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OZET

Bu calismanin amaci, kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti
tizerindeki etkisini ve bu etkide kariyer tatmininin diizenleyici roliinli incelemektir.
Ayrica, kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti
seviyelerinin  katilimcilarin - demografik  6zelliklerine gore farklilik  gosterip
gostermedigi de arastirilmistir. Arastirma, iligkisel tarama modelinde tasarlanmis ve
0zel sektorde calisan 466 katilimci ile yiirtitiilmiistiir. Veriler; Kariyer Uyum Y etenegi
Olgegi, Kariyer Tatmini Olcegi ve Kariyer Degistirme Niyeti Ol¢egi'ni igeren bir anket
formu aracilifiyla toplanmistir. Verilerin analizinde SPSS v27 programi kullanilarak
frekans analizi, glivenilirlik analizi, normal dagilim analizi, tanimlayic1 istatistiksel
analiz, korelasyon analizi, regresyon analizi, diizenleyici rol analizi, t-testi ve ANOVA
analizleri gerceklestirilmistir. Bulgular, kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme
niyeti iizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi oldugunu gdstermistir. Kariyer
tatmininin diizenleyici rolii ise kismen desteklenmistir. Katilimcilarin kariyer uyum
yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti seviyelerinde demografik

Ozelliklere gore anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Uyum Yetenegi, Kariyer Degistirme Niyeti,

Kariyer Tatmini.



ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effect of career adaptability on career
change intention and the moderating role of career satisfaction in this effect. In
addition, it was also investigated whether the levels of career adaptability, career
satisfaction and career change intention differ according to the demographic
characteristics of the participants. The study was designed in relational survey model
and conducted with 466 participants working in the private sector. The data were
collected through a questionnaire including Career Adaptability Scale, Career
Satisfaction Scale and Career Change Intention Scale. Frequency analysis, reliability
analysis, normal distribution analysis, descriptive statistical analysis, correlation
analysis, regression analysis, regulatory role analysis, t-test and ANOVA analyses
were performed using SPSS v27 software. The findings showed that career
adaptability has a negative and significant effect on career change intention. The
moderating role of career satisfaction was partially supported. No significant
difference was found in the participants' career adaptability, career satisfaction and

career change intention levels according to demographic characteristics.

Keywords: Career Adaptability, Career Change Intention, Career Satisfaction.
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GIRIS

Giliniimiizde kariyer yonetimi, bireylerin mesleki yasamlarinda karsilastiklar
zorluklarla basa ¢ikabilmeleri ve kariyerlerini basarili bir sekilde yonlendirebilmeleri
icin biiyiilk 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, kariyer kavrami ve bu kavramin ¢esitli
boyutlari, akademik c¢alismalarin odak noktast haline gelmistir. Kariyer uyum
yetenegi, kariyer degistirme niyeti ve kariyer tatmini gibi kavramlar, bireylerin kariyer

gelisim siireclerinde kritik rol oynamaktadir.

Kariyer, bireylerin yasam boyu siirdiirdiikleri mesleki yolculuklarini ifade
etmektedir. Kariyerin 6nemi, bireylerin mesleki tatmin, basar1 ve gelisimine dogrudan
etki etmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer agsamalari ise, bireylerin mesleki yagamlari
boyunca gegtikleri evreleri temsil etmektedir. Kariyer uyum yetenegi, bireylerin
kariyerlerindeki degisimlere ve zorluklara uyum saglama kapasitelerini ifade etmekte
olup, bu yetenek kariyer basarisinin 6nemli bir belirleyicisidir. Kariyer degistirme
niyeti, bireylerin mevcut is pozisyonlarin1 degistirme egilimlerini, kariyer tatmini ise

bireylerin mesleki yasamlarindan aldiklart memnuniyeti ifade etmektedir.

Bu calismada, kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti lizerindeki
etkisinin ve bu etkide kariyer tatmininin diizenleyici roliiniin incelenmesi
amaclanmaktadir. Ayrica, kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme
niyeti seviyelerinin katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip

gostermedigi arastirilmaktadir.

Kesitsel ve nicel bir calisma olan bu arastirma, iligkisel tarama modelinde
yiirlitiilmektedir. Calismanin evrenini 6zel sektor ¢alisanlart olusturmakta olup, 466
katilime1 kolayda oOrnekleme yontemi ile secilmistir. Veriler anket teknigi ile
toplanmistir. Anket formu; Demografik bilgiler, Kariyer Uyum Yetenegi Olcegi,
Kariyer Tatmini Olgegi ve Kariyer Degistirme Niyeti Olgegi olmak iizere dort
boliimden olusmaktadir. Veriler SPSS for Windows v27 ile analiz edilmistir.
Demografik 6zellikler i¢in tanimlayici istatistikler, degiskenler arasindaki iligkiler igin

korelasyon ve hipotez testleri i¢in regresyon analizleri yapilmistir. Diizenleyici etki



icin Baron ve Kenny (1986) yontemi kullanilmistir. Calismada istatistiksel anlamlilik

diizeyi olarak p<0.05 kabul edilmistir. Caligmanin hipotezler su sekildedir:

H1: Kariyer uyum yetenegi, kariyer degistirme niyeti {izerinde negatif yonde ve

anlamli bir etkiye sahiptir.

H2: Kariyer tatmini, kariyer uyum yetenegi ile kariyer degistirme niyeti

arasindaki iliskide diizenleyici rol oynar.

Birinci Boliim, kariyer kavrami ve bu kavramla iligkili alt kavramlarin tanimlari,
Oonemleri ve boyutlarina odaklanmaktadir. Kariyer uyum yetenegi, kariyer degistirme
niyeti ve kariyer tatmini kavramlarinin detayli bir sekilde ele alindigi bu boliim,

calismanin teorik ¢ergevesini olusturmaktadir.

Ikinci B&liim, arastirmanin metodolojisini agiklamaktadir. Arastirmanin model,
evren ve Orneklemini, veri toplama araglarin1 ve verilerin analiz yontemlerini
icermektedir. Bu boliim, ¢alismanin nasil gergeklestirildigine dair detayli bilgiler

sunmaktadir.

Uciincii Boliim, arastirmanin bulgularini sunmaktadir. Elde edilen verilerin

analizi ve bu analizlerin sonuglari, bu béliimde detayli bir sekilde incelenmektedir.

Sonu¢ boliimiinde ise, aragtirmanin bulgular 1518inda elde edilen sonuglar,
Oneriler ve calismanin kisitliliklar1 ele alinmaktadir. Bu boliim, ¢calismanin genel bir

degerlendirmesini ve gelecek arastirmalara yonelik onerileri igermektedir.



BiRINCi BOLUM
1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde; kariyer, kariyer uyum yetenegi, kariyer degistirme niyeti ve kariyer

tatmini kavramlari ele alinmaktadir.
1.1. KARIYER KAVRAMI
1.1.1. Kariyer Kavram ve Tanimi

Kariyer kavrami, bireylerin ¢alisma yasamlar1 boyunca edindikleri deneyimler,
roller ve pozisyonlar dizisini ifade etmektedir. Bu kavram, sadece bir meslek veya isle
simirlt kalmayip, kisinin tim yasam siireci boyunca gerceklestirdigi faaliyetleri

kapsamaktadir (Greenhaus vd., 2000).

Kariyer, bireyin hayatindaki 6nemli bir unsur olarak kabul edilmektedir. Kisinin
kendini ger¢eklestirmesi, kisisel gelisimi ve ekonomik refahi agisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir (Noe, 2017). Ayni zamanda, kariyer, bireyin toplumsal statiisiinii ve

kimligini sekillendirmektedir (Arthur vd., 2005).

Kariyer kavrami, geleneksel olarak hiyerarsik bir yapida, dikey ilerleme ve terfi
alma seklinde tanimlanmaktadir. Ancak giinlimiizde, bu kavram daha esnek ve ¢ok
yonlii bir anlam kazanmistir (Sullivan ve Baruch, 2009). Bireyler, farkli sektorlerde ve
organizasyonlarda ¢aligabilmekte, hatta kendi islerini kurabilmektedirler. Bu nedenle,
kariyer artik sadece bir orgiit i¢indeki dikey ilerlemeyi degil, ayn1 zamanda yatay ve

capraz gecisleri de igcermektedir (Briscoe ve Hall, 2006).

Kariyer kavraminin tanimi, zaman i¢inde degisime ugramistir. Geleneksel bakis
acisina gore, kariyer, bireyin bir Orgiit i¢indeki ilerlemesi ve basarist olarak
goriilmektedir (Greenhaus vd., 2000). Ancak modern bakis agisi, kariyeri daha genis
bir perspektiften ele almaktadir. Bu bakis acisina gore, kariyer, bireyin tiim yasam
deneyimlerini, becerilerini ve 1ilgi alanlarin1 kapsayan bir silire¢ olarak

tanimlanmaktadir (Hall, 2004).

Kariyer kavrami, bireyin g¢aligma yasamindaki deneyimlerini, rollerini ve
pozisyonlarin1 ifade etmektedir. Bu kavram, sadece bir meslek veya isle sinirl

kalmayip, kisinin tiim yasam silireci boyunca gerceklestirdigi faaliyetleri



kapsamaktadir. Kariyer, bireyin kendini gergeklestirmesi, kisisel gelisimi ve ekonomik

refah1 agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
1.1.2. Kariyerin Onemi

Kariyer, bireylerin yasamlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Kisilerin
kendilerini gerceklestirmeleri, kisisel gelisimleri ve ekonomik refahlar1 acgisindan
biiyiik 6nem tasimaktadir (Noe, 2017). Ayrica, kariyer, bireylerin toplumsal statiilerini

ve kimliklerini sekillendirmektedir (Arthur vd., 2005).

Kariyerin 6nemi, bireysel ve orgiitsel acidan degerlendirilebilmektedir. Bireysel
acidan bakildiginda, kariyer, kisilerin hayatlarina anlam katmakta ve kendilerini ifade
etmelerine olanak saglamaktadir (Hall ve Mirvis, 1995). Bireylerin yeteneklerini ve
becerilerini gelistirmelerine, kisisel hedeflerine ulagsmalarina ve kendilerine giliven

duymalarina yardimci olmaktadir (Greenhaus vd., 2000).

Orgiitsel acidan ise, kariyer yonetimi, isgiiciiniin etkin bir sekilde kullanilmasina
ve calisanlarin motivasyonunun artirilmasina katkida bulunmaktadir (Noe, 2017).
Calisanlarin kariyerlerine 6nem veren Orgiitler, daha yiiksek performans, daha diisiik
isgilicli devir hiz1 ve daha fazla baglilik elde edebilmektedirler (Aryee ve Tan, 1992).
Ayrica, kariyer yOnetimi, Orgiitlerin insan kaynagi ihtiyaglarini karsilamasina ve

rekabet avantaj1 elde etmesine yardimei olmaktadir (Baruch, 2004).

Kariyerin 6nemi, ayn1 zamanda toplumsal a¢idan da degerlendirilebilmektedir.
Bireyler, kariyerleri araciligiyla topluma katkida bulunmakta ve toplumsal sorumluluk
almaktadirlar (Hall ve Mirvis, 1995). Basaril1 bir kariyer, bireylerin yasam kalitelerini

artirmakta ve toplumsal refah1 desteklemektedir (Greenhaus vd., 2000).

Kariyer, bireylerin yasamlarinda dnemli bir rol oynamaktadir. Kisisel gelisim,
ekonomik refah, toplumsal statii ve kimlik acisindan biiyiik onem tagimaktadir. Ayrica,

orgilitlerin basarisi ve toplumsal refah i¢in de kritik bir unsur olarak kabul edilmektedir.

1.1.3. Kariyer Asamalari



Bir bireyin ¢alisma yasamini énemli derecede etkileyen kariyer evreleri, kesif,
kurulus, kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik seklinde siralanmaktadir (Calik ve

Eres, 20006).

Kesif Donemi: Genelde 0-25 yas araligin1 kapsayan bu evre, ¢ocukluk, ergenlik
ve ilk yetiskinlik donemlerini icermektedir. Cocuklukta meslekler hakkinda smnirl
bilgi edinildiginden, bu donemdeki meslek tercihi bir kapris olarak
degerlendirilmektedir. Ergenlik siirecinde kimlik olusturma ¢abasi igerisinde olan
bireyin mesleki ilgi alanlar1 daha belirgin hale gelmekte, meslek hakkindaki bilgisi
artmaktadir. Ulke degistirme, askerlik veya lisans/lisansiistii egitim kararlar,
yetiskinligin ilk asamasinda isini dogru anlayan bir bireyin gerceklestirebilecegi

eylemler arasinda yer almaktadir (Tonus ve Pasaoglu Bas, 2020).

Kurulus Evresi: Genellikle kariyerin ilk yillar1 olarak kabul edilen ve 25-35 yas
araligindaki bireyleri kapsayan bu donemde, kisi kariyer hedeflerine uygun bir is
bulmakta, ilk yillarda siirekli ¢alismakta, zaman kazanmakta, beceri edinmekte, isini
o0grenmekte ve yasitlarinca kabul gormektedir. Bu noktada bireyin korunma ve
giivenlik talebi 6n plana c¢ikmaktadir. Aile bagindan ayri1 bir gelir elde ederek
ekonomik bagimsizligim1 kazanan birey, kendine 06zgili bir yasam bigimi

siirdiirmektedir (Arici, 2016).

Kariyer Ortast Donemi: 36-50 yas araligini kapsayan bu siiregte, birey hazirlik
asamasindaki emekleri sayesinde isinde ilerleme kaydetmistir. Bu silire zarfinda
bagimsizlik, refah ve prestij ihtiyaglar1 onem kazanirken, temel bedensel ve giivenlik
gereksinimleri azalmaktadir. Bu talepleri karsilamak isteyen bireyler, inisiyatif ve
sorumluluk alma firsati sunan isttihdam olanaklarini tercih etmektedirler (Bayram,

2008).

Kariyer Sonu Donemi: Emeklilik yasina kadar devam eden bu asamada, birey
daha onceki yillarda olusturdugu kariyerinin son yillarina yaklasmaktadir. Bazi
bireyler saglam kariyer planlar1 sayesinde mesleklerinin zirvesine ulasirken, digerleri
kariyer alanlarinda damismanlik yapmakta ve sirketin  deneyimlerinden

faydalanmasina yardimci olmaktadirlar (Simsek vd., 2007).

Emeklilik Evresi: Bir bireyin mesleki yasaminin son dénemi olarak kabul edilen
bu evre, genelde emeklilik ile son bulmaktadir. Yaslanma siirecinde, bireyin fiziksel
ve zihinsel yetenekleri zamanla azalma gosterecektir. Is hayatindaki kimligi giderek
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kaybolan birey, bu gerilemeler neticesinde kendini gerceklestirme ve tanimnma
ihtiyacindan kaynaklanan bir statii kayb1 yasayacak ve kendisini igse yaramaz ve etkisiz
olarak algilayacaktir. Emeklilik doneminde, aktif caligma hayatindayken elde
edilenden daha az gelir elde edilecegi i¢in maddi zorluklar yasanabilir. Bu baglamda,
kurumlar emekli bireylere fiziksel ve zihinsel sagliklarin siirdiirebilmeleri adina bos
zamanlarinda iistlenebilecekleri yeni gorevler veya sorumluluklar sunarak destek
olabilirler. Bir 6rnek olarak, emekli bir profesoriin vakif {iniversitelerinde 6gretim

gorevlisi olarak calismaya devam etmesi gosterilebilir (Tonus ve Pagsaoglu Bas, 2020).
1.2. KARIYER UYUM YETENEGI
1.2.1. Kariyer Uyum Yetenegi Kavrami ve Tanimi

Bu kavram, yetiskinlerin siirekli degisen ve gelisen is diinyasinin zorluklarina
uyum saglama bigimlerini anlamak amaciyla Donald Super tarafindan 40 yil 6nce
ortaya konmus ve tanimlanmistir. Kariyer uyumu, bireylerin kariyer gelisimi siirecinde
kritik bir bilesen olup, kariyer basarisinin temel bir unsuru olarak goériilmektedir. Bu
kavram, Super'in kariyer olgunlugu teorisinin yerini Savickas'n ¢alismalarina

birakmustir.

Kariyer uyumu, bireylerin kariyer kararlar1 alma siireclerine ve degisken is
diinyasina yon gosterme kapasitesi ve becerisi olarak ifade edilmektedir. Bu uyum,
stresli donemlerde ve ortamlarda kariyer degisikliklerine adapte olma ve bu
durumlarla bag etme imkan1 veren esnek ve uyum saglayict bir kaynak olarak islev
gormektedir. Savickas (2005) tarafindan kariyer uyumu; ise hazirlik ve ise katilim
siirecinde beklenmedik gorevlerle ve c¢alisma kosullarindaki degisikliklerden
kaynaklanan beklenmedik durumlarla basa ¢ikabilmek olarak agiklanmaktadir. Bazi
arastirmacilar ise kariyer uyum becerisinin, bir bireyin kariyerle ilgili problemleri
¢ozme ve zorluklarla basa ¢ikma yetenegi, ayrica beklenmedik olaylar1 kariyer
firsatlarina dontistiirebilme kapasitesi olarak degerlendirilebilecegini ifade etmistir.
Bu, beklenmeyen gorevler ve rolleri iistlenebilme, belirsiz ve karmagik durumlarla

basa ¢ikabilme yetenegini icerir (Mujajati, 2016).

Insanlar, yasamlar1 boyunca kendilerini etkileyen birgok dnemli karar alirlar. Bu
kararlarin en miithimlerinden biri, kisinin kariyer yoludur. Bireylerin kariyer segimleri,
is ve yasam memnuniyeti lizerinde dogrudan etkili olup, bu da onlarin dmiir boyu
mutluluk veya mutsuzluk durumlarini 6nemli 6lcilide etkiler. Dolayisiyla, insanlar ne
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istediklerini derinlemesine arastirmali ve kisiliklerine uygun bir meslek se¢melidir

(Giil vd., 2019).

Bir bireyin yiiksek diizeyde kariyer uyuma sahip olmasi; yani gelecege yonelik
ilgi gosteren, gelecege pozitif bakis acisina sahip, is hayatindan ne bekledigini bilen,
sectigi alanda derinlemesine arastirmalar yapan ve gorevlerini yerine getirme

konusunda kendine giivenen bir kisi oldugunu belirtir (Rees, 2017).

Isletmeler icin, calisanlarinin kariyer uyum yeteneklerini degerlendirmek hayati
Ooneme sahiptir. Bu, sirketlerin yetenek yonetimi ve ¢aligsan tutma stratejileri lizerinde
dogrudan bir etkiye sahip olabilir. Kariyer uyumu, bireylerin kariyer planlamasi
stireclerinde esnek ve oncii bir yaklagim benimsemis oldugu zamanlarda, kurum hem
igeride hem de disarida daha yiiksek bir istihdam edilebilirlik seviyesi saglamaktadir.
Kariyer uyum yetenegi, beklenmedik ve sira disi durumlarla miicadele edebilme,
degisimi yonetebilme konusunda hazir, istekli ve esnek olmay1 ifade etmektedir. Bu
yetenek, yeni becerilerin edinilmesini, mevcut becerilerin farkli durumlara
uyarlanmasini, karmasiklikla basa ¢ikabilme becerisini ve yeni, dinamik durumlari
bliylime firsatlar1 olarak gorebilme yetenegini kapsamaktadir. Ayrica, kisisel eylemler

ve kariyerle ilgili 6z-farkindalik gelistirmeyi de igermektedir.

Kariyer uyumu yetenegi, is diinyasindaki degisikliklere etkin bir sekilde adapte
olmayi, bireylerin beklenmeyen is kosullarina uyum saglamasini ve bu degisimleri
yonetebilmesini saglayarak bliyiik 6nem tagimaktadir. Kariyer uyumu yiiksek olan
bireylerin kariyerlerinde kendilerini daha az giivende hissetme ihtimali diistiktiir; zira
bu durum onlarin genel yeteneklerini, istekliliklerini ve kariyer degisikligine
acikliklarmm artirmaktadir. Ustelik, yiiksek kariyer uyumu seviyesine sahip calisanlar
riskli kariyer kararlar1 alma konusunda daha cesur olabilirler; bu da mevcut
kariyerlerindeki yatirim ve statii avantajlarindan vazgegmelerini i¢erebilir (Brown vd.,

2012).

Etkili kariyer planlama kararlar1 bireyin hayatini, 6zellikle mesleki hayatini
derinden etkilemektedir. Kariyer uyumuna sahip bireyler gorev ve sorumluluklara
hazirliklidir, muhtemel degisimlere adapte olabilir ve bu degisimlerle basa c¢ikabilir

(Demir ve Ayaz, 2019).

Kariyer uyumunun is arama Oz-yeterlili§i ve kariyer iyimserligi ile olumlu
iliskisi oldugu arastirmalarla gosterilmistir (Guan vd., 2013). Ayrica, kariyer uyumu
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yiiksek olan bireyler, yeni kariyer secenekleri arasinda kendi isini kurmay da igeren
alternatifleri kesfetmek i¢in daha fazla psikososyal kaynaga sahiptir. Kariyer uyumu
yetenegi sadece gelecekteki zorluklarla bas edebilmek i¢in degil, ayn1 zamanda kariyer

hedeflerine ulasmak i¢in de 6nemlidir (Haibo vd., 2017).
1.2.2. Kariyer Uyum Yeteneginin Onemi

Is diinyasim1 derinden etkileyen mevcut rekabet kosullar1 dikkate alindiginda,
bireylerin kariyer uyumlarina iliskin yetenekleri, onlar1 rekabet, miicadele ve ¢cekisme
gibi ortamlarda ayakta tutmaya katkida bulunmaktadir. Mesleki gelisim agisindan
daha iist seviyelere ulagsma cabasinda, kariyer uyum yetenegi, bireylere belirgin bir
adaptasyon kabiliyeti sunmaktadir. Bu yetenek, Ozellikle arzuladiklari basariya
ulagmalar1 i¢in biliyiilk 6nem tagimaktadir ve siirdiiriilebilir bir basar1 i¢in en kritik
faktorlerden biri haline gelmektedir (Kalafat, 2012). Bu adaptasyon yetenegi
sayesinde, bireylerin uzun vadeli basarilarin1 giivence altina almak ve bu basariy1

devam ettirmek i¢in lizerinde yogunlagmalar1 gereken en dnemli unsur olmaktadir.

Diger yandan, kariyer uyum yetenegi, bireylerin calisma yasamlar iizerine
kaliteli ve derinlemesine diisiinmelerini ve bu alanda saglam kararlar almalarini tesvik
eden bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin kendileri i¢in en uygun
kariyer yoniinii belirlemelerine ve kendi yollarindaki engelleri asmalarina olanak
tanimaktadir. Kendilerini digerlerinden ayiracak ve daha fazla dikkat ¢ekici kilacak
bicimde gelisim saglamalar1 i¢in kariyer uyum yetenegi, is diinyasina dair
perspektiflerinin genislemesine yardimci olmaktadir (Omeroglu, 2014). Calisanlar igin
fark yaratma ve en kaliteli sirketler tarafindan tercih edilme noktasinda kritik bir rol

oynarken, ayni zamanda bireylerin farkindalik seviyelerini artirmaktadir.

Kariyer uyum yeteneginin en kritik 6neme sahip oldugu alan, bireylerin kisisel
gelisimlerine yonelik yatirimlar tesvik etmesi olarak degerlendirilebilir. Bu yetenek
sayesinde, ¢alisanlar is diinyasinin genel gelismelerine nasil uyum saglayacaklarini ve
kendilerini nasil gelistireceklerini daha ayritili bir sekilde ele almakta ve bu
dogrultuda kendilerine daha fazla yatirim yapma konusunda istekli hale
gelmektedirler. Bu ¢aba, calisanlarin rekabetci ortamda bir adim One ge¢melerini

saglayan temel bir faktor olmaktadir (Bayraktaroglu ve Emir, 2021).

1.2.3. Kariyer Uyum Yetenegiyle Iliskili Kavramlar



Kariyer uyum yetenegi ile ilgili kavramlari, degisime tepki ve uyum, adapte
etmek ve adaptasyon olarak siralayabiliriz. Bu kavramlar, kariyer yolculugunda
karsilagilan degisikliklere nasil yanit verildigini ve bu degisikliklere nasil adapte

olundugunu agiklamaktadir.
Degisime Tepki ve Uyum

Kariyer uyum yetenegi kapsaminda, degisimlere olumlu yanit verilmesi ve
mevcut durumlara hizli bir sekilde uyum saglanmasi, bireylerin ¢ikarlarina 6ncelikli
olarak hizmet etmektedir. Calisanlarin, degisime direng gostermeyip, olumlu sonuglar
elde etmeye odaklanmalari, onlarin degisen is kosullarindan avantaj saglamalarina
olanak tanimaktadir (Giil vd., 2019). Bu baglamda, degisim algisi, kariyer uyum
yeteneginin 6nemli bir parcasi olarak, kariyer ve is yasaminin gelecegi i¢in belirleyici

bir faktor olmaktadir.
Adapte Etmek

Kariyerlerinin gelecegi hakkinda vizyon sahibi olan ¢alisanlar i¢in, mevcut
kariyer ve is diinyasinin kosullar1 her zaman ayn1 seviyede seyretmemektedir. Bu
sebepten Otiirli, ¢alisanlarin is hayatinin kosullarini kendilerine uyum saglayacak
sekilde diizenlemeleri zorunluluk arz etmektedir. Baska bir ifadeyle, calisanlar,
bulunduklar1 durumu kendi lehlerine olacak sekilde doniistiirebilmek icin, kosullarin
Ozelliklerini kendi yararlarina uygun bi¢cimde modifiye etme yetisine sahip
olmalidirlar (Denizli ve Taggin, 2018). Bu tiir bir yetenek, i3, zaman ve insan yonetimi
yeteneklerinin  mevcudiyetini  veya bu yeteneklerin sonradan  gelisimini
gostermektedir, ki bu da calisanlarin siirecleri daha rahat yonetebilmelerine katki

saglamaktadir.
Adaptasyon

Kariyer adaptasyonu acisindan en kritik faktorlerden biri olan uyum yetisi,
calisanlarin kosullara kendilerini adapte edememeleri durumunda, bu kosullara uyum
saglamalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Calisanlar, karsilastiklart durum veya
durumlara yeterince uyum saglayabilirlerse, bu hem kendi yararlarina olacak hem de
onlar1 diger calisanlara gore bir adim 6ne tasiyacaktir (Zorver ve Owen, 2014). Bunun

aksine, uyum saglama konusunda basarili olan calisanlarin gerisinde kalmalari



kaginilmaz olacak ve belirli bir yetenek ile performans seviyesinin iizerine

cikamayacaklardir.
1.2.4. Kariyer Uyum Yeteneginin Boyutlar

Kariyer yapilandirma teorisine gore, kariyer uyumu yetkinliginin dort temel
boyutu tanimlanmaktadir ve bu boyutlar ii¢ katmanli bir yapisal model i¢inde
diizenlenmektedir. En iist diizeyde ve en soyut kategoride, kariyer uyumu yetkinliginin
ilgi, kontrol, merak ve giiven olmak {izere dort ana boyutu bulunmaktadir. Bu dort
boyut, bireylerin kariyerlerini sekillendirirken karsilagtiklar1 6nemli gorevleri, gecis
stireclerini ve zorluklar1 yonetebilmek adina bagvurduklari temel uyum saglama
kaynaklarini ve yontemlerini yansitmaktadir. Modelin orta seviyesinde, her bir genel
boyut i¢in islevsel olarak benzer Ozelliklere sahip degiskenlerin ayr1 gruplar
belirtilmektedir. Bu ara degisken gruplari, gelisim gorevlerinde yetkinlik kazanmak,
mesleki gegcisleri basariyla yonetmek ve isle ilgili zorluklar1 asmak i¢in basvurulan
spesifik tutumlari, inanglar1 ve yetkinlikleri (kariyer yapilandirmasiin ABC'leri
olarak adlandirilan; tutum, inang, yetkinlik) icermektedir. Tutumlar, davranislari
tetikleyen duygusal faktorler ya da hislerdir; inanglar ise davranislar1 sekillendiren
kosullara bagl faktorler ya da egilimlerdir. Hem tutumlar hem de inanglar, bireyleri
belirli yonde harekete gecmeye tesvik eder ve boylelikle egilimsel bir tepki
olustururlar. Yetkinlikler ise, kariyer se¢imleri yapma ve bu se¢imleri hayata gecirme
siirecinde kullanilan bilissel kaynaklari, anlama ve problem ¢6zme becerilerini kapsar
(Savickas, 2013). ABC'ler, bireylerin yasamlari boyunca karsilastiklar1 sorunlari
¢ozmek i¢in kullandiklar1 yontemleri ve mesleki kimliklerini is rolleriyle uyumlu hale

getirmek i¢in sergiledikleri davraniglari etkilemektedir (Hartung ve Cadaret, 2017).

Savickas (2013) calismasinda, kariyer uyumunun dért temel boyutunu 6ne
sirmektedir  (Kalay-Usta, 2020). Bu temel boyutlar asagidaki gibi
detaylandirilmaktadir: ilgi, bireylerin gelecege yonelik bakis agisimi gelistirmelerine
ve gelecek adimlara hazirlanmalarina olanak tanir. Kontrol, kisilerin 6z disiplini
artirarak, kararlilik gostererek ve caba sarf ederek kendilerini ve ¢evrelerini
yonlendirme sorumlulugunu iistlenmelerine yardimei olur. Merak, bireyleri farkli
roller ve senaryolar {izerine diisiinmeye tesvik ederek, kesfedilebilecek potansiyel
kisilikler ve alternatif gelecekler hakkinda arastirma yapmaya yonlendirir. Giiven ise,

bireylerin deneyimlerden ve bilgi arayisindan elde ettikleri sonuclar sayesinde, yasam
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tasarimlarini uygulamak adina se¢cim yapma yeteneklerine dair inanglarint pekistirir.
Bu sekilde, mesleki gorevlerle, mesleki gecis siiregleriyle veya isle ilgili zorluklarla
karsilagildiginda, uyum saglayabilen bireyler; (a) mesleki gelecekle ilgili ilgileri, (b)
mesleki gelecege hazirlik icin gosterilen kontrolii, (c) olas1 kisilikleri ve gelecekteki
senaryolar1 kesfetme merakini ve (d) hedeflerini gergeklestirme ve kendine giiven
duygularin1 gelistirme konusunda evrim geg¢irir (Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyer
uyumunun bu dort gelisimsel boyutu, geleneksel kariyer gelisim asamalar1 veya
Savickas'n (2013) adaptasyon islevleri olarak tanimladigi oryantasyon, kesif ve

istikrar saglama islevleri boyunca devam eder (Hartung ve Cadaret, 2017).

Savickas ve Porfeli (2012) tarafindan 4C olarak adlandirilan bu dért boyut,
kariyer uyumunun temel unsurlarini olusturmaktadir.

Igi

Bir kisinin mesleki gelecegiyle ilgili endiseleri, kariyer adaptasyon yetisinin
baslangicta karsilagilan ve en kritik yonii olarak kabul edilmektedir. Kariyer
gelisiminde, kariyer endisesinin temel rolii, Ginzberg'in zamanla ilgili bakis agisi,
Super'in planlama yetisi, Tiedeman'in beklentileri, Crites'in yonelimi ve Harren'in
bilingliligi gibi kavramlarla tanimlanan 6nemli bir konumda yer almakta oldugu
diistiniilmektedir. Kariyer endisesi, aslinda gelecege dair bir yonelim olup, yarim
planlamanin 6nemiyle ilgili bir hissiyati ifade etmektedir (Savickas, 2005). Kariyer
endisesi, ayn1 zamanda eksiklik, plansizlik, ilgisizlik ve kotimserligi ifade eden

)

"kariyer kayitsizli§1" terimiyle de tanimlanmaktadir (Savickas, 2013). Gelecege dontik
yetersiz ilgi veya umut siklikla negatif duygulart harekete gecirir (Hartung ve Cadaret,

2017).

Planlama ve iyimserligi tesvik eden bir hazirlik hali, bireyleri hem yakin hem de
uzak gelecekteki mesleki gorevler ve gecisler konusunda bilingli olmaya ve se¢im
yapmaya hazirlar. Bir kisinin is hayatin1 zaman i¢inde degerlendirmesi kariyerin
esasidir; zira 6znel kariyer, sadece bir davranis degildir. Kariyer yapilandirma, kiginin
gecmis deneyimler araciligiyla degisen mevcut mesleki durumunu fark etmesi ve bu
deneyimleri tercih edilen gelecege baglamasi siirecini desteklemektedir. Bireyler,
mesleki arzularini ve olast benlik tasavvurlarini, deneyimin siirekliligine duyulan
inang araciligiyla gergeklestirirler. Bu stireklilik hissi, bireylerin bugiinkii ¢abalarinin

ve yarmin bagarilarinin nasil sekillendirilecegini hayal etmelerine olanak tanir.
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Bireylerin gelecege yonelik planlar yapmalari, deneyim ve hazirlik yetkinliklerini
artiran faaliyetlere katilmalari, planl bir yaklasim ve siireklili§e olan inang araciligryla

gerceklesmektedir (Savickas, 2013).
Kontrol (Control)

Kendini yonetme, sorumluluk iistlenme ve gelecekteki olasiliklar1 yonetme
yetenegi ile saglam kariyer kararlar1 alma kapasitesi, kontrol kavraminin temelini
olusturmaktadir (Dateling, 2021). Kontrol, bireyin i¢ disiplinini, mesleki gelisim
gorevlerini yerine getirirken ve kariyer gegisleri esnasinda bilingli, niyetli, diizenli ve

kararli davranis siireclerini kapsar (Savickas, 2013).

Bir bireyin kendi mesleki gelecegi lizerindeki denetimi, kariyer uyumunun ikinci
en 6nemli boyutunu temsil etmektedir (Savickas, 2013). Kariyer kontroliiniin eksikligi
siklikla "kariyer kararsizlig1" olarak adlandirilir. Kariyer kararsizligi, karar verme
egitimi ve becerilerini gelistirme, sorumlulugu 6zendiren, c¢abay1 basariyla
iliskilendirme, 6z yOnetim stratejileri uygulama ve zaman yonetimi teknikleri gibi

miidahaleler araciligiyla ele alinmaktadir (Savickas, 2005).

Dar bir segenek yelpazesine sahip olmanin neden oldugu durumlarda bireyler,
kisisel olarak anlamli hale getirmek adina siirli olanaklari kesfeder ve mevcut
secenekleri benzersiz bir bigimde uygulamak igin ince ayar yaparlar. Kisisel
sorumluluk duygusu ve bilingli yaklasimlar, bireyleri kasitli olarak mesleki faaliyetleri
sekillendirmeye tesvik etmektedir (Savickas, 2013). Basa ¢ikma yetenekleri, inanglar
ve beceriler, kariyer kontroliinii pekistirir ve bireylerde potansiyel kimlikler ve

alternatif gelecekler hakkinda merak uyandirir (Savickas, 2005).
Merak (Curiosty)

Merak, bireylerin ¢esitli durumlar ve roller araciligiyla kariyerlerini kesfetme
yeteneklerini tanimlar. Insanlar, sosyal ve mesleki yasamlarinda yeni olanaklar1 ve
firsatlar1 arastirma egilimindedir (Dateling, 2021). Merakin kariyer olusturmada temel
rolii, mesleki gelisim teorileri ve dogrudan mesleki bilgilerle desteklenen arastirma ve
bilgi arayis1 davraniglariyla belirlenir. Kariyer meraki, bireyin kendisi ile is diinyasi
arasindaki uyumu kesfetme ve sorgulama siirecini ifade eder. Merakli olmak, bireyleri
cevrelerini tarayarak kendileri ve durumlar1 hakkinda daha fazla bilgi edinmeye

yonlendirir (Savickas, 2005). Aktiflestirildiginde, merak duruma uygun segimler

12



yapabilme yetenegine doniisen bir bilgi kaynagi olusturur (Savickas, 2013). Yeni
deneyimlere acik olma ve c¢esitli kisilikler ile rolleri deneme istegi, bireyleri
maceralara atilmaya ve yeni seyler kesfetmeye tesvik eder. Kendini tanima ve mesleki
bilgi yetkinligini artiran bu deneyimler, kesif ve acikligi tesvik eden diizeyler ve
egilimler aracilifiyla gergeklesir. Kariyer merakinin eksikligi, is diinyas: hakkinda
yetersiz bilgiye ve kisilikle ilgili yanlis algilara neden olabilir. Bu tiir ger¢ek dist
algilar, kariyer miidahaleleri araciligiyla saglanan bilgilerle ele alinabilir (Savickas,

2005).
Giiven (Confidence)

Kariyer yapilandirma teorisi baglaminda, bireylerin egitim ve meslek tercihlerini
dogru bir sekilde belirleyip uygulayabilmeleri i¢in gerekli olan giiven, 6z-yeterlilik
algilariin bir ifadesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu algilar, kisinin basariyla bir
eylem plan1 gergeklestirme kapasitesine dair inanglarini kapsamaktadir. Sorunlari
asabilme yetisi, dzgiivenin varligini gerektirmektedir (Savickas, 2005). Ozgiiven,
karsilagilan zorluklara ve engellere ragmen basarili olma umudunu temsil etmektedir.
Kariyer tercihleri, karmasik sorunlarin ¢oziilmesi ihtiyacini beraberinde getirmektedir.
Bireyler, kendi menfaatleri dogrultusunda kararlar alabilmek adina giiven duygusuna
mubhtactir (Savickas, 2013). Diger yandan, kariyer giliveni, hobiler, okul gorevleri ve
ev isleri gibi giinliik faaliyetler sirasinda karsilasilan zorluklarin {istesinden gelmek
i¢in onem kazanmaktadir. Kendine deger verme ve kendini kabullenme hislerinin artisi
ile birlikte, kisinin gorevlerde verimli ve iiretken olabilecegi anlayis1 pekismektedir.
Sosyal roller, cinsiyet ve 1tk hakkindaki yanlis inanclar genellikle giiven gelisimini
kisitlayan igsel ve digsal engeller olusturmaktadir. Kariyer giliveninin yoklugu,
hedeflere ulagilamamasina ve rollerin yerine getirilememesine yani kariyer engellerine
yol agabilmektedir. Kariyer engelleri, bireylerin giiven duygularimi ve 06z-
yeterliliklerini artirmaya yonelik olarak tasarlanmig, 6zellikle rol model alinmasi,
basarmin kabulii ve tesvik edilmesi yoluyla ele alinmaktadir. Bu miidahaleler,
bireylere yasamin getirdigi zorluklarla basa ¢ikabilecekleri hissini verir ve onlari
gerceklestirmediklerinden ziyade gergeklestirdiklerine odaklanmayi Ogretir. Basa
cikma stratejileri, inanglar ve yetenekler kariyer giivenini pekistirir ve mesleki gelisim
gorevlerine, mesleki gecislere ve kisisel zorluklarin iistesinden gelmeye dogrudan

katilim ve ustalik kazanmaya yonlendirir (Savickas, 2005).
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Ozetlemek gerekirse, merak, bireylerin potansiyel benliklerini ve meslekleri
kesfetmelerini  tesvik ederken, kariyer endisesi gelecekteki olasiliklarin
olusturulmasini desteklemektedir; gliven, kisileri tercih ettikleri bir gelecegi kurma ve
engelleri asma konusunda cesaretlendirir ve kariyer kontrolii, secilen bir gelecegin
sahiplenilmesini miimkiin kilmaktadir. Kariyer yapilandirmanin temel amaci,
bireylerin degisen firsatlar ve sinirliliklar karsisinda kendi gelisimlerini daha etkili bir
sekilde yonlendirebilmeleri adina kariyer uyum yeteneklerini gelistirmektir. Kariyer
uyum yetenegi modeli, kariyer miidahalelerinin uygulanmasi1 ve bu miidahalelerin
etkililiginin incelenmesi i¢in saglam bir teorik yap1 sunmaktadir (Hartung ve Cadaret,

2017).
1.2.5. Kariyer Uyum Yeteneginin Faydalari

Kariyer uyum yeteneginin sagladigi pek ¢ok avantaj bulunmaktadir. Bu yetenek,
bireylerin egitim ve kariyer planlamalarinda akademik bagarilar1 artirmakta,
calisanlarin subjektif kariyer basarilarini, kariyer memnuniyetini, yasam tatminini ve
giic ile rahatlama hissini gii¢clendirmektedir. Mesleki ve kariyer degisikliklerinde
beceri kazanan kisilere, 6rnegin is arayanlarin 6z-yeterlik algilarini (Guan vd., 2013)
ve istihdam kalitesini yiikseltmekte yardimci olmaktadir (Savickas, 2005). Savickas
(2005) tarafindan belirtilen, uyum yetenegi gelismis bireylerin sahip oldugu pozitif
nitelikler asagidaki sekilde listelenmektedir (Pigkin, 2017):

e Gelecege yonelik ciddi diistinceler gelistiren ve planlamalar yapan calisan ya

da ¢alismay1 hedefleyen bireyler bulunmaktadir.

e Mesleki gelecekleri adina ne gibi adimlar atabileceklerini genis bir perspektifte
degerlendirir, bu adimlar1 hangi 6l¢iide gerceklestirebileceklerini kontrol eder ve buna

gore kararlar alirlar.

e Gelecekleri ve kendileri ile ilgili segenekleri merak eder ve bu ydnde

arastirmalar yaparlar.

e Sorun ¢ézme becerilerini ilerleterek hedeflerine ulasmada kendilerine olan

giivenlerini artirirlar.

Savickas'in agiklamalar1 incelendiginde, kariyer uyumu kavraminin, bireylerin
gelecekteki kariyer durumlart hakkinda tahminler yapabilme ve karsilasilacak

zorluklar1 etkili bir sekilde yonetebilme becerilerini gelistirme anlamina geldigi
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anlasilmaktadir. Bireyler, bu zorluklar1 ne kadar dogru ongorebilir ve gergekei
coziimler gelistirebilirlerse, yeni kariyerlerine o derece rahat adapte olabilecekleri

belirtilmektedir.
1.2.6. Kariyer Uyum Yetenegi Yiiksek Bireylerin Ozellikleri

Kariyer uyum yetenegi agisindan iistiin bireyler, miikemmel is olanaklariyla
karsilasmis ve meslek hayatlarinda ¢esitli alanlarda basariyla gecisler yaparak, kaliteli
i bulma konusunda daha etkili ve verimli olduklar1 kanitlanmistir (Siyez ve Belkis,
2016). Bu yetenege sahip kisiler, degisikliklere hizli bir sekilde adapte
olabilmektedirler. iletisim becerileri giiclii olan bu bireyler, siirekli arastirma yaparak
en uygun ¢coziimleri bulmaya ¢aligmaktadirlar. Bu durum, kariyer planlamasi yaparken
dikkatli ve kontrollii bir yaklasim sergilemelerini saglamaktadir. Arastirmalar
sayesinde, planladiklar kariyerleri sorunsuz bir sekilde gerceklestirebilmektedirler. Is
olanaklarini dogru bir sekilde degerlendirerek ve kariyerleri hakkinda dogru tahminler
yaparak, hedeflerine ulasmada daha basarili olmakta ve yeni islerine sorunsuzca
adapte olabilmektedirler. Yaraticiliklari, kurum iginde verimli olmalarini ve
yeniliklere her zaman acik olmalarin1 saglayan kariyer uyum yeteneginin onemli

ozelliklerindendir.

Kariyer uyum yetenegine sahip kisilerin karakteristiklerini, belirli 6zellikler

cergevesinde tanimlamak miimkiindiir (Kaya ve Sart, 2020; Gerni ve Denizli, 2021):

e Bu bireyler, sadece mevcut kosullara degil, ayn1 zamanda gelecekteki

olasiliklara ve getirilere de odaklanmaktadir.

e Mesleki gelecekleriyle ilgili kararlar alirken kendi limitlerini tanimlar ve bu

dogrultuda hareket etmektedir.

e Mevcut ve gelecekteki kariyer degisikliklerine karsi ilgili ve dikkatli bir

yaklasim sergilemektedir.

e Mesleki agidan belirledikleri gercekei hedeflere ulagsmak ve {lizerlerine diisen

sorumluluklar1 yerine getirmek i¢in 6zveride bulunmaktadir.

e Is ortaminda meydana gelebilecek ani ve beklenmedik degisikliklere karsi

kendilerini hazir tutma konusunda bilinglidir.
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e Gerekli durumlarda, yasanan is ve mesleki degisiklik siireclerinde ekstra

sorumluluklar almaktan ¢ekinmemektedir.

o Istem dis1 is degisikliklerine karsi psikolojik dayaniklilik ve uyum saglama
kapasiteleri yiiksektir.

Bu unsurlar g6z 6niinde bulunduruldugunda, iki temel nokta dne ¢ikmaktadir.
Birincisi, kariyer uyum yetenegine sahip bireyler, mesleki yasamlarinda meydana
gelen degisikliklere uyum saglama konusunda hicbir zorlukla karsilasmamaktadir.
Ikincisi ise, bu tiir calisanlar, gelecekte karsilarina ¢ikabilecek her tiirlii duruma karsi
onceden hazirlikli olmak suretiyle, yasanacak degisimlerden ya hi¢ olumsuz

etkilenmemekte ya da etkilenme diizeyleri minimuma indirilmektedir.

Diger yandan, kariyer uyum yetenegi acisindan gerekli 6zelliklere sahip olan
bireylerde, is ile birey uyumu sorunlar1 da ¢dziime kavusmaktadir. Bu durum, sz
konusu yetenege sahip kisilerin, mesleki yasamlarinda karsilastiklar1 zorluklari
asmada ve islerinde daha basarili olmada 6nemli bir avantaj saglamaktadir. Konuyla

ilgili yapilan bazi arastirmalarin bulgular1 su sekildedir (Ates, 2018):

* Singh ve Greenhaus (2004) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, ti¢ farkli
kariyer karar stratejisi (rasyonel, sezgisel ve bagimli) ve bireylerin isle uyumlari
arasindaki iliski degerlendirilmistir. Arastirma sonuglari, her bir karar verme
stratejisinin isle uyum saglama kapasitesiyle pozitif bir iliskiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum, bireylerin kariyer se¢imlerinde objektif stratejileri tercih

etmelerinin, isle uyumlarini artirdigini géstermektedir.

* Song ve Chon (2012) tarafindan yapilan bir bagka ¢alismada, bireylerin isle
uyumunun kariyer se¢im amaglar1 lizerindeki etkisi arastirilmistir. Cin'in Hainan
adasinda iki farkli enstitiiye kayithh 302 6grenci iizerinde yliriitiilen bu ¢alismanin
analizleri, bireylerin isle uyumunun kariyer hedeflerini belirlemede dnemli bir faktor
oldugunu gostermistir. Bireylerin kariyer tercihleri, ¢evreleriyle olan uyumlarindan

etkilenmektedir.

* Jiang (2016), kariyer uyumu yetenekleri, birey ve is uyumu, birey ve orgiit
uyumu ile i tatminini incelemistir. Bu caligmada, orgiit i¢indeki uyum, calisanin
kisilik 6zellikleri ile isin gereksinimleri arasindaki uygunluk olarak tanimlanmustir.

Kariyer uyumu yeteneklerinin is tatminiyle olan iliskisinin test edildigi bu arastirma,
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kariyer uyumunun isten duyulan tatminsizlikle negatif bir iligkiye sahip oldugunu

belirlemistir.

* Mucuk (2022), kariyer uyum yeteneginin isgéren performansina etkisinde
algilanan orgiitsel destegin araci roliinii incelemistir. Calisma Istanbul'da imalat
sektorlinde gorev alan 404 personel ile yiiriitiilmistir. Calisma sonucunda imalat
sektorlinde kariyer uyum yeteneginin performans {lizerinde pozitif yonde ve anlamli

bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

* Cai, Tian ve Wang (2022), kariyer uyum yeteneginin proaktif is davraniglar
tizerindeki etkisinde lider-iiye degisimi ve algilanan is arkadasi desteginin araci
roliinii, gelecekteki is benligi belirginliginin ise moderatdr roliinii incelemistir. Cin'de
yiiriitiilen c¢aligma sonucunda, kariyer uyum yeteneginin proaktif is davraniglar
tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu, ancak bu etkinin kismi aracilik

etkileri gosterdigi belirlenmistir.

Arastirmalardan goriilecegi gibi, kariyer uyumu yeteneginin varlig1 ve yiiksek
diizeyde olmasi, ¢alisanlarin atandiklar1 veya talip olduklar1 islere daha rahat uyum
saglamalarina yardimci olmaktadir. Boylelikle, ¢alisanlar, kariyer uyumu konusundaki

yeteneklerini kullanarak is siireclerine daha etkin bir sekilde katilim gostermektedirler.
1.3. KARIYER DEGISTiRME NiYETI
1.3.1. Kariyer Degistirme Niyeti Kavram ve Tanimi

Son zamanlarda literatiirde incelenmeye baslanan konulardan biri olarak kariyer
degisikligi niyeti dikkat cekmektedir. Kariyer degisikligi niyetinin kavramsal
cergevesi 1980 ve 1990 yillar arasinda sekillenmistir. Kariyerini bilingli bir bigimde
degistirme eylemi, kariyer degisikligi niyetinin 6nemli bir gostergesi olarak kabul
edilmektedir (Rhodes ve Doering, 1993). Heppner vd. (1994), kariyer degisikligi
niyetini, kariyer gecisi olarak tamimlarken; bu gecisin gorev, pozisyon ve meslek
degisikligi olmak tiizere ii¢ farkli bicimde gerceklesebilecegini ifade etmektedirler.
Ferraro vd. (2018) ise, bu kavrami kariyer gecis niyeti olarak adlandirir ve bireyin

kariyerini degistirme iizerine diisiinceleri olarak tanimlarlar.

Kariyer degisikligi niyeti, is degistirme niyeti ve isten ayrilma niyeti gibi
kavramlardan bazi yonleriyle ayrilir. Ilk olarak, is degistirme niyeti, dissal ve igsel

olmak {izere iki ana boyutta ele alinir. Digsal is degistirme niyeti, bireyin bagka bir
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kurumda ¢alisma arzusunu ifade ederken (Lee vd., 2021), igsel is degistirme niyeti,
bireyin kurum i¢indeki is sorumluluklarini, hiyerarsideki yerini ya da statiisiinii
degistirmek istemesi olarak tanimlanir (Feldman ve Ng, 2007). Ikinci olarak, isten
ayrilma niyeti, isten ayrilma karar1 ve davranisi arasindaki zihinsel siirecin temelini
olusturur (Chiu ve Francesco, 2003). Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetini, bir
kisinin mevcut kurumundan bilingli ve kasitli olarak ayrilma arzusu olarak goriirler.
Mobley vd. (1979), isi birakma niyeti ile isten ayrilma davranisi arasinda giiglii bir bag
oldugunu belirtirler. Isten ayrilma niyetinin, bireyin alternatifleri degerlendirme
stirecini etkiledigi ve bu sebeple davranig iizerinde dnemli bir etkiye sahip olabilecegi

kabul edilmektedir.

Kariyer degisikligi davranisi, kariyer degisikligi niyetinden bazi yonlerde ayrilir.
Brown ve Lentt (2004)’e gore, kariyer degisikligi davranist hem goniillii hem de
beklenen bir eylem olabilirken, ayn1 zamanda isteksiz veya beklenmedik bir bigimde
de gerceklesebilir. Bu siireg, bireyin kendi mesleki kimligini gelistirme ve daha iyi bir
i1s bulma yoluyla kisisel gelisimini destekler seklinde tanimlanir (Ahn vd., 2017).
Ibarra (2002) ise, kariyer degisikligini, bireyin yeni bir sirkette veya sektorde
yonetimsel sorumluluk ve statii kazanacak bir pozisyona ya da tamamen farkli bir

alanda yeni bir role ge¢is yapmasi olarak agiklar.

Higgins (2001) kariyer degisikligi konseptini nesnel ve 6znel olmak tizere iki
ana boyutta degerlendirir. Higgins’e (2001) gore, bir bireyin is ve isveren degistirmesi,
kariyer degisikliginin nesnel boyutunu olustururken; bu degisikligin birey tarafindan
kariyer degisikligi olarak algilanmasi, kariyer degisikliginin 6znel boyutunu meydana

getirir.

Literatiir incelendiginde, kariyer degistirme niyetiyle ilgili sinirh sayida ¢alisma
bulundugu goriilmektedir. Yurt i¢inde yapilan bir ¢calismada Demir (2022), kariyer
degistirme niyeti ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iliskide kariyer tatmini ve
alternatiflerin yetersizliginin araci ve diizenleyici rollerini incelemeyi amaglamistir.
Calismanin verileri, farkli sektorlerde ve meslek gruplarinda ¢alisan 218 beyaz yakali
calisandan toplanmistir. Calisma sonucunda psikolojik dayanikliligin kariyer tatminini
artirdig1 ve artan kariyer tatmininin kariyer degistirme niyetini azalttig1 bulunmustur.

Calismada ayrica, alternatiflerin yetersizliginin, psikolojik dayaniklilik ile kariyer
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degistirme niyeti arasindaki pozitif iliskiyi zayiflattifi one siiriilmiis, ancak bu

diizenleyici roliin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 bulunmustur.

Adiputra ve Milleny (2024) tarafindan yliriitiilen calisma, kariyer gelisimi ve is
yiikiiniin is tatmini araciliiyla c¢alisanlarin kariyer degistirme niyetine etkisini
incelemektedir. Arastirma, Jakarta'daki startup sirketlerinde ¢alisan 155 katilimciyla
gerceklestirilmistir. Bulgular, kariyer gelisiminin g¢alisanlarin kariyer degistirme
niyetini olumsuz yonde etkiledigini, is tatminini ise olumlu ydnde etkiledigini
gostermektedir. Is yiikii ise calisanlarin kariyer degistirme niyetini olumlu yonde
etkilerken, is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Is tatmini, kariyer degistirme
niyetini olumsuz yonde ve zayif sekilde etkilerken, i tatmini aracilifiyla kariyer
gelisimi, kariyer degistirme niyetini olumsuz yonde ve zayif sekilde etkilemektedir.
Buna karsilik, is yiikii, is tatmini araciligiyla kariyer degistirme niyetini olumlu yonde

etkilemektedir.
1.3.2. Kariyer Degistirme Niyetinin Belirleyicileri

Kariyer degistirme niyeti, bireylerin mevcut kariyerlerinden ayrilma ve yeni bir
kariyer alanina gegme arzusunu ifade etmektedir. Bu niyet, ¢esitli faktorlerin etkisiyle
sekillenmektedir. Literatiirde, kariyer degistirme niyetinin belirleyicileri olarak g¢esitli

unsurlar 6ne stirilmektedir.

Bireysel faktorler, kariyer degistirme niyetini etkileyen 6nemli belirleyicilerden
biridir. Kisilik 6zellikleri, degerler, tutumlar ve beklentiler, bireylerin kariyer
tercihlerini ve degistirme niyetlerini sekillendirmektedir (Ng ve Feldman, 2014).
Ornegin, yiiksek diizeyde 6z-yeterlilik ve risk alma egilimi olan bireyler, kariyer

degistirmeye daha istekli olabilmektedir (Saks ve Ashforth, 2002).

Orgiitsel faktorler de kariyer degistirme niyetini etkilemektedir. Is tatminsizligi,
terfi firsatlarinin kisith olmasi, ticret yetersizligi, orgiit kiiltlirti ve liderlik tarzi gibi
unsurlar, bireylerin mevcut kariyerlerinden ayrilma arzusunu artirabilmektedir
(Griffeth vd., 2000; Mobley, 1977). Ayrica, orgiitsel adalet algisi, 6rgiitsel baglilik ve
igveren markasi da kariyer degistirme niyetini etkileyebilmektedir (Hausknecht vd.,

2009; Tett ve Meyer, 1993).

Cevresel faktorler de Kkariyer degistirme niyetini belirlemektedir. Is

piyasasindaki firsatlar, ekonomik kosullar, sektorel degisimler ve teknolojik
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gelismeler,  bireylerin  kariyer  tercihlerini  ve  degistirme  niyetlerini
sekillendirebilmektedir (Ng vd., 2007). Ayrica, aile ve sosyal cevre de kariyer
kararlarinda etkili olabilmektedir (Whiston ve Keller, 2004).

Kariyer degistirme niyetinin belirleyicileri arasinda, kariyer uyum yetenegi de
onemli bir rol oynamaktadir. Kariyer uyum yetenegi, bireylerin kariyerlerindeki
degisimlere ve zorluklara uyum saglama becerisi olarak tanimlanmaktadir (Savickas,
1997). Yiksek diizeyde kariyer uyum yetenegine sahip bireyler, kariyerlerinde
degisim ve belirsizliklerle daha 1yi basa ¢ikabilmekte ve bu nedenle kariyer

degistirmeye daha istekli olabilmektedirler (Zacher, 2014).

Ajzen'in (1991) planli davranis teorisine gore, li¢ faktdr kariyer degisikligi
niyetini belirlemektedir. Bunlar kariyer degisikligine yonelik tutum, degisiklik

yapmak i¢in algilanan sosyal baski ve algilanan davranissal kontroldiir.
1.3.2.1. Kariyer Degisikligine Yonelik Tutum

Tutumlar, bireylerin belirli bir nesne, durum veya davranisa yonelik olumlu ya
da olumsuz degerlendirme egilimlerini yansitmaktadir (Ajzen, 1991). Fishbein ve
Ajzen'in (1975) Gerekgeli Eylem Teorisi'ne gore, tutumlar bireylerin s6z konusu nesne
veya davranisa iligkin inanglarindan mantiksal bir sekilde tiiremektedir. Davranigsal
tutumlar baglaminda, her bir inang, davranisi belirli bir sonu¢ veya davranisin
gerceklesmesi  durumunda ortaya ¢ikacak maliyet gibi  bir  Ozellikle
iliskilendirmektedir (Ajzen, 1991). Davranigla baglantili 6zellikler zaten pozitif veya
negatif olarak degerlendirildiginden, bireyler davranisa yonelik bir tutumu otomatik
ve es zamanli olarak gelistirirler. Dolayistyla, biiylik dl¢lide olumlu sonuglara yol
acacagina inanilan davranislar tercih edilirken, genellikle istenmeyen sonuglarla
iliskilendirilen davraniglar olumsuz bir tutumla karsilanmaktadir. Kariyer degisikligi
baglaminda, degisime karsi olumlu bir tutuma sahip profesyonellerin, kariyer
degisikligi niyetlerini ifade etmek amaciyla web tabanli igse alim sistemlerini kullanma

olasiliklar1 daha ytiksek olacaktir.
1.3.2.2. Algilanan Sosyal Baski

Bireyin kariyer degisikligi yapmaya yonelik ilgi veya niyetine, aile iyeleri,
arkadaglar, 6gretmenler ve is arkadaslar1 gibi 6nemli referans kisi ya da gruplarin

algilanan beklentileri de katkida bulunmaktadir. Ajzen'e (1988) gore, bu tiir
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beklentiler, bireyin "s6z konusu davranisi gerceklestirme ya da gerceklestirmeme
yoniindeki algilanan sosyal baski" seklinde yer almaktadir. Bireyin farkli referans
gruplarina uyma motivasyonu ile birlestiginde, algilanan bu sosyal baski davranisa
iliskin tutumu belirlemektedir (Ajzen, 2002). Dolayisiyla, bireyler kariyer degisikligi
konusunda ne kadar fazla sosyal baski altindaysa, kariyer degisikligi niyetlerinin de o

denli gii¢lii olmas1 beklenmektedir.
1.3.2.3. Algilanan Davrams Kontrolii

Ajzen (1991), algilanan davranigsal kontrolii bir davranisin gergeklestirilmesi
tizerinde algilanan kontrol olarak tanimlamakta ve bu kavramin Bandura'nin (1977)
oz-yeterlilik kavramina oldukca benzedigini ileri siirmektedir. Oz-yeterlilik, bireyin
gelecekteki performans kapasitelerine iliskin bilissel bir degerlendirme veya yargisini
ifade etmekte ve belirli bir davranisa 6zgii olarak 6lgiilmelidir (Bandura, 2005; Lent,

2005).

Dolayistyla, kariyer 6z-yeterliligi, kariyer alanindaki olas1 davranislara iligkin
0z-yeterlilik inanclarin1 kapsayan bir semsiye terimdir (Betz ve Hackett, 2006).
Bandura'nin (1986) ifadesiyle "bireylerin belirli performans tiirlerine ulagsmak igin
gerekli eylemleri organize etme ve sergileme yeteneklerine iliskin yargilarimi" temsil

etmektedir.

Ajzen'in (1991) Planlanmig Davranig Teorisi, algilanan sosyal baski ve davraniga
yonelik tutumla birlikte algilanan davranigsal kontroliin de davranigsal niyeti
yordadigini 6ne siirmekte, ayrica algilanan davranigsal kontroliin davranisi dogrudan
yordayabilecegini ileri siirmektedir. Kariyer degisikligi baglaminda, yeni bir is veya
kariyer firsati bulma kabiliyetlerine dair gii¢lii inanglara sahip bireylerin, kariyer
degisikligine yonelik daha giiclii bir ilgi veya niyet sergileme olasiliklarinin daha

yiiksek olmas1 beklenmektedir.
1.4. KARIYER TATMINI
1.4.1. Kariyer Tatmini Kavraminin Tanimi ve Onemi

Bir firmanin temel varlik sebebi, kar saglamaktadir. Kaliteli iiriinler sunarak ve
satis Ooncesi ve sonrasinda miisteri ile etkilesimde bulunarak miisteri memnuniyetini
saglamak, kar elde etmenin 6n kosullarindandir. Sadece bu yolla miisteri memnuniyeti

elde edilebilmektedir. Firmanin siirekliligini ve basarisini siirdiirebilmesi, miisteri
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memnuniyeti kadar calisan memnuniyetini de gerektirmektedir. YOnetimin
calisanlarla iligkileri, saglanan ¢alisma kosullari, calisma saatleri, mola zamanlar1 ve
1§ yerine ulasim planlamasi gibi faktorler, calisanlarin kariyer tatminini artirmaktadir.
Tatmin edici ihtiyaglar ve beklentilerle, daha mutlu ve verimli ¢alisanlar, firmanin
basarisina dnemli katkilarda bulunmaktadirlar. Kariyerlerinde ilerleyen ¢alisanlar, her
yeni basamakta daha fazla tatmin duygusu ve takdir hissi yasamaktadirlar (Ugur,

2003).

Kariyer tatmini, bir bireyin kariyerindeki mevcut pozisyondan aldigi
memnuniyet diizeyidir (Yiiksel, 2005). Bireylerin kariyerlerinden aldiklar1 tatmin,
basar1 hissini giiclendirebilir (Cetinel ve Yolal, 2009). Iscan ve Sayin (2010) ise is
tatminini, bir bireyin is tecriibelerini degerlendirerek ulastigir olumlu duygusal durum
olarak agiklamislardir. Kariyer tatmini, bir bireyin is basaris1 ve yetkinlik gelistirme
gibi konulardaki genel degerlendirmesidir ve bireyin kariyeri boyunca kazandig

deneyimlerden aldigi memnuniyeti ifade eder (Yelboga, 2012).

Kariyer tatmini, calisanlarin igleri, ¢alisma ortamlar1 ve meslektaslarina karsi
olan duygu, diislince ve davraniglarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bir durumdur.
Bu tatmin durumu, ¢aligsanlarin iglerine, ¢aligma alanlarina ve meslektaglarina yonelik

tutumlarinin bir yansimasidir (Yelboga, 2012).

Demirdelen ve Sarusik (2012), konaklama alaninda gorev yapan yoneticilerin
kendi pozisyonlarina iligkin yeterli derecede kariyer memnuniyetine ulastiklarin1 ve
beklentilerinin kargilanmasiyla birlikte kariyer gelisimlerinden daha yogun bir
memnuniyet hissi elde ettiklerini ifade etmislerdir. Kariyer memnuniyeti terimi,
Holland (1985) ve Super (1957) tarafindan akademik literatiire sunulmustur. Holland,
bu terimi, bireylerin yetenekleri ve basarilariyla iliskilendirirken, Super ise is
yerlerindeki yeniliklerin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini olumlu etkileyebilecegini
One siirmistiir (Giirkan ve Kogoglu, 2014). Kariyer memnuniyeti, bireylerin kendi
basarilarina dair algilariyla iliskili bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Coetzee ve

Bester, 2019).

Kariyer memnuniyetini i3 memnuniyetinden ayiran esas fark, kariyer
memnuniyetinin bireyin duygularini barindiran bir kavram olmasi, i$ memnuniyetinin
ise gergeklestirilen isin etkisini degerlendiren bir 6l¢iit olmasidir (Lounsburg vd.,

2008). Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerinde ulastifi seviyeden duydugu
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memnuniyeti ifade ederken, i memnuniyeti, bireyin mevcut isine olan tatmin diizeyini
belirtmektedir (Vatansever, 2008). Terfiler ve elde edilen gelir gibi faktorler,
bireylerin kariyer hedeflerinde tatmin duygusuna ulasmalarini saglayarak kariyer

memnuniyetine katkida bulunabilmektedir.

Isletmelerin veya kurumlarin basarisi ve verimliligini artiran temel faktdrlerden
biri ¢aliganlardir. Bu baglamda, ¢alisma yasaminda insanlara giderek daha fazla 6nem
atfedilmektedir. Insanlar, calisma yasamlarinda bazi temel ihtiyaglarinin
karsilanmasin1 ve verdikleri ¢abanin hem maddi hem de manevi olarak karsiligini
almay1 arzulamaktadirlar. Bu ihtiyaclarin karsilanmast, tatmin duygusunun saglanmasi
acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Kariyer memnuniyetine ulagan bireylerin, hem
kendilerine hem de bagli olduklar1 kurumlara daha fazla katkida bulunduklar

gozlemlenmistir (Demirdelen ve Ulama, 2013).

Son donemlerde, kariyer memnuniyeti lizerinde durulan 6nemli meselelerden
biri haline gelmistir. Bireylerin kariyer memnuniyetlerini etkileyen gesitli faktdrlerin
bulunmasi, bu faktorleri kavramanin, motivasyonu ve sadakati yiiksek bireyleri
kurumlara kazandirma agisindan kritik oldugu kabul edilmektedir. Kariyer
memnuniyeti yiiksek olan bireyler, islerine daha biiyiik bir hevesle yaklagsmakta ve

kurumun menfaatlerini dnceliklendirmektedir (Er Ulker, 2020).

Kariyer memnuniyetinin, bireylerin giinliik ve sosyal yasamlar1 iizerinde de
onemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Is hayatlarinda beklentileri karsilanan
ve ekonomik ile sosyal acidan memnuniyet duyan bireylerin yasam kalitesi ve
mutluluk seviyelerinde artis goézlemlenmektedir. Bu kisiler, aile ve sosyal
yasantilarinda daha mutlu bir hayat stirdiirmekte, ¢evrelerine karsi olumlu davraniglar

sergilemekte ve iliskilerini daha saglam bir temelde ilerletmektedir (Ozmen, 2021).

Kariyer memnuniyeti, bireyin is ve sosyal yasamina katki saglamanin yan1 sira
kimlik olusumuna da destek vermektedir. insanlar kendilerini doktor, dgretmen,
mithendis gibi mesleklerle tanimlamaktadir. Bu, kariyer memnuniyetinin insanlarin
kimlik algis1 iizerindeki etkisine bir Ornektir. Bu sebeple, kariyer memnuniyeti,
bireylerin yasamlarinda énemli bir yer tutmaktadir ve tiim yasami etkileme giiciine

sahiptir (Tavlan Soydan, 2021).

1.4.2. Kariyer Tatminiyle Iliskili Kavramlar
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Kariyer Platosu

Kariyer platosu, bireylerin kariyerlerinde daha fazla ilerleme sansinin olmadigi
veya bu sansin son derece sinirlt oldugu durumlar olarak tanimlanabilir (Ference vd.,
1977). Bagka bir ifadeyle, kariyer platosu, kisilerin kurum igerisinde veya disinda
ilerleme olanaklarinin minimal oldugu bir durumu isaret etmektedir (Chao, 1990). Is
yerinde ilerleyemeyeceklerini hisseden calisanlar, moral ve motivasyon acisindan
diisiis yasamaktadir. Ustelik, ¢alisanlarin kariyer ilerlemesiyle ilgili endiseleri bazen

maddi beklentileri asabilmektedir (Geylan, 2004).

Literatiirde baz1 ¢alismalarda mesleki stagnasyon olarak da adlandirilan kariyer
platosu kavrami, ilk kez Ference vd. (1977) tarafindan literatiire tanitildigi
belirtilmektedir (Ak ve Soybali, 2019). Ference vd. (1977)’e gore kariyer platosu,
bireysel ve kurumsal olmak tizere iki ana kategoride incelenmektedir. Bireysel kariyer
platosu, bir ¢alisanin mevcut organizasyonda ilerleme ve terfi etme imkanlarini
artirmasi i¢in gereken i¢sel motivasyonun eksikligini vurgulamaktadir. Kurumsal
diizeyde kariyer platosu ise, organizasyon ig¢indeki iist diizey pozisyonlara yeni
kisilerin atanmasi ile iligkilendirilebilir. Organizasyon i¢inde g¢alisan bireyler, iist
diizey pozisyonlarda gorev alabilecek yetkinliklere sahip olsalar bile, pozisyonlarin
dolulugu nedeniyle ilerleyememektedirler (Duffy, 2000). Bireysel diizeydeki kariyer
platosu ise, bir bireyin bilgi, birikim ve sektdrel deneyiminin kariyer gelisimini
engellemesiyle iliskilidir. Bir bireyin sahip oldugu bu deneyimlerin kariyer gelisimine

engel olmasi, Peters Prensibi ile aciklanabilir (Giinay, 2018).

Peters Prensibi, kisilerin yeteneklerine gore ilerleyebilecegini, ancak
kariyerlerinde ilerleyemediklerinde yeteneklerinin iist diizey pozisyonlar i¢in yetersiz
oldugunu ve yetersizlik seviyesine ulastigini 6ne siirmektedir (Peter ve Hull, 1969).
Peters Prensibine benzer bigimde, kariyer platosuna yol agan faktorlerin agiklanmasina
yonelik bircok calismada gesitli siniflandirmalar yapilmistir. Ornegin, Greenhaus vd.
(2017)’e gore kurumsal kisitlamalar, yonetimsel sorunlar ve psikolojik nedenler
kariyer platosuna yol agan 6nemli faktorler arasindadir, Bardwick (1986) ise kariyer
platosuna yol agan faktorleri yapisal, igeriksel ve yasamsal olmak {izere ii¢ boyutta

degerlendirmektedir.

Kariyer Haritasi
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Kariyer haritasi, kurumsal siireclerde bir pozisyondan digerine gegisin
yontemlerini tanimlamak i¢in kullanilan bir yontemdir. Bu teknik, ¢calisanlarin kariyer
yollarinin netlestirilmesi ve bu yolda ilerleyerek, gelecek kariyer hedeflerine
ulasilmasini saglayan bir siireci ifade etmektedir. Kariyer haritalari, kariyer yollari
netlestirildikten sonra gelistirilebilecegi gibi, kariyer yollart heniiz belirlenmemisken
de olusturulabilmektedir. Buradaki asil mesele, bir kariyer haritasinin var olmasi ve bu
haritada tanimlanan kariyer yollarinin birbirleriyle sistemik olarak uyum iginde

olmasidir (Geylan, 2004).
Kariyer Capalart

Kariyer ¢apasi kavramu, bireylerin kariyer tercihlerine yon veren temel tutum ve
diisiinceleri tanimlayan yaygin bir model olup, Edgar Schein (1961) tarafindan ilk defa
literatiire sunulmustur (Yarnall, 1998). Kariyer capalari, bireylerin birden fazla kariyer
yonelimini icermektedir (Schein, 1996). Bu yonelimler, sekiz farkli kategori altinda

toplanmaktadir (Schein, 1996; Bozdogan, 2021):

* Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik: Bu capa, bireyin iiretim siirecindeki teknik
ve fonksiyonel beceri ve yeteneklerini kapsamaktadir. Bu capaya sahip Kkisiler,
organizasyon ic¢inde dikey ya da yatay olarak terfi etmek yerine, mevcut gorevlerinde

uzmanlik kazanmay1 tercih etmektedirler.

* Yonetsel Yetkinlik: Bu ¢apa, yiliksek yonetimsel becerilere sahip bireylerde
belirgindir. Bu becerilere sahip kisiler, kariyerlerinde en {ist diizey yonetici

pozisyonlarina ulasmayi hedefleyerek dikey yiikselmeyi tercih etmektedirler.

+ Istikrar: Bu kariyer capasi altinda yer alan kisiler, maas, giivenlik ve istikrar
gibi unsurlara biiylik deger vermektedirler. Bu unsurlarin saglandigindan emin
olduklan takdirde, is hayatlarinda ve bulunduklar1 kurumlarda uzun siireli kalmaya

egilim gostermektedirler.
* Girisimcilik: Girisimeilik kabiliyetinin 6ne ¢iktig1 bu kariyer ¢apasina sahip
bireyler, bulunduklar1 kurumun pozisyonundan bagimsiz olarak siirekli yeni fikirler ve

tiriinler gelistirme arzusunda olmaktadirlar. Bu kisilerin en belirgin 6zelligi, risk almak

konusunda ¢ekingenlik géstermemeleridir.

* Bagimsizlik: Kisitlamalar, engellemeler ve sinirlamalar karsisinda huzursuzluk

duyan bu kariyer capasindaki kisiler, her zaman kendi arzular1 ve ihtiyaclari
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dogrultusunda hareket etme egilimindedirler. Bu nedenle, bu kariyer ¢apasina sahip
bireylerin siirekli olarak kontrol altinda tutulmalart ve denetlenmeleri

gerekebilmektedir.

* Meydan Okuma: Bu kariyer ¢apasinin altinda bulunan kisiler, karsilagtiklar
engel ve sorunlara karsi siirekli olarak ¢oziim arama, kurumsal zorluklari asma
konusunda bir isteklilik ve her tiirlii problemi ¢ézebileceklerine dair bir inang ve tutum
sergileme egilimindedirler. Bu ¢apadaki bireyler, basariya ulasma ve basarili olma

arzusuyla hareket ederler ve igsel motivasyonlar1 her zaman yiiksektir.

* Adanmislik: Kurum i¢indeki sorun ve engellere karsi hassas ve dikkatli bir
yaklagim sergileyen bu kariyer ¢apasina sahip kisiler, gerceklestirdikleri her isin

topluma katki saglama arzusunu tasimaktadirlar.

* Yasam Tarzi: Kisisel istek ve ihtiyaclarimi Onceliklendiren bu kariyer
capasindaki bireyler i¢in en 6nemli husus, kariyerlerindeki gelismedir. Bu nedenle,
calisma hayatlarinin yasam kaliteleri iizerinde olumsuz etkiler yaratmasi durumunda,
bu olumsuzluklarin kisisel yasam kosullarini etkilememesi icin 6zel taktik ve

stratejiler gelistirmektedirler.
Ayis181 Sorunu

Ayis1g1 kavrami, bir bireyin ana isinden elde ettigi gelirin yetersiz oldugu
durumlarda giristigi ikinci bir i olarak ifade edilmektedir (Kimmel ve Conway, 2001).
Bireylerin ek is yapma motivasyonunun arkasindaki ana sebep, birincil islerinden elde
ettikleri gelirin yetersiz olmasidir (Ozdash ve Arslan, 2009). Bu durum, bireylerin ana
islerinde harcamalar1 gereken enerjiyi baska islere yonlendirmeleri sonucunda, birincil
islerinde arzu edilen diizeyde verimlilik saglayamamalarina yol agmaktadir. Bu
durum, bireylerin performansinda diisiis, ise devamsizlik, isten erken ayrilma ve ise
olan bagliliklarinin azalmasi gibi ¢esitli olumsuz kurumsal sonuglar1 beraberinde

getirmektedir (Sahindz, 20006).
Cam Tavan

Cam tavan sendromu, literatiirde pire deneyi ile iligskilendirilen bir kavramin
kokenine dayanir. Bu deneyde, metal bir zemin tlizerinde ve 30 cm ylikseklikte bir cam
kapak bulunan bir fanus icerisindeki pirelerin davranislari incelenmistir. Metal

zeminin 1sinmastyla ziplayan pireler, 30 cm yiikseklikteki cam kapaga carparlar. Cam
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kapak cikarildiginda ve metal zemin tekrar 1sitildiginda, pirelerin 30 cm'den daha
yukariya ziplamadiklar1 gézlemlenir. Cam kapak olmamasina ragmen, pireler daha
yiiksege ziplayamazlar, ¢ilinkii daha once yasadiklar ¢aresizlik, onlarin daha yiiksege

cikmalarini engeller (Oztiirk ve Bilkay, 2016).

Bu deney, Ogrenilmis Caresizlik Teorisi ile de agiklanabilir (Keehn vd., 1979).
Ogrenilmis Caresizlik Teorisi, bireylerin davraniglarinin cevre veya sonug iizerinde
herhangi bir etki yaratmadigma ve ne yapilirsa yapilsin mevcut durumun
degismeyecegine dair Ogrenilen bir psikolojik durumu ifade eder (Abramson vd.,
1978; Alloy, 1982; Bandura, 1977). Bu teori, isletmelerde calisan kadinlarin
kariyerlerinde karsilagtiklar1 cam tavan engelinin bir yansimasi olarak goriilebilir.
Cam tavan engeli, isletmelerde calisan kadinlarin yonetim pozisyonlarina terfi

etmelerinin oniinde bir engel olarak ortaya ¢ikar (Oztiirk ve Bilkay, 2016).

Bu engeller, igletmenin rekabet avantaji elde etme amaciyla 6nemli goriilen
yetenekli bireylerin kullanilmamasina yol agmaktadir. Ayrica, bu tiir engeller orgiitsel
performans iizerinde negatif etkiler yaratmaktadir. Ornegin, iist diizey yonetici
pozisyonlarina atanmayan kadin ¢alisanlarin motivasyonlarinin azalmasi, yonetim
kadrosunun asir1 derecede homojenlesmesi ve kurumun ihtiyag duydugu
yeteneklerden mahrum birakilmasi gibi olumsuzluklar meydana gelmektedir

(Leblebici ve Karcioglu, 2014).

Kadinlarin ¢aligma hayatinda ve toplumsal alanda daha fazla yer bulmasi ve
kurumlar diizeyinde cam tavan sendromu konusunda farkindaligin artmasiyla birlikte
bu engeller azalmaktadir. Kendi belirledikleri kariyer hedefleri dogrultusunda caba
gosteren kadinlar, is ve aile yasaminda bir denge kurmay1 basarmaktadirlar. Bu denge,
1§ ve aile yasamindaki mutluluk ve basari i¢in 6nemli bir faktordiir (Tiirkkahraman ve

Sahin, 2010).
1.4.3. Kariyer Tatmininin Boyutlari

Kariyer memnuniyeti, bireyin kendi belirledigi kariyer hedeflerine ne derecede
ulastigina dair hissettigi memnuniyet olarak tanimlanmaktadir. Greenhaus vd. (1990)
tarafindan belirtildigi iizere, kariyer memnuniyeti, bireyin kariyer hedeflerini dort ana
alanda; kariyeri, kazanci, terfi etme ve yeteneklerini gelistirme agisindan
degerlendirilmesidir. Bu alanlar dahilinde, kariyer memnuniyeti bes farkli boyuttan

meydana gelmektedir. Bu boyutlar; mesleki basarilar, kazangla ilgili hedefler, mesleki
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yiikselmeler, genel kariyer hedefleri ve yeni yetenekler kazanimidir. Bireyin bu
hedeflere ulasma konusundaki basarisi, kariyer memnuniyetinin temelini

olusturmaktadir.
Mesleki Basarilar

Mesleki egitim alan yoneticiler ile almayanlar arasinda mesleki basari agisindan
farkliliklar gozlenmektedir. Egitim almis yoneticiler, belirlenen hedeflere daha ¢abuk
ulasacaklarmma ve bu sayede basariy1 elde edeceklerine inanmaktadirlar. Mantik
yiriitme, egitimle donanmis bir ¢alisanin, aldig1 talimatlar1 daha iyi anlayip
uygulayabilecegi ve bu avantajla basariya ulasmada bir adim 6nde olabilecegini
gostermektedir. Yoneticilerin ¢aliganlarla daha etkili iligkiler kurabilmeleri icin 6zel
mesleki egitimler almalarinin 6nemi vurgulanmaktadir (Greenhaus vd., 1990;
Wickramasinghe ve Jayaweera, 2010). Kisa siireli egitim programlarinin 6zellikle
faydal1 oldugu belirtilmektedir. Lee ve Bruvold (2003) tarafindan ifade edildigi gibi,
sosyal degisim teorisinin motivasyon siireclerini ve karsiliklilik ilkesini benimseyerek,
orgilitsel 6grenme kiiltiiriinii daha 1yi algilayan ¢alisanlar, yiiksek kariyer memnuniyeti
yasamakta ve giiclii bir baglhilik sergilemektedirler. Yoneticileriyle diizenli olarak
etkilesim icinde olan grup fiyeleri, psikolojik destek, kariyer destegi ve is grup
hedeflerine ulagsmak i¢in ek ¢aba gibi unsurlar araciligiyla sadece giiven ve motivasyon

kazanmakla kalmamakta, ayrica ek gorevler listlenmektedirler (Wayne vd., 1997).

Calisanlarin performans hedefleri, basar1 durumlarina ulasmak icin izledikleri ve
O0grenme siirecinde ¢aba gdstermelerini yonlendiren motive edici bir faktordiir.
Performans hedefi yiiksek olan kisiler, olumlu basarilar elde etmeye ve yetkinlikle
ilgili olumsuz degerlendirmelerden ka¢inmaya odaklanarak gorevlerde yetkinlik
sergilemeye calisirlar. Bu tiir kisiler genellikle zorluklardan kaginir, basarisizlik
sonrasinda  ¢abalarim1i  ve azimlerini azaltir ve baskalarinin  olumsuz
degerlendirmesinden korkarlar. Joo ve Park (2010) tarafindan yapilan bir ¢alismada,
performans hedefi yoneliminin kariyer memnuniyeti ile anlaml bir iligkiye sahip
oldugu, ancak 6grenme hedefi yoneliminin bu baglamda anlamli olmadigi tespit
edilmistir. Performans hedefine odaklanan c¢alisanlar, bagkalariyla kolayca
karsilastirilabilecek veya ekstra ¢aba sarf etmeden sonug¢ alinabilecek gorevlerden
memnun kalma egilimindedir. Bu sebeple, yiiksek performans hedefi yonelimine sahip

calisanlarin, kariyer hedefleri goreceli olarak daha diisiik olsa bile, mevcut kariyer
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durumlarindan memnuniyet duymalar1 ve kariyer tatminlerinin olumlu yonde

etkilenmesi beklenmektedir.
Genel Mesleki Hedefler

Demografik ozelliklere goére genel mesleki hedefler agisindan, cinsiyet
baglaminda belirgin bir farklilik ortaya ¢ikmaktadir. Erkeklerin bu hedeflere ulasma
konusunda kadinlara gore daha basarili olduklar1 goériilmektedir. Yapilan arastirmalar,
erkek  yoneticilerin  genel mesleki amaglarimi  gerceklestirmeye  kadin
meslektaglarindan daha c¢ok ©Onem verdiklerini ve bu yiizden genel kariyer
memnuniyetlerinin daha yiliksek oldugunu ortaya koymaktadir. Hofmans vd. (2008),
bu cinsiyetler arasi farkin, cinsiyete 6zgili cesitli zorluklarla iliskili olabilecegini
belirtmektedir. Kadin calisanlar, eslerine, c¢ocuklarma ve ev islerine olan
sorumluluklart  nedeniyle  mesleki  hedeflerine  ulasmada  gecikmeler
yasayabilmektedir. Bu sebeple, kadinlarin bu tiir hedeflere ulagmalarin1 engelleyen
faktorlerin {izerine gidilmesi gerekmektedir. Bu engellerin iistesinden gelmenin bir
yolu, Demirdelen ve Ulama'nin 2013 yilinda 6nerdigi gibi, kadin c¢alisanlarin is ve ev

hayatlarin1 dengeleyebilmeleri igin esnek ¢alisma saatleri sunmaktir.
Gelire Iliskin Hedefler

Kazangla ilgili hedefler, ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini degerlendirirken
onemli bir etken olarak goriilmekteyken, glinlimiizde ¢alisanlar i¢in diger hedefler de
onemli bir motivasyon kaynag1 haline gelmistir. Cavus ve Imadoglu (2017) tarafindan
gerceklestirilen bir arastirmada, Insan Kaynaklar1 uygulamalari ile ¢alisan egitimi ve
maaglar1 arasinda pozitif ancak zayif bir iliski; personel secimi ile performans
degerlendirme arasinda ise pozitif ve gii¢lii bir iliski bulunmustur. Calisanlar, maas,
gelir veya statii gibi dissal faktorlerde herhangi bir degisiklik olmaksizin, kariyer
basarilarini topluma katki, deneyim kazanma ve meslektaslariyla igbirligi gibi igsel
tatmin edici faktorlere baglamaktadir (Ozsoy, 2019). Bu bulgular 15181nda, gecmiste
maasin is ve kariyer memnuniyeti i¢in en onemli faktorlerden biri olarak kabul edilse
de, giinlimiiz kosullarinda maasin bu iki faktor kadar nemli olmadig1 anlagilmaktadir.
Calisanlar artik i yerlerinde moral ve motivasyonun yani sira huzur ve esenlik gibi

unsurlara daha fazla deger vermektedir.

Meslekteki [lerlemeler
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Kariyer gelisimi siirecindeki bireyler, ¢esitli etkenlere bagli olarak farkli
seviyelerde ve miktarlarda bilgi gereksinimi duymaktadirlar. Profesyonel ilerleme,
yaraticilikla dogrudan iliskilidir. Isyerinin biiyiikliigii ve calisanlara sunulan firsatlar
dogrultusunda, sektordeki ilerleme ve kariyer firsatlar1 sekillenmektedir. Insanlar, is
ve kariyerlerinde ilerlemeyi hedefliyorlarsa, digerlerinden farklilik gostermeleri
sarttir. Calisma ortaminda sadece belirli gorevleri basariyla tamamlamak yeterli
olmayip, gorevlerin cesitliligi her meslekten bireyin kendi yetkinligindedir. Her
kosulda, olagan isler i¢in dahi, sirketin gelecegini kendi gelecegi gibi goriip, kendini

degerli hissetmeli ve motivasyonunu korumalidir.

Yaratici fikirlere sahip olmak, monotonluktan siyrilmanin bir yoludur. Ornegin,
kariyerlerinin doruguna ulasmais is insanlar1 genellikle kariyerlerinin baslangicindaki
adimlar1 vurgularlar; islerine biiyiik bir ciddiyetle yaklasirlar ve bu tutum, onlara elit
olduktan sonra bile ¢alismaya devam etme imkan1 sunar. Calisanlarin is yasamindaki
basarilari, kariyerlerindeki ilerlemeleri (statii, terfi) tetiklemekte ve bu durum
calisanlarin kariyer memnuniyetini yiikseltmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013).
Kariyer memnuniyeti yiiksek olan bireylerin isten ayrilma diisiincesi daha azdir. Zira
bireylerin kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda belirgin bir iligki

bulunmaktadir (Kenek ve S6kmen, 2018).

Giirkan ve Kogoglu (2014) tarafindan yapilan bir ¢aligma, akademisyenler
arasinda en yiiksek kariyer doyumunun profesér unvanina sahip olanlarda oldugunu
gostermistir. Ayrica, kidem ve kariyer tatmini arasinda bir iliskinin oldugu
bulgulanmistir; en uzun ¢alisma siiresine sahip olanlar en yiliksek doyuma ulasmaistir.
Ulukdk ve Akin (2016), kariyer doyumunun akademik tesvik ile negatif bir iliskiye
sahip oldugunu; unvan ile ise pozitif bir iliskiye sahip oldugunu belirlemistir. Bu
calisma ayrica, bireylerin unvanlar1 yiikseldik¢e kariyer tatminlerinde belirgin bir

iyilesme oldugunu ortaya koymustur.
Yeni Beceriler Edinme

Calisanlarin yeni yetenekler edinme siireci, yaslarina bagli olarak biiyiik
farkliliklar gostermektedir. Geng yoneticiler, yash yoneticilere kiyasla bilgi ve
becerilerini gelistirme konusunda daha hevesli olmaktadirlar. Bu durumun altinda
yatan neden, geng yoneticilerin heniiz beklenen bilgi ve yetkinlik seviyesine erismemis

ve goreceli olarak deneyimsiz olmalar1 yatmaktadir. Kitapgr ve Sezen (2002)
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tarafindan gerceklestirilen aragtirmada, farkli yas gruplarindaki bireyler iizerinde
cesitli degiskenlerin ¢alisan memnuniyetine etkisi oldugu tespit edilmistir. Kenek ve
Soékmen (2018) ise, bilissel yeteneklerin yani sira, sorumluluk alma, bagimsiz
calisabilme, dayaniklilik, duygusal istikrar ve sosyal beceriler gibi biligssel olmayan
yeteneklerin bireylerin ticret diizeyleri, istthdam durumlari ve yillik gelirleri tizerinde
etkili oldugunu belirtmektedirler. Bu nedenle, egitim disindaki faktorlerin de kariyer
basarisinda 6nemli rol oynadig1 vurgulanmakta ve uygulamali psikoloji alanindaki
genel goriise gore, isverenlerin ise alim silireglerinde adaylarin biligsel yeteneklerinin

yani sira biling diizeyleri ve kisilik 6zelliklerine de odaklanmalar1 6nerilmektedir.
1.4.4. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Bireyin kariyer se¢imlerinden memnun olmasi, hem bireysel hem de orgiitsel
basartya katkida bulunacak ve kariyer tatminini artiracaktir. Kariyer tatminini

etkileyen bireysel faktorler su sekilde siralanmaktadir:
Cinsiyet

Cinsiyetle ilgili tutumlar ve algilamalar, bireylerin meslek se¢imleri ve kariyer
siiregleri iizerinde belirgin bir etkiye sahiptir (Ozkisi, 2012). Erkeklerin, kadinlara
kiyasla, orgiitlerde daha cabuk ilerlemeleri ve iist diizey pozisyonlarda daha fazla
temsil edilmeleri, erkeklerin kariyer memnuniyetlerini artirmakta ve bu durum cinsiyet
temelli ayrimciligin bir sonucu olarak bireylerin kariyer gelisimlerini olumsuz

etkilemektedir (Isik, 2009; Colak, 2018).

Her ne kadar giiniimiizde kadinlarin is giiciine katiliminda énemli gelismeler
kaydedilse de, ev isleri, ¢ocuk bakimi ve gebelik gibi faktorler nedeniyle toplumsal
cinsiyet esitligi saglanamamakta ve cinsiyet ayrimciligt devam etmektedir. Bu
baglamda, kariyerlerinde yavas ilerleme kaydeden kadinlar, kariyer memnuniyetine

ulagsmada da gecikmektedir (Ulama ve Demirdelen, 2013).
Yas

Yas, bireyin kariyer memnuniyetini etkileyen 6nemli faktorlerden biri olarak
kabul edilmekte ve kisinin mental ve fiziksel performansina etki etmektedir. Bireyler,
yaslarina bagli olarak kariyerlerinin farkli agsamalarinda bulunabilirler: baslangic, orta
veya son. Bu donemler, bireyin hayatini ve is hayatina yonelik bakis agisini, arzularini,

tutumlarini ve beklentilerini sekillendirmektedir. Yas ilerledikce, bireylerin iglerinden
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aldiklar1 tatminin arttig1 gézlemlenmektedir. Bunun temel sebebi, yasin ilerlemesiyle
birlikte isle ilgili deneyimin artmasidir. Ayrica, geng calisanlarin kariyerlerinin ilk
yillarinda yiikselme beklentileri nedeniyle daha diisiik tatmin seviyeleri yasamalar1 da

olasidir (Toker, 2007).

Egitim

Yiiksek egitim seviyesine sahip bireylerin is hayatindan beklentileri, diger
calisanlara kiyasla daha yiiksek olabilir. Bu durum, yiliksek egitimli ¢alisanlarin
kariyer hedefleri, calisma sartlar1 ve iicret beklentileri ile ise bakis agilarinda
farkliliklar yaratmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan kisiler, yonetici pozisyonlarinda
gorev alabilmekte ve daha yiiksek maaglar elde edebilmektedirler. Bu faktorler, kariyer
memnuniyetini artiran Oonemli unsurlardir. Dolayisiyla, bireylerin kariyerlerinden

duyduklar1 memnuniyet lizerinde egitimin 6nemli bir rol oynadig1 goriilmektedir

(Demirdelen ve Ulama, 2013).
Medeni Durum

Medeni durum ile kariyer memnuniyeti arasindaki iligki iizerine yapilan
calismalarda cesitli sonug¢lar bulunmaktadir. Evlilik durumunun bazi arastirmalarda
kariyer memnuniyetini olumsuz yonde etkiledigi gortiilmustiir. Evlilik, bireylerin 6zel
hayatlarina is yasamlarindan daha fazla 6nem vermelerine neden olabilmekte, evli ve
cocuk sahibi olanlarin is-aile yasami dengesinde yasadiklari zorluklar, kariyer
memnuniyetlerini  olumsuz etkileyebilmekte ve is-aile ¢atismasi sonucunda
tatminsizlik yasanabilmektedir (Martins vd., 2002). Ozellikle, aile igindeki rollerin
getirdigi stres, bireyin kariyer tatminini diistirebilmekte, kadinlarin ailede tistlendikleri
rollerin getirdigi ek sorumluluklar nedeniyle bu durum daha da belirginlesebilmektedir

(Peluchette, 1991).

Diger yandan, bazi caligmalar evlilik ve kariyer tatmini arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Punnet vd. (2007) tarafindan yapilan bir arastirma, evli
kadinlarin eslerinden aldiklar1 destek sayesinde bekar kadinlara kiyasla daha yiliksek
kariyer memnuniyeti seviyelerine sahip olduklarini belirtmistir. Bu bulgular, medeni
durumun kariyer tatmini lizerindeki etkisinin bireysel deneyimler ve sosyal destek

sistemlerine bagl olarak farklilik gosterebilecegini gostermektedir.

Kariyer tatminini etkileyen orgiitsel faktorler ise su sekildedir.
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Orgiit Icindeki Unvan

Calisanlarin orgiit icindeki pozisyonlar1 ve yoneticilerin bulunduklar1 yonetim
kademeleri, kariyer memnuniyetleri ile yakindan iliskilidir (Uzunbacak, 2004).
Isletmelerdeki bireylerin iist veya orta diizey yonetici pozisyonlarinda olmalar,
kariyer tatmin diizeyleri ile dogru orantilidir. Yiiksek yonetim seviyelerinde gorev
yapan kisiler i¢in kariyer memnuniyeti daha yiiksek seviyelerde bulunmaktadir

(Demirdelen ve Ulama, 2013).
Orgiitte Calisma Siiresi

Bir isletmede uzun siire caligmanin bireyin tatmin seviyesini yiikselttigi
goriilmektedir. Stirekli is degistiren bir kisiye kiyasla, ayn1 drgiitte uzun bir siire gérev
yapan bireyler daha yiiksek bir tatmin seviyesi deneyimlemektedir. Ayrica, bir orgiitte
uzun siireli caligma, ise olan bagliligin yiiksek oldugunun da bir isareti olabilmektedir

(Demirel ve Ozginar, 2009).
Is Stresi

Is stresi, is yiikii, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi gibi unsurlari icermektedir
(Riggle, 2007). Is yiikii, bireyin iistlendigi is miktarinin normal seviyelerin iizerinde
olmasi anlamina gelmektedir (Keser, 2006). Rol c¢atismasi, bireyin orgiit i¢inde
karsilastig1 geliskili talep ve beklentilere isaret etmektedir (Tang ve Chang, 2010). Rol
belirsizligi ise, gorevlerin ve sorumluluklarin net olarak tanimlanmamis olmasi

durumudur (Riggle, 2007).

Ayrica, orgiit icinde adil olmayan iicret veya 6diil dagilimi, cinsiyet ayrimciligi
gibi faktorler bireyler lizerinde olumsuz bir etki yaratarak stres olusturmaktadir. Stres,
bireylerin i yasamlarini ve 6zel yasamlarini olumsuz yonde etkileyen bir faktordiir
(Kogoglu, 2012).

1.4.5. Kariyer Tatmininin Sonuclari

Bireylerin kisisel hedeflerine ulagmalarinin yani sira Orgiitlerin amacina
ulagsmasinda da 6nemli bir rol oynayan unsurlardan biri kariyer tatmidir (Kumudha ve
Abraham, 2008). Bireylerin kariyerleriyle memnun olmalari, performanslarini ve

orgiitsel baglhlik diizeylerini artirmaktadir (Yap vd., 2010). Aym1 zamanda, kariyer

tatmini diizeyinin yliksek olmasi, verimliligi artirmanin yani sira yenilikgilik ve
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yaraticiligt da desteklemektedir (Camur, 2019). Bu durum, bireyin isletmenin

basarisina etkin bir sekilde katki saglamakta oldugunu gostermektedir.

Kariyer tatmininin, bireysel ve orgiitsel performans agisindan kritik bir faktor
oldugu vurgulanmaktadir; bu durum, isgiicii devir oraninin azalmasina katkida
bulunmaktadir (August ve Waltman, 2004). Kumudha ve Abraham'in (2008) Kariyer
Yonetiminin Kariyer Tatminine Etkisi iizerine yaptiklar1 ¢aligma, kisisel gelisim
programlari, yeni yetenek edinme firsatlar1 ve emeklilik i¢in hazirlik programlarinin

kariyer tatminine olumlu katk1 sagladigini ifade etmektedir.

Bireylerin kariyerlerinden memnun olmalari, orgiite olumlu duygular
beslemelerine ve dzverili bir sekilde ¢alisarak 6nemli katkilarda bulunmalarina neden
olmaktadir. Bu memnuniyet, isten ayrilma niyetini azaltmanin yani sira is giicii devir

oranini diigiirerek orgiite duyulan baglilig1 artirmaktadir (Kogoglu, 2012).

Bir bireyin kariyerinden memnuniyetsiz olmast durumunda, bu durum isletmeye
kars1 olumsuz tutumlar gelistirmesine neden olabilmektedir. Memnuniyet diizeyinin
diisiik olmasi, bireyin 1§ performansini olumsuz etkilemekte ve isteki verimini
azaltmaktadir. Ayn1 zamanda, diisiik kariyer tatminine sahip calisanlarin davraniglar
diger c¢alisanlara yansiyarak, onlarin iistlendikleri gérevlerde performans diisiislerine

yol agabilecektir (McGinley, 2009).

Kariyer memnuniyeti, sadakat, karlilik ve miisteri memnuniyeti gibi faktorlerle
iliskilidir (Camur, 2019). Bu baglamda, isletmeler sadece miisteri memnuniyetine
odaklanmakla kalmayip ayni1 zamanda g¢alisanlarina da gereken 6nemi vermelidir.
Calisanlarin orgiit iginde ilerlemelerine ve kariyer basamaklarini tirmanmalarina
imkan taninmalidir. Bu sekilde, calisanlar kariyerlerinden tatmin olacak ve oOrgiite

katkida bulunacaklardir.

Literatiirde yer alan ¢aligmalar da kariyer tatmininin olumlu sonuglarini ortaya
koymaktadir. Glines ve Atag (2022) ¢alismalarinda, kariyer tatmini ile ise adanmiglik
degiskenleri arasindaki iliskiyi kamu c¢alisanlari baglaminda incelemeyi
amaclamislardir. Bu amacla, Manisa’daki kamu kurumlarinda goérev yapan 334
calisana Ise Adanmishik Olgegi ile Kariyer Tatmini Olgegi uygulanmistir. Arastirma
bulgularina gore, kariyer tatmini ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur. Ayrica, regresyon analizleri, kariyer tatmini degiskeninin ige adanmislik
ve alt boyutlar1 (dinglik, adanma, yogunlagma) iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
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sahip oldugunu gdstermistir. Bu sonuglara gore, kariyer tatmininin artmasi, kamu

calisanlarinin ise adanmislik seviyesini ylikseltmektedir.

Roza vd. (2022) tarafindan yiiriitiilen ¢calismada, kariyer tatmini, orgiit kiiltiirii
ve kariyer gelisiminin hemsire performanst iizerindeki etkisinin incelenmesi
amaglanmigtir. 200 katilimer  bulunan ¢alismada hemsirelerin  performans
degerlendirmesi, 360 derece degerlendirme yontemiyle elde edilmistir. Bu yontem 6z
degerlendirme, {istler ve calisma arkadaslar tarafindan yapilan degerlendirmeleri
icermektedir. Calismanin bulgulari, kariyer tatmini, orgiit kiltiri ve kariyer
gelisiminin hemsire performansi tizerinde dogrudan olumlu bir etkiye sahip oldugunu

ortaya koymustur.
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IKIiNCi BOLUM
2. YONTEM
2.1. CALISMANIN AMACI

Calismada kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti ilizerindeki
etkisinin ve bu iligkide kariyer tatmininin diizenleyici roliinlin incelenmesi
amaclanmaktadir. Bunun yaninda kariyer uyum yetenegi, kariyer degistirme niyeti ve
kariyer tatmininin katilimcilarin demografik ozelliklerine gore anlamli farklilik

gosterip gostermedigi de incelenmektedir.
2.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Kesitsel nitelikteki bu nicel ¢aligsma iligkisel tarama modelinde yiiriitiilmektedir.

Arastirmanin amaci ¢er¢evesinde Sekil 2’de sunulan model olusturulmustur.

Kariyer Tatmini

Kariyer Uyum Kariyer Degistirme
Yetenegi Niyeti

\ 4

Sekil 1. Arastirma modeli

Caligma kapsaminda gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur.

Hi: Kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti tizerinde negatif yonde

ve anlaml1 bir etkisi vardir.

H»: Kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti iizerinde etkisinde

kariyer tatmininin diizenleyici rolii vardir.
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2.3. EVREN VE KATILIMCILAR

Calismanin evrenini 0zel sektdr calisanlart olusturmaktadir. Calismanin
orneklemini ise anilan evren igerisinden kolayda oOrnekleme yontemi ile secilen

katilimcilar olusturmaktadir. Calisma kapsaminda 466 katilimcidan veri toplanmustir.
2.4. VERI TOPLAMA YONTEMI

Caligma kapsaminda veri toplamak maksadiyla anket teknigi kullanilmaktadir.
Calismada kullanilacak olan anket formu internet {izerinden hazirlanmis ve anket linki
katilimcilara ulagtirilmistir. Anket uygulamasindan 6nce katilimcilara aragtirmanin
amaci hakkinda bilgi verilmistir. Bunun yaninda ¢aligmaya katilimin goniilliik esasina
dayali oldugu, caligmadan istedikleri zaman ayrilabilecekleri, kisisel bilgilerinin
sorulmadigi, verilerinin kesinlikle {¢iincli taraflarla paylasilmayacagi ve sadece
bilimsel amaglarla anonim olarak kullanilacagi belirtilmistir. Bu bilgilendirmenin
ardindan katilimcilardan goniillii katilim beyaninda bulunmalar talep edilmistir.

Anketin doldurulma siiresi yaklasik 5 dakika siirmektedir.
2.5. VERIi TOPLAMA ARACLARI
Arastirmada dort boliimden olusan bir anket kullanilmaktadir.

Anket formunun birinci boliimde arastirmaci tarafindan hazirlanan katilimeilarin

demografik 6zelliklerine yonelik sorular bulunmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi yer
almaktadir. S6z konusu 6l¢ek Savickas ve Porfeli (2012) tarafindan gelistirilmis ve
Kanten (2012) tarafindan Tiirkge uyarlama ¢alismasi gergeklestirilmistir. Olgekte ilgi
(6 ifade; a = .83), kontrol (6 ifade; a=.74), merak (6 ifade; a=.79) ve giiven (6 ifade;
0=.85) boyutlar1 altinda toplam 24 ifade bulunmaktadir. Olgegin giivenilirlik
katsayisinin o =0.92 olarak tespit edildigi bildirilmistir (Kanten, 2012).

Anket formunun iigiincii béliimiinde Kariyer Tatmini Olgegi yer almaktadir. S6z
konusu 6l¢ek Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilmis, Avct ve Turung (2012)
tarafindan Tiirkge uyarlama ¢alismasi gergeklestirilmistir. Toplam bes madde bulunan
dlgek tek boyut igermektedir. Olgegin giivenilirlik katsayisinin a=0.91 olarak tespit
edildigi bildirilmistir (Aver ve Turung, 2012).
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Anket formunun dordiincii boliimiinde Kariyer Degistirme Niyeti Olgegi yer
almaktadir. S6z konusu 6lgek Ajzen (2006) tarafindan gelistirilmis ve Baskurt (2017)
tarafindan Tiirk¢e uyarlama ¢alismasi gergeklestirilmistir. Toplam dort madde bulunan
dlgek tek boyut igermektedir. Olgegin giivenilirlik katsayisinin 0=0.93 olarak tespit
edildigi bildirilmistir (Baskurt, 2017).

2.6. ANALIZ YONTEMI
Calismada verileri analiz etmek i¢cin SPSS for Windows v27 kullanilmaktadir.

Arastirma kapsaminda Oncelikle katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin
tanimlayict istatistiksel analizler gerceklestirilmektedir. Ardindan verilerin
giivenilirlik, normal dagilim ve tanimlayici istatistiksel analizleri yapilmaktadir.
Miiteakiben arastirma degiskenlerinin korelasyon analizleri yapilmaktadir. Son olarak
ise hipotez testlerine geg¢ilmektedir. Hipotez testleri kapsaminda degiskenler arasinda
dogrudan ve diizenleyici etkileri incelemek maksadiyla regresyon analizleri
yapilmaktadir. Diizenleyici etkinin incelenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen siire¢ izlenmektedir. Kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer
degistirme niyetinin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore anlamli farklilik
gosterip gostermediginin incelenmesinde iki kategorili degiskenler i¢in t-testi, ikiden
fazla kategorili degiskenler icin ANOVA analizi gergeklestirilmektedir. Tiim

analizlerde p<0.05 istatistiksel anlamlilik diizeyi olarak kabul edilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
3. ANALIiZ VE BULGULAR
3.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Aragtirmaya toplam 466 kisi katilim gostermistir. Katilimcilarin demografik

ozelliklerine gore dagilimi Tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik Frekans Yiizde
Lise ve alt1 41 8,8
Egitim diizeyi Universite 254 54,5
Lisanstistii 171 36,7
5 yil ve alt1 117 25,1
6-10 y1l 93 20,0
Is Tecriibesi 11-15 yil 106 22,7
16-20 y1l 56 12,0
21 yil ve isti 94 20,2

Tablo 1 incelendiginde; arastirmaya katilan bireylerin ¢ogunlugunun erkek
(%58,8), evli (%66,3) ve iiniversite mezunu (%54,5) oldugu goriilmektedir. Yas
dagilimina bakildiginda, katilimcilarin %30,7'sinin 41 yas ve Ustii, %21,9"'unun 31-35
yas araliginda, %21,5'inin 36-40 yas araliginda, %15,5'inin 26-30 yas araliginda ve
%10,5'inin 25 yas ve altinda oldugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin is tecriibeleri
acisindan dengeli bir dagilim s6z konusudur. 5 yil ve alt1 is tecriibesine sahip olanlarin
orant %25,1 iken, 11-15 y1l arasi is tecriibesine sahip olanlarin oran1 %22,7, 21 yil ve
listii 1§ tecriibesine sahip olanlarin orani ise %20,2'dir. Bu veriler 15181nda, aragtirmanin
farkl1 demografik ozelliklere sahip bireylerden olusan genis bir drneklem {izerinde
gergeklestirildigi soylenebilir. Katilimcilarin demografik ozelliklere gore dagilimi

Grafik 1’de sunulmustur.
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Grafik 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

3.2. GUVENILIRLIK ANALIZI
Arastirmada veri toplamak igin kullanilan Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi,
Kariyer Tatmini Olgegi ve Kariyer Degistirme Niyeti Olgeginin giivenilirlik analizi

sonuglar1 Tablo 2°de goriilmektedir.



Tablo 2. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek MaddeSayisi o (R Kot
Kariyer Uyum Yetenegi (KUY) 24 ,952
KUY — Ilgi 6 ,827
KUY — Kontrol 6 ,886
KUY — Merak 6 ,884
KUY — Giiven 6 ,943
Kariyer Tatmini 5 918
Kariyer Degistirme Niyeti 4 912

Tablo 2'de arastirmada kullanilan Glgeklerin giivenilirlik analizi sonuglari
sunulmustur.  Giivenilirlik  analizi, bir o6lgme aracinin  tutarhligini  ve
tekrarlanabilirligini degerlendirmek i¢in kullanilan 6nemli bir yontemdir. Cronbach
Alpha katsayisi, dlgeklerin i¢ tutarliligini 6lgmek icin yaygin olarak kullanilan bir
giivenilirlik katsayisidir. Katsaymin 0,80 ve {izerinde olmasi, Olgegin yiiksek

giivenilirlikte oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

24 maddeden olusan Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi'nin Cronbach Alpha
katsayisinin 0,952 oldugu goriilmektedir. Bu deger, 6lgegin yiliksek diizeyde i¢
tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Olgegin alt boyutlara bakildiginda; flgi
boyutunun 0,827, Kontrol boyutunun 0,886, Merak boyutunun 0,884 ve Giiven
boyutunun 0,943 Cronbach Alpha katsayisina sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu

sonuglar, alt boyutlarin da giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

5 maddeden olusan Kariyer Tatmini Olcegi'nin Cronbach Alpha katsayisinin
0,918 oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde, 4 maddeden olusan Kariyer Degistirme
Niyeti Olgegi'nin Cronbach Alpha katsayisinin 0,912 oldugu tespit edilmistir. Her iki
6l¢egin de yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugu goriilmektedir.

Bu bulgular, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugunu ve elde edilen

verilerin tutarli ve tekrarlanabilir oldugunu gostermektedir.
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3.3. NORMAL DAGILIM ANALIZi

Parametrik analiz teknikleri, veri setlerinin normal dagilim gosterdigi
durumlarda uygundur. Ancak, veriler normal dagilimi takip etmiyorsa, parametrik
olmayan tekniklerin kullanilmasi gerekmektedir. Bu baglamda, verilerin normal
dagilimmi kontrol etmek biiyiikk 6nem tagimaktadir. Bu kontrol i¢in, ¢arpiklik ve

basiklik istatistiksel Ol¢iitleri degerlendirilir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Carpiklik, bir dagilimin ne derece simetrik oldugunu belirlemektedir. Pozitif bir
carpiklik degeri, dagilimin sola egik oldugunu; negatif bir ¢arpiklik degeri ise saga
egik oldugunu gostermektedir. Basiklik, dagilimin tepesinin ne kadar sivri oldugunu
ifade etmektedir. Pozitif basiklik degeri, daha tepeleme bir dagilimi; negatif basiklik

degeri ise daha yass1 bir dagilimi isaret etmektedir.

Kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti
degiskenlerinin carpiklik ve basiklik degerleri ile kariyer uyum yetenegi degiskeninin
alt boyutlarinin ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3”te sunulmaktadir.

Tablo 3. Normal Dagilim Analizi Sonuclari

Degisken Carpikhk Basikhik
Kariyer I(le/%n; )Yetenegi 1,107 1,844
KUY — Ilgi -, 790 ,738
KUY — Kontrol -1,091 1,560
KUY — Merak -,607 ,169
KUY — Giiven -1,165 1,671
Kariyer Tatmini -,226 -,400
Kariyer Degistirme Niyeti ,117 -,558

Normal dagilimin varsayimlarini karsilamasi igin, carpiklik ve basiklik
dlgiitlerinin belirlenen smrlar icinde olmasi gerekmektedir. Ideal durumda, bu
degerlerin sifira yakin veya sifir olmasi beklenmektedir. Ancak, pratikte ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -2,0 ile +2,0 aralifinda bulunmasi genellikle yeterli kabul
edilmektedir (Kalayci, 2016). Tablo 3’te incelenen kariyer uyum yetenegi, kariyer

tatmini ve kariyer degistirme niyeti degiskenlerinin ¢arpiklik ve basiklik dl¢timleri bu
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kabul edilebilir aralikta yer aldigindan, bu verilerin normal dagilima uygun oldugu

sonucuna varilmistir.
3.4. TANIMLAYICI iISTATISTIiKSEL ANALIZ

Kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti

degiskenlerine ait tanimlayici istatistiksel analiz sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Tammlayici istatistiksel Analiz Sonuglar

Degisken Ortalama Standart Sapma Seviye
Kariyer [(jggg;{ etenegi 4,056 6298 Yiiksek
KUY - ligi 3,860 7557 Yiiksek
KUY — Kontrol 4,129 ,6938 Yiiksek
KUY — Merak 3,922 ,7611 Yiiksek

KUY — Giiven 4,314 ,6953 Cok Yiiksek

Kariyer Tatmini 3,339 ,9839 Orta
Kariyer Degistirme 2,494 9573 Diisiik
Niyeti

5’li Likert tipinde olan 6l¢eklerin puan araliklar1 (n-1)/n formiiliine gore (5-

1)/5=0,80 olarak belirlenmistir. Buna gore puan araliklart;
* 1,00-1,80 aras1 puanlar “cok diisiik”,
* 1,81-2,60 aras1 puanlar “diistik”,
* 2,61-3,40 aras1 puanlar “orta”,
* 3,41-4,20 aras1 puanlar “yiiksek”,
*4,21-5,00 aras1 puanlar “¢ok yliksek” olarak siniflandirilmistir.

Grafik 2°de de goriildiigii iizere katilimcilarin kariyer uyum yetenegi (X=4,06;
ss=0,63) diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu, kariyer tatmini (x=3,34; ss=0,98)
diizeylerinin orta seviyede oldugu ve kariyer degistirme niyeti (X=2,49; ss=0,96)

diizeylerinin diisiik seviyede oldugu goriilmektedir.
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Grafik 2. Tamimlayici Istatistiksel Analiz Sonuclar

Grafik 3’te goriildiigii lizere, katilimcilarin kariyer uyum yetenegi degiskeninin
alt boyutlari olan; ilgi (Xx=3,86; ss=0,76), kontrol (Xx=4,13; ss=0,69) ve merak (X=3,92;
ss=0,76) diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu, giiven (x=4,31; ss=0,70) diizeylerinin
cok yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.

Kayal Kontrol Merak Glwven

Grafik 3. KUY Alt Boyutlar1 Tammlayic Istatistiksel Analiz Sonuclar
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3.5. KORELASYON ANALIZi

Kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti degiskenleri
arasindaki iligkiler Pearson korelasyon analiziyle incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo

5’te sunulmustur.

Tablo 5. Pearson Korelasyon Analizi Sonuc¢lar:

Degisken KUY  llgi Kontrol Merak Given KT  KDN
Kariyer Uyum 1
Yetenegi (KUY)

KUY - ligi ,827%% 1
KUY — Kontrol  ,870**  582%% 1
KUY — Merak ~ ,891%% 671%*  689%* 1

KUY — Giiven ~ ,881** 593%*  767** 716%* 1

Kariyer Tatmini
(KT)
Kariyer
Degistirme
Niyeti (KDN)
** p<0,01

,300%%  270%* - 386**  368** [ 32]** 1

-,269%*

241%%  139%* ,100%%  243%% - 343%*

Tablo 5'te sunulan Pearson korelasyon analizi sonuglari, aragtirmada ele alinan
degiskenler arasindaki iligkilerin yoniinii ve giiclinii ortaya koymaktadir. Korelasyon
analizi, degiskenler arasindaki dogrusal iligkiyi Olgen istatistiksel bir yontemdir.
Korelasyon katsayisi (1), -1 ile +1 arasinda degerler almaktadir ve bu deger iliskinin
yoniinli ve giiclinii gostermektedir. Katsayimnin mutlak degeri biiyiidiikce, iliskinin
giicii artarken, pozitif degerler pozitif yonlii bir iliskiyi, negatif degerler ise negatif
yonlii bir iliskiyi ifade etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Analiz sonuglaria gore, kariyer uyum yetenegi ile kariyer tatmini arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligski bulunmaktadir (r=0,390; p<0,01). Bu
bulgu, kariyer uyum yetenegi arttik¢a kariyer tatmininin de arttigini gostermektedir.
Kariyer uyum yeteneginin alt boyutlar1 olan ilgi, kontrol, merak ve giiven ile kariyer
tatmini arasinda da pozitif yonlii ve anlaml iligkiler tespit edilmistir (sirastyla r=0,279;
=0,386; r=0,368; r=0,321; p<0,01). Bu sonuglar, kariyer uyum yeteneginin alt
boyutlarinin diizeyinin arttik¢a kariyer tatmininin de arttifin1 géstermektedir.
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Ote yandan, kariyer uyum yetenegi ile kariyer degistirme niyeti arasinda negatif
yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur (r=-0,241; p<0,01). Bu bulgu,
kariyer uyum yetenegi arttikca kariyer degistirme niyetinin azaldigin1 gostermektedir.
Benzer sekilde, kariyer uyum yeteneginin alt boyutlar1 ile kariyer degistirme niyeti
arasinda da negatif yonlii ve anlaml iligkiler tespit edilmistir (sirasiyla r=-0,139; r=-

0,269; r=-0,190; r=-0,243; p<0,01).

Son olarak, kariyer tatmini ile kariyer degistirme niyeti arasinda negatif yonlii
ve orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur (r=-0,343; p<0,01). Bu bulgu, kariyer

tatmini arttikca kariyer degistirme niyetinin azaldigin1 gostermektedir.
3.6. REGRESYON ANALIZLERI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin bagimsiz degiskeni olan kariyer uyum
yeteneginin, arastirmanin bagimli degiskeni olan kariyer degistirme niyeti lizerinde
anlamli bir etkisinin olup olmadigin1 test etmek {iizere regresyon analizi

gerceklestirilmektedir. Analiz sonuglart Tablo 6’da sunulmaktadir.

Tablo 6. Regresyon Analizi Sonuclari

BaglmSlZ Baglmll Katsay1]ar Model
Degisken  Degisken B SE t p F R2 P
I%;L};relr quiyer

.. Degistirme -,241 0,68 -5,338 <0,001 28,490 ,056 <0,001
Yetenegi Niyeti
(KUY)

Tablo 6'da sunulan regresyon analizi sonuglarina gore, kariyer uyum yetenegi
kariyer degistirme niyetini negatif yonde ve anlamli olarak yordamaktadir (f=-0,241;
t=-5,338; p<0,001). Bu bulgu, kariyer uyum yetenegi arttikca kariyer degistirme
niyetinin azaldigimi gostermektedir. Modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
(F=28,490; p<0,001) ve kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyetindeki
varyansin %5,6'sin1 agikladigi (R2=0,056) tespit edilmistir.

46



Tablo 7. Alt Boyutlar Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Bagimh Katsayilar Model

Degisken  Degisken B SE t P F R2 P

KUY — ligi - 139 0,58 -3,031 ,003 9,190 ,017 ,003
KUY - i 269 0,62 -6,006 <0,001 36,068 ,070 <0,001
Kontrol Kariyer - e ’ ’ ’ ’

KUY — Degistirme

Merak Niyeti -190 0,57 -4,179 <0,001 17,463 ,034 <0,001
]é;]‘i; -243 0,62 -5,407 <0,001 29,237 ,057 <0,001

Tablo 7°de sunulan, kariyer uyum yeteneginin alt boyutlarinin kariyer degistirme
niyeti tizerindeki etkilerine bakildiginda; tiim alt boyutlarin kariyer degistirme niyetini
negatif yonde ve anlamli olarak yordadig goriilmektedir. ilgi (B=-0,139; t=-3,031;
p=0,003), kontrol (B=-0,269; t=-6,006; p<0,001), merak (p=-0,190; t=-4,179;
p<0,001) ve giiven (B=-0,243; t=-5,407; p<0,001) alt boyutlari, kariyer degistirme
niyeti lizerinde azaltic1 bir etkiye sahiptir. Alt boyutlar arasinda en giiclii etkiye sahip
olanin kontrol boyutu oldugu (B=-0,269) ve kariyer degistirme niyetindeki varyansin

%7'sini agikladigi (R2=0,070) tespit edilmistir.

Bu sonuglar, kariyer uyum yeteneginin ve alt boyutlarinin kariyer degistirme
niyeti lizerinde dnemli bir role sahip oldugunu gostermektedir. Yiiksek kariyer uyum
yetenegine sahip bireylerin, kariyer degistirme konusunda daha az niyetli olduklari
anlasilmaktadir. Ozellikle, bireylerin kariyerleri iizerindeki kontrol duygusunun,

kariyer degistirme niyetini azaltmada en etkili faktdr oldugu gortilmektedir.

Bu bulgulara dayanarak, ¢aligmanin birinci hipotezi olan “HI: Kariyer uyum
veteneginin kariyer degistirme niyeti tizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
3.7. DUZENLEYICi ROL ANALIiZi

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin ikinci hipotezini test etmek iizere
gerceklestirilen regresyon analizi sonuglart raporlanmaktadir. Arastirmanin ikinci
hipotezi asagida goriilmektedir.

H2: Kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti tizerinde etkisinde

kariyer tatmininin diizenleyici rolii vardir.
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Diizenleyici rol analizi, {i¢iincii bir degiskenin (diizenleyici degisken) bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin yoniinii veya giiciinii nasil
etkiledigini incelemektedir. Diizenleyici etkiyi analiz etmek igin yaygin olarak
kullanilan yontemlerden biri, regresyon analizinde etkilesim teriminin kullanimidir.
Bu yontemde, bagimsiz degisken ile diizenleyici degiskenin ¢arpimindan olusan bir
etkilesim terimi regresyon modeline dahil edilmektedir. Etkilesim teriminin anlaml
olmasi, diizenleyici etkinin varligmma isaret etmektedir. Etkilesim teriminin
katsayisinin isareti ve biiyiikliigii, diizenleyici etkinin yoOniini ve giliclini
gostermektedir. Pozitif bir katsayi, diizenleyici degiskenin bagimsiz degisken ile
bagimhi degisken arasindaki iligkiyi giiclendirdigini, negatif bir katsay1 ise

zayiflattigini gostermektedir.

Kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti tizerindeki etkisinde kariyer
tatmininin diizenleyici roliiniin incelenmesi amaciyla gergeklestirilen diizenleyici rol

analizinin sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Diizenleyici Rol Analizi Sonuclari

Bagimsiz Bagimli Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p F R2 P
Kariyer Uyum
Yetenegi ,056 ,479 ,632
(KUY) Kariyer
Karlyer' Deg%stlr'me 099 421 674 24299 131 <0,001
Tatmini Niyeti
Bikilesim 498 1,702,090
Terimi

Tablo 8'de sunulan diizenleyici rol analizi sonuglarina gore, etkilesim teriminin
(B=-0,498; t=-1,702; p=0,090) kariyer degistirme niyeti iizerindeki etkisi istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir. Ancak etkilesim teriminin anlamlilik diizeyi (p=0,09),

calismada kabul edilen anlamlilik diizeyine (p=0,05) oldukc¢a yakindir.

Bu bulgu iizerine; kariyer uyum yeteneginin alt boyutlarinin kariyer degistirme
niyeti lizerindeki etkisinde kariyer tatmininin diizenleyici roliinlin incelenmesine

amaciyla diizenleyici rol analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 9°da sunulmustur.
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Tablo 9. Alt Boyutlara Gore Diizenleyici Rol Analizi Sonug¢lar:

Bagimsiz Bagimli Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p F R2 p
KUY - llgi 141 2,051 041

Ranyer DI:gair;grer;e 222 1397 163 25833 137 <0,001
EtTkelilerilfn niet 650 3,613,000
KUY - Kontrol L1114 -1,589 113

Karyer mme ~155 012 312 25185 135 <0001
E%‘elifgf MY sa ger 389

KUY - Merak 140 1,723,085

A, DI:gair;grer;e 221 1275 203 25356 ,136  <0,001
EtTkelifgfl NV 61 3214 001

KUY - Giiven L094 -1,314 189

TK;rrKirl DI:;rslt}iﬁ;e -143  -889 375 24876 ,133 <0,001
E;l‘;fgﬁ“ Rivet 182 986 325

Tablo 9 incelendiginde; ilgi alt boyutu i¢in analiz sonuglari, ilgi ($=0,141;
t=2,051; p=0,041) ve etkilesim teriminin (f=-0,650; t=-3,613; p<0,001) kariyer
degistirme niyeti {lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. Etkilesim teriminin negatif katsayisi, kariyer tatmininin ilgi ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iliskiyi zayiflattigin1 gostermektedir. Bagka bir deyisle,
yiiksek kariyer tatminine sahip bireylerde, ilginin kariyer degistirme niyeti iizerindeki

olumsuz etkisi daha az belirgindir.

Merak alt boyutu i¢in de benzer sonuglar elde edilmistir. Merak alt boyutuyla
yapilan analizde de etkilesim teriminin (f=-0,661; t=-3,214; p=0,001) kariyer

degistirme niyeti lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir. Yiiksek kariyer
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tatminine sahip bireylerde, merakin kariyer degistirme niyeti iizerindeki olumsuz

etkisi daha az belirgindir.

Ancak, kontrol ve giliven alt boyutlar1 icin etkilesim terimlerinin kariyer
degistirme niyeti lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (sirasiyla
B=-0,154; t=-0,862; p=0,389 ve p=-0,182; t=-0,986; p=0,325). Bu sonuglar, kariyer
tatmininin; kariyer uyum yeteneginin kontrol ve giliven alt boyutlart ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iligkide diizenleyici bir role sahip olmadiginm

gostermektedir.

Tiim modeller istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,001) ve bagimsiz degiskenler
ile etkilesim terimlerinin kariyer degistirme niyetindeki varyansin %13,3 ile

%13,7'sini agikladig1 tespit edilmistir.

Bu sonuglar, kariyer tatmininin, kariyer uyum yeteneginin ilgi ve merak alt
boyutlar1 ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskide diizenleyici bir role sahip
oldugunu gostermektedir. Yiiksek kariyer tatmini, bu alt boyutlarin kariyer degistirme
niyeti tlizerindeki olumsuz etkisini hafifletmektedir. Ancak, kontrol ve giiven alt

boyutlari i¢in kariyer tatmininin diizenleyici rolii desteklenmemistir.

Calismada gergeklestirilen diizenleyici rol analizi sonuglar1 birlikte

degerlendirildiginde, ¢alismanin ikinci hipotezi kismen kabul edilmistir.
3.8. FARK ANALIZLERI

Calismanin bu boliimiinde katilimcilarin kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini
ve kariyer degistirme niyeti seviyelerinin demografik 6zelliklerine gore anlaml

farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.

3.8.1. Kariyer Uyum Yetenegi Seviyesinin Demografik Ozelliklere Gore

Incelenmesi

Kariyer uyum yetenegi seviyesi katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore
anlaml farklilik gosterip gostermedigini test etmek {izere her bir demografik degisken

icin analizler gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 asagida sirasiyla sunulmustur.

3.8.1.1. Cinsiyete Yonelik Bulgular
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Katilimeilarin kariyer uyum yetenegi seviyelerinin cinsiyetlerine gére anlaml
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere t-testi gerceklestirilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. Kariyer Uyum Yeteneginin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuclari

Cinsiyet n Ort. ss t sd p
Erkek 274 4,035 ,6510
-,887 464 ,376
Kadin 192 4,087 ,5984

Tablo 10’da goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer uyum yetenegi
seviyelerinin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik géstermedigi belirlenmistir (p>0,05).
Diger bir ifadeyle, Grafik 4’te de goriildiigii iizere, kadin ve erkek katilimcilarin benzer

kariyer uyum yetenegi diizeylerine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Simple Boxplot of KARIYER UYUM YETENEGI by Cinsiyet
so
m f f
30

Erkek Kadin

KARIYER UYUM YETENEGI

Cinsiyet

Grafik 4. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Kariyer Uyum Yetenegi Seviyeleri

3.8.1.2. Yasa Yonelik Bulgular

Katilimcilarin kariyer uyum yetenegi seviyelerinin yaslarina goére anlaml
farklilik gosterip gostermedigini incelemek tizere ANOV A analizi gergeklestirilmistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11. Kariyer Uyum Yeteneginin Yasa Gore ANOVA Analizi Sonuglar:

Yas n Ort. ss F p
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25 ve alti 49 3,923 ,7240

26-30 aras1 72 4,122 ,6532
31-35 aras1 102 4,059 ,5949 ,881 475
36-40 aras1 100 4,098 ,5729
41 ve ustii 143 4,038 ,6464

Tablo 11°’de goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer uyum yetenegi
seviyelerinin yaglarina gore anlamli farklilik gdstermedigi belirlenmistir (p>0,05).
Diger bir ifadeyle, Grafik 5’te de goriildiigii lizere, tiim yas gruplarindaki katilimcilarin

benzer kariyer uyum yetenegi diizeylerine sahip olduklari tespit edilmistir.

Simple Boxplot of KARIYER UYUM YETENEGI by Yag

KARIYER UYUM YETENEGI

25vealh 26-30 arasl 31-35 arasl 36-40 arasl 41 ve stl

Yag

Grafik 5. Katihhmcilarin Yaslarina Gore Kariyer Uyum Yetenegi Seviyeleri

3.8.1.3. Medeni Duruma Yonelik Bulgular

Katilimcilarin kariyer uyum yetenegi seviyelerinin medeni duruma gore anlaml
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere t-testi gerceklestirilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12. Kariyer Uyum Yeteneginin Medeni Duruma Gore T-Testi Sonugclar:

Medeni n Ort. s t sd p
Bekar 157 4,006 ,6848
-1,234 464 ,218
Evli 309 4,082 ,5994
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Tablo 12’de goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer uyum yetenegi
seviyelerinin medeni duruma gore anlamlhi farklilik goéstermedigi belirlenmistir
(p>0,05). Diger bir ifadeyle, Grafik 6’da da goriildiigii iizere, evli ve bekar
katilimcilarin  benzer kariyer uyum yeteneg8i diizeylerine sahip olduklar tespit
edilmistir.

Simple Boxplot of KARIYER UYUM YETENEGI by Medeni Durum

KARIYER UYUM YETENEGI

Bekar Evli

Medeni Durum

Grafik 6. Katihmcilarin Medeni Duruma Gore Kariyer Uyum Yetenegi Seviyeleri

3.8.1.4. Egitim Diizeyine Yonelik Bulgular

Katilimcilarin kariyer uyum yetenegi seviyelerinin egitim diizeylerine gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigini incelemek {izere ANOVA analizi

gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13. Kariyer Uyum Yeteneginin Egitim Diizeyine Géore ANOVA Analizi Sonuclar

Yas n Ort. ss F p
Lise ve alt1 41 3,882 ,8230
Universite 254 4,054 ,6190 2,006 ,136
Lisansiistii 171 4,101 ,5882

Tablo 13’de goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer uyum yetenegi
seviyelerinin egitim diizeylerine gére anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir

(p>0,05). Diger bir ifadeyle, Grafik 7°de de goriildiigii lizere, tim egitim seviyesindeki
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katilimcilarin  benzer kariyer uyum yetenegi diizeylerine sahip olduklar1 tespit
edilmistir.

Simple Boxplot of KARIYER UYUM YETENEGI by Egjitim

KARIYER UYUM YETENEGI

Lise ve alti Universite Lisansisto

Egitim

Grafik 7. Katihmcilarin Egitim Diizeyine Gore Kariyer Uyum Yetenegi Seviyeleri

3.8.1.5. Is Tecriibesine Yénelik Bulgular

Katilimeilarin kariyer uyum yetenegi seviyelerinin is tecriibesine gore anlamli
farklilik gdsterip gostermedigini incelemek tizere ANOV A analizi gerceklestirilmistir.

Analiz sonuclar1 Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14. Kariyer Uyum Yeteneginin is Tecriibesine Gore ANOVA Analizi Sonuclar

Yas n Ort. ss F p
5 yil ve alt1 117 4,016 ,6474
6-10 y1l 93 3,999 ,6967
11-15 y1l 106 4,114 ,5639 1,766 ,135
16-20 y1l 56 4,226 ,4239
21 y1l ve tistii 94 3,998 ,6964

Tablo 14’te goriilen sonuclara gore, katilimcilarin kariyer uyum yetenegi
seviyelerinin ig tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir
(p>0,05). Diger bir ifadeyle, Grafik 8’de de goriildiigli iizere, tiim is tecriibesi
gruplarindaki katilimcilarin benzer kariyer uyum yetenegi diizeylerine sahip olduklari

tespit edilmistir.
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Simple Boxplot of KARIYER UYUM YETENEGI by is Tecriibesi
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Grafik 8. Katihmailarin Is Tecriibesine Gore Kariyer Uyum Yetenegi Seviyeleri

3.8.2. Kariyer Tatmini Seviyesinin Demografik Ozelliklere Gére

Incelenmesi

Kariyer tatmini seviyesi katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigini test etmek tlizere her bir demografik degisken icin

analizler gergeklestirilmistir. Analiz sonuglari asagida sirastyla sunulmustur.
3.8.2.1. Cinsiyete Yonelik Bulgular

Katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini incelemek iizere t-testi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar

Tablo 15°de sunulmustur.

Tablo 15. Kariyer Tatmininin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuclari

Cinsiyet n Ort. ss t sd p
Erkek 274 3,433 ,9529
2,472 464 ,140
Kadmn 192 3,205 1,0139

Tablo 15°te goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin
cinsiyetlerine gore anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Diger bir
ifadeyle, Grafik 9°da da goriildiigii lizere, kadin ve erkek katilimcilarin benzer kariyer

tatmini diizeylerine sahip olduklari tespit edilmistir.
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KARIYER TATMINI

Simple Boxplot of KARIYER TATMINI by Cinsiyet

Erkek Kadin
Cinsiyet

Grafik 9. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Kariyer Tatmini Seviyeleri

3.8.2.2. Yasa Yonelik Bulgular

Katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin yaslarina gore anlamli farklilik

gosterip gostermedigini incelemek iizere ANOVA analizi gergeklestirilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16. Kariyer Tatmininin Yasa Gore ANOVA Analizi Sonuclar

Yas n Ort. ss F p
25 ve alt1 49 3,229 1,1038
26-30 arasi 72 3,294 ,9308
31-35 aras1 102 3,312 1,0366 ,377 ,825
36-40 aras1 100 3,360 ,9953
41 ve usti 143 3,404 9270

Tablo 16’da goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin

yaslarina gore anlamli farklilik goéstermedigi belirlenmistir (p>0,05). Diger bir

ifadeyle, Grafik 10°da da goriildiigii lizere, tiim yas gruplarindaki katilimcilarin benzer

kariyer tatmini diizeylerine sahip olduklar1 tespit edilmistir.
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Simple Boxplot of KARIYER TATMINI by Yas
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Grafik 10. Katihmeilarin Yaslarina Gore Kariyer Tatmini Seviyeleri

3.8.2.3. Medeni Duruma Yonelik Bulgular

Katilimeilarin  kariyer tatmini seviyelerinin medeni duruma goére anlamli
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere t-testi gerceklestirilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 17’de sunulmustur.

Tablo 17. Kariyer Tatmini Medeni Duruma Gore T-Testi Sonuclari

Medeni n Ort. ss t sd p
Bekar 157 3,257 1,0008
-1,279 464 ,201
Evli 309 3,381 ,9742

Tablo 17°de goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin
medeni duruma goére anlaml farklilik géstermedigi belirlenmistir (p>0,05). Diger bir
ifadeyle, Grafik 11°de de goriildiigii iizere, evli ve bekar katilimcilarin benzer kariyer

tatmini diizeylerine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Simple Boxplot of KARIYER TATMINi by Medeni Durum
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Grafik 11. Katihmcilarin Medeni Duruma Gore Kariyer Tatmini Seviyeleri
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3.8.2.4. Egitim Diizeyine Yonelik Bulgular

Katilimeilarin kariyer tatmini seviyelerinin egitim diizeylerine gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigini incelemek tizere ANOV A analizi gergeklestirilmistir.

Analiz sonuclar1 Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18. Kariyer Tatmininin Egitim Diizeyine Gore ANOVA Analizi Sonuc¢lari

Yas n Ort. ss F p
Lise ve alt1 41 3,483 1,1135
Universite 254 3,297 9755 , 741 477
Lisanstistii 171 3,367 ,9650

Tablo 18’de goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin
egitim diizeylerine gore anlaml farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Diger
bir ifadeyle, Grafik 12’de de goriildiigii iizere, tim egitim seviyesindeki katilimcilarin

benzer kariyer tatmini diizeylerine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Simple Boxplot of KARIYER TATMINi by Egitim
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Grafik 12. Katihmcilarin Egitim Diizeyine Gore Kariyer Tatmini Seviyeleri

3.8.2.5. Is Tecriibesine Yénelik Bulgular

Katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin is tecriibesine gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini incelemek lizere ANOVA analizi gergeklestirilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 19°da sunulmustur.
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Tablo 19. Kariyer Tatmininin Is Tecriibesine Gore ANOVA Analizi Sonuclar

Yas n Ort. ss F p
5 yil ve alt1 117 3,169 1,0556
6-10 y1l 93 3,361 ,9683
11-15 y1l 106 3,255 ,9924 2,347 ,054
16-20 y1l 56 3,539 ,8485
21 y1l ve tistii 94 3,504 ,9425

Tablo 19°da goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer tatmini seviyelerinin
is tecriibelerine gore anlaml farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Diger bir
ifadeyle, Grafik 13’te de goriildiigii lizere, tiim is tecriibesi gruplarindaki katilimcilarin

benzer kariyer tatmini diizeylerine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Simple Boxplot of KARIYER TATMIiNi by ig Tecriibesi
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Grafik 13. Katihmcilarin is Tecriibesine Gore Kariyer Tatmini Seviyeleri

3.8.3. Kariyer Degistirme Niyeti Seviyesinin Demografik Ozelliklere Gore

Incelenmesi

Kariyer degistirme niyeti seviyesi katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore
anlaml farklilik gosterip gostermedigini test etmek {izere her bir demografik degisken

icin analizler gerceklestirilmistir. Analiz sonuglart asagida sirasiyla sunulmustur.

3.8.3.1. Cinsiyete Yonelik Bulgular
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Katilimeilarin kariyer degistirme niyeti seviyelerinin cinsiyetlerine gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere t-testi gerceklestirilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 20’de sunulmustur.

Tablo 20. Kariyer Degistirme Niyetinin Cinsiyete Gore T-Testi Sonug¢lari

Cinsiyet n Ort. ss t sd p
Erkek 274 2,513 ,9732
,517 464 ,605
Kadin 192 2,466 ,9358

Tablo 20’de goriilen sonuglara gore, katilimeilarin kariyer degistirme niyeti
seviyelerinin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik géstermedigi belirlenmistir (p>0,05).
Diger bir ifadeyle, Grafik 14’te de goriildiigi {lizere, kadin ve erkek katilimcilarin

benzer kariyer degistirme niyeti diizeylerine sahip olduklar tespit edilmistir.

KARIYER DEGISTIRME NIYET]

Erkek Kadin
Cinsiyet

Grafik 14. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Kariyer Degistirme Niyeti Seviyeleri

3.8.3.2. Yasa Yonelik Bulgular

Katilimcilarin kariyer degistirme niyeti seviyelerinin yaslarina gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere ANOVA analizi gergeklestirilmistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21. Kariyer Degistirme Niyetinin Yasa Géore ANOVA Analizi Sonuc¢lari
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Yas n Ort. ss F p
25 ve alt1 49 2,587 1,0916
26-30 aras1 72 2,684 ,8960
31-35 aras1 102 2,299 9106 2,204 ,068
36-40 aras1 100 2,580 ,9340
41 ve st 143 2,444 9707

Tablo 21°de goriilen sonuglara gore, katilimeilarin kariyer degistirme niyeti

seviyelerinin yaglarina gore anlamli farklilik gdstermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Diger bir ifadeyle, Grafik 15’te de goriildigi {izere, tiim yas gruplarindaki

katilimcilarin benzer kariyer degistirme niyeti diizeylerine sahip olduklari tespit

edilmistir.
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Grafik 15. Katihmcilarin Yaslarina Gore Kariyer Degistirme Niyeti Seviyeleri

3.8.3.3. Medeni Duruma Yonelik Bulgular

Katilimeilarin kariyer degistirme niyeti seviyelerinin medeni duruma gore

anlamli farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere t-testi gerceklestirilmistir.

Analiz sonuclar1 Tablo 22’de sunulmustur.

Tablo 22. Kariyer Degistirme Niyeti Medeni Duruma Gore T-Testi Sonuclari
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Medeni n Ort. ss t sd p

Bekar 157 2,648 9891
2,498 464 ,233
Evli 309 2,415 9325

Tablo 22’de goriilen sonuglara gore, katilimeilarin kariyer degistirme niyeti
seviyelerinin medeni duruma gore anlamlhi farklilik goéstermedigi belirlenmistir
(p>0,05). Diger bir ifadeyle, Grafik 16’da da goriildiigii lizere, evli ve bekar
katilimcilarin benzer kariyer degistirme niyeti diizeylerine sahip olduklar1 tespit

edilmistir.

KARIVER DEGISTIRME NIYET

Bekar Evi

Medeni Durum

Grafik 16. Katilmcilarin Medeni Duruma Gore Kariyer Degistirme Niyeti Seviyeleri

3.8.3.4. Egitim Diizeyine Yonelik Bulgular

Katilimeilarin kariyer degistirme niyeti seviyelerinin egitim diizeylerine gore
anlamh farklilik gosterip gostermedigini incelemek {izere ANOVA analizi

gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 23’°te sunulmustur.

Tablo 23. Kariyer Degistirme Niyetinin Egitim Diizeyine Gore ANOVA Analizi

Sonuglar:
Yas n Ort. ss F p
Lise ve alt1 41 2,549 ,9507
Universite 254 2,538 9287 ,941 ,391
Lisansiistii 171 2,414 1,0001
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Tablo 23’te goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer degistirme niyeti
seviyelerinin egitim diizeylerine gore anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir
(p>0,05). Diger bir ifadeyle, Grafik 17°de de goriildigi iizere, tiim egitim
seviyesindeki katilimcilarin benzer kariyer degistirme niyeti diizeylerine sahip

olduklar1 tespit edilmistir.

KARIYER DEGISTIRME NIYETI

Lise ve alti Universite Lisansistd

Egitim

Grafik 17. Katihmcilarin Egitim Diizeyine Gore Kariyer Degistirme Niyeti Seviyeleri

3.8.3.5. s Tecriibesine Yonelik Bulgular

Katilimeilarin kariyer degistirme niyeti seviyelerinin is tecriibesine gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere ANOVA analizi gergeklestirilmistir.

Analiz sonuclar1 Tablo 24’te sunulmustur.

Tablo 24. Kariyer Degistirme Niyetinin Is Tecriibesine Gore ANOVA Analizi Sonuglar

Yas n Ort. ss F p
5 yil ve alt1 117 2,643 ,9893
6-10 y1l 93 2,392 ,9508
11-15 yl 106 2,552 ,9314 1,482 ,206
16-20 y1l 56 2,362 ,8352
21 y1l ve tistii 94 2,420 1,0082

Tablo 24’te goriilen sonuglara gore, katilimcilarin kariyer degistirme niyeti

seviyelerinin 1is tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir
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(p>0,05). Diger bir ifadeyle, Grafik 18’de de goriildiigii iizere, tim is tecriibesi
gruplarindaki katilimcilarin benzer kariyer degistirme niyeti diizeylerine sahip

olduklar tespit edilmistir.
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Grafik 18. Kattimcilarin Is Tecriibesine Gore Kariyer Degistirme niyeti Seviyeleri

64



SONUC VE ONERILER

Kariyer uyum yetenegi, bireylerin is yasamlarinda karsilastiklar1 degisimler ve
zorluklarla basa ¢ikma, kariyer gegislerini yonetme ve kariyer gelisimlerini siirdiirme
kapasitelerini ifade etmektedir (Mujajati, 2016). Bu yetenek, bireylerin kariyer
planlama, kariyer kesfi, kariyer kararlar1 alma ve kariyer engellerinin iistesinden gelme
becerilerini icermektedir (Savickas ve Porfeli, 2012). Yiiksek kariyer uyum yetenegine
sahip bireyler, degisen is kosullarina daha kolay uyum saglayabilmekte ve
kariyerlerinde daha proaktif olmaktadirlar (Rudolph vd., 2017). Bu nedenle, kariyer
uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti lizerinde negatif bir etkisi olmasi
beklenebilir. Diger bir deyisle, kariyer uyum yetenegi yiiksek olan bireyler, mevcut
kariyerlerine daha bagl kalabilir ve kariyer degistirme konusunda daha az istekli

olabilirler (Chan ve Mai, 2015; Zacher, 2014).

Kariyer tatmini ise, bireylerin kariyerlerinden duyduklar1 memnuniyeti ifade
etmektedir ve kariyer basarisinin énemli bir gostergesidir (Yelboga, 2012). Yiiksek
kariyer tatminine sahip bireyler, kariyerlerinde daha fazla baglilik ve motivasyon
gostermektedirler (Camur, 2019). Bu baglamda, kariyer tatmininin kariyer uyum
yetenegi ve kariyer degistirme niyeti arasindaki iligskide diizenleyici bir rol oynamasi
muhtemeldir. Yiiksek kariyer tatminine sahip bireylerde, kariyer uyum yeteneginin
kariyer degistirme niyeti lizerindeki olumsuz etkisi daha az belirgin olabilir. Bagka bir
deyisle, kariyer tatmini, kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti lizerindeki

etkisini hafifletebilir.

Bu calismada, kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti lizerindeki
etkisi ve bu etkide kariyer tatmininin diizenleyici rolii incelenmistir. Ayrica, kariyer
uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti seviyelerinin katilimcilarin

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi arastirilmstir.

Iliskisel tarama modelinde tasarlanan calisma, dzel sektorde galisan bireyler
arasindan kolayda Ornekleme yontemi ile ulasilan 466 katilimer ile yiiriitiilmiistir.
Calismada demografik sorularin yam sira Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi, Kariyer
Tatmini Olgegi ve Kariyer Degistirme Niyeti Olgegini iceren bir anket formu
kullanilarak birincil veri toplanmistir. Elde edilen veriler SPSS v27 yardimiyla analiz

edilmistir. Arastirma kapsaminda frekans analizi, giivenilirlik analizi, normal dagilim
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analizi, tanimlayici istatistiksel analiz, korelasyon analizi, regresyon analizi,

diizenleyici rol analizi, t-testi ve ANOVA analizleri gerceklestirilmistir.

Aragtirmanin sonuglari, kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti
tizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkisi oldugunu gdostermistir. Bu bulgu,
bireylerin kariyer uyum yetenekleri arttik¢a, kariyer degistirme niyetlerinin azaldigini
ortaya koymaktadir. Kariyer uyum yetenegi yiiksek olan bireyler, mevcut kariyerlerine
daha bagl kalmakta ve kariyer degistirme konusunda daha az istekli olmaktadirlar.
Ulu (2023) tarafindan yapilan g¢alismada da kariyer uyum yeteneginin kariyer

degistirme niyetini negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.

Kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti tizerindeki etkisinde kariyer
tatmininin diizenleyici rolii istatistiksel olarak anlamli degildir. Ancak, bu diizenleyici
rol i¢in yapilan analizde ulasilan anlamlilik degeri (p=0,09), istatistiksel olarak

anlamlilik diizeyine (p=0,05) olduk¢a yakindir.

Kariyer uyum yeteneginin alt boyutlarinin kariyer degistirme niyeti lizerindeki
etkisinde kariyer tatmininin diizenleyici roliiniin analiz sonuglari incelendiginde,

yukaridaki bulguyu destekler sonuglara ulagilmistir.

flgi alt boyutu icin analiz sonuglari, ilgi (=0,141; t=2,051; p=0,041) ve
etkilesim teriminin (f=-0,650; t=-3,613; p<0,001) kariyer degistirme niyeti tizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdstermistir. Merak alt boyutu i¢in de
benzer sonuglar elde edilmistir. Merak alt boyutuyla yapilan analizde de etkilesim
teriminin (f=-0,661; t=-3,214; p=0,001) kariyer degistirme niyeti iizerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ancak, kontrol ve giiven alt boyutlar1 igin
etkilesim terimlerinin kariyer degistirme niyeti ilizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir (sirasiyla f=-0,154; t=-0,862; p=0,389 ve =-0,182; t=-0,986;
p=0,325). Bu sonuglar; kariyer tatmininin ilgi ve merak alt boyutlar ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iliskide diizenleyici bir role sahip oldugunu, ancak kariyer
tatmininin kontrol ve giiven alt boyutlar1 ile kariyer degistirme niyeti arasindaki

iliskide diizenleyici bir role sahip olmadigini géstermektedir.

Katilimcilarin kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve kariyer degistirme
niyeti seviyelerinde demografik 6zelliklere gore anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Bu sonug, soz konusu degiskenlerin farkli demografik gruplarda benzer seviyelerde

oldugunu gostermektedir.
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Sonug olarak, bu ¢aligmada kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti
tizerindeki negatif etkisi dogrulanmis, ancak kariyer tatmininin diizenleyici rolii
kismen desteklenmistir. Demografik Ozelliklerin kariyer uyum yetenegi, kariyer
tatmini ve kariyer degistirme niyeti seviyeleri tlizerinde anlamli bir etkisi olmadigi
goriilmiistiir. Bagka bir deyisle; calismanin H1 hipotezi kabul edilmis, H2 hipotezi ise

kismen kabul edilmistir.

Calismanin bulgular, literatiirde yer alan benzer g¢alismalarin bulgulariyla
uyumludur. Kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyeti iizerindeki negatif
etkisi, onceki caligmalarda da gozlemlenmistir. Omar ve Noordin (2013) tarafindan
yapilan bir arastirmada, kariyer uyum yeteneginin kariyer degistirme niyetini negatif
yonde yordadigi tespit edilmistir. Benzer sekilde, Rudolph vd. (2017) tarafindan
gergeklestirilen meta-analiz ¢alismasi, kariyer uyum yetenegi ile kariyer degistirme
niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Chan ve Mai (2015)
tarafindan yiiriitillen calismada ise, kariyer tatmininin kariyer uyum yetenegi ve
kariyer basarisi arasindaki iligskide diizenleyici bir rol oynadigi tespit edilmistir.
Literatiirdeki bu arastirmalar, ¢alismanin sonuglarini destekler niteliktedir. Bununla
birlikte, kariyer tatmininin kariyer uyum yetene8i ve kariyer degistirme niyeti
arasindaki iliskideki diizenleyici roliinii inceleyen ¢aligmalar sinirlidir. Bu nedenle, bu

calismanin bu konudaki literatiire katki sagladigi s6ylenebilir.

Calismanin demografik 6zelliklerin kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve
kariyer degistirme niyeti lizerindeki etkisine iliskin bulgulari, baz1 c¢alismalarla
uyumlu iken, bazilariyla da farkliik gostermektedir. Ornegin, Zacher (2014)
caligmasinda yas ve cinsiyetin kariyer uyum yetenegi seviyesinde anlamli bir farklilik
olusturmadigin1  tespit etmistir. Bu bulgu, c¢alismanin sonuglariyla uyum
gostermektedir. Ancak, bazi arastirmalar egitim seviyesi ve i deneyimi gibi
faktorlerin kariyer uyum yetenegi ve kariyer tatmini seviyesinde anlamli bir farklilik
olusturdugunu 6ne siirmektedir (Savickas ve Porfeli, 2012; Maggiori vd., 2013).
Literatiirde demografik oOzelliklere gore farkli sonucglara ulasan ¢alismalara
verilebilecek drnekleri ¢ogaltmak miimkiindiir. Calismalarin bulgular1 arasindaki bu
farkliliklarin; ¢aligmalarin 6rneklemi, gerceklestirildigi yer ve zaman, kullanilan
Olgim araglar1  gibi  baglamsal farkliliklardan  kaynaklanmis olabilecegi

degerlendirilmektedir.
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Bu ¢aligmanin bulgular 1518inda, kariyer danigmanligi ve insan kaynaklar
yonetimi alanlarinda oneriler sunulabilir. ilk olarak, kariyer danismanlari, bireylerin
kariyer uyum yeteneklerini gelistirmeye yonelik miidahaleler tasarlayabilir ve
uygulayabilirler. Bu miidahaleler, bireylerin kariyer planlama, kariyer kesfi, kariyer
kararlar1 alma ve kariyer engellerinin iistesinden gelme becerilerini giiclendirmeyi
hedeflemelidir. Kariyer uyum yetenegini artirmaya yonelik egitimler, atdlye
caligmalar1 veya bireysel danigsmanlik hizmetleri, bireylerin kariyer degistirme

niyetlerini azaltabilir ve mevcut kariyerlerine bagliliklarini artirabilir.

Ikinci olarak, insan kaynaklar1 profesyonelleri, ¢aliganlarin kariyer tatminini
artirmaya yonelik stratejiler gelistirmelidir. Kariyer tatminini artirmak igin,
calisanlarin becerilerine ve ilgi alanlarina uygun islere yerlestirilmesi, diizenli
performans geri bildirimleri verilmesi, kariyer gelisim firsatlar1 sunulmasi ve
mentorluk programlari uygulanmasi gibi yontemler kullanilabilir. Yiiksek kariyer
tatmini, ¢alisanlarin kariyer uyum yeteneklerini daha etkili bir sekilde kullanmalarina

ve kariyer degistirme niyetlerini azaltmalarina yardimci olabilir.

Uciincii olarak, organizasyonlar, calisanlarm kariyer uyum yeteneklerini ve
kariyer tatminlerini destekleyen bir kurum kiiltiirii olusturmalidir. Bu kiiltiiriin
olusturulmasi, ¢alisanlarin 6grenmesini ve gelisimini tesvik eden, degisime agik ve
esnek bir ¢alisma ortami saglamayi gerektirmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin kariyer
hedeflerine ulasmalarina yardimci olmak i¢in, kurum igi kariyer firsatlar1 ve egitim

programlari sunulmalidir.

Son olarak, gelecekteki arastirmalar, kariyer uyum yetenegi, kariyer tatmini ve
kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkileri daha kapsamli bir sekilde incelemelidir.
Farkli sektorler, meslekler ve kiiltiirel baglamlar iizerinde yapilacak c¢aligmalar, bu
degiskenler arasindaki dinamiklerin daha iyi anlasilmasina katkida bulunacaktir.
Ayrica, boylamsal arastirma tasarimlart kullanilarak, bu iligkilerin zaman i¢indeki

degisimi ve nedensel mekanizmalar1 daha net bir sekilde ortaya koyulabilir.
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EKLER

Ek-1

Anket Formu

Bilgilendirme
Degerli Katilimet

Bu anket ¢aligmasi, “Kariyer Uyum Yetenegi ile Kariyer Degistirme Niyeti Arasindaki
Iliskide Kariyer Tatmininin Diizenleyici Rolii” konulu yiiksek lisans tez ¢aligmama veri
saglamak maksadiyla yiiriitiilmektedir.

Calismada isminiz sorulmamaktadir ve yanitlariniz kesinlikle gizli kalacaktir. Elde
edilen veriler yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacaktir.

Calismaya katilim goniilliiliik esasina dayalidir. Bu arastirmaya katilmama hakkiniz
bulunmaktadir. Aym1 zamanda g¢aligmaya katildiktan sonra dilediginiz zaman c¢alismadan
¢ikabilirsiniz.

Anket formu toplam dort boliimden olusmaktadir ve 38 soru igermektedir. Anket
formunda yer alan sorular1 cevaplamaniz yaklasik 10 dakikaniz1 alacaktir.

Aragtirmanin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in sorulara i¢ten ve samimi cevaplar
vermeniz ve bos soru birakmamaniz onem tasimaktadir. Liitfen her bir ifadeyi okuduktan
sonra siklarindan size en uygun oldugunu diislindiigiiniiz se¢enegi isaretleyiniz.

Katilimimiz ve ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederim.

Onay

Liitfen anket caligmasina goniillii katilim gosterdiginizi belirtmek {izere asagida
bulunan kutucugu isaretleyiniz.

[] “Kariyer Uyum Yetenegi ile Kariyer Degistirme Niyeti Arasindaki Iliskide Kariyer
Tatmininin Diizenleyici Roli” konulu anket ¢alismasina goniilli olarak katilmay1 kabul
ediyorum.
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Demografik Bilgi Formu

Cinsiyetiniz: [] Kadin
Y ' ] Erkek

] 25 ve alti

L1 26-30 arast
Yasiniz: (] 31-35 arast
] 35-40 arasi
1 41 ve iistii

. _ [] Bekar
Medeni Durumunuz: O Evii

[ Lise ve alti
Egitim Seviyeniz: [] Universite
[ Lisansiistii

[1 5 yil ve altr

_ L1 6-10 y1l aras
Is Tecriibeniz: (] 11-15 yil aras1
[] 16-20 yil aras1
L1 21 yil ve iistii

Kariyer Uyum Yetenegi Olcegi

=
ut £
" < - 3 2 S| 2 g
Liitfen asagida verilen ifadelere ne oranda katldigmz1 | =2 | £ S = =
belirtmek i¢in size en uygun gelen rakamu isaretleyiniz. | = E == i
Sl sl 2= &5
MM | Al M £
I I I I I A2
—~Ji N |lenl | n
1. Gelecegimin nasil olacagin siklikla diisiiniiyorum. 1|1 2]3]4 5
2. Hayatimin bu evresinde verdigim kararlarin, gelecegimi
1 e 1123
belirlediginin farkindayim.
3. Gelecegim i¢in hazirlik yapiyorum. 11213
4. Kariyerim ile ilgili se¢gim yapmak zorunda oldugumun 11213
farkindayim.
5. Amaglarimi nasil basarabilecegimi planliyorum. 11213
6. Kariyerime katki saglayacak faaliyetlerle ilgileniyorum. 11213
7. Gelecegim hakkinda iyimserim. 1123
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8. Kararlarimi kendim veririm.

9. Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir.

10.Inandigim degerleri savunurum.

11.Kendime giivenirim.

12.Kendim i¢in dogru olan seyi yaparim.

13.Kariyerim ile ilgili her seyi (meslekler, gereken beceriler
vb..) arastirtyorum.

14.Kisisel gelisimime katki saglayacak firsatlar (staj, kurs,
egitim vb.) arastirtyorum.

15.Bir karar vermeden Once segenekleri arastirtyorum.

16.Bir seyi yapmanin farkli yollarin1 da inceliyorum.

17.Zihnimdeki sorular1 derinlemesine arastiriryorum.

18.Gelecekte karsima ¢ikacak firsatlart merak ediyorum.

19.Bana verilen gorevleri layikiyla yerine getiririm.

20.En iyisini yapmak i¢in dikkat ederim.

21.Yeni beceriler 6grenebilirim.

22.Yeteneklerimi gelistirebilirim.

23.Engellerin iistesinden gelebilirim.

24.Problemlerimi ¢6zebilirim.
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Kariyer Tatmini Olgegi

yapma ihtimalim ¢ok yiiksektir.

=055,
Liitfen asagida verilen ifadelere ne oranda v 8§ 8 % E 5| 2 g
katildigimiz1 belirtmek icin size en uygun gelen E E E’ E E S | £ B
rakam isaretleyiniz. £2 = |22 = | E¢2
CE = |28 =& | &5
FEXTiF TS
=2 N | eng |
1. Kariyerimde elde ettigim bagarilarimdan 1 ) 3 4 5
memnunum.
2. Tiim kariyer hedeflerim diislintildigiinde
. . 1 2 3 4 5
kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.
3. Maddi kazanimlarim diistliniildiigiinde
N . 1 2 3 4 5
kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.
4. Atama ve terfi durumu diisiiniildiigiinde
. . . 1 2 3 4 5
kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.
5. Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diisiiniildiiglinde
N . 1 2 3 4 5
kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.
Kariyer Degistirme Niyeti Olcegi
=
£ g E
Liitfen asagida verilen ifadelere ne oranda ) S 2| 2s
9 : L = = £ 5 | =
katildigimiza belirtmek icin size en uygun gelen = = E | = e
rakam isaretleyiniz. E = S é S
Q < = 0 =
YEY T8 F %S
= N | endd o |
1. Kariyer degisikligi yapmak istiyorum. 1 2 3 4 5
2. Kariyer degisikligi yapacagimi tahmin ediyorum. 1 2 3 4 5
3. Kariyer degisikligi yapmay1 planliyorum. 1 2 3 4 5
4. Oniimiizdeki bir sene igerisinde kariyer degisikligi 1 ) 3 4 5
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Kisisel Bilgiler
Ad1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu
Lisans Ogrenimi
Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller

Is Deneyimi
Stajlar

Calistig1 Kurumlar

fletisim

Telefon

Tarih

OZGECMIS

- Omer KAYA

: Kocaeli Universitesi
: Kocaeli Universitesi

: Ingilizce, Almanca

: Ulker, istanbul Menkul Kiymetler Borsasi

: T.C. Dogu Marmara Kalkinma Ajansi

:20.05.2024
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