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ke

oz

Bilgi iireten ve bilgi yayan kurumlarin bagarisi, kurum c¢alisanlarmmin sahip olduklar: ozelliklere
dayanmaktadir. Yiiksekogretim kurumlarinda kalite ve bagarisimin dnkosulu olarak akademik
personelin bilgisi ve yaraticiligi gelmektedir. Bu dogrultuda, akademik personelden de bireysel
performanslarimi artirmasi beklenmektedir. Bu ¢alismada da, kariyer basarisini dogrudan ve dolayl
etkileyen sumrsiz kariyer ile kariyer baghlig incelenmistir. Bu amagla, Antalya ilinde bulunan bir
tiniversitedeki 181 akademik personele "smirsiz kariyer 6l¢egi"”, "kariyer baghhg élcegi” ve "kariyer
basarist dlgegi" uygulanmistir. Yapisal Esitlik Modellemesi sonucu; simirsiz kariyerin kariyer
baghlig: ve kariyer basarisi, kariyer baglhiliginin kariyer basarisi iizerinde pozitif etkisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, simwrsiz kariyerin kariyer bagarisi tizerine etkisinde kariyer baghiligimin aracilik
rolii oldugu belirlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Sinirsiz Kariyer, Kariyer Bagliligi, Kariyer Basarisi.
Jel Kodlari: 015, M10, M12.

ABSTRACT

The success of the institutions producing and disseminating information is based on the
characteristics of their employees. The knowledge and creativity of academic staff is the prerequisite
for quality and success in higher education institutions. Accordingly, academic staff are expected to
increase their individual performance. In this study, boundaryless career and career commitment
directly and indirectly affect career success is examined. For this purpose, " boundaryless career
scale", "career commitment scale" and "career satisfaction scale" were applied to 181 academic staff
in foundation universities in Antalya. According to the results of structural equation modeling;
boundaryless career positively affects career commitment and career success. It was found that
career commitment also positively affected career success. In addition, it has been determined that
career commitment is the mediator role in the effect of boundaryless career on career success.

Keywords: Boundaryless Career, Career Commitment, Career Success.
Jel Codes: 015, M10, M12.
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1. GIRiS

Giintimiiziin kiiresellesme egilimleri, zorlu
bir rekabet ortam1 ve teknolojik
karmagikliktan ~ kaynaklanan  degisken
cevresel kosullar, isverenleri ¢alisanlarin
her alanda basarili performans gostermeleri
konusunda baski  yapmalarma neden
olmaktadir (Ballout, 2009: 655). Furaker ve
Berglund (2014)'a gore bu baski ve yasanan
ekonomik istikrarsizlik calisanlarin
kariyerlerini  giivende  hissetmemesine
neden olmaktadir. Ekonomi istikrarsiz
oldugu zaman isletmeler, maliyetleri
azaltmak ve hayatta kalmak igin
calisanlarint isten ¢ikarma egilimindedir.

Bu  sebeple, c¢alisanlarin  moralleri,
baghliklar1 ve  Kkariyerlerine  yonelik
motivasyonlart  azalmaktadir  (Ahmed,
2017).

Isletmelerin artan rekabete maruz kalmalari,
isgdrenin kariyer anlayigini da
degistirmistir. Geleneksel kariyer

yaklagimlarindan farkli olan sinirsiz kariyer
yaklagimi, kuruma bagli kariyerin aksine
kurum Otesi bir kariyeri ifade etmektedir
(Arthur ve Rousseau, 1996: 8). Calisanlar
ayni isletmede kalmaktan ziyade, daha iyi is
givenligi, memnuniyet ve  kariyer
bagarilarin1 tesvik eden bagka bir isletme
arama egilimi gostermektedir. Isletmelerin,
calisanlarin kariyer bagliligini saglamalar
icin yetenekli ¢alisanlart kurum iginde

tutmalar1  amaciyla  etkili  stratejiler
geligtirmeleri gerekmektedir (Ballout, 2009:
656). Calisanlarm  islerini  kaybetme

korkusu ya da is konusunda yasadiklari
giivensizlik duygusu, giiniimiiziin dinamik
calisma ortamlarinda kariyer bagliligi ve
kariyer basarist ile pozitif yonde iligkili ve
baglantilidir (Pasha vd., 2017: 4).

Yazin incelendiginde, kariyerine bagli olan
bireyler kariyerlerinde ulagmak istedikleri
nokta i¢in karsilagabilecekleri pek ¢ok
giiclik ya da engel karsisinda digerlerine
gore daha fazla c¢aba gosterecekleri
goriilmektedir. Yiiksek kariyer baglilig
olan bireylerin kariyer basaris1 da yiiksek
olacag: diisiiniilmektedir (Ozdevecioglu ve
Aktas, 2007: 3-4). Furaker ve Berglund
(2014)'a gore calisanlarin kariyerlerine

bagl kalmalarini saglamak igin Orgiitlerin,
Oz-yeterliligini arttirmak, stresi azaltmak,
terfi firsatlar saglamak, kariyer
memnuniyeti i¢in basariyr tanmimak ve is
giiclinii gelistirmek i¢in is-yasam dengesini
saglayarak egitim ve gelisim programlari
sunarak ¢aliganlarin  ilgisini ¢ekmeleri
gerekmektedir (akt. Ahmed, 2017).

Is hayatinda bireylerin kariyer basarisinda
etkili olan birden fazla faktér soz
konusudur. Bu ¢alismada, ilgili faktérlerden
ikisi olarak diisliniilen sinirsiz kariyer ve

kariyer baglhiligi faktorlerinin  kariyer
basarisina olan dogrusal etkisi
incelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin dayandigi sinirsiz
kariyer, kariyer baglilig1 ve kariyer basarisi
kavramlart ve bunlarin birbirleriyle olan
iligkisi alt basliklar halinde incelenecektir.

2.1. Simmirsiz Kariyer

Sinirsiz  Kariyer, 1994 yilinda Arthur
tarafindan yapilan bir ¢alisma ile giindeme
gelmigtir. Arthur ve Rousseau’nun birlikte
ortaya koyduklart derleme ¢aligmasiyla
1996 yilinda sinirsiz kariyer kavrami daha
da 6nem kazanmistir (Seymen, 2004: 86).
Sinirsiz kariyer,  kiginin  kariyerinin
gerektirdigi  sorumluluklar1  bilmesi, is
kariyeri boyunca ne zaman duracaginin ve
ne zaman ilerleyeceginin farkinda olmasidir
(Erdogmus ve Aytekin, 2009: 2529).

Sinirsiz - kariyer modeli iki  boyuttan
olusmaktadir. Bu iki boyuttan biri
“‘psikolojik hareketlilik’” digeri ise "fiziksel
(orgiitsel) hareketliliktir". Fiziksel
(orgiitsel) hareketlilik boyutu literatiirde en
sik karsilagilan boyuttur. Ancak bu boyut
sinirlt bir gekilde tanimlanmustir. Fiziksel
(orgiitsel) hareketlilik, meslek, is, iilke ve
firmalar arasindaki etkilesimin tamamin
inceleyen  bir alt  boyut olarak
tanimlanmaktadir (Sullivan ve Arthur 2006:
21). Aym zamanda fiziksel (Orgiitsel)
hareketlilik; kisinin is hayatini tek igverenle
siirdirmesi konusundaki dayanikliligidir.
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Bireyin galistig1 kuruma olan ilgisini ortaya
koymaktadir. Fiziksel hareketlilik bir diger
adiyla yatay Kkariyer gelisimi, calistigt
kurumdan sosyal beklenti ve kurum
icindeki baglantilarda faaliyet gostermesidir
(Briscoe vd., 2006: 31; Arthur ve Rousseau,
1996: 5). Psikolojik hareketlilik ise bireyin

orgiitsel sinirlari asarak caligma
konusundaki genel tutumunu
gostermektedir.  Psikolojik  hareketlilige

ayni zamanda sinirsiz diislince yapisi da
denilmektedir. Daha acik bir ifade ile
bireyin ¢alistigi kurum digindaki ¢alismaya
bakis agisinin degerlendirilmesidir (Briscoe
vd., 2006: 31).

2.2. Kariyer Baghhg:
Kariyer baglilig1, bireyin kariyer hedeflerini

tanimlamast, gelistirmesi, kariyer
hedeflerine bagli kalmast ve kariyer
hedefleriyle biitiinlesmesi olarak

tanimlanmaktadir (Fu ve Chen, 2015: 538).
Blau (1985: 280) kariyer bagliligini, bireyin
meslegine yonelik tutumu seklinde ifade
etmektedir.  Diger bir tanimda kariyer
baghligi, bireyin mesleki hayatinda
kariyerine iligkin verdigi psikolojik tepki
olarak ifade edilmektedir (Ozdevecioglu ve
Aktas, 2007: 3). Bir kisinin kariyer baglilig1
orgiitsel baghliktan  farkhdir.  Orgiite
baglilik, kisinin bir kurum ve kurumsal
hedeflere duygusal, devamlilik ve normatif
olarak baghlik gostermesi iken kariyer

bagliligi, kisinin  kendi  olusturdugu
hedefleri ve kendi Kkariyerine olan
bagliligint  icermekte, bu da cesitli

orgiitlerde ¢alismaya yol acabilmektedir
(Noordin, vd., 2002: 36).

Blau (1985)'ya gore, kariyer baghligi,
kisinin kariyerini terk etme konusundaki
isteksizligi ile pozitif iligkilidir. Genel
olarak orgiite baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda iligki var olsa da, kariyer
baglilig1 belirli bir meslege yonelik genel
bir bagliliktir. Buna gore, kariyer baglilik
iki tiirlii olabilir. iIki, bireylerin kendilerini
bir orgiite adamas: ile birlikte isten ayrilma
egiliminin  azaldigim  gosteren  yerel
baghiliktir. Digeri ise meslek kuruluslar
gibi dis kaynaklardan faydalanilan ve
orglite baglhiligin diisiikk oldugu kozmopolit
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bagliliktir. Bu tiir yiiksek kariyer baghligina
sahip bireylerin islerinden ayrilma niyeti
daha yiiksektir (Cicek vd., 2016: 419).

Kisinin kariyere ne oOlgiide bagli oldugu,
karsilasilan engeller ve aksakliklara ragmen
kariyer hedeflerini siirdiirme konusundaki
israr1  belirlemektedir (Fu, 2011: 280).
Yiksek kariyer bagliligi gosteren kisi,
onlindeki muhtemel engellere ragmen
kariyer hedeflerini takip etmeye devam
edecektir (Fu ve Chen, 2015: 538). Yiiksek
baglilik, ¢alisanlarin zorlu isi basarmaya ve
Orgiitiin basarili olmasma yardimci olmaya
istekli  olduklarin1  gdstermektedir. Bu
nedenle, i¢ ve dis is performansinin basarisi
i¢in kariyer baglilik sarttir (Ahmed, 2017).

Yiiksek kariyer bagliligi olan kisiler,
becerilerini gelistirmek icin daha fazla
zaman harcamakta ve daha iyi bir
performans sergilemektedir. Bu nedenle,
kariyer baglilig1, bir orgiitiin performansi ve
kisinin yeteneginin gelismesi i¢in kritik
oneme sahiptir. Ciinkii kisilerin, yeterli bir
zaman siliresinde 1srar ederek ve aym
zamanda mesleki ve is iliskilerini
geligtirerek 6zel Dbeceriler gelistirmeleri
orgiit performansini da arttirmaktadir. (Fu
ve Chen, 2015: 537; Fu, 2011: 279). Kurum
icinde tanimlanmig bir kariyere olan
baglilik, istihdami gilivence altina almasi
nedeniyle kigi icin OSnemli bir mesleki
anlam ve siireklilik kaynagi haline
gelmektedir (Collarelli and Bisop, 1990:
159). Kariyer baghligi olan kisiler
kariyerlerinde 6nemli yatirimlar yapmak,
daha fazla caba gostermek ve yeni bilgi
ve beceri kazanmak istemektedir (Poon,
2004: 375). Digsik kariyer baghligi
gosteren kisi ise kariyer hedeflerine
ulasmada sabretmekten ziyade kariyer
degisikligi yapmaya egilimlidir (Fu, 2011:
280).

2.3. Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi, bireyin kariyer se¢imi
yoluyla yasanan genel mutlulugun seviyesi
olarak  tanimlanmaktadir (Fu, 2011:
281). Kariyer basarisi, kiginin is hayatina
yonelik olumlu duygularii ifade eder ve
kurumdan ziyade meslegi ile ilgilidir
(Carson wvd., 1999: 3). Jugde ve
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arkadaslarina (1995) gore, kariyer basarisi,
“kariyer se¢iminde i¢sel ve dissal yonlerden
geligebilen ve maas, ilerleme ve gelisim
firsatlarindan olusan bireysel memnuniyet
diizeyi” dir. Greenhaus ve arkadaslar
(1990) ise, kariyer basarisini, bireyin se¢tigi
kariyer araciligiyla basar1 ve ilerleme ile
bireysel tatminin seviyesi olarak
tanimlamaktadir. Bu da diisiik ya da yiiksek
performans ile sonuglanmaktadir (Ahmed,
2017). Orgiitlerde diisiik performans, daha
az zorlu gorevler, daha az sorumluluk, diger
meslektaglara kiyasla daha az taninma,
calisanlar arasinda diisiik kariyer basarisina
yol acabilmektedir (Srikanth ve Israel,
2012:141).

Kariyer basarisi bireyin zaman iginde isi ile
ilgili bir konuda istedigi sonuglar1 elde
etmesi (Arthur vd., 2005: 179), aym
zamanda da bireyin c¢aligma hayatinda
ilerlemesi, kendini gelistirmesi, kideminin
artmasi, toplumsal anlamda itibar goren biri
olmasi, kariyer hayatinda elde ettigi
kazanglardan, c¢alistigi iste  siireklilik
yakalayacag bilgi ve beceri birikiminden
mutlu olmasi ve ¢evresiyle barisik, kendini

iyi hisseden kariyer hayati boyunca
yasantisindan memnun olmasini
saglamaktadir  (Cetin ve Mavisu, 2018:
221).

Kariyer bagarist iki farkli  boyutta
incelenmistir. Bunlardan biri  kariyer

basarisinin nesnel (objektif) boyutu digeri
ise Oznel (subjektif) boyutudur. Kariyer
basaris1 boyutlart bu iki kavram iizerine
yogunlagmaktadir. Nesnel kariyer basarisi,
toplumsal ve kiiltiirel faktorlere atifta
bulunarak artan is glivenligi veya hiyerarsik
olarak terfi ve yiikselme gibi faktorleri
icermektedir (Nabi, 1999: 212). Oznel
kariyer basart boyutu; basarili olma hissi, is
ve manevi tatmin, kendini degerli gorme,
meslege veya Orgiite baglilik seklinde
siralanmaktadir (Nicholson ve Andrews,
2005: 141). Oznel kariyer basarisi, bireyin
secilmis bir meslekte veya bu meslekte
gelismesi i¢in kendi tercihine atifta bulunan
igsel bir bakis acisidir. Bir bireyin 6znel
kariyer basarisinin fazla olmasi, bireyin
kendi yonelimde bir meslegi se¢cmesinden
kaynaklanmaktadir. Ayni zamanda G6znel
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201
kariyer basarisi, bireyin kendi Kkariyer
gelisimini,  basarilarina  ve  beklenen

sonuglara gore kendi amac¢ ve beklentileri
dogrultusunda yon vermesidir (Srikanth ve
Israel: 2012: 139). Oznel kariyer basari
boyutu yiiksek olan bireyler islerinde daha
mutlu ve daha basarili olmaktadirlar (Nabi,
1999: 212).

3. HIPOTEZLERIN GELIiSTIRILMESI

Bu c¢aligmada, hipotezlerin gelistirilmesi
Kariyer Yapilandirma Kurami ve Sosyal

Biligsel Kariyer Kurami’na
dayandirilmustir.
Severy (2008), Kariyer Yapilandirma

Kurami’nda bireylerin kariyerlerinin kendi
tecriibeleri ve algilart  dogrultusunda
kendine has olarak sekillendigi
vurgulanmistir (Otluoglu ve Ovgii, 2014:
222). Bireylerin isten elde ettikleri
memnuniyet derecesi ile mesleki benlik
anlayigini uygulayabilme derecesi
orantilidir. Is tatmini, bir tiir meslege veya
bir ¢alisma durumuna bireyin kendisine
verilen  rolleri uygun bir sekilde
oynayabilecegi bir yasam bigimine dayanir.
Mesleki basari, bireyin ¢aligmakta oldugu
meslegin gerektirdigi niteliklere sahip olup
olmamasina baglhdir (Savickas, 2002: 155).
Dolayistyla, birey isini yaparken ve kariyer
yolunu takip ederken 6z-yeterliliklerini, is
ve kariyer gereklerini bilerek hareket eder,
bu bilisle kariyerini sekillendirerek, olumlu
sonuglar ortaya ¢ikarma gayreti gosterir.

Sosyal Biligsel Kariyer Kurami, Lent ve
arkadaglan tarafindan gelistirilen ve cesitli
biligsel-bireysel degiskenlerine ve bunlarin
kariyer gelisim siirecini sekillendirmesine
yardimec1 olmak igin kisinin ve gevresinin
diger yonleriyle nasil etkilesime girdigi
lizerine odaklanan, akademik ve mesleki
ilginin  olusumunu,  kariyerle ilgili
secimlerin yapilmasini ve insanlarin egitim
ve mesleki alanlardaki performans ve
stirekliligini  agiklamak i¢in kullanilan
teorilerden biridir (Inda vd., 2013: 346).
Lent vd. (2000), Sosyal Biligsel Kariyer
Kurami, kariyer hedefini etkileyen ve
kismen biligsel mekanizmalarin (6z-yeterlik
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ve sonug beklentileri) aracilik ettigi kisisel
ve baglamsal faktorleri vurgular. Sosyal
Biligsel Kariyer Teorisi, kisilerin kendi
kariyer hedeflerini stirdiirmelerini
onermektedir. Bireyler sadece ilgili is
faaliyetlerinden degil, ayn1 zamanda kariyer
gelistirmede baskalar: tarafindan da motive
edilirler. Insanlar giivendikleri kisilerden

olumlu geri bildirimler aldiklarinda,
becerilerini  ve  kisisel  performans
standartlarint - gelistirir, belirli goérevlerde
etkinliklerini anlamlandirir ve

performanslarinin sonuglar1 hakkinda belirli
beklentiler edinirler (Thungjaroenkul, 2016:
152). Sonug¢ olarak, 6z-yeterlik ve sonug
beklentileri, bireyin mesleki ¢ikarlarini ve
kariyer tercihi, kariyer baghligi ve basarisi
gibi diger kariyer sonuglarini dogrudan
etkilemektedir (Scheuermann, 2014: 274).

Yazina bakildiginda sinirsiz kariyer ile
kariyer baglilig1 ve kariyer basarisi arasinda
az sayida caligma bulundugu goriilmektedir.
Bu c¢aligmalarin sonuglarina gore, sinirsiz
kariyer algisina sahip bireylerin kariyer
bagliliginin da yiiksek oldugu
gorilmektedir (Balak, 2013). Arthur ve
arkadaglarinin (2005) yaptiklar1 galigsmada,
siirsiz kariyer ile kariyer basarisi arasinda
pozitif ve anlamlt bir iliski tespit ederek,
siirsiz kariyer se¢iminin hem yonetici hem
de iggdrenin degisen durum ve ortamlarda
kariyerini nasil basarili  bir sekilde
yonetebildigini ifade etmektedirler. Bir
bagka calismada ise, sinirsiz kariyer ile
kariyer basarisi arasinda pozitif ve anlaml
bir iligki saptanmistir (Guan vd., 2018).
Gerli ve arkadaglar1 (2015) ve Verbruggen
(2012) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da
siirsiz kariyer ile nesnel kariyer basarisi
arasinda pozitif ve anlamh Dbir iliski
saptanmustir. Barbezat ve Hughes’in (2001)
yaptiklar1 ¢alismada ise sinirsiz kariyerin
bireylerin kariyer basarisim etkiledigi
sonucuna varmislardir. Buradan hareketle
asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hi: Swmwrsiz kariyer ile kariyer basarisi
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
vardur.
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Ho: Swrsiz kariyer ile kariyer baghligi
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Ampirik arastirma sonuglari, kariyer
bagliligi ve kariyer basarist arasindaki
iligkiyi desteklemektedir. Yapilan
aragtirmalarda, kariyer —memnuniyetinin
hem kariyer bagliligi hem de kariyer
basarisini  etkiledigi goriilmiistiir. Oznel
kariyer basarist gibi igsel is sonuglari
kariyer memnuniyeti, kariyer danigmanligi,
kariyer bagliligi ve kariyer basari algilari
tarafindan etkilenmektedir (Poon, 2004). Fu
(2010) yaptign aragtirmada, c¢alisanlarin
kariyer basarisinin kariyer bagliligin en
onemli  belirleyicisi  oldugunu ortaya
koymustur. Kariyer hedeflerine ulasiimasi
ile iligkili olan kariyer basarisi, olumlu
kariyer sonuglar ile iligkilendirildigi igin
kariyere olan baglih@ artirmaktadir. Ise
katilmalarindan memnun olan ¢alisanlarin,
kariyerlerine ve oOrgiitlerine daha fazla bagh
ve islerinden daha fazla memnun olduklari
goriilmiigtiir. Srikanth ve Israil (2012)
tarafindan yapilan arastirmada da, kurum
tarafindan saglanan ¢alisma ortamindan
memnun  olan  ¢alisanlarin,  kariyer
bagarisinin  kariyer bagliligint  6nemli
olgiide etkiledigini tespit
etmiglerdir. ~ Carson ve arkadaslarinin
(1999) kariyer baglihigi ve Orgiitsel
baglilik tizerine yaptiklar1 arastirmada da
orgiitsel baglilik ve kariyer bagliliginda
yiksek puan alan bireylerin kariyer
bagliligi diisik puan alanlardan daha
fazla kariyer basarisi gosterdigi tespit
edilmistir. Ozdevecioglu ve Aktas (2007)
tarafindan yapilan c¢aligmada da kariyer
baghligmin  yiiksek diizeyde kariyer
basarisin1  etkiledigini tespit edilmistir.
Bununla birlikte, kuramsal temele ve
onceki arastirma sonuglarina bakildiginda,
sinirsiz kariyerin kariyer bagliligi ve kariyer
basarisi, kariyer baglihigmin da kariyer
basaris1  lizerinde  pozitif  etkisinin
olmasinin, Baron ve Kenny'nin (1986)
nedensel adimlar yaklagimina gore sinirsiz
kariyer algisinin kariyer basarisi {izerindeki
etkisinde kariyer bagliligimmin aracilik roli
ustlenebilecegi degerlendirilmistir.
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Hs: Kariyer baghhgi ile kariyer basaris
arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Hs:  Simwrsiz kariyer algistmin  kariyer

basarisi  iizerindeki  etkisinde  kariyer
baghliginin aracilik rolii vardur.

4. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu boélimde aragtirmanin  amact  ve

kapsami, hipotezleri ve modeli, érneklemi,
siirliliklari, arastirmada kullanilan
Olgekler, verilerin analizi basliklar1 yer
almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Kariyer, is, meslek  ve  Orgiit
kavramlarindan daha genis bir kavrami
anlatmaktadir.  Gelisen ve degisen
glinlimiiz is yapma bicimleri, kurumsal
anlamda meydana gelen degisimler
kisilerin kariyer kavram algilarini da
degistirmistir. Ayn1 zamanda basarili bir
kariyere sahip olmanin bireyler i¢in ne
ifade ettiginde de degisiklikler olmustur.

Bu arastirma kapsaminda Antalya ilinde
bulunan  6zel iniversitede ¢alisan
akademik personele anket uygulanmistir.

Anket formu literatiirde bahsedilen
calismalar incelenerek hazirlanmistir.
Anket dort kistmdan olusmaktadir. ilk
bolimde, demografik sorular, ikinci
bolimde sinirsiz kariyer ile ilgili sorular,
iiciinci kisimda kariyer bagliligi son
kisimda ise kariyer basarisin1 dlgen
sorular yer almaktadir. Arastirma nicel
arastirma tiirline gore olusturulmus ve
nicel analiz teknikleri kullanilmistar.

Calismanin ~ amaci, akademisyenlerin
benimsemis oldugu sinirsiz kariyer, kariyer
bagliligi ve Kkariyer basarisi arasindaki
iligkilerin incelenmesidir. Bu arastirma ile
akademik personelin kariyer basarisini

dogrudan ve dolayli ydnde etkileyen
sinirsiz kariyer ile kariyer baglilig
incelenmistir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bu aragtirmanin amaci, smirsiz kariyer ve
kariyer bagliligi, kariyer basarisi {izerinde
dogrudan etkisi oldugudur. Bu dogrultuda
olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de
gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Kariyer Bagliligi

Hs

Sinirsiz Kariyer

4.3. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini Antalya ilinde
bulunan vakif tniversitelerindeki
akademik  personel  olusturmaktadir.
Orneklemin vakif iiniversitedeki
akademisyenlerden olusmasinin Snemli
sebebi, 0Ozel Tlniversite c¢alisanlarinda
kamu {tniversitelerinde calisanlara gore

»| Kariyer Basarisi
a  fazl yEuTcT— Tt i
intyor olmasi ve performansa daha

fazla Onem veriyor olmasidir. Bu
kapsamda toplamda 400 akademisyenden
250°sine anket uygulanmis olup, hatali
ve eksik doldurulan formlar ¢ikarildiktan
sonra 181’1 arastirmaya dahil edilmistir.

Evrenin tamamina ulagsmak zaman ve
maddi agidan zor oldugu igin arastirma
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Antalya ili sinir1 igerisinde bulunan dzel
iiniversitelerdeki  akademik  personel
iizerinde uygulanmistir. Arastirmadan
elde edilen bulgular veri toplanan bolge
ile smrhidir. Elde edilen bulgular da
aragtirmanin yuriitildigi akademik
personel cercevesinde sinirliliga sahiptir.

4.5. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirma kapsaminda toplam 30 maddeden
olusan 3 olgek kullanilmigtir.  Ayrica
katilimeilarin -~ demografik  6zelliklerinin
tespitine yonelik 9 soru sorulmustur.
Olgeklere iligkin tanitici bilgilere asagida
yer verilmistir.

Olgegi: Calismada,
bireylerin smirsiz  kariyer egilimlerini
O6lgmek i¢in Briscoe, Hall ve Demuth
(2006) tarafindan gelistirilen Kale ve Ozer
(2012) tarafindan Tiirk¢e ’ye uyarlanan
"Smirsiz Kariyer Olgegi" kullanilmistir.
Her bir ifadede 5 dereceli Likert tipi 6lgek
(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5= Kesinlikle
Katiliyorum) kullanilmistir. 13 ifadeden
olusan Olgegin i¢ tutarlilik katsayr. 90
olarak tespit edilmistir.

Sinirsiz  Kariyer

Kariyer Baglhhigi Olgegi: Bireylerin
kariyer bagliliklar, Yan (2005) tarafindan
gelistirilen ve Balak (2013)"1n galismasinda
kullandigi  "Kariyer Baghhg Olgegi"
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Katilmiyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum)
kullanilmistir. 12 ifadeden olusan dlgegin i¢
tutarlilik katsayi. 80 olarak tespit edilmistir.

Kariyer Memnuniyeti Olgegi: Kariyer

basarisinin  Olglilmesinde  Greenhaus,
Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan
gelistirilen, Aver ve Turung (2012)
tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan
"Kariyer Memnuniyeti Olgegi"
kullanilmaistir. Olgek 5 maddeden
olusmaktadir. Avecr ve Turung Olcegin

giivenirligini 0,91 olarak bulmustur.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde, ilk olarak 6lgme araglarinin

gecerlilik  ve  giivenilirlik  analizleri
yapilacak, sonrasinda degiskenlere ait
tanimlayict istatistikler verilerek

aralarindaki iliskiler agiklanarak hipotezler
test edilecektir.

51  Olgeklerin  Gecerlilikleri  ve
Giivenilirlikleri
Aragtirmada kullanilan Ol¢eklerin

dogrulayic1 faktoér analizleri Tablo 1’de
verilmistir. Bu sonuglara gére her ii¢ 6lgek
de uyum iyiligi degerlerine bakildiginda
gegerli Olgme araglari oldugunu
gostermektedir (Kline, 2005; Joreskog ve

yardimiyla dl¢iilmektedir. Her bir ifadede 5 S6rborm, 1993; Hu ve Bentler, 1998;
dereceli Likert tipi ol¢ek (1=Kesinlikle Anderson ve Gerbing, 1984).

Tablo 1: Olgeklere iliskin Uyum iyiligi Degerleri

# yAdf CFlI NFI TLI IFI GFI  AGFI RMSEA
Smursiz Kariyer 13 2,182 .93 .88 .92 .93 91 .86 .079
Kariyer Baghhg1 12 1,979 .99 .98 .98 .99 97 .93 .074
Kariyer Basarisi 5 1,125 1.00 .99 .99 1.00 .99 .97 .026
E‘;’/‘ﬁ‘#fd"em"r S5 Lggp 090 090 >090 >090 >090 >090 <008
Iyi Uyum* <3 >095 >095 >095 >095 >095 >095 >095 <0.05

*Joreskog & Sorbom, (1993); Kline, (1998); Anderson & Gerbing, (1984).

Yapisal olarak gecerliligi ortaya konulan
Olgeklerin  giivenilirlik analizine iliskin
sonuglar Tablo 1°de verilmistir. Olgceklerin
giivenilirlikleri i¢ tutarlilik katsayilarinin
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hesaplanmasiyla arastirilmistir. Buna gore;
sirsiz kariyer, kariyer bagliligi ve kariyer
basarisi dlgeklerinin i¢ tutarlilik katsayilar
sirastyla. 77, .83 ve. 85 olarak
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hesaplanmistir. Bu  katsayilarin  .70’in
tizerinde olmasi 6lgeklerin giivenilir 6lgme
araglari oldugunu gostermektedir
(Nunnally, 1978).

5.2. Katihmcilara Ait Demografik
Bulgular

Ankete katilanlara iligkin bazi sosyo-
demografik  degiskenleri Tablo 2’de
sunulmustur. Aragtirma kapsaminda
Antalya ilinde bulunan vakif

universitelerindeki akademik personelin
sosyo-demografik &zelliklere gore dagilimi
icin frekans analiz yontemi kullanilmistir.
Tablo 2’ye gore arastirmaya katilan 181
akademik personelin cinsiyetlerine
bakildiginda 84’4 erkek (%46,4) iken

97°’si  kadin (%53,3), yas araligina
bakildiginda ise 135'inin (%74,6) 31 yas
tizeri oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
110’u evli (%60,8) olup, 71 tanesi ise
bekardir  (%39,2). Unvan bazinda
dagilima bakildiginda 18’i Prof. Dr.
(%9,9), 14’ Dog. Dr. (%7,7), 51’1 Dr.
Ogr. Uyesi (%28,2), 30’u Ars. Gor.
(%16,6) ve 68’1 ise Ogr. Gor. (%37,6)
olarak gdrev yapmaktadir. Katilimeilarin
139'unun (%76,8) 5 yil ve 5 yildan daha
az sire kurumlarinda  calistiklari
goriilmektedir. Katilimcilarin daha
onceki islerinden ayrilma sebepleri ise
%31,5'inin  kisisel ve %47'sinin diger
sebeplerden kaynaklandigi belirlenmistir.

Tablo 2: Akademik Personelin Sosyo-Demografik Bulgulari

Faktorler Say1 Yiizde
o Kadin 84 46,4
Cinsiyet Erkek 97 536
25 yas ve alt1 10 55
26-30 yas 36 19,9
Yas 31-35 yas 47 26
36-40 yas 40 221
41 yas ve {izeri 48 26,5
. Evli 110 60,8
Medeni Durum Bekar 71 392
Arastirma Gorevlisi 30 16,6
Ogretim Gorevlisi 68 37,6
Unvan Doktor Ogretim Uyesi 51 28,2
Dogent Doktor 14 7,7
Profesor 18 9,9
1 yil ve alt1 53 29,3
.. 2-5yil 86 47,5
Kurumda Calisma Siiresi 6-9 yil 18 9.9
10 y1l ve lizeri 24 13,3
1 29 16
2 48 26,5
Toplam Cahsilan Kurum Sayisi 3 53 29,3
4 23 12,7
5 ve daha fazla 28 15,5
Ekonomik 23 12,7
Psiko-Sosyal 5 2,8
isten Ayrilma Sebebi Orgiitsel 11 6,1
Kisisel 57 31,5
Diger 85 47
Toplam 181 100
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5.3. Tanimlayici istatistikler ve
Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Olgme  araglarinin  giivenilirlik  ve
gecerlilik analizlerinden sonra,

arastirmanin bagimli, bagimsiz ve araci
degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler
ve degiskenler arasindaki iliskiler analiz
edilmistir.

Tablo 3 incelendiginde, carpiklik ve
basiklik katsayilarina bakildiginda =+1,5
araliginda oldugu goriilmiistiir. Bu degerler
verilerin normal dagildigin1 gostermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2007).
Akademisyenlerin sinirsiz kariyer algilarn
3,91 (.52), kariyer bagliligi algilart 4,18
(.68) ve kariyer basarisi algilar1 3,90 (.79)
seviyesinde gergeklesmistir. Bu
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ortalamalara bakildiginda akademisyenlerin

kariyer bagliligi  ortalamasinin  diger
degiskenler  igerisinde en  yiksek
ortalamaya  sahip  degisken  oldugu

goriilmektedir.

Degigkenler arasindaki iliskileri belirlemek

amaciyla yapilan Pearson korelasyon
analizi sonuglarina bakildiginda,
aragtirmanin  tiim  degiskenleri  p<.01

sevisinde anlamli iliski gostermektedir.

Sinirsiz kariyerin, kariyer baglilig: (r=.327)
ve Kariyer basarist (r= .287) ile anlamh ve
pozitif yonli iligkiler igerisindedir. Ayni
sekilde kariyer baglilig1 ve kariyer basarisi
arasinda da (r= .255) anlamh ve pozitif
yonli iliski bulunmaktadir.

Tablo 3: Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Katsayilari

Faktorler Ort. SS Carpikhk Basikhik (1) 2) 3)
(1) Smursiz Kariyer 391 52 ,060 -,306 (.77)

(2) Kariyer Baghhgi 4,18 68 -1,081 1,280 ,327** (.83)

(3) Kariyer Basaris1 3,90 79 -,273 -,645 ,287** ,255**  (.85)

**p> 01, parantez icerisindeki degerler giivenilirlik katsayilaridir.

5.4. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin  hipotezlerini test etmek
amaciyla yapisal esitlik modeli
kurulmustur. Modelde simnirsiz  kariyer

bagimsiz, kariyer basarisi bagimli degisken
ve kariyer baglilig1 ise araci degisken olarak
yol analizine dahil edilmistir. Model,
bootstrap (0nyiikleme) yontemiyle test
edilmistir. Onyiikleme ydnteminde Hair ve
arkadaglarinin  (2014) Onerisi  dikkate
alinarak oOrneklem, %95 giiven araliginda
5000 olarak yeniden olusturulmustur.

Modelin testi sonucunda elde edilen uyum
iyiligi degerlerine (x2/df= 1,706; GFI= .92;
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AGFI= .90; NFI= .95; TLI= .96; CFI= .93;
RMSEA= .063) gore modelin kabul
edilebilir degerler tasidigi goriilmektedir.
Sekil 1’deki sonuglar incelendiginde,
sinirsiz kariyer  degiskeninden kariyer
basarisina  giden  yol  katsayilarina
bakildiginda smirsiz  kariyerin  kariyer
basarisint anlamli ve pozitif (B= .287,
p<.05) olarak etkiledigi goriilmektedir.
Bunun yani sira; sinirsiz kariyerin kariyer
baghhgr (B= 327, p<.05), Kkariyer
bagliliginin kariyer basaris1 (B= .180,
p<.05) iizerindeki etkisi de anlamli ve
pozitiftir.
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Sekil 1: Aracilik Modeli Test Sonuglari

a=.327, p< .001

c=.287, p<.001

b=.180, p< .001

SinKar

Dogrudan Etki (¢') = .228, p< .001
Dolayl Etki = .059, %95 CI [.012, .132], p=0,012

Bu sonuglara gore aragtirmanin Hi, H, ve
Hs hipotezleri desteklenmistir. Araciliga
ilisgkin sonuglara bakildiginda, sinirsiz
kariyer — Kkariyer basaris1 etkilesiminde
kariyer bagliligi  degiskeninin  dolayh
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu etkinin
anlamli olup olmadigini belirlemek igin
bootstrap gliven araligi alt-list siur

degerlerine bakilmis (Preacher ve Hayes,
2008), dolayli etkinin anlamli oldugu ( =
.059, BC 95% CI [.012, .132]) anlagilmistir.
Dolayisiyla ¢alismanin  Hs hipotezi de
desteklenmistir. Modelin  yollarina  ait
standardize edilmis (B) katsayilari, standart
hata ve anlamlilik degerleri Tablo 4’de
verilmigtir.

Tablo 4: Modelin Yol Katsayilari

Yol B Standart Hata
Siirsiz kariyer = Kariyer bagarist 345%* 113
Smirsiz kariyer = Kariyer bagliligi A28*** .092
Kariyer bagliligi = Kariyer basarisi .209* .086

*p<.05; **p<.01, ***p<.001.

Bununla birlikte, modele kariyer
baghliginin eklenmesiyle sinirsiz kariyerin
kariyer ~ basarisi  tlizerindeki agiklama
giiclinin de arttig1 goériilmiistiir. Soyle ki,
sinirsiz - kariyerin - kariyer  basarisini
agiklama giicii (R4?) .08 iken, Kkariyer
bagliligt modele eklendiginde kariyer

basaris1 iizerindeki degisimi agiklamada
ilave katkiya sebep oldugu goriilmiistiir
(R2%=.11, AR? =.03, F= 3,244 ve p<.05).

6. TARTISMA VE SONUC

Yapilan aragtirmalarda sinirsiz kariyer ile
kariyer bagaris1 arasindaki iligkinin ¢ok
fazla tizerinde durulmadigi, yapilan sinirh
arastirmalarda ise yalnizca bu degiskenler
arasinda dogrusal iligkilerin incelendigi
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goriilmektedir. Bu arastirma ile sinirsiz
kariyer ile kariyer basarisi arasindaki
iligkiyi, aracili bir model igerisinde
inceleyerek kariyer bagliliginin bu iliskide
nasil bir rol oynadigmi ortaya koymak
amaglanmakta, bu anlamda yazina katki
sagladig1 degerlendirilmektedir.

Arastirma sonuglarina bakildiginda elde
edilen ilk sonu¢ sinirsiz kariyerin kariyer
basarisin1 pozitif olarak etkilemesidir. Bir
baska ifadeyle, smirsiz kariyer algisi
yiiksek olan calisanlarin kariyer basarisi
algismin da yiiksek oldugu belirlenmistir.
Bu sonug ile 6nceki aragtirmalarin sonuglari
arasinda tutarlilik goriilmektedir (Arthur
vd., 2005; Guan vd., 2018; Gerli vd., 2015;
Verbruggen, 2012; Barbezat ve Hughes,
2001). Arastirmadan elde edilen ikinci
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sonug ise, sinirsiz kariyerin kariyer bagligi
iizerinde pozitif etkisinin oldugudur. Bu
iligkinin yurti¢i ve yurtdisi yazinda sadece
Balak (2013) tarafindan Kayseri’de imalat
sanayi igletmelerinde ¢alisanlar ile yapilan
yiiksek  lisans  tezinde  arastirilldigi
gorilmiistiir. Tezde, is-aile catigmasi,
kariyer hareketliligi, sinirsiz kariyer ve
kariyer bagliligi degiskenleri arasindaki
iligki ele alinmis, degiskenlerin birbirleriyle
pozitif ve anlamh iligkisinin oldugu
belirlenmistir.  Bu  aragtirmanin, bu
degiskenlerin  arasindaki iligkinin test
edildigi ilk arastirmalardan olmasinin
yazina onemli katki saglayacagi
degerlendirilmektedir.  Aragtirmanin  bir
diger sonucu ise, kariyer bagliliginin
kariyer basaris1 iizerinde etkili oldugu
yoniindeki bulgudur. Bu bulgu, Carson ve
arkadasglart  (1999), Poon  (2004),
Ozdevecioglu ve Aktas (2007), Fu (2010)
ile Srikanth ve fsrail (2012) tarafindan
yapilan ¢alisma sonuglariyla benzerlik
gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen 6nemli
sonuglardan birisi de smirsiz kariyerin
kariyer basarisi lizerindeki etkisinin kariyer
baglilig1 araciligryla gerceklesiyor
olmasidir. Bu sonug ile benzesen Onceki
yillarda yapilan arastirmalara rastlanmamis
olmasi, kariyer bagliliginin énemli bir rol
iistlendiginin ortaya c¢ikarilmasi agisindan
olduk¢a degerli goriilmektedir. Zira,
calisanlarin  kariyer basarisi  algisinin
yiiksek diizeyde gergeklesmesi igin sinirsiz
kariyerin 6nemli bir agiklayiciligi olmakla
birlikte, bu etkinin kariyer baghlig1
iizerinden gerceklesmesi kariyer basarisinin
aciklayiciligini da (AR? =.03) artirmaktadr.
Tim bu sonuglar, Kariyer Yapilandirma
Kurami ve Sosyal Biligsel Kariyer Kuram
ile ileri siiriilen varsayimlarin ampirik
olarak desteklemektedir.

Bu sonuglarm, uygulayicilar igin tasidig
anlamm o6nemli oldugu disiiniilmektedir.
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Soyle ki, calisanlarin kariyer basgarist
algisinin  yiiksek diizeyde gergeklesmesi,
basta insan kaynaklari politikalar1 olmak
tizere Orgiit politikast ve stratejilerinin de

basarili  olarak  algilandigi sonucu
yoneticiler tarafindan c¢ikarilabilir. Bunun
yant  sira, kariyer basarist  yiiksek

calisanlarin, orgiitsel vatandaslik, prososyal
davranig, performans gibi is c¢iktilarin da
isletme ve yoneticileri tarafindan istendik
sekilde olmasini saglayabilmektedir.
Bununla birlikte; bireysel ve 0Orgiitsel
uyumun olmasi halinde, kariyer amag ve
hedefleri ile orgiitsel amaglarin
gerceklesmesi daha kolay olabilecektir. Bu
nedenlerle uygulayicilarin, c¢alisanlarinin
sinirsiz  kariyer algisim  yiikseltmek igin
ozerk, destekleyici, katilimci bir oOrgiit
iklimi olusturmast, acgik iletisimi
benimsemesi, etkin bir performans ve geri
bildirim sistemini kurma yo6niinde c¢aba
gostermesi  gerekmektedir. Bu durumda
calisanlarin, kariyerlerine olan baghliklart
ve basar1 hissi olumlu olarak etkilenecek ve
daha fazla olumlu is ciktilari
tiretebileceklerdir.

Sinirsiz kariyerin onciil ve ardillar ile ilgili
cok smirh sayida caligmanin yapilmisg
olmasi, arastirmacilarin insan kaynaklar
uygulamalari, 6zerklik, kisilik, 6rgiit iklimi,
orgiit kiiltiiri gibi baska degiskenlerle de
iligkisini arastiracaklari calismalarin
yapilmasinin  yazina katki saglayacagi
disiiniilmektedir. Bu arastirmanin  bazi
smirhiliklart  bulunmaktadir. Sadece 6zel
tiniversite akademisyenleri tizerinde
yapilmasi, kesitsel bir ¢alisma olmasi ve
orneklem sayisiin azlhigi, bu kisitlardan
bazilaridir. Bu nedenle daha farkli
sektorlerden, farkli pozisyonlarda calisan,
daha yiiksek sayida ornekleme ulagilarak
caligmalarin  yapilmasi  arastirmacilara
onerilmektedir.
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