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KiSILIK OZELLIKLERIi VE CALISANLARIN KARIYER GELISIMININ
KARIYER MEMNUNIYETLERI UZERINE ETKIiSI VE BiR ARASTIRMA

Ozlem YAVAS
Mays, 2017

Gliniimiizde birgok calisan, kariyerini bizzat yapilandirmak ve gelisime yonelik attig1
her c¢abasi1 ile daha da oOne ¢ikaracagini bilmek istemektedir. Calisanlar
verimliliklerini korumak admna siirekli 6grenmek ve gelismek durumundadir. Bu
sekilde kariyer beklentileri dogrultusunda hareket ederlerken calistiklari sirketin
amagclarina ulagsmasina da katki saglamaktadirlar. Sirket icerisinde de devam eden
gelisim firsatlarmin var olmasi hem orgiit hem de calisanlar agisindan 6nemli
faydalar saglamaktadir.

Bu c¢alismanin amaci, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin ve kariyer gelisimlerinin
kariyer memnuniyeti lizerindeki etkisini incelemektir. Arastirma, kariyer gelisimi
stirecinin yeni ve Onemli unsurlari olan ¢ok yonlii ve smirsiz kariyer diisiincesi
hakkinda daha fazla bilgi edinmeyi saglayabilecektir. Ayrica g¢alisma kariyer
memnuniyetine etki eden kisilik 6zellikleri ile bu kavramlar ile iliskili bireyin kariyer
gelisiminin agiklanmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte, ilgili
yazinda; kisilik 6zellikleri, kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyeti kavramlarini bir
arada inceleyen cok fazla calismaya rastlanmamistir. Bu cercevede arastirmanin
literatiire katki yapacagi diisiiniilmektedir. Ayrica aragtirma, hem oOrglitsel davranisa
hem de insan kaynaklar1 yonetimi alanina yapabilecegi katkilar nedeniyle disiplinler
arasi bir ¢calisma 6zelligi tasimasi nedeniyle de 6nemli olarak goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi, Kariyer Memnuniyeti



ABSTRACT

EFFECTS OF PERSONALITY AND EMPLOYEES CAREER
DEVELOPMENT ON THEIR CAREER SATISFACTION AND A
RESEARCH

Ozlem YAVAS
May, 2017

Today, particularly the new generation employees would like to know whether they
are the architects of their own career and they want each step they take for their
development to carry them further. The employees should learn continuously and
develop themselves in order to protect them or their self-efficiency. In this way,
employees will contribute to achieve the company's objectives, while taking action
towards their expectations. Having continuous learning opportunities in a company
would be a benefit for both employee and organization.

The aim of this study is to identify the effects of personality traits and career
development on employees caree satisfaction. The research is also central to learn
more about protean and boundaryless career attitudes, the new and important items
of career development process, to determine personality traits and career
development factors that influence career satisfaction and to measure individual’s
protean and boundaryless career orientation. Nonetheless, a small amount of study
found in literature that examined personality traits, career development and career
satsifaction together. In this context, the study is thought to contribute both literature
and applied research. Also the research is important for being an interdisciplinary
study characteristic, also for its contributions between and both organizational
behavior and human resources management.

Keywords: Personality, Career Development, Career Satisfaction
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1. GIRIS

Teknolojide ve buna paralel olarak bilgi toplumundaki hizli gelisim siireci ve is
hayatin1 etkileyen gelismeler calisanlarin ve organizasyonlarin yasaminda kariyer
kavramini 6n plana ¢ikarmis, kariyeri giinliik yasamin bir parcasi haline getirmistir.
Ozellikle 2000°li yillar itibariyle siklikla giindeme gelen yeni kariyer yaklasimlarmin
varlig1 calisanlarin bagli bulunduklar1 orgiite ve is hayatina olan bakis agilarin
degistirmis, calisanlar agisindan kariyer memnuniyeti kavramini 6n plana ¢ikarmistir.
Bu baglamda calisanlara kisilik 6zellikleri ile ortiisen ve kariyerlerinden memnuniyet
duymalarin1 saglayacak yeni kariyer yolu firsatlar1 agmistir. Organizasyonlar
acisindan ise ¢alisanlarini ellerinde tutabilmeleri, faaliyetlerini devam ettirebilmeleri
ve rekabet avantajlarini siirdiirebilmeleri i¢in calisanlarinin kisilik 6zelliklerini,
kariyer gelisimi  yaklagimlarimi dikkate alma ve calisanlarinin  kariyer
memnuniyetlerini saglamak i¢in aksiyon alarak g¢esitli yontemler gelistirme

zorunlulugu getirmistir.

Gec¢misten gliniimiize isletmelerin orgiit yapilarinda ortaya ¢ikan degisikliklerin ve
calisanlarin beklentilerinde meydana gelen degisimlerin sonucu olarak; calisanlarin
kariyer gelisimleri tek bir orgiite bagli yasam boyu kariyer gibi sabit, dogrusal,
stireklilik arz eden geleneksel yonelimlerin disina ¢ikmis, oOrgiitiin etkisinden ¢ok
kisilerin kendi kariyerlerinden sorumlu olacaklar1 daha hareketli, degisken, cok
yonli, sinirsiz bir nitelik kazanmistir (Aytemiz Seymen, 2004). Bu siirsiz niteligin
temel belirleyicilerinden biri calisanin kisilik 6zellikleridir. Kisilik o6zellikleri
oldukg¢a karmasik bir nitelige sahip, 6l¢iimlenmesi de bir o kadar zor bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilik 6zellikleri kisinin dogustan gelen ve sonradan
kazandigi, diger kisilerden ayirt edici olan, tutarli ve yapilasmis duygu, diisiince,
tutum ve davramig 6zelliklerinin timiidir (Erkus, Tabak, 2009). Bu ¢alismada kisilik
ozellikleri boyutu; proaktif kisilik, kariyer gergekligi, deneyime agiklik ve hedef

yonelimli olma alt boyutlari ile ele alinmustir.



Arastirmada ele alinan ikinci kavram sinirsiz slirecin baslangi¢ noktasi olan kariyer
gelisimidir. Kariyer gelisimi, bireysel olarak kariyer planlama ve Orgiitsel olarak
kariyer yonetiminin bir araya gelmesi sonucu olusan bir siirectir. Kariyer gelisimi;
cok yonlii ve smirsiz kariyer boyutlariyla karsimiza ¢ikmaktadir. Bu boyutlardan
simirsiz kariyer kisaca tek oOrgiite bagli olmayan, fiziksel ve psikolojik acidan
degisiklige agik, 6znel basariya odakl kariyer olarak tanimlanirken; ¢ok yonii kariyer
kisinin kendi tarafindan yoOnlendirilen, bireysel belirlenmis hedeflere yonelik,
psikolojik basariya odakli kariyer olarak tanimlanabilir (Seger, Cinar, 2011; Hall,
2004). Calismada ¢ok yonlii kariyer, kendi kendini yonlendiren kariyer ve degerlere
gore yonlendirilen kariyer alt boyutlarinda ele alinmis; sinirsiz kariyer ise sinirsiz
diisiince yapis1 (psikolojik hareketlilik) ve orgiitsel hareketlilik tercihi (fiziksel
hareketlilik) alt boyutlarinda incelenmistir.

Cagimizin rekabet¢i kosullarinda sirketlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
edebilmelerinin bir kosulu da basarili bir kariyer gelisim programi olusturarak hem
organizasyonun gereksinimleri hem de ¢alisanlarin kariyer gereksinimleri arasinda
baglant1 kurmaktir. Bu baglantinin kurulmasindaki temel bir diger kavram ise kariyer
memnuniyetidir. Calisanlarin  bireysel farkliliklarinin  ele alinabilecegi ve
gelistirilebilecegi bir yaklasim kariyer memnuniyeti agisindan da Onem arz
etmektedir. Kariyer memnuniyeti ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik yaptiklari 6znel
degerlendirmeler sonucu algiladiklart mesleki tatmin olarak tanimlanmaktadir (Avci,
Turung, 2012; Aktas, 2012). Kariyer memnuniyeti bu ¢caligmada tek bir boyut olarak
incelenecektir. Kisilik ozellikleri ile baglantili olan kariyer memnuniyeti ise
calisanlarin kariyer gelisimlerini yonlendirmelerinde etkin rol oynamaktadir.
Sirketler a¢isindan da kariyer memnuniyeti, isgiicti devir hizin1 belirleyen en 6nemli

faktorlerden biridir.

Bu baglamda birinci boliimde kisilik kavrami ve kisilik ozellikleri ile ilgili yapilan
caligmalara deginilecek, ikinci boliimde kariyer, kariyer gelisimi ve kariyer
memnuniyeti kavramlar1 iizerinde durulacaktir. Ugiincii béliimde savimiz kisilik
ozellikleri ve kariyer gelisimi ile kariyer memnuniyetinin iliskisi kurulacak ve devam

eden boltimlerde bu iligki lizere yapilan arastirma agiklanacaktir.



2. KISILIK KAVRAMI

Kisilik tanimlarinin pek ¢ogu belirli bir kuram c¢ergevesinde olusturuldugundan
yazinda pek ¢ok tanim ortaya ¢ikmistir, bununla beraber hi¢bir tanim kavrami tam
olarak karsilamakta yeterli goriilmemektedir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida

siralanmaktadir.

Erkal (2009, 250) kisiligi, dogrudan dogruya gozlemlenemeyen ancak
gbzlemlenebilir ve oOlgiilebilir davraniglardan, olaylardan, yasantilardan ¢ikarilan
emsalsiz ve siireklilik arz eden bir kavram olarak tanimlarken; Allport kisiligin en
yaygin kullanilan tanimlamalarindan birini “Kisilik, her bir psiko-fiziksel sistem ile
birlikte kisinin ¢evresiyle olan essiz uyumunu belirleyen dinamik yapilanmadir.”
seklinde yapilmistir (Allport, 1937, 48’den aktaran Robbins, Judge, 2003, 94). Bir
bagka tanimda ise kisilik, bireyin ¢evreye olan kendine 6zgii uyumunu saptayan
oldukca sabit ozelliklerini ve davranis Oriintiileri olarak tanimlanirken (Ataman,
1971, 1’den aktaran Ozkalp, 1982, 44); Erdogan’a gore ise bireylerin karakteristik
Ozelliklerinin ve bu ozellikler arasindaki iligkilerin; diger insanlara ve durumlara
uyum gosterme yolariin incelenmesini kapsayan bir kavramdir (Erdogan, 1997,
234’den aktaran Bediik, 2011,151). Findik¢1 (2009, 416) ise kisiligi; bireyi kendisine
has yapan dis goriiniisiinden, zihinsel Ozelliklerine, takintilarina, aliskanliklarina,
tavir ve tutumlarina ve Ozellikle davranislarina kadar bir¢cok 6zeligini igeren bir

biitiin olarak tanimlamistir.

Asagida kisiligin olusumu ve gelisimi kisaca acgiklanacak ve pek ¢ok arastirma ile
kisiligi etkiledigi kanitlanan faktorlerden bahsedilecektir. Kisiligi aciklayan
kuramlara deginilecek, bu kuramlarin 6ne siirdiigii iddialar agiklanmaya calisilacak,
kisilerin kariyer tercihine etki eden kisilik 6zellikleri incelenecek, is ve kisilik uyumu

uzerinde durulacaktir.



2.1. Kisiligin Olusumu, Gelisimi ve Etkileyen Faktorler

Latince “persona” sozcliginden gelen, Antik Yunan’da tiyatro oyuncularinin

canlandirdiklar1 rol igin yiizlerine taktiklar1 “maske” anlaminda kullanilan ve

dilimizde mizag, sahsiyet olarak da bilinen kisilik kavrami konusunda bir¢ok

aragtirma yapilmistir (Findikg1, 2009, 416).

Kisiligin olusumunda ve gelisiminde etkili olan genel kabul gormiis dort temel faktor

mevcuttur. Bunlar; biyolojik ve kalitsal faktorler, ailesel faktorler, ¢evresel faktorler

ve kiiltiirel faktorlerdir.

Biyolojik ve Kalitsal Faktorler: Kalitsal faktorlerin kisiligin olusumu ve
gelisimine etkileri kesinlik tagimamakta ancak bazi kisilik o6zelliklerinde
kalitsal faktorlerin diger faktorlerden daha 6nemli oldugu gozlemlenmektedir
(Ordun, 2004, 102). Dis goriiniis, kalitim, bedensel yap1 vb. fiziksel olarak
kisiyi baskalarindan ayiran ozelliklerdir. Belirli fiziksel 6zellikler kisinin
cevreye ne sekilde uyum saglayacagm etkiler (Ozkalp, Kirel, 1999, 71).
Kisilerin yasam boyu da devam ettirebildigi daha hareketli ya da korkusuz
olma gibi Ozelliklerinin kalitsal 6zelliklerden etkilendigi varsayilmaktadir
(Perwin, John, 2001, 10’dan aktaran Ordun, 2004, 102).

Ailesel Faktorler: Aile erken kisilik gelisiminde birey ilizerinde etkili olan en
onemli faktordiir. Aile kisinin ilk gelisiminde, tanimlama siirecinde 6nemli
bir yere sahiptir. Cocukla ayn1 cinsiyette olan ebeveyn ona rol modeli olur.
Pek cok arastirma goOstermektedir ki ebeveynler tarafindan evde yaratilan
atmosfer ve direkt etki kisilik gelisiminde kritiktir. (Luthans, 1992, 5). Aileler
cocuklart iizerinde sahip olduklari ddiillendirme, cezalandirma giigleri ile de
cocuklariin davraniglarini sinirlandirarak kisilik gelisimlerini
etkileyebilmektedirler (Ordun, 2004, 103).

Cevresel Faktorler: Kisinin yasadigl sosyal cevre ve bu cevre ile olan
iliskileri, etkilesimi de kisilik gelisiminde 6nemli rol oynamaktadir (Erkal,
2009, 252). Referans grubu kisinin &zelliklerini degistirip ve gelistirerek
toplum igindeki rolii ve statlisinii sekillendirir (Ordun, 2004, 102). Birey,
orglite girerken ailede ve toplumda edindigi kiiltiirel degerleri ve normlar1 da
getirir. Calistig1 orgiitte de kendine 6zgii degerler ve normlar edinir. Bireye

degerlerini asilayan iki ¢evre vardir. I¢ gevre, kisiyi olusturan alt sistemlerin,



duygu, diisiince, an1 ve yargilamalarin arasindaki etkilesimi anlatir. D1s ¢evre,
insana yapilan dis etkilerden, toplum, kitle iletisim araglarindan vb. olusur
(Basaran, 2000, 59).

- Kiiltiirel Faktorler: Kiiltiirel degerler ve normlar bireyin kisilik ve davranig
Ozelliklerin ~ gelisiminde rol oynayan temel faktorlerden  biridir
(Schermerhorn, Hunt, Osborn, 2000, 66). Kiiltiir bireyin ¢ocukluktan itibaren
devam eden hem kisilik hem de psikolojik gelisiminde 6nemlidir (Erkal,
2009, 253). Geleneksel olarak, kiiltiirel faktorlerden kisilige biyolojik
faktorlerden daha anlamli katkida bulundugu addedilir. Kisiligin gelisiminde
Ogrenme siireci 6nemli bir rol oynar. Kisiligin gelisiminde dgrenilen icerik de
siireci kadar onemlidir. Kiiltiir, 6grenilenlerin igerigin analizinde anahtar
kavramdir. Toplumda hakim olan kiiltiir kisiye ne 6grenecegini dikte eder

(Luthans, 1992, 94-95).

2.2. Kisiligi Aciklayan Kuramlar

Kisilik kuramlar1 anlasilmasi gli¢ olan davranislart kisa ve net bir bigimde
tanimlamalari, var olan bilgileri anlamli bir bi¢gimde bir araya getirmeleri, yeni bilgi
ve goriislerin olugmasina, arastirilmasina, yorumlanmasina onciiliik etmeleri vb.
nedenlerle 6nem arz etmektedirler. Literatiirde yer edinmis kisilik kuramlar kisiligi;
dogustan gelen, degisime kars1 direncgli, tiim bireylerin davranislarinda var olan,
kisiligin Oziinii olusturan ortak oOzellikler ile Ogrenme yoluyla edinilen,
gozlemlenmesi kolay olan, kiginin davraniglarini sinirli olarak etkileyen, her bir
bireyin digerinden ayrilmasini saglayan ve Kkisiligin ylizeyini meydana getiren
bireysel ayriliklar olmak {izere iki yonde incelemektedirler (Erkal,2009, 254).
Psikolojik arastirmalar ve uygulama da kisilik teorilerine oldukga genis bir katki
saglamistir (Shani, Lau, 1996, M510).

Kisiligi agiklayan kuramlar genel olarak dort baslik altinda incelenebilir. Bunlardan
ilki olan Psikodinamik yaklasim davraniglarin biling dis1 etmenlerinin 6nemi
tizerinde durur. Psikodinamik yaklasim da kendi icinde Freud’un gelistirdigi
Psikoanalitik Yaklasim (Yapisal Kisilk Kurami), Carl Gustav Jung’un dne siirdiigii
Analitik Psikoloji, Alfred Adler tarafindan gelistirilen Bireysel Psikolji, Eric
Berne’nin Kisilik Kurami, Karen Horney’in Kisilik Kurami, Harry Stack Sullivan’in

Kisileraras1 Iliski Kurami, Erich Fromm’un Ozgiirliikten Kagma Kurami, J. E.
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Kretschner’in Kisilik Tipleri Kurami ve Chris Agrys’in Olgunlasma Kurami’dir.
Kisiligin agiklanmasinda ikincil olarak Davranigsal Yaklasim’dan yararlanilmis ve
Burhus F. Skinner Kosullu Ogrenme Kurami’ni gelistirirken J. Rotter Sosyal
Ogrenme Kurami’ni ortaya atmustir. Kisiligin agiklanmasinda faydalanilan diger
teoriler Insancil Yaklasimi temel alan Maslow’un Kendini Gergeklestirme ve Carl
Rogers’m Ozkimlik kuramlar1 olmustur. Bununla birlikte Temel Benlik
Degerlendirmesi, Kendini Ayarlama, A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozellikleri, Karanlik
Uclii Kisilik Ozellikleri organizasyonel davranis alaninda etkili olan diger kisilik
ozellikleridir. Kisilik arastirmalarinda giinlimiizde en ¢ok tercih edilen kuram ise
Kisilik Ozellikleri Kurami olup Gordon Allport, Hans Jurgen Eysneck, Raymond
Cattel, R. McCrae ve P. Costa tarafindan ¢esitli farkliliklar ile yorumlanmistir.

Literatiirde oOzellikle, bes faktor kisilik Ozellikleri olan disa doniikliik, duygusal
dengelilik, uyumluluk, sorumluluk, ac¢iklik kariyer ile iligkili olarak incelenmisse de
bu ¢alismada daha 6nce Briscoe, Hall ve Frautschy DeMuth (2006) kullandigi hedef
yonelimli olma, kariyer gercekligi, proaktif olma ve deneyime agiklik kisilik
ozelliklerinin kariyer gelisimi ile olas1 iliskisi incelenecektir. Ilk boliimde

Psikodinamik yaklasim ac¢iklanacaktir.

2.2.1. Psikodinamik Yaklasim

Psikodinamik teoriler; Sigmund Freud’un kisiligi id, ego, siiperego elementlerinin
etkilesimi olarak géren teorisinde oldugu gibi davranisin biling dis1 belirleyicilerinin
onemini belirtir (Shani, Lau, 1996, M510). Freud’un psikoanalitik, Jung’un analitik
psikoloji, Adler’in bireysel psikoloji kuramlar1 basta olmak tizere Eric Berne, Karen
Horney, Harry Stack Sullivan (Kisiler Arasi Iliski Kurami), Erich Fromm
(Ozgiirliikten Kagma Kurami), J. E. Kretschner, Chris Agryis’in gelistirdigi

varsayimlar psikodinamik yaklasim i¢inde degerlendirilmektedir.

2.2.1.1. Psikoanalitik Yaklasim (Yapisal Kisilik Kurami)

Psikoanalitik kuramin kurucusu olan Freud bilingalti durumlar1 kisiligin 6zii olarak
kabul etmis ve kisiligi duygusal agidan incelemistir. Freud’un teorisinde {i¢ temel
faktor; ruhsal belirleyiciler, i¢giidii ve biling diizeyleridir. Ruhsal belirleyiciler
kisinin ge¢mis tecriibelerinin gliniimiizde sergiledigi davraniglara etkisini agiklar.

Bununla birlikte insanlik i¢in zevk ve saldirganlik olmak iizere iki temel i¢giidii



s6zkonusudur. Biling diizeyleri ise kisinin farkinda oldugu arzulari, duygular ve
diisiincelerini ifade etmektedir. Biling oncesi diizeyde yer alan arzu, duygu ve
diisiinceler biling diizeyine ¢ikmak i¢in hazir beklerken, bilingdist diizey kisinin
farkinda olmadig1 duygu diisiince ve arzularin1 kapsamaktadir (Baysal, Tekarslan,
2004, 104).

Yapisal Kisilik Kuramina gore kisiligin olusumuna etki eden ve zihnimizde
birbirinden farkli ancak birbirine etki eden ii¢ faktér bulunmaktadir: Adalet,
hakkaniyet, vicdan gibi soyut ve erdemli kavramlar1 temsil eden iist benlik (siiper-
ego); toplumsal gelenekler, yasalar vb. denetleyici kismi temsil eden benlik (ego);
egilimler, sevgi gibi dogal duygulari temsil eden ilkel benlik (id) (Ozen Kutanis,
2003, 53-54). id tamamuryla bilingdis1 bir faktor iken, ego gerceklere dayali olarak
kigiligin karar verme ve se¢im yapma yoniidiir. Siiper ego ise vicdan ve ideal
davranislardan olusur. Id ve siiper ego siirekli ¢atisma halindedir, ego bu catismada
dengeleyici, arabulucu roli tistlenmektedir (Baysal, Tekarslan, 2004, 106). Kisinin
olumlu veya olumsuz, kontrolli ya da kontrolsiiz arzular1 arasindaki dengeyi
saglayan egodur. Kisiler arasi farkliliklarin kaynagi ise bu ii¢ faktoriin kisilerdeki
bilesiminin farkli olmasidir (Simsek, Akgemci, Celik, 2001, 68). Bununla beraber,
Freud’a gore kisilik bes donemden gegerek gelismektedir. Bu dénemler: Oral (0-1
yas), Anal (1-3 yas), Fallik (3-6 yas), Latens (6-11 yas) ve Genital (11 yas ve iizeri)
seklindedir. Bu donemlerden yola ¢ikilarak kisilik; bagiml, zorlayici, odipal ve

olgunluk evrelerinden gecerek olusumunu tamamlar (Ozkalp, Kirel, 1999,73).

Freud; insan davraniglarini farkinda olmadiklar1 bilingdist faktorlere baglamast,
yetiskinlerin kisiliklerinin ¢ocukluk deneyimleriyle olustugunu ileri siirerek kisilerin
kendi kaderlerini belirleyemeyeceklerini iddia etmesi, zevk ve saldirganlik olmak
tizere iki temel icgiidii tanimlayarak cinsel uyaranlara fazla 6nem vermesi gibi
nedenlerle elestirilmis ve yapilandirdigi kisilik teorisine karsi ¢ikilmistir (Baysal,
Tekarslan, 2004, 107).

2.2.1.2. Analitik Psikoloji ve Myers — Briggs Tip Gostergesi (MBTI)

Jung hocas1 Freud’un “Psikanaliz”i yerine “Analitik Psikoloji” akiminin dogmasina
oncii olmustur. Bu teorisi psikoloji ile birlikte, yonetsel felsefe ve drgiit diisiincesini

de etkilemistir (Simsek, Akgemci, Celik, 2001, 70).



Carl Gustav Jung’un gelistirdigi analitik psikoloji yaklagiminda benlik ve biling¢dist
kuramin 6nemli pargalaridir. Freud gibi kisiligin bilingdisi etkeninden bahseden
Jung’un, Freud’dan temel ayriligt Freud’un cinsellie verdigi Onemden
kaynaklanmaktadir. Jung bilingdisim1 kisisel ve kolektif bilingdis1 olarak ikiye
ayirmistir. Kigisel bilingdisi kisinin farkindalik diizeyi disinda bastirmis duygu,
diisiince ve anilar1 icermektedir (Baysal, Tekarslan, 2004, 107). Kolektif bilingdisi
kavrami ise kisiligin gegmisten gelen, bireylere kalitim yolu ile aktarilan davraniglar
sonucu olustugunu ve kisinin davranislarinin ge¢misten etkilenerek gelecege yonelik
gerceklestigini savunmaktadir. Kisinin ge¢mise bagli olmadigini kendi gelecegini

yonetebilecegini ileri siirmektedir (Kolasa, 1979, 281-282).

Jung insanlarin gevrelerini ve bilgiyi algilama / degerlendirme tercilerini duyular ve
sezgiler aracililigi ile olmak {izere olarak iki farkli yonelimle agiklamaktadir.
Duyular1 araciligr ile algilayan kisiler daha niceliksel ve i¢inde bulunulan zaman
odakli iken sezgilerine yonelen kisiler Onsezi ve subjektif deneyimlerinden
faydalanmakta ve gelecekte var olabilecek olasiliklar tizerinde durmaktadirlar. Jung
bireylerin varolan bilgiyi isleme ve karar verme tercihlerini de diisiinme ve hissetme
olarak iki farkli yonelimle agiklamaktadir. Diisiinme yonelimli kisiler sistematik veri
toplama yontemleri ile daha rasyonel olup, kararlarinda neden — sonug iligkileri
kurmayi tercih ederken; hissetme yonelimli kisiler daha duygusal davranislar i¢inde
secimlerinin  baskalar1 iizerindeki etkilerini dikkate alarak karar verme
egilimindedirler (McShane, Von Glinow, 2014’ten ¢eviren Bozkurt, Giinsel, 2016,
32). Jung bir bagka ayrim ile insanlari ige doniik ve disa doniik olmak tizere de iKi
farkli tip ile agiklamaktadir. Disa doniik kisiler sosyal agidan kuvvetli, gercekei,
tepkili, diizenli ve detaylara dikkat eden bir yapiya sahipken; ice doniik kisiler ice
kapali, kendi halinde, az konusan, utangag, yalnizliktan hoslanan, okumayi ve
diisiinmeyi seven yapidadir (Ozen Kutanis, 2003, 56). Sekil 1’de Jung’un kisilik

tipleri matris i¢inde gdsterilmistir.

Jung’un teorik altyapiyr gelistirmesinden yaklasik 20 yil sonra 1940’1 yillarda esi
Katherine Briggs ve kizlar1 Isabel Briggs-Myers tarafindan Jung’un kisilik teorisi
temel alinarak Myers — Briggs Tip Gostergesi (MBT]I) olarak adlandirilan kisilik testi
gelistirilmistir. MBTI katilimcilarin 16 farkli tiirden olusan dort ¢ift ozellikte

(icedoniikliik / digadoniikliik, duyusal / sezgisel, diistinme / hissetme, muhakeme /



algilama) tercihlerini 6lgmek icin genellikle belirli durumlarda nasil hissettiklerini ya

da hareket ettiklerini soran 100 maddeden olusmaktadir (Luthans, 2001, 222).

Jung insancil yaklagim ortaya ¢ikmadan ¢ok daha once “kendini gergeklestirme”
kavramina vurgu yaparak, kisilerin psikolojik agidan saglikli olabilmeleri i¢in kisisel

potansiyellerini kullanmalar1 gerektigini belirtmistir (Baysal, Tekarslan, 2004, 108).
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Sekil 1: Jung’un Kisilik Tipleri Matrisi

Huczynski, Andrzej A., David A. Buchanan, Organizational Behaviour. 6th Ed. (USA: Prentice
& Hall, 2007), 141.

2.2.1.3. Bireysel Psikoloji

Alfred Adler tarafindan gelistirilen kuramin bir diger adi da “Ustiinliik Arama
Kurami”dir. Adler’de Freud’un Kisilik ile ilgili agiklamalarini abartili bulmustur.
Bireyin kendi gelecegini tayin edebilecek bir kisiligi olabilecegini ileri siirerek, insan
davraniglarinin temel nedenini “istiinliik ve egemenlik i¢giidiisii” ile “gii¢ ve prestij
elde etme motivasyonlari”na dayandirmistir (Simsek, Akgemci, Celik, 2001, 71).
Asagilik kompleksi ve ddiinlenme de bu sistemin pargalari olarak tanimlanmistir ve

kisilik kuraminin temelinde sosyal iliskiler yatmaktadir (Kolasa, 1979, 282).



Bu kurama gore tistlinliik arama 6diinlenmenin dogasinda yer almaktadir ki her insan
sahip oldugu zayiflik veya eksikligin farkina vardiginda bu o kisiyi asagilik
duygusuna yoneltir. Asagilik duygusu da kisiyi zayif ve eksik gordiigli yonlerini
telafi etmek i¢in daha c¢ok c¢aba sarfetmeye; iistiinliik saglayabilecegi yonlerini
gelistirerek, asagr gordiigii yonlerini kapatmaya sevk eder. Kisi kendini
yetkinlestirmeye calisirken ayni zamanda kisiligini de bigimlendirmis olur (Ozen

Kutanis, 2003, 55).

Adler kisilikte dogum siras1 faktoriinii ilk vurgulayan arastirmacidir. Ilk dogan
cocuklarin ikinci ve daha sonra doganlardan farkli bir ¢evrede yetiseceklerini ve bu
durumun kisilikleri iizerinde etkili olacagini ileri siirmiistiir. ik dogan cocuklarin
daha sonra aile i¢indeki 6nemlerini kaybedecekleri i¢in daha problemli olacaklarini,
ikinci cocuklarin ise biliylik kardesi yakalama ¢abasi icinde daha rekabetci
olacaklarini1 belirtmistir. Bununla beraber Adler, yaptigi pek ¢ok deneyde
varsayimlarini kanitlayacak diizeyde tatmin edici sonuglara ulasamamistir (Baysal,

Tekarslan, 2004, 109-110).

2.2.1.4. Eric Berne’nin Kisilik Kurami

Freud’un kisilik kurami ile yakin 6zellikler tasimakta ve kisiligi duygusal yonii ile
aciklamaktadir. Kisiligin ¢ocukluk (olgun olmayan, hamlik), olgunluk (yetiskinlik),
ebeveynlik (anne-babalik, 06giit verme) evreleri lizerinde durmustur (Simsek,

Akgemci, Celik, 2001, 69). Bu boyutlar1 kisaca agiklamak gerekirse;

- Cocukluk Evresi: En altta yer alan cocukluk asamasinda bireysellik ve
bencillik duygulart hakimken, c¢evre baskisina karst kisisel egilimler 6n
planda yer almaktadir. Kisiligin gelisimi ile birlikte ¢ocukluk asamasi kiigiik
yaslarda baskin ozellik iken yasin ilerlemesi ile birlikte zayiflayacaktir
(Eroglu, 2009, 224-225).

- Olgunluk Evresi: Bu evrede cocukluk evresi egilimleri disiplin altina alinip
denetlenerek ¢evreye uydurulur ancak cevre baskisi nedeniyle gizlenen,
gerceklestirilemeyen, ertelenen egilimler bilingaltina itilir. Bu evrede
gozlemlenen davraniglar ¢ocukluk evresine nazaran daha bagimsiz ve aktif
olma, yiiksek sorumluluk alabilme ve duyarlilik, calisma ve basariya 6nem
verme, istek ve arzulari sosyo-ekonomik ¢evre sartlariyla sinirlayabilme
olarak siralanabilir. (Ozen Kutanis, 2003, 56-57).
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- Ebeveynlik Evresi: Ana ve babalik evresi olarak adlandirilan bu evrede ise
bagkalarina yol gosterme, nasihat etme, yasaklar koyma, Kkarsisindakilerin
davranislarin1 diizenleme, sinirlama seklinde tavirlar s6z konusudur. Kisi
anne ve babasinin benlik durumlarim1 kendi algilar1 dogrultusunda yeniden
bicimlendirerek kendi benligi icinde ebeveynlik olusturur ve sergiledigi

davraniglarla bunu disa yansitir (Eroglu, 2009, 224-225).

2.2.1.5. Karen Horney’in Kisilik Kurami

Psikanaliz kuramindan etkilemis ancak kisiligi aciklarken sosyal iliskilerle ilgili
Oonemli ¢oziimlemelerden yararlanmistir. Bu yaklasima gore kisiligin temel faktorleri
“kayg1” ve “korku”dur. Kisiler ¢esitli kaygi ve korkularin1 yenebilmek icin bir¢cok
faaliyette bulunur (Simsek, Akgemci, Celik, 2001, 71-72). insanlarin dogustan igsel
catismalara egilimli olmadiklari, bu catismalarin sosyal kosullar sonucu ortaya
ciktig1, zor bir ¢ocukluk donemi gegirmenin bu durumda etkili bir faktér oldugu

savunulmaktadir (Erkal, 2009, 258).

Horney’in gelistirdigi kurama gore kisilik tipleri asagidaki gibi siralanabilir (Eroglu,
2009, 224-225; Ozen Kutanis, 2003, 57):

- Sempatik — Disa Déniik: Insanlara yaklasarak sevgi ve saygi duyar. Bu yolla
kayg1 ve korkularini1 gidermeye ¢aligir.

- Antipatik — fce Déniik: Insanlardan uzak durarak, karismayarak, yalniz bagina
hareket ederek kayg1 ve korkularindan kurtulmaya caligir.

- Saldirgan ve Ofkeli: Insanlara kars1 gelme, miicadeleye girme, giiclii ve
yenilmez oldugunu gdstermek icin her seyi tartisarak ve kavga ederek elde
etmeye c¢aligma gibi davranislar sergileyerek kaygi ve korkularindan kurtulma

cabasindir.
2.2.1.6. Harry Stack Sullivan’in Kisiler Aras: Iliski Kuram

Bu kurama gére kisilik varsayimsal bir kavramdir (Erkal, 2009, 258). insan yasamim
Ozellestiren, kisiler arasi durumlarin sonucu olusan kalici etkilesimlerdir.
Baskalariyla iletisim kurmadan kisiligin olusmasi olas1 degildir. Birey, kisiler arasi
giivenligini  saglama  gereksinimi nedeniyle iletisim kurma konusunda
giidiilenmektedir. Kisiligin incelenmesi bireyin bagkalar1 ile etkilesim kurdugu

durumlart incelemeye baglanmaktadir. Kisilik gelisiminin asamalari, kisiler arasi
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iliski basamaklarma dayandirilmaktadir. Ilk dsnemde anne sonrasinda baba ile iliski
kuran gocuk, sonraki gelisim basamaklarinda da arkadaslar1 ve karsi cins ile iliski
kurar. Kisi kurdugu bu iliskiler sonucunda giiven ya da kaygi duygusu gelistirir. Her
basamakta gelistirilen giiven ya da kaygi duygusu bir sonraki basamaga yansiyarak
kisilik gelisim siirecine etkide bulunur. Kisiler arasi iliskilerde var olan duyarlilik ve
uyum kisiligin olusmasina katkida bulunur (Basaran, 1992°den aktaran Ozen
Kutanis, 2003, 57-58). Biyolojik faktorler ve gelisim kisinin kapasitesi ve egilimleri
tizerinde etkili olmakla beraber yeteneklerini ortaya ¢ikarma, tatmin olma

durumlarini kisiler arasi iliskiler belirlemektedir (Erkal, 2009, 258).

2.2.1.7. Erich Fromm’un Ozgiirliikten Kacma Kuram

Kisinin toplumla olan iligkisini inceleyen Erich Fromm’a gore Ogrenme ve
toplumsallagma yolu ile gelistirilen ve siirekli degisim halinde olan kisinin toplum,

diinya ve kendi ile olan iliskisi kisilik gelisimini belirlemektedir (Erkal, 2009, 258).

Kisi biiyiidiikce anne-babasinin ve bagli oldugu gruplarin denetiminde kurtularak
ozgiirlesmekte; oOzgiirlesen kisinin  ¢evresinden kopmasiyla yalnizlik duygusu
artmakta; yalnizliga dayanamayan kisi 6zgirlilk duygusundan uzaklasip yine bagka
kisilerin ya da gruplarin yeni ve tatmin edici giiven duygusunu aramaktadir. Bu
sekilde kisi toplumun deger ve normlarina siginarak, giice boyun egip 6zglirliigiinii
yitirerek, giiven duygusunu yitirmemek icin toplum tarafindan begenilen davranislar
kendi yetenekleri ile uyumlagtirarak kisiligini gelistirmektedir (Basaran, 1992’den
aktaran Ozen Kutanis, 2003, 58).

2.2.1.8. J. E. Kretschmer’in Kisilik Tipleri

Kretschmer’e gore tip, bireyin psikolojik ve fiziki Kkalitesi ile karakteristik
ozelliklerinin birlikte olusturdugu bir olgudur. Buna gore bireylerin kisa - uzun, zayif
- sisman, giizel, ¢irkin, sag, gz, ten rengi, yliriiylis bi¢imi, oturus bi¢imi, mimik, jest
gibi bedensel ozelliklerine gore cevrelerine gosterdikleri ilgi, tepki, iliski kurma
istegi farklilasmakta ve buna bagli olarak degisik kisilik yapilarmin olusmasi sz
konusu olmaktadir. (Koknel 1986, 82-83’den aktaran Cetin, 2006, 126). Bu tanimdan
yola ¢ikarak Kretschmer kisilik tiplerini dérde ayrrmustir (Ozen Kutanis, 2003, 59;
Simsek, Akgemci, Celik, 2001, 73-74):
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- Piknik Tip: Orta boylu, kisa boyunlu, dar omuzlu, yassi ve genis ¢ehreli,
tiknaz, yuvarlak ve sigkin karmli tipler olarak tanimlanmislardir. Neseli,
yasamay1 sever, disa doniik, acik kalpli, yumusak, hos huylu kisilik
ozelliklerine sahiptirler.

- Astenik Tip: Uzun boylu, zayif viicutlu, dar omuzlu, gogiis kafesi yassi olan
tipler olarak tanimlanmislardir. Duygusal ve romantik, i¢ine kapanik,
yalnizlig1 seven, idealist kisilik 6zelliklerine sahiptirler.

- Atletik Tip: Kemik ve adaleleri gelismis, genis omuzlu, ¢elik karin, dar kalga,
ince belli tipler olarak tanimlanmuslardir. Ice doniik, sogukkanli, hayalci ve
ilgisiz olmalarinin yani1 sira genellikle astenik tiplere benzer kisilik
ozelliklerine sahiptirler.

- Displastik Tip: Beden ve kisilik yapilar1 diger {i¢ tipe benzemeyen kisiler bu
gruba dahil edilmislerdir.

2.2.1.9. Chris Argryis Olgunlasma Kuram

Kisinin ¢ocukluktan itibaren olgunlastigin1 bu sekilde 6rgiit ortaminda olgun kisilik
ozelliklerine sahip oldugunu ileri siirer. Bu kurama gore calisanlarin olgunlagmasi
icin uygun Orgiit ortami gerekmektedir. Argyris’e gore sorumluluk alaninin
arttirtlmasi bireyi olgunlastirmakta ve orgiit igindeki verimliligin artmasina neden
olmaktadir. Argyris, orgiit calisanlarinin iistlerine bagli olma ve orgiitlerin ¢aligsanlara
kendilerini kontrol etme sansi tanimamas: gibi nedenlerden dolayr kisinin
olgunlagamadigin1  belirterek, Orgiitlerin ¢alisanlarin  siirekli denetlenmemesi
gerektigi yoniinde goriislerinin oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin yakindan ve
stirekli denetime tabi tutulmalari iizerlerinde baski yaratarak bunalima sebebiyet
vermektedir. Bu nedenle ya bu siki denetim stireci kaldirilmali ya da baski
yaratmayacak bir nitelige doniistiiriilmelidir. (Ozen Kutanis, 2003, 60; Eren, 2008,
30-31; Sagsan, 2003, 9).

Biirokratik yapidaki bir Orgiitiin amaglariyla ¢alisan gereksinim ve beklentilerini
uyumlastirmak miimkiin degildir. Bu nedenle ¢alisan ve oOrgiit siirekli bir ¢atigsma
icindedir. Biirokratik Orgiit yapist sadece olgunlasma siirecine girmemis ya da
cocukluk evresinde olan bireyler icin elverislidir. Biirokratik yapidaki bir orgiit

calisanin yiiksek diizeydeki gereksinimlerini karsilayamayacagindan ¢alisan kendini
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savunmaya yonelerek orgiitsel etkililigi azalir (Basaran, 1992’den aktaran Ozen

Kutanis, 2003, 58).

2.2.2. Davramssal Yaklasim

Davranigsal Teoriler; kisileri anlamak i¢in davranis modellerini incelenebilecek
davranig serilerine bolmek gerektigini vurgular (Shani ve Lau, 1996, M510).
Cogunlukla davranig¢1 psikologlar tarafindan gelistirilen bu yaklagim kisiligi
bireylerin incelenebilir ve Olgiilebilir davraniglar1 ve aligkanliklarini dikkate alarak
aciklamaya c¢alisir. Kisiligi bireylerin kendilerine has ve gézlemlenebilen davranislar

olarak tanimlamaktadirlar (Giiney, 2011, 186).

Davranigsal yaklagimda kisilik, 6grenilmis davranislarda oldugu gibi klasik, edimsel
kosullanma ve model alma sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler hayatlari boyunca
kars1 karsiya kaldiklar1 6diil ve cezalarin sonucu olarak belirli davranis kaliplart
olusturmakta ve bu kaliplar kisilerin girdikleri herhangi bir ortamda sergiledikleri
davraniglart dogrudan etkilemektedir. Kisilik bireyin o ana kadar 6grendikleri ile
degerlendirilmekte, 6grenme oldugu siirece kisilik gelisiminin olacag ileri
stiriilmekte, sadece gozlemlenebilir davraniglar iizerinden kisilik yorumlanmaya
calisilmaktadir (Baysal, Tekarslan, 2004, 111-117). Davranissal yaklasim iginde yer
alan kisilik kuramlar1 Skinner’in kosullu 6grenme kurami ile Rotter, Bandura ve

Mischel’in gelistirdigi sosyal 6grenme kuramidir.

2.2.2.1. Kosullu Ogrenme Kurami

Ogrenme davranis degisikliklerinin deneyimlere bagl kazanilmasi olarak
tanimlanmakta ve edimsel kosullanmanin 6grenme iizerinde klasik kosullanmadan
daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu ve organizasyon i¢i davranislarin bir¢cogunun

aciklanmasinda birincil 6neme sahip oldugu vurgulanmaktadir. (Kaynak, 1995, 89)

Skinner, klasik ve edimsel kosullanmanin kisiligin temelinde yattigini1 ifade eder.
Kisilik ¢esitli durumlara bagli olarak ortaya g¢ikan tepki egilimlerinin toplamidir.
Tepki egilimleri yeni deneyimlere bagli olarak degisse de kisilerin davraniglarinda
belirli bir seviyede tutarlilik yaratmaya devam edecektir. Bu kuramda kisilik
gelisimi, 6grenme sonucu tepki egilimlerinin olusumu ile agiklanmaktadir. Cevresel
faktorler (pekistirme ya da cezalandirma) kisilerin tepkileri tizerinde etkilidir. Tepki

egilimlerinin yeni deneyimler sonucu giiclenmesi ya da zayiflamasina baglanan
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kisilik yasam boyu devam eden bir siirectir. Bununla beraber Skinner kisiligin
gelisim stlirecini  evrelere bolmemis c¢ocukluk deneyimlerine fazladan 1ilgi

gostermemistir (Baysal, Tekarslan, 2004, 112).

2.2.2.2. Sosyal Ogrenme Kurami

Sosyal 6grenme kuramini gelistiren arastirmacilar, digsal faktorlerin ve 6grenme
stireglerinin kisiligin olusumunda 6nemine deginmekte, baskalarini izlemenin de son
derece etkili oldugunu vurgulamaktadirlar. Bandura, 6grenmenin sosyal yoniine,
Ozellikle bireyin baskalarin1 gozlemleyerek taklit etmesine 6nem vermistir. Rotter
daha bilissel bir yaklasimla beklenti ve deger kavramlarina tizerinde durmustur. Bir
kimsenin belirli bir durumda bir davranistan bekledigi sonu¢ ve sonuca verdigi
deger, o kisinin o durumdaki davranisin1 belirlemektedir. Bu yaklasima gore belirli
bir durumda kisiye ait beklenti ya da degerden biri ¢ok diisiikse, davranis ortaya
¢tkmaz (Unlii, 2001, 141).

Cevrenin kisilik 6zellikleri tizerinde etkili oldugunu savunan Mischel ise kisiligin
tutarliligit  konusunda g¢esitli durumlarda c¢eliskiler oldugunu oOne silirmiis,
davraniglarda tutarliliktan ¢ok durumsalligi incelemistir (Baysal, Tekarslan, 2004,
124).

Ogrenmeyi temel tezi olarak ele alan davranisci yaklagim, bireylerin, sosyal
davranig1 da tipki bagka bir davranigin 6grenilmesi gibi ayni ilkelere bagl olarak
ogrendiklerini savunmaktadir. Farkli durumlarda degisik davranislar sergilemeyi de
ogrenmektedirler. Kisinin belirli durumlarda ne tiir davraniglar sergilediginin
anlagilabilmesi i¢in gézlemlenmesi, gesitli durumlarin resimlerinin gosterilmesiyle
davranig ya da tepkilerindeki otomatik degismelerin Olgiilmesi, rol yapmasi
saglanarak sorunlarin olasi nedenlerinin saptanmasi, goriismelerle, anketlerle kisinin
degisik durumlarda neler yaptiginin kendisine sorulmasi gerekmektedir (Morgan
1998:318’den aktaran Hazar, 2006, 132).

2.2.3. Insancil Yaklasim

Insancil Teoriler; Carl Rogers’m kisinin olabilecegi her seyi olmasi sorunsalinda
herkesin kendini gerceklestirme temel giidiisii oldugunu savundugu teorisinde oldugu
gibi bireysel biiylime ve gelismenin onemini vurgular (Shani, Lau, 1996, M510).
Sosyal ihtiyaglar ve biling diizeyindeki siiregler ele alinmaktadir (Erkal, 2009, 259).
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Insan dogasma iyimser bakis acisi ile yaklasan insancil yaklasima gére insanlar
dogustan gelen bir giidii ile mutlulugu aramaktadir, kisiler kendileri ve ¢evreleri ile
uyum i¢inde yasayabilmek i¢in bilingli olarak sec¢imler yaparlar ve mevcut

kapasitelerini kullanabilmek i¢in ¢aba sarf ederler (Giiney, 2011, 213).

Insancil yaklasima bakis acisina gore insanlar genellikle iyidir ya da yansizdir ve her
bireyin kendine has bakis acgis1 ve cevreyi algilayis bicimine baglh olarak kisiligi
sekillenmektedir. Bununla birlikte kisilerin 6znel diinya goriisleri ger¢eklerden daha
onemli olarak kabul edilmektedir. Kisinin kendisi ve ¢evresi ile ilgili 6znel
degerlendirmelerine dayanarak o kisinin davraniglarini anlamlandirmak miimkiindiir.
Carl Rogers tarafindan gelistirilen 6z kimlik kurami ile Abraham Maslow’un kendini
gerceklestirme teorisi insancil yaklasim iginde yer alan kisilik kuramlardir (Baysal,

Tekarslan, 2004, 118).

2.2.3.1. Oz Kimlik Kurami

Carl Rogers tarafindan gelistirilen kuramda kisiler arasi iligkiler 6n planda
tutulmaktadir ve salt kisiligi anlamanin yani sira kisiligin degisimini ve gelisimini de
anlamak {izere yapilandirilmistir. Herkes merkezde kendisinin yer aldigt devamli
degisen bir yasanti alanina sahiptir ve davraniglarin1 bu alana ve bu alan ile ilgili
algilamalarina gore sekillendirir. Sergiledigi davramiglarmin biiylik bir boliimii
kisinin kendilik kavramu ile tutarli olmaktadir. Benlik kavrami ise bireyin kisi olma

stirecini ifade etmektedir (Erkal, 2009, 260).

Rogers benligi bir kisinin sahip oldugu algilar ve inanglarin tutarli bir birlikteligi
olarak tanimlamis; tiim insanlarin kendini gergeklestirme isteginin oldugunu, kisiyi n
iyl kendisinin tantyabilecegini; kisinin kendini gerceklestirebilmesi i¢in ise benlik
imaj1 ile ideal benlik kavraminin birbirine uygun olmasi gerektigini 6ne stirmuistiir.
Bunu gergeklestiren bireyleri de “tam olarak islevsel” bireyler seklinde tanimlamistir
ve bu kisilerin deneyime agiklik, negatif deneyimleri reddetmek yerine iizerinde
caligmak; deneyimleri dnyargidan uzak algilamak, gecmis ve gelecek yerine simdiki
zamana odaklanmak; kisinin kendisi i¢in dogru kararlar verecegine giivenmesi ile
risk alabilmek ve yaraticilik; mutluluga, yasam doyumuna sahip olmak iizere bes

ozelligi oldugunu one siirmistiir (McLeod, 2014’ten aktaran Aslan Yilmaz, 2016:
84-85).
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Bu kuram herkesin kendine yararli olacak degisimler ile ilgili motivasyonu ve
degisimi gergeklestirebilecek yetenegi oldugunu savunmaktadir. Kisilerin 6z kimlik
ve ideal kimlik olmak tizere iki tiir kimlikleri olduklarini one slrmistiir. Bu
yaklasima gore 6z kimlik deneyimler sonucu ortaya ¢ikarken ideal kimlik kisinin
olmak istedigi durumu ifade eder. Kisinin 6z kimligi ile ilgili degerlendirmelerinin
gercek durumdan farkli olmasi ise tutarsizlik olarak adlandirilmistir. Her kisinin
kendi ile alakali degerlendirmelerinde birtakim tutarsizliklarin olmasi normal
karsilanmakta, tutarsizhigin = bilyiikligliniin  6nemli oldugu, bunun kisinin
psikolojisine zarar verebilecegi vurgulanmaktadir. Kisilik gelisimi konusunda ise
Rogers c¢ocukluk deneyimlerinin 6z kimlik ile gercek arasindaki farki ortaya
cikarmada etkili oldugunu belirtmektedir. Bireyler baskalar1 tarafindan kabullenme,
sevgi, sefkat ihtiyaci1 duymakta, buna bagli olarak degerli hissetmek ve toplum
tarafindan kabul gérmek maksadiyla deneyimlerini ¢arpitabilmektedirler. Kisinin 6z
kimligi ile ilgili degerlendirmeleri ile gercek arasindaki farkin yiiksek olmasi
gerilime sebep olmakta, bu gerilimi azaltmak igin kisiler gérmezden gelme,
reddetme, degistirme gibi savunma mekanizmalarindan yararlanmaktadirlar (Baysal,

Tekarslan, 2004, 118).

2.2.3.2. Kendini Gerg¢eklestirme

Bu teoriyi gelistiren Maslow’a gore kisilerin ihtiyaglar1 en alt basamakta temel
biyolojik ihtiyaglardan bagslayarak en iist basamakta kendini gerceklestirme ihtiyaci
olmak tizere hiyerarsik bir diizen i¢indedir. Maslow, bu bes ihtiyac1 daha tstteki ve
daha alttaki ihtiyaglar olarak ikiye ayirmistir. Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 asagi
siradaki ihtiyaclar olarak tanimlanirken; sosyal, saygi ve statii ile kendini
gerceklestirme ihtiyaglart yiiksek diizeydeki ihtiyaglar olarak siniflandirilmaktadir.
Iki sira arasindaki fark ise yiiksek diizeydeki ihtiyaglarin igsel olarak, diisiik
diizeydeki ihtiyaglarm da dissal olarak tatmin edilmesidir (Ozkalp ve Kirel, 1999:
166).

Kendini gergeklestirme siire¢ odakli ve gelisime yonelik olarak kisilerin var olan tiim
yetenek ve kapasitelerini kullanma istek ve egilimlerini belirleyen bir faktordiir.
Maslow kisilerin genelde iyi olduklarmi ve kendilerini gerceklestirmeye yonelik

egilimleri oldugunu ileri sirmektedir (Baysal, Tekarslan, 2004, 122)
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Kendini gerceklestirme asamasina ulasmis olan kisiler, gercegin bilinebilecek
yonlerini ve bilinemeyecek olanlarin bilinemeyecegini dogru olarak algilarlar,
gercegi, kendilerini ve baskalarini oldugu gibi kabul ederler, hayatlarini1 diledikleri
gibi keyifle yasama egilimindedirler, baskalarinin uyarida bulunmalarina firsat
vermeden kendileri harekete gegerler, yaratict davraniglar sergilerler, kendilerine ve
hayata giilebilirler, insan ve insanliga deger vererek sorunlarini ciddiye alirlar,
samimi ve yakin birka¢ dostlar1 vardir, yasami g¢ocuklarin bakis agisiyla goriip
yasayabilirler, gerektiginde c¢ok c¢alisirlar ve sorumluluklarinin farkindadirlar,
diiriisttiirler, cevrelerinin farkinda ve yenilik¢idirler, savunucu iletisim yolunu

kullanmazlar (Giiney, 2011, 215).
2.2.4. Ozellikler Yaklasim

2.2.4.1. Gordon Allport’un Ozellikler Kurami

Kisiligin 6zellikler ya da bunlardan dogan gereksinmeleri anlamak yoluyla
anlagilabilecegini savunan Allport, her bireyin kendisini diger bireylerden farkli kilan
bir ozellikler biitiiniine sahip oldugunu 6ne siirerek c¢aligsmalarinda kisi psikolojisine

agirlik vermistir (Kolasa, 1979, 283).

Allport ozellikleri 6nem derecelerine goére sistematik bir ayrima tabi tutan ilk
teorisyendir. Ozellikleri, temel veya hakim 6zellikler, merkezi dzellikler ve ikincil
ozellikler olmak iizere ii¢ gruba ayirarak incelemistir. Bu ayrima gore temel
ozellikler yasaminin her doneminde kisiye etki ederken, merkezi 6zellikler kisiligin
yap1 taslart olan, kisiyi diger kisilerden ayiwran, en fazla goze carpan ve herkes
tarafindan rahatlikla fark edilebilen 6zelliklerdir. ikincil dzellikler ise diger iki grup
kadar 6nemli olmayan, onlarin disinda kalan, ortaya ¢ikmasi ya da bagkalarinca fark
edilmesi ortam kosullarina bagl olan kisilik 6zelliklerinden olusmaktadir (Baysal,

Tekarslan, 2004, 125-126).

2.2.4.2. Hans Jurgen Eysenck’in Ozellikler Kuram

Kisiligi dort kademeli bir yapinin son kademesi olarak tarif eden yaklasimdir. Bu
yaklagima gore ilk kademe kisiligin en alt diizeyini belirtir ve ¢esitli uyaricilara
kisinin verdigi biyolojik tepkilerin kdkeni bu diizeyde yer almaktadir. Ikinci kademe
kisinin yasamin siirdiirdiigii ortamlardan edindigi bilgiler ile bi¢imlenir ve kisinin

aligkanliklari, benzer durumlarda verdigi benzer tepkilerin nedenleri bu diizeyde
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aciklanmaktadir. Ucgiincii kademe egilimler diizeyidir, kisinin aliskanlik ve
davraniglar1 arasinda belirli egilimleri diizenlenmektedir. Dordiincii ve son kademe
ise kisiligin ulastigi ve olgunlastigi, belirgin tiplerin ortaya ¢iktig1 evredir (Ozen
Kutanis, 2003, 59).

Eysenck disadoniikliik ve duygusal dengelilik olmak iizere insanlar1 birbirinden
ayiran ve dort farkli kisilik oOzelligine temel olusturan iki ana ayrim ortaya
koymustur. Bu iki ana ayrima dayanarak duygusal dengeli - disadoniik kisiler
iyimser/neseli tipler, duygusal dengeli - icedoniik kisiler sogukkanli/ilgisiz tipler,
duygusal dengeli olmayan - disadoniik kisiler asabi/aceleci tipler ve son olarak
duygusal dengeli olmayan - igedoniik kisiler melankolik/hiiziinlii tipler olarak
tammlanmaktadir. Ornegin iyimser/neseli tipler daha sosyal, canl1 ve kaygisiz olma
egilimindedirler (Cross, Carbery, 1999, 30) . Asagida yer alan Sekil 2°de tanimlanan
dort tip ile iliskilendirilen davranis bigimleri belirtilmektedir.
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Sekil 2: Eysneck’in Kisilik Tipleri ve Iliskili Ozellikleri

Cross, Christine, Ronan Carbery, Organizational Behaviour, (England:John Wiley & Sons Ltd.,
1999), 31.
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2.2.4.3. Raymond Cattell’in Ozellikler Kuram

Kisilik olglimii tizerine testler gelistirmis ve Olclimleri sonucunda bazi faktorler
belirleyerek 6zelliklere dayali bir kuram ortaya koymustur. Faktor analizi kullanarak
16 temel kisilik 6zelligi belirlemistir. Cattell’e gore ulastig1 nicel sonuglar kisiligin
Ol¢iimlenmesinde kullandig1 oldukga genis faaliyet alaninin bir gostergesidir. Bu
faaliyet alan1 okul, endiistri, is, devlet ve psikolojik tedavi merkezlerinde yapilan
anketler sonucunda olusmustur. Arastirma sonucglarina goére yumusak kalplilik,
bedensel endise, enerjik uyum, egemenlik vb. birgok faktoriin kisiligin olusmasinda
rol oynadig1 sonucuna ulasiimistir (Kolasa, 1979, 283-284). Cattell, kisilerin yaslari
ilerledik¢e birtakim duygusal problemlerine daha iyi ve anlamli ¢dzlimler
getirebildiklerini boylece daha fazla tatmin sagladiklarini dile getirmistir (Ozkalp,
1982, 47)

2.2.4.4. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Robert McCrae ve Paul Costa faktor analizinden faydalanarak gelistirdikleri kisilik
ozelliklerinde daha basit gruplamanin yeterli olacagim1i savunmus ve kisilik
ozelliklerini 5 temel 6zellige indirgemislerdir (Baysal, Tekarslan, 2004, 128-129).
Bes faktor kisilik ozelliklerinin orgiitsel davranis Slgiitlerini ne kadar etkiledigine

iliskin detaylara Tablo 1’de yer verilmistir.

Son yillarda, pek ¢ok kisilik psikologunun goriisleri, kisiligin yapist ve kavramlari
acisindan birbirine yakinsamaktadir. Arastirmacilar kisilik 6zelliklerini siniflamada
anlamli bir siniflandirma olarak hizmet edecek bes temel kisilik 6zelligi lizerinde
fikir birligine varmiglardir. Faktorlerin isimleri konusunda goriis ayriliklar1 varolsa
da yapt konusunda anlagsmaya varilmistir (Shani, Lau, 1996, M5-11-12).
Aragtirmacilar tarafindan calismalarda siklikla tercih edilen bu bes boyut asagida

kisaca agiklanmaktadir (Senturan, 2014, 86-87):

- Diga Doniikliik: D1s diinyaya agik, mensubu oldugu grubun diger bireyleri ile
kolay iletisim kurabilen, kaynaklarin bulunmasi ve kullanilmasina onciiliik
eden kisilik 6zelligidir. Bu davraniglarin zittin1 ifade eden kisilik 6zelligi ise
“ige dontikliik” olarak adlandirilir.

- Duygusal Dengelilik: Kisinin kendine giiven derecesi, sikilgan bir yapiya
sahip olmasi, duygusal olmasi, sinirli bir yapiya sahip olup olmamasi, iyimser
ya da kotlimser olmasi, endiseli olmasi vb. kisilik 6zellikleri bu boyutta yer
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almaktadir. Pek ¢ok calismada orgiitlerde yonetici konumda olan kisilerin
duygusal dengelilik boyutunda olumlu nitelikler tasimasinin gerekliligi
vurgulanmaktadir.

Uyumluluk: Arkadasca davranan, birlikte c¢alismayi1 seven, kibar, hosgorii
smirlart genis olan, giiven verici, yumusak kalpli bireylerin sahip oldugu
kisilik 6zelligidir. Bu 6zellige sahip olan yoneticiler astlarini motive etmek
konusunda basarilidirlar, astlarinin ihtiyaglarin1 gidermeye 6zen gosterirler ve
astlar1 ile kurduklari iletigim 1yidir.

Sorumluluk: Bu kisilik 6zelligine sahip olan bireyler azimli ve giivenilirdirler,
basar1 kazanma giidiileri yiiksektir, dikkatli, temkinli ve sorumluluklarinin
bilincindedirler, planli ve programlidirlar. Hem otonom hem de hiyerarsik
orgiit yapilarinda aldiklar1 her gérevde basarili olma olasiliklar yiiksektir.
Yapilan aragtirmalarda sorumluluk ozelligi ile otonom goérevlerdeki
yoneticilerin basarilar1 arasinda yiliksek diizeyde iliski oldugu tespit
edilmistir.

Agiklik: Kiltlirlii ve merakli olma, sosyallik ve insanlarla ¢abuk kaynagma
gibi nitelikler bu kisilik 6zelligine sahip bireylerde goriiliir. Hem yonetici
hem de ast pozisyonlarina ¢abuk uyum saglarlar ve sorun ¢ikartmak yerine
sorun ¢dzme odaklidirlar. Paylasimec1 olmalarinin yani sira yaptiklar islerde

seffaf olmaya dikkat ederler.

Tablo 1: Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Davrams Olgiitlerini Ne
Kadar Etkilediginin Modeli

Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri

Neden onemlidir?

Ne etkiliyor?

Duygusal Dengelilik

e Daha az negatif
diisiince ve daha az
negatif duygular

e Daha az tetikte

e Dabha fazla is ve hayat
tatmini
e Daha az stres

Disa Doniikliik e Dabha iyi kisiler aras1 e Daha fazla performans
beceriler (Takim ¢alismasi ve
e Daha fazla sosyal kisiler arasi iliski
hakimiyet gerektiren islerde)
e Daha duygusal ifade e Pekistirilmis liderlik
eden e Daha fazla is ve hayat
tatmini
Agikhik e Artan 6grenme e Egitim performansi

e Daha yaratic
e Daha esnek ve dzerk

e Pekistirilmis liderlik
e Degisime daha uyumlu
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Tablo 1: - devam

Uyumluluk e Daha sevilen Daha fazla
e Daha uyumlu ve performans (Takim
uygun calismasi ve kigiler
arasi iligki
gerektiren islerde)
e Daha az olagandist
davranis
Sorumluluk e Daha fazla ¢aba ve o Dahafazla
1srarlilik performans
e Dahafazla o  Pekistirilmig liderlik
giidiilenme ve e Daha uzun 6miirlii
disiplin
e Daha iyi organize
etme ve planlama

Robbins, Stephen P., Timothy A. Judge, Neharika Vohra, Organizational Behavior, 14th Ed.,
(USA: Pearson, 2011) ,173.

2.2.5. Diger Kisilik Ozellikleri Simiflandirmalari

Organizasyonel davranig alaninda etkili olan Temel Benlik Degerlendirmesi, A Tipi
ve B Tipi Kisilik Ozellikleri, Karanlik Uclii Kisilik Ozellikleri (Makyevelizm,
Narsisizm, Psikopati) ve Kendini Ayarlama kisilik 6zelliklerinden de asagida kisaca
bahsedilmektedir.

2.2.5.1. Temel Benlik Degerlendirmesi

Temel benlik degerlendirmesi, bireylerin kendi 6z degerlerini belirlemek maksadiyla
kendileri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmelerin temel bir alt kiimesidir. 2000
yilinda ortaya ¢ikmis ve kisilik literatiiriine yeni bir katki saglamistir (Cross,

Carbery, 1999, 42).

Temel benlik degerlendirmesi pozitif ve negatif olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Pozitif temel benlik degerlendirmesine sahip olan bireyler kendilerini sever, etkili,
yetenekli ve c¢evrelerini kendi kontrollerinde altinda goriirler. Negatif temel benlik
degerlendirmesine sahip olan bireyler ise kendilerini sevmezler, yeteneklerini
sorgularlar ve kendilerini ¢evrelerine karsi gii¢siiz olarak goriirler. Temel benlik
degerlendirmesi is tatmini ile yakindan alakali olup bu 6zellikte pozitif bakis acisinda
olan bireyler islerinde daha meydan okuma egilimlidirler ve daha karmasik islerde
gorev alabilirler (Robbins, Judge, 2011, 174-175). Temel ¢ikis noktasi is tatmini ile
iliskisi olsa da, konu ile ilgili yapilan ¢calismalarda temel benlik degerlendirmesinin is

performansi, insan kaynaklar1 yonetimi ve calisanlarin orgiitsel sosyalizasyonuna da
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dogrudan etki ettigine yonelik bulgular mevcuttur (Chang ve dig. 2012, 89-102,
Judge, Bono 2001, 83-86).

Judge ve arkadaglari tarafindan (2003) yapilan bir ¢alismaya gore temel benlik
degerlendirmesi; 0z saygi, genel 6z yeterlilik, nevrotiklik ve kontrol odagi olmak
tizere dort boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar Judge ve arkadaslarinin ¢alismasinda

yer alan bilgiler temel alinarak asagida kisaca tanimlanmaktadir:

- Oz Saygi: Kisinin kendisi i¢in atfettigi toplam degeri ifade etmektedir.

- Genel Oz Yeterlilik: Kisinin ¢esitli durumlarda nasil bir davranis
sergileyeceginin degerlendirilmesidir.

- Nevrotiklik: Olumsuz bir biligsel / agiklayici tarzda olma ve benligin olumsuz
yonlerine odaklanma egilimidir.

- Kontrol Odagi: Bireyin yasamindaki olaylarin nedenleri hakkinda
inanclaridir. Dis kontol odag1 ve i¢ kontrol odag1 olmak iizere ikiye ayrilir. I¢
kontrol odagi bireyin olaylar1 sans veya dis kosullardan ziyade kendi
davraniglarinin sonucuna baglamasidir. Dis kontrol odagi ise kisinin olaylari
kendi davranislarina baglamadan sans, kader, kismetin sonuglar1 olarak

yorumlamasidir.

2.2.5.2. A Tipi ve B Tipi Kisilik Kuram

Meyer Freidman ve Rosenman tarafindan 1974 yilinda ortaya ¢ikarilan bu kuramda
yasamlar1 rekabet lizere kurulu, zaman baskisi ve stres altinda olan, siirekli acele
eden, agresif ve diismanca davaraniglara egilimli, basar1 ihtiyaclari yiiksek bireylerin
A tipi kisilik o6zelligine sahip olduklar1 belirtilmektedir. Bu kisilik 6zelligini
gosterenler nitelikten ziyade nicelige Onem verdiklerinden kendilerine verdikleri
degeri ve basarilarini1 miktar ile 6lgmektedirler. A tipi kisilik 6zelligine sahip olan
kisilerin kisa zamanda cok 1s yapilmasi gereken islerde daha basarili olduklar,
kisileraras1 iligki gerektiren islerde daha az efektif olacaklar1 goriilmistiir

(Greenberg, 2002, 54-55).

Bunun yaninda B tipi kisilik 06zelligi sergileyen bireyler A tipinin tersine
yeteneklerinin farkinda olup baskalari ile rekabet igine girmezler, siirekli stres ve
baski altinda hissetmezler, agresif ve diismanca davraniglar sergilemezler,

basarilarin1 gosterme ¢abasi i¢ine girmezler. Daha uyumlu ve rahattirlar. B tipi
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kisilik ozelligi sergileyen bireylerin karmasik yargilar igeren ve dogru kararlar
alinmasi gerektiren islerde daha avantajli olduklar1 gézlemlenmistir (George, Jones,

1999, 49-50).

Friedman ve Rosenman A tipi kisiligin farkindalik, dogru egitim ve birtakim yeniden
miithendislik stratejileri uygulanarak B tipine doniisebilecegini vurgulamislardir.
Ancak A tipi kisilige sahip bireylerin ilgili stratejileri uygulamaya yeterli zaman
yaratamamasi ya da kisiligin yeniden miihendislik ile kolayca degisemeyecek olmasi
gibi durumlar nedeniyle bu degisim her zaman miimkiin olamamaktadir (Huczynski,
Buchanan, 2007, 152).

2.2.5.3. Karanlk Uclii Kisilik Ozellikleri

Kisiligin karanlik yonii olarak da ifade edilen bu 6zellikler toplum tarafindan hos
karsilanmayan, bireyler ve orgiitler agisindan olumsuz sonuglara neden olan kisilik
Ozelliklerini temsil etmektedir (Judge, LePine, 2007, 334). Baska bir deyisle,
karanlik Uglii olarak adlandirilan bu kisilik 6zellikleri, bireylerin toplumda
kendilerini 6n plana ¢ikarma, ¢evrelerine duygusal acidan kayitsiz kalma, saldirgan
tutum ve davranislar sergilemeleri gibi 6zellikler icermektedir (Cairncross, ve dig.,

2013, 691).

Literatiirde oldukca ilgi goren ve genellikle arastirmalarda birlikte ele alinan bu
kisilik ozellikleri Paulhus ve Williams tarafindan (2002)’de yapilan bir ¢alismada
Makyevelizm, Narsisizm ve Psikopati olarak adlandirilmistir. Bu 6zellikler asagida

kisaca agiklanacaktir.

- Makyevelizm: Kisinin kendi ¢ikarlar igin baskalarini kullanmasi ile ortaya
cikmaktadir, soguk ve manipiilatif kisileraras1 davraniglarla sergilenmektedir
(Spain, Harms, LeBreton, 2013, 2). Christie ve Geis 1970 yilinda yaptiklari
calismada, 16. yiizyil Italyan siyaset kuramcisi olan Niccolo Machiavelli’nin
yazilarindan esinlenerek “Makyavelizm” terimini ortaya ¢ikarmislardir
(Paulhus, Williams, 2002, 556). Makyavelist kisilik 6zelligine sahip olan
bireyler, duygusal agidan soguk, cevresindekileri suglamaya egilimli olup,
kendi zayif yonlerini gizlerken ¢evresindekilerin zayifliklarini ortaya ¢ikarma

egilimindedirler (Wai, Tiliopoulos, 2012, 794) ve bireyleraras: iligkilerde
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genellikle ikiylizlii tutum ve davranislar sergileyen, samimi olmayan,
disadoniik bir 6zellige sahiptirler (Carter, Campell, Muncer, 2014, 58).

- Narsisizm: Raskin ve Hall’'un (1979) ¢alismalarinda bir yetki hissi ve
ihtisamli bir 6z kavramu ile karakterize edilen narsisizmde (Cairncross ve
dig., 2013, 691) kisiler kendilerini diinyanin merkezinde gormekte, elestiriye
tahammiil edememekte ve cevresindeki kisilere deger vermemektedirler
(Farzianpour ve dig., 2012, 687). Narsistik kisilik 6zelligine sahip olan
bireyler siirsiz giic ve basar1 kazanma arzusu, cekicilik, statii elde etme ve
istlin olma istegi gibi Ozellikler tasimalar1 sebebiyle lider olma
egilimindedirler ve genellikle liderlik pozisyonlarinda gorev yapmaktadir
(Blair, Hoffman, Helland, 2008, 255; Rauthmann, Kolar, 2013, 583).

- Psikopati: Diisiik diizeyde empati, kaygi ve ayn1 zamanda yiiksek diirtiisellik
ile tammmlanmaktadir (Cairncross ve dig., 2013, 691). Bu kisilik 6zelligini
tastyan kisiler; sogukkanli ve duyarsiz olup kisilerarasi iliskileri kotiiye
kullanma egilimindedirler (Hodson, Hogg, Maclnnis, 2009, 686; Rauthmann,
Kolar, 2013, 583-582). Bu kisiler degisken ve diizensiz bir yasam tarzi
benimsemekte ve antisosyal davranislar sergilemektedirler (Carter, Campell,

Muncer, 2014: 58).

2.2.5.4. Kendini Ayarlama (Self-Monitoring)

Mark Snyder (1972) tarafindan ortaya koyulan “Kendini Ayarlama” kisilik 6zelligi,
kisilerarasi iliskilerde kisinin kendi varligi, karsisindaki kisilerin varligi ve ortamin
durumunu dikkate alarak sergiledigi tutum ve davraniglara doniik benlikle iligkilidir.
Uygun yerde ve zamanda, sozel veya davranigsal olarak beklentilere uygun tavir,
tutum ve davranislarda bulunabilme durumu, bu davranimin herhangi bir diizeyde
yapabilme becerisi ise ‘kendini ayarlama becerisi’ olarak ifade edilmistir (Bacanli,
1990, 11; Yildirim, Bozdogan 2009, 130).

Bireylerin diizenli ve tutarli karsilikli sosyal etkilesime girebilmeleri ve girdikleri
etkilesimleri siirdiirebilmeleri i¢in hem kendi kendilerini ortaya koyuslarimi iyi
diizenlemeleri, hem de karsilarindakilerin kendini ortaya koyuslarii dogru bir
sekilde algilamalar1 gerekir. Bireylerin bu beceriye sahip oluslart ve bunu uygun
kullanmalar1 agisindan kisiden kisiye degisiklik gostermekte; bazi kisiler kendini
ortaya koyuslarimi diizenleme ve kontrol etme becerisine sahip ve bu beceriyi uygun

durumlarda kullanabilirken, baz1 kisiler bu beceri yoniinden zayiftirlar ve kendini
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ortaya koyma davranislarini durumlara gore degistirme geregi duymazlar (Bacanli,
1990, 12). Bu stratejiye basvuran kisiler “Kendini Ayarlama Psikolojisi Yiiksek”
bireyler, basvurmayan Kisiler ise, “Kendi Ayarlama Psikolojisi Diisiik” bireyler
olarak tanimlamaktadir. (Robbins, Judge, 2011, 176).

Kendini ayarlama psikolojileri yiiksek olan bireyler, kendilerini toplumun
beklentileri ve ihtiyaglari dogrultusunda gerceklestirirken, kendini ayarlama
psikolojileri diisiik olan bireylerin kendi beklentileri 6n plandadir. Kendini ayarlama
psikolojileri yiiksek olan kisiler, kendi tutumlarmmi mensubu olduklari topluma
katkida bulunmak icin degistirebilirken; kendini ayarlama psikolojileri diisiik olan
kisiler, mensubu olduklar1 toplumun tutumlarindan daha az etkilenerek kendi
ihtiyaglarin1 ve Ozelliklerini 6n planda tutmaktadirlar (Klein, Snyder, Livingston,
2004, 310).

2.3. Is ve Kisilik Uyumu

Orgiit yapisindaki herhangi bir isin, o isi yerine getiren veya getirecek ¢alisanin
kisilik yapisiyla uyumlu olmasi, hem bireysel hem de orgiitsel agidan is tatmini, is
verimi, etkinlik ve amaglarin basarilmasini kolaylastirmaktadir. Kisilik ayn1 zamanda
bi¢imsel gruplarda grup ikliminin olusmasi, grup normlarinin gelismesiyle bigimsel
grup liderliginin sergilenmesi konularinda da onemli bir yere sahiptir. Bigimsel
olmayan gruplarda da benlik duygusunun grup yapisina etkisi, benzer 6zellikli
haberlesme ve grubun devamliligi, bireysel basarmin grup normu olarak kabul
gormesi ve bi¢imsel olmayan liderlik sergilenmesi konularinda islevsel bir 6nem
tasimaktadir. Bu sebeplerle yoneticilerin, 15 ve kisi uyumuna gereken Onemi
vermeleri Orgiitte is tatmini, verimlilik ve etkinligi saglayacak; isten ayrilma
egilimlerinin azalmasina ve isgiicii devir oraninin minimuma c¢ekilmesine katki

saglayacaktir (Simsek, Akgemci, Celik, 2001, 79).

John Holland kisilik ve is uyumu kuraminda da alt1 kisilik tipi ve yaptiklari isle
uyumlu olmalarin1 saglayan ozellikleri ele almistir. Kisilik — Kariyer Sec¢im
Modeli’ne gore oOrgiitlerde kariyer se¢imine etki eden ii¢ temel kriter; insanlarin
farkli farkli meslekleri tercih etmesi, kisilikleri ile uyumlu isleri tercih edenlerin daha
basarili ve mutlu olmasi, kisilik farkliliklariin mesleki tercihleri etkilemesidir.

Holland kisiligi alt1 temel gruba ayirarak kisilerin bagli olduklar1 grubun
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ozelliklerine gore meslek tercih ettiklerini one siirer. Bu tipler ve sahip olduklar

kisilik dzellikleri su sekilde siralanabilir (Ozen Kutanis, 2003, 66-67):

- Gergekgi Tip: Atilgan, fiziksel gii¢ gerektiren islerde etkili, mekanik ilgileri
olan, saglam, pratik ve giiclii kisilik 6zelliklerine sahiptirler. Beceri, gii¢c ve
koordinasyon gerektiren fiziksel etkinlikleri igeren ormancilik, cifteilik,
ziraat, mimarlik gibi somut isleri iceren meslekleri tercih ederler.

- Arastirmact Tip: Disiinen, bencil olmayan, belirsizliklerden hoslanan,
bilimsel problemlere soyut yaklasimlar getirebilen kisilik o6zelliklerine
sahiptirler. Matematik, tip, biyoloji, kimya vb. meslekleri segen bilim
adamlar1 ve muhabirler bu gruba dahildirler.

- Sosyal Tip: Grup kurmada basarili, neseli ve disadoniik kisilik 6zelliklerine
sahiptirler. Kisisel yaklasimi iceren kariyerlere yonelirler. Yoneticiler, klinik
psikologlar, ogretmenler, disisleri calisanlari, sosyal faaliyet ve yardim
dernekleri vb. ortamlarda ¢alisan kisilerin olusturdugu gruptur.

- Girisimci Tip: Bagkalarini etkileyebilen, sozel konularda basarili, iyi ciimle
kuran, enerjik, disa doniik, cesaretli, ikna etme kabiliyeti yiiksek kisilik
ozelliklerine sahiptirler. Giic ve statii elde etmek amaciyla bagkalarini
etkilemeye caligabilirler, satis ve rehberligi tercih ederler. Halkla iliskiler,
hukuk, kamu yonetimi, isletme yoneticiligi, tiiccarlik, yayimcilik, politika vb.
meslekleri tercih ederler.

- Geleneksel Tip: Diizenli, planh, kuralli, bagimli kisilik &zelliklerine
sahiplerdir. Kurallar1 belli isleri ve emir vermeyi, biiyik isletmelerde
calismay1 tercih ederler. Biiro isleri, finans, bankacilik, muhasebecilik vb.
meslekleri secerler.

- Sanat¢i (Artistik) Tip: Kendini ifade etmeyi seven, duygusal, bagimsiz,
hassas kisilik oOzellilerine sahiptiler. Bireysel etkinlikler, sergiler, miizik,
sanat, yazi, reklam, egitim, drama, tiyatro oyunculugu gibi meslekleri tercih

ederler.

Bu kurama gore kisilik ile meslek arasinda uyum olmasi durumunda bireyin tatmin

diizeyi cok yiiksek, isten ayrilma egilimi diisiik olmaktadir.

Kisiligi etkileyen bu kuramlardan hareketle, bundan sonraki boliimde kisiligin

Olgiilebilen yonii ile kariyer iliskisine deginilecektir. Ancak bu konuya giris
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yapmadan 6nce kisiligin 6l¢iimii ile ilgili yapilan ¢alismalardan kisaca bahsetmenin

yararli olacag diistiniilmektedir.

2.4. Kisilik Ol¢iimii

Kisilik 6l¢timii, bireyin belirli uyaric1 ve kosullarla belirli durumlarda ortaya ¢ikan
iligkilerini sistematik bir bicimde gdzlemleyip incelemek, kisiligin olusumuna etki
eden davranigsal Ozellikler hakkinda bilgi edinmek adina yapilan tiim islemleri
icermektedir. Yapilan testlerin giiclii ve islevsel olmasi igin nesnel olmasi,
standardize edilmis olmasi, gegerli ve giivenilir olmas1 gerekmektedir (Erkal, 2009,
261-264).

Klinik amaglarla, kariyer ile ilgili tavsiye ve yonlendirmeler yapma amaciyla, ¢alisan
temini amaciyla ya da cesitli aragtirmalarda kullanilmak tizere kisilik vaka analizi,
miilakat, deney, gozlem, test gibi bircok farkli yontem kullanilarak
Olctlilebilmektedir. Kisilik oOlglimleri kisilerin hazir bir formdaki ifadelere cevap
verdikleri dogrudan testler ya da kisilerin belirli bir anlam1 bulunmayan uyaricilara
verdikleri tepkileri incelemek i¢in kullanilan dolayli testler yardimiyla
Olgtimlenebilmektedir (Baysal, Tekarslan, 2004, 132). Kisilik o6zelliklerini ortaya
cikarmak amaciyla yapilan kisilik testlerine iliskin bir diger ayrim da asagida

aciklanmaktadir (Ozen Kutanis, 2003, 58):

- Anamnez: Kisinin soy gec¢misi, aile yapisi, aile ici iliskilerin sekli, yetistigi
ortamin sosyo-ekonomik oOzellikleri, yasaminda c¢esitli donemlerdeki fiziki,
psikolojik ve sosyal Ozellikleri, arkadagslari, egitim hayati, sosyal hayati
konusundaki bilgileri igermektedir.

- Anket ve Goriigmeler: Bireyin cesitli kisilik 6zelliklerini saptamaya yonelik
hazirlanmis ¢ok sayida soruya verdigi cevaplarin belirli standart degerlerle
kiyaslanmast sonucu kisilik yapis1 hakkinda yargiya varilmasina olanak tanir.

- Serbest Cagrsim: Kisinin rahat bir ortamda uzanarak ya da oturarak aklina
gelenleri soylemesi istenerek uygulanir. Ayni1 uygulama kisiye anahtar bir
kelime verilerek de gerceklestirilebilir.

- Projektif Testler: Kisiye belirsiz bir uyaran verilir ve yorumlamasi istenerek

bilingalt1 duygu ve diisiincelerini cevaplarina yansitmasi saglanir.
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2.4.1. Dogrudan (Objektif) Testler

Birden cok kisiye uygulanabilen, onceden belirlenmis cevap segenekleri olan,
sonuglart kolay degerendirilebilen kagit kalem testleri olduklarindan kisilik
Olctimiinde en fazla kullanilan teslerdir. Bu testlerde kisiye kendi ozelliklerine
yonelik birtakim ifadelere katilma dereceleri sorgulanarak belirli kisilik 6zellikleri
Ol¢iilmeye calisilmaktadir. Dogrudan testler kisilik alaninda gecerli ve giivenilir
olarak bireyin kisisel ve toplumsal uyumunu objektif bir bicimde degerlendirerek
taniya yonelik kisilik degerlendirmesi yapmak amaciyla uygulanmaktadirlar (Erkal,
2009, 262).

Bu testlerden bazilari On Alti Kisilik Envanteri (16PF), Kaliforniya Psikolojik
Envanteri (CPI), Minesota Cok Boyutlu Kisilik Envanteri (MMPI)’dir. Dogrudan

testler calisan se¢cme ve yonlendirme amaciyla da en fazla kullanilan kisilik 6lgme

yontemidir. (Baysal, Tekarslan, 2004, 132-135).

Kisilik envanterleri, bireylerin kendini anlatma tekniklerinden birisidir. Soru ve
cevap seklinde yapilandirilmislardir. Kisi kendisini, verilen sorularda kendine uygun
olan cevap sikkini segerek yansitir. Envanterler kisileri betimleme ile gruplari
karsilastirmaya imkan verir. Kisilerin belirli 6zellik ve nitelik durumlarini betimler
ancak bunlarin altinda yatan nedenler hakkinda bilgi vermez. Sadece durumu
saptamaya hizmet ederler (Ozgiiven, 2000, 290-298’den aktaran Shokoufeh, 2014,
34).

Dogrudan uygulanan testlerin bazi1 sakincalar1 da bulunmaktadir. Bu sakincalar;
testlerde yer alan ifadelerin cevaplayici tarafindan kesfedilmesi sonucu yonli
cevaplar verilmesi, cevaplayicilarin bilingli ya da degil kendilerini olduklarindan
daha iyi gostermeye ¢aligmasi, cevaplarda ug ya da orta segeneklere yonelme sonucu
cevaplayict hakkinda gergekei bilgi alimmin giiglesmesi, her testin her durumda
kullanilmasinin uygun olmamasidir (Baysal, Tekarslan, 2004, 136).

2.4.2. Dolayh (Projektif) Testler

Projektif testlerde bireylerin kendileri farkinda olmadan kabul edilmeyen,
istenmeyen, fikir, duygu, diisiince ve iggilidiilerinin bilin¢g dis1 yontemlerle ortaya
cikarilmasi, disa yansitilmast amag¢lanmaktadir. Kisinin kendi i¢ diinyasini ¢evresine,

dis diinyaya yansitmasi; acgikca belirtmekten kacindigi durumlar ortaya c¢ikarmasi
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icin uygulanir. Bu nedenle dolayli test yonteminde kisiye belirsiz bir uyarici
verilerek bunu yorumlamasi istenir ve bu sekilde kisinin bilingaltt duygu ve
diisiincelerini verdigi cevaplara yansitmasi beklenir. Birey verdigi sozel ya da
davranigsal tepkilerle kisiliginin derinliklerinde var olan bazi1 ozellikleri yansitir

(Eroglu, 1998, 173).

Dolayl testler psikodinamik yaklasima dayanan, kisilerin i¢sel yasantilarina belirsiz
test uyaranlarina verdikleri cevaplarla ulasmayir amacglayan ol¢iim araglaridir. En
dogru ya da en uygun cevabin olmadigi, cevaplayicilarin siibjektif cevaplarini igeren,
cevaplayicilarin testi yonlendirmelerinin dogrudan testlere nazaran daha zor oldugu
testlerdir. Yorumlanmasi gii¢ ve siibjektif cevaplar icerdiginden testi uygulayicinin
egitimli olmas1 gerekmektedir. Bu testler; cevaplayicilara yamit Ozgiirligi
saglamakta, uyaricilar1 tam  olarak  belirlenmemekte, kisiligi  tlimiiyle
degerlendirmeye calismaktadirlar. Dogrudan testler kisilik alaninda gecgerli ve
giivenilir olarak bireyin kisisel ve toplumsal uyumunu objektif bir bicimde
degerlendirerek taniya yonelik kisilik degerlendirmesi yapmak amaciyla

uygulanmaktadirlar (Erkal, 2009, 263).

En sik kullanilan dolayli testler; miirekkep lekelerinden olusan Rorschach Testi,
Tematik Algr Testi, Menninger Kelime Iliski Testi, Rotter Ciimle Tamamlama Testi

ve Resim Cizme Testi’dir (Gliney, 2011, 208).

Dolayli testler ile ilgili var olan sakincalar ise; fazla kisinin degerlendirilmesi
konusunda pratik olmamasi, birebir uygulanma gerektirmesi, gegerlilik ve
giivenilirliklerinin  diger testlere kiyasla diisiik olmasi, yorumlamaya agik
olduklarindan cevaplar1 degerlendirme ve gruplamanin gii¢ olmasi, benzer cevaplari
farkli yorumlamamak adina degerlendirmelerin mutlaka egitimli kisilerce

yapilmasinin gerekmesidir (Baysal, Tekarslan, 2004, 137- 139).

Kisilik kuramlarina geri doniilecek olursa kisiligi agiklamada kullanilan kuramlardan
yola cikilarak 2006 yilinda Briscoe ve arkadaglar1 tarafindan yapilan bir ¢alismada
kisilik kariyer gelisimi iliskisinde en etkili dort kisilik 6zelligi kariyer gercekligi,
proaktif kisilik, hedef yonelimli olma, deneyime acik olma olarak iddia edilmistir.
Bu caligmada da bu varsayim dogru kabul edilmis ve bu dort kisilik 6zelliginden
faydalanilarak arastirma yapilmistir. Asagida Briscoe ve arkadaslari tarafindan

gelistirilen kisilik 6zellikleri kisaca agiklanacaktir.
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2.5. Kariyer Tercihine Etki Eden Kisilik Ozellikleri

Briscoe, Hall ve Frautschy DeMuth (2006) arastirmalarinda kariyer gelisimine etki
ettiklerini diisiindiikleri kisilik 6zelliklerini kariyer gercekligi, proaktif kisilik, hedef

yonelimli olma, deneyime agiklik olmak iizere dort grup altinda toplamislardir.

- Kariyer Gergekligi: Sinirsiz kariyerin anlagilmasinda 6nemli rol oynayan
kariyer gergekliginde kisilik ozellikleri; kisinin kendi yetkisi dahilinde
hareket etmesi, kendine diirlist olmasi, duygulari ve iletisim arasindaki
uyumu basarmasi gibidir (Onay, Vezneli, 2012, 195; Onay, Zel, 2011, 267,
Ibarra, 1999, 778).

- Proaktif Kigilik: Proaktif kisilik Ozelliklerine sahip olan bireyler; olaylara
pasif tepki gosterenlere kiyasla firsatlar1 belirler, girisim gosterir, harekete
gecer, anlamli bir degisiklik gorene kadar azimle devam eder (Robbins,
Judge, Vohra, 2011, 135).

- Hedef Yénelimli Olma: Performans lizerinde olumu etkileri oldugu bilinen
hedef yonelimli kisilik o6zelliginde, bu 0Ozellige sahip olan kisilerin
olmayanlara gore islerine daha sik1 bagli olduklar1 gézlemlenmektedir (Onay,
Vezneli, 2012, 196; Onay, Zel, 2011, 67; Sanusi, Iskandar, Poon, 2007, 127;
Janssen, Van Vperen, 2004, 371; Payne Youngcourt, Beaubien, 2007, 134;
Elliot, Church, [13.02.2016], 1997, 226).

- Deneyime Aciklik: Deneyime (gelsime) agiklik; hayal giicii, hissiyat, estetik,
fikirler, degerler, icraat gibi 6zelliklerden olusur. Biligsel yonii en fazla olan
kisilik Ozelligidir. Yiiksek seviyede gelisime agik kisiler, hayal kuran,
maceraci, orijinal, yaratici, merakli, kendi diislince ve duygularina yonelen;
diisiik olanlar tutucu, ilgisiz, siradan ve geleneksel olarak aciklanmaktadir
(Costa, McCrae, 1995, 21-50; Sigr1, Giirbiiz, 2014, 118). Deneyime agik
kisi, denemeyi ve yagamay1 sever; imgeci, merakli, kiiltiirlii, yeniliklere acik
ozellikler gosterir. Diizenli, ger¢ek¢i ve 6zenlidir; yalin, karmasik olmayan
islerden hoslanir; 6grendiklerini uygulamaya koymada beceriklidir (Basaran,
2000, 61).

Kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin kariyer gelisimleri iizerinde ¢esitli etkileri oldugu
daha once yapilan calismalarda da tespit edilmistir, bu calismada da bu tespit

derinlestirilmeye c¢alisilmaktadir. Bununla birlikte kisilik ozellikleri ve kariyer
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gelisimi yaklasimlarinin kariyer memnuniyeti {izerine olasi etkisi arastirilmaktadir.
Kisilik kavrami ve kisilik ile ilgili yapilan ¢aligsmalar ile ilgili agiklamalardan sonra
calismanin ikinci bolimiinde Kkariyer kavramu {izerinde durulacak ve Kkariyer

gelistirme kavrami derinlemesine agiklanmaya c¢alisilacaktir.
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3. KARIYER KAVRAMI, KARIYER GELISTIRME VE KARIYER
MEMNUNIYETI

3.1. Kariyer Kavram

Kariyer, Fransizca “carrierre” Ingilizce “career” kelimesinin karsiligi olarak
Tiirkge’ye cevrilmistir. lgili literatiir incelendiginde kariyer kavramu ile ilgili
tanimlardan biri; insanin c¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Bayraktaroglu,
2008, 137). Ozgen’e gore kariyer, bir ¢aliganin tiim calisma yasami boyunca yaptig
islerden olusur; kisinin hayati boyunca c¢ahstig1 isle ilgili mevkileridir (Ozgen,
Oztiirk, Yalgm, 2005, 195). Bir diger tanima gore ise kariyer, bir Kkisinin is
yasaminda sahip olmak ve ulagmak isteyecegi uzmanlik ve is basarisidir. Yetenekli
kisileri oOrgiitte tutabilmek icin kisiye uygun c¢alisma ve yiikselme olanaklari

saglanmalidir (Yiksel, 2000, 23).

Kariyer ile ilgili tanimlar incelendiginde ortak noktalari, calisan kisinin basari
derecesini simgeleyen, isle ilgili pozisyonlarda ilerlemesi ve oOrgiit basamaklarindan
yukart dogru ¢ikarak yilikselmesini temel alan bir kavram oldugu goriiliir

(Bayraktaroglu, 2008, 137).

Bu tanimlarin ortak 6zelliklerinden hareketle kariyer kisinin aktif ig yasamu siiresince
calistig1 islerde tecrilbbe kazanmasi, uzmanlagsmaya bagli olarak yiikselmesi, orgiit
icerisinde ilerlemesi yolu ile sahip olacagi is basarilarinin toplami seklinde ifade
edilebilir. Kariyer ile ilgili tanimlamalardan sonra kariyer gelistirme kavrami
aciklanacak, ardindan kariyer memnuniyeti kavramima yer verilecektir. Ancak
oncelikle kariyer gelisimi yaklasimlari ile yakindan alakali olan psikolojik s6zlesme

ve yeni sozlesme kavramlarina deginilecektir.
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3.2. Psikolojik Sozlesme ve Yeni Sozlesme

Psikolojik sozlesme ¢alisanin orgiitsel bagliligina yonelik karsilikli olarak gelisim ve
giivence teminatinin yazili olmadan verilmesidir (Aytemiz Seymen, 2004, 83). Bir
diger deyisle psikolojik sozlesme, isveren ve calisanin birbirlerinden karsilikli
beklentileridir. Calisanlar; istihdam garantisi, iyi bir kariyer, tatmin edici bir {icret,
sayginlik, rahat bir emeklilik beklentisi ile toplumsal iligkilerini geri plana atip
calismayr on planda tutmaktadir. Isverenler ise calisanlardan iyi bir tutum
sergilemelerini, yonergeleri takip etmelerini ve Orgiite sadakat gdstermelerini
beklemektedirler. Ancak giiniimiiziin karmasik isgiicii piyasa kosullarinda ne
isverenler ne de ¢aligsanlar birbirlerine uzun vadeli taahhiitlerde bulunamamaktadirlar

(Dessler, 2013, 354).

Psikoljik sozlesmeye alternatif olarak ortaya ¢ikan “Yeni Sozlesme”de ise istihdam
giivencesi yerine calisanlarin bir ise ya da isverene bagli olmaksizin ihtiyag
duyduklar1 anda is bulmalarim1 kolaylastiracak bilgi ve becerilerini gelistirmeleri
gerektigi ileri stirilmektedir (Erdogmus, 2003, 101°den aktaran Aytemiz Seymen,
2004, 83) Kisiler kendi kariyerlerinden sorumlu tutulduklarindan kariyerlerinde
basariya da ancak kendilerine 6zgii deger, yetenek, ilgi, basar1 arzusu vb. faktorleri
kullanarak ulasabilecekleri savunulmaktadir (Sullivan, 1999, 458; Simsek, Akgemci,
Celik, 2001, 178; Aytemiz Seymen, 2004, 84).

3.3. Kariyer Gelistirme

3.3.1. Kariyer Gelistirme Kavram ve Tanim

Kariyer gelisimi c¢aliganlarin is yasamlari boyunca yapacaklart kariyer tercihlerinin
temel 6gesidir. Kariyer gelistirme; bireylerin her birinin kendine 6zgili sorun, tema
gorevler biitiinli ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini
gelistirmeleri islemidir. Orgiit ve calisanlarin verimliligi arttirilirken es zamanh

olarak degisen diinyaya hazirlanmalaridir (Bayraktaroglu, 2008, 145).

Bir bagka tanima gore ise kariyer gelistirme c¢alisanlarin kariyerlerini kesfetme,
kurma, basarma ve yerine getirmelerine katki saglayan yasam boyu faaliyetler olarak
ifade edilebilir (Dessler, 2013, 353; Cetin, Arslan, Ding, 2014, 128). Kariyer

geligtirme; Orgiitlerin stratejik amaglarinin desteklenmesinde ve stratejik avantaj
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saglamada onemli rol oynamaktadir. Caliganlarin orgiitliin stratejik amaglarina nasil
katkida bulunabilecekleri konusunda farkindalik yaratir (Calik, Eres, 2006, 107).
Organizasyonlar i¢in en Onemli sorumluklardan biri de sahip olduklar1 insan
kaynagiin biitlin potansiyellerini ortaya cikarip orgiite katki saglayacak sekilde
onlar1 gelistirmektir. Etkin bir kariyer gelistirme calisana gelisme ve ilerleme
firsatlar1 vermenin yani sira bagimsizligini arttiracak, psikolojik kazang saglayacak
ve stresi azaltacaktir. Bununla beraber calisma hayatinin kalitesini arttiracak,
yetismis nitelikli c¢alisan1 Orgiitte tutacak, her birinin kendine uygun islerde
calismalarin1 saglayacak, kadin ve erkek calisanlara esit is firsatlar1 taniyacaktir
(Aytag, 1997, 132-133). Kariyer gelistirme, bireysel olarak kariyer planlama ve
orgiitsel olarak kariyer yonetiminin bir araya gelmesi sonucu olusan bir siirectir.
Giintimiizde orgiit i¢i ve dis1 kosullarda meydana gelen hizli degisim nedeniyle uzun
veya orta vadeli kariyer planlama zorlagsmakta, degisen ve gelisen ihtiyaglar1 goz
oniinde bulunduran kariyer gelistirme on plana ¢ikmaktadir. Bu sayede hem orgiit
icinde var olan nitelikli calisanlar orgiite kazandirilmakta hem de yeni calisanlarin

yetismesi saglanmaktadir (Ugur, 2003, 250).

Asagida kariyer gelistirme kavraminin amag¢ ve 6éneminden bahsedilecek, bireysel ve
orgiitsel kariyer gelistirme kavramlari, bireysel ve Orgiitsel kariyer gelistirme
stirecleri ile basamaklar1 kisaca agiklanacaktir. Kariyer gelistirme konusunda kisi ve
orgiite diisen sorumluluklar ile kariyer gelistirmenin kisi ve orgiite sagladigi yararlara

deginilecektir.

3.3.2. Kariyer Gelistirmenin Amaci ve Onemi

Kariyerin karmasik, dinamik ve degisken yapiya sahip olmasi kariyer gelistirmeyi
hem birey hem orgiit agisindan onemli kilmaktadir. Birey agisindan bakildiginda;
kariyer gelistirme bireyin i yasaminda yon belirlemesinde 6nemli bir rol oynar.
Bireyin egitim seviyesinin artmasi, yapacagl iste bilingli olmasi, bireysel amaglara
ulasmada doyum saglama, psikolojik tatmine ulasma ve kariyer gelistirme birey
acisindan onem arz etmektedir. Kariyer gelistirme bireylerin is yasantilarina yon
cizmede 6nemli bir role sahiptir. Orgiitsel acidan ise kariyer gelistirmenin orgiit
amaglar1 ve insan kaynaginin desteklenmesinde onemli rolii oldugu sdylenebilir.
Orgiit igindeki yetenek ve becerilerin belirlenmesinde de kariyer gelistirme énemlidir

(Calik, Eres, 2006, 109-110).
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Orgiitlerde kariyer gelistirmenin amagclar1 su sekilde belirtilebilir (Celik, 2007,
146’dan aktaran Cetin, Arslan, Ding, 2014, 129): kisilerin ve orgiitiin etkinligini
basarmada destek saglama, igeriden terfi programlarina yardimci olma; eskimenin
azaltilmas1 veya geciktirilmesini saglama, personel devir hizimi ve personel
maliyetlerini azaltma, calisanlarin gelecekte yiiklenecekleri isleri etkili sekilde
basarmalar1 i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimi kazanmalarini saglama,
verimlilik kayiplarin1 azaltmak ve dikey hareketliligi saglamak i¢in calisanlarin
engelleri asmasina yardimci olma, kariyer ilerlemesinde calisana yardimci olarak
olumlu bir orgiit iklimi gelistirme, c¢alisanlarin potansiyel yeteneklerini ortaya

cikararak yeni kariyer hedefleri saptamalarina yardimci olma.

3.3.3. Bireysel Kariyer Gelistirme

Bireysel kariyer gelistirme, calisanin kariyer yasamindaki amaclarina ulasabilmesi
icin gerceklestirilen tiim faaliyetlerdir. Planlama sonrasinda gerekli olan egitim,
yetistirme ve gelistirme faaliyetlerinin uygulanmasi siirecidir. Kariyer gelistirme
siirecinde bireysel olarak calisanin yapmasi gereken gerekli gelisimi gdstermeye
caligmaktir (Saruhan, Yildiz, 2014, 409). Cinsiyet, aile, biyoloji, kisilik, degerler, ilgi
alanlari, yetenekler, diisiinme tarzlari, 6grenme tarzlar1 gibi pek cok kisisel degisken
bireysel kariyer gelistirmeyi etkilemektedir (Seligman, 1994’ten aktaran Calik ve
Eres, 2006, 121). Bununla birlikte is dis1 sosyal baglantilar ve sivil toplum
orgiitlerine tyelikler de bireysel kariyer gelisimini etkileyen diger unsurlardir.

(Mansfield, 1993’ten aktaran Calik, Eres, 2006, 122).

3.3.3.1. Bireysel Kariyer Gelistirme Siireci

Bireysel kariyer gelistirme siireci; is i¢in hazirlik, kuruma giris, ilk kariyer, orta

kariyer, son kariyer olarak siralanabilir. Bu asamalar su sekilde aciklanabilir:

- Is I¢in Hazirlik: Kariyere iliskin pek ¢ok kritik secimin yapildig1, okuldan ise
gecis donemidir. Aile bireylerinin meslekleri, yaptiklari yonlendirmeler,
Ogretmenler, arkadaslar, medya araglar1 vb. kisinin hem okul se¢imi hem de
kariyer tercihlerinin belirlenmesinde 6nemli rol oynamaktadirlar. Kendini ve
kisiligini tanimaya, kesfetmeye ve gelistirmeye calisan kisi, giliclii ve zayif
yonlerini tespit ederek hangi iste daha basarili olabilecegini bulmaya g¢aligir

(Tunger, 2011, 241).
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- Kuruma Girig: Gegirdigi hazirlik evresi sonunda kisi aradigi isini bulmustur.
Yapacag: ise ve is ortamina fizyolojik ve psikolojik olarak uyum saglama
cabasindadir (Ugur, 2003, 252). Uzun donemli kariyer beklentisi i¢indedir.
Calisana verilen ilk isler, gorevler ile ilk denetgisinin kisilik 6zellikleri ve
davranig bicimi bu donemde c¢alisanin kariyerinde kalici etki birakir
(Barutgugil, 2004, 327).

- Ilk Kariyer: Bu asamada c¢alisan performansim siirekli yiikseltme, yeni
sorumluluklar ve gorevler almaya hazir oldugunu gdsterme g¢abasindadir.
Mesleki olarak ilerleme yollarini, gelisme ve terfi imkanlarini arastirir. Bu
ilerlemenin gergeklesmesi kurum kiiltliriine ve kariyer politikalarina baglidir
(Ugur, 2003, 252).

- Orta Kariyer: Kariyerinde belli bir noktaya ulasmis olan ¢alisan kurumdaki
yerini saglamlastirmigtir. Uygulayicit konumuna gegen ¢alisanin daha fazla
sorumlulugu ve daha 6nemli gorevleri vardir. Sahip oldugu fonksiyon ve
pozisyonlari rahatlikla elinde tutabilmektedir. Bu asamada calisan basarisini
devam ettirirse gelisme evresine geger, bunu gergeklestiremeyen ¢alisan ise
kariyerde ylikselmenin durdugu plato evresine ge¢mektedir (Sabuncuoglu,
2000, 151).

- Son Kariyer: Genellikle 50-60 yas araligin1 kapsayan bu donem “olgunluk
donemi” olarak da adlandirilmaktadir. Son kariyer sathasinda ¢alisan fiziksel
olarak yaglanmistir ve iginin gerektirdigi birtakim gorevleri yerine getirmekte
zorlanmaktadir veya yerine getirememektedir. Bununla beraber sahip oldugu
bilgi ve tecriibenin onu bilge konumuna getirmesi ¢alisanda psikolojik tatmin
yaratmaktadir. Is ve gelecek ile ilgili beklentileri azalan galiganin bu dénemde

emeklilik temel hedefidir (Ugur, 2003, 254).

3.3.3.2. Bireysel Kariyer Gelistirme Kaynaklari

Kendini tanitma, uluslar arasi deneyim kazanma, yaptigi islerde iyi performans
sergileme, Orgiitsel baglilik olusturma, kilavuz ve destekleyiciler yoluyla kariyer
imkanlarin1 genigletme, istifa bireylerin kendi kariyer gelisimlerini saglamak
amaciyla yapabilecekleri bazi faaliyetler arasindadir. Asagida bu faaliyetler kisaca

aciklanmaktadir (Aytag, 1997, 152):
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Tamnma: Ozellikle biiyiik orgiitlerde kisinin kariyerinde ilerlemek, terfi
etmek, transfer olmak vb. amaclarina ulagsmak icin kalabaliktan siyrilip
kendini gostermesi kendini orgiit i¢inde iyi tanitmasi gerekmektedir (Calik,
Eres, 2006, 122). Yazili raporlar, kendini iyi ifade etme, ekip ¢alismas1 gibi
konularda yoneticileri tarafindan performans degerlendirmesine tabi tutulan
calisanlar diger calisanlardan ayrilip iyi performans gostererek kendilerini
orgiit i¢inde tanitirlar. Bazi iilkelerde sosyal statii, mezun olunan okul ve
mezuniyet derecesi de kisinin kendini gostermesi konusunda Onem
kazanmaktadir (Aytag, 1997, 152-153).

Istifa: Calisanlar baska bir sirkette, mevcut calistiklar1 sirketten daha iyi
olanaklara sahip olacaklarina kanaat getirdiklerinde ¢alistiklar1 sirketten istifa
ederek yeni bir kariyer gelisim siirecine girebilmektedirler (Aytag, 1997,
153). Bilingli bir kariyer stratejisinin parcasi olarak etkili bir sekilde
gerceklestirilen  istifalar;  terfi, iicrette artis, yeni is firsatlart
saglayabilmektedir. Ancak kotii bir izlenim yaratma ¢ekincesinden dolayr bu
yontem daha az tercih edilmektedir (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2005, 220).
Orgiitsel Baghlik: Kariyerlerini orgiitsel bagliligin iizerinde tutan calisanlar
oldugu gibi c¢alisanlarina yiiksek mevkii ve olanaklar saglayarak onlarin
sadakatini satin almaya g¢alisan igverenler de mevcuttur. Bazi orgiitlerde ise
cesitli insan kaynaklari uygulamalari, Kkariyer planlama ve gelistirme
yontemleri ile calisanlarin psikolojik is doyumu saglanarak Orgiitsel baglilik
olusturulmaya calisitimaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticileri ¢alisanlarina isin
yaninda kariyer imkanlart da sunarak onlardan omiir boyu faydalanmay1
amaglamaktadirlar. Bununla birlikte bagliligi bir kariyer taktigi olarak
kullanmaya ¢alisan ve buna uygun tutum ve davranislar sergileyen kisiler de
vardir (Aytag, 1997, 153).

Olanak Gelistirme: Calistigl orgiitte egitim programlarina katilma, ek bir
egitim alma, bir isin yapilabilmesi i¢in 0zel c¢aba sarf etme, kariyer
kilavuzlarindan destek alma gibi ¢esitli gelisim olanaklarina sahip olan
calisan kendi kariyer hedeflerine ulagsmaya c¢abalarken, orgiitiin hedeflerine
ulagmasina, amaglarmin gergeklestirilmesine de yardimci olur (Aytag, 1997,

154).
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- Uluslararasi Deneyim: Uluslar arasi faaliyetlerde gorev alarak kisi hem kendi
kisisel kariyer gelisimi i¢in dnemli firsatlar yaratmakta hem de bagl oldugu
orgiitii 5Snemli derecede etkilemektedir (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2005, 220)

- Is Performansi: Kariyer gelisimi hedefleri olan bir calisan iyi bir performans
sergilemek zorundadir. Bireysel kariyer gelisimi biiylik Olgiide kisinin
gosterdigi performansa baglidir. Calisanin gosterdigi performans calistigt
Orgiitiin standartlar altinda kalirsa kisinin kariyer gelisimi i¢in gosterilen her
caba, atilm sonugsuz kalacaktir. Orgiitler ise nitelikli ¢alisanlarini
kaybetmemek, onlarin yeteneklerinden daha fazla faydalanmak, orgiitte en
uygun yerlere gelmelerini saglamak amaciyla farkli bireysel ve oOrgiitsel
amaglara hizmet eden performans degerlendirmelerini kullanirlar. Bu sekilde
hem calisanlarn  hem de  orgiitin = performansinda  yiikselme
saglanabilmektedir. Yapilan performans degerlendirmeleri ¢alisanlarin giiglii
ve zayif yanlarinin belirlenmesini saglayarak kariyer planlarmin temelini
olusturur. Calisan ve yoneticilerin isbirligi ile olusturulan bir kariyer
gelistirme ve performans yiikseltme plani calisanlarin kariyer hedeflerini
izlemesine, kisisel ve mesleki gelisim ihtiyaglarin1 kariyer gelistirme
firsatlari, danismanlik hizmetleri, c¢esitli egitim programlar1 vb. ile
karsilamasina ve psikolojik tatmin duyabilmesine katki saglamaktadir (Aytac,

1997, 154).

3.3.3.3. Bireysel Kariyer Gelistirme Asamalari

Bireysel kariyer gelisiminde kariyer yasam asamalar1 (kendini tanima (kesfetme),
kurma, orta ve gec kariyer asamalari, inis) ile is yerinde kariyer asamalar1 (gorev
alma, amag belirleme, isin gereklerinin belirlenmesi, kariyer hedefini belirleme,
amaca ulasmak i¢in egitim, kisilik 6zelliklerine uygun is arastirma, kariyerindeki
gelismeleri gozden gegirme) calisanlarin yasamlar: boyunca kullandiklart mevkiler

dizisini analiz etme ve agiklamak i¢in kullanilir (Sabuncuoglu, 2009, 171-173)

- Kariyer Imkdnlarim Kesfetmek, Arastirmak: Kisinin kendisi ve cevresi
hakkinda bilgi toplayarak sahip oldugu degerleri, yetenekleri, ilgi alanlarini,
bireysel yasamini, amaclarmi ve gelecege yonelik is deneyimi firsatlarini
gozden gecirdigi asamadir (Aytag, 1997, 157). Kisi egitim sonrasi ilk igine

baslamasi1 amaciyla kendine uygun isi aradigi bu donemde kendini
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ispatlamaya c¢alismakta, var olan se¢eneklerini degerlendirmekte, huzurlu ve
mutlu olacagi, gelecekte iyi kazang getirecegine inandig1 isi aragtirmaktadir
(Ertiirk, 2011, 212).

- Kariyer Hedeflerini Belirlemek: Kisilerin sahip oldugu degerle ile uyum
saglayacak, ulagmay1 amacladiklar1 hedefleri belirleme asamasidir (Aytag,
1997, 157). Uzun vadeli hedefler belirlenirken kosullar zaman ¢ercevesinde
belirlenmeli, uzun vadeli amaglarin kisa vadeli amaglar ile uyum iginde
olmas1 gozetilmeli ve gevresel faktorler goz 6niinde bulundurulmalidir (Calik,
Eres, 2006, 123).

- Kariyer Stratejilerini  Gelistirme ve Uygulama: Kariyer stratejilerini
belirlemede kisi kendini tanimali, tutumlarini, kisiligini, deger yargilarin
degerlendirerek profesyonel kariyerinin yoniinii belirleyebilmek icin hazirlik
yapmali, kisisel ve mesleki hedeflerini gelistirmelidir. Kariyer stratejilerinin
uygulanabilmesi i¢in ise Oncelikle calisganin egitilmesi gerekmekte,
sonrasinda galistig1 pozisyon baz alinarak ileriye yonelik amaglar belirlenerek
bu amaclara ne zaman ulasilacaginin ve hangi hedeflere 6ncelik verileceginin
belirlenmesi gerekmektedir (Aytag, 1997, 57-158).

- Kariyer Ilerlemesini Kisisel Degerlendirme: Degerlendirme yolu ile
calisanlar kariyer imkanlarin1 degerleme, kariyer hedeflerini gézden gecirme
ve kariyer stratejilerini yeniden degerlendirme firsatin1 elde etmis olurlar.
Geribildirimler yardimiyla beceri, ilgi ve degerlerinin, isle ilgili ihtiyaglarinin
tanimlanmasini saglamali, genel kariyer alanlarim1 ve degisik amach isleri
kesfetmeli, Orgiit ve is piyasalart gercegini sinamali, kariyer hedeflerine

yonelik ilerlemelerini siirekli degerlendirmelidirler (Aytag, 1997, 158-159).

3.3.4. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Orgiitsel kariyer gelisimi; calisanlarmn kariyer etkinligini gelistirmek icin oOrgiit
tarafindan konulan politika ve uygulamalart kapsar. Calisanlarin  kendi
kariyerlerinden ne istedikleri, kariyer firsatlari, calisanlarin bu firsatlart nasil
istedikleri ve kariyer yoOnetimi programinin degerlendirilmesi gibi o6zellikleri
barindirir.  (Orpen, 1994, 27; Sabuncuoglu, 2009, 174). Orgiit hedeflerine uygun
mesleki gelisimi saglamak i¢in kullanilan ara¢ ve yontemleri ifade etmektedir.
Yoneticiler tarafindan orgiitsel gelisim ve yeniden yapilandirmada 6grenme araci

olarak fayda saglamaktadir. Bu nedenle orgiitiin de ¢esitli sorumluluklar {istlenerek
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hedeflerini net olarak belirlemesi, ¢alisanlarina yapilan ig hakkinda net ve tam bilgi
aktariminda bulunmasi, ¢alisanlarinin kariyer girisimlerini tam ve tarafsiz bigimde
yanitlayarak is performanslar1 hakkinda diriist geri bildirimlerde bulunmasi

gerckmektedir (Acar, 2000°den aktaran Calik, Eres, 2006, 110).

3.3.4.1. Orgiitsel Kariyer Gelistirme Siireci

Verimli bir ¢alisan grubu olusturma amaciyla 6rgiit tarafindan iyi organize edilmis
bir kariyer gelistirme programi; kariyer ihtiyacinin degerlendirilmesi, kariyer
firsatlarinin ~ belirlenmesi, ihtiyag firsat uyumunun saglanmasi asamalarini
icermektedir. Orgiit ve calisanlarmin ortaklasa hazirladiklar bir planin pargasi olan
kariyer gelisim programlarina {ist yonetim tarafindan verilecek destek ¢alisanlarin bu
programlara olan ilgisini arttiracaktir. Basarili bir bigimde yliriitilen kariyer
gelistirme programlar1 calisanlarin basarisinda da artis saglayacaktir (Bingol, 2013,
334-335).

Orgiitsel kariyer gelistirme siireci; kariyer ihtiyacinin degerlendirilmesi, kariyer
firsatlarinin belirlenmesi, ihtiyag — firsat uyumunun saglanmasi asamalarindan
olugsmaktadir. Asagida  Orgilitsel kariyer gelistirme  basamaklari  kisaca

aciklanmaktadir (Cetin, Arslan, Ding, 2014, 130; Ciftci, 2012, 148-149):

- Kariyer Ihtiyacimin Degerlendirilmesi: Calisanlarm ilgi alanlarmi ve temel
yeteneklerini belirlemek amaciyla cesitli 6l¢iim araglarindan yararlanilarak
kariyer ihtiyaclarimin orgiit tarafindan belirlendigi asamadir. Calisan
uygulanabilir ve gergekei hedefler belirlemek adina giiglii ve zayif yonlerin
degerlendirerek kendini her ag¢idan analiz etmeli yapmak istedikleri
konusunda bir karara varmalidur.

- Kariyer Firsatlarimin Belirlenmesi: Belirlenen kariyer ihtiyaglarina ulagsmada
orgilitlin  organizasyon semast lizerinde ilerlenecek kariyer yollarinin
belirlenmesi asamasidir. Calisanlara orgiitte var olan ve olusabilecek isler ve
bu islerin performans gereklilikleri, bu iglerle ilgili olarak bir egitim
gelistirme programina katilma gerekliligi hakkinda bilgi verilmektedir.

- Intiva¢ — Firsat Uyumunun Saglanmasi: Bu asamada calisanlarin ihtiyaglar
ile orgiitteki kariyer firsatlarinin uyumlandirilmasi, ¢alisanlarin bu kariyer
firsatlarina hazirlanmasi i¢in en uygun kariyer gelistirme yontemi ya da

yontemlerinin secilmesi s6z konusudur. Calisanin kariyer hedeflerine
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ulagabilecegi halihazirda var olan ve muhtemel yollarin saptanabilmesi i¢in

orgiit i¢i ve mesleki gelisimler diizenli bir sekilde izlenmelidir.

3.3.4.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirme Faaliyetleri

Orgiitsel kariyer gelistirme, calisanin kariyerindeki bir sonraki adima hazir
olabilmesi igin gerekli bilgi, beceri, uzmanlik, tecriibe ve yetkinlikleri elde etmesi
icin gerekenlerin yapilmasidir. Kariyer plani dogrultusunda ilerlendigi i¢in ¢aliganin
tiim hayatin1 ve meslek yasamini kapsar. Orgiitiin siiregte aksayan sorunlar1 gidermek
ve gerekli giincellemeleri yapmak gibi sorumluluklar1 yerine getirmesi gerekir

(Saruhan, Yildiz, 2014, 409).

Kariyer konusunda bazi kararlar kisi tarafindan, bazilar1 orgiit tarafindan, bir kismi
da kisi ve orgiit tarafindan birlikte alinmaktadir (Aldemir, Ataol, Budak, 2001, 211).
Kisi dikey ya da yatay degisimler gecirebilir ancak 6nemli olan bu degisimlerin
kisinin de katilmis oldugu planlama siirecindeki amaglara yonelik yapilmasidir

(Sabuncuoglu, 2009, 174).

Kariyer planlama siirecinde yararlanilan ¢esitli yontemlerden olan kariyer haritalari,
kariyer rehberligi (mentorluk), kariyer danismanligi, kariyer planlama merkezleri,
kogluk destegi, kariyer atolyeleri (workshops), yazili kaynaklar — alistirma kitaplari
(workbooks), egitim ve gelistirme programlari, fonksiyonlar arasi deneyim igin yatay
hareketler (is rotasyonu), is zenginlestirme, ardisik terfi planlamasi, kariyer planlama
gruplari, cifte (dual) kariyer yolu, 6znel programlar, online programlar sunma ve
psiko-teknik yontemden Orgiitsel kariyer gelistime siirecinde de yararlanilmaktadir.

Bu kavramlari kisaca agiklamak gerekirse;

- Kariyer Haritalari: Orgiit iginde bir isten digerine ilerleme yollarm
belirlemek amaciyla kariyer haritalar1 kullanilmaktadir. Bu haritalar
neredeyse tlim pozisyonlar: i¢inde barindiran, pozisyonlar arasi gecis
yollarinin net bir bicimde belirlendigi bir 6rgiit semas1 gibidir. Bu haritalara
bakilarak hangi pozisyonun ardindan hangisine gecilebilecegi ile bu pozisyon
icin gerekli yetkinlikler ve deneyim goriilebilmektedir (Cetin, Arslan, Ding,
2014, 118)

- Kariyer Rehberligi (Mentorluk): Bu yontem, kendilerine yonlendirilmis

calisanlarin kariyerlerini  gelistirmeye katkida saglayacak tavsiyelerde
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bulunmalari ve rehberlik etmeleri igin 6zellikle se¢ilmis deneyimli ve egitimli
kisilerin kullanilmasi siirecidir. Mentorlar, deneyimsiz ¢aliganlara yardimci
olarak bir gérevin yerine getirilebilmesi i¢in gerekli tiim bilgi ve becerilerin
dogrudan kazanilmasima rehber olurlar (Simsek, Oge, 2009, 271). Mesleki
gelisimin saglanmasi i¢in ¢alisanin hangi kitaplari okumasi, hangi kurslari
almasi, yeteneklerini gelistirmek i¢in danismanlardan destek almast
gerekliligi, kariyer imkanlari, orgiit ici ve dis1 egitim imkanlan ile ilgili yon
gosterilmesini icerir. Calisanlara gerekli ve yeterli bilginin aktarilabilmesi
icin rehberlerin Orgiit yapisini, orgiit ile ilgili tiim bilgileri, bilgi ve is akis
sistemlerini bilmeleri, diiriist olmalar1 ve egitmenlik vasfina sahip olmalari
gerekmektedir (Ertiirk, 2011, 228).

Kariyer Damsmanhgi: Insan kaynaklarmin en &nemli islevlerinden biri de
kariyer olanaklar1 konusunda c¢alisanlara danigmanlik yapmaktir. Calisanlarin
kendi konumlarinda sahip olabilecekleri terfi olanaklarini, i genisletmeyi,
rotasyon sartlarini vb. bilmeleri hem o6rgiit hem de ¢alisanlar agisindan fayda
saglamaktadir (Findikgi, 2000, 347). Danismanlik yoluyla ¢alisanlarin giiglii
ve zayif yonlerini belirlenirken yalnizca bireysel algilamalar1 degil orgiitsel
algilamalar1 da ortaya cikarilmaktadir. Kendi alanlarinda uzman olan
danigmanlar calisanlarin kariyerleri ile ilgili Onerilere bulunarak onlarin
kariyerlerini gelistirmeleri konusunda Onemli firsatlar yaratirlar (Ertiirk,
2011, 228).

Kariyer Planlama Merkezleri: Orgiit icinde yer alan, degerlendirme merkezi
olarak da bilinen orgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak igin orgiite destek
vererek calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmeleri konusunda katkida
bulunan, egitim ve damigmanlik hizmeti saglayan, is gerekleri ve kariyer
firsatlar1 hakkinda calisanlara bilgi veren, isbasi ve is dis1 egitimler
diizenleyen birimlerdir. Calisanlarin Kariyerlerini yonetmek ve bdlim
miidiirlerinden alinan bildirimleri degerlendirmek amaciyla kurulmuslardir.
(Akoglan Kozak, 2001, 97-98). Calisanlarin becerilerini gelistirmek igin
miilakatlar yapar, calisma gruplar1 olusturur, grup atdlyeleri ve kariyer
atolyeleri olusturur, yazili okuma geregleri ile kurslar diizenler, kariyer yollari
ile is geregleri konusunda bilgi aktariminda bulunur, beceri ve yetenek testleri
uygular, egitimler ve gelistirici programlar diizenler, calisanlarin kariyer

planlamalarini yapmalarina destek olur (Ertiirk, 2011, 277).

43



Kog¢luk Destegi: Bu yontemde belirli bir gruba, belirli bir hedefi
gerceklestirebilmeleri ig¢in 6zel ders, konferans, seminer vererek grubu
hazirlama amaglanir. Kogluk destegi kisi gereckeni 6greninceye kadar devam
eden bir siirectir. Kogluk yapan kisi, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini
iyilestirmek ve bireysel zayifliklarini giiclendirmek i¢in Orgiit disindan
danisman olarak gorevlendirilir (Tunger, 2011, 246-247). Kogluk destegi
yoneticilerin daha etkili iletisim, takim caligmasi, yetki devri ve zaman
tasarrufu yapmasini, c¢alisanlarin gelisimini, daha yenilik¢i ve sorumlu
davranmalarini, orgiitiin daha gercek¢i hedef belirleyip daha istikrarli bir
yonetim ekibiyle insan kaynaklarinin degisime daha kolay adapte olmasini
saglamaktadir (Calik, Eres, 2006, 118)

Egitim ve Gelistirme Programlari: Calisanlarin orgiit i¢inde yiiklendikleri ya
da gelecekte yiiklenecekleri yonetsel ve yonetsel olmayan islerde, bicimsel ya
da bigimsel olmayan egitim programlarina tabi tutulmasidir. Yonetsel
olmayan igler i¢in mesleki nitelik kurslari, yonetsel isler i¢in yiliksek lisans,
doktora vb. programlar segilebilir (Simsek, Oge, 2009, 271). Ayrica kisisel
gelisime paralel olarak gerceklestirilecek isbast ve is dist egitimlerin
sonuglar1 degerlendirilerek, egitim ve gelistirme programlar ile ilgili gerekli
diizenlemeler, giincellemeler yapilarak kariyer sisteminin etkililigi
arttirilabilmektedir (Diindar, 2009, 277).

Fonksiyonlar Arast Deneyim Icin Yatay Hareketler (Is Rotasyonu):
Calisanlarin orgiitte mevcut olan yerlerini yatay olarak degistirme yoluyla
gerceklestirilen kariyer gelistirme yontemidir. Calisanlarin Orgiit iginde
yapilan diger iglerin nasil yapildigini 6grenmelerini saglamayi amaglayan bu
programda rotasyona dahil olan ¢alisanlar orgiit yetkililerince kararlastirilan
belirli bir siireyi farkli boliimlerde calisarak gecirirler. Bu sayede orgiit ici
etkinlik artar, gelecekte yoneticilik yapacak adaylar hazirlanir, sosyal
biitiinliik saglanir, monotonluk ortadan kaldirilmis olur (Tunger, 2011, 247).
Orgiit hedefleri ile ortiisen yeni goérevlerle ya da yeni bir béliimle kars:
karsiya kalan calisan yeteneklerini gelistirme, yeni beceriler edinme, yeni bir
kariyer gelisim yolunu se¢me imkani elde eder. Bu yontemin etkili
olabilmesi, rotasyona tabi olacak c¢alisanlarin yeni mesleki bilgi ve beceriler
kazanmasi ile miimkiindiir. Calisanlarin mevcut bilgi ve becerilerinden

yararlanilirken, yeni bilgi ve beceriler edinmeleri de tesvik edilmelidir
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(Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2005, 209). Rotasyon; boliimler arasi biitiinlesmeye
katki saglar, farkli bolimlerde c¢alisan bireylerin takim c¢alismasina
yatkinligini arttirir, asir1 uzmanlasma sonucu ortaya ¢ikan dar bakis agisini
genisletir, calisanlarin bilgi birikimini ¢esitlendirir (Calik, Eres, 2006, 119).
Is Zenginlestirme: Calisanlara basari, kisisel gelisim, tannma olanagi
saglayacak, daha fazla sorumluluk yiikleyecek, yapilan isi daha anlamli ve
cekici hale getirecek sekilde isin iceriginin  degistirilmesi  ve
zenginlestirilmesidir. Bir is dizaym1 yontem olarak gelistirilmisse de
calisanlarin becerilerinin gelistirilmesine de katki saglamasindan dolay1
kariyer gelistirme araci olarak kullanilmaya baslamistir (Ozden, 2001, 168).
Yapilan c¢esitlendirme, calisanlarin yeni bilgiler edinmesi ve basarilari
konusunda dogrudan geribildirim almalarini, is yapis yonetimi ve siirecler
tizerinde etkinliklerinin artmasini, iletisim kaynaklarma dogrudan erigimlerini
saglar (Ertiirk, 2011, 229). Is zenginlestirme yoluyla ydnetim tarafindan
yapilan is planlama, karar verme yetkileri ¢alisanlarla paylasilarak calisanin
isinden igsel tatmin duymasi amaglanir (Calik, Figen, 2006, 116).

Ardsik Terfi Planlamasi: Yonetsel islerde gorevli olan calisanlarin, Orgiit
icinde yiikselme ihtimallerini belirleme ve terfi potansiyellerini
degerlendirmeye yoOnelik olarak yapilan planlamalardir. Her bir ¢alisanin
hangi yollar1 izleyerek terfi edebilecegi, hangi olasilik ve oranda terfinin
gerceklesebilecegi belirlenir. Bu yontemin temel amaci Orgiit iginde st
yonetim pozisyonlarina gelebilecek adaylar1 belirlemek ve onlar gelecege
yonelik hazirlamaktir. Bu sayede yonetsel pozisyonlarda yedekleme
yapilabilmektedir (Simsek, Oge, 2009, 272).

Kariyer Planlama Gruplari: Calisanlara bir hedef benimseterek, bu hedef
dogrultusunda onlar1 tesvik eden, c¢alisanlarin gelecekte elde edecekleri
kariyerlerini kontrol altinda tutmalarimi saglamaya calisan, Orgiit ic¢inde
olusturulmus ya da disaridan getirilen uzmanlardan olusan gruplara kariyer
planlama gruplar1 denilmektedir. Kariyer planlama gruplart; calisanlarin
kariyer gelisimine katkida bulunmak ic¢in hedeflerini iyi belirlemelerine,
kendi bilgi, beceri, tutumlarina uygun kariyer plani yapmalarina yardimeci
olmaktadirlar (Ugur, 2003, 259). Bu gruplar farkli amaglarla, farkli

diizeylerdeki calisanlarin katilimiyla olusturulur, bireysel ve orgiitsel kariyer
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hedefleri arasindaki ayrimlar belirlenmeye caligilirken bu kariyer hedeflerinin
biitiinlestirilmesi igin ¢aba gosterilir (Cift¢i, 2012, 155).

Kariyer Atélyeleri  (Workshops). Kariyer atolyelerinde yoneticilerle
calisanlarin bir araya geldigi gruplarda problemler tartisilir ve katilimcilarin
beklentileri agiklanir. Bu atdlyelerde yonetici gruplart ¢alisanlarin
problemlerini ve beklentilerini bilmektedirler. Calisanlarin kariyer planlar
degerlendirilirken diger ¢alisanlardan da bilgi saglanarak kendilerini mevcut
kaynaklara alistirmalarina yardimei olunur. Kariyer atélyeleri kariyer ortasi
ve kariyer sonu donemlerinde de diizenlenebilmektedir. Kariyer sonu
atolyelerinde c¢alisanlarin  emeklilige hazirlanmasina katki saglanmasi
amagclanirken; kariyer ortasi atdlyelerinde calisanlarin kariyer gelisimlerine
yardimc1 olmak, Orgiitte kalma siirelerini kariyer gelisimlerine bagli olarak
arttirmak amacglanmaktadir (Aytag, 1997, 141).

Yazili Kaynaklar, Alistirma Kitaplart (Workbooks): Yazili kaynaklar orgiitte
faaliyet gosteren her boliimiin gorevlerinin yer aldigi, ¢alisanlarin kariyer
secimi ve ilerlemelerini etkileyecek egilimler hakkinda demografik veri ve
bilgileri igermektedirler. Alistirma kitaplari ise kendi kendine analiz {izerinde
deneyler, kariyer planlamasi, kariyer amaglarmin yerlesimi, c¢alisan
sistemleri, poltika ve pratikler, kariyer uygunlugu, licret yonetimi politikalar
vb. konularda bilgiler iceren; ¢alisanlarin ilgi siirekliligini saglamak, bireysel
diisiinceye rehberlik yaparak calisanlar1 yonlendirmek amaciyla olusturulmus
kitaplardir (Aytag, 1997, 141). Bu kaynaklar araciligiyla saglanan bilgiler
organizasyonlarin ¢alisanlarla ilgili sistemlerini, politika, prosediir ve
uygulamalarini, iicret ve terfi politikalarin1 ve mevcut kariyer uygunluklarini
caliganlara aktarir (Ertiirk, 2011, 227).

Cifte (Dual) Kariyer Yolu: Bu yontem teknik agidan egitilmis profesyonel
calisanin kariyer gelistirmesi i¢in olusturulmustur. Profesyonellerin ve teknik
uzmanlarin yonetici olmadan uzmanhklarin1 gelistirerek Orgiite katki
saglamalarin1 amaglar. Calisanlar farkli alanlarda yoneticilik yapmadan da
ilerleyebilirler. Bu yaklagim finans, satis, pazarlama, IK vb. alanlarda bireysel
katkiyr tesvik amaciyla, yonetsel rolleri olmayan c¢alisanlara farkli ilerleme
yollar1 saglama gerekliligiyle olusturulmustur (Simsek, Oge, 2009, 271-272).
Oznel Programlar: Orgiit icinde yer alan emekliligi gelenler, kadinlar,

azinliklar gibi baz1 gruplara 6zel uygulanan kariyer gelistirme programlaridir
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(Aldemir, Ataol, Budak, 2001, 215). Emekli olacaklar i¢in uygulanan 6n
emeklilik danigmanligi, kadin ve azinliklar i¢in kariyer danismanligi, orta
kariyer safhasinda kariyer platosundaki yoneticiler i¢in canlandirma kurslari,
azinliklara fikir telkini, oryantasyon programlari, orgiitten ayrilacak olanlar
icin isletme dis1 yerlestirme programlari 6znel programlar arasindadir
(Cherrington, 1995, 347).

Online  Programlar Sunma: Critertion Inc. tarafindan saglanan
WorkforceVision programi gibi isverenlere ¢alisanlarinin egitim ihtiyaglarini
analiz etme imkani sunan programlar mevcuttur. Bu tlir programlar
araciligiyla ¢alisanin ismi iizerine tiklayarak daha onceki is deneyimlerine,
yetkinliklerine, kariyer yoluna ve hakkindaki diger bilgilere ulasmak
miimkiindiir. Bu programlar liderlik ve miisteri odaklilik gibi her bir yetkinlik
icin, ¢ubuk grafiklerle gosterilen bosluk analizi yoluyla kisinin giiglii ve zayif
yonlerine dikkat ¢eker. Bu sekilde orgiit ¢alisanin ihtiyaglarina yonelik
gelisimsel aktiviteler organize edebilir (Dessler, 2013, 357).

Psiko-Teknik Yontem: Bu yontem oOrgiitlerde teknik ve sosyal yapinin
biitiinlestirilmesi amaciyla uygulanmaktadir. Calisanlarin ise girislerinde ve
kariyer basamaklar1 arasi gecislerinde psikoteknik degerlendirmeler
yapilmasidir (Aldemir, Ataol, Budak, 2001, 215). Psikoteknigin temeli,
kisilerin fiziksel ve psikolojik yeteneklerini, kisilik yapilarmni, bilgi ve ilgi
alanlarmi analiz etmek, 6lgmek, Orgiitte kisi-is uyumunu kolaylastirmaktir
(Sabuncuoglu, 1997, 232). Psikoteknik yontemde ara¢ olarak psikolojik
kagit-kalem testleri, zeka testleri, s6zel ve sayisal yargilama testleri, yetenek
testleri, kisilik testleri kullanilir ve kisinin motivasyon, liderlik sekilleri, is
tercihleri, kiginin igsel tepki ozellikleri, bedensel-zihinsel-kisisel ozellikleri
vb. konularda yararli bilgilere ulasilir (Mathis, Jackson, 1994’den aktaran
Aytacg, 2001, 150-151).

Kariyer Gelistirmede Kisi ve Organizasyonun Sahip Oldugu

Sorumluluklar

Kariyer gelistirmede hem c¢alisanlara hem de orgiitlere birtakim sorumluluklar

yiiklenmektedir. Orgiitlerin sorumluluklari; ¢alisanlarin mesleki ihtiyaglarini dogru

olarak saptamak, oOrgiitiin sundugu firsatlari mesleki ihtiyaglarla uyumlastirmak,

iceriden terfi politikas1 uygulamak, calisanlara uygun olan goérevler vermek,
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caliganlara mesleki danismanlik yapmak, yardim ve degerlendirme programlari
hazirlamak, rotasyon, is zenginlestirme yontemlerini uygulamak, kariyer planlama
gruplar1 olusturmak, calisanlara ek olanak secenekleri sunmak, egitim olanaklar
saglamak ve onlarin bu konudaki g¢abalarini desteklemektir. Calisanlarin kisisel
sorumluklar1 ise; kariyer planlamasinda aktif rol oynamak, mesleki gelisim
etkinliklerine katilmak, ihtiyaglarini, degerlerini, kisisel hedeflerini belirlemek, yeni
firsatlar aramak, orgiitiin saglamis oldugu araglardan faydalanmak, tiim segenekleri
arastirmak, kisisel hayatinda mesleki ihtiyaglarina etki eden degisiklikleri anlamaktir

(Palmer, ¢ev. Sahiner, 1995, 89’dan aktaran Aytag, 1997, 156).

3.3.6. Kariyer Gelistirmenin Yararlari

Kariyer gelistirme hem 6rgiit hem de c¢alisan agisindan ¢esitli yararlar saglamaktadir.
Kariyer gelistirmenin orgiit agisindan yararlari; insan kaynaklar1 planlamalarinda yer
alabilecek isgilicii aciklarmi kapatmak amaciyla calisanlarin hazirlanmast ve
gerekiyorsa c¢alisan sayisinin arttirilmasi, kiiresel boyutta sirketler arasi c¢alisan
transferi yapma durumuna yonelik uygun calisanin yetistirilmesi, rehberlik hizmetleri
verilerek calisanin Orgiitii daha 1yi tanimasmin ve farkli kiiltiirlerden gelen
calisanlarla kaynagmasinin saglanmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma isteginin azalmasi
ve isgiicli devir oraninin diismesi, g¢alisanlara kariyer hedefleri verme yoluyla
performans artig1 saglanmasi, ¢alisan eskime ve asinmasinin engellenmesi, ¢alisanin
fark edilme, sayginlik, egitim gibi ihtiyaglarinin karsilanmasidir (Okakin, Sakar,
2015, 236-237). Calisanin is tatminini ve Orgiitsel bagliligini saglar, becerilerinin
gelistirilmesine ve zenginlestirilmesine imkan tanir (Aytag, 1997, 160-161).

Calisan agisindan kariyer gelisiminin yararlari; is performansinin yiikselmesi, terfi,
transfer gibi konularda yoneticiler tarafindan taninma, mentor ve sponsorlar bulma,
yOneticinin anahtar asti konumunda olarak goérevlerini yerine getirebilmesi igin
gerekli bilgi ve uzmanligl saglama, uluslar arasi projelerde ¢aligma imkani, yurtdigi
gorevlere talip olma, kisisel gelisimin hizlanmasidir (Okakin, Sakar, 2015, 236-237).
Kisinin kendi gelecegini, kariyerini planlamasina olanak saglayarak motivasyonunu
arttirtr.  Basart ve verimliligini arttirir.  Kisinin psikolojik basaris1 ve kimlik

tamamlamasi lizerinde de olumlu etkileri vardir (Aytag, 1997, 160-161).

Bu yararlarin saglanabilmesi etkin c¢alisan bir insan kaynaklar1 biriminin varlig: ile

miimkiindiir. Bu yararlara ulasabilmek i¢in hazirlanacak kariyer gelisim programinin
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iceriginde calisanlar1 elde tutmak i¢in yapilacak proje bazli caligmalar, egitim
faaliyetleri, is rotasyonu, is zenginlestirme, kogluk, kariyer danismanligi gibi

yontemlerden yararlanilmalidir (Okakin, Sakar, 2015, 236-237).

3.3.7. Kariyer Gelistirmede Etkili Olan Faktorler

Basarili kariyer gelistirme ve ilerleme igin etkili olan bazi faktorler; iyi bir
performans gdsterme, basariy1 ortaya koyma, sahip olunan nitelikler, isletmelerin
tanimirhig, akraba kayirma (nepotizm), kidemli ve deneyimli bir yonetici ya da
rehbere sahip olma, patrona veya list yonetime hos goriinme ¢abalari, (dalkavukluk),
mevcut bilgi ve becerilerini gelistirme, uluslararast deneyim, dil becerileri, amag
olusturma, dis goriiniistiir (Tunger, 2011, 254-256). Bu kavramlari kisaca agiklamak
gerekirse (Giiney, 2014, 162-165);

- Iyi Bir Performans Gosterme ve Basariyi Ortaya Koyma: Calisanlar basari
gosterdikleri, istekli ve girisken olduklar1 siirece yoneticileri tarafindan
kariyer gelisimleri konusunda destek gérmektedirler. Kariyerlerini gelistirme
amactyla devamli yol ve yontem arayisi i¢inde olan galisanlar kendilerini
yonetime tanitmak amaciyla; bulunduklar1 organizasyondaki kariyer
firsatlarin1 takip etme ve yararlanmaya calisma, yonetim tarafindan verilen
gorevlerde goniillii olma, proje takimlarinda aktif gorevler alma, kararlara
katilma, bilgi ve becerilerini her firsatta sergileme, toplantilara hazirlikl
gelerek fikirlerini agiklikla ortaya koyma, egitim-gelistirme programlar ile
sosyal etkinliklere katilma vb. davraniglar sergilemektedirler.

- Sahip Olunan Nitelikler: Mezun olunan okulun bilinirligi ve basarilar ile
kabul gormiis olmasi, bitirme derecesi, yiiksek lisans-doktora yapmis olma
gibi 6zelliklere sahip olma calisanlar1 kariyer gelistirme hedeflerine daha hizli
ve daha kolay ulastirabilecek niteliklerdir.

- Isletmenin Tammirligi: Cahsilan organizasyonun ulusal ve uluslar arasi
arenadaki tanmirligi, bu firmalarin ise alimlarda ve calisanlarina tanidiklar
imkanlar konusundaki profesyonel yaklasimlar1 ¢alisanlarimin kariyer
gelisimine verdikleri 6nemin derecesini arttirmakta, bu da calisanin kariyer

gelisimini kolaylagtirmaktadir.
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Akraba Kayirma (Nepotizm): Firmalarin kendi tanidiklarini, akrabalarimi
calistirmalar1 bu kisilere daha fazla kariyer imkani tanimalart sonucunu
dogurabilmektedir.

Kidemli ve Deneyimli Bir Yonetici ya da Rehbere Sahip Olma: Calisanlarin
calistiklar1 organizasyon ig¢inde kendilerini destekleyen, yonlendiren, zaman
zaman igine distiikleri ¢ikmaz durumlarda kendilerine yol gosterici olan bir
yonetici ya da rehberlerinin olmasi Kariyer gelisimlerini olumlu etkilemekte,
daha kisa zamanda kendileri i¢in daha dogru bir yol izlemelerine katki
saglamaktadir.

Patrona veya Ust Yonetime Hos Goriinme Cabalari: Yoneticiye hos
goriinmeye c¢alisarak kariyerinde ilerleme gosterme ozellikle az gelismis,
kurumsallik ve profesyonellikten uzak isletmelerde sik¢a goriilen bir
yontemdir. Kurum kiiltiirii ile ilgisi olmayan, kisilerin kendi kisilik
ozelliklerine bagli olarak bagvurdugu bu yontemde ¢alisanlar mesru olmayan
politik davraniglardan 6rnegin; yagcilik yaparak kariyer gelisimi hedeflerine
ulasabilmektedirler. Ancak yine de organizasyonel yoOnetim bicimi ve
anlayisina bagli olarak bu tarz davranislara miisamaha gosterilmeyen
kuruluglarda ¢alisanlarin sergiledikleri davraniglar ve tutumlar farklilik
gosterebilmektedir.

Mevcut Bilgi ve Becerilerini Geligtirme: Calisanin isi dogrultusunda
gelistirdigi bilgi ve becerileri, isini daha iyi yapabilmesine yonelik aldig
egitimler yonetim tarafindan destek gordiigiinde kisinin kariyer gelisimine
olumlu katki saglamaktadir.

Uluslararast Deneyim: Cok uluslu firmalarda daha ¢ok goriilmekle birlikte,
sirketler uluslararas1 alanda rekabet avantaji elde edebilmek maksadiyla
calisanlarmin  uluslararast deneyim kazanmalari konusunda kariyer
gelisimlerini desteklemektedirler.

Dil Becerileri: Sirketler uluslar arasi arenada rekabet edebilmek ve ortakliklar
kurabilmek amaciyla calisanlarinin en az bir yabanci dili iyi bilecek sekilde
secimine dikkat etmekte, iki veya daha fazla dil 6grenmeleri konusunda
gelisimlerini desteklemektedirler.

Amag Olusturma: Calisanlarin ileriye doniik amacg ve hedeflere sahip olmasi

da kariyer gelisimleri i¢in 6nem arz etmektedir. Gelecege yonelik hedefleri

50



olmayan calisanlar i¢in kariyer gelisimi s6z konusu olamayacagindan kisiler
calistiklar1 organizasyondan herhangi bir destek géremeyeceklerdir.

- Dis Goriiniig: Calisanlar her anlamda calistiklar isletmeyi dis ¢evreye karsi
temsil ettiklerinden dis goriintisleri bu temsilde bliyiik rol oynamaktadir.
Kisilerin  organizasyon tarafindan fark edilip kariyer gelisimleri
desteklenmesi i¢in dis gorilinlisleri ile kariyer gelisimlerinde hedefledikleri

mevkiyi doldurmalari, en iyi bi¢imde temsil etmeleri gerekir.

Kariyer gelistirme konusuna yonelik degerlendirmelerin akabinde son zamanlarda
ortaya ¢ikan yeni kariyer yaklasimlari olan Sinirsiz Kariyer ve Cok Yonli Kariyer
yaklasimlar1 ele almacaktir; ardindan da diger kariyer yaklasimlari olarak ki
Basamakli Kariyer Yolu, Esnek Kariyer, Portfoy Kariyer, Sirket Sonrasi (Post-

Corporate) Kariyer incelenecektir.

3.3.8. Yeni Kariyer Yaklasimlari

Kariyer yaklagimlarinda meydana gelen son yillardaki gelismeler ile bireyin kariyeri
tizerindeki sorumlulugu artmig, rekabet¢i ortamda kendini basgkalarindan ayirt
edebilecek temel yetkinlikleri gelistirmesini zorunlu kilmistir. Yasanan degisimler
sonucu kisiler kariyerlerini tek bir organizasyonla sinirlamayip daha genis bir bakis
acistyla kariyer hedeflerini olusturmaktadirlar. Gilinlimiizde bilgi kaynaklarmin da
farkli yollardan, kisa siirede ulasilabilir olmasiyla beraber kisisel gelisim agisindan
bireylere cesitli secenekler sunulmaktadir. Kisiye de kendisini dogru analiz ederek
tutarli adimlar atip kariyer yolunda saglam adimlarla ilerlemek kalmaktadir (Diindar,

2010, 287).

Gecgmisten gilinlimiize isletmelerin Orgiit yapilarinda ortaya ¢ikan degisikliklerin ve
calisanlarin beklentilerinde meydana gelen degisimlerin sonucu olarak; ¢alisanlarin
kariyer gelisimleri tek bir orgiite bagli yasam boyu kariyer gibi sabit, dogrusal,
siireklilik arz eden geleneksel yonelimlerin disina ¢ikmig, orgiitiin etkisinden c¢ok
kisilerin kendi kariyerlerinden sorumlu olacaklar1 daha hareketli, degisken, cok
yonlii, sinirsiz bir nitelik kazanmistir (Aytemiz Seymen, 2004, 81-86). Bu yeni
kariyer yonelimleri ile kariyer gelisimi; ¢cok yonlii ve siirsiz kariyer boyutlariyla

karsimiza ¢ikmaktadir.
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3.3.8.1. Simirsiz (Boundaryless) Kariyer

Kavram ilk kez Arthur (1994) tarafindan ortaya atilmig ve yine Arthur ve
Rousseau’nun (1996) calismalarinda kariyer gelecegine yonelik belirsizligi ortaya
¢ikarmalar kuramcilar ve uygulamacilar arasinda ilgi gormiistiir (Aytemiz Seymen,
2004, 86; Tiirkmen, 2011, 23’den aktaran Onay, Zel, 2011, 267). Geleneksel kariyer
yaklasimlarmin aksine, isle ilgili faaliyetlerin tek bir organizasyon ile
sinirlandirilamayacagini, bu durumun kariyer hareketliliginde cesitlilik yaratacagini
ifade etmektedir (Diindar, 2010, 287). Geleneksel kariyer, bir ya da birkag
isletmedeki mesleki gelisme iken; siirsiz kariyer, tek bir orglitiin sinirlarini asan

ardisik is olanaklaridir (Sullivan, 1999, 458; Aytemiz Seymen, 2004, 86).

Arthur ve Rousseau, sinirsiz kariyerin tek bir kariyer modelini ifade etmekten cok,
geleneksel kariyerin varsayimlarina karsi ¢ikan bir kariyer modelini oldugunu, farkl
igverenler aras1 hareketliligi icerdigini, mevcut isvereninin disinda da gecerliligi
oldugunu, orgiit dis1 bilgi ve iliski aglar ile siirdiiriildiigiinii, geleneksel orgiit
siirlarinin hiyerarsi ve ilerleme ilkelerinin kirilmastyla kariyer firsatlarinin kisisel ya
da ailevi nedenlerle reddedilmesi sonucu kariyer aktoriiniin yapisal sinirlamalar
olmaksizin sinirsiz bir gelecek algilamasi ile ortaya c¢iktiginmi ileri sitirmiislerdir
(Mirvis, Hall, 1994, 368-369; Cakmak Otluoglu, 2011, 71). Tablo 2’de geleneksel ve

sinirsiz kariyerin karsilastirilmasina yer verilmistir.

Tablo 2: Geleneksel ve Simirsiz Kariyer’in Karsilagtirmasi

Geleneksel Kariyer | Simirsiz Kariyer
Istihdam Tliskisi Is giivencesine Istihdam edilebilirlige
karsilik baglilik karsilik performans ve
esneklik
Simirlar Bir ya da iki isletme | Cok sayida isletme
Beceriler Isletmeye 6zgii Aktarilabilir
Basar1 Olciitii Ucret, terfi, statii Psikolojik acidan anlamli
gelen is
Kariyer Yonetiminde Orgiit Birey
Sorumluluk
Egitim Formel programlar Isbast
Onemli Ozelligi Yasa bagh Ogrenme odakli

Aytemiz Seymen, Oya, Geleneksel Kariyerden Simirsiz ve Dinamik/ Degisken Kariyere
Gegis: Nedenleri ve Sonuclar1 Uzerine Yazinsal Bir inceleme (Uludag Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2004), 89;  Cakmak Otluoglu, Ovgii, Cahsma Yasamindaki Giincel
Gelismeler Dogrultusunda Degisen Kariyer Yaklasimlar1 ve Orgiite Baghhga Etkisine Iliskin
Bir Arastirma (Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2011), 68 ve Sullivan, S.E.; 1999;
The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda (Journal of Management,
1999), 458’den uyarlanmustir.
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Sinirsiz kariyer tutumlari siirsiz diistince yapisi (psikolojik hareketlilik) ve orgiitsel

hareketlilik tercihi (fiziksel hareketlilik) alt boyutlarinda incelenmektedir.

Strsiz - Diigiince  Yapist  (Psikolojik Hareketlilik): Kisinin zihnindeki
sinirsizlik diisiincesini ifade eder (Sullivan, Arthur, 2006, 21; Kale, Ozer,
2012, 177). Sirsiz diisiince yapisindaki kisi orgilitsel sinirlar 6tesinde aktif
iliskiler olusturma ve devam ettirme konusunda isteklidir (Seger, Cinar, 2011,
52). Gii¢li i¢ ve dis aglar tarafindan desteklenen kisi, kesfedilecek kariyer
firsatlar1 oldugunda, Orgiit de dikey hareketlilik yaninda yatay hareketlilik
imkanlar1 taniyorsa siirsiz kariyer tutumlari sergileyebilir (Clarke, 2009, 12;
Kale, Ozer, 2012, 177). Sinirsiz diisiince yapisinda olan kisinin motivasyon
kaynaklar1 ise baglilik, 6zerklik ve ilgidir (Segers ve dig., 2008, 215; Kale,
Ozer, 2012, 177).

Orgiisel Hareketlilik Tercihi (Fiziksel Hareketlilik): Kisinin fiziksel olarak
gorev, is, orgiit ve tilke degistirmesini ifade eder (Sullivan, Arthur, 2006, 21;
Kale, Ozer, 2012, 177). Siirsiz kariyer tutumu temelde psikolojik olmakla
beraber firmalar arasi, fiziksel istihdam hareketliligini de igerir. Orgiitsel
hareketlilik egilimi yiiksek olan birey, bir¢cok isveren arasinda kariyerini
stirdiirme konusunda kendisini rahat hissetmektedir (Briscoe, Hall, Frautschy
DeMuth, 2006, 31, Secer, Cinar, 2011, 52) Orgﬁtsel hareketlilik tercithinde
motivasyon kaynaklar1 para, statii, ilerleme ve ilgi iken istthdam giivenligi
motivasyonda 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmamaktadir (Segers ve

dig., 2008, 215; Kale, Ozer, 2012, 177).

Sinirsiz kariyerin, sadece fiziksel ya da sadece psikolojik hareketlilik boyutlarindan

birini icermek yerine kisinin, hem fiziksel hem de psikolojik boyutlar arasinda

ilerlemesinin bir kombinasyonu seklinde oldugu ileri siiriilmektedir. Bununla beraber

fiziksel ve psikolojik hareketlilik diizeyleri, kisilerin cinsiyetleri, sahip olduklar

kariyer yetkinlikleri, bireysel farkliliklar1 ve gelmis olduklar kiiltiire gore
degisebilmektedirler. (Sullivan, Arthur, 2006, 21-26, Cakmak Otluoglu, 2011, 78-

79).
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3.3.8.2. Cok Yonlii (Degisken, Protean) Kariyer

Cok yonlii kariyer kavrami da Hall (1976, 1996, 2002) tarafindan gelistirilmis olup,
orglit yerine birey tarafindan yonlendirilen, bireysel belirlenmis hedeflere yonelik,
yasam evrelerini biitiinsel olarak kapsayan, objektif basaridan ¢ok subjektif basari
odakli, birey ve cevre arasindaki iliskiler degistik¢e birey tarafindan zaman iginde
yeniden olusturulan kariyeri ifade etmektedir (Hall, 1996, 8; Briscoe, Hall, Frautschy
DeMuth 2006, 31; Aytemiz Seymen, 2004, 91).

Cok yonli kariyer kavrami, kariyerin siirsizlik ve esneklik boyutlarimi kapsamakla
birlikte; kisilerin degisken 6z gereksinimlerini karsilama konusunda kariyerlerini ne
sekilde bigimlendirdiklerini géstermektedir. Calisanlarin, yeni olanak, belirsizlik ve
giivencesizliklere  verecekleri  tepkilerin  nasil  kavramsallastirilabileceginin
anlasilmasimi saglamada yol gésterici olmaktadir (Harley ve dig., 2004:341). Tablo

3’te geleneksel ve ¢ok yonlii kariyer arasindaki karsilastirma yer almaktadir.

Tablo 3: Geleneksel ve Cok Yonlii Kariyerin Karsilastirmasi

Geleneksel Kariyer | Cok Yonlii Kariyer
Sorumluluk Orgiit Kisi
Temel Degerler Ilerleme Ozgiirliik — Kisisel Gelisim
Hareketlilik Derecesi Diisiik Yiiksek
Basari Kriteri Objektif Psikolojik / Siibjektif
Anahtar Tutum Orgiite Baglilik Is Tatmini, Meslege Yonelik

Cakmak Otluoglu, Ovgii, Calisma Yasamindaki Giincel Gelismeler Dogrultusunda Degisen
Kariyer Yaklasimlar1 ve Orgiite Baglihga Etkisine iliskin Bir Arastirma (istanbul Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2011), 82; Hall Douglas T., The Protean Career: A Quarter-Century
Journey (Journal of VVocational Behavior, 2004), 4’ten uyarlanmistir.

Cok yonlii kariyer kendi kendini yonlendiren (6z-yonetimli) kariyer ve degerlere

gore yonlendirilen (deger odakli) kariyer alt boyutlarina sahiptir.

- Kendi Kendini Yénlendiren (Oz-Yonetimli) Kariyer: Kisisel ustalik ile
iliskilendirilen bu tutumda kisi kariyer gelisimini kisisel degerlerine gore
aktif olarak yonetmektedir(Mirvis, Hall, 1994, 371; Greenhaus, Callanan,
2006, 45’den aktaran Secer, Cmar, 2011, 52; Briscoe, Hall, Frautschy
DeMuth, 2006, 31). Bu tutuma sahip olan bireyler istihdam giivenligi ile daha
az motive olurken, basar1 ve kisisel gelisim ile yonlendirilmektedir (Hall,
2004, 10; Hall, Moss, 1998, 43; Onay, Vezneli, 2012, 195; Segers ve dig.,
2008, 215).
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- Degerlere Gore Yonlendirilen (Deger Odakli) Kariyer: Kisinin kariyer ile
ilgili degerlerini kendi kosullarina gore tanimladigi, kariyer basarisini da bu
kosullar iizerinden degerlendirdigi kariyer tutumudur (Greenhouse, Callanan,
2006, 45°den aktaran Secer, Cmar, 2011, 52; Briscoe, Hall, Frautschy
DeMuth, 2006, 31). Kisi; para, statii, terfi gibi dis giidiileyiciler yerine, kisisel
idealleri ve prensiplerini koruyarak motive olmaktadir (Hall, 2004, 2;
Hall,1996, 9; Onay, Vezneli, 2012, 195; Segers ve dig., 2008, 215).

Cok yonlii kariyer ile sinirsiz kariyer tutumlari, birbirleriyle iliskili ama bagimsiz
kavramlardir. Cok yonlii tutum sergileyen birey, bagimsiz davranmasina ve isiyle
ilgili tercihler yapmasina ragmen, caligma sinirlarin1 agsmayabilir. Sinirsiz diisiince
yapisina sahip olan kisi de ¢alistig1 orgiite bagh kalarak kariyerinde ilerlemeyi tercih
edebilir. Bu tutumlar bireyin is deneyimlerine etki ederken davranmiglarina farkli

bigimlerde yansiyabilir. (Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth, 2006, 32)

3.3.8.3. ki Basamakh Kariyer Yolu

Teknik ve yonetsel kariyeri bir araya getiren bu yaklagim, teknik egitim alarak
kariyerinde belli bir uzmanlhiga erismis c¢alisanlarin yonetim kademelerinde
ilerlemeleri ve bu siiregte olusabilecek problemlerin ¢6zlimiine ydnelik ortaya

cikmustir. (Bingol, 2013, 352; Salihoglu, 2014, 19).

Teknik islerde basarili olan calisan, yonetimde gorev almaya bagladiginda teknik
Ozelliklerini zamanla kaybetmektedir. Teknik nitelikleri yiiksek olan galisanlarin
kavramsal beceri gerektiren yonetim kademelerinde her zaman basariya ulagsmalari
mimkiin degildir. Bu noktada yapilmas1 gereken teknik islerde basarili olan
calisanlarin yonetim gorevine getirilmeden Once mutlaka hazirlik asamasindan
gecirilmesi ve motivasyonlarinin artirilmasidir.  Ancak statii, prestij, kendini
gerceklestirme, yiiksek tlicret vb. olanaklara sahip olmak icin yonetsel gorevlerde yer
almak isteyen ¢alisanlarin oncelikle degerlendirmeye alinarak yonetsel pozisyonlarda
basarili olma ihtimallerinin arastirilmasi, basarili olacaklarina kanaat getirilen
calisanlarin  motive edilerek  yOnetim  gorevlerine hazirlanmasi,  ¢esitli
yonlendirmelerle kisisel gelisimlerine oOrgiit tarafindan katkida bulunulmasi
gerekmektedir. Calisanlarin da bireysel olarak kendilerini yoOnetsel gorevlere
tastyacak aksiyom planlar1 ortaya koyup uygulamaya gegirmeleri gerekmektedir
(Diindar, 2010, 287-288; Aldemir, Ataol, Budak, 2001, 242).
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3.3.8.4. Esnek Kariyer

Esnek orgiit yapilariin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bu yaklasimda
organizasyonlar c¢alisanlarina ayrim gozetmeden gelisme ve ilerleme imkani
sunmaktadir ve ¢alisanlar birden fazla isi ayn1 zamanda yapabilme bilgi ve becerisine

sahiptir (Waterman, Waterman, Collard, 1994, 88).

Calisanlarin kariyerlerinde belirli sinirlar iginde, mevki ve statiiye bagli, dikey olarak
degil, yetkinlikleri ile baglantili olarak esnek bir bigimde ilerlemelerinin s6z konusu
oldugu kariyer yaklasimidir. Bu yaklasimda ¢alisanlara kendi Kkariyerlerini
yonetmeleri sorumlulugu verilmesi Ongoriilmektedir. Bu dogrultuda, kurum
yonetiminden beklenen ise, c¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri i¢in uygun
kosullar1 ve araclari saglamalaridir. Boylelikle, orgiit ve calisanlar arasinda daha

profesyonel iligkiler kurulabilmektedir (Peiperl, Baruch 1997, 10-11; Akin, 2005,6).

Proje bazli ekip calismalarinda yaygin olarak goriilen bu yaklasimda basarisizliga
ugramamak adina calisanlarin kendilerini siirekli degerlendirerek meydana gelen ya
da gelebilecek olan degisikliklere adapte olup kendilerini yenilemeleri, gelistirmeleri,
rekabet giiclerini siirekli arttirmalar1 gerekmektedir. Kariyer hedefleri belirlenirken
ve sonrasinda bu hedeflere ulagsmak igin yapilan ¢aligmalarda genis bir bakis agis1 ile

degerlendirilmelerin yapilmasi 6nemlidir (Diindar, 2010, 287-288).

3.3.8.5. Portfoy Kariyer

Kavram ilk kez Handy (1994) tarafindan ortaya atilmistir. Bu yaklasima gore
giinlimiizde kisiler tek bir Orgiite ve licrete bagli, tam zamanl ¢alismaktan ziyade
bagimsiz ¢alismay: tercih ederek yaptiklari isin karsihgmi almaktadirlar. Isin
temelini miisteri ve miisteri talepleri olusturdugundan kisi kariyerine iligkin 6nemli
sorumluluklar almaktadir. Bilgi, beceri ve yetkinliklerini gbz oniinde bulundurarak
kendi portfoylinii olusturmak ve disaridan gelecek is olanaklarini degerlendirmek
durumunda kalmaktadir (Diindar, 2010, 287-288). Portfoyiin amaci deger yaratan
becerilere sahip olarak ya da ayni anda birden ¢ok miisteri ile ¢alisarak riski azaltmak
ve risk yonetmektir. Bununla birlikte istthdam giivencesi orgiitten ¢ok sahip oldugu

portfoyiine baglhidir. (Cakmak Otluoglu, 2011, 88).

Portfoy kariyer yaklagiminda ¢alisan bir orgiite bagli olarak tam zamanli calisan

degil, bagimsiz ve yaptigr isin karsiligini alan kisidir ve c¢alisan i¢in is 6nemlidir.
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Birden ¢ok miisteri ile ¢alisabilir ve birden ¢ok isi yapabilir. Orgiit acisindan ise
calisan, hiyerarsik yapida yiikselmek yerine belirli bir gérev i¢in ige alinir. Egitim ve
gelistirme Orgiitiin  degil bireyin sorumlulugundadir. Kisa vadeli performans
sonuglarma bakildigindan esnek calisanlar icin calistiklar1 organizasyon iginde
kariyer basamaklari s6z konusu degildir. Bu yaklasimda var olan esnek is
uygulamalari nedeniyle birgok ¢alisan birden fazla beceri sahibi olarak isgiicii
piyasasindaki aranirliklarini artirmaktadirlar (Whymark, Ellis, 1999, 117°den aktaran
Dikili, 2012, 478).

Portfoy kariyerin, olumlu ve olumsuz yanlarimin varligini ileri siiren gorisler
mevcuttur. Olumlu yanlarini ileri siiren gorlise gore, portfoy kariyer calisanlara
Ozgurlik ve secim imkani sunmakta, ¢alisanlarin kendi islerinin kontroliinii elde
etmelerini saglamaktadir. Olumsuz yanlarini ileri siiren goriise gore ise portfoy
kariyerin hareketliligi, proje bazl ¢alisma, ongoriillemeyen miisteri talepleri, siirekli
var olan risk ve istthdam giivencesinin olmayisi gibi 6zellikleri nedeniyle ¢alisanlar
lizerinde yaratacagi etki tartigma konusu olmaktadir. Ayrica portfoy kariyerin
calisanlarin tcret, 6diil ve iyi ¢alisma kosullarindan yararlanamamalarina neden
oldugunu ve esnek calismanin bir diger tiirii oldugunu iddia etmektedirler. Yine
portfoy kariyer konusunda yapilan uygulamali ¢alismanin smirli olmast bir baska

elestiri noktasidir (Cakmak Otluoglu, 2011, 92-93).

3.3.8.6. Sirket Sonrasi (Post-Corporate) Kariyer

Kavram ilk kez Peiperl ve Baruch (1997) tarafindan ortaya atilmis olup geleneksel
kariyere bir alternatif olarak biiyiik sirketlerde siklikla rastlanan kiigiilme ve dis
kaynaklardan yararlanma (outsourcing) vb. nedenlerle kendi istekleri dahilinde ya da
disinda isten c¢ikarilan calisanlarin Orgiitlere kendi uzmanlik alanlarn ile ilgili
konularda disaridan hizmet saglamalari seklinde ifade edilerek kariyer kavramini
orgiit disina tasimistir. Bu yaklasima gore bir orgiitte kariyerleri sona eren ¢alisanlar
kariyerlerini orgiit disinda da devam ettirebilmektedirler (Peiperl, Baruch, 1997, 16-
17)

Calisan, girisimci ya da bagimsiz uzman olarak sirketlere disaridan katka
saglayabilmektedir. Girisimci olarak sahip oldugu isletme ile ¢esitli orgiitlere
profesyonel igbirligi, dis kaynak saglama veya girisimde bulunma yollarindan birini

kullanarak hizmet saglarken, bagimsiz danigsman olarak gecici ¢alisma, danigmanlik
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veya sozlesmeler ile hizmet saglayabilmektedir. Sirket sonrasi kariyere sahip olan
calisanlarin 6diil olarak algilari, terfi veya yeni bir pozisyon sekline degil; gelir
yaratma, kar arttirma, c¢alisanin kendi isini kurmasi vb. ticari basar1 saglamaya
yoneliktir. Sirket sonrasi Kariyerin olumlu yanlar1 ¢alisanlara bagimsizlik ve ortaya
¢ikan firsatlara ¢abuk uyum saglama esnekligi sunmasi ile ig-aile dengesinin daha
kolay kurulmasinit saglamasidir. Olumsuz yanlar1 ise calisanlarin orgiit disinda
bagimsiz olarak islerine kolay devam edebilmelerinde sorunlar meydana gelebilmesi,
bazi calisanlarin esnek bir orgiitten ¢ok belirli bir rutine baglh kalarak daha iyi
performans sergileyebilmesi, her g¢alisanin kendi isini kurmak istemeyebilmesidir

(Cakmak Otluoglu, 2011, 95-96).

Kariyer ve kariyer gelistirme kavramlari ile yapilan agiklamalar sonrasinda asagidaki
boliimde kisilik 6zellikleri - kariyer gelisimi tarafindan etkilendigi diistiniilen ve bu
arastirmanin bagimli degiskeni olan kariyer memnuniyeti kavrami ve kariyer

memnuniyetini agiklayan teoriler iizerinde durulacaktir.

3.4. Kariyer Memnuniyeti Kavram ve Tanimi

Kariyer memnuniyeti, bireylerin is deneyimleri sonucunda olusan olumlu psikolojik
(icsel) ya da isle ilgili (digsal) sonuglar veya basarilar; kariyerle ilgili hedef ve
beklentilere ulagsma derecesine iligkin algilaridir (Judge ve dig., 1995, 3; Aktas, 2014,
199; Sakal, Yildiz, 2015, 6613). Kariyer memnuniyeti hem bireylerin kariyerlerinden
edindikleri mevcut tatmin ve basarilar hem de gelecekte elde etmeyi umut ettikleri
kariyer ilerlemeleri i¢in olusturduklari algilardir (Nauta ve dig., 2009, 236; Sakal,
Yildiz, 2015, 6613).

Kariyer memnuniyetinin ig¢sel ve dissal sonuglar1 objektif ve subjektif boyutlar olarak
da ifade edilebir. Objektif kariyer memnuniyeti, kisinin tiicret ve terfi gibi
konulardaki degerlendirmelerini ve tatmin derecesini yansitirken; subjektif kariyer
memnuniyeti, kisinin bireysel kariyer gelisimi ve basarisina iliskin 6znel algilamalari
ve degerlendirmeleri ile olusmaktadir. (Judge ve dig.,1995, 485-486; Ng ve dig.,
2005, 367; Avci, Turung, 2012, 45).

Bir diger tanima gore ise kariyer memnuniyeti, kisinin bulundugu pozisyondan veya
kariyer basamagindan duydugu memnuniyeti ifade etmektedir (Heslin, 2005, 114;
Celik, 2012, 104). Kisilerin bulunduklar1 statii ile gelirleri konusundaki
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degerlemeleri de kariyer memnuniyeti olarak tanimlanmaktadir (Schein, 1978’den
aktaran Celik, 2012, 104). Kisinin is ve ilerleme potansiyeli konusundaki
degerlendirmeleri de bir diger kariyer memnuniyeti tanimidir (Greenhaus
Parasuraman, Wormley, 1990, 69; Celik, 2012, 104). Kisilerin kariyerleri ile ilgili
degerlendirmeleri olumlu oldugunda kariyer memnuniyeti artmakta, olumsuz
degerlendirmeler memnuniyetsizlik ile sonuglanmaktadir. Kariyer memnuniyetinin
olmadig1 durumlarda ise ¢alisanlar olas1 kariyer gelisimi yollarin1 aramaya meyilli

olacaklardir (Nauta ve dig., 2009, 236).

Yapilan aragtirmalar kariyer memnuniyetinde bes temel faktoriin 6nemi iizerinde
durmaktadir; mesleki basarilar, genel mesleki hedefler, gelire iliskin hedefler,
meslekteki ilerlemeler ve yeni beceriler edinme (Greenhaus, Parasuraman, Wormley,
199, 65; Demirdelen, Ulama, 2013, 68; Celik, 2012, 104; Sakal, Yildiz, 2015, 6613).
Kariyer memnuniyeti; aile sorumluluklari, stres, saglanan hizmetlerin Kkalitesi,
odillendirme, isin nasil organize edildigi gibi birgok faktorden de etkilenmektedir
(Lepnurm ve dig., 2006, 243; Celik, 2012, 104). Cinsiyet, bulunulan kariyer
basamagi, kisilerin 6zellikleri, igin 6zellikleri, yoneticilerin tutumlari, gelir seviyesi,
egitim seviyesi gibi bir ¢ok faktoriin de kariyer memnuniyetini etkiledigi
distintilmektedir (Boles, Wood, Johnson, 2003, 99; Saltzstein, Ting, Hall Saltzstein,
2001, 452; Celik, 2012, 104).

Kariyer memnuniyetinin olumlu ve olumsuz orgiitsel sonuglarini belirlemek
amactiyla yapilan arastirmalarda kariyer memnuniyetinin performans, baghlik, isten
ayrilma niyeti, degisime destek ve elde edilen kazanglar gibi degiskenlerle iliskili
oldugu bulunmustur. (Igbaria, Greenhaus, Parasuraman, 1991, 152; Gaertner, 1989,
540; Celik, Turung, Bilgin, 2014, 494).

3.4.1. Kariyer Memnuniyetini Ac¢iklayan Teoriler

Kariyer memnuniyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalarin biiyiik bir boliimii Vroom’un
Beklentiler Teorisi ile Kisi-Cevre Uyumu Teorisi’ne dayandirilmaktadir. Bu teoriler

asagida kisaca agiklanmaktadir.

3.4.1.1. Vroom Beklentiler Teorisi

Gudiillenmede Siire¢ Kuramlari, giidiilenmenin biligsel yonii ve giidiileyiciler

arasindaki iligkiler ile ilgilenir. Siireg Kuramlar1 iginde yer alan Vroom’un

59



Beklentiler Kurami da algilanan iliskiler, gilidiilemenin kavramsal belirleyicileri
tizerinde durur (Yiksel, 2000, 142). Bu teoriye gore; belirli bir bi¢gimde davranma
egiliminin derecesi, belirli bir sonucun bu davranisi izleme beklentisinin derecesine

ve bu sonucun kisi i¢in ¢ekiciligine baghdir (Robbins, 2003, 173 ; Oztiirk, 1994, 58).

Ug ana kavramui vardir; gekicilik, aragsallik (performans — giic iliskisi) ve beklenti
(performans — odiil iligkisi). Cekicilik, bireyin belirli bir ¢iktiy1 isteme derecesidir.
Aragsallik, ikinci diizeyde bir ¢iktiya ulagabilmek igin birinci diizey ¢iktinin
kullanimidir. Bireyin daha yiiksek bir basar1 gostermek icin glidillenme nedeninin
terfi etme istegi olmasi1 buna 6rnek olarak gosterilebilir. Beklenti, belirli bir hareket
veya ¢abanin belirli bir ¢iktiya ulagtirma olasiligidir. Kuram bireylerin davranis
secimlerini nasil yaptiklarmi, kiginin amaglar ile isteki davraniglari arasindaki

iliskiyi inceler. (Yiiksel, 2000, 142-143).

Bu teori; her calisanin tatmin beklentisini en {ist diizeye ¢ikarmaya calistig1 kisisel
¢ikar kavramina dayanir, beklenen davranislar tizerinde durur ve kisinin beklentileri
ile ilgilenir. Calisanin gosterecegi ¢abanin derecesini nesnel sonuglar yerine kendi
performans beklentileri, odiiller ve amag¢ tatmini belirler (Robbins, 2003, 173;
Oztiirk, 1994, 60).

Birey gosterdigi caba, performans ve elde edecegi oOdiillerin kendisi i¢in Onemi
dogrultusunda motivasyona ulagir. Yoneticilerin, bireyleri motive etmek i¢in, her bir
kisi i¢in hangi cesit ddiillerin dnemli oldugunu belirlemesi gerekir. Ayrica yonetici,
calisanin performansi ile 6diil arasinda da iliski kurmalidir (Cetin, Basim, 2014,

152).

Beklentiler teorisine gore, her calisganin tatmini; beklentisini en iist diizeye
cikarmaya calistig1 kisisel ¢ikar kavramina dayanir, beklenen davraniglar iizerinde
durur ve kisinin beklentileri ile ilgilenir. Calisanin gosterecegi ¢abanin derecesini
nesnel sonuglar yerine kendi performans beklentileri, d6diiller ve amag tatmini belirler
(Robbins, 2003:173; Oztiirk, 1994:60). Buna gére yaptigi is ve bulundugu
pozisyonda beklentilerini karsilayan c¢alisanlarda kariyer memnuniyetinin yliksek

olmasi beklenmektedir.

60



3.4.1.2. Kisi — Cevre Uyumu Teorisi

Kisi-¢cevre uyumu teorisi ise, kisilerin is, orgiit, grup veya meslek gibi kendilerinin
icinde bulundugu cevre ile aralarinda olusan eslesme, uygunluk, bagdasma ya da
benzerligin derecesi olarak tanimlanmaktadir ve calisanlarin kiiltiirleri, ihtiyaglari,
tercihleri, yetenekleri ile Orgiit yapilari, kaynaklar, odiiller ve rollerin uyumuna
dayanmaktadir (Kristof, 1996, 1; Ostroff, Schulte, 2007°den aktaran Irak, 2012, 14;
Pervin, 1968; Schneider, 1987, 440; Warr, 2007°den aktaran Irak, 2012, 14; Dawis
ve Lofquist, 1984’ten aktaran Celik, 2012, 104). Kisiler ¢alistiklar1 organizasyonda
bu uyuma ulastiklarinda kariyer memnuniyetlerinin de yiiksek olmasi

beklenmektedir.

Buraya kadar kisilik, kariyer ve kariyer memnuniyeti ile ilgili agiklamalar
yapilmistir. Bu boliimiin ardindan tilkemizde ve yabanci iilkelerde kisilik 6zellikleri,
kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyeti konusunda, bu degiskenlerin birbirleri ve
farkli degiskenler ile aralarindaki iliskiyi ve olasi etkiyi inceleyen daha 6nce yapilmis

olan calismalardan bahsedilecektir.
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4. KIiSILIK OZELLIKLERI VE KARIYER GELISIMININ KARIYER
MEMNUNIYETI UZERINE ETKIiSI

Holland’in gelistirdigi Kisilik — Kariyer Se¢im Modeli’ne gore kariyer se¢ciminde
etkili olan temel kriterler; insanlarin farkli meslekleri tercih ettigi, kisilikleri ile
uyumlu isleri tercih eden kisilerin daha basarili ve mutlu oldugu, kisilik

farkliliklarinin insanlarin mesleki tercihlerini etkiledigidir (Ozen Kutanis, 2003, 66).

flgili yazin incelendiginde yeni kariyer yaklasimlari olan sinirsiz ve ¢ok yonlii
kariyer ile ilgili bir¢ok teorik ve uygulamali ¢alisma yapildigi gériilmiistiir. Yapilan
arastirmalar genellikle bankacilik, finans, turizim, egitim, saglik sektorleri,
akademisyenler, ptt calisanlari, lisansiisti egitim goéren Ogrenciler iizerine
yogunlagmistir. Sinirsiz  kariyerin; gelisimi, ¢ift yonli kariyer yolu, calisma
lokasyonu se¢iminde makro ¢evresel faktorler, ise alim yiikiimliiliikleri, kurumsal
kaynaklar, sosyal sermaye — |bilgi tiri — organizasyonel performans,
isteyerek/istemeyerek yapilan ¢alismalara gosterilen tepki, uluslar arasi calisanlar,
ogrenme, oOrgiitsel karar alma, psikolojik basar1 vb. degiskenlerle iliskisi incelenmis,
sinirsiz  kariyer tutumuna yonelik verilen miicadele irdelenmistir. Cok yonli
kariyerin; orgiitsel 6grenme iklimi, kariyer ¢iktilar ile iligkisi arastirilmis, teorik

calismalarla kavram daha da netlestirilmeye ¢alisilmistir.

Briscoe Hall ve Frautschy DeMuth (2006) kisilik 6zellikleri ile sinirsiz ve ¢ok yonlii
kariyer iligkisini inceleyen arastirmalarinda; proaktif kisiligin sinirsiz ve ¢ok yonli
kariyerin tiim alt boyutlar ile yiiksek korelasyona sahip oldugunu belirlemislerdir.
Sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumu gosteren kisiler olaylarin onlar1 kontrol etmesini
beklemeye istekli degildirler. Bununla birlikte uzmanlik (6grenme) hedef yonelimi,
deneyime agiklik ve her bir kariyer tutumu arasinda goriilen pozitif iligki, bu tutumu
gosterenlerin mutlaka belirli sonuglara bagli olmas1 gerekmeyen hedeflerin pesinde
olduklar1 ve belirsiz kariyer durumlarinda daha etkili olabileceklerini gdstermektedir.
Ancak, her bir kariyer tutumu degiskeni performans hedef yonelimi ile negatif

korelasyona sahip olarak belirlenmistir. Kariyer gercekligi kisilik 6zelligi, degerlere
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gore yonlendirilen kariyer tutumu ile beklenenden diisiik korelasyona sahip olmakla
beraber tiim kariyer tutumlari ile pozitif korelasyon gostermistir. Orgiitsel
hareketlilik ile yeni c¢ok yonlii ve simirsiz kariyer yaklasimlari arasinda iliski
gozlemlenmemistir. Bireyin modern ve proaktif olmasina kars1 orgiitsel hareketlilik

egiliminin yliksek olmayabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Enache ve dig. (2011) ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlariin subjektif kariyer
basarisina (kariyer memnuniyeti) etkilerini inceledikleri arastirmalarinda; bu yeni
yaklasimlarin kariyer basarisinda onemli bir etken oldugunu saptamislardir. Kendi
kendini yonlendiren (6z-yonetimli) kariyer tutumunun bireyin kariyer basarisi ile
ilgili algisia pozitif katkida bulundugunu, degerlere gore yonlendirilen kariyer ile
subjektif kariyer basarist arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.
Sinirsiz diislince yapisi ile bireyin kariyerindeki basarilarindan edindigi tatmin
hissinin pozitif yonde baglantili oldugu, orgiitsel hareketlilik tercihi ile subjektif

kariyer basarisinin negatif yonde baglantili oldugu sonucuna ulasmislardir.

Hermann, Hirschi ve Baruch (2015) kariyer sonuglarimin belirleyicisi olarak ¢ok
yonlii kariyer yonelimini inceledikleri, artan gegerlik ve arabuluculuk etkilerinin
degerlendirdikleri ¢aligmalarinda; ¢ok yonlii kariyer tutumunun proaktif kariyer
davraniglarini, proaktif egilim ve temel benlik degerlendirmesi Gtesinde belirledigi
sonucuna varmiglardir. Cok yonlii kariyer tutumlarinin proaktif ve temel benlik
degerlendirmesi kisilik o6zellikleri ile kariyer c¢iktilar1 iizerinde onemli bir araci

oldugunu tespit etmislerdir.

Tirkmen (2010) c¢aligmasinda kariyer yonetiminde kisilik faktoriinii incelemis,
arastirmay1 gerceklestirdigi kamu kurumundaki calisanlarin demografik ozellikleri
ile kisilikleri arasinda anlamli bir iliski ve fark olup olmadigmi arastirmistir.
Kurumda c¢alisanlarin deneyime acik kisilik 6zelligine daha yakin olduklarim
bulmustur. Bununla beraber; bekar, antrenor pozisyonunda ve 1000 TL ve altinda
maasa alan ¢alisanlarin deneyime agik kisilik 6zelligine; 21-30 yas arasi ¢alisanlarin
proaktif kisilik 6zelligine; kadin ve spor uzmani olan ¢alisanlarin da hedef yonelimli
kisilik 6zelligine sahip olduklarini; inceledigi diger bagimsiz degiskenlerin ise kisilik

ozellikleri ile iliskisi bulunmadigini tespit etmistir.

Onay ve Ataseven (2010) c¢alismalarinda insan kaynaklar1 ydneticilerinin

calisanlarinin kariyer planlamalarinda yararlanmalari amaciyla sinirsiz ve ¢ok yonlii
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kariyer tutumlari, kisilik 6zelikleri (kariyer gercekligi, deneyime agiklik, proaktif
kisilik, hedef yonelimli olma) ve demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim, cocuk sahibi olma, is durumu, isgiicii devri, orgiitsel gorev, is ile ilgili
gorev) arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma bulgular1 gostermektedir ki,
kariyer gercekligi ve hedef yonelimli kisilik 6zeliklerine sahip bireyler psikolojik
tatmini tercih etmekte; deneyime agiklik ve proaktif kisilik 6zellikleri sergileyen
bireyler fiziksel tatmini tercih etmektedirler. Bununla birlikte, yas gruplar1 ve cocuk
sahibi olma durumlarma gore kariyer tutumlart ve kisilik o6zellikleri farklilik

gostermektedir.

Onay ve Zel (2011) arastirmalarinda bir kuruma yeni alinan personelin kisilik
ozellikleri ile Orgiit kiiltiirii arasindaki benzerlik ve uyumu belirlemeye yonelik
calismislar, uyumlulugun cok yonlii ve smirsiz kariyer ilizerinde de etkili olup
olmadigini tespit etmeye ¢alismiglardir. Arastirma yaptiklart kamu kurulusunda yeni
alman personelin hedef yonelimli kisilik 6zelligine sahip olduklarini, ¢ok yonli
kariyer tutumunu tercih ettiklerini gérmiisler; hiyerarsik kurum kiiltiiriiniin mevcut

oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Onay ve Vezneli (2012) calismalarinda sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyerin
akademisyenlerin kariyer yasamina etkisini incelemisler, calisanlarin kisilik ve
demografik ozelliklerine gore simizsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlar1 arasindaki
farkliliklar1  ortaya koymuslardir. Calisma sonucunda kisilik  6zelliklerinin

akademisyenlerin kariyer tercihleri tizerinde ¢ok etkili olmadigini gérmiislerdir.

Hem sinirsiz hem de ¢ok yonli kariyeri biinyesine katan arastirmalarda; bireycilik,
kisilik, kisi-kiiltiir uyumu, giivencesiz is cevresi ile basa ¢ikma, subjektif kariyer
basarisi, kontrole iliskin bireysel algilar, kisilik ile iliskisinde motivasyonel
oryantasyonun aracilik rolii, proaktif kisilik ve uyumluluk ile iligkisinde girisimci
farkindaligin aracilik rolii, orgiitsel baglilikla iliskisinde algilanan yonetici destegi,
potansiyel aracilari, insan kaynaklar1 yoneticilerinin uygulamalar1 incelenmistir.
Faktor analizi, gecerlilik ve giivenilirlik analizi, madde-tepki kurami analiz

caligmalar1 yapilmistir.

Kale ve Ozer (2012) arastirmalarinda turizm, finans, egitim ve saglik sektdrlerinde
calisanlarin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini tespit etmeye ve bu tutumlarin

calisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemeye c¢alismislardir. Aragtirma bulgularinda, ¢ok yonlii kariyerin kendi
kendini yonlendiren kariyer boyutuna iliskin tutumlarin, isgdrenlerin ¢ocuk sayisi,
meslek ve gelir agisindan; degerlere gore yonlendirilen kariyer boyutuna iliskin
tutumlarin ise meslek, gelir ve isletmedeki konumu acgisindan farklilik gosterdigi
ortaya c¢ikmistir. Sinirsiz kariyerin sinirsiz diisince yapist (psikolojik hareketlilik)
boyutuna iligkin tutumlar, isgdrenlerin ¢alistiklart sektor agisindan farklilasirken;
orgilitsel hareketlilik tercihi (fiziksel hareketlilik) boyutuna iligskin tutumlarin ise, yas

ve meslege gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagmiglardir.

Kisilik ozellikleri ve kariyer gelisiminin ayr1 ayr1 kariyer memnuniyeti lizerine etkili
olacag disiiniilmektedir. Bununla birlikte basarili bir kariyer gelistirme programi
olusturulmasinda, bireysel ve oOrgiitsel beklentilerin uyumlagtirilmasi gerektiginden

calisanlarin kariyer memnuniyeti dikkate alinmalidir.

Ulusal ve uluslararas: literatiirde kisilik 6zellikleri ve kariyer gelisimi ile kariyer
memnuniyetine etkileri ile alakali yukarida deginilen ¢alismalarin ardindan asagidaki
boliimde kisilik oOzellikleri ve kariyer gelisimini kariyer memnuniyetine olasi

etkisinin gosterilmesi ve hipotezlerin gelistirilmesi asamasina ge¢ilmektedir.
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5. KISILIK OZELLIKLERI VE CALISANLARIN KARIYER GELIiSiIMININ
KARIYER MEMNUNIYETLERI UZERINE ETKIiSI VE BIR ARASTIRMA

5.1. Arastirma Problemi

Calisanlarin  kisilik Ozelliklerine uygun kariyer gelisim yollarinin izlenmesi
isletmelerin ¢alisanlarinin kariyer memnuniyetlerini saglamasi ve rekabet¢i ortamda
nitelikli ¢alisanlarin1 elinde tutabilmesi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Son
zamanlarda itizerinde oldukg¢a durulan smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer yaklasimlari,
giiniimiiz ¢alisanlarinin kariyer gelisim yollarini en iyi agiklayan iki yaklagim olarak
goriilmektedir ve hem bu yaklasimlara hem de kisilik 6zelliklerine bagl olarak
caliganlarin kariyer memnuniyetlerinin olustugu disiiniilmektedir. Bu nedenle
arastirmanin ele aldigi temel problem “Calisanlarin sahip olduklar kisilik 6zellikleri
ve kariyer gelisimi tercihlerinin kariyer memnuniyetlerine etkisi var midir?”
seklindedir. Bununla birlikte “Kisilik 6zelliklerinin kariyer gelisimi ile iligkisi var
midir?” sorusuna da yanit aranacaktir. Arastirma problemlerine ek olarak “Kisilik
ozellikleri, kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyeti demografik degiskenlere
(cinsiyet, egitim durumu, gorev, departman, sirkette caligma siiresi, yas, sektor, is
hayatindaki toplam calisma siiresi) gore farklilik gdstermekte midir?” sorusuna da

yanit aranacaktir.

5.2. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, c¢alisanlarin kisilik ozelliklerinin ve kariyer gelisimi
tercihlerinin kariyer memnuniyetleri iizerindeki etkisini tespit etmektir. Arastirma,
kariyer gelisimi siirecinin yeni ve dnemli unsurlar1 olan ¢ok yonlil ve sinirsiz kariyer
diistincesi hakkinda daha fazla bilgi edinme ile kariyer gelisimine etki eden kisilik
ozelliklerinin tespiti ve bireyin kariyer memnuniyetinin 6l¢iimlenmesi agisindan
onem arz etmektedir. Bununla birlikte, ilgili yazinda; kisilik o6zellikleri, kariyer

gelisimi ve kariyer memnuniyeti kavramlarim1 bir arada inceleyen c¢ok fazla
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calismaya rastlanmamistir. Bu c¢ergevede arastirmanin hem literatiire ve hem de

uygulamaya katki yapacag diistiniilmektedir.

5.3. Arastirmanin Onemi

Giliniimiizde bir¢ok calisan, kendi kariyerinin mimari oldugunu ve gelisime yonelik
att1g1 her adimin kendisini daha da one ¢ikaracagini bilmek istemektedir. Calisan
birey, verimliligini koruyabilmek adina siirekli yeni seyler 6grenmek ve kendini
gelistirmek durumundadir. Bu sekilde calisan kariyer beklentileri dogrultusunda
hareket ederken calistig1 sirketin amaglarina ulasmasina da katki saglayacaktir. Sirket
icerisinde stireklilik arz eden bir 6grenme firsatinin olmasi 6rgiit ve birey agisindan
onemli bir fayda saglayacaktir (Tagsdan, 2014). Ayrica arastirma, hem orgiitsel
davranisa hem de insan kaynaklari yonetimi alanina yapabilecegi katkilar nedeniyle

disiplinler arasi bir ¢alisma tasimasi nedeniyle de 6nemli olarak goriilmektedir.

5.4. Arastirma Modeli

Calisma mevcut problem ve problem ile ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler
arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik tasarlanmis; ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin
ve kariyer gelisimi tercihlerinin kariyer memnuniyetlerine etkisini inceleyen bir

neden-sonug arastirmasidir.

Arastirma hipotezlerine yanit aranirken incelenen temel degiskenler; kisilik
ozellikleri, kariyer gelisimi tercihleri ve kariyer memnuniyetidir. Arastirma

modelinin kavramsal ¢ergevesi Sekil 3°te yer almaktadir.
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/Kisilik Ozellikleri

- Kariyer gergekligi

- Proaktif kisilik

- Hedef yonelimli olma
- Deneyime ac¢iklik /

)

/Kariyer Gelisimi \

- Sinirsiz kariyer
e Orgiitsel
hareketlilik tercihi Kariyer
e  Sinirsiz diisiince Memnuniyeti
yapist
- Cok yonlii kariyer
o Kendi kendini
yonlendiren
e Degerlere gore

\ yonlendirilen

Sekil 3: Arastirma Modeli

5.5. Arastirma Hipotezleri

Kisilik 6zellikleri ve kariyer gelisiminin kariyer memnuniyetine etkisi bolimiinde
ifade edilen ¢alismalardan Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth (2006); Enache ve dig.
(2011); Hermann, Hirschi, Baruch (2015); Tiirkmen (2010); Onay, Ataseven (2010),
Onay, Zel (2011); Onay, Vezneli (2012) hareketle arastirma kapsaminda ele alinan
degiskenlere iligkin gelistirilen temel ve alt hipotezleri asagidaki sekilde ifade

edilmistir:

H1: Calisanlarin sahip olduklart kisilik 6zelliklerinin kariyer memnuniyetleri

uzerinde etkisi vardir.

Hla: Kariyer gercekligi kisilik ozelligi kariyer —memnuniyetini

etkilemektedir.
H1b: Proaktif kisilik 6zelligi kariyer memnuniyetini etkilemektedir.

H1c: Deneyime agiklik kisilik 6zelligi kariyer memnuniyetini etkilemektedir.
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H1d: Hedef yonelimli olma kisilik ozelligi kariyer memnuniyetini
etkilemektedir.

H2: Calisanlarin kariyer gelisimi yaklasimlarinin kariyer memnuniyetleri iizerinde

etkisi vardir.
H2a: Sinirsiz kariyer yaklasimi kariyer memnuniyetini etkilemektedir.
H2b: Cok yonlii kariyer gelisimi kariyer memnuniyetini etkilemektedir.

H3: Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile kariyer gelisimi yaklasimlar1 arasinda iligki

vardir.

5.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni olarak Tiirkiye’de aktif olarak is hayatinda yer alan kisiler
alinmigtir. Arastirma Ornekleminde kolayda ve kartopu ornekleme yontemleri bir
arada kullanilmistir. Orneklem mail, sosyal medya vb. iizerinden ulasilmig tiim
calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilar ankette yer alan sorularin tiimiinii eksiksiz

olarak yanitlamistir.

Bu gergevede arastirma 6rneklemi, % 5°lik hata payi ile tesadiifen segilecek 142 aktif
calisan {izerinde gerceklestirilmistir. Arastirmaya katilan 142 Kkisinin 54 {ini
yoneticiler 88’ini ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin 54’1 kadin
88’1 erkektir. Katilimcilarin 136°s1 liniversite ve lizeri egitim almistir. Sektor bazinda
katilimcilarin = 99’u hizmet sektoriinde 43’ {iretim sektorliinde faaliyet
gostermektedir. Yas dagilimina gore 20 — 25 yas araliginda 11 kisi, 26 — 30 yas
araliginda 47 kisi, 31 — 35 yas araliginda 25 kisi, 36 — 40 yas araliginda 19 kisi, 41
yas ve tlizeri 40 kisi ile calisiilmistir. Mevcut c¢alistiklart sirketlerindeki deneyimleri
baz alindiginda 1 — 5 yil aras1 ayn isyerinde ¢aliganlar 84 kisi, 6 — 10 yil aras1 ayn1
isyerinde calisanlar 35, 11 yil ve {izeri aym isyerinde ¢alisanlar 23 kisidir. Is
hayatindaki toplam stirelerine gore ise 1 — 5 yil aralifinda aktif olarak is hayatinda
olanlar 49 kisi, 6 - 10 y1l araliginda aktif olarak is hayatinda olanlar 28 kisi, 11 y1l ve
tizeri aktif olarak is hayatinda olanlar 65 kisidir. Son olarak departman bazinda
katilimeilarin dagilimi, Ar-ge calisanlar1 12 kisi, Finans ¢alisanlar1 31 kisi, Halkla
Iliskiler calisanlar1 11 kisi, Bilgi Teknolojileri galisanlar1 5 kisi, Insan Kaynaklari
calisanlar1 29 kisi, Operasyon calisanlar1 8 kisi, Satis ve Pazarlama ¢alisanlar1 36 kisi
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ve Tepe Yonetim calisanlar1 10 kisidir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine
iliskin bilgiler asagidaki tabloda yer almaktadir. Katilimcilara ait demografik

ozellikler Tablo 4’te 6zetlenmektedir.

Tablo 4: Demografik Ozellikler

N (%0)
Cinsiyet Kadin 54 38.0
Erkek 88 62.0
Universite 98 69.0
Egitim Durumu | Yiiksek Lisans / 44 31.0
Doktora
Girev Y oOnetici 54 38.0
Calisan 88 62.0
20- 25 11 7.7
26 - 30 47 33.1
Yas 31-35 25 17.6
36 - 40 19 13.4
41 + 40 28.2
Ar-Ge 12 8.5
Finans 31 21.8
Halkla fliskiler 11 1.7
Departman Bilgi Teknolojileri 5 3.5
Insan Kaynaklar1 29 20.4
Operasyon 8 5.6
Satis ve Pazarlama 36 254
Tepe Yonetim 10 7.0
1-5 84 59.2
Orgiit Kidemi | 6 - 10 35 24.6
11 + 23 16.2
.. Uretim 43 69.7
Sektor Hizmet 99 30.3
1-5 43 34.5
Toplam Calisma | 6. 10 28 19.7
11 + 65 45.8
N=142

5.7. Veri Toplama Yontemi ve Analiz

5.7.1. Veri Toplama Araci

Aragtirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Anket olusturulurken ilk iig
boliimiinde arastirmadaki Olgeklere iliskin ifadelere yer verilmis ve Bes’li Likert
Olgegi (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum olmak {izere), dordiincii ve

son boliimde ise demografik nitelikteki sorulara (yas, cinsiyet, egitim durumu, gorev,
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departman, sektor, isyerindeki ¢alisma siiresi, is hayatindaki toplam calisma siiresi)
yer verilmistir. Arastirmada, kariyer gelisimini 6lgmek amaciyla (Briscoe, Hall,
Frautschy DeMuth, 2006) tarafindan hazirlanan “Sinirsiz ve Cok Yonlii Kariyer
Tutumlar1 Olgegi” kullanilmistir. Kisilik dzelliklerini 8lgmek icin ise yine Briscoe ve
arkadaslarmin kullanmis oldugu “Kisilik Ol¢iim Envanteri” baz alinarak burda
kullanilan Glgeklere ayr1 ayri ¢aligmalardan ulasilmis ve Ol¢ek arastirmaci 6gretim
gorevlisinin Onerileri dogrultusunda hazirlanmistir. Kariyer memnuniyetini 6lgmek
icin ise (Greenhaus, Parasuraman, Wormley, 1990) tarafindan gelistirilen “Kariyer

Memnuniyeti Olgegi” kullanilmustir.

Kisilik Olgiim Envanteri 38 ifadeden olusmaktadir. Bu ifadelerden ilk 20’si hedef
yonelimli kisiligi, sonraki 3 soru kariyer gergekligi kisilik 6zelligini, 24 — 28 soru
araligr deneyime agiklik kisilik 6zelligini ve 29 — 38 soru araligi proaktif kisilik
ozelligini O6lgmektedir. Hedef yonelimli kisilik Button ve arkadaglarinin (1999)
arastirmalarinda kullandiklar1 O6lgek ifadeleri kullamilarak Ol¢tilmiistiir. Proaktif
kisilik Seibert ve arkadaslarinin (1999) calismalarinda kullandiklar1 6l¢ek ifadeleri
kullanilarak ol¢iilmiistiir. Kariyer gergekligi kisilik 6zelligi Briscoe ve arkadaglarinin
(2006) arastirmalarinda kullandiklar1 6lgek ifadelerinden faydalanilarak 6l¢tilmiistiir.
Ankette kullanilan hedef yonelimli, proaktif ve kariyer gercekligi kisilik 6zellikleri
anket ifadeleri arastirmaci 6gretim gorevlisinin Onerileri dogrultusunda Tiirkge’ye
uyarlanarak hazirlanmis ve bu sekli ile kullanilmistir. Deneyime aciklik kisilik
Ozeligine ait anket ifadeleri ise Demir (2012)’in yiiksek lisans tezinden alinarak

kullanilmistir.

Sinirsiz ve Cok Yonlii Kariyer Tutumlart Olgegi 27 ifadeden olugmaktadir. Bu
Olcegin dilimize uyarlanmis ve faktor analizleri yapilmis versiyonu Cakmak
(2011)’in doktora tezinden alinarak kullanilmistir. Bu ifadelerden ilk 13’ sinirsiz
kariyer tutumunu, sonraki 14 ifade ise ¢ok yonlii kariyer tutumunu o6lgmektedir.
Sinirsiz kariyer tutumunu Olgen ifadelerden ilk 8’1 sinirsiz diisiince yapisini
(psikolojik hareketlilik), sonraki 5 ifade ise orgiitsel hareketlilik tercihini (fiziksel
hareketlilik) 6lgmektedir. Cok yonlii kariyer tutumunu 6lgen ifadelerde ise ilk 8 ifade
kendi kendini yonlendiren (6z-yonetimli) kariyer tutumunu Slgmekte sonraki 6 ifade

ise degerlere gore yonlendirilen (deger odakli) kariyer tutumunu dlgmektedir.
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Kariyer Memnuniyeti Olgegi ise anketin sonunda, demografik verileri 6lgen
sorulardan once yer verilen 5 ifadeden olugsmaktadir. Bu ifadelerin yap1 gegerliligi
test edilmis ve dilimize uyarlanmis versiyonu ise Aktas (2014)’iin ¢alismasindan

alinarak kullanilmistir.

5.7.2. Veri Analiz Teknigi

Arastirmada elde edilen veriler i¢in dncelikle tanimlayic istatistiki analizlerin yani
sira, hiyerarsik regresyon analizinden yararlanilacaktir.  Arastirma verilerinin
analizinde SPSS for Windows 20.0 programindan yararlanilmistir. Arastirma
verilerinin tiimiinde giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmis;
demografik degiskenlerin etkisini incelemek amaciyla T-Testi ve Tek Yonlii Varyans
Analizi uygulanmstir. Kisilik 6zellikleri, kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyeti
Olcek ifadelerinin faktor analizleri, 6lgek olusturulurken yararlanilan caligmalarda
daha Once yapilmis ve gegerlilikleri kanitlanmis oldugundan bu arastirmada

tekrarlanmamustir.

5.8. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklar:

Isletmenin ¢alisanlarmin kariyer gelisiminde etkin rol oynadigi ve Kkariyer
memnuniyetini 6nemsedigi varsayilmigtir. Katilimcilarin ankette yer alan ifadelere

baski altinda kalmadan, diiriist ve samimi bir sekilde cevap verdikleri varsayilmigstir.

Aragtirmanin en 6nemli sinirlili§i 6rneklemin temsil edici ve genellestirme yapmaya
yetecek kadar genis olamamasidir. Arastirmanin konu siirlamasi olarak, bagimsiz
degiskenler kisilik oOzellikleri ve kariyer gelisimi, bagimli degisken Kkariyer
memnuniyetidir. Kisilik 6zelikleri ile kisilik 6zelliklerinden bagimsiz ya da bagiml
olarak Kkariyer gelisimi disinda kariyer memnuniyetini etkileyen diger degiskenler

yok sayilmistir.
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6. ARASTIRMA BULGULARI VE ANALIZ YORUMLARI

6.1. Giivenilirlik Analizleri

6.1.2. Kisilik Olcegi ile Ilgili Giivenilirlik Analizi

Kisilik 6zellikleri dlgegine ait giivenilirlik analizi sonuglart incelendiginde dlgegin
tiimii i¢in Cronbach alpha degeri 0.92 olarak belirlenmistir. Bu deger sosyal bilimler
acisindan giivenilir kabul edilen bir degerdir. Kisilik 6zelliklerinin alt boyutlar1 i¢in
yapilan analiz sonuclarinda ise hedef yonelimli kisilik i¢in Cronbach alpha degeri
0.88, kariyer gercekligi kisilik 6zelligi icin Cronbach alpha degeri 0.80, deneyime
aciklik kisilik 6zelligi i¢in Cronbach alpha degeri 0.73, proaktif kisilik icin Cronbach
alpha degeri 0.87 olarak hesaplanmistir. Olgege iliskin giivenilirlik degerleri Tablo

5’te gosterilmektedir.

Tablo 5: Kisilik Ozellikleri Olcegi Giivenilirlik Analizi

Kisilik Ozellikleri Alt Boyutlari Giivenilirlik
Hedef Yonelimli Kisilik .885
Kariyer Gergekligi .803
Deneyime Agiklik .738
Proaktif Kisilik 874
Kisilik Ozellikleri Olcegi 923

6.1.3. Kariyer Gelisimi Olgegi ile ilgili Giivenilirlik Analizi

Kariyer gelisimi Olcegine ait giivenilirlik analizi sonuglart incelendiginde 6lgegin
tiimi i¢in Cronbach alpha degeri 0.85 olarak belirlenmistir. Yine bu deger de sosyal
bilimler agisindan giivenilir kabul edilen bir degerdir. Kariyer gelisiminin alt
boyutlar1 i¢in yapilan analiz sonuglarinda ise sinirsiz kariyer gelisimi i¢in Cronbach
alpha degeri 0.85, ¢ok yonlii kariyer gelisimi i¢in Cronbach alpha degeri 0.88 olarak

hesaplanmastir.

Sinirsiz kariyer gelisiminin alt boyutlarindan olan 6rgiitsel hareketlilik tercihi i¢in ise
Cronbach alpha degeri 0.56, siirsiz diisiince yapisi i¢in Cronbach alpha degeri 0.87

olarak hesaplanmistir. Orgiitsel hareketlilik tercihi alt boyutunun giivenilirlik
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degerinin diisiik ¢ikma nedeni 6l¢ek ifadelerinin ters kodlanmis olmasi olarak
aciklanabilir. Ters kodlanmis ifadeler ankete cevap veren katilimcilar tarafindan
algilanma ve anlam kanisikliklarina yol agabilmekte bu nedenle giivenilirlik

degerinin diisiik ¢ikmasina etki edebilmektedir.

Cok yonlii kariyer gelisiminin alt boyutlarindan kendi kendini yonlendiren kariyer
icin Cronbach alpha degeri 0.87, degerlere gore yonlendirilen kariyer i¢in Cronbach
alpha degeri 0.81 olarak hesaplanmistir. Kariyer gelisimi dl¢egine iliskin giivenilirlik

degerleri Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Kariyer Gelisimi Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Kariyer Gelisimi Alt Boyutlar: Giivenilirlik
Sinirsiz Kariyer .850
Orgiitsel hareketlilik tercihi 563
Sinirsiz diistince yapisi 879
Cok Yonlii Kariyer .888
Kendi kendini yonlendiren 874
Degerlere gore yonlendirilen 814
Kariyer Gelisimi Olcegi .850

6.1.4. Kariyer Menuniyeti Olcegi ile Tlgili Giivenilirlik Analizi

Kariyer memnuniyeti Olgegine ait giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde
(Tablo 7) olgegin tiimii i¢in Cronbach alpha degeri 0.84 olarak belirlenmistir. Bu

deger de sosyal bilimler agisindan oldukga giivenilir kabul edilen bir degerdir.

Tablo 7: Kariyer Memnuniyeti Olcegi Giivenilirlik Analizi

\ Giivenilirlik

Kariyer Memnuniyeti Olcegi 840

6.2. Olgme Araclan1 ile Ilgili Tammmlayic1 Istatistikler ve Olgekler Arasi

Korelasyon Analizi

Arastirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenleri olan kisilik o6zellikleri, kariyer
gelisimi ve kariyer memnuniyetine iliskin istatistikler Tablo 8’de sunulmustir. Kisilik
ozellikleri 6l¢egine ait hesaplanan ortalama 3.87 (std. sapma 0.43) olup katilimcilarin
“Katiliyorum” a yakin olumlu yanitlar verdikleri goriilmiistiir. Buradan yola ¢ikilarak
katilimcilarin kisilik 6zelliklerinin alt boyutlar1 olan hedef yonelimli kisilik (4.00,
std. sapma 0.48), kariyer gergekligi (3.96, std. sapma 0.56), deneyime agiklik (3.97,
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std. sapma 0.60) ve proaktif kisilik (3.92 std. sapma 0.85) diizeylerinin yiiksek
oldugu belirtilebilir.

Kariyer gelisimi 6l¢egine ait ortalamalar incelendiginde ise dlgegin geneline iligkin
ortalama 3.57 (std. sapma 0.45) olup katilimcilarin yine “Katiliyorum” a yakin
olumlu yanitlar verdikleri saptanmuistir. Sinirsiz kariyer gelisimi boyutunda ortalama
3.39 (std. sapma 0.62) olup katilimcilar “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” yanitina
yakin cevaplar verirken ¢ok yonlii kariyer gelisimi boyutunda 3.74 ortalama (std.
sapma 0.61) ile katilmcilar “Katiliyorum” a yakin olumlu yanitlar belirtmislerdir.
Buna sonuglara gore katilimcilarin smirsiz ve ¢ok yonli kariyer yonelimi

diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Kariyer memnuniyeti 06lgegine ait ortalama ise 3.61 (std. sapma 0.76) olup
katilimcilarin bu boyut icin de “Katiliyorum” a yakin olumlu yanitlar verdikleri

saptanmis ve kariyer memnuniyeti diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 8: Olgme Araclarina iliskin Tanimlayici istatistikler

Degiskenler ve Boyutlari Std. Sapma Ortalama
Kisilik Ozellikleri 43 3.87
Hedef Yonelimli Kisilik A48 4.00
Kariyer Gergekligi .56 3.96
Deneyime Agiklik .60 3.97
Proaktif Kisilik .85 3.92
Kariyer Gelisimi 45 3.57
Sinirsiz Kariyer .62 3.39
Orgiitsel hareketlilik tercihi .67 3.12
Swirsiz diisiince yapisi 12 3.57
Cok Yonli Kariyer .61 3.74
Kendi kendini yonlendiren .69 3.78
Degerlere gore yonlendirilen 71 3.69
Kariyer Memnuniyeti .76 3.61
N=142

Kisilik 6zellilkeri ile kariyer gelisimi arasindaki iligkinin varligin1 sorgulayan Tablo
9’da goriilebilecegi lizere ana boyutlar bazinda incelendiginde kisilik 6zellikleri ve
kariyer gelisimi arasinda pozitif yonli %59 oraninda ortadan biraz daha yiiksek

diizeyde bir iliski s6z konusudur.
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Tablo 9: Kisilik Ozellikleri Kariyer Gelisimi Arasidaki
Korelasyon Tablosu

Kisilik Kariyer
Ozellikleri Gelisimi
Kisilik 1
Ozellikleri 142
, 5917 1
Karlyer. 000
Gelisimi
142 142
**n<0.01

Bagimsiz ve bagimli degiskenlerin alt boyutlarinin birbirleriyle olan korelasyon
analizi sonuglarini gosteren Tablo 10 incelendiginde anlamli ¢ikan korelasyon
katsayilarinin orta diizeyde olduklar1 goriilmektedir. Kisilik 6zelliklerinin tiim
boyutlart ve kariyer memnuniyeti i¢in p<0,01°dir. Kisilik ozellikleri ve kariyer
memnuniyeti arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmaktadir. Hedef yonelimli
kisilik 6zelligi ile kariyer memnuniyeti arasinda %39 oraninda orta derecede pozitif
yonli bir iliski vardir. Kariyer gercekligi kisilik 6zelligi ile kariyer memnuniyeti
arasinda %42 oraninda orta derecede pozitif yonlii bir iliski vardir. Deneyime agiklik
kisilik ozelligi ile kariyer memnuniyeti arasinda %23 oraninda diisiik derecede
pozitif yonli bir iliski vardir. Proaktif kisilik 6zelligi ile kariyer memnuniyeti

arasinda %47 oraninda orta derecede pozitif yonlii bir iligki vardir.

Smirsiz kariyer yaklagiminin alt boyutlarindan sinirsiz diisiince yapist (psikolojik
hareketlilik) ve oOrgiitsel hareketlilik tercihi (fiziksel hareketlilik) ile kariyer
memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Cok yonlii kariyer
yaklasimmin alt boyutlarindan kendi kendini yonlendiren kariyer ve kariyer
memnuniyeti arasinda %48 oraninda pozitif yonlii orta diizeyde iliski vardir. Cok
yonlii kariyer yaklagiminin alt boyutlarindan degerlere gore yonlendirilen kariyer ile
kariyer memnuniyeti arasinda %35 oraninda pozitif yonlii orta diizeyde iliski

mevcuttur.

Siirsiz kariyer yaklagiminin alt boyutlarindan sinirsiz diisiince yapist (psikolojik
hareketlilik) ve hedef yonelimli kisilik 6zelligi arasinda %29 oraninda diisiik
diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir. Smirsiz diisiince yapis1 deneyime agiklik
kisilik 6zelligi arasinda %19 oraninda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir.

Smirsiz diisiince yapist ve proaktif kisilik o6zelligi arasinda %35 oraninda orta

76



diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir. Sinirsiz diisiince yapisi ve kariyer gergekligi
kisilik ozelligi arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Sinirsiz kariyer
yaklasiminin alt boyutlarindan o6rgiitsel hareketlilik tercihinin (fiziksel hareketlilik)

kisilik 6zellikleri ile aralarinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Cok yonlii kariyer yaklagimi ve alt boyutlar ile kisilik 6zellikleri ile arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iliski mevcuttur. Cok yonlii kariyer yaklasgiminin alt
boyutlarindan kendi kendini yonlendiren kariyer ile hedef yonelimli kisilik 6zelligi
arasinda pozitif yonlii %51 oraninda orta diizeyde, kariyer gercekligi kisilik 6zelligi
ile arasinda pozitif yonlii %45 oraninda orta diizeyde, deneyime agiklik kisilik
ozelligi ile arasinda pozitif yonli %30 oraninda diisiik diizeyde, proaktif kisilik ile
arasinda pozitif yonlii %55 oraninda orta diizeyde iligki bulunmaktadir. Cok yonlii
kariyer yaklagiminin alt boyutlarindan degerlere gore yonlendirilen kariyer ile hedef
yonelimli kisilik 6zelligi arasinda pozitif yonlii %36 oraninda orta diizeyde, kariyer
gercekligi kisilik 6zelligi ile arasinda pozitif yonlii %17 oraninda diisiik diizeyde,
deneyime aciklik kisilik ozelligi ile arasinda pozitif yonli %24 oraninda diisiik
diizeyde, proaktif kisilik ile arasinda pozitif yonlii %35 oraninda orta diizeyde iligki

bulunmaktadir.

Kariyer gelisimi alt boyutlar1 olan sinirsiz diislince yapist ve orglitsel hareketlilik
tercihi arasinda ve kendi kendini yonlendiren kariyer ile degerlere gore yonlendirilen
kariyer arasinda literatiire paralel olarak pozitif yonlii iliskinin varlifi tespit
edilmistir (Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth, 2006; Kale, Ozer, 2012). Kendi
kendini yonlendiren kariyer yaklasimi ile orgiitsel hareketlilik tercihi arasinda iligki
bulunmamistir. Degerlere gore yonlendirilen kariyer ile sirsiz diislince yapisi
arasinda da iliski yoktur. Orgiitsel hareketlilik tercihi ve sinirsiz diisiince yapisi
arasinda literatiirde pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Calisanin
psikolojik olarak calistig1 orgiitii degistirmeye hazir olmasi fiziksel hareketlilik ile

sonuglanabilmektedir (Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth, 2006; Kale, Ozer, 2012).
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Tablo 10: Boyutlar ve Alt Boyutlar Bazinda Olgeklere iliskin Korelasyon Tablosu

. . . . Siirsiz Orgiitsel Kendi Kendini Deger lere
Hedef Kariyer Deneyime Proaktif Kariyer Diisi Hareketlilik & ) Gore
Yonelimli  Gergekligi Agiklik Kisilik Menuniyeti usunee UK Yénlendiren  yipen
Yapist Tercihi dirilen
Hedef Y 6nelimli 1
Kariyer 370 1
Gergekligi .000
Deneyime 428" 226" 1
Agiklik .000 .007
e 547 4917 5717 1
Proaktif Kisilik 000 000 000
Kariyer 3917 428" 2327 4737 1
Menuniyeti .000 .000 .006 .000
Simirsiz Diisiince 2937 .079 198" 356 .026 1
Yapisi .000 348 .018 .000 759
Orgiitsel 107 -.055 .028 113 -.052 513" 1
Hareketlilik 206 514 738 181 536 000
Tercihi
Kendi Kendini 513" 458" 307" 551" 483" 115 .003 1
Yonlendiren .000 .000 .000 .000 .000 171 975
Degerlere Gore 367 1707 2427 356 356 073 -.048 5417 1
Yonlendirilen .000 043 .004 .000 .000 .389 574 .000

**p<.01, *p<.05, N=142
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6.3. Regresyon Analizi

Arastirmada yer alan ana hipotezlerin, kisilik ozellikleri ve kariyer gelisiminin
kariyer memnuniyetine etkisinin, test edilmesi amaciyla regresyon analizinden

yararlanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 11°de goriilmektedir.

Analiz sonucunda modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriillmektedir
(F=22.235 anlamlilik diizeyi 0.000<0.05) ve kisilik Ozelliklerinin Kkariyer
memnuniyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (t
kisilik 6zellikleri= 4.814; anlamlilik diizeyi:0.000<0.05). Kisilik 6zellikleri kariyer
memnuniyetini  %24.2 oraninda agiklayabilmektedir. Ancak Kkariyer gelisimi
yaklasimlariin kariyer memnuniyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

olmadigi gortilmistiir (t kariyer gelisimi=0.887; anlamlilik diizeyi:0.000<0.05).

Tablo 11’de de goriilebilecegi lizere kisilik 6zelliklerine yonelik 1 birimlik artig
kariyer menuniyeti tzerinde 0.441 birim artisa neden olacaktir. Modele iliskin

sonuclar (Tablo 11) asagidaki gibidir:
y =0.492 + 0.441x

Tablo 11: Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Gelisiminin Kariyer Memnuniyetine
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Kariyer Memnuniyeti

Kareler Serbestlik Ortalama F Istatistiksel

toplami Derecesi Kare Anl. (p)
Regresyon 20.129 2 10.064 22.235 .000 **
Hata 62.917 139 453
Toplam 83.046 141
R=.492 R?=.242 Diizeltilmis R?>=.231

Beta T [statistikel
Anlamlilik (p)

Sabit .193 .848
Kisilik Ozellikleri 441 4.814 .000 **
Kariyer Gelisimi .080 877 .382
**p< .05

Kisilik ozelliklerinin alt boyutlar1 bir arada analize dahil edildiginde model yine
anlamli sonu¢ vermektedir (F=11.413; anlamlilik diizeyi 0.000<0.05). Ancak alt
hedef yonelimli kisilik 6zelliginin kariyer

boyutlar bazinda incelendiginde

memnuniyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig tespit edilmistir
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(t hedef yonelimli kisilik = 1.899; anlamlilik diizeyi:0.060>0.05). Kariyer ger¢ekligi
kisilik 6zelligininin kariyer memnuniyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi oldugu belirlenmistir (t kariyer gergekligi = 2.751; anlamlilik
diizeyi:0.007<0.05). Kariyer gergekligi kisilik 6zelligi kariyer memnuniyetini %29.3
oraninda agiklayabilmektedir. Kariyer gercekligine yonelik 1 birimlik artis kariyer
memnuniyeti {izerinde 0.230 birim artisa neden olacaktir. Modele iliskin sonuglar
(Tablo 12) asagidaki gibidir:

y =0.542 + 0.230x

Deneyime agiklik kisilik 6zelligi kariyer memnuniyeti lizerinde anlamli bir etkiye
sahip degildir (t deneyime agiklik = -0.751; anlamlilik diizeyi:0.454>0.05). Proaktif
kisilik 6zelliginin kariyer memnuniyeti tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (t proaktif kisilik = 2.964; anlamlilik diizeyi:0.004<0.05).
Proaktif kisilik kariyer memnuniyetini yine %29.3 oraninda agiklayabilmektedir.
Proaktif kisilige yonelik 1 birimlik artis kariyer memnuniyeti tizerinde 0.307 birim

artisa neden olacaktir. Modele iligkin sonuglar (Tablo 12) asagidaki gibidir:
y =0.542 + 0.307x

Tablo 12: Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarimin Kariyer Memnuniyetine
Etkisine iligkin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Kariyer Memnuniyeti

Kareler Serbestlik Ortalama F Istatistiksel

toplami Derecesi Kare Anl. (p)
Regresyon 24.364 4 6.091 14.220 .000 **
Hata 58.682 137 428
Toplam 83.046 141
R=.542 R?=.293 Diizeltilmis R?>=.273 .

Beta T Istatistikel
Anlamlilik (p)

Sabit .876 .383
Hedef Yonelimli Kisilik 167 1.899 .060
Kariyer Gergekligi .230 2.751 .007 **
Deneyime Acikhik -.067 -.751 454
Proaktif Kisilik .307 2.964 .004 **

**p< .05

Degiskenler arasi etkinin sinandig1 regresyon analizi sonucunda Kariyer gelisiminin
alt boyutlar1 agisindan model istatistiksel olarak yine anlamli sonu¢ vermektedir

(F=21.469; anlamlilik diizeyi 0.000<0.05). Smirsiz kariyer gelisimi tercihi kariyer
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memnuniyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir (t sinirsiz kariyer = -0.504;
anlamlilik diizeyi:0.615>0.05). Cok yonlii kariyer gelisminin kariyer memnuniyeti
lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (t ¢ok yonlii
kariyer = 6.550; anlamlilik diizeyi:0.000<0.05). Cok yonlii kariyer gelismi kariyer
memnuniyetini %23.8 oraninda agiklayabilmektedir. Cok yonli kariyere yonelik 1
birimlik artis kariyer menuniyeti iizerinde 0.489 birim artigsa neden olacaktir. Modele

iliskin sonuglar (Tablo 13) asagidaki gibidir:
y = 0.487 + 0.489x

Tablo 13: Kariyer Gelisiminin Alt Boyutlarinin Kariyer Memnuniyetine
Etkisine iligkin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Kariyer Memnuniyeti

Kareler Serbestlik Ortalama F Istatistiksel

toplami1 Derecesi Kare Anl. (p)
Regresyon 19.725 2 9.862 21.649 .000 **
Hata 63.321 139 456
Toplam 83.046 141
R=,487 R?=,238 Diizeltilmis R?>=,227

Beta T Istatistikel Anlamlilik
()

Sabit 3.297 .001 **
Sinirsiz Kariyer -.037 -.504 .615
Cok Yonlii Kariyer 489 6.550 .000 **
**p< 05

Regresyon analizi sonuglarina gore arastirma hipotezlerine iliskin sonuglar asagidaki

tabloda belirtilmistir.

Tablo 14: Arastirma Hipotezlerine iliskin Sonuclar

Hipotezler Istatistikel Sonu
Anlamhlik (p) ¢
H1: Calisanlarin sahip olduklar kisilik 6zelliklerinin
. . Ce . .000 ** Kabul
kariyer memnuniyetleri iizerinde etkisi vardir.
H1la: Kariyer gergekligi kisilik 6zelligi kariyer 060 Ret
memnuniyetini etkilemektedir. '
H1b: Proaktif kisilik 6zelligi kariyer memnuniyetini
etkilemektedir. 007 Kabul
H1lc: Deneyime aciklik kisilik 6zelligi kariyer 454 Ret
memnuniyetini etkilemektedir. '
H1d: Hedef yonelimli olma kisilik 6zelligi kariyer
memnuniyetini etkilemektedir. 004> Kabul
H2: Calisanlarin kariyer gelisimi tercihlerinin kariyer
. e C . .382 Ret
memnuniyetleri lizerinde etkisi vardir.
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Tablo 14: - devamm

H?2a: Sinirsiz kariyer yaklagimi kariyer 615 Ret
memnuniyetini etkilemektedir. '
H2b: Cok yonlii kariyer yaklagimi kariyer o
memnuniyetini etkilemektedir. 000 Kabul
H3: Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile kariyer geligimi

et .000 ** Kabul
yaklasimlar1 arasinda iliski mevcuttur.

**p<.01, *p<.05
6.4. Demografik Bulgular

6.4.1. Cinsiyete Gore Farkhliklarin incelenmesi

Cinsiyet faktorii géz Oniine alindiginda yapilan analiz sonucunda katilimcilarin
“Katiliyorum” segenegine yakin cevaplar verdikleri goriilmiistir. Tablo 15°te
belirtildigi iizere kisilik ozellikleri icin p=0.85>0.05 oldugundan cinsiyete gore
anlamli bir fark tespit edilememistir. Fark ¢ikmamasinin nedeni katilimcilarin
timiiniin  kisilik o6zellikleri ile ilgili ifadelere “Katiliyorum”a yakin yanit
vermeleridir. Kariyer gelisimi i¢in p=0.55>0.05 oldugundan yine cinsiyete gore
anlamli bir fark tespit edilememistir. Kariyer gelisimi agisindan fark ¢ikmamasinin
nedeni kariyer gelisimi tercihlerini Olcen ifadelerde de katilimcilarin tamamu
“Katiltyorum”a yakin cevap vermislerdir. Son olarak kariyer memnuniyeti degiskeni
icin de p=0.85>0.05 oldugundan yine cinsiyete gore anlamli bir fark tespit
edilememistir. Kariyer memnuniyetini 6l¢en ifadeler icin de katilimecilarin timii

“Katiltyorum”a yakin vermislerdir, bu nedenle anlamli bir fark olugsmamastir.

Tablo 15: Cinsiyete Gore Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi ve Kariyer
Memnuniyeti t-testi Sonuglari

N Ortalama | Std. Sapma p
Igisilik Kadin 54 3.86 .354 859
Ozellikleri Erkek 88 3.88 A77 '
Kariyer Kadin 54 3.60 399 559
Gelisimi Erkek 88 3.56 484 '
Kariyer Kadin 54 3.60 711 851
Memnuniyeti | Erkek 88 3.62 .803 '

6.4.2. Egitim Durumuna Gére Farkhliklarin Incelenmesi

Karilimeilarin =~ egitim  durumlar1  incelendiginde yapilan analiz sonucunda
“Katiltyorum” segenegine yakin cevaplar verdikleri gorilmistiir. Tablo 16’da

belirtildigi lizere kisilik 6zellikleri i¢in p=0.17>0.05 oldugundan egitim durumuna
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gore anlamli bir fark tespit edilememistir. Fark ¢ikmamasinin nedeni katilimcilarin
timiiniin  kisilik o6zellikleri ile ilgili ifadelere “Katiliyorum”a yakin yanit
vermeleridir. Kariyer gelisimi igin p=0.71>0.05 oldugundan yine egitim durumuna
gore anlamli bir fark tespit edilememistir. Kariyer gelisimi acisindan fark
¢tkmamasinin nedeni kariyer gelisimi tercihlerini 6l¢en ifadelerde de katilimcilarin
tamami “Katiliyorum™a yakin cevap vermislerdir. Kariyer memnuniyeti degiskeni
icin de p=0.36>0.05 oldugundan yine egitim durumuna gore anlamli bir fark tespit
edilememistir. Kariyer memnuniyetini 6lgen ifadeler icin de katilimcilarin tiimii
“Katiliyorum™a yakin vermiglerdir, bu nedenle egitim durumuna gore anlamli bir

fark olusmamustir.

Tablo 16: Egitim Durumuna Gére Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi ve
Kariyer Memnuniyeti Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

_ N Ortalama | Std. Sapma p
Kisilik gﬁivsiflﬁlans / = » 5 175
Ozellikleri Doktora 44 3.95 392 '
Kar? yer. ggi;zrlfissans / = - - 715
Geligimi Doktora 44 3.59 460
Kariyer — gl'llilii\;:figsans / = >0 0 361
Memnuniyeti Doktora 44 3.52 .805 '

6.4.3. Goreve Gore Farkhhiklarin incelenmesi

Katilimcilarin sirketlerindeki konumlar1 g6z Oniine alindiginda analiz sonucunda
yine “Katiliyorum” secenegine yakin cevaplar verdikleri tespit edilmistir. Tablo
17°de gosterildigi tizere kisilik 6zellikleri i¢cin p=0.01<0.05 oldugundan gorevlerine
gore anlamli bir fark mevcuttur. Kariyer gelisimi i¢in p=0.05=0.05 oldugundan
calisanlarin sirketlerindeki gorevlerine gore anlamli bir fark tespit edilememistir.
Kariyer gelisimi agisindan fark ¢ikmamasimin nedeni kariyer gelisimi tercihlerini
Olcen ifadelerde farkli gorevlerde olsalar da katilimcilarin tamami “Katiliyorum”a
yakin cevap vermislerdir. Kariyer memnuniyeti degiskeni i¢in de p=0.92>0.05
oldugundan yine gorevlerine gore anlamli bir fark tespit edilememistir. Kariyer
memnuniyetini Olgen ifadeler i¢cin de katilimcilarin tiimii “Katiliyorum”a yakin
vermisglerdir, bu nedenle katilimcilarin farkli gorevlerde olmasi anlamli bir fark

olusturmamuistir.

83



Tablo 17: Géreve Gore Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi ve Kariyer
Memnuniyeti t-testi Sonuglari

N Ortalama | Std. Sapma p
Kisilik Y Onetici 88 3.96 .354 001 **
Ozellikleri Calisan 54 3.72 507 '
: . .. | Yonetici 88 3.63 381
Kariyer Gelisimi Calisan ” 348 =10 .057
Kariyer Y onetici 88 3.62 718 922
Memnuniyeti Calisan 54 3.60 848 '

**p<.01

Kisilik 6zelliklerine gore anlamli farkin ortaya ¢ikmasi ardindan kisilik 6zelliklerinin
alt boyutlarina yonelik yapilan analizde deneyime agiklik alt boyutunda
(p=0.04<0.05) ve hedef yonelimli kisilik (p=0.00<0.05) alt boyutunda goreve goére
anlamli fark oldugu tespit edilmistir (Tablo 18).

Tablo 18: Goreve Gore Kisilik Ozellikleri Alt Boyutlarinin t-testi Sonuclar

N Ortalama | Std. Sapma p
Kariyer Yonetici 88 3.95 .883 E64
Gergekligi Caligan 54 3.87 815 '
Deneyime Y Onetici 88 4.05 532 045 *
Aciklik Calisan 54 3.84 703 '
i Y Onetici 88 4.02 519
Proaktif Kisilik 126
; Calisan 54 3.87 .640
Hedef Yonelimli | oneic! 88 4.11 406 000 **
Calisan 54 3.80 539

**p<.01, *p<.05

6.4.4. Departmana Gore Farkhliklarin incelenmesi

Calisanlarin departmanlar ile kisilik 6zellikleri, kariyer gelisimi tercihleri ve kariyer
memnuniyetleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi incelendiginde, yapilan
analiz sonucu yine “Katiliyorum” secenegine yakin cevaplar verdikleri tespit
edilmigstir. Tablo 19°da gosterildigi tizere kisilik Ozellikleri igin p=0.11>0.05
oldugundan c¢aligilan departmana goére anlamli bir fark bulunamamistir. Fark
c¢itkmamasinin nedeni katilimcilarin tamaminin farkli departmanlarda caligsalar da
kisilik 6zellikleri ile ilgili ifadelere “Katiliyorum”a yakin yanit vermeleridir. Kariyer
gelisimi i¢in p=0.02<0.05 oldugundan ¢aliganlarin sirketlerindeki gorevlerine gore
anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir. Tukey testi sonuc¢larinda goriilebilecegi iizere

(Tablo 20) Finans ve Insan Kaynaklari departmanlarmin kariyer gelisimi algilarinin
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farkliigindan kaynaklanmaktadir. insan Kaynaklar1 departmani igin kariyer gelisimi
algis1 ortalama 3.76 ve Finans departmani igin 3.41 olarak hesaplanmistir. Son olarak
kariyer memnuniyeti degiskeni i¢in de p=0.30>0.05 oldugundan yine departmana
gore anlamli bir fark tespit edilememistir. Kariyer memnuniyetini 6l¢en ifadeler igin
de katilimcilarin tiimii “Katiliyorum”a yakin vermislerdir, bu nedenle katilimcilarin

farkli departmanlarda ¢alismasi anlamli bir fark olusturmamastir.

Tablo 19: Departmana Gore Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi ve Kariyer
Memnuniyeti Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar:

N Ortalama | Std. Sapma | p
Ar-Ge 12 3.82 45
Finans 31 3.79 .36
Halkla Iliskiler 11 4.05 .29
Kisilik Bilgi Teknolojileri 5 3.42 1.17
Ozellikleri Insan Kaynaklar1 29 3.94 42 17
Operasyon 8 4.00 .52
Satis ve Pazarlama 36 3.92 .33
Tepe Yonetim 10 3.75 31
Toplam 142 3.87 43
Ar-Ge 12 3.36 .33
Finans 31 3.41 .36
Halkla Iliskiler 11 3.69 37
Kariyer Bilgi Teknolojileri 5 3.26 1.02
Gelisimi Insan Kaynaklar1 29 3.76 43 023 *
Operasyon 8 3.64 .65
Satis ve Pazarlama 36 3.62 40
Tepe Yonetim 10 3.62 33
Toplam 142 3.57 45
Ar-Ge 12 3.18 99
Finans 31 3.48 74
Halkla Iliskiler 11 3.76 a7
) Bilgi Teknolojileri 5 3.60 .83
Karlyer — 50can Kaynaklari 29 3.82 .63 305
Memnuniyeti
Operasyon 8 3.82 .92
Satis ve Pazarlama 36 3.66 .68
Tepe Yonetim 10 3.46 .93
Toplam 142 3.61 .76
*p<.05
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Tablo 20: Kariyer Gelisimi Boyutu Coklu Karsilastirmalar Tablosu

Tukey HSD
0] (J) departman Ort. farki | Std. hata| p 95% giiven araligi
departm (1-)) En diistik | En yiiksek
an
Ar-Ge .049 148 1.00 -.408 .508
Halkla Iliskiler -.285 153 .580 -.759 187
Bilgi Teknolojileri 144 211 | 997 -.505 794
Finans |Insan Kaynaklari -.356 113 | .041 | -.704 -.008
Operasyon -.237 173 871 - 771 297
Satis ve Pazarlama -.210 107 512 -.540 119
Tepe Yonetim -.214 159 .878 -.705 275
Bagimh degisken: Kariyer Gelisimi
* p<.05

Kariyer gelisimine gore anlamli farkin ortaya ¢ikmasi ardindan kariyer gelisiminin
alt boyutlarina yonelik yapilan analizde degerlere gore yonlendirilen kariyer alt
boyutunda (p=0.03<0.05) anlaml: fark oldugu tespit edilmistir (Tablo 21).

Tablo 21: Departmana Gore Kariyer Gelisimi Alt Boyutlar1 Tek Yonlii Varyans
Analizi Sonuclari

N | Ortalama | Std. Sapma p
Ar-Ge 12 3.45 12
Finans 31 3.32 .70
Halkla iliskiler 11 3.70 .39
Sinursiz Bilgi Teknolojileri | 5 3.17 93
5‘;;?;:0‘3 insan Kaynaklart | 29 | 3.63 86 299
Operasyon 8 3.85 81
Satis ve Pazarlama 36 3.67 .67
Tepe Yonetim 10 3.71 .56
Toplam 142 3.57 12
Ar-Ge 12 3.06 .63
Finans 31 2.90 .57
) Halkla iliskiler 11 3.40 74
Orgiitsel Bilgi Teknolojileri | 5 3.00 94
?::siﬁt““k Insan Kaynaklari 29 3.21 70 452
Operasyon 8 3.37 .81
Satis ve Pazarlama 36 3.11 .64
Tepe Yonetim 10 3.14 74
Toplam 142 3.12 .67
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Tablo 21: - devamm

Ar-Ge 12 3.50 .56
Finans 31 3.69 73
Halkla iliskiler 11 4.07 .67
Kendi Bilgi Teknolojileri 5 3.30 03
Kendini fnsan Kaynaklari 20 | 403 60 130
Yonlendiren
Kariyer Operasyon 8 3.68 .83
Satis ve Pazarlama 36 3.75 .67
Tepe Yonetim 10 3.83 .50
Toplam 142 3.78 .69
Ar-Ge 12 3.29 .87
Finans 31 3.56 49
Degerlere Halkla iliskiler 11 3.42 .98
Gore | Bilgi Teknolojileri 5 3.56 36
Yonlendirilen 7,0 n naklan 20 | 404 51 035 *
Degerlere
Gore Operasyon 8 3.54 1.02
Yonlendirilen | Satis ve Pazarlama 36 3.79 .59
Tepe Yonetim 10 3.63 .65
Toplam 142 3.69 71
*p<.05

Degerlere gore yonlendirilen kariyer yaklasimi alt boyutuna iligkin Tukey testi

incelendiginde ise (Tablo 22) Ar-Ge ve Insan Kaynaklar1 departmanlarinin degerlere

gdre yonlendirilen kariyer algilarmin farkliigindan kaynaklanmaktadir. Insan

Kaynaklar1 departmani i¢in degerlere gore yonlendirilen kariyer algis1 ortalama 3.76

ve Ar-Ge departmani i¢in 3.36 olarak hesaplanmistir.

Tablo 22: Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer Boyutu Coklu
Karsilastirmalar Tablosu

Tukey HSD

m (J) departman Ort. |Std.hata| p 95% giiven araligi

departman farka (I- En diistik | En yiiksek

J)

Finans -.278 234 | 935 | -1.001 445
Halkla Iliskiler -132 288 | 1.00 | -1.020 755
Bilgi Teknolojileri | -.275 367 | .995 | -1.407 .857

Ar-Ge insan Kaynaklar1 | -754" | .237 | .038 | -1.484 -.023
Operasyon -.250 315 993 | -1.221 121
Satis ve Pazarlama | -.500 .230 376 | -1.209 209
Tepe Yonetim -.341 .295 943 | -1.252 .569

Bagimh degisken: Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer

* p<.05
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6.4.5. Sirkette Calisma Siiresine Gore Farkhliklarin incelenmesi

Calisanlarin mevcut sirketlerinde calistiklar1 toplam siireye gore yapilan analiz
sonucu yine “Katiliyorum” segenegine yakin cevaplar verdikleri tespit edilmistir.
Tablo 23’te gosterildigi tizere kisilik ozellikleri i¢in p=0.52>0.05 oldugundan sirket
kidemine gore kisilik 6zellikleri arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Fark
¢ikmamasinin nedeni ayni sirketteki calisma siireleri farkli olsa da katilimcilarin
tamammin kisilik o6zellikleri ile ilgili ifadelere “Katiliyorum”a yakin yanit
vermeleridir. Kariyer gelisimi i¢in p=0.84>0.05 oldugundan calisanlarn sirketlerinde
caligtiklart toplam siireye gore yine anlamli bir fark olmadigi goriilmistiir. Kariyer
gelisimi agisindan fark ¢ikmamasiin nedeni de kariyer gelisimi tercihlerini 6lgen
ifadelerde galisma siireleri farkli olsa da katilimcilarin tamami “Katiliyorum”a yakin
cevap vermislerdir. Son olarak kariyer memnuniyeti degiskeni i¢in de p=0.38>0.05
oldugundan yine sirket kidemine gére anlamli bir fark tespit edilememistir. Kariyer
memnuniyetini dlgen ifadeler i¢in de katilimcilarin tiimii “Katiliyorum”a yakin
vermislerdir, bu nedenle katilimcilarin girketteki toplam calisma stirelerinin farkl

olmasi anlamli bir fark olusturmamustir.

Tablo 23: Sirkette Calisilan Siireye Gore Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi ve
Kariyer Memnuniyeti Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

N Ortalama | Std. Sapma p
o 15 84 3.84 47
Kisilik —— 'g77g 35 3.9 36 524
Ozellikleri
11+ 23 3.93 .38
Toplam 142 3.87 43
_ 1-5 84 3.59 48
é:ﬂ;ﬁ;l 6- 10 35 3.53 38
11+ 23 3.58 42 .842
Toplam 142 3.57 45
1-5 84 3.55 .75
Kariyer 6-10 35 3.65 75 .385
Memnuniyeti | 11 + 23 3.79 83
Toplam 142 3.61 .76
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6.4.6. Yasa Gore Farkhihklarin incelenmesi

Yasa gore kisilik ozellikleri, kariyer gelisimi tercihleri ve kariyer memnuniyetleri
arasinda anlamli bir fark olup olmadigi incelendiginde, yapilan analiz sonucu yine
“Katiliyorum” segenegine yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir. Tablo 24’te
gosterildigi iizere kisilik Ozellikleri i¢in p=0.87>0.05 oldugundan c¢alisanlarin
yaslarina gore anlamli bir fark bulunamamistir. Fark c¢ikmamasinin nedeni
katilimcilarin tamamininin farkli yaslarda olsalar da kisilik Ozellikleri ile ilgili
ifadelere “Katiliyorum”a yakin yanit vermeleridir. Kariyer gelisimi i¢in p=0.54>0.05
oldugundan yine yasa gore anlamli bir fark olmadigi goriilmistiir. Kariyer gelisimi
acisindan fark c¢ikmamasinin nedeni kariyer gelisimi tercihlerini Slgen ifadelerde
yaslarinda farklilagma olsa da katilimcilarin tamami “Katiliyorum”a yakin cevap
vermislerdir. Son olarak kariyer memnuniyeti degiskeni i¢in de p=0.90>0.05
oldugundan caliganlarin yaslarina gore anlamli bir fark tespit edilememistir. Kariyer
memnuniyetini Olgen ifadeler i¢in de katilimeilarin timi “Katiliyorum”a yakin
vermiglerdir, bu nedenle katilimcilarin farkli yaslarda olmasi anlamli bir fark

olusturmamustir.

Tablo 24: Yasa Gore Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi ve Kariyer
Memnuniyeti Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

N Ortalama | Std. Sapma p
20-25 11 3.91 .32
26 — 30 47 3.84 .53
Kisilik 31735 25 3,84 35 875
Ozellikleri
36 — 40 19 3.95 41
41 + 40 3.89 .39
Toplam 142 3.87 43
2025 11 3.78 44
_ 26 — 30 47 3.55 .54
giﬂﬁl 31-35 25 3.55 38 542
36 - 40 19 3.49 .30
41 + 40 3.60 43
Toplam 142 3.57 45
20-25 11 3.69 .63
26 — 30 47 3.62 .82
Kariyer 31-35 25 3.27 .64 .090
Memnuniyeti | 36 — 40 19 3.90 56
41 + 40 3.66 .83
Toplam 142 3.61 .76

89



6.4.7. Sektore Gore Farkhiiklarin incelenmesi

Calisilan sektor bazinda degiskenler incelendiginde yine katilimcilarin “Katilryorum”
secenegine yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir. Tablo 25’te belirtildigi lizere
kisilik ozellikleri i¢in p=0.56>0.05 oldugundan c¢alisilan sektoriin hizmet ya da
tiretim olmast anlamli bir farka neden olmamistir. Fark ¢ikmamasinin nedeni
katilimcilarin tamaminin farkli sektorlerde caligsalar da kisilik 6zellikleri ile ilgili
ifadelere “Katiliyorum”a yakin yanit vermeleridir. Kariyer gelisimi i¢in p=0.10>0.05
oldugundan yine sektore gore anlamli bir fark olmadigi gorilmistiir. Kariyer
gelisimi agisindan fark ¢ikmamasinin nedeni de kariyer gelisimi tercihlerini 6lgen
ifadelerde farkli sektorlerde c¢alistyor olsalar da katilimcilarin  tamami
“Katiliyorum”a yakin cevap vermislerdir. Son olarak kariyer memnuniyeti degiskeni
icin de p=0.31>0.05 oldugundan calisilan sektére gore anlamli bir fark tespit
edilememistir. Kariyer memnuniyetini dlgen ifadeler i¢cin de katilimeilarin tiimii
“Katiliyorum™a yakin vermislerdir, bu nedenle katilimcilarin farkli sektorlerde yer

almas1 anlamh bir fark olusturmamastir.

Tablo 25: Calisilan Sektére Gore Kisilik Ozellikleri, Kariyer Gelisimi ve
Kariyer Memnuniyeti T Testi Sonuclar:

N Ortalama | Std. Sapma p
Kisilik Hizmet 99 3.86 45
Ozellikleri Treti 567
Uretim 43 3.90 .38
Kariyer Hizmet 99 3.53 46
Gelisimi Tret] 100
$ Uretim 43 3.67 42
Kariyer Hizmet 99 3.65 72
Memnuniyeti | UJretim 43 351 85 312

5.4.8. Is Hayatindaki Toplam Cahsma Siiresine Gore Farklihklarin incelenmesi

Calisanlarin is hayatinda gecirdikleri toplam siireye gore yapilan analiz sonucu yine
“Katiliyorum” secenegine yakin cevaplar verdikleri tespit edilmistir. Tabo 26’da
belirtildigi tizere kisilik o6zellikleri i¢in p=0.73>0.05 oldugundan is hayatindaki
toplam kideme gore kisilik 6zellikleri arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Fark ¢ikmamasinin nedeni katilimcilarin tamaminin is hayatindaki toplam calisma
stireleri farklilagsa da kisilik 6zellikleri ile ilgili ifadelere “Katiliyorum”a yakin yanit
vermeleridir. Kariyer gelisimi i¢in p=0.86>0.05 oldugundan calisanlarin is hayatlar1
boyunca galistiklar1 toplam siireye gore yine anlaml bir fark olmadigi goriilmiistiir.

Kariyer gelisimi agisindan fark ¢ikmamasinin nedeni kariyer gelisimi tercihlerini
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Olcen ifadelerde katilimcilarin tamami is hayatindaki toplam caligma siireleri farkli
olmasina ragmen “Katiliyorum”a yakin cevap vermeleridir. Son olarak kariyer
memnuniyeti degiskeni i¢in de p=0.37>0,05 oldugundan yine toplam is hayatina gére
anlaml bir fark tespit edilememistir. Kariyer memnuniyetini 6l¢en ifadeler icin de
katilimcilarin tiimii “Katiliyorum™a yakin vermislerdir, bu nedenle katilimcilarin is

hayatindaki toplam ¢aligsma siirelerinin farkli olmas1 anlamli bir fark olusturmamastir.

Tablo 26: is Hayatindaki Toplam Siireye Gore Kisilik Ozellikleri, Kariyer
Gelisimi ve Kariyer Memnuniyeti Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

N Ortalama | Std. Sapma p

Kisilik 1-5 49 3.86 50
Ozellikleri 610 28 3.82 36 730

11+ 65 3.90 40

Toplam 142 3.87 43

Kariyer 1-5 49 3.60 55

Geligimi 610 28 3.57 39
11+ 65 3.55 38 .869

Toplam 142 3.57 45

Kariyer 1-5 49 3.59 .82

Memnuniyeti [ g _ 10 28 345 5
374

11+ 65 3.69 76

Toplam 142 3.61 76

Arastirma modelinde Dbelirtilen kisilik 6zellikleri, kariyer gelisimi, kariyer
memnuniyeti degiskenlerine ait iligki ve farkliliklarin incelenmesi, demografik
degiskenler ile arastirma konusu olan degiskenler arasinda var olan farkliliklarin
yapilan analizle sonucu ortaya koyulmasinin ardindan bir sonraki béliimde arastirma
sonuglart 6zetlenecek; ileride yapilabilecek ¢alismalar ve is hayati profesyonellerine

yonelik oneriler sunulacaktir.
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7. SONUC VE ONERILER

Bireyin sahip oldugu beklentiler ile orgiitiin amaglar1 arasinda bag kurulmasi orgiitiin
devamlilig1 agisindan oldukg¢a onemlidir. Bu bagin kurulabilmesi de biiyiik olciide
calisanlarin kisiligine bagli olmaktadir. Ayrica, Orgiitte calisanlardan bazilarinin
zaman ic¢inde isten ayrilmalarinin temel nedeni kisisel tatmin olmaktadir.
Tatminsizligin baslica kaynagi da ¢alisanlarin beklentileri ile orgiit isleyisi arasinda
var olan uyumsuzluktur. Calisanlarin kisilik yapis1 ile orgiitiin degerler sistemi
arasinda uyum olmast durumunda ise kisi ait olma ihtiyacin1 calistig1 Orgiite

bagliligin1 gostererek karsilayacaktir (Senturan, 2014, 90).

Calisanlarin kariyer gelisiminde kisilik 6zelliklerinin etkili oldugu daha 6nce yapilan
caligmalarda vurgulanmistir. (Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth, 2006; Hermann,
Hirschi, Baruch, 2015; Tirkmen, 2010; Onay, Ataseven, 2010; Onay, Zel, 2011;
Onay, Vezneli; 2012) Ancak kisilik oOzellikleri ve kariyer gelisiminin Kariyer
memnuniyeti tizerine etkisini inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu nedenle
bu c¢alismada, c¢alisanlarin kisilik Ozelliklerinin ve kariyer gelisimlerinin kariyer
memnuniyetleri tizerine etkisi arastirllmis ve demografik ozellikleri baglaminda
degiskenlerde farkliliklar olusup olusmadigi incelenmistir. Calisma, kariyer gelisimi
siirecinin yeni ve 6nemli unsurlari olan ¢ok yonlii ve smirsiz kariyer diisiincesi
hakkinda daha fazla bilgi edinmeyi saglamakta, ¢alisanlarin kariyer memnuniyetine
etki eden kisilik ozellikleri ve kariyer gelisimi tercihlerinin agiklanmasi agisindan

Onem arz etmektedir.

Bununla birlikte, galigmanmin literatiire katki yapacagi diisiiniilmektedir. Orgiitsel
davranig ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda disiplinler aras1 bir nitelik tagimasi

ve bu alanlara katkilar nedeniyle de ¢alisma 6nemli olarak goriilmektedir.

Aragtirma kapsamina cesitli sektorlerde calisan ve yonetici kademelerine 142 kisi
dahil edilmistir. Arastirma bulgulari incelendiginde calisanlarin kisilik 6zelliklerinin

kariyer memnuniyetleri iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Sinirsiz kariyer
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yaklasimi kariyer memnuniyeti {izerinde etkili olmazken c¢ok yonlii kariyer
yaklasiminin kariyer memnuniyetini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin
kariyerlerini kendi degerlerine gére yonlendirmeleri, mesleki davraniglari ile kariyer
yonetimlerinde iginde bulunduklar1 orgilitten bagimsiz hareket etmeleri kariyer

memnuniyetleri tizerinde etkili olmaktadir.

Boyutlar arasi iliskilerin tespiti i¢in yapilan korelasyon analizi sonucunda literatiire
paralel olarak kariyer gelisimi alt boyutlari olan sinirsiz diisiince yapisi ve orgiitsel
hareketlilik tercihi arasinda ve kendi kendini yonlendiren kariyer ile degerlere gore
yonlendirilen kariyer arasinda pozitif yonlii iliskinin varlig1 tespit edilmistir (Briscoe,
Hall, Frautschy DeMuth, 2006; Kale, Ozer, 2012). Kendi kendini y®&nlendiren
kariyer yaklagimi ile orgiitsel hareketlilik tercihi arasinda iliski bulunmamistir. Bu
konuda literatiirde farkli bulgular mevcuttur. Degerlere gore yonlendirilen kariyer ile
sinirsiz diisiince yapist arasinda da iliski yoktur. Orgiitsel hareketlilik tercihi ve
siirsiz diislince yapisi arasinda literatiirden farkli olarak pozitif yonlii anlamli bir
iliski oldugu goriilmistiir. Calisanin psikolojik olarak ¢alistig1 orgiitii degistirmeye
hazir olmasi fiziksel hareketlilik ile sonuglanabilmektedir (Briscoe, Hall, Frautschy
DeMuth, 2006; Kale, Ozer, 2012).

Kisilik o6zellikleri ve kariyer memnuniyeti arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski
bulunmaktadir. Calisanlarin kariyer gercekligine dnem vermeleri, proaktif olmalar
kariyerlerine duyduklart memnuniyeti etkilemektedir. Ancak hedef yonelimli ve
deneyime agik olmalarinin kariyer memnuniyeti iizerinde etkisi tespit edilememistir.
Calisanlarin ~ kisilik ~ 6zellikleri ~ dogrultusunda  olusturduklar1  beklentileri
karsilanmadiginda kariyer memnuniyetsizlikleri ortaya ¢ikip bu siire¢ isten ayrilma
ile sonuglanabilecektedir. Calisanlarin Sinirsiz kariyer yaklasiminin alt boyutlarindan
simirsiz diisiince yapist (psikolojik hareketlilik) ve oOrgiitsel hareketlilik tercihi
(fiziksel hareketlilik) ile kariyer memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Calisanlarin psikolojik ya da fiziksel hareketlilige acik olmasi
kariyer memnuniyetleri ile iligkili degildir. Cok yonli kariyer yaklagiminin alt
boyutlarindan kendi kendini yonlendiren kariyer ve kariyer memnuniyeti arasinda
pozitif yonli orta diizeyde iliski vardir. Calisanlarin mesleki davraniglar: ve kariyer
yonetimlerinde orgiitten bagimsiz hareket ediyor olmalar1 kariyer memnuniyetleri
tizerinde etkili olmaktadir. Cok yonli kariyer yaklasiminin alt boyutlarindan

degerlere gore yonlendirilen kariyer ile kariyer memnuniyeti arasinda pozitif yonli
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orta diizeyde iliski mevcuttur. Yine calisanin kendi kariyer yonetiminde orgiit
degerlerinden ¢ok kendi degerlerini rehber edinmesi kariyer memnuniyetini etkileyen

bir unsurdur.

Smirsiz kariyer yaklagiminin alt boyutlarindan siirsiz diisiince yapisi (psikolojik
hareketlilik) ve hedef yonelimli kisilik 6zelligi arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli
bir iliski vardir. Hedef yonelimli kisilik 6zelligine sahip calisanlar beklentileri
dogrultusunda orgiit degistirme fikrine agiktirlar. Sinirsiz diisiince yapist deneyime
aciklik kisilik 6zelligi arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir.
Deneyime acik kisiler de beklentileri dogrultusunda orgiit degistirmeye aciktirlar.
Sinirsiz diislince yapist ve proaktif kisilik 6zelligi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
bir iligki vardir. Proaktif kisilerin de beklentileri dogrultusunda orgiit degistirmeye
acik oldugu sonucuna varilmistir. Sinirsiz diistince yapist ve kariyer gercekligi kisilik
Ozelligi arasinda anlaml bir iliski tespit edilememistir. Sinirsiz kariyer yaklagiminin
alt boyutlarindan orgiitsel hareketlilik tercihinin (fiziksel hareketlilik) kisilik

ozellikleri ile aralarinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Cok yonlii kariyer yaklasimi ve alt boyutlari ile kisilik 6zellikleri ile arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iliski mevcuttur. Cok yonli kariyer yaklagiminin alt
boyutlarindan kendi kendini yonlendiren kariyer ile hedef yonelimli kisilik 6zelligi
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde, kariyer gercekligi kisilik 6zelligi ile arasinda
pozitif yonli orta diizeyde, deneyime aciklik kisilik 6zelligi ile arasinda pozitif yonlii
disiik diizeyde, proaktif kisilik ile arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
bulunmaktadir. Hedef yonelimli, kariyer ger¢ekligine dnem veren, deneyime agik ve
proaktif calisanlar mesleki davraniglari ve Kkariyerlerinin yonetiminde Orgiitten
bagimsiz hareket etme egilimindirler. Cok yonli kariyer yaklasiminin alt
boyutlarindan degerlere gore yonlendirilen kariyer ile hedef yonelimli kisilik 6zelligi
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde, kariyer gercekligi kisilik 6zelligi ile arasinda
pozitif yonli diisiik diizeyde, deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile arasinda pozitif
yonlii distk diizeyde, proaktif kisilik ile arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iligki
bulunmaktadir. Yine hedef yonelimli, kariyer gercekligine dnem veren, deneyime
acik ve proaktif calisanlar kariyerlerini orgiitiin degerlerinden ¢ok kendi degerlerini

dikkate alarak yonlendirme egilimindedirler.
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Demografik 6zellikler baglaminda degiskenler arasinda farklilik olup olmadigini
ortaya koymak amaciyla yapilan analizlerde ilk 6nce cinsiyete gore kisilik 6zellikleri,
kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyeti degiskenlerinin farklilasma durumlarina
bakilmis ve katilimcilarin genel olarak “Katiliyorum” segenegine yakin yanitlar
verdikleri ve cinsiyete gore her ii¢ degisken i¢in de anlamli bir fark olmadig
goriilmiistiir. Egitim durumu i¢in yapilan analiz sonucunda da katilimcilarin genel
olarak “Katiliyorum” segenegine yakin yanitlar verdikleri ve e8itim durumuna gore
her li¢ degisken i¢in de anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir. Goreve gore
yapilan analiz sonuglarinda kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyeti i¢in anlamli bir
fark bulunamamis ancak kisilik 6zellikleri degiskeni i¢in anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Bu farklilik calisanlarin yoneticilere gore daha proaktif, kariyer
gercekligine onem veren, daha deneyime ac¢ik ve daha hedef yonelimli olduklari
seklinde yorumlanabilir. Departmanlara gore farklilik olup olmadigr incelendiginde
ise kisilik ozellikleri ve kariyer memnuniyeti degiskenleri agisindan anlamli bir fark
olmadig1 goriilmiis, kariyer gelisimi icin ise anlamli bir fark oldugu ortaya
cikarilmistir. Degerlere gore yonlendirilen c¢ok yonlii kariyer yaklagiminda
departmanlara gore anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu durum Insan
Kaynaklari, Ar- Ge ve Finans departmanlar1 galisanlarinin kariyer gelisimleri
konusunda daha istekli olduklar1 ve daha kararli bir durus sergilediklerini
gostermektedir. Bu departmanlarda calisanlarin kariyer ile ilgili degerlerini kendi
kosullarina gore tanimladiklari, kariyer basarilarini da bu kosullar iizerinden
degerlendikleri sdylenebilir. Para, statii, terfi gibi dis giidiileyiciler yerine, kisisel
idealleri ve prensiplerini koruyarak motive olmaktadirlar. Diger demografik
degiskenler olan sirkette caligilan toplam siire, yas, ¢alisilan sektor (iiretim-hizmet)
ve is hayatindaki toplam siire agisindan kisilik 6zellikleri, kariyer memnuniyeti ve

kariyer gelisiminin anlamli farklilik gostermedikleri bulgusuna ulasilmistir.

Bu calismada elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak benzer aragtirmalar daha
kapsamli ve daha biiyiik 6rneklem ile galisilarak yapilabilir. Farkli sektorler arasinda
karsilastirma ve nedensel analizler yapilabilir. Insan kaynaklar1 ve érgiitsel davranisa
iligkin farkli degiskenler (kariyer basarisi, modernizasyon, sosyal kimlik, Orgiit
kiltlrdi, ulus kiiltiirii gibi) caligma kapsamina alinarak Kisilik 6zellikleri ve kariyer

gelisimi tercihlerinin bu farkli degiskenler ile iliskisi incelenebilir. Sinirsiz kariyer
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yaklasiminda orgiitsel hareketlilik tercihine iliskin olumsuz ifadeler dil ve anlatim

zorluklarinin ortadan kaldirilmast amaciyla olumlu olarak ifade edilebilir.

Sonug olarak calisanlarin kisilik 6zellikleri ve kariyer gelisimi tercihlerinin dikkate
alinmasi ile iist yonetim ve insan kaynaklari departmani ¢esitli Orgiitsel kariyer
gelistirme faaliyetlerinden Yyararlanarak (kariyer rehberligi, egitim ve gelistirme
programlari, is rotasyonu, is zenginlestirme, ardisik terfi planlamasi vb.) ¢alisanlarin
memnuniyetlerini arttirmak igin gerekli ortam ve kosullar saglayabilirlerse nitelikli
calisanlarin elde tutulmasina katki saglayabilecek, isgiici devir oranlarina olumlu
etki edebilecek, Orgiitlerin basarili olmasinda ©Onemli bir rekabet avantaji

saglayabileceklerdir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

KiSILIK OZELLIKLERI VE KARIYER GELISIMININ KARIYER
MEMNUNIYETI UZERINE ETKIiSI

Bu anket formu, YTU Sosyal Bilimler Enstitiisii IKY programinda, Dog. Dr. Serdar
BOZKURT danigmanligindan devam etmekte olan yiiksek lisans tezine kaynak teskil
etmesi amaciyla hazirlanmistir. Arastirmanin amacina ulasmasi anket sorularina
vereceginiz igten ve gercek cevaplara baglidir. Vereceginiz cevaplar toplu sekilde
degerlendirilecek olmasi nedeniyle, anket formuna isim yazmaniz istenmemektedir.
Desteginiz ve katkiniz i¢in tesekkiir ederim.

Y.T.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Ogrencisi
Ozlem YAVAS

Deserlendirme Olcegi

1: Kesinlikle KatilMIyorum

3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

5: Kesinlikle Katiliyorum

2: KatilMIyorum
4: Katiliyorum

Asagida Kkariyeriniz ile ilgili Kkisilik o6zelliklerinize yomnelik |1 |2 |3 |4 |5

ifadelerde size en yakin gelen yaniti isaretleyiniz (x) olarak

isaretleyiniz.

Al | Eniyi yaptigim gorevleri, zayif hissettiklerime tercih Qg gt
ederim.

A2 | Hata yapmayacagimi bildigim gorevleri yaptigimda, g g
isimde daha mutlu olurum.

A3 | Yapmaktan en ¢ok mutlu oldugum gorevler, en iyi HIIERIREEREEN
yaptigim seylerdir.

A4 | Calisma arkadaslarimin bir seyleri ne kadar iyi yaptigim Qg gy
ile ilgili diigiinceleri benim i¢in 6nemlidir.

A5 | Gorevlerimi hatasiz gergeklestirdigimde, kendimi zeki HIEREIREREREEN
hissederim.

A6 | Bir gorevi kabul etmeden 6nce, onu basariyla yapacagima CIC T T
dair yeterince emin olmak isterim.

A7 | Onceden iyi yaptigim gérevler iizerinde ¢alismak isterim. | [ [ [ | [] [ [] [[] |

A8 | Bazi gorevleri birgok calisma arkadasimdan daha iyi HIEREIREEREEN
yaptigimda kendimi zeki hissederim.

A9 | Gorevi iyi yaptigimi bilsem bile, ¢aligma arkadaslarim bu HIEREIREEREEN
bagarimi farkettiginde memnun olurum.

A10 | lyi bir is ¢ikararak, calisma arkadaslarimi etkilemek HIEREIREEREEN

Onemlidir.
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All | Miicadele gerektiren bir ig yapma firsat1 benim igin HIEREIREEREEN
Oonemlidir.

Al12 | Zor bir gorevde basarisiz oldugumda, bir sonraki gorevde | [ ]| ] [[] | | L
daha fazla ¢aligmay planlarim.

A13 | Beni yeni seyler 6grenmeye zorlayan gérevlerde calismayr | [ ]| [ ] [ [] | O] | O
tercih ederim.

Al4 | Yeni seyler §grenme firsat1 benim i¢in $nemlidir. HiinEInEiniing

A15 | Oldukga zor bir gérevde calisirken elimden gelenin en CI O T
iyisini yaparim.

A16 | Bir dnceki performansimi gelistirmek i¢in ¢abalarim. HiIERERRIERIE

Al17 | Yeteneklerimi arttirma firsatinin taninmasi benim icin HIREIREIREEE
onemlidir.

A18 | Bir problemi ¢6zmede zorlandigimda, yeni yaklagimlar HIEREIRREREEN
deneyerek hangisinin uygulanabilir oldugunu gérmek beni
mutlu eder.

A19 | Birgok iste, insanlar basarili olmak icin yola ¢iktiklariher | [ ]| [] | [ | O | O
neyse onda basarili olurlar.

A20 | Bircok gorevdeki performansiniz ortaya koydugunuz g grg
cabaya gore artar.

A21 | Kariyer tercihimi, kendimin 6zgiin bir pargasi olarak HIEREIRREREEN
diistintiriim.

A22 | Kariyerimin bu sekilde olmasim 8zgiir irademle segtim. HiinEInEiniinl

A23 | Kariyer tercihim benim i¢in anlamli ve degerlidir. HiinEInEiniing

A24 | Kendimi analitik diisiinen, arastirici, birisi olarak goriirim. | [ ]| [ | [ ] [ [] [[] |

A25 | Degisikligi seven, farkh diisiincelere acik, hiir diisiinceli HIEREIRREREEN
birisi olarak goriirim.

A26 | Kendimi zeki birisi olarak goriiriim. HiinEInEiniing

A27 | Kendimi sanat¢i ruhlu, duygulu birisi olarak gériiriim. HiinEInEiniing

A28 | Kendimi hassas, ince ruhlu, nazik biri olarak griiriim. HiinEinRiniing

A29 | Siirekli olarak kendimi gelistirmek icin yeni yollararayis1 | [ ]| [] | O | O | O
icerisindeyim.

A30 | Nerede olursam olayim, yapici bir degisim konusunda CIVC T T
kendimi gii¢lii hissederim.

A31 | Higbir sey fikirlerimin gercege doniistiigiinii gdrmekten Qg gt
daha heyecan verici degildir.

A32 | Bir konuda begenmedigim bir sey goriirsem, diizeltmeye CIVC T T
caligirim.

A33 | Gergeklesme ihtimali ne olursa olsun, bir seye inantyorsam | [ ]| [] | ] | [ | O
onun gercek olmasina ¢abalarim.

A34 | Diger insanlar karsi ¢iksalar dahi, fikirlerim i¢in CIVC T T
miicadeleci etmeyi severim.

A35 | Cevredeki firsatlari gormede uzmanimdir. HiIREERRIRRIR

A36 | Her zaman bir seyleri daha iyi yapmanmn yollarimararm. | [ [ [ ] | [ ] [[][[] |

A37 | Bir fikre inanirsam, higbir engel beni gergeklestirmekten CIC T T
alikoyamaz.

A38 | lyi bir firsat1 baskalarindan ¢ok daha once farkederim. CIC VT
Asagida kariyeriniz gelisiminize yonelik ifadelerdesize |1 (2 |3 |4 |5
en yakin gelen yanit1 isaretleyiniz (x) olarak
isaretleyiniz.

Bl | Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden g g igid
kosarim.

B2 Farkli sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde ¢alismay1 HIEREIREEREEN

severim.
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B3 | Sirket disinda ¢aligmam gerektirecek gorevleri yapmay1 HiiREIRRInEIn
severim.

B4 | Boliimiimiin konusu disina tasan gérevleri istlenmekten CIC T
hosglanirim.

B5 | Sirketim disindaki kisilerle caligmay1 severim. HiinEinginiing

B6 | Farkl sirketlerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren | [ || [ | [] | ] | [
isleri severim.

B7 | Gecmiste, sirketim disinda iistlenebilecegim gorevlere HIEREIRREREEN
iliskin firsatlar1 aragtirdim.

B8 | Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim. HiinEInEiniing

B9 | Siirekli olarak ayni girket i¢in ¢alismanin sagladigi HIEREIRREREEN
belirlilik ortamini seviyorum.

B10 | Mevcut sirketim icin ¢aligma imkani bulamasaydim, CIC T
kendimi boslukta hissederdim.

B11l | Yeni bir is aramaktansa, alisik oldugum bir sirkette CI O T
kalmayi tercih ederim.

B12 | Calistigim sirket yasam boyu istihdam saglarsa, baska CIC T T
sirketlerde ig aramak aklimdan ge¢mez.

B13 | idealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir. [] QQQQ

B14 | Caligmakta oldugum sirket kariyerime iliskin geligim HIEREIREREREEN
firsatlar1 sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim.

B15 | Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben CIVC T T
sorumluyum.

B16 | Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime HIIERIREEREEN
yonlendirdigim bir kariyerim var.

B17 | Kendi kariyer yolumu segebilme 6zgiirliigii, en deger CIC T T
verdigim seylerden biridir.

B18 | Kendi kariyerimden kendim sorumluyum. HiIREERRIRRIR

B19 | Kariyerime iliskin ileriye doniik attigim adimlarda sadece | [ ]| [] | [ | ] | O
kendime giivenirim.

B20 | Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim HIEREIREREREEN
gizerim.

B21 | Gecmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde baskalarindan CIVC T T
cok kendime giivenmisimdir.

B22 | Kariyerimi, isverenimin 6nceliklerinden ziyade kendi HIEREIREREREEN
onceliklerime gore yonlendiririm.

B23 | Bagkalarinin, kariyerime iliskin se¢cimlerimi nasil CIVC T T
degerlendirdikleri benim i¢in ¢ok da 6nemli degildir.

B24 | Benim igin en 6nemlisi, kariyer basarim hakkinda HIEREIREREREEN
bagkalarinin degil benim ne hissettigimdir.

B25 | Calistigim sirket, deger yargilarima aykir bir sey yapmam | [ ]| [] | [] | ] | [
isterse, kendi dogrularima uyarim.

B26 | Kariyerime iligkin olarak, benim neyi dogru buldugum, HIEREIREREREEN
sirketimin neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir.

B27 | Gecmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi HIEREIREEREEN
yapmamu istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket
ettim.
Asagida mevcut kariyerinizden memnuniyetinize 112 |3 |4 |5
yonelik ifadelerde size en yakin gelen yaniti
isaretleyiniz (x) olarak isaretleyiniz.

Cl | Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum. HiinlInEIniing

C2 | Tum kariyer hedeflerim diisiiniildiigiinde kariyerimdeki HIEREIREEREEN

ilerlemelerden memnunum.
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L]
]
]
]
]

C3 | Maddi kazanimlarim disiiniildiigiinde kariyerimdeki
ilerlemelerden memnunum.

[
[
[
[
[

C4 | Atama ve terfi durumu diisiiniildiigiinde kariyerimdeki
ilerlemelerden memnunum.

[
L]
L]
L]
L]

C5 | Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diisiiniildiigiinde
kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.

Demografik Sorular

Cinsiyetiniz [ JKadm [ ]Erkek

En son [] [] [] [] [ ]Yiiksek

aldiginiz [Ikdgretim  Ortadgretim  Yiiksekokul Universite lisans /
diploma (Lise) Doktora

Goreviniz [ ]Calisan [ ]Yonetici

YOz & W e cecoceeo. . L Y,
CalistiZiniz departman .iiieiieieeeiieiensonecsnsenscsssnsonscsnsanson
Sirketinizdeki ¢alisma SUICNIZ  .ieevereererereneeneeeecenseneenasensenasansnns

(Sadece yi1l olarak belirtiniz.)

Calistiginiz sektorli BElirtiniZ — ..evevveveneeeereneenecensensenacensenseancances

(Turizm, saglik, finans vb.)

Is hayatindaki toplam Gali$Ma ....ceeeeeeeerneennerneennerneesneeserneennens
stireniz
(Sadece yi1l olarak belirtiniz.)

KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ...
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Ek 2: Kisilik Ozellikleri ifadelerine Iliskin Giivenilirlik Analizi Skorlari

Kisilik Ozellikleri Ifadeleri Giivenilirlik
Performans hedef yonelimli kisilik 1 923
Performans hedef yonelimli kisilik 2 922
Performans hedef yonelimli kisilik 3 922
Performans hedef yonelimli kisilik 4 920
Performans hedef yonelimli kisilik 5 .920
Performans hedef yonelimli kisilik 6 922
Performans hedef yonelimli kisilik 7 922
Performans hedef yonelimli kigilik 8 922
Performans hedef yonelimli kisilik 9 921
Performans hedef yonelimli kisilik 10 921
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 1 923
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 2 .920
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 3 921
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 4 920
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 5 .920
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 6 921
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 7 .920
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 8 921
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 9 923
Ogrenme hedef yonelimli kisilik 10 920
Proaktif kisilik 1 921
Proaktif kisilik 2 921
Proaktif kisilik 3 919
Proaktif kisilik 4 920
Proaktif kisilik 5 919
Proaktif kisilik 6 920
Proaktif kisilik 7 921
Proaktif kigilik 8 .920
Proaktif kisilik 9 919
Proaktif kisilik 10 922
Deneyime agiklik 1 921
Deneyime agiklik 2 920
Deneyime agiklik 3 921
Deneyime agiklik 4 923
Deneyime agiklik 5 923
Kariyer Gergekligi 1 921
Kariyer Gergekligi 2 923
Kariyer Gergekligi 3 920
Kisilik Ozellikleri Ol¢egi 923
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Ek 3: Kariyer Gelisimi Alt Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Analizi Skorlar

Kariyer Gelisimi Ifadeleri Giivenilirlik
Sinirsiz Kariyer Geligimi | .840
Sinirsiz Kariyer Geligimi 2 841
Siirsiz Kariyer Gelisimi 3 .845
Sinirsiz Kariyer Geligimi 4 .849
Siirsiz Kariyer Gelisimi 5 841
Sinirsiz Kariyer Geligimi 6 .839
Siirsiz Kariyer Gelisimi 7 .850
Siirsiz Kariyer Gelisimi 8 .839
Sinirsiz Kariyer Geligimi 9 .844
Sinirsiz Kariyer Geligimi 10 847
Sinirsiz Kariyer Geligimi 11 .852
Sinirsiz Kariyer Geligimi 12 .842
Sinirsiz Kariyer Gelisimi 13 841
Cok Yonlii Kariyer Geligimi 1 .840
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 2 .838
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 3 841
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 4 .843
Cok Yonlii Kariyer Geligimi 5 .850
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 6 841
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 7 .843
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 8 .848
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 9 847
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 10 .859
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 11 .853
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 12 .849
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 13 .849
Cok Yonlii Kariyer Gelisimi 14 .845
Kariyer Gelisimi Olcegi 923
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Ek 4: Kariyer Memnuniyeti ifadelerine iliskin Giivenilirlik Analizi Skorlar

Kariyer Memnuniyeti Ifadeleri Giivenilirlik
Kariyer Memnuniyeti 1 .825
Kariyer Memnuniyeti 2 792
Kariyer Memnuniyeti 3 .834
Kariyer Memnuniyeti 4 791
Kariyer Memnuniyeti 5 .790
Kariyer Memnuniyeti Olcegi .840
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