin kariyeri igin karsilanmasini disiindigi kigisel
gereksinimleri, glidiileri ve bireyin deneyim ile farkina
vardig1 ya da kesfetmis oldugu yeteneklerden olusan ve
kisinin kariyer gelisim yoniiniin aciklanmasma dayanak
olan mesleki benlik (self-conception) kavramu olarak
tammlamustir. Schein, Massachusetts  Teknoloji
Enstitiisiindeki (MIT) 44 MBA oOgrencisine yonelik
yaprmus oldugu aragtirmada, 6grencilerin i Oykiilerinde
(job histories) tutarlilik, uyumluluk bulmamasina karsimn,
dgrencilerin kariyer kararlarmm dayanaklarinda biiyiik
benzerlikler saptanmg ve kariyer degerlerinin i temel
bilesenin bir birlesimi olarak ortaya ¢iktigim ifade
etmistir:

- Kigilerin dogustan sahip oldugu ozellikler ve
yeteneklerinin benlik algisi

- Kisilerin giidiilerinin benlik algist

- Kisilerin sahip olduklarim algiladiklar: tutum ve
degerlerdir.

Kariyer degerleri konusunda ¢aligsmalariyla bilinen
bir diger yazar De Long ise, kariyer degerlerini;
gereksinimler,  tutumlar, degerler gibi  kariyer
yonelimlerinin bir bilesigi ve kisinin 6zelliklerinin benlik
algisi olarak ifade etmistir [11]. Beck ve Lopa [8] ise,
kariyer deferi kavramuni; kisinin giiglii ve zayif
yonlerinin  kristalize edilmesine yardimci olan ve
gelecekteki kariyer davramslarina yon veren bir unsur
olarak nitelendirmektedir. Hsu ve arkadaglart [9] ise,
kariyer deerlerini kisilerin kariyerlerinde aradiklari
gereksinimler ya da asli ozellikler olarak tanimlamugtir.
Tirk yazininda ise konuyu kuramsal temelde incelemis
bulunan Erdogmus’a [7] gore; kariyer degerleri, mesleki
ve vyasam deneyimleri neticesinde olusan, kariyer
seciminin en dnemli belirleyicileri arasmda bulunan bir
unsur olarak degerlendirmistir.

Yazmda yer alan tammlar incelendiginde; kariyer
deperleri igerik olarak, Dbireyin gereksinimlerini,
degerlerini ve kariyer kararlarmi bigimlendiren 6zelliklere
isaret etmektedir. Islevsel agidan bakildiginda, kariyer
degerlerinin  temel islevi kariyer  yOnelimlerini
aciklamasidir. Bu iglevin rolii ise; kiginin kariyer
secimini, bir isten ya da isyerinden diger bir ise ya da
isyerine  gegme  kararlarmi, kariyer istemlerinin
bigimlenmesini, kisinin gelecege iliskin bakigimn
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belirlenmesini, isgorenin is deneyimlerine tepkisini
olusturmasidir.

IL3. Kariyer Degerlerinin Stmflandirilmasi
Yazmn incelemesi neticesinde kariyer degerlerinin
simflandmilmasma  iligkin - iki  temel alismaya

rastlanilmistir. Bu konuda ilk ¢alismayr yapan ve
belirlemis oldugu kariyer degerleri ile yazinda sik¢a
kaynak gésterilen kisi Schein’dir [10]. Schein, kariyer
degerlerini  belirledigini ileri siirdiigti ii¢ bilesen
temelinde, kariyer secim kararlarim agiklayan ozgiin bes
orintli (pattern) ya da deger (anchor) bulundugunu
belirtmistir [8].

Schein’in belirlemis oldugu bu kariyer degerleri
bilgi sistemleri personeline yonelik olup, tiim meslekleri
iceren, genel diizeydeki kariyer degerleri degildir. Ancak,
yazinda farkli meslek gruplarina yonelik gorgiil
¢alismalarda Schein’in saptamig oldugu degerler ya 6zgiin
bicimiyle ya da uyumlastinlarak kullanimaktadir.
Schein’in ilk ¢alismasmda gelistirdigi kariyer degerleri
sunlardir:

Teknik/Fonksiyonel Yeterlilik: Teknik kariyer
deBerleri, firsatlani kullanma ve teknik veterlilikleri
geligtirme temelindeki kariyer kararlaridir. Bu kariyer
degeri kisilerin teknik uzmanlik ve yeterliklerine yonelik
uygulamalar  {izerinde  odaklandiklar1  varsayimna
dayanmaktadir [3].

Yonetsel Yeterlilik: Diger kisilerin yaptiklar
iglerin biitlinlestirilmesi ve toplam ¢iktimin iiretiminden
sorumluluk duyulmasma yol gosteren kariyer degerleridir.
Bu grupta yer alan kisiler genel yonetici olma amacim
tasimaktadirlar. Kisi bir ya da daha fazla alanda
fonksiyonel yeterlilikte bulunma gerekliligini gérmektedir

8].

Yonetsel yeterlilik ile, kisiler baskalarinmn
sonuglar1 aracibigiyla basan saglamak icin daha fazla
sorumluluk kazanmak igin gaba gésterdikleri varsayimu
kabul edilmektedir [3]. Schein, yéneticilerin kendilerini
yonetsel yeterlilik kariyer degeri temelinde ii¢ konuda
giiclii olmayr algiladiklarim belirtmistir [8].

Analitik beceriler (Analytical skills): Belirsiz
kosullar ya da durumlar altinda problem ¢6zme ve analiz
yapma yetenegidir.

) - Kigileraras1 beceriler (Interpersonal skills):
Orgiitiin amaglarim bagarmak igin diger kisileri etkileme
yetenegidir.

- Duygusal giicliiliik (Emotional strengty): Biiyiik
bir diizeyde sorumluluk tasima ve herhangi bir su¢luluk
ve utang duymadan gii¢ kullanma becerisidir.

Ozerklik (Autonomy): Kisilerin bagimsizliklarim
koruma y6niindeki ¢abalarmi tammlamaktadir. Kisilerin
orgiitsel simrlama ve kontroller digma ¢ikma, 6zgiir olma
durumlarmi ifade etmektedir [8]. Ozerklik degeri kisilerin
denetimden ve orgiitsel kurallardan bagimsiz ve odzerk
olma istemlerinin bulundugu varsayimmim tasimaktadir.
Bu nedenle, kisisel ilgilerini kazanmak icin islerindeki
orgiitsel  siirlamalardan  en  yiiksek  bagimsizhligi
aramaktadirlar [4].

Giivenlik- istikrar (Security-Stability): Istikrar ya
da giivence temelindeki kariyer kararlan giivenlik kariyer
degeri olarak tamimlanmaktadir. Giivenlik ve istikrar
kariyer degerinde, kisilerin halen calistiklar: 6rgiitlerde ya
da bulunduklar: cografi bolgede kalmak igin mevcut is
pozisyonlarinda kalma tercihlerinin bulundugu gériisiinii
icermektedir [8]. Kisilerin giivenlikteki 6ncelikleri
farklilik gostermekle birlikte, genelde, orgiitsel baghlik,
kidem ve finansal giivencedir [3].

Girisimei Yaraticihk (Entrepreneurial creativity):
Kisiyi bir is kurmaya yonlendiren Kariyer kararidir. Bu
kariyer degeri, kisinin se¢mis oldugu kariyerin kisiye
ileriki donemde bir i3 kurma firsatim verme istemini
icermektedir [8].

Schein’in belirlemis oldugu 6zgiin bu bes kariyer
degerine ilaveten, sonraki ¢alismasinda ii¢ kariyer degeri
daha tanimlamustir. Bu kariyer degerleri sunlardir {12]:

Hizmet-Adanmishk (Sense of service): Diger
kisilere yardim etmeye kisinin kendisini adamasi ve
amaglarina katkida bulunmasidr.

Basarma Istemi (Pure challenge): Sorunlar
¢0zmeye istekli olma, engelleri asmak ve yeteneklerine
karsi olan engelleri yenmek istemidir.

Yasam bicimi (Lifestyle): Kariyer ilgileri ile aile
yasaruni  biitiinlestirici  yasam  bigimini  gelistirme
arzusudur.

Kariyer degerlerini siniflandiran bir diger ¢alisma
De Long tarafindan yapilmigtir. De Long, Schein’in
belirlemis oldugu &zgiin bes kariyer degeri disinda farkli
ti¢ kariyer degeri daha tammlamugtir [3,11] . Bu kariyer
degerleri ise s6yledir:

Kimlik (Identity): Kisilerin statii ve prestij icin
belirli 6rgiitlerin mensubu olmak igin giilii arzu ve istek
duymasidir.

Hizmet (Service): Kisilerin diger insanlara yardim
etmeye kendilerini adamalari ve sorunlarmin ¢6ziimiine

katkida bulunmasidir.

Cesitlilik (Variety): Kisilerin farkli gorev ve
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bagarma istemi olusturan (challenges) isler arzulamasidir.
De Long’un tanimlams oldugu bu kariyer degerlerinin
Schein’in sonradan gelistirdigi ii¢ kariyer degeriyle icerik
olarak olduk¢a yakin benzerlik gostermektedir.

Yukarida verilen kariyer degerleri
smiflandirmasina ilaveten, yazmdaki son ¢aligmalarda
kariyer degerleri kavramimn igsel ve digsal kariyer
degerleri (firsatlar1) olarak simflandirildig: goriilmektedir.
IL4. Icsel Kariyer Degerleri
Icsel kariyer bakis agis1 ilk kez bilgi sistemleri
.insan kaynaklar1 yonetiminde ele almmgtir [13]. Igsel
kariyer degerleri (internal career anchors) kisinin benlik
kavrami ya da kendilik kavramna (individual’s self-
concept), kisinin kariyerine y6én vermeye yardimci olan
. psikolojik ¢ekiciliklere (psychological attractions) isaret
etmektedir [9]. Diger bir deyisle, igsel kariyer diisiincesi,
kisilerin benlik ya da kendilik algisi (self-concept) ve
kariyer degerleri {izerinde odaklanmaktadir. Igsel kariyer
degerleri kisinin kariyer arzularmi, kariyer degerlerini,
algilatimi ve i3 deneyimlerine kars: etkili tepkilerini
icermektedir.

Icsel kariyer degerleri kiginin kariyer tatmininde
onemli bir rolii bulunan bir degiskendir. Nitekim,
yapilmus bir calismada [3], igsel kariyer degerleri ile
kariyer tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski
saptanmugtir. Kiginin igsel kariyer degerlerini olusturan
giiclii kariyer arzularinin daha yiiksek kariyer tatminine
olanak saglama islevi bulunmaktadir.

IL.5. Dissal Kariyer Firsatlan

Digsal  kariyer firsatlann  (external career
opportunities) kavranu da yazinda farkli sekillerde
kullamlmgtir. Hsu ve arkadaglann [9] “digsal kariyer
degerleri” nitelendirmesini yapoms iken, Jiang ve
arkadaglar1 [3] digsal kariyer degerleri yerine “digsal
kariyer firsatlar1”  ifadesini  kullanmustir.  Kariyer
degerlerinin digsal olarak nitelendirilmesi, bir diger
deyisle “digsal kariyer degerleri” seklinde bir
simflandirmanin kariyer degeri kavramuyla tam ortiistiigit
séylenemez. Ciinkii, kariyer degeri, kavram olarak i¢sel
nitelikte olan bir degiskendir. Nitekim kariyer degeri
kavramum yazina kazandiran Schein [10], kariyer degerini
gereksinimler, giidiiler, dzellik ve yeteneklerden olusan
bir mesleki benlik kayram olarak ifade etmistir.

Kariyer degerini olusturdugu varsayilan unsurlarin
yap1 ve ozellikleri, dogalar: i¢sel niteliktedir. Dolayisryla,
kariyer deBerlerinin digsal nitelikte olabilecegini ifade
etmenin pek yerinde bir kullanim oldugu séylenemez. Bu
nedenle, Jiang ve arkadaglarmm “digsal kariyer firsatlar”
adlandirmasinin daha yerinde kullanilmus bir terim oldugu
sOylenebilir.
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Dissal kariyer firsatlan kisinin igsel temelde
olusturdugu kariyer dayanaklarinin olugmasina olanak
saglamaktadir. Nitekim, Jiang ve Klein [13] digsal kariyer
firsatlarmin,  Orgiitiin - igcsel  kariyer  degerlerinin
saglanmasima yonelik vermis oldugu destegin derecesine
isaret etmekte oldugunu ifade etmektedirler. Is unvam,
caligma kosullarinin degisikligi, terfiler, licret ve statil
gibi faktorler digsal kariyer firsatlaridir.

Igsel kariyer degerlerinde oldugu gibi, orgiit
tarafindan saglanan digsal kariyer firsatlarimn da kariyer
tatmini ile pozitif yonde iligkisinin oldugu saptanmistir.
Digsal kariyer firsatlarinin daha iyi diizeyde bulunmas: ile
kisinin yiitksek kariyer tatmini aymi yonde iliskili
bulunmustur [3].

IL.6. Kariyer Degerleri ile Iigili Cahsmalar

Yazinda kariyer degerlerine yonelik yapilmus bir
dizi ¢alisma bulunmaktadir. Ginzberg ve Baroudi bilgi
sistemleri meslegindeki isgorenlerin kariyer arzularim
incelemistir. Calismada, cesitli kariyer yonelimlerinin
oldugu belirlenmistir. Ancak herhangi baskin bir yénelim
saptanamarmgtir. Caligmada, endiistri ve coZrafik bdlge
faktdrlerinin = kariyer  yonelimleri ile  iliskisinin
bulunmadig: gériilmiistiir. Igbaria ve arkadaglan ise bilgi
sistemleri personelinin genis ve ¢esith  kariyer
yonelimlerinin oldugunu, yénetsel ve teknik yonelimlerin
baskin deger oldugunu saptamuglardir. Crepeau ve
arkadaglarni da bilgi sistemleri mesleginin kariyer
yonelimlerinin farkli ve cesitli oldugunu, ancak orgitsel
istikrarliligim baskin bir deger oldugunu belirlemislerdir

[3].

Igbaria ve arkadaglarmm [2], fretim ve
mithendislik alaminda istihdam edilen arastirma ve
gelistirme isinde c¢ahgan kisilere yonelik yaptiklan
cahgmada kariyer tatminin cografik giivenlik ve yasam
bicimi yonelimleri ile pozitif yoénde iligkisinin oldufu
saptanmustir. Ayrica, igyerinde kalma niyeti ile yonetsel,
coprafik giivence, yasam bigimi ve hizmet yonelimleri ile
pozitif iligkisi bulunmugtur.

Jiang ve Klein’nin [13] sistem uzmani, programci
ve teknik destek uzmamma yonelik yaptiklar1 aragtrmada
ise, kariyer degerleri ile kariyer tatmini arasmdaki iligki
incelenmistir. Kariyer tatmini ile kariyer degerleri
bilesenleri olan ¢esitlilik ve hizmet arasindaki iligki
sirastyla 0.29 (p<0.05) ve 0.17 (p<0.05) bulunmugtur.
Kariyer tatmini ile y®netsel yeterlik, kimlik, teknik
yeterlik, cografik giivenlik, dzerklik ve orgiitsel istikrar
bilesenleri arasindaki korelasyon istatistiksel olarak
anlamh bulunmamustir. Igsel kariyer degerleri ile digsal
kariyer firsatlari arasindaki iliski de istatistiksel olarak
anlamli bulunmanustir. Digsal kariyer firsatlar: ile kariyer
tatmini arasindaki iliski (r=0.55, p<0.05) anlamli iken,
icsel kariyer degerleri ile kariyer tatmini arasindaki iliski
anlamli degildir. Ayrica, ¢aliymada “iist” destegi ile
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digsal kariyer firsatlan (=0.37, p<0.05) ve kariyer tatmini
(r=0.35,p<0.05) arasmda iligkinin bulundufu ve iist
desteginin hem digsal kariyer firsatlarrm hem de kariyer
tatminini etkiledigi saptanmustir.

Beck ve Lopa [8] yapmus olduklar1 aragtirmada ise,
Schein’in gelistirmis oldugu Kariyer Degerleri Envanteri
Amerika Birlesik Devletlerindeki hastane endiistrisine
uyarlanmugtir.

Jiang ve arkadaglannmin [3] bilgi sistemleri
personeline yonelik yapmig olduklan bir dier ¢alismada;
yazinda g6z ard1 edilen digsal firsatlar boyutunun kariyer
tatminine yonelik Onemi incelenmistir. Arastumada;
yonetsel yeterlilik, kimlik, cesitlilik, hizmet, copgrafik
giivence, ozerklik, orgiitsel istikrar ve teknik yeterlilik
kariyer degerleri temel almmustir. Caligmada, igsel kariyer
degerleri ile digsal kariyer firsatlar1 kariyer tatmini ile
pozitif iliskili ve her iki kariyer deZerinin birlikte tahmin
edici giiciiniin daha yiiksek olabilecegi savi ileri
stirtilmuistiir. Aragtirmada igsel kariyer deZerleri, dissal
kariyer firsatlan ve hem igsel hem de digsal kariyer
degerlerinin kariyer tatminini agikladiga ve aciklama
giicleri (R% smasiyla 0.27, 0.50, 0.60 diizeyinde
bulunmustur.

Hsu ve arkadaslarinm [9] bilgi sistem personeline
yonelik yapmis oldugu arastirmada ise; hangi tiir kariyer
ozendiricilerinin isten ayrilma niyetini daha fazla tahmin
edici oldugu belirlenmeye ¢alisiimstir. Ozendirici olarak
nitelendirilen hizmet ve giivence kariyer degerlerinin isten
ayrilma niyetini tahmin edici birer degisken oldugu,
girisimcilik, yasam bigimi, yonetsel, 8zerklik, basarma
istemi (pure challenge) ve teknik deZerlerin ise
istatistiksel olarak anlamli olmadig: saptanmigtir.

III. ARASTIRMANIN PROBLEMI VE MODELI

Kariyer degerleri mesleklere gore degismekle
birlikte ¢esitli ve ¢ok sayidadir. Bununla birlikte, kariyer
degerlerinin her birinin afirligi ya da onceliginin esit
oldugunu soylemek olas1 degildir. Diger bir deyisle, baz1
kariyer degerleri kariyer yoneliminde daha baskindir.
Ornegin bazi mesleklere yonelimde statii 6ncelikli iken,
diger bazi mesleklerde gelir ya da giivence &ncelikli
olabilmektedir.

Bu c¢alismada, Kirikkale Universitesi isletme
bolitmiinde akademik meslegin baslangic asamasinda
bulunan aragtrma gorevlilerinin  kariyer degerleri ve
kariyer degerleri 6nceliklerinin diizeyi arastimlmistir.
Aragtirmamin  modelindeki (Cizim.1) kariyer degerleri
yazinda yer alan ¢alismalarin incelenmesi ve arastirma
kapsamundaki akademik personelle yapilan goriismeler
neticesinde belirlenmistir.

Arastirmada, kariyer degerleri yazinda
siniflandmrildigy gibi igsel ve digsal temelde incelenmistir.

Igsel kariyer degerleri; 6zerklik, aragtirmacilik, tanmma,
bagarma, yaraticilik, statii ve adanmiglik degerlerinden
olusmaktadir.

Digsal kariyer firsatlari ise; yiikselme, gelir ve
giivenceyi icermektedir. Buna gére, kariyer degerlerini
iceren model Cizim 1°de verilmistir.

Kugkusuz, bu ¢aligmanin modelinde (Cizim 1) yer
alan kariyer deZerlerinin aragtirma kapsamindaki
akademik personelin kariyer degerlerini biitiiniiyle
yansittigini s6ylemek olasi degildir.

— | Ozerklik

— | Arastirmacihk

— | Taninma

Iesel T

— | Basarma

— | Yaraticilik

Sosyal Statii

Kariyer Degerleri

— | Adanmiglhik

— | Yiikselme

Digsal Gelir

— | Giivence

Cizim.1. Kariyer Degerleri Modeli

IV. ARASTIRMANIN YONTEMi

Bu c¢ahigymada, kariyer degerlerini temsil ettigi
varsayllan modeldeki (Cizim.1) faktor (kriter) ve alt
faktorlerin agirliklan analitik hiyerargi proses yontemiyle
hesaplanmstic. Analitik hiyerarsi proses ydntemi ¢ok
oOlciitlii karar verme tekniklerinden biridir.

AHP ytnteminin diger ¢ok olgiitli karar verme
yontemlerinden farkhilifi, AHP’nin hem nitel hem de
nicel  deZiskenleri birlikte degerlendirebilen bir
matematiksel yontem olmasidir. Bu iistiinliigiinden
dolay1, AHP karar verme problemlerinde sik¢a kullamlan
bir yontemdir. Saaty’nin gelistirmis oldugu analitik
hiyerarsi proses yoOnteminin igermis oldugu bir dizi
aksiyom bulunmaktadir [14,15]. Bu aksiyomlar sunlardir:

Aksiyom 1 (Karsilk Olma): Bir A matrisindeki

63



Ocak 2006.59-67.

kriterin (i) diger bir kriter (j) ile karsilagtirma biiyiikliigii x
(a=x ) ise,

Ajj~— i, 1)
X

Aksiyom 2 (Homojenlik): AHP yénteminde,
ancak, benzerlik tagiyan dgeler karsilastirilabilir. Bununla
birlikte, yontemde ay’lerin biyiikliigii Saaty’nin [16]
gelistirdigi  oOlgek  degerleriyle smirhidir.  AHP’de
kullanilan 6lgek 1-9 arahgmda bulundugu icin aj’lerin
alabilecegi degerler, 1/9, 1/8, 1/7,...,1,2,...,8,9 olup,
a;j% oo dir.

Aksiyom 3 (Bagimsizlik): AHP yonteminde
kriterler arasmnda iligkinin bulunmadig: varsayilmaktadir.
Diger bir deyisle kriterler kendi aralarinda bagimsizdir.

Aksiyom 4 (Beklenti ): Karar problemindeki biitiin
kriter ve alternatifler hiyerarside yer almaktadir.

AHP yonteminde karar vericinin yargiar ikili
karsilagtirmalar ile matrise donistiiriilir. AHP’de ikili
karsilastirma matrisine deger atanmasinda; 1-5; 1-7, 1-9,
1-15, 1-20 gibi farkli 6l¢ekler kullamilmaktadir. Ancak, bu
Olcekler arasmda Saaty’nin  gelistirmis oldugu 1-9
olgeginin diger olceklere goére en iyi somug verdigi
belirlenmistir (Tablo.1).

Tablo.1. Onem Skala Degerleri ve Tanimlar

aj; Tamm Acgiklama
1 Esit onemli | Iki secenek esit derecede 6neme
sahip

Deneyim ve yarg bir kriteri
digerine kars1 biraz {istiin
kilmakta

3 Biraz 6nemli

Kuvvetli Deneyim ve yargi bir kriteri
5 derecede digerine kars1 oldukgea iistiin
Onemli kilmakta
7 Cok kuvvetli | Bir kriter digerine gore {istiin
derecede sayilmstir
Snemli

Bir kriterin digerinden iistiin
oldugunu gosteren kanit ok
biiyiik giivenilirlige sahiptir

9 Kesin 6nemli

Uzlagma gerektiginde
kullanilmak tizere iki ardisik
yargi arasmdaki degerler

2,4,6,8 | Ara degerler

Bu ¢alismada da Saaty’nin [16] gelistirdigi 6lcek
kullanilnmugtir. Bu degerlendirmeler neticesinde belirlenen
sayisal degerler matrise doniistiiriilmektedir.

Yontemde 1. kriter ile j. kriterin ikili karsilastirma

degeri ay; ise; j. kriter ile i. kriterin karsilastirma degeri
aji’dir.
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AHP’de aj; degeri, aj 1/ a; esitliginden elde edilir
[16]. '

Buna gore ikili karsilastirma degerleri matriste (2)
ifadesinde verildigi gibidir.

4, G - 4, 1 a, . q,

a 5 . 1 .
Al P Ay - O, _ Va, b, )
anl N : amn ]/aln ]/aZM . 1

Ikili karsilastirma matrisinin tasidign bir dizi
ozellik bulunmaktadur:

1- AHP’de  karar  vericinin yargilarmmn
degerlendirilmesinde Saaty’nin gelistirmis oldugu 1-9
Oleegi kullamildigi i¢in ikili karsilastirma matrisinin
sayisal degerleri pozitiftir [16].

ajj>o ve 1,j=1,2,.....,n

2- Yargillar  temelinde olusturulan  ikili
karsilagtirma matrisinin tam tutarlilift asafidaki (3, 4)
esitliklere baglidir {16].

8 A= Ak ij,k=1,2,.....n (3)

. Wow,
Bjj = —— » ——=—"—=2
w, W, w,

ijk=1.2,......n (4)

ik

3- Ikili

ny n!
2] 2(n-2)!

yapilir.

karsilastirma matrisinde

kombinasyonu kadar kargilagtirma

4- Tkili karsilastirma matrisinin  en  biiyik
6zdegerine kargsilik gelen 6zvektor matrisi AHP de agirlik
ya da 6ncelik vektorii olarak ifade edilmektedir.

5- Ikili karsilastirma matrisinin kosegen 6geleri

Wi .
—=1"dir.
w.

i

’e esittir. Bir diger deyisle a;=

AHP’de 6ncelik ya da agulik vektorleri, ikili
karsilastirma  matrisinin  olusturulmasindan  sonra
hesaplanmaktadir. Oncelik vektorii  (5) ifadesindeki
denklemin ¢oziimiiyle elde edilebilmektedir [15,16]:

(A-A_, DW=0 (5)

enb
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Bu esitlikte; A ikili karsilagtirma matrisini, w

ozvektor ve A, A matrisinin en biiyiik 6zdegeridir.

enb
Ozvektér yardimiyla kriterlerin goreli onemi en alt
kriterden en iist kritere kadar belirlenebilmektedir.

AHP’de ¢bziilen problemin sonuglarmm anlaml
olmast beklenmektedir. Bu ise karar vericinin yargilarinn
tutarhbifi  ile olasidir. Matematiksel olarak eger

timi, jve k’ler i¢in aa, =a, ikili

ise,
kargilagtirma matrisi tutarlidir. 2% 2°lik karsilastirma
matrisleri her zaman tutarlidir. Ancak n>2 boyutlu ikili
karsilastirma matrislerinde tutarsizlik beklenebilir bir
durumdur. Ciinkii, ikili karsilastirma matrislerine atanan
degerler insan yargisina gore  belirlenmektedir.
Dolayisiyla, kabul edilebilir bir diizeye kadar tutarsizhk
beklenebilir bir durumdur [17]. Ancak, beklenen
tutarsizlik oraninm 0.10°dan kiigiik olmasi énerilmektedir.
Ikili kargilastirma matrisinin tutarsizlik oram bu orandan
biiyiik ise karsilastirma matrisi tutarsiz bir matristir
[15,16,18]. Tutarsizhk oranin hesaplanmasi (T.0.),
tutarlilik indeksi (T.[) ile rasgele indeksin (R.L.)
hesaplanmasma baglidir. Buna gore tutarlilik indeksi
esitligi soyledir [15,16]:

Ti:lmax —n
n—1

(6)

Tutarlilik indeksindeki ﬂmax matrisin en biiyiik

dzdegerini, n ise matrisin eleman sayisuu belirtmektedir.
Rasgele indeks degeri ise » alternatif sayisina bagh bir
degerdir. Buna gére, tutarsizlik orani, tutarlilik indeksinin
aym boyuttaki matrise karsilik gelen rasgele indeks
degerine boliimiiyle hesaplanmaktadar.

T.1

T.O=—F (7)

R

Bu caligmada analitik hiyerarsi modelindeki faktor

ve alt faktorlerin agurliklart ve tutarsizlik oranlari Expert
Choice [19] programu ile hesaplanmugtir.

V.  PROBLEMIN COZUMU

Kariyer degerleri modelinde (Cizim.1) yer alan ana
faktér ve alt faktorlere iligkin ikili karsilastirma
matrislerindeki degerler (a;) aragtirma kapsanundaki
akademik personelin goriigleri temel alinarak Saaty’nin
gelistirmis oldugu olgege (Tablo.1) gore belirlenmistir.
Buna gore kariyer degerleri modelinin birinci seviyesinde
ver alan faktorlere iligkin ikili kargilastrma matrisi ve
faktorlerin yerel agirliklan Tablo.2’de verilmistir.

Ikili karsilastirma matrisinin ¢6ziimii sonucunda
igsel kariyer degerlerinin agirh$ % 66.7, digsal kariyer

firsatlarimn agirhigi % 33.3 bulunmustur.

Tablo.2. Ana Faktérlere iliskin ikili Karsilastirma Matrisi

ve Yerel Agirhiklar

Ana Faktorler Igsel Dissal Yerel
Kariyer | Kariyer | Agwliklar
Degerleri | Firsatlan

Igsel Kariyer 1 2 0.667

Degerleri

Digsal  Kariyer 1/2 1 0.333

Firsatlar

Tutarsizlik Oran1:0.00

AHP modelindeki alt faktorlere iliskin ikili

kargilagtirma matrisi ve yerel agirhiklar ise Tablo.3 ve
4’de sunulmustur. I¢sel kariyer degerlerini olusturan yedi
faktoriin  yerel agirliklarnn diger bir deyigle kendi
aralarindaki agiliklar incelendiginde, ozerklik % 4.4,
aragtirmacilik % 25.3, tanmma % 8.6, basarma % 30.0,
yaraticlik % 17.7, stati % 11.5, adanmighk % 2.5
diizeyinde  bulunmustur  (Tablo.3). Igsel kariyer
degerlerine iligkin ikili karsilagtirma matrisinin tutarsizlik
oram 0.05tir. Belirlenen bu oran ikili karsilagtirma
matrisinin tutarli oldugunu géstermektedir.

Tablo.3. i¢sel Kariyer Degerlerine iliskin Ikili Karsilastirma
Matrisi ve Yerel Agirhiklar

Igsel 0Z AR TA BA YA ST AD Yerel
Faktorler Agirliklar
Ozerklik (OZ) | 1 s 13 s 14 15003 0.044
Aragtirmacilik 1 2 1 2 3 9 0.253
(AR)

Taninma 1 174 13 12 4 0.086
(TA)

Basarma 1 3 3 9 0.300
(BA)

Yaraticilik 1 3 5 0.177
(YA)

Statii (ST) 1 4 0.115
Adanmighk 1 0.025
(AD)

Tutarsizlik Orani:0.05

Digsal kariyer firsatlarmma iliskin karsilastirma
matrisi ve yerel agurliklar: Tablo 4°de verilmistir. Dissal
agirliklan
incelendiginde, yiikselme % 70.3, gelir % 8.4, giivence
% 21.1 diizeyinde bulunmustur. Dissal kariyer firsatlar

kariyer firsatlarina

iliskin  faktor

yerel

ikili karsilastrma matrisinin  tutarsizlik oram 0.03
bulunmustur. Bu oran matrisin  tutarli  oldugunu
gostermektedir.
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Tablo.4. Dissal Kariyer Firsatlarina fligkin fkili

Digsal Kariyer Firsatlart | YU | GE | GU | Yerel Agirhklar

Yiikselme (Y0) 1T 7 4 0.705

Gelir (GE) 113 0.084

Giivence (GU) 1 0.211
Tutarsizlik Orani:  0.03

Kariyer degerleri modelinde yer alan ana ve alt
kariyer degerlerine iliskin global agirliklar Tablo.5’de
sunulmustur. Kariyer degerlerini olusturan ana ve alt
faktorler birlikte incelendiginde, o&zerklik % 2.9,
aragtirmacilik % 16.9, tammma % 5.7, basarma % 20.0,
yaraticitlk % 10.8, stati % 7.7, adanmuglik % 1.7,
yikselme % 23.5, gelir % 2.8, giivence % 7.0 aguhga
sahiptir.

Table.5. Alt Faktorler I¢in Hesaplanan Global Agirhklar

Ana Yerel Alt Yerel Global
Faktorler Agirliklar Faktorler Agirliklar  Agirliklar
Igsel 0.667 Ozerklik 0.044 0.029
Kariyer
Degerleri
Arastirmacilik 0.253 0.169
Taninma 0.086 0.057
Bagarma 0.300 0.200
Yaraticilik 0.177 0.118
Statii 0.115 0.077
Adanmghk 0.025 0.017
Digsal 0.333 Yiikselme 0.703 0.235
Kariyer
Degerleri
Gelir 0.084 0.028
Giivence 0.211 0.070
Toplam 1.000
VI. SONUC

Bu calismada arastirma gorevlilerinin  kariyer
degerleri ve bu kariyer degerlerinin oncelikleri analitik
hiyerarsi proses yontemiyle belirlenmistir. Arastirmada
oncelikle AHP modelinin birinci seviyesinde yer alan
icsel ve digsal kariyer degerleri agirhklandmilmustir. Ikili
karsilastirma matrisinin ¢oziimii sonucunda igsel kariyer
degerleri digsal kariyer degerlerine gore daha oOncelikli
bulunmustur. Arastirma gorevliligine yonelimde digsal
kariyer 6zendiricilerinin agirliklan birinci seviyede daha
diisiik bulunmustur. Bu sonu¢ arastirma gorevlilifine
yonelimde digsal 6zendiricilere gore igsel dzendiricilerin
daha baskim oldugunu ifade etmektedir.

Arastrmanmin modelinde yer alan icsel kariyer
degerlerinin  dnceliklendirilmesine  gore, aragtuma
gorevliligi meslegine yonelimde basarma istemi en
oncelikli faktdr olarak bulunmustur. Bu degeri, sirasiyla
aragtirma yapma istemi, yaraticibik, statli, tanmnma,
ozerklik ve adanmiglik izlemektedir. Arastirma gorevliligi
meslegine yonelimde bagarma ve bunu izleyen aragtirma
yapma istemi &nceliklerinin yiiksek bulunmas1 meslegin
dogasiyla ortiismektedir.
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Akademisyenlik meslefine yonelim salt igsel
degerler temelinde gergeklesmemektedir. Igsel degerlerin
algilanmasima olanak saglayan digsal 6zendiricilere de
gereksinim bulunmaktadir. Diger bir deyisle, meslege
yonelimde yiikselme, gelir ve gilivence gibi digsal
ozendiricilerin de pay1 bulunmaktadr. Bu arastirmada da
digsal kariyer 6zendiricilerin kariyer degerleri arasindaki
oncelikleri  belirlenmigtir. Buna  gére, arastirma
gorevlilerinin en Oncelikli digsal kariyer degerinin
yiikselme olanaklarinin oldugu saptanmustrr. Bu digsal
kariyer Ozendiricisini sirastyla gelir ve giivence
izlemektedir.

Arastirmada igsel ve digsal kariyer degerlerinin
ayn ayn Oncelikleri belirlendigi gibi, aym zamanda, hem
icsel hem de digsal kariyer degerlerinin bir arada
onceliklendirilmesi yapilmustir. Igsel ve digsal kariyer
degerlerinin bir arada agirliklandirilmas: durumunda en
oncelikli kariyer degeri ylikselme bulunmustur. Aragtirma
gorevliligine yonelimde yiikselme olanaklarinin biitin
kariyer degerleri arasinda en belirleyici faktér oldugu
saptanmistir. Yiikselme olanaklarimi basarma ve arastirma
yapma istemi ve yaraticilik izlemektedir.

Kariyer degerlerinin  oncelikleri Maslow’un
Gereksinimler Simflandirmasi temelinde
degerlendirildiginde alt basamaklardaki gereksinimler
olarak nitelendirilebilecek gelir ve giivencenin toplam
onceligi % 9.8 dir. Buna karsilik, aragtirma gorevliligine
yonelimde belirleyici olan kariyer degerlerinin % 91.2°si
iist diizeydeki gereksinimlerle ilgilidir. Bu sonuglar
aragtirma gorevliligine yonelimde st diizeyde yer alan
amaclarm ya da gereksinimlerin tatmin edilme isteminin
daha baskin oldugunu gostermektedir.

Bu c¢alismada, aragtirma gorevlilerinin temel
kariyer deBerlerinin  aguwhklandirlmas1  yapilmustir.
Bundan sonraki ¢aligmalarda, alt kariyer degerlerinin
smiflandiriimas1 ve temel kariyer degerleri ile alt kariyer
degerlerinin birbiriyle olan bagimhlklan analitik af
prosesi (analytic network process) yontemi ile
belirlenebilir.
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