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OZET

Kariyer, bireylerin yasaminda 6nemli bir rol oynar. Kariyerin ge¢miste genellikle
geleneksel kariyer anlayis1 seklinde ifade edildigini sOyleyebiliriz. Artik gliniimiizde
bireylerin, geleneksel kariyer tercihleri de degisken kariyere dogru degisim
gdstermistir. ilave olarak yapilan arastirmalar neticesinde, degisken kariyer yonelimi
ile bireysel kariyer ¢iktilar1 arasindaki iliskinin dogrudan veya dolayli olarak ¢esitli
faktorlere bagli olarak degisebildigini ifade etmek miimkiindiir. Bireyin kariyer
yonelimi ne kadar bilingli ve stratejik olursa kariyer ¢iktilarinin da o kadar olumlu
olacagina inanilmaktadir. Bu arastirmada degisken kariyer yoOneliminin, kariyer
tatmini, ise adanmislik ve is anlamlilig1 gibi bireysel kariyer ¢iktilari ile nasil iligkili
oldugu incelenmistir. Bununla birlikte, degisken kariyer yonelimi ve bireysel kariyer
ciktilar1 arasindaki iliskide kisi-kariyer uyumunun rolii incelenmistir. Degisken kariyer
yoneliminin kisi-kariyer uyumunu gelistirecegi ve artan kisi-kariyer uyumunun
bireysel kariyer ¢iktilart olan kariyer tatmini, ise adanmishk ve is anlamliligini
gelistirecegi ongoriilmiistiir. Arastirmada ABD’nin Illinois eyaletindeki 13 6zel sektor
sirketi ve bir iiniversitede gorev yapmakta olan 503 calisan katilimci olarak yer
almistir. Gergeklestirilen arastirma sonucunda elde edilen bulgulara goére degisken
kariyer yoneliminin bireysel kariyer ¢iktilar1 izerinde pozitif bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Ayn1 sekilde degisken kariyer yonelimi ile bireysel kariyer ¢iktilar
arasindaki pozitif iligkide kisi-kariyer uyumunun anlamli bir aracilik rolii iistlendigi
tespit edilmistir. Bu ¢alisma, kariyer gelistirme literatiiriine degisken kariyer yonelimi
ve kisi-kariyer uyumunun bireysel kariyer ¢iktilar: tizerindeki etkilerinin incelenmesi
acisindan katki saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Degisken Kariyer Yonelimi, Bireysel Kariyer Ciktilari, Kisi
Kariyer Uyumu
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ABSTRACT

Career plays an important role in the lives of individuals. We can say that career was
generally expressed as the traditional understanding of career in the past. Nowadays,
individuals traditional career preferences have also changed towards protean careers.
In addition, as a result of the research, it is possible to state that the relationship
between protean career orientation and individual career outcomes may vary directly
or indirectly depending on various factors. It is believed that the more conscious and
strategic an individual's career orientation is, the more positive career outcomes will
be. This research examined how protean career orientation is related to individual
career outcomes such as career satisfaction, work engagement, and work
meaningfulness. However, the role of person-career fit in the relationship between
protean career orientation and individual career outcomes has been examined. It was
predicted that protean career orientation would improve person-career fit and that
increased person-career fit would improve individual career outcomes such as career
satisfaction, work engagement and work meaningfulness. In this study, 503 employees
working in 13 private sector companies and a university in the state of Illinois, USA,
participated in the research. According to the result of the research, it was found that
protean career orientation has a positive effect on individual career outcomes. It was
also found that person-career fit played a significant mediating role in the positive
relationship between protean career orientation and individual career outcomes. This
study contributes to the career development literature by examining the effects of
protean career orientation and person-career fit on individual career outcomes.

Keywords: Protean Career Orientation, Individual Career Outcomes, Person-
Career Fit
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1. GIRIS

Kokl bir gegmisi olan kariyer kavrami, sadece bir meslek degil bireylerin sahip olmak
istedikleri is ve yasam gayeleri ile birlikte ilerleyen ve ¢alistiklar1 kurumlar tarafindan
idare edilip yon verilen bireyin davraniglarin1 ve hislerini kapsayip tiim yasami
boyunca devam eden bir miicadele olarak ifade edilmistir (Creed ve Hood, 2009).
Demek ki bireyler nerede ise dogum ile baglayan ve kisisel bir gelisim siireci olan
kariyeri, uzun ve karmasik bir siire¢ icerisinde ¢caba gostererek; egitimsel, psikolojik,
sosyolojik, fiziksel, ekonomik, cevresel ve bazen de tesadiifi faktorlerin etkisinde
kalarak sekillendirmeye calisirlar. Kariyer yaklasimlari zaman igerisinde belirli
evrelerden gegerek, geleneksel ve ¢agdas (yeni) yaklasimlar olarak iki ayirima tabi
tutulmustur. Gelisen diinya ile birlik de kisilerin hayat ve is tarzindaki gelismeler
bireylerin kariyer anlayisinda degisiklik olarak kendini gostermistir. Bu gelisme
bireylerin kariyer anlayisini, ge¢miste yaygin kullanilis sekli olan geleneksellikten
uzaklastirarak onlar1 yeni yaklasimlara dogru yonlendirmistir. Cagdas (yeni) kariyer
yaklagimlarindan olan sinirsiz (boundaryless) ve degisken (protean) kariyer
yaklagimlar1 daha ¢ok ilgi gormiis ve arastirmacilar tarafindan arastirima konusu

yapilmistir (Arthur ve Rousseau, 1996).

Calismanin aragtirma konusu ve paydaslarinin 6neminden anlasiliyor ki bireyin
hayatinin herhangi bir evresinde veya tamaminda muhakkak iliskisi olup etkilesim
icerisinde kalacaklar1 kariyer yonelimi, bireysel kariyer ¢iktilart (kariyer tatmini, is
anlamlilig1, ise adanmiglik) ve kisi-kariyer uyumunun i¢inde bulunulan c¢agda ve
gelecekte de bireylerin kariyer basarilarini, is tatminlerini ve genel yasam kalitelerini
artirmalar1 agisindan 6nemli bir etkiye sahip olacaktir. Ayni sekilde daha ytiksek is
tatmini ile birlikte ¢alisanlarin  performanslarinin  artmasi1  ve  bdylece
organizasyonlarinin bagarili olup yiikselmesini de destekleyecegi icin bunlara orgiitler
tarafindan da deger verilecegi ve Onemini koruyacagi aciktir. Bu calisma, ¢agdas
(yeni) yonetim yaklasimlarindan degisken (protean) kariyer yaklagimina deginip bu
yaklagimin, yine bireylerin kariyerlerine ve genel yasamimna olumlu etkileri olan
bireysel kariyer c¢iktilar1 (kariyer tatmini, is anlamliligi, ise adanmiglik) ile arasinda
nasil bir iligkinin olacagini incelemektedir. Bununla beraber, bir¢cok kariyer karar

verme teorisinin adeta temel tasi niteliginde olan kisi-kariyer uyumunun irdelenen bu
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degisken kariyer yonelimi ile bireysel kariyer ¢iktilar1 arasindaki iliskide bir arac1 etki

roliiniin olup olmadig1 da incelenmistir.

Belirtilen amag ve 6neme gore ilk boliimiinde ¢aligma konusu ve bunun igerigini
olusturan biitiin unsurlar1 hakkinda kavramsal olarak agiklamalar yapilmistir.
Kavramsal ¢ergevesi agiklanmis olan ¢alismanin ikinci boliimiinde detayl bir hazirlik
asamas! ile arastirma hipotezleri ve arastirma model sunulmustur. Ongoriilen
kavramsal modelin ampirik olarak test edilmesi amactyla nicel arastirma tasarimi
tercih edilmistir. Yapilandirilmis anket teknigi kullanilarak Amerika Birlesik
Devletleri’nin Illinois eyaletinde faaliyet gdstermekte olan 13 Ozel sirket ve bir
iiniversitedeki 503 calisandan arastirma verileri toplanmistir. Elde edilen aragtirma
verileri, IBM SPSS Statistics 29.0 programi araciligtyla analiz edilmistir. Aragtirma
verilerinin analizinde sirast ile tanimlayici istatistiksel analizler, faktor analizi,
giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizleri

gerceklestirilmis, elde edilen bulgular sistematik bir sekilde raporlanmastir.

Calismamizin son boliimiinde, elde edilen bulgularin literatlirdeki bilgi birikimine
hangi yonlerden katki saglayacag tartisilmis; teorik ve pratik ¢ikarimlar, kisitlar ve
gelecek arastirma Onerileri sunulmustur. Gergeklestirilen ¢aligsmanin, bireysel kariyer
ciktilar1 iizerinde degisken kariyer yoneliminin ve kisi-kariyer uyumunun roliiniin
incelenmesi araciligiyla kariyer gelistirme literatiiriine ampirik bir katki saglamasi
hedeflenmistir. Bununla birlikte, ilgili ¢alisma Orgiitler agisindan kariyer gelisimi

siireglerinin daha iyi anlagilmasi agisindan degerli ¢ikarimlar sunmaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Bireysel Kariyer Ciktilar:

2.1.1. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, bir bireyin veya is gorenin yaptig1 is ile ilgili edindigi deneyimleri
sonucundaki basarilar1 ve bu basarilarin getirdigi kazanimlar olarak tanimlanmaktadir
(Judge ve Bretz, 1992). Bir baska tanima gore kariyer tatmini, Bireyin istegi olan
amag, hedef ve beklentilerine ulasma c¢abasina yonelik arzusu ile bireyin mevcutta
yaptig1 isine odaklanmasidir. (Gattiker ve Larwood, 1988). Kariyer tatmini bir¢ok
demografik, kisisel ve motivasyon ile ilgili degiskenleri igermektedir. (Judge ve Hurst,
2007) gore kariyer tatmini konusundaki ge¢miste yapilan pek cok arastirmanin
sonucuna gore kisileri aktif olmayan bir tutum sergileyerek bulundugu ortamin
sartlarindan etkilendigi diislinlilmiistiir. Bunun bir varsayim olarak kabul ediliyor
olmasinin yani sira glinlimiizdeki yapilan ¢aligmalar, neticesinde elde edilen bilgilere
gore bireylerin kisiligine paralel olarak belirli davranislart ger¢eklestirerek bulundugu
cevre lizerinde dogrudan bir etkiye sahip olabilecegi varsayimi da kabul gormeye

baslamistir (Bell ve Staw, 1990).

Kariyer tatmininin bir yoniinii, insanlarin kariyerleri sayesinde edindikleri tatmin ve
elde ettikleri basarilar1 olustururken diger yoniinii ise gelecekteki ulagmak istedikleri
kariyerleri ve bu kariyeri siirdlirebilme umutlar1 olusturur (Nauta, vd, 2009). 19.
yiizyildaki bir calismada calisanlarin arzu ettikleri bir kalite tatminine ulagabilmeleri
icin asagidaki bes 6nemli hedefi gerceklestirmis olmalar1 gerektigi fikri 6ne siiriilmiis,

bunlar iizerine vurgu yapilmistir. Bahsi edilen hedefler asagidaki gibi siralanmistir.

e Kariyer basarilar1 (mesleki basarilar)

e Tiim meslek hedeflerine ulasma

e Gelir hedeflerine iligkin ilerleme

e Kendini gelistirme hedeflerine iligkin ilerleme

e Yeni beceri ve yetkinlik elde etme konusunda elde edilen ilerlemeler

(Greenhaus vd., 1990).



Kariyer basarilarinda 6znel kariyer basarisi ve nesnel kariyer basarist seklinde bir
siniflandirma yapilabilir (Ng ve Feldman 2014). Oznel Kariyer Basarisi, bireylerin
kariyerlerine iligkin algisal degerlendirmelerini ve duygusal tepkilerini ifade eder.
Nesnel Kariyer Basarisi ise bireylerin kariyer basarisindaki maas ve terfi siklig1 gibi

nesnel gostergeleri ifade eder.

Literatiirdeki arastirmalar, kariyer memnuniyetinin, isin gerekleri ve bireyin kariyer
geligim siireci iizerindeki kontrol hissi ile dogrudan iliskili oldugunu gostermektedir.
Bireyin bagimsizlik diizeyi, isin motive edici ve meydan okuyucu ozellikleri,
calisanlarin is arkadaslar1 ve calistiklari kurum tarafindan nasil algilandiklar, esitlik
ve seffaflik gibi faktorler kariyer tatmininin énemli unsurlarini olusturmaktadir. Bu
bilesenler, calisanlarin islerinden ne kadar tatmin olduklarin1 ve kariyer hedeflerine ne

Olciide ulastiklarini belirlemekte kritik rol oynamaktadir (August ve Waltman. 2004).

Kariyer tatmininde, is gorenler siirdiirdiikleri kariyerleri ve bu kariyerleri sayesinde
elde ettikleri gelisme, bu gelisme ile ilgili edindikleri beceri gelistirme kullanma
yetenegi ve biitlin bunlarin sonucunda ulastiklart kazanci kapsayan bu ilerleme
stirecini bagsardiklarini diigiiniip bundan tatmin olurlar. Dogal olarak bu memnuniyet
onlara yeni mesleki hedeflerin ufkunu agar. Bu siirece benzer bir goriis su sekilde ifade
edilmigtir. Calisanlarin kariyer tatmini saglamalari, ¢esitli unsurlara baglhdir. Bu
unsurlar arasinda sunlari siralayabiliriz. Elde edilen mesleki basarilar, belirlenen
hedeflere ulagsma arzusu, istenilen gelir seviyesine ulagma, mesleki ilerleme ve yeni

beceriler kazanmadir.

Calisanlarin kariyer tatmin diizeyi, orgiitsel verimlilik, iiretkenlik ve orgiitsel baglilik
iizerinde de Onemli bir etkiye sahiptir. Kariyer tatmini iizerine yapilan bir¢cok
aragtirmada, kurumsal destegin ¢alisanlarin  kariyer hedeflerine  yOnelik
motivasyonlarini ve tatmin seviyelerini biiylik ol¢iide artirdigini ortaya koymaktadir.
Bu durumun, g¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine ve islerine olan

bagliliklarinin artmasina katki saglar (Greenhaus vd.,1990).

Calisanlarin kariyerlerinde tatmin duygusu hissetmeleri, is yerindeki genel atmosfere
de olumlu yansir. Yiiksek kariyer tatmini, c¢alisanlarin islerine daha fazla
odaklanmalarina, daha yiliksek performans sergilemelerine ve yenilik¢i fikirler
gelistirmelerine olanak tanir. Bu baglamda, yoneticilerin c¢alisanlarina siirekli destek

saglamalar1, onlarin mesleki gelisimlerini tesvik etmeleri ve kariyer hedeflerine



ulasmalar1 igin onlara gerekli kaynaklari sunmalari biiyiikk énem tasir. Is yerinde
saglanan bu destekleyici ortam, c¢alisanlarin kisisel ve profesyonel olarak
geligsmelerine yardimci olurken, orgiitiin genel basarisina da 6nemli katkilarda bulunur

(Greenhaus vd., 1990).

Kariyer tatmininde c¢alisanlarin amirlerinin kendilerinden memnun olduklarin
bildikleri ve ¢alistiklar1 organizasyon ile duygusal bir baglar1 olduklarini hissetmeleri
onlarda is basarisi istegi oldugu duygusunu agiga ¢ikarir (Riaz ve Haider, 2010).
Calisanlar, yaptiklar1 isteki basarilarina gére organizasyonun onlar1 ddiillendirdigini
diisiiniirler. Bu diisiince onlar1 daha ¢ok c¢alistirir. Cok calisan ve orgiitii tarafindan
olumlu geri bildirim alan is goren, bireysel olarak kariyer hedefi ile beklentilerinin

artik birbirleri ile bulustugunu diisiiniir.

Kariyer tatmini tizerine yapilan bir ¢alisma da birbiriyle iliskili ancak birbirinin yerine
kullanilmayan bu kavram objektif ve siibjektif kariyer tatmini olarak iki ayirima tabi
tutulmuslardir (Ng vd., 2005). Bu iki kavramin bazi mesleki psikologlar tarafindan
farkli sekilde isimlendirilip, kariyer bagsarisini objektif kariyer tatmini ile esanlamh
olarak kullanip ayni sekilde siibjektif kariyer tatmini i¢in de kariyer memnuniyeti

(tatmini) teriminin kullanmaktadirlar (Hofmans vd., 2008).

Objektif kariyer basarisi veya tatmini, ¢alisanlarin aldiklart maas, terfi ve benzeri
konulardaki {i¢iincii kisiler tarafindan degerlendirilmeleri ve bu degerlendirmeler
neticesinde hissettikleri tatmin diizeyini ifade eder (Heslin, 2005). Siibjektif kariyer
tatmini, ¢calisanlarin kisisel gelisim ve basarilarina dair 6znel algi ve degerlendirmeleri
sonucunda ortaya ¢ikar (Ng vd., 2005). Siibjektif kariyer tatmini, bireyin i¢ diinyasinda
olustugu ve kendi degerlendirmeleriyle sekillendigi i¢in kariyer tatmininin igsel
boyutunu temsil eder ve yalnizca maddi basarilarla sinirli degildir. Bu tiir tatmin,
bireyin kaydettigi ilerleme, yaptig1 isin anlami ve gelecege dair beklentileri gibi
faktorlerle de iliskilidir. Mesela, bir ¢alisan aldig1 terfiye veya maas artigina ek olarak,
yaptig1 iste ne kadar anlam buldugunu ne kadar ilerleme kaydettigi ile birlikte
gelecekteki kariyer yolculuguna dair umutlarini1 da degerlendirir. Bu da kisinin isine
olan bagliligini ve motivasyonunu dogrudan etkiler. Bu baglamda, yoneticilerin ve
igverenlerin, calisanlarin sadece objektif degil, ayni zamanda siibjektif kariyer
tatminlerini de g6z Oniinde bulundurarak onlara destekleyici bir ¢alisma ortami
olusturmalarinin 6nemi biiyiiktiir. Her ne kadar geleneksel olarak objektif kariyer

tatminine odaklanilsa da son donemlerde yapilan ¢aligmalarda bireylerin kariyerlerine
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yonelik Siibjektif kariyer tatminini de degerlendirdiklerini gostermektedir (Savickas,

1995).

Kariyer tatminini etkileyen énemli faktorler arasinda c¢alisanlarin sosyo-demografik
ozellikleri yer alir. Bu faktorler, ¢aliganlarin kariyer tercihlerini ve bu tercihlerden elde
edecekleri memnuniyeti dogrudan sekillendirir. Bireyin yasi, cinsiyeti ve egitim
durumu gibi demografik 6zellikleri, kariyerle ilgili alacagi kararlar1 belirgin bir sekilde
etkiler. Ayrica, bireyin sosyal gecmisi ve sahip oldugu sosyal statii, kariyer
secimlerinde 6nemli bir rol oynar ve ¢alisanlarin kariyerlerinde biiyiik bir etkiye sahip

olabilir.

Sosyo-demografik ozellikler, ¢alisanlarin kariyer yolculuklarini ve bu yolculuktan
elde edecekleri tatmini anlamak icin kritik &neme {istlenir. Ornegin, yas faktorii, bir
calisganin kariyer hedeflerini ve Onceliklerini etkileyebilir; gen¢ bir calisan hizli
yiikselmeyi hedeflerken, daha deneyimli bir ¢alisan istikrar1 ve is giivenligini daha
fazla 6nemseyebilir. Cinsiyet de benzer sekilde kariyer beklentilerini ve deneyimlerini
sekillendirir; bazi sektorlerde cinsiyet ayrimcilii veya cam tavan sendromu,
(Kadmlarin Caligma hayatlarindaki yiikselislerinin engellenmesi) kadinlarin erkeklere
kiyasla daha diisiik gelir elde etmeleri (Kirchmeyer, 2002) etkisi gibi faktorler, kadin
caliganlarin kariyer tatminini olumsuz etkileyebilir. Egitim durumu ise, bireyin sahip
oldugu yetkinlikler ve kariyer olanaklari lizerinde belirleyici bir rol oynar; daha ytiksek
egitim seviyesine sahip bireyler genellikle daha genis kariyer segeneklerine ve daha
yiiksek tatmin diizeylerine sahip olabilirler. Bunun yani sira, sosyal ge¢cmis ve sosyal
statii, bireyin kariyer se¢imini ve bu kariyerden elde edecegi tatmini dogrudan etkiler.
Sosyal ge¢mis, bireyin yetistigi ortam ve aldig1 kiiltiirel egitim gibi unsurlari igerir; bu
unsurlar, bireyin kariyerine dair beklentilerini ve hedeflerini sekillendirir. Sosyal statii
ise, bireyin toplum i¢indeki yerini ve bu yerin getirdigi avantajlar1 veya dezavantajlari
ifade eder. Daha yiiksek bir sosyal statiiye sahip bireyler, genellikle daha fazla kariyer

firsatina erisebilir ve bu durum kariyer tatminlerini artirabilir.

2.1.2. is Anlamhihg:

Is anlamliliginin ne anlam ifade ettigi uzun yillar psikologlar, sosyologlar en énemlisi
de orgiitsel davranis alanindaki aragtirma yapanlar arasinda dnemli bir ilgi olusturmus,

olusan bu ilgi onlar1 bu konuda c¢aligma yapmaya tesvik etmistir. Bu caligsmalar



neticesinde isin anlamlilig1 ¢aligmalarinin belirli bir intizam ve diizen ¢ergevesinde ele
alindig1 ancak bu gortise, farkli diizene sahip goriislerin etki ederek mevcut diizeni
karigik bir goriintiiye doniistiirdiigii ifade edilmistir (Rosso vd., 2010). Literatiirde
¢ogunlukla Isin “anlam” ve “anlamliligr” kullanimda birbiri yerine kullanilip kavram
karigikligina neden olmakta idi. Konuyla ilgilenen arastirmacilar tarafindan yapilan
caligmalardan elde edilen bilgilere goére. Son yillarda, is anlami ve is anlamlilig
kavramlarinin farklilagtig1 goriilmiistiir (Rosso vd., 2010). Gelecekteki ¢aligmalarin i
anlami1 yapisini i anlamliligindan daha dikkatli bir sekilde ayirt edilmesi gerektigi
belirtilip “isin belirli bir anlama sahip olmasinin onun mutlaka anlamli oldugunu
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anlamina gelmeyecegi” belirtmistir.

Calisan bireylerin ¢ogunlugu i¢in “anlamlilik” yapilan isin en 6nemli ve degerli
ozelligidir (Cascio, 2003). Burada ifade edilen anlamli is ne anlama geldigini
anlayabilmek icin “Anlam” ve “anlamlilik” arasindaki farki bilmek gerekir. Bu iki
kavram arasinda onemli bir ayirim vardir (Pratt ve Ashforth, 2003). “Anlam”
insanlarin ¢evrelerindeki unsurlara iliskin algilar1 veya yorumlardir. “Anlamlilik”
veya “is anlamlilig1” ise 6nemli deneyimler ile elde edilen ve bireyler i¢in daha olumlu
bir anlam tagiyan is anlamina gelir (Lysova vd 2019). Bu iki tanim acik ya da kapal
olarak iki temel konu {izerinde durmaktadir; isin anlaminin nereden geldigi (anlam
kaynaklar1) ve isin nasil anlaml hale geldigi (psikolojik ve sosyal mekanizmalar)

(Lopez vd., 2017).

Is Anlamliligim baska herhangi bir kavram ile iliski kurmadan inceleyen bu yonde
aragtirmalar yapan calismalarin olmasiyla beraber Isin anlamliligmi psikoloji ile
baglant: kurup Isin anlamliligin1 Psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olarak ele alip
irdeleyen bu yonii ile ilgili calismalar yapan goriislerde vardir. Bu goriislerde Isin

anlamliliginin ti¢ dnemli yoniiniin oldugu ifade edilmektedir (Steger vd., 2012).
Bunlar sdyle siralamak miimkiindiir:

e Isin olumlu olan anlami: Bireyin kisisel deneyimleri ona isinin 6nemli ve
anlamli olarak degerlendirmesi yolunu gosterir.

e Isten anlam yaratma: Bireyin kendine ve diinyaya dair detayl bir bakis ile
irdeleyerek kisinin kendisine kisisel gelisim imkani verir.

e Cogunlugun iyiligi: Bu yonii ise, yapilan isin digerleri lizerindeki etkisinin

artmas, ile yapilan bu isin daha anlamli hale geldigi fikrini ileri siirer.



Isin anlamlihig ile ilgili diger bir goriise gore; calisan bireyin yaptig1 isin cogu zaman
kendisi i¢in bir anlami1 olup deger ifade ettigini ve kendisine yarar1 olacag: diislincesi
ile isini benimsemesi seklinde ifade etmek miimkiindiir (Hackman ve Oldham, 1975).
Bu tanim ile varilmak istenen 6nemli gaye, kiginin kendisine verilen igin amacina veya
varmak istedigi hedefine kendi kisisel degerleri paralelinde bir anlam yiiklemesidir.
Yaptig1 ise anlam ytiikleyen kisinin yaptig1 isi kendi 6z degerlendirmelerine gore ne
kadar 6nemli goriip onu anladigiyla alakalidir. Yani bireyin kendisine verilen ise veya
sorumluluga kisisel olarak hissi veya diisiinerek bir anlam katmasidir (Thomas ve
Velthouse, 1990). Bu yaklasima benzer bir yaklagima gore bireylerin kendilerine
verilen gorevlerinin gereklilikleri ile bu gorevleri yerine getiren bireyin benimsedigi
inanglari, sergiledigi davranislar1 ve 6nem verdigi degerleri arasindaki uyuma gore
olusmaktadir (Spreitzer, 1995). Buradan anliyoruz ki isin anlamlilig1, yapilan bir igin
neyi kapsadiginin o isi yapanlar tarafindan bilinip, yapilan bu isin belirlenen bir amaci
gerceklestirmeye yoOnelik oldugunu bilip bu yonde kabul edilmesidir (Pratt ve
Ashforth, 2003).

Yapilan isin sadece iligkili oldugu kurum ile bagli kalmayip ayn1 zamanda davranig
sekli olarak da farkli durumlarda ve ortamlarda da bir anlam ifade etmesi
gerekmektedir. Bu bakis agis1 ile en genis anlami ile isin anlamliligt; yapilan isin,
bireyin hayatinda ne kadar ve nasil bir seviyede yer aldig1 veya kisinin yagaminda ne
cesit bir gorev iistlendigi, isin bireye sagladigi imkanlar, sorumluluklar ve yetkiler
cercevesinde igle alakali olarak toplum icin gerekli olan, bireyin yaptig1 isin ne amag
ile yapildig1 ve kisinin yapilan bu iste hangi rolii {istlendigi kisinin bu roliindeki
fonksiyonunu neler oldugu g6z oniine alinip yapilan isini ne oldugunun belirtilip
gerekli degerlendirmelerin yapilmasi gibi genis bir kapsama sahip olmaktir (Harpaz

ve Fu, 2002).

Isin anlamlilig1 calisan bireyler i¢in dnemli oldugu kadar orgiitler icinde 6nemli etken
olarak kabul edilmektedir. Bu goriise gore kalite standard1 yiiksek calisanlar i¢in igin
anlamlilig1 biliylik bir 6neme sahiptir. Bunun neticesinde orgiitler de isin anlamina
onem veren yetenekleri ve kabiliyetleri yiliksek calisanlari istihdam edebilmektedir.
Kisilerin topluma fayda saglamakla birlikte ve hayatlarina anlam katmada kurumlarin
onemli bir araci olabilecegi vurgulanmaktadir. Kurumlar, bireylerin yasamlarina
anlam katabilecek onlar1 motive edecek kuruluslar olarak kabul edilebilir (Neck ve

Milliman, 1994). Is yerindeki yapilan isin belirli bir anlam ifade etmesi kisilerin



kendileri ile birlikte kurum icin biiyiime, basarisinin artis1 ve orgiite baglilik gibi
olumlu sonuglarla iliskilidir. Is anlamliliginin énemi, calisanlarin islerine daha fazla
odaklanmalarini ve daha yiliksek motivasyonla g¢alisabilmelerini saglar. Bu durum,
orgiitiin genel basarisina da katkida bulunur. Elbette ki, ¢alisanlarin islerini anlamli
bulmalari, kisisel memnuniyetlerini artirirken,  orgiitin -~ verimliliini  ve
siirdiiriilebilirligini de olumlu yénde etkiler. Is anlamliliginin olmadig durumlarda ise,
caligsanlar motivasyon eksikligi yasayabilir, performans diisebilir ve orgiite olan
bagliliklar1 zayiflayabilir (Cartwright ve Holmes, 2006). Bu tiir olumsuz sonuglar,
orgiit i¢indeki genel atmosferi bozabilir ve uzun vadede hem ¢alisanlar hem de o6rgiit
icin ciddi sorunlara yol acabilir. Bu baglamda, isverenlerin ve yoneticilerin,
caligsanlarinin iglerini anlamli bulmalarini saglamak icin ¢esitli stratejiler gelistirmeleri
gerekmektedir. Calisanlara gorevlerinde 6zerklik tanimak, geri bildirimde bulunmak
ve yaptiklari isin daha biiyiik bir amag i¢in ne kadar 6nemli oldugunu gostermek bu
stratejiler arasinda yer alabilir. Ayn1 zamanda, is yerinde anlamli iligkiler kurmay1
tesvik etmek ve calisanlarin bireysel degerlerini ve hedeflerini desteklemek de is
anlamliligin1 artirabilir.  Sonu¢ olarak, orgiitler, calisanlarin iglerini anlamh
bulmalarii saglayarak hem bireysel hem de kurumsal diizeyde biiyiik kazanimlar elde
edebilirler. Is anlamliligi, calisanlarin igsel motivasyonlarin1 ve islerine olan
bagliliklarini artirirken, 6rgiitiin de daha dinamik, verimli ve basarili olmasina katkida
bulunur. Bu nedenle, is anlamliligin1 tesvik eden bir 6rgiit kiiltiirii olusturmak, modern

is diinyasinda siirdiirtilebilir bagar1 i¢in kritik 6neme sahiptir.

Literatiirde onceki yillarda gerceklestirilen bir arastirma, is anlamliliginin kurumsal
vatandaslik, kariyer bagliligy, is tutkusu, yasama tatmini, kurumsal baghlik, is tatmini
ve Orgiit icindeki is tesvikleri gibi olumlu kurumsal faktorlerle pozitif iliskileri
oldugunu ortaya koymustur. Ayni arastirma, is anlamlilig1 ile ise gitmeme, ¢alistig
isten ayrilma veya meslegini birakma, stres, diismanlik hissi ile birlikte moral
bozuklugu arasinda ise negatif bir iligkinin oldugunu saptamistir (Steger vd., 2012).
Kisilerin toplum igerisinde faydali olma ve bu sayede hayatlarinin 6nem kazanmasinda
kurumlarin 6nemli bir etkisinin olacag1 savunulmakta bununla birlikte kurumlarin,
bireylerin yasamlarina anlam yiikleyebilecek aracilar oldugu degerlendirilmektedir
(Neck ve Milliman, 1994). Calisanlarin iistlendigi rollerin ciddiyetini belirtmek, onlara
geri bildirim imkani ile is asamalarina katilimlarimi tesvik etmek, gelisimlerini

desteklemek, performanslarini engelleyen faktorleri ortadan kaldirmak ve yaptiklar



isin toplum i¢in 6nemini belirtmek gibi kurumsal miicadeleler, is gorenlerin yaptiklar
islerini olumlu bir sekilde algilamalarina yardimci olabilmektedir (Pratt ve Ashforth,
2003). Yapilan bir ¢alismada, igin anlamliliginin degisime Onciiliikk eden liderlik ve
duygusal zenginlik arasinda 6nemli bir arac1 rolii oldugu belirlenmistir. Bu ¢calismaya
gore, i gorenlerin yaptiklar islerin bir anlam ifade ettigini bilmesi onlarin yasam
zenginliklerini olumlu olarak etkilemekte ve yoneticilerin ¢alisanlara kars
sergiledikleri davraniglari, ¢alisanlarin iglerini anlamli bulmalari {izerinde énemli bir

faktor olmaktadir (Arnold vd., 2007).

Isin anlamli bulunmasi, calisanlarin genel memnuniyetini ve is yerindeki
performanslarini artirarak hem bireysel hem de kurumsal diizeyde bir¢ok olumlu
sonucu beraberinde getirmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarina yonelik destekleyici ve
motive edici yaklasimlar gelistirerek, onlarin islerini daha anlamli bulmalarin
saglayabilirler. Bu da ¢alisanlarin is yerinde daha bagli, verimli ve mutlu olmalarina
katkida bulunur, ayni zamanda &rgiitiin basarisim ve siirdiiriilebilirligini artirir. Is
anlamlilig1, sadece bireysel refah1 degil, ayn1 zamanda orgiitsel saghig1 ve gelisimi de

olumlu yonde etkileyen kritik bir unsurdur.

2.1.3. ise Adanmishk

Ise adanmislik kavramy, is gorenin yaptig1 ise kendisini tam anlamu ile motive etmesi,
isini yaparken kendisini enerjik ve zinde hissetmesi yaptig1 ise tamamen odaklanip
kendisini isi ile biitlinlesmesini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Bakker vd., 2014).
Ayn1 zamanda ise adanmislik is gorenlerin ¢alistigi kuruma sadakatini ve yaptig ise
kars1 motivasyon yetersizligi problemini hedefine alip sorunu ¢dzmeye odaklanma

seklinde de ifade edilebilir. (Schaufeli vd., 2002; May vd., 2004).

Ise adanmislhigin tartismasiz en sik kullanilan tanimi su sekildedir. Canlilik, adanmislik
ve 0zlimseme ile nitelendirilen isle ilgili aktif, olumlu bir durum, Canlilik (dinglik),
calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel esneklik anlamina gelirken, Adanmislik,
kisinin isine gilicli bir sekilde dahil olmasini 6nem, cosku ve meydan okuma
duygusunu tecriibe etmesinin ifade edilmesi, Oziimseme, zamanin hizli bir sekilde
geemesini saglayacak sekilde tam bir konsantre ile mutlu bir sekilde isine odaklanma

olarak nitelendirilmesidir (Schaufeli ve Bakker, 2004).
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Son 25 yilda ise baghlik o kadar popiiler hale gelmistir ki, orgiitsel psikoloji
literatiiriinde is tatmininin merkezi roliinii devralmistir. Is tatmini ¢alisanlarin iyi olma
halinin pozitif etkisinin az olma sekli, ise adanmislik ise ¢alisanlarin iyi olma halinin

pozitif etkisinin fazla olma seklidir (Bakker ve Oerlemans, 2011).

Calisanlarin calistiklar1 kurumlarda siirekliliklerinin ve bagliliklarinin olmasi onlarin
kendilerini yiiksek bir enerji, heves ve gii¢lii bir motivasyon ile isinde daima olumlu
bir yaklasim tarz1 sergilemelerine neden olur. Boylece calisanlar kendilerini tamamen
yaptiklar igin faaliyetlerine kaptirip islerinde basar1 gosterebilmek i¢in yiiksek bir
miicadele sergilerler. Bu miicadele onlar1 diger ¢alisanlardan daha verimli olmalarina
neden olur. Bu durum, calistiklar1 kurumunda yararina bir¢ok olumlu sonucu
beraberinde getirir (Pollak vd., 2017). Ayrica, islerine motive olmus bu ¢alisanlar,
miisterilerin ve orgiitliin beklentilerini yerine getirme hususunda daha aktif bir basar1
gosterirler (Robert ve Davenport, 2002). Bu da hem bireysel hem de kurumsal diizeyde
verimliligi artirir. Islerine giiclii bir bagliligi olan calisanlar, zorluklar karsisinda daha
direnc¢li olur ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirme konusunda daha istekli davranirlar.
Dolayisiyla, orgiitler i¢in ¢alisanlarinin ise adanmisligini tesvik etmek, uzun vadede
basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in kritik bir stratejidir. Bu ylizden, yoneticilerin ve
igverenlerin, ¢alisanlarinin ise olan bagliliklarin1 giiclendirmek i¢in destekleyici ve

motive edici politikalar gelistirmeleri biiylik 6nem tasir.

Bir goriise gore, ise adanmiglik i¢giidiisel bir siirectir ve {ic dnemli uzantist vardir.
(Takawira vd., 2014; Shimazu vd., 2015). Bu uzantilardan biri olan dinglik; kisinin
caligma esnasindaki motivasyon seviyesi ve arzu etme istegi ile birlikte ruhsal olarak

gosterecegi direnci ifade eder.

Birey, is siirecinde karsilastigi tim olumsuzluklara ragmen motivasyonunu,
miicadelesini ve iradesini kaybetmeden ¢aligsmalarini devam ettirir (Timms ve Brough,
2013). Arastirmalar, bireylerin yiiksek is kaynaklar1 ve yiiksek is zorluklar ile kars1
karsiya kaldiklarinda ige baglanma olasiliklarinin yiiksek oldugunu gostermistir

(Bakker ve Demerouti, 2017).

Ise adanmishigin bir diger uzantisi olan Adanma; bireyin yaptig1 isi ilgi ¢ekici bulmasi
ve bu ilginin belirli bir amaca hizmet ettigini diisiinmesiyle ifade edilebilir. Bu

duygulara sahip olan birey, yaptig1 ise giiglii bir baglilik gosterir (Ryan ve Deci, 2000).
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Ise adanmigh@in bir diger uzantis1 olan Yogunlasma ise; bireyin isine tam anlamiyla
odaklanmasini ifade eder. Calisma faaliyetlerine tam olarak dikkatini vermis bir birey
kendini mutlu hisseder, kendini isine kaptirir ve zamanin nasil gectigini fark etmez

(Baker ve Simon, 2018).

Dinglik, adanma ve yogunlagma diizeyi yiiksek olan bireyler, iglerine tam anlamiyla
adanmig bireyler olarak tanimlanir (Pineaar ve Willemse, 2008). Bu bireyler, islerine
kars1 duyduklar1 bu derin baglilik sayesinde hem kisisel hem de profesyonel olarak
yiiksek performans sergilerler. Ise adanmishk is memnuniyetinden farklidir. Is
memnuniyeti genel olarak calisanlarin refahmin basite indirilmis seklidir. ise
adanmislik ise bireylerin gosterdigi performansin daha uzun donemini ifade eder

(Baker, 2011).

2.2. Kisi-Kariyer Uyumu

Kisi-kariyer uyumunun kisi-¢evre uyumu paradigmalari igerisinde tamamlayict bir
bakis agisina sahip oldugunu ifade etmistir (Kristof-Brown vd., 2005). Bu diisiinceden
hareketle kisi-kariyer uyumunu daha iyi anlayabilmek ve uyum hakkinda agiklayici
bilgiler vermeden once kisi-kariyer uyumunun tiizerinde giiclii etki gosterdigi kisi-

cevre uyumu hakkinda 6n bilgi vermek gerekir;

e Kariyer yonelimleri ile kariyer gelistirme firsatlar1 arasindaki uyum kisi-gevre
uyumuna iliskin teoriler oOrgiitsel psikoloji, oOrglitsel davranis ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanlarinda daha yaygin olarak ele alinmistir (Kristof-
Brown vd., 2005).

¢ Kisi-¢evre uyumu birey ile ¢alisma ortami arasindaki uyumlulugu ifade eder

(Kristof-Brown vd., 2005).

Babhsi gecen bu ¢alisma ortaminin konusuna bagli olarak kisi meslek, kisi kariyer, kisi
is, kisi grup, kisi orgiit, kisi yonetici uyumu gibi farkli kisi ¢evre uyumu tiirleri vardir

(Bretz ve Judge, 1994).

Arastirmacilar farkli kisi-cevre uyumu tiirlerinin c¢alisanlarin ig gorevleri iizerinde
benzersiz bir etkiye sahip oldugunu one siirmiis ve bireylerin ¢alisma ortamlarinin
cesitli yonlerine yonelik tepkilerini farkli sekillerde ifade etmeye calistiklarin

vurgulamiglardir.
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Bu bilgilendirmeden sonra kisi-kariyer uyumu ile ilgili ¢ok fazla arastirmanin

olmamasina ragmen kisi-kariyer uyumu gerek igverenler gerekse bireyler tarafindan

kendilerine uygun amaclara ulagsmalarinda hep 6nemli rol oynayip ilgi gérmiistiir.

Boyle etkili bir role sahip kisi-kariyer uyumu ile ilgili yapilmis tanimlar1 su sekilde

siralayabiliriz:

Kisi-kariyer uyumu bir¢ok kariyer karar1 verme teorisinin temel tas1 olmustur
(Parasuraman vd., 2000).

Kisi kariyer uyumu kisinin ¢alisma ortami bireyin kariyer basarist igin
ihtiyaclarimi karsilayan kariyer gelistirme firsatlar1 sagladiginda veya kisi,
isinin organizasyonunun sagladigi kariyer firsatlarim1 yakalayabilecek
yeteneklere sahip oldugunda ortaya ¢ikar (Parasuraman vd., 2000).
Kisi-kariyer uyumu bireylerin kariyerlerinde takip etmek istedikleri seyler
(kariyer ihtiyaglari) ile kuruluslarin kariyer gelisimleri i¢in sagladig: firsatlar
arasindaki uyumlulugu ifade eder.

Kisi kariyer uyumunun artan bu 6nemi neticesinde artik igletmeleri i¢in g¢ok
onem arz eden Ar-Ge birimlerinde gorev verecekleri sorumlu profesyonellerin
seciminde aradiklar1 ve iizerinde odaklastiklart uyum tiirlerinden biri de Kisi-
Kariyer uyumudur.

Kisi-kariyer uyumu bireyin profesyonel ve kisisel yasaminda denge ve
memnuniyet saglarken ayn1 zamanda igveren i¢inde cesitli iglevsel ve stratejik
avantajlar sunar.

Kisi-kariyer uyumunun birey ve isverenler agisindan avantajlar1 oldugunu

sOylenebilir.
Birey Acisindan Avantajlart:

Is Tatmini
Kariyer Gelisimi
Stres Azalmasi

Kisisel Memnuniyet
Isverenler Agisindan Avantajlari:

Verimlilik Artist

Isyerinde Pozitif Atmosfer
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e Inovasyon ve Yaraticilik

Bu goriisler neticesinde diyebiliriz ki kisi-kariyer uyumu kisinin kariyer yonelimleri
ile c¢aligma ortammin kariyer gelistirme firsatlar1 arasindaki uyum olarak
tanimlanmaktadir (Cha vd., 2009). Kisi-kariyer uyumu, bireyin yetenekleri, ilgi
alanlari, degerleri ve kisilik 6zellikleri ile sectigi kariyerin gereklilikleri ve firsatlar
arasindaki uyumu ifade eder. Bu uyum, bireyin ig tatmini, performansi ve genel kariyer

basarisi lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

2.3. Degisken Kariyer Yonelimi

Degisken (Protean) Kariyer igerisinde bulundugumuz ¢agin yeni Kkariyer
kavramlarindan biri de bir¢cok yazarin genellikle 6nem verip {izerinde arastirma ve
caligmalar yaptiklari, Dinamik / Degigken / her kaliba giren (protean) kariyerdir. Bu
yeni kavram, genellikle kurum tarafindan degil birey tarafindan yon verilen ve kisi ile
cevre arasindaki iligkilerin degisim gostermesi ile birlikte kisi tarafindan zamanla

yeniden olusturulan kariyeri ifade eder (Hall, 1996).

1976 yilinda Hall tarafindan ilk kez ortaya atilan ve kariyerin degisken yapisini ifade
eden degisken kariyer yaklasimi, 1990'larin sonlarina dogru ilgi gérmiis ve dnem
verilmeye baslanmistir (Baruch, 2014). Degisken kariyer, bireylerin kendi degerlerine
gore sekillendirdigi ve yonlendirdigi mesleki davraniglar aracilifiyla kariyer
basarisina odaklanmalarini ifade eder (Briscoe vd., 2006). Diger bir bakis acisina gore
degisken kariyer bireylerin kisisel olarak isteyerek veya istemeyerek hizli bir sekilde
degisiklik gosterebilen kendi kariyerlerinin ifade edilmesidir (Hall ve Moss, 1998).
Bireyler, ¢alistiklar1 orgiitlerden belirli bir oranda destek alarak kisisel kariyerlerini
etki altinda tutabilirler. Boylece kariyer degisiklikleri i¢in zaman kaybetmemis olurlar.

(Allred vd., 1996).

Bu nedenle, belirli olmayan istihdam sartlarinda daha etkin ve basarili olabilmek i¢in
bireylerin bilgi ve becerilerini en {iist diizeye c¢ikaracak sekilde kendilerini
gelistirmeleri gerekmektedir (Wilson ve Davies, 1999). Boylece bireyler is
olanaklarini artirip istihdam edilebilirliklerine yardimci olabilirler. Is gérenlerin
kariyerlerini sekillendirebilmeleri i¢in, oOrgiitlerin onlar i¢in uygun bir ortam
hazirlamalar1 ve bireylerin degisken kariyer yaklasimini benimsemelerine destek

olmalar1 6nemlidir. Degisken kariyer yonelimi, o6zellikle ekonomik, orgiitsel ve
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istihdam zorluklarmin yasandigt donemlerde bireylerin istthdam edilebilirlik
yetenekleri kazanmalarina ve bunu siirdiirmelerine yardimei olabilir (Cortellazzo vd.,

2020).

Genel anlamiyla, degisken kariyer yaklagimi, bireylerin kendi kariyerlerini esnek ve
dinamik bir sekilde yonetmelerine olanak tanir. Bu yaklasim, bireylerin is
diinyasindaki belirsizliklere ve degisimlere daha iyi uyum saglamalarmi ve
kariyerlerinde daha fazla kontrol sahibi olmalarini tesvik eder. Bu da bireylerin siirekli
olarak kendilerini gelistirmeleri ve yeni beceriler kazanmalar1 gerektigi anlamina gelir.
Literatiirdeki birtakim aragtirmacilar siirsiz kariyerin baslangic evresini degisken

kariyere dayandirmaktadir (Bagdadli vd., 2003).

Hall ve Moss (1998)’a gore yeni degisken kariyer sdzlesmesinin bilesenleri sunlardan

olusmaktadir:

e Kariyer, Orgiit tarafindan degil birey tarafindan idare edilir.

e Kariyer, dmiir boyu devam eden tecriibeler, yetenekler, 6grenilen bilgiler ve
yas ile beraber olusan degisimler toplamidir.

o Kariyer gelisimi devamli 6grenme ve birbiri ile iligkili zorlu isleri
yapabilmektir.

e Amag ruhsal olarak basarili olmaktir.

e Kariyer gelisimi i¢in sekilsel egitimin gerekliligi yoktur.

e Kariyer basarisi faktorleri is teminatindan istihdam edilmeye, teorik bilgiden
ogrenme bilgisine, orgiitsel kariyerden degisken kariyere dogru degiskenlik
gosterir.

e Orgiitistenilen gdrev dagilimin, bilgiyi ve gelismek icin gerekli olan imkanlari

saglar.

2.3.1. Degisken Kariyer Yaklasimu Ozellikleri

Degisken kariyer yoneliminin 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Degisken kariyer i¢in sayisal yas ve bu yasin evreleri 6nemli degil, siireklilik arz eden
ogrenmeden kaynaklanan degisimleri kapsayan kariyer yasi onemlidir. Bu gesit
kariyer, 20.ylizyildaki gelisim {izerine ¢aligsma yapan psikologlarin ortaya koyduklari
caligmalarin da goriildiigli gibi, insanin tiim yasantisi ile beraber devam eden gelisim

evreleri yasam boyu siiren gelisim asamalar1 olarak degil, kisa zamanda g¢abuk
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kavrayip 6grenme olarak belirtilmektedir. Bu 6grenme sekli farkli is tecriibeleri olan

kisiler ile beraber ¢alisma devamlilig1 imkani veren bir proses olarak kabul edilir.

Degigsken kariyer yoneliminde, bireylerin karsilarina ¢ikan yeni firsatlar
degerlendirebilmeleri ve yaraticiliklarini kullanabilme becerileri 6nem arz eder. Ancak
bu beceriler, kariyeri siiresince elde ettigi gelisim siireci ve bu siire¢ sonunda elde ettigi
birikimi sayesinde kazanilir (Hall, 1996). Degisken kariyer yaklasiminda, kisilerin
kendilerini yonlendirebilecek davraniglara sahip olmalar1 onlarin bu yeteneklerinden
kaynaklanan, basar1 olma istegini artirmaktadir (Lichtenstein vd.,1998). Bu yaklasim,
bireylerin kendi kariyerlerini yonetebilmelerini ve siirekli gelisim siireci igerisinde
olmalarim1 tesvik eder. Bireyler, bu siirecte kisisel hedeflerine ve sahip oldugu
degerlerine uygun olarak hareket ederek hem profesyonel olarak hem de kisisel
anlamda gelisme firsatlar1 elde ederler. Kendilerini yonlendirebilme yetenegi,
bireylerin karsilastiklar1 yeni durumlara ve degisen kosullara daha hizli uyum
saglamalarini saglar. Bu da onlarin is diinyasinda daha basarili ve tatmin edici

kariyerler olugturmalarina yardimer olur.

Calisanlar kariyerlerine, bireysel amaglarina ve ilkelerine paralel sekilde hareket
ederek kendilerini tesvik ederler ki bu husus kariyerin, bireylerin kisisel degerlerine
uygun olarak sekillenmesine neden olur. Degisken kariyer, siireklili§i olan bireyin
yasam boyu kendisi ile birlikte devam eden bir siirectir (Hall vd., 1998). Bu siirecte
basarili olabilmek icin calisanlarin teknik bilgiye, 6grenme becerisine ve isini elde
tutma garantisine sahip olmalar1 gerekmektedir. Glinlimiizde isgiicii piyasasinda talep,
teknik bilgiden 6grenme becerisine dogru bir gegis gostermektedir. Bu baglamda
bireylerin kariyer yonelimi tutumlarini da degistirerek onlarin orgiitsel kariyeri terk

edip degisken kariyere dogru yonelmelerini saglamistir.

Degisken kariyer yoneliminde sahislar bazen yaptigi isler i¢in gerekli olan ve meslegi
ile alakali metotlardan faydalanarak, bazen de calisma ortaminda beraber ¢alistiklar:
onun emrinde ¢alistig1 birey ile veya kendisinin emrinde ¢alisanlar ile, miisteriler ile,
farkl is alanlarindaki ¢aligsanlar ile olan miinasebetleri sayesinde kendisi i¢in faydali
bir¢ok bilgiyi 6grenir. Degisken kariyer yonelimi sadece bireylerin kariyerinin sinirsiz
olusunu veya esnek bir kariyere sahip olmalari ile ilgilenmez, bununla beraber kisilerin
degisiklik gosteren kendi ihtiyaglari1 karsilamak igin kariyerlerini nasil
sekillendirdiklerini ve yeniden bi¢cimlendirdiklerini de igerir. Bu da onlara ge¢miste

genellikle orgiitler tarafindan calisanlar i¢in uygulanan is s6zlesmelerini degisken
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kariyer yonelimi ile birlikte kendi degerlerini ve Ozelliklerini bilen i gdrenlerin
kendileri i¢in uygun bir is sdzlesmesinin nasil olacagini bilip ona gore hareket etme
firsatin1 saglar. Boylece c¢alisanlar kendi 6zelliklerine ve degerlerine olumsuz etki
edebilecek yeni firsatlara, ihtimallere ve kuskulara verecekleri olumlu veya olumsuz
tepkileri anlayabilmeleri hususunda bilgi sahibi olurlar (Harley vd., 2004). Degisken
kariyer yonelimi, bireylerin kisisel gelisimlerine ve mesleki hedeflerine ulagmalari i¢in
esneklik saglar. Bu yaklasim, calisanlarin siirekli olarak kendilerini gelistirmelerini,
yeni beceriler kazanmalarim1 ve kariyerlerinde daha fazla kontrol sahibi olmalarini
tesvik eder. Bu sayede bireyler is diinyasindaki hizli degisimlere ve belirsizliklere daha

iyi uyum saglayabilirler.

2.3.2. Degisken Kariyer Yoneliminin Olumlu Yonleri

Yapilan birtakim elestirilere ragmen, degisken kariyer, ¢alisanlar tarafindan ¢ogu
zaman pozitif bir diislince ile yorumlanmaktadir. Bu konuda arastirma yapan bazi
arastirmacilara gére bunun sebebi bireyin belirli bir kariyere sahip olma arzusunun
yiikselip kisinin kendisine giivenebilecegi psikolojisinin  olusturup bunun

gelistirilmesi olarak ifade edilmektedir (Eby, 2001).
Degisken Kariyer yoneliminin olumlu yonlerini su sekilde ifade etmek miimkiindiir:

e Taraflar arasindaki bag her iki tarafin kazanma diisiincesine uygun olmakla
birlikte, yine de esitlik¢i olmak dnemlidir.

e Aradaki bagi muhafaza edebilmek icin lazzm olan giicli dinamik bir
motivasyondur. Gliglii bir motivasyon, basarili bir faaliyete yon verebilir.

e lliskilerde uygun zemin olusturup ortak bir noktada bulusmaktan ziyade tam
olarak gorevin kendisine odaklanmasini saglar.

e Taraflar arasi iliski, is hedefli bir iligkidir. Bu ¢alisanlar ve kurumlar tarafindan
sadece faydali olarak kalmayip asil dikkat edilmesi gereken is gérenin soy ve
cinsiyet ayirimi yapmadan gelecek i¢in Onem arz edecek calisma
potansiyelinin farkindaligidir.

e (Calisanlar kendi kariyerleri ile alakali olarak bagl olduklar1 kurumlarina bosu
bosuna giiven duymazlar.

e Kurumlar belirlenenin 6ncesinde 6n goriilmemis bir alan tayin etmezler.
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2.3.3. Degisken Kariyer Yoneliminin Olumsuz Yonleri

Degisken Kariyer Yonteminin olumsuz yonlerini genel olarak su sekilde siralamak

miumkindiir;

2.4.

Yapilan, caligmalar is yapma siiresinde ortaya ¢ikan ve kariyer kesintisi olarak
da ifade edilen uzun veya kisa araliklarin, bireyin kariyer hayatinda negatif bir
sekil de etki ettigi goriilmektedir (Eby, 2001).

Kisiler i¢in bir g¢esit si@inak seklinde izah edilen, kariyer savunucularinin,
kariyeri terk etmenin etkisinden sakinma arzusuyla gorev almalarina kisitlama
getirecegi korkusu, daima olumsuz etki olarak goriilmektedir.

Belirli bir is ¢evresinde i gérmenin sagladigr sayginligin kaybi istenen bir
durum degildir. Belirli bir is koluna tabi olmak, bireylere kendi kabiliyet ve
yeteneklerine bakilmaksizin ayricalik imkéani verir. Bireyler yaptiklar isten
ayrildiklarinda geride biraktiklar: statiilerinden dolay1 sahip olduklar1 destegi
kaybederler.

Gelecege iliskin finansal kazang kaygis1 Uygulamaya doniik yapilan bazi
aragtirmalar sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda kariyerlerini
degistirenlerin, kariyerini degistirmeyip sabit bir kariyer ile devam edenlerin
omiir siireleri de dikkate alindiginda daha diisiik bir gelir elde ettiklerini ifade

etmek miimkiindiir (Carson vd.,1995).

Degisken Kariyer Yonelimi ile Bireysel Kariyer Ciktilari
Arasindaki Iliski

2.4.1. Degisken Kariyer Yonelimi ve Kariyer Tatmini

Gclii bir degisken kariyer yonelimi ve yiiksek istihdam bagliligi olan bireyler, yliksek

diizeyde 6z yeterlilige sahip olacak ve bu da onlara daha fazla kariyer tatmini

getirecektir (Ngo ve Hui, 2018). Bu iliski bireyin kariyer hedeflerine ulagsma

stirecindeki esnekligi ve bu surecin sonunda elde ettigi tatminle ilgilidir. Esnek bir

kariyer yoOnelimi bireyin degisen kosullara uyum saglamasim1 ve farkli kariyer

firsatlarin1 degerlendirmesini saglar. Bu esneklik, bireyin kariyerinden tatmin olma

olasiligini artirabilir ¢ilinkii boylece birey, daha fazla secenek ve firsatla karsilagir.
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Degisken kariyer yonelimi bireylerin farkli islerde gorev yaparak yeni firsatlar ve
deneyimler kazanmasma etki eder. Bu farkli deneyimler onlarin becerilerini
gelistirmelerine ve kendilerini daha tecriibeli ve yeterli hissetmelerine katki saglar ki
bu da kisilerin kariyer tatminin artirir. Bu tatmin bireylerin islerine kars1 olan ilgi ve
motivasyonlarini artirip onlarin ¢alistiklart 6rgiite bagliligina etki ederek verimlerini
artiir (Raiz ve Haider, 2010). Degisken kariyer yonelimi Bireylerin kariyer
hedeflerine ulasmak i¢in izledikleri yollar ve tercih ettikleri stratejilerdir. Bu strateji
ile bireylerin is yasamlarindaki memnuniyet diizeyleri ve kariyer yonelimlerinin

dinamikligi arasinda bir baglant1 oldugunu 6ne siirer.

Degisken kariyer yonelimi ile kariyer tatmini arasindaki iliski, bireyin kisisel
ozelliklerine kariyer hedeflerine ve ¢evresel faktorlere bagli olarak degisebilir. Bu
iliskiyi anlamak ve yonetmek bireylerin kariyer planlamasi ve profesyonel gelisim

stratejilerinde basarili olmalarina yardimci olabilir.

2.4.2. Degisken Kariyer Yonelimi ve is Anlamlihg

Is anlamlilig1 bir bireyin yaptig1 isin kendi degerleri ve amaglari dogrultusunda anlamli
ve degerli olduguna inanma derecesidir. Is anlamlilig1 kisinin isinden aldig1 tatmin ve
motivasyon ile yakindan iligkilidir. Bireyin yaptig1 isin hayatinda kendisine ne gibi
firsatlar, yetkiler verip nasil bir rol yiikledigi ve bunlarin sonucu olarak bu isin
hayatinda ne seviyede yer aldig1 gibi unsurlarda tatmin ve motivasyonun énemli etkisi
vardir (Harpez ve Fu, 2002). Degisken kariyer yonelimi bu iligkinin énemli unsuru
olarak bireyin isine yiikledigi anlami etkileyebildigi gibi bireyin is motivasyonunu ve
i tatminini de etkileyebilir. Kendi kariyer hedefleri ile uyumlu bir iste ¢alisan bireyler

islerini daha anlamli bulabilir ve daha yiiksek motivasyon ile ¢aligabilirler.

Degisken kariyer yonelimi, is-yasam dengesi ile de iligkilidir. Dengeli bir kariyer
yonelimi olan bireyler iglerini ve 6zel yasamlarin1 da daha iyi dengeleyebilir ve bu
denge is anlamliligin1 artirabilir. Degisken kariyer yonelimi ve is anlamlilig
arasindaki iligki bireylerin kariyer kararlarini ve i memnuniyetlerini anlamak igin
kritik bir 6neme sahiptir. Bu iliski hem calisanlarin hem de igverenlerin daha tatmin
edici ve verimli bir caligma ortami yaratmalarina yardimei olur. Bu ¢alisanlarin islerine
karst duyduklari motivasyonu bagliligi ve genel is memnuniyetini artirabilir. Is

anlamliligimi yiiksek bulan bireyler mevcut islerinde tatmin olduklar1 i¢in daha az
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kariyer degisikligi yapma egiliminde olabilirler. Is anlamlilig1 kisinin sosyal kimligini
geligtirebilir. Goze carpan bir sosyal kimlik, is anlaminin merkezi bir yonii olan

kendini daha biiyiik bir biitiiniin par¢asi olarak gérmeyi kapsar (Hall vd., 2023).

2.4.3. Degisken Kariyer Yonelimi ve Ise Adanmishk

Esnek ve dinamik bir kariyer yonelimi benimseyen bireyler degisen kosullara adapte
olma yetenekleri nedeniyle cesitli islerde yiiksek adanmuslik gosterebilirler. Ise
adanmislik bireylerin islerine kars1 gosterdikleri baglilik ve tutkuyu ifade eder. Bu
iliskide ise adanmisglik ¢esitli faktdrlerden etkilenir. Bu faktorler:

e Tutku ve ilgi, Isine kars: giiclii bir ilgi ve tutkusu olan bireyler, genellikle daha
yiiksek bir adanmislik seviyesine sahiptir.

e Degerler ve inanglar Bireylerin islerine olan adanmisliklari kisisel degerleri ve
inanglartyla uyumlu oldugunda artabilir.

e Destekleyici Calisma Ortami is yerinde destekleyici bir ortam ve iyi yonetim
caligsanlarin ise adanmisliklarini artirir.

e Bireylerin kendilerini yaptiklari ise adamalar1 sonucu yaptiklari ise uzun siire
konsantre olup islerini sahiplenecekler bdylece basari elde edebilmek gayesi
ile basarili olmak i¢in agir bir miicadele verecekler bu davranislarinda kurum

icinde pozitif ve verimli sonuglar1 olacaktir (Pollak vd., 2017).

Degisken kariyer yonelimi ile ise adanmishik arasindaki iligki, bireylerin kariyer
hedeflerine, motivasyonlarina, is tatminlerine, stresle basa c¢ikma becerilerine,
profesyonel gelisim firsatlarina, organizasyonla destege bagli olarak degisiklik
gosterebilir. Bu faktorlerin bir araya gelmesi ile bireylerin islerine olan adanmigliklari
olumlu yénde etkilenir. Ise adanmisliklar1 yiiksek olan bireyler ¢alismalarma gerek
olmayacak bir kazanclar1 olsa bile ¢alismay1 hayatlarinin 6nemli bir pargasi olarak

gordiikleri i¢in ¢aligmaya devam etmek isterler (Ngo ve Hui, 2018).

2.5. Degisken Kariyer Yonelimi ile Kisi-Kariyer Uyumu
Arasindaki Iliski

Bireyler genellikle kisisel nitelikleriyle uyumlu yani kendi benlik kavraminin bir
ifadesini temsil eden kariyer alanlarin1 secerler. Ancak kisi-kariyer uyumu genellikle

kisisel niteliklerle uyumlu bir is veya kariyer alaninin seg¢ilmesiyle saglansa da
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bireylerin daha iyi bir uyum elde etmek i¢in ¢alisma ortamlarini degistirmeleri de

muhtemeldir (Parasuraman vd., 2000).

Degisken kariyer yonelimi, bireylere ¢esitli kariyer firsatlarini kesfetme kendileri i¢in
en uygun olant bulma sanst verir. Bu da kisi-kariyer uyumunu artirabilir. Clinkii
bireyler kendilerine en uygun kariyer yollarini1 deneme ve segcme 6zgiirliigiine sahip
olurlar. Ayni1 sekilde farkli roller ve sektorlerde ¢calismak bireylerin genis bir yetkinlik
ve deneyim cesitliligi gelistirmesini saglar. Bu yetkinlikler bireylerin kendilerini daha
iyi tamimalarima ve kariyer hedeflerini daha net belirlemelerine yardimci olur.
Degisken kariyer yonelimli bireyler kisi-kariyer uyumunun yiiksek oldugu durumlarda
daha yiiksek is tatmini ve motivasyon yasayabilirler. Kisi-kariyer uyumu aymn
zamanda i performansini da 6nemli 6l¢iide etkileyebilir. Bu da onlarin kariyerlerinde
daha bagarili olmalarin1 ve islerinde daha verimli olmalarina etki edebilir (Cha vd.,

2009).

Degigsken kariyer yonelimli bireyler kariyerlerini aktif olarak yoOnetmek ve
yonlendirmek zorunda olduklarindan kisi-kariyer uyumunu saglamak icin daha fazla
sorumluluk ve inisiyatif alirlar. Bu da kariyer planlamasinda daha stratejik ve bilingli
adimlar atmalarina olanak taniyarak farkli rollere ve sektorlere daha kolay uyum

saglamalaria yardimci olur. Bu adaptasyon becerisi kisi kariyer uyumunu artirabilir.

Farkli is deneyimleri, bireylerin yeteneklerini gelistirmelerine ve kariyer hedeflerini
daha iyi belirlemelerine yardimci olabilir. Bu da uzun vadede kisi-kariyer uyumunu
artirabilir. Degisken kariyer yonelimi bireylerin ilgi alanlarina ve degerlerine daha
uygun isler bulmalarini saglayabilir. Bu kariyer tatmini ve motivasyonu artirabilir,

dolayisiyla kisi-kariyer uyumunu olumlu yonde etkileyebilir.

2.5.1. Kisi-Kariyer Uyumunun Degisken Kariyer Yonelimi ile
Bireysel Kariyer Ciktilar1 Arasindaki Iliskideki Aracilik Rolii

Kisi-kariyer uyumu degisken kariyer yonelimi ile bireysel kariyer ¢iktilar1 arasindaki
iliskide giiclendirici kritik bir rol oynar. Kisi-kariyer uyumu yiiksek olan bireyin
kendine olan giivenini ve igine olan baglilig1 artar. Yani bir kuruma veya ise yiiksek
diizeyde uyum saglayan ¢alisanlar, yaptiklari iglerine ve ¢alistiklar1 kurumlarina karsi
olumlu tutum sergilerler (Cha vd., 2009). Kisi kariyer uyumu yiiksek olan bireyler
esneklik ve adaptasyon yeteneklerini daha iyi kullanarak kariyerlerinde olumlu

sonuglar elde edebilirler. Bu durumda kisi-kariyer uyumu degisken kariyer yonelimi
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ile bireysel kariyer c¢iktilar1 arasindaki pozitif iliskiyi pekistirir. Ayni sekilde kisi-
kariyer uyumunun degisken kariyer yonelimi ile bireysel kariyer ¢iktilar1 arasinda
tamamlayic1 yonde pozitif bir etki de gosterir. Kisi-kariyer uyumu yiiksek olan bireyler
degisken kariyer yonelimi ile kariyer ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi dengeleyici bir unsur
olarak kullanabilirler. Bununla beraber degisken kariyer yonelimi uyum eksikliginden
kaynaklanan olumsuz etkileri de azaltabilir ve bireyin kariyerinde daha iyi sonuglar
elde etmesine yardimci olabilir. Bu durumda kisi-kariyer uyumu degisken kariyer

yoneliminin etkisini tamamlar ve bireyin kariyer ¢iktilar1 izerindeki etkisini yiikseltir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gergeklestirilen aragtirmada degisken kariyer yonelimi ile bireysel kariyer ¢iktilari
(kariyer tatmini, ise adanmighik, is anlamliligl) arasindaki iliskinin incelenmesi
amaglanmistir. Bu iliskide kisi-kariyer uyumunun aracilik rolii incelenmistir.
Arastirmanin sundugu bulgular, modern kariyer yaklasimlarinda bireysel kariyer
inisiyatifleri ve kariyer c¢iktilarinin anlasilmasi agisindan Onem arz etmektedir.
Bireylerin kariyer siireclerinde sergiledikleri degisken kariyer yoneliminin kisi-kariyer
uyumu aracilifiyla kariyer ¢iktilart iizerindeki etkilerinin incelenmesi hem yerli hem

de yabanci literatiire 6nemli bir katki sunabilir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Orneklem

Arastirmanin kapsamini Amerika Birlesik Devletleri’nin Illinois eyaletinde faaliyet
alanlar1 farkli 13 6zel sektor sirketi ile bir iiniversite biinyesinde yer alan 503 goniilli
calisgan olusturmaktadir. Bu kapsamda, arastirma verilerinin toplanmasi amaciyla

kolayda o6rnekleme yontemi kullanilmaistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma verilerinin toplanmasinda nicel bir arastirma tasarimi ile yapilandirilmis
anket teknigi kullanilmistir. Anket formunda arastirma degiskenlerine ait 25 dlgek
ifadesi ve katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisma sekli
kariyer ¢aligma y1l1 ve yonetim sorumlulugu gibi demografik 6zelliklerine dair sorular
bulunmaktadir. Arastirma anketleri kesitsel bir 6l¢iim tasarimi kullanilarak 2024 yil

icerisinde katilimcilar ile yiiz yiize goriiserek toplanmistir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olg¢ekler

Arastirma degiskenlerinin 6l¢limlenmesinde literatiirde gecerliligi ve giivenilirligi test

edilmis oSlcekler kullanilmistir. Olgek ifadeleri, 5°li Likert tasarimi kullanilarak
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degerlendirilmistir (1: Kesinlikle katilmiyorum - 5: Kesinlikle katiliyorum).

Arastirmada kullanilan 6lgekleri asagidaki gibi siralayabiliriz:

3.4.1. Degisken Kariyer Yonelimi Olcegi

Degisken Kariyer Yoneliminin dl¢limlenmesi amactyla Porter vd. (2016) tarafindan

gelistirilmis olan 7-ifadeli kisa-form 6l¢egi kullanilmistir.

3.4.2. Kariyer Tatmini Olcegi

Kariyer tatmininin Ol¢limlenmesi amaciyla Greenhaus vd. (1990) tarafindan

gelistirilmis olan 5-ifadeli 6l¢ek kullanilmistir.

3.4.3. is Anlamlihg Olgegi

Is anlamlihginin dl¢iimlenmesi amaciyla Steger vd. (2012) tarafindan gelistirilen
Olgekten olumlu anlam, is araciligiyla anlam olusturma, cogunlugun iyiligine yonelik

motivasyon boyutlarini temsil eden dort ifade kullanilmstir.

3.4.4. Ise Adanmishk Olcegi

Ise adanmishigin dl¢iimlenmesi amaciyla Schaufeli vd. (2016) tarafindan gelistirilen
Olcekten gayret, kendini verme ve adanma boyutlarini temsil eden ii¢c ifade

kullanilmistir.

3.4.5. Kisi-Kariyer Uyumu Olcegi

Kisi-kariyer uyumunun 6l¢iimlenmesi amaciyla Cable ve DeRue (2002) tarafindan
gelistirilen kisi-is uyumu 6l¢eginin Kili¢ ve Kitapei (2024) kariyer diizeyine uyarlanan
versiyonu kullanilmigtir. Kilig ve Kitapg1 (2024) calismasinda uyarlamanin yeterli

psikometrik 6zellikleri sagladig: belirtilmistir.

3.5. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Gergeklestirilen arastirmanin amact dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmis

ve test edilmistir. Sekil 3.1°de arastirma modeli gosterilmektedir.
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HI1: Degisken kariyer yonelimi, kariyer tatmini lizerinde pozitif yonde bir etkiye
sahiptir.
H2: Degisken kariyer yonelimi, is anlamlilig1 iizerinde pozitif yonde bir etkiye
sahiptir.
H3: Degisken kariyer yonelimi, ise adanmislik iizerinde pozitif yonde bir etkiye
sahiptir.
H4: Degisken kariyer yonelimi, kisi-kariyer uyumu tizerinde pozitif yonde bir etkiye
sahiptir.

H5a: Degigken kariyer yonelimi ve kariyer tatmini arasindaki iliskide kisi-kariyer

uyumu araci etkiye sahiptir.

H5b: Degisken kariyer yonelimi ve is anlamlilig1 arasindaki iliskide kisi-kariyer

uyumu araci etkiye sahiptir.

H5c: Degisken kariyer yonelimi ve ise adanmishik arasindaki iligskide kisi-kariyer

uyumu araci etkiye sahiptir.

[ Kisi-Kariyer Uyumu ] H5a
H4 Hse . “H5B
————
ML _memsmns Kariyer Tatmini
Degisken Kariyer -E==:::::::: :::: H2

Yénelimi | TTSsen T e e - is Anlamhilig

R
---- 5 ise Adanmighk

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

3.6. Arastirma Verilerinin Analizi ve Bulgular

Arastirma verilerinin analiz edilmesinde IBM SPSS Statistics 29.0 programi
kullanilmistir. Verilerin analizi i¢in sirasiyla tanimlayici istatistiksel analizler, faktor
analizi, gilivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizleri

gerceklestirilmigtir. Bahsi gegen analizlere dair bulgular asagida sunulmaktadir.
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3.6.1. Demografik Bulgular

Arastirmada ornek blytkligi (N), 503 katilimecidan olusmaktadir. Demografik
ozellikleri agisindan arastirmanin ornek kiitlesi incelendiginde katilimcilarin yas
dagiliminin 22 ile 59 arasinda degistigi ve ortalama yas diizeyinin 40,1 (SS=7,2) olarak
tespit edilmistir.

Katilimeilarin cinsiyet dagiliminin %60,4’ilinii erkek katilimcilarin, %39,6’sinin kadin
katilimcilardan olusturdugu saptanmustir. Katilimeilarin %73 iiniin evli, %27’sinin
bekar oldugu; egitim diizeylerinin agirlikli olarak lisans mezunu oldugu (%82,1) ve
caligma sekillerinin agirlikli olarak tam-zamanli oldugu (%97) belirlenmistir. Ayrica,
katilimcilarin %6,8’inin yonetim sorumluluguna sahip c¢alisanlardan olustugu tespit

edilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine dair frekans bulgulari Tablo 3.1°de

goriilmektedir.
Tablo 3.1: Demografik Bulgular

Frekans %

Erkek 304 60,4

Cinsiyet Kadin 199 39,6
Toplam 503 100,0

Bekar 136 27,0

Medeni Durum Evli 367 73,0
Toplam 503 100,0

Lisans 413 82,1

Esitim Diizevi Yiiksek Lisans 78 15,5

& y Doktora 12 2,4
Toplam 503 100,0

Tam-zamanl 488 97,0

Calhisma Sekli Esnek 15 3,0
Toplam 503 100,0

Yonetim Var 34 6,8
Sorumlulugu Yok 469 03,2
g Toplam 503 100,0
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3.6.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Testi Bulgular:

Arastirma degiskenlerinin yapisal gecerliliginin test edilmesi amaciyla Agiklayici
Faktor Analizi gergeklestirilmistir. A¢iklayici faktor analizinde bagimsiz degiskenler
arasinda ve bagimli degiskenler arasinda olmak tiizere ayr1 ayr1 faktdr dagilimlar
incelenmistir. Buna gore degiskenlere ait 6lgek ifadelerinin faktor yiiklerinin 0,50
degerinin iizerinde yer aldig1 ve tek-boyutlu degiskenlere ait ifadelerin 6ngoriilen
faktorler altinda anlamli sekilde dagilim gosterdigi belirlenmistir. KMO 6rneklem
yeterliligi istatistiklerinin 0,70’in iizerinde yer aldigi ve Bartlett Kiiresellik Testi
Istatistiklerini anlamli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Gergeklestirilen faktdr

analizlerine dair bulgular Tablo 3.2 ve Tablo 3.3’te gosterilmektedir.

Tablo 3.2: Bagimsiz Degiskenler Faktor Analizi Bulgulari

. ) Faktorler
Olgek Ifadeleri
Degisken Kariyer Yonelimi Kisi-Kariyer Uyumu
DKY1 ,667
DKY2 ,708
DKY3 ,759
DKY4 ,649
DKYS5 ,426
DKY6 ,698
DKY?7 ,498
KKUI ,698
KKU2 ,716
KKU3 ,628
KKU4 ,712
KKUS5 ,766
KKU6 ,015
KMO Orneklem Yeterliligi Istatistigi ,815
Bartlett Kiiresellik Testi Istatistigi *’s1=1906,81 (p<0,01)
Agiklanan Toplam Varyans %46,76

N=503. DKY: Degisken Kariyer Yonelimi. KKU: Kisi-Kariyer Uyumu. KMO: Kaiser-Meyer-Olkin.
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Tablo 3.3: Bagiml1 Degiskenler Faktor Analizi Bulgulari

Faktorler

Olgek ifadeleri
Ise Adanmishk Is Anlamlilig Kariyer Tatmini

iAD1 802

iAD2 782

iAD3 ,808

iAN1 662

iAN2 ,697

iAN3 736

iAN4 779

KTAl 655
KTA2 822
KTA3 814
KTA4 839
KTAS 830

KMO Orneklem Yeterliligi Istatistigi 938
Bartlett Kiiresellik Testi Istatistigi x2(66)24328,95 (p<0,01)
Agiklanan Toplam Varyans %46,76

N=503. IAD: ise Adanmuslik. IAN: Is Anlamhilig1. KTA: Kariyer Tatmini. KMO: Kaiser-Meyer-
Olkin.

Arastirma degiskenlerinin giivenilirliklerinin test edilmesi amaciyla Cronbach’s Alpha
icsel tutarlilik katsayilari incelenmistir. Buna gore arastirma degiskenlerine dair
Cronbach’s Alpha igsel tutarlilik katsayilarinin 0,70 degerinin iizerinde bulundugu ve
giivenilirlige sahip olduklart saptanmistir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Arastirma

degiskenlerine dair Cronbach’s Alpha igsel tutarlilik katsayilar1 Tablo 3.4’te

gosterilmektedir.
Tablo 3.4: Giivenilirlik Testi Bulgulari
o 2
Degiskenler Ifade Sayis1 Cronbach’s Alpha (o)
Katsayisi

Degisken Kariyer Yonelimi 7 74
Kisi-Kariyer Uyumu 6 79

Ise Adanmishk 3 .82

Is Anlamlilig 4 ,86

Kariyer Tatmini 5 ,92

N=503.
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3.6.3. Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin anlamliliklarinin  ve yonlerinin
incelenmesi amaciyla korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Buna gore, degisken
kariyer yoneliminin kisi-kariyer uyumu (r=,374, p<0,01), kariyer tatmini (r=,506,
p<0,01), is anlamlilig1 (r=,500, p<0,01) ve ise adanmislik (r=,426, p<0,01) ile orta
diizeyde pozitif yonlii korelasyona sahip oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, kisi-
kariyer uyumunun da kariyer tatmini (r=,699, p<0,01), is anlamlilig1 (r=,655, p<0,01)
ve ise adanmishik (r=,468, p<0,01) ile orta diizeyde pozitif yonlii korelasyona sahip
oldugu tespit edilmistir. Korelasyon analizi bulgular1 ve ilgili tanimlayici istatistikler

Tablo 3.5’te gosterilmektedir.

Tablo 3.5: Korelasyon Analizi Bulgular1 ve Tanimlayici Istatistikler

Ort. S.S. o 1 2 3 4

1 Degisken Kariyer Yonelimi 3,80 )34 0,74

2 Kisi-Kariyer Uyumu 3,95 34 079 3747

3 Kariyer Tatmini 3,62 .52 0,92 ,5067 ,699"

4 Is Anlamlhihig 389 45 086 ,5007 6557 729"

5 Ise Adanmmshk 397 37 0,82 ,426° 468" 543 6517

N=503. Ortalama, standart sapma (S.S.) ve Cronbach’s Alpha (o) degerleri gosterilmektedir.

3.6.4. Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular

Arastirma modelinde Ongoriilen iliskilere dair hipotezlerin test edilmesi amaciyla
hiyerarsik regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen analizlere gore,
degisken kariyer yoneliminin kariyer tatmini (=,506, p<0,01), is anlamlilig1 (=,500,
p<0,01), ise adanmislik (B=,516, p<0,01) ve kisi-kariyer uyumu (p=,374, p<0,01)
tizerinde pozitif yonlii anlamli etkisinin oldugu saptanmaistir.

Buna gore H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri desteklenmistir. Bununla birlikte, degisken
kariyer yOneliminin bireysel kariyer ¢iktilar1 {izerindeki etkisinin incelendigi

modellere ikinci agamada kisi-kariyer uyumu dahil edilerek hiyerarsik olarak aracilik

etkisinin incelenmesi hedeflenmistir.
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Gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizlerinde kisi-kariyer uyumunun kariyer
tatmini (B=,593, p<0,01), is anlamlilig1 ($=,544, p<0,01) ve ise adanmishk (=,519,
p<0,01) tizerinde pozitif yonlii anlamli etkisinin oldugu; degisken kariyer yonelimi ile
bireysel kariyer ¢iktilar1 arasindaki modellerin agiklanabilirlik diizeyini 6nemli dl¢iide
artirdigr tespit edilmistir. Bu dogrultuda, HS5a, H5b ve HS5c hipotezlerinin
desteklenmesine yonelik kanitlara ulagilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi bulgulari,

Tablo 3.6°da gdsterilmektedir. Hipotez testi sonucglarina dair 6zet tablo, Tablo 3.7’de

gosterilmektedir.

Tablo 3.6: Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimli Degiskenler
Bagimsiz o ) ) o . o
Degiskenler Kisi-Kartyer Uyumu Kariyer Tatmini Kariyer Tatmini
p T p t p t
Degisken Kariyer Y. 374 9.03* .506 13.14* 284 8.87"
Kisi-Kariyer Uyumu .593 18.52**
R?=.140 R?=.256 R?=.559
AR?=303
Fa; 50=81.691"" Fa.s0n=172.771"* F(2: 500=316.989"
Is Anlamlilig: Is Anlamlilig
p t p t
Degisken Kariyer Y. .500 12.91™ 296 8.71™
Kisi-Kariyer Uyumu 544 16.01**
R?=.250 R?=.504
AR?=254

F(l; 501):166.717**

F(z; 500):254. 154*

Ise Adanmshk Ise Adanmshik
B t B t
Degisken Kariyer Y. 516 13.48™ 322 9.41™
Kisi-Kariyer Uyumu 519 15.17*
R?=.266 R?>=498
AR?=232

F(l; 501):1 81.753™

F(z; 500):247.522**

N=503. **p<0.01. *p<0.05. Standardize katsayilar () gosterilmektedir.
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Tablo 3.7: Hipotez Testi Sonuglar

Hipotez Hipotez Testi
Sonucu
H1: Degisken kariyer yonelimi, kariyer tatmini iizerinde pozitif yonde .
. . - Desteklendi
bir etkiye sahiptir.
H2: Degisken kariyer yonelimi, is anlamlilig1 {izerinde pozitif yonde
. . - Desteklendi
bir etkiye sahiptir.
H3: Degisken kariyer yonelimi, ise adanmiglik iizerinde pozitif yonde )
bir etkiye sahiptir. Desteklendi
H4: Degisken kariyer yonelimi, kisi-kariyer uyumu iizerinde pozitif .
o . . o Desteklendi
yonde bir etkiye sahiptir.
HSa: Degisken kariyer yonelimi ve kariyer tatmini arasindaki iligkide .
o . - Desteklendi
kisi-kariyer uyumu arac1 etkiye sahiptir.
HSb: Degisken kariyer yonelimi ve is anlamlilig1 arasindaki iligkide .
o . . Desteklendi
kisi-kariyer uyumu arac1 etkiye sahiptir.
HSc: Degisken kariyer yonelimi ve ise adanmiglik arasindaki iligskide )
Desteklendi

kisi-kariyer uyumu arac1 etkiye sahiptir.
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4. TARTISMA VE SONUC

4.1. Teorik Cikarimlar

Gergeklestirilen g¢alisma, kariyer gelistirme literatiiriine belirli yonlerden katki
saglamaktadir. i1k olarak, elde edilen bulgular degisken kariyer yoneliminin bireysel
kariyer ¢iktilar1 olarak kariyer tatmini, ige adanmislik ve is anlamliligi ile pozitif yonlii
iligskili oldugunu gostermistir. Bu iliskiye dair elde edilen ampirik bulgularin,
literatiirdeki Onceki calismalarin bulgular1 ile uyumlu oldugu belirlenmistir.
Literatiirdeki onciil ¢aligmalarin bulgulariyla ayn1 dogrultuda olarak, degisken kariyer
yoneliminin kariyer tatmini (Ngo ve Hui, 2018; Herrmann vd., 2015; Volmer ve Spurk,
2011; De Vos ve Soens, 2008), ise adanmislik (Hall vd., 2018; Ngo ve Hui, 2018) ve
is anlamlilig1 (Hall vd., 2018; Hall vd., 2023) ile pozitif yonde iliskili oldugu tespit
edilmistir. Bu dogrultuda, bireylerin degisken kariyer yoOnelimlerinin onlar
kariyerlerinde daha yiiksek basar1 ve tatmin hissine, iglerine adanmislik gdstermelerine
ve daha anlamli bir is deneyimi yasamalarina yonlendiren bir faktdr oldugu ¢ikarimi

yapilabilir.

Ikinci olarak, elde edilen bulgular degisken kariyer yéneliminin kisi-kariyer uyumu ile
pozitif yonde iligkili oldugunu gdstermistir. Literatiirdeki 6nceki caligmalarda
degisken kariyer yoneliminin kariyer ¢iktilarina dair olumlu etkilerine dair kanitlar
sunulsa da (Hall vd., 2018; Hall vd., 2023), kisi-kariyer uyumuna dair etkilerine
yonelik heniiz yeterli diizeyde ampirik kanit saglanamamistir. Bu durumda kisi-kariyer
uyumunun da heniiz literatlirde yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikmis olmasi etkili
olabilir. Yakin zamanda literatlirdeki Onciil ampirik bulgular (Kilig, 2024; Kilig ve
Kitapg1, 2024), kisi-kariyer uyumu ile degisken kariyer yonelimi arasindaki pozitif
iliskiye 151k tutmaktadir. Bu calismada elde edilen bulgular, Kili¢ (2024) tarafindan
elde edilen ampirik bulgularla benzerlik gostermektedir. Buna gore, degisken kariyer
yoneliminin bireylerde kariyer kararlar1 agisindan degerler ve 6znel tercihler odakli bir
yaklasim sunarak bireyler ile kariyer ¢evreleri arasindaki uyumu gelistirdigi ¢ikarimi

yapilabilir.

Ugiincii olarak, elde edilen bulgular kisi-kariyer uyumunun bireysel kariyer ¢iktilari
ile pozitif yonde iligkili oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte kisi-kariyer

uyumunun degigken kariyer yonelimi ve bireysel kariyer ¢iktilar1 arasindaki iliskide
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anlamli bir aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Literatiirde dnceki ¢aligmalar, teorik
olarak kisi-kariyer uyumunun bireyin daha yiiksek bir kariyer tatmini, baghilig1 ve
anlamlilig1 deneyimlemesini saglayacagi ongoriisiinde bulunsalar da (De Vos vd.,
2020; Parasuraman vd., 2000; van Vianen, 2018) heniiz literatiirde yeterli ampirik
kanit bulunmamaktadir. Bu agidan, bu ¢alisma kisi-kariyer uyumunun hem bireysel
kariyer ¢iktilar1 hem de degisken kariyer yonelimi ile iliskisine dair ampirik kanit
sunarak literatiire katki saglamaktadir. Benzer sekilde, Kili¢ (2024) ve Kili¢ ve Kitape1
(2024) calismalarinda kisi-kariyer uyumu ile kariyer ¢iktilari arasindaki pozitif iliskiye
dair onciil bulgular sunulmustur. ilgili calismalarda elde edilen bulgular ile bu

caligmada elde edilen bulgular tutarli yondedir.

Sonug olarak, elde edilen bulgular1 ve literatiirdeki Onciil bulgular1 birlikte ele
aldigimizda, bireylerin degisken kariyer yonelimlerinin onlarin kariyer ¢iktilarim
iyilestirmelerini hem dogrudan hem de gelistirilmis bir kisi-kariyer uyumu araciligiyla
dolayli olarak etkiledigi ifade edilebilir. Calismada elde edilen bulgular, kariyer
gelistirme arastirmalarinda teorik diizeyde incelenen kisi-kariyer uyumu kavramina

ampirik olarak dnemli bir kanit sunmaktadir.

4.2. Pratik Cikarimlar

Ilgili ¢aligma bulgulari, drgiitlerde kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme siirelerine
151k tutabilecek degerli cikarimlara sahiptir. Ilk olarak, bu calisma orgiitlerin
uyguladiklar1 kariyer yonetimi siireclerine ek olarak bireysel diizeyde degisken kariyer
inisiyatiflerinin de anlagilmasi ve orgiitsel siireclere entegre edilmesi agisindan 6nemli
bir ¢ikarim sunabilir (Hall vd., 2018). Modern kariyerler, artik yalnizca orgiit
tarafindan yonetilen kariyer yollarindansa bireylerin kendi degerleri, yetenekleri ve
ihtiyaclara yonelik kariyer olanaklar1 sunmaktadir (Greenhaus ve Kossek, 2014;
Hirschi ve Koen, 2021). Orgiitler, etkin bir isgiicii planlamas1 ve kariyer yonetimi
acisindan bireylerin degisken kariyer yonelimlerini anlayabilecekleri iletisim kanallar
ve egitim programlar1 gelistirebilirler. Bu tiir orgiitsel kariyer gelistirme inisiyatifleri;
kariyer koglugu, mentorluk ve ortak calisma gruplariyla iletisim etkinliklerini

icerebilir.

Ikinci olarak, ¢alisma bulgular: kisi-kariyer uyumunun &rgiitsel acidan anlagilmasina

katk1 saglayabilir. Buna gore, oOrgiitler bireysel kariyer hedeflerini, beklentileri ve
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isteklerini daha iyi analiz ederek istihdam politikalarini gelistirebilir ve mevcut insan
kaynagindan daha etkin bir sekilde faydalanabilirler. Aragtirma bulgularn ile de
desteklendigi gibi kisi-kariyer uyumu pek ¢ok bireysel kariyer ¢iktisini olumlu yonde
etkilemekte ve bu ciktilar da hem bireysel hem de orgiitsel faydalar1 beraberinde
getirmektedir. Iyilestirilmis bir kisi-kariyer uyumuna sahip birey, kariyer
deneyiminden daha fazla tatmin duyabilir, ise baglili§1 ve adanmislig: artabilir ve daha
anlamli bir is yasamina sahip olabilir. Tiim bu bireysel kariyer ¢iktilari, orgiitsel is
stireclerine de performans artis1 ve etkinlik olarak yansiyacaktir. Bu dogrultuda, daha
once de deginildigi gibi bireyin kariyer beklentilerinin daha iyi anlasilmasina olanak
saglayabilecek kariyer koclugu ve mentorluk gibi kariyer gelistirme uygulamalar

etkili yonetsel uygulamalar olarak tercih edilebilir.

4.3. Kisitlar ve Gelecek Arastirma Onerileri

Gergeklestirilen ¢aligma, belirli arastirma kisitlarina sahiptir. Bu kisitlar, gelecek
arastirmalar acisindan aydinlatici dneriler sunabilir. Ilk olarak, bu ¢alismada kesitsel
bir 6l¢iim tasarimi kullanilmistir. Bu tip tek-zamanli 6l¢lim tasarimlari, aragtirma
degiskenleri arasindaki iligkileri goOstermesi ag¢isindan faydali iken zamansal
degisimler ve etkilerin gosterilmesi agisindan eksiklik barindirmaktadir. Bununla
birlikte, gergeklestirilen dl¢iimlerde kullanilan dlgek ifadeleri 6z-degerlendirme tipi
ifadelerden olusturulmustur. Bahsedilen kisitlar, ortak 6l¢tim yanliligi riski dogurabilir
ve bu durum bazi degiskenler arasindaki iligkilerin dogru yorumlanmasini

etkileyebilmektedir (Podsakoff vd., 2003; 2012).

Bu kisitlar dogrultusunda, gelecek arastirmalar farklt zamanlarda Olgiimlerin
gerceklestirilebilecegi boylamsal tasarimlar ile nedensel iliskileri daha iyi test
edebilirler. Bununla birlikte, bireyin ¢evresindeki diger bireylerden alinacak veriler
aracilifiyla 6z-degerlendirme tipi tasarima ek daha objektif bulgular da elde edilebilir.
Bu tip tasarimlarda, bireyin calistifi is yerindeki bagli oldugu yoéneticisi, ekip
arkadaglar1 veya aile iiyeleri araciligtyla veri toplanarak daha gelistirilmis bir 6l¢iim

tasarimi elde edilebilir (Podsakoff vd., 2003; 2012).

Bu ¢aligmada, nicel bir arastirma tasarimi kullanilmis olsa da gelecek aragtirmalar nitel
veya karma arastirma tasarimlarini da kullanarak daha kesifsel ve karsilastirmali

bulgular elde edebilirler. Ozellikle, bireylerin degisken kariyer ydnelimlerinin ve
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proaktif kariyer inisiyatiflerinin onlarin kisi-kariyer uyumlarina nasil yansidigi
derinlemesine gorligmeler araciligiyla detayli olarak incelenebilir. Son olarak, kisi-
kariyer uyumu heniiz literatiirde yeni bir kavram olarak siirdiiriilebilir kariyerler ve
kariyer sekillendirme teorileriyle birlikte gelisim gostermistir (De Vos vd., 2020; Kilig
ve Kitapci, 2024). Bu teoriler ¢ercevesinde kisi-kariyer uyumunun nomolojik aginin
gelistirilmesine yonelik gelecek caligmalar da literatliire onemli diizeyde katkilar

sunabilir.
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EKLER

Ek-A: Arastirma Anketi

Dear Participant,

This survey is a part of my master’s thesis research that I am continuing at Gebze
Technical University, Department of Management. This study aims to examine
employees’ career development initiatives. It will take approximately 5 minutes to
complete the questionnaire. Your participation in this study is completely voluntary.
Your responses will be strictly confidential and will not be used other than for
academic purposes.

Thank you very much for your time and support.
Hamdi ASLAN Prof. Dr. Hakan KITAPCI

For each statement below, please indicate if you (1) Strongly disagree, (2) Disagree, (3)
Neither agree nor disagree, (4) Agree, and (5) Strongly agree.

I am responsible for my success or failure in my career. 1)2]3]4|5
Where my career is concerned, [ am very much ‘‘my own person.”’ 11213|4|5
Overall, I have a very independent, self-directed career. 112/3/4/5

1/2|3|4|5

Freedom to choose my own career path is one of my most important values.

It doesn’t matter much to me how other people evaluate the choices Imake in | 1|5|3|4/5
my career.

I navigate my own career, based upon my personal priorities, as opposed to 11213lals
my employer’s priorities.

What’s most important to me is how I feel about my career success, nothow | 1|7|3|4|5
other people feel.

| have been given training to help develop my career. 112/3/4|5
| have been given work which has developed my skills for the future. 112|3/4|5
My supervisor has given me clear feedback on my performance. 1/213|4|5
I have been given a mentor to help my career development. 1/2|3|4|5
My supervisor has introduced me to people who will help my career. 11213)4/5

There is a good fit between what my career offers me and what I am looking | 1|2|3|4]5
for in a career.
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The attributes that I look for in a career are fulfilled very well by my present
career.

The career path that I currently pursue gives me everything that I want from a
career.

The match is very good between the demands of my career and my personal
skills.

My abilities and training are a good fit with the requirements of my career.

My personal abilities and education provide a good match with the demands
that my career places on me.

Even if there was downsizing in this organization, I am confident that I would
be retained.

People who do the same job as me who work in this organization are valued
highly.

My personal networks in this organization help me in my career.

If I needed to, I could easily get another job like mine in a similar
organization.

I can use my professional networks and business contacts to develop my
career.

The skills I have gained in my present job are transferable to other occupations
outside this organization.

I make an effort to get to know people whose career I admire.

I make connections with people who share my career interests.

I make connections with people who have the skills I want to develop in my
career.

I build contacts with people in areas where I would like to work.

I seek professional coaching from those whose careers | admire.

I attend events that will help me explore different career paths.

I ask others to introduce me to people who can positively influence my career.

I ask others for feedback on my career development.

At my work, I feel bursting with energy.

I am enthusiastic about my job.

I am immersed in my work.

I have found a meaningful career.
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I have discovered work that has a satisfying purpose. 1)2]3]4|5
My work helps me make sense of the world around me. 112/3/4/5
I know my work makes a positive difference in the world. 1)2]3]4|5
I am satisfied with the success I have achieved in my career. 112/3/4\5

I am satisfied with the progress I have made toward meeting my overall career | 1|5|3|4]|5
goals.

I am satisfied with the progress I have made toward meeting my goals for 1121345
income.

I am satisfied with the progress I have made toward meeting my goals for 1121345
advancement.

I am satisfied with the progress I have made toward meeting my goals for the |41|5|3|4|5
development of new skills.

Please indicate your demographic characteristics below.

Age:

Sex: Female [ / Male [

Marital Status: Single [ / Married [J

Education (Graduation): Primary/Secondary [ / Bachelor [0 / Master [ / Doctorate [

Sector/Industry you work in:

Work arrangement: Full-time [ / Flextime [

How many years of experience do you have in your career:

Do you have managerial responsibilities in your current job? Yes [1/No

Thank you for your participation.
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