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OZET

SINIRSIZ KARIYER PERSPEKTIFINDE iS-AILE CATISMASI
VE KARIYER BAGLILIGININ KARIYER HAREKETLILIGI
UZERINDEKI ETKISI: KAYSERI ILINDEKI IMALAT
ISLETMELERINDE BIR ARASTIRMA
Dilek BALAK
Nevsehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Ana Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, Kasim 2013
Danisman: Prof. Dr. Sevki OZGENER

Insan yasammin biiyiik bir bdliimiinii olusturan aile ve is yasanm arasinda
cogu kez catismayla karsilasiimaktadir. Orgiitsel smirlarin  gecirgenliginin
artmasiyla da bireylerde kariyerlerine yonelik smirsiz bir algiya dogru yonelme
dikkat cekmektedir. Bu degisim sonucunda, kariyer hareketliliginde cesitlilik
artmaktadir. Ancak sinirsiz kariyer ve is-aile catigmasmin kariyer hareketliligi
iizerindeki etkilerini inceleyen sinirli sayida calismaya rastlanmaktadir. Bu ¢caligma
bu alandaki gorgiil arastirma eksikligini gidermeyi amaclamaktadir. Bu ¢alismanin
amaci, bireylerin smirsiz kariyer bakis acisiyla is-aile catismasi ve kariyer
baghliklarmin kariyer hareketlilikleri tizerindeki etkilerini analiz etmektir.
Arastirmanin 6rneklemini Kayseri ilindeki imalat sanayii igletmelerinin ¢aligsanlari
(N=405) olusturmaktadir. Arastirma bulgularina gore, is-aile ¢atismasi ve kariyer
baghliginin kariyer hareketliligi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte bu ¢alismada smirsiz kariyerin, hem is-aile catigmasi
ile kariyer hareketliligi iliskisinde hem de kariyer baglilig: ile kariyer hareketliligi
iliskisinde kismi araci rolii oynadig: tespit edilmistir. Son olarak c¢alismanin bazi
kisitlart oldugu vurgulanmis ve gelecekte yapilacak arastrmalar konusunda bazi

onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: is-Aile Catismasi, Kariyer Baghligi, Sinirsiz Kariyer,

Kariyer Hareketliligi, imalat Isletmeleri

v



ABSTRACT
THE EFFECTS OF WORK-FAMILY CONFLICT AND CAREER
COMMITMENT ON CAREER MOBILITY IN BOUNDARYLESS
CAREER PERSPECTIVE: A SURVEY OF KAYSERI’

MANUFACTURING BUSINESSES
Dilek BALAK

Nevsehir University, Graduate School of Social Sciences
M.B.A. Thesis, November 2013
Supervisor: Prof. Dr. Sevki OZGENER

A conflict is confronted many times between family and working life which
form a major part of people’s life. It points out that individuals also tend the
unlimited perception towards their careers apart from increasing the permeability of
the organizational boundaries. As a result of this change, increasing diversity of
career mobility. However, there are few studies that research the effects on the
career mobility of work-family conflict and boundaryless career. This study aim to
eliminate the lack of empirical research in this area. The purpose of this study is to
analyze the effects of work-family conflict and career commitment on career
mobility in boundaryless career perspective. The sampling of this study consists of
employees in manufacturing businesses in the province of Kayseri. According to the
research findings, work-family conflict and career commitment has been found to
have a positive effect on career mobility. In addition in this study it is determined
that boundaryless career plays a relatively minor role as a mediator both in the
relationship between work-family conflict and career mobility, and also in the
relationship between career commitment and career mobility. In conclusion it is
emphasized that the study has some limitations and some advises are included about

the researches to be done in the future.

Key Words: Work-Family Conflict, Career Commitment, Boundaryless

Career, Career Mobility, Manufacturing Businesses
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yonlendirmeleri, degerli elestirileri, katkilari, diizeltmeleri ve tesvikleri icin cok
degerli hocam Prof. Dr. Saym Sevki OZGENER e tesekkiirii bir borg bilirim. Ayrica
arastirma i¢in veri saglama hususunda desteklerini gordiigiim sanayi sektoriinde
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Hayat1 boyunca sevgisini, emegini, hos goriisiinii ailesine ve cocuklarma
adayan annem Hanife BALAK’a ve babam Mustafa BALAK’a; bu siirecte bana
moral ve destek veren kardeslerim Derya BALAK’a ve Fatma BALAK’a sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

vi



ICINDEKILER

OZET ....oerieitiiiiiininnnnttteeiiccisssssstttteessssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssses iii
ABSTRACT ...ueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiettettiiatietetttiassesessatsassssassassssssnses iv
TESEKKUR....ovouiirereneerereneeresesssssesessssssesesssssessssssssescsssssessssssssessassssessasssesens v
ICINDEKILER ....ouceerrencererencnenesescssesesssssesesssssssessassssssssassessasssesessassssessane vi
TABLOLAR LISTES....ccuiuiuiniiinircnincnsisnsnsssisssssssssssisssssssssssssssssssssssenss xii
SEKILLER LISTEST....cuoieetiiirerienereneeeresesesssesesessssesessssssesesssssesssssssessasanes xiii
GHRIS ceeceretceeeretcereseessesesessesessasssessssasssessssasessssssassessssasssessasssesessasansens 1
BIRINCI BOLUM

1. IS-AILE CATISMASL...cuuivuiiunirnirnirnerneenerneereeserneeseesssesesseesnnssmn 6
1.1. Catisma Kavrami ...............ccc 6
1.2. Catismanin Tanimi, Kaynagi ve Yonetim Bigimleri .........ccccceveeeeeeiniiiniiieennnnnn. 7
1.3. Catisma TUrleri ... 11
1.4. Is-Aile Catismast KAVIAMI ........c.oovivieieeeeeeeeeeeeeee e 13
1.4.1. Is-Aile Catismasmin Tanimi, Siireci ve Boyutlart ............ccoccocveveveevenennn... 13
1.4.2. Is-Aile Catismasinin TUILETT. ........ooveveoeieeeeeeeeeee e 16
1.4.2.1. Zaman Esaslt CatISMAa ............ccevviiiiiiiiiiiriiiiiiiereieeeereeeseeeesreseereerereeae... 17
1.4.2.2. Gerginlik Esaslt CatiSma ...........cccvvviiieieeeiiiiiiiiieeeee e e 18
1.4.2.3. Davranis Esasli CatiSma ..............ceevviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeieieeeeeeeereerereeeeeeeaeen. 19

1.5. Is-Aile Catismasmim Benzer Kavramlarla Tlskisi ...........cooooveveieveieveeiieenee, 20
1.5.1. Is-Aile Yasam CatISMmaSL.........o.coveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeee e ee e 20
1.5.2. Is-Aile UYUMSUZIUSU.......oovivieierieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 21

vil



1.5.3. I5-Aile GeIGINIiSi......c.ovevieieeieieeiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 22

1.5.4. Is-Aile Talep CatiSMAST ......cvovevieerieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et eeenes 24
1.6. Is-Aile Catismasini Etkileyen Faktorler............ooovvvevieieieeeeeieeeeeeeeeeeeeeenne, 25
1.6.1. Kisisel Ozellikler (Cinsiyet, Kisilik, Yas ve Medeni Durum) .................... 25
1.6.2. TSN OZEIIKIETI ... 29
1.6.3. Ailenin OZeIlKIETi .........c.cvevieevereeieeeeeeeeceeeeeeeeeeee e 30
1.7. Isletmeler ve Calisanlar Acisindan Is-Aile Catismasmin Onemi ....................... 31
1.8. Is-Aile Catismasmin OIGTIMEST......c..cveueeeieeieeeee e 32
IKINCi BOLUM
2. KARIYER BAGLILIGI .......oocoiiiiiiiiiieiee e 35
2.1. Kariyer Bagliligi Kavrami ve Onemi............cccoevevieviuiiveeieeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeennen, 35
2.2. Kariyer Baglihigmimn Bazi Kavramlarla TlisKisi...........cocoovoeieiiveieiceeieceenne. 38
2.2.1. 088 BABIIIK ...ttt 38
2.2.2. Orgiitsel BaBIIIK .........coovivieiiieiieeeeeeeeeeeeeeee et 40
2.2.3. Mesleki BaBliliK .....ccooiiiiiiiiiiieeeeeee e 41
2.2.4. Kariyer TatMiNd ......cceeeeiuuiiiiieeeeeeeeiiiiiieee e e e e eeeiiireeeeeeeeeeseerareeeeeeeesennnnes 42
2.2.5. 18 TAMINT ..ot 43
2.3. Kariyer Baglilig1 ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Farklar..................cccococo..... 44
2.4. Kariyer Bagliliginin Olusumunda Etkili Olan Faktorler................cccoiieinniie 47
2.5. Kariyer Baghiligimin Bilesenleri.........cc.uvvviiiieiiiiiiiiiiiiieeeeeeieeeeee e, 49
2.6. Kariyer BaglhiliZmin Sonuglari..........cccevvviiieiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee e 50
2.7. Is-Aile Catigmas ile Kariyer Baghlig1 Arasindaki [liski...........cocoovvvevevenennne. 51

viil



UCUNCU BOLUM

3. SINIRSIZ KARIYER ........c.cocooiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee v, 53
3.1. Smirs1z Kariyer Kavrami.........ooooouiiiiiiieeiiiiiiiiieeeee et eeieeee e 53
3.2. Smirsiz Kariyer Kavraminm Ortaya Cikist ve Onemi.............ocoocoveveveveeennene. 58
3.3. Smirsiz Kariyerin Bazi Kavramlarla TSKisi ........c..cocoovoveveieiieeececeeeecee 61
R T B 1 1 1<) (1 <) U UPRR P 61
3.3.2. Sirket Otesi KaATTYT .........c.oviviieeeieeieeeeeeeeeeee e 63
3.3.3. Cok YOnlii (Protean) Kariyer........cccvveeeeeeeiiiiiiiiiiieeee e e 64
3.3.3. Portfoy (Portfoilo) Kariyer.........cccvvvieeiieeiiiiiiiiieee e 65
3.4. Smirsiz Kariyerin Temel Bilesenleri..........oooccuuviiiiiieiioniiiiiiiiiieeeeeeeiieeeee e 66
3.4.1. Fiziksel HareKetlilik ...........coooiiiiiiiiiiiiiiic e 66
3.4.2. Psikolojik HareKetliliK ..........ccoviiviiiiiieiiieeiiiieeeee e 67
3.5. Smirsiz Kariyeri Etkileyen Faktorler ...........cccvviiiiiiiiioniiiiiieeeeeeeeeee 67
3.6. Isletme Calisanlar1 Ac¢isindan Sinirsiz Kariyerin Onemi..........c.ccocoeveevevenenne.e. 69
3.7. Smirsiz Kariyerin OIGHIMES ........c.ovevevieveeieeeeieeeeeeeeeeeeeeeee et 71

DORDUNCU BOLUM

4. KARIYER HAREKETLILIGT .....ooooooiiiii 73
4.1. Kariyer Hareketliligi Kavrami ve Onemi............cccooveveveuioveeieeeeeieeeeeeeeeeeennnn, 73
4.2. Kariyer Hareketliliginin Baz1 Kavramlarla TlisKisi..............coccocoevieievieieeenenne. 76

4.2.1. I3 HAreKetliliBi ... .c.oovevieeeeieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 77

X



4.2.2. Meslekl HareKetliliK ... .oouneeeeeieeee e 78

4.2.3. Orgiitsel HAreKetliliK .............cooevveviieeiieeieeeeeeeeeeeeeseeeeeee e 80
4.3. Kariyer Hareketliliginin Bilesenleri...........ccoovvreiiiiiiiiieeeiiiiiiiiieeee e, 81
4.3.1. Orgiitler arasi kariyer hareKetliligi .............ccocoeveioveeeeeieeeeieeeeeeeeeeeeeeennnn, 82
4.3.2. Orgiit i¢i kariyer hareKetlilifi.............ccocvorvverieeeieeeeereeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 83
4.4. Kariyer Hareketliligini Etkileyen Faktorler...........ccccccoeeeiiiiiiiiiiiiiiiee, 88
4.4.1. Yapisal is giicii piyasa faktorleri .......c.uvvveeeeeeiiiiiiiiiiieeeeeeeceieeee e 88
4.4.2. Mesleki is giicii piyasa faktorleri..........cccvveieeeiiiiiiiiieieeeeeeiieeeee e 89
4.4.3. Orgiitsel politikalar ve proSediirler.............ccovvveieveeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenen, 91
4.4.4. Calisma grubu diizeyindeki faktorler...........ooovviiiiiiiiieeieiiiieeeeeeees 92
4.4.5. Kisisel yagam faKtOTIOTT ......eevieieeeieiiiiiiiieee e e e e 93
4.4.6. Kisilik ve kigisel stil farkliliKlart...............ooeveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeaeees 94
4.5. Isletme ve Calisanlar1 Agisindan Kariyer Hareketliliginin Onemi..................... 96

4.6. Is-Aile Catigmasi ve Kariyer Bagliliginin Kariyer Hareketliligi Uzerindeki Etkisi

BESINCIi BOLUM

5. IMALAT ISLETMELERINDE SINIRSIZ KARIYER PERSPEKTIFINDE

IS-AILE CATISMASI VE KARIYER BAGLILIGININ KARIYER

HAREKETLILIGI UZERINDEK{ ETKILERININ ANALIZi............... 100
5.1. Arastirmanin Amact Ve ONEM .........ccvoveieeeeeeeeeeee oo, 100
5.2. Arastirmanin MetodolOfiST.....ceeeuuuriiiiieeeeeeiiiiieee e 103

5.2.1. OMNEKIEM........ovieiieeieeeeeeeeeeeeeee et 103



5.2.2. OICEKIET ... e 104

5.2.3. Model ve HIPOtEZICT .........oevieeeeeeiiiiiiiiiieee e e e 105
5.2.4. Vert Analiz YONtemIerL . ......ooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiceeeeee e 109
5.3. Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi ...................... 109

5.3.1. Arastirmaya Konu Olan Imalat Isletmeleri ve Calisanlar1 ile Ilgili Genel
1231 Fe3 1 1< U UPPPPPSPPRN 110

5.3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezlerin Analizine Iliskin Arastirma Bulgular1 112

SONUC ..cvurrereereresreressesssessssessssessssessssessssesssesssesssesssesssesssessssesssssssssesessessssesens 131
KAYNAKC A .cecuverereresssesssesssesssesssesssesssssssssssssessssesssssssssesssssssessssssessssessess 135
EKLER.....ooooteeeetereesesesesssesssessssesssssssessesessesessssssssssssesessesssssssssasessessssesessasessess 155
OZ GECMIS c.oeeereeceeneecenesesssssesesssssesessssssesessassssssssssssessasasssssasssessssasanes 160

xi



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 3.1. Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerin Karsilagtirilmasi..........ccccoeeeeeeeinnnnne.. 55

Tablo 5.1. Arastirmaya Katilan Imalat Isletmeleri Calisanlar ile Ilgili Bulgular....110

Tablo 5.2. Arastrmaya Katilan Imalat Isletmeleri Calisanlarmm Demografik

Tablo

Tablo

Tablo

Tablo

Tablo

Tablo

Ozelliklerine liskin Bulgular...............ocooeveviieeeeeeeeeeeeeeeeeeennn 111

5.3. Degiskenlere Iliskin Aritmetik Ortalamalar, Standart Sapmalar,

5.4.

5.5.

5.6.

5.7.

5.8.

Korelasyonlar, ve Cronbach’s Alpha DeSerleriiiiecccssssssaneersecccsssenns 113
Imalat Sanayii Isletmeleri Calisanlar1 Ag¢isindan Is-Aile Catismasmin
Kariyer Hareketliligi Uzerindeki Etkilerine iliskin Regresyon Analizi
Y07 010163 F- 1 RN 114
Imalat Sanayii Isletmeleri Calisanlar1 Agisindan Kariyer Baghligmin
Kariyer Hareketliligi Uzerindeki Etkilerine iliskin Regresyon Analizi
Y07 010163 P RN 116
Imalat Sanayii Isletmeleri Calisanlar1 Acisindan Is-Aile Catismasi ve
Kariyer Bagliligmin Kariyer Hareketliligi Uzerindeki Etkilerine Iliskin
Regresyon Analizi SONUGIATLececeeeessssneerseecsssssssssnsennssssssssssssnssssssssssssnns 118
Imalat Sanayii Isletmeleri Calisanlar1 Agisindan Is-Aile Catismasi ile
Kariyer Hareketliligi Iliskisinde Sinirsiz Kariyerin Araci Roliine iliskin
Aract Degiskenli Regresyon Analizi SONUGIarleeeeeeeeeeesssssnsneereecccsssenns 124
Imalat Sanayii Isletmeleri Calisanlar1 Acisindan Kariyer Baglihg: ile
Kariyer Hareketliligi Iliskisinde Sinirsiz Kariyerin Araci Roliine iliskin

Arac1 Degiskenli Regresyon Analizi SOnuGlari...eeeeeeeeeeecssneeeccssnnneens 129

xii



SEKILLER LISTESI

Sekil 1.1. Kisiler aras1 Catisma Yonetim Tarzlarma Iliskin Iki Boyutlu Model........ 10
Sekil 1.2. Is-Aile CatiSMa STIECT. ... c.veveveeeeee ettt 15
Sekil 3.1. Cagdas Kariyerler: Orgiitsel Smirlarin Otesinde .............cccocveveveveeennne.e. 63
Sekil 5.1. Arastirma Modeli .......cccooeeioiiiiiieeceeeeeeeeeeee e 108

Sekil 5.2. Is-Aile Catigmasi ile Kariyer Hareketliligi iliskisinde Sinirsiz Kariyerin
ATACT ROTU .o 120
Sekil 5.3. Kariyer Baglihig: ile Kariyer Hareketliligi Iliskisinde Sinirsiz Kariyerin

ATACT ROMU oo e e e e 126

xiil



GIRiS

Bu c¢alisma, smirsiz kariyer perspektifinde is-aile catigmast ve kariyer

bagliliginin kariyer hareketliligi izerindeki etkilerini inceleme konusu yapmaktadir.

Kariyer  gelistirme  stratejisi olarak  goriilmeye baslanan  kariyer
hareketliliginde, is gorenler kariyerleri konusunda tatmin olmadiklarinda; is, meslek,
isletme, sektor ya da cografi bolge acisindan birtakim degisikliklere
bagvurabilmektedirler. Bu durumun nitelikli bir ¢alisanini kaybetmek durumunda
kalacag1 diisiincesiyle giiniimiiz isletmeleri agisindan potansiyel bir sorun olarak
goriildigi dile getirilebilmektedir. Bu ¢alisma sanayi sektoriindeki isletme
calisanlarinin kariyer hareketliliklerini belirlemeyi ve daha sonra ig-aile ¢catismasi ve
kariyer baghliginin kariyer hareketliligi konusunda belirleyici rol oynayip
oynamadigini tespit etmeyi amaglamaktadir. Ayrica buna ilave olarak da sinirsiz
kariyer algisinin aracilik etkisinin ne derecede rol oynadigi belirlenmeye
calisiimistir. Bu nedenle calismada, modeldeki degiskenler ve boyutlarma iligkin
gerek oOrgiitsel, gerekse bireysel baglamda ampirik bir yaklasimm gerekliligi ortaya
konmaktadir. Calismada is yasaminda Onciilleri ve sonuglar1 bakimindan biiyiik
onem tasiyan kariyer hareketliligi kavramina is gorenlerin ve isverenlerin dikkatini
cekebilmek admna bir yazin taramasi yapilmistir. Netice itibariyle ilgili yazinda bir

bosluk oldugu ve konuya yonelik farkindaligin yaratilmasi gerektigi tespit edilmistir.

Isletmeler agisindan bakildiginda, kariyer hareketliligine yol acabilecek
faktorler, tlizerinde durulmasi gereken ve stratejik kararlar almay1 gerektiren 6nemli
bir husus olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii bu faktorlerin, bireylerin isletmeye
iligkin diislince ve davranislarinda etkili olabilecegi sonucu dogmaktadir. Bu noktada
ortaya ¢ikabilecek, bireyin istihdam edildigi isletmeye veya benimsedikleri kariyere

kars1 tutumun, giderek siirsiz bir hal almaya basladig1 gozlenebilmektedir. Buradan
1



hareketle bireylerdeki smirsizlik algismin kariyer hareketliligi iizerinde etkili
olabilecegi kanist hakim olmaktadir. Bunun yani1 swra bireylerin kariyer
hareketliliklerinde is-aile ¢atismasi ve bireylerin kariyerlerine karsi bir tutum ve algi
olarak nitelendirilen kariyer baghligmmin da isletme icerisindeki personel

hareketliliginde etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Is ve aile yasamu etkilesiminin bireyler, drgiitler ve toplum agisindan dnemi
giderek artmaktadir. Bir kisinin mesleginin gerektirdigi rol talepleri ile ailevi rol
taleplerinin  ¢aligma  esnasinda  ¢akigmast  neticesinde is-aile c¢atigmasi
gerceklesmektedir (Frone and Rice, 1986, p.4). Bu durumda bir role katilimim diger
roliin etkinligini azaltabilecegi diisiiniilmektedir. Voydanoff (2004) calismasinda,
zaman temelli uzun ¢alisma saatlerinin ailevi etkinlikleri yerine getirmeyi

zorlastirdigin ve aile iliskilerini giiclestirdigini ortaya koymaktadir.

Feldman and Ng (2007) de arastirmalarinda daha az 1is yikii, daha
ongoriilebilir ¢aligma saatleri i¢in ¢alisanlarm mevcut islerini birakma egilimi
gosterebileceklerinden ve bu egilimin bireyi firma disinda hareketlilik yasamaya
yonelteceginden bahsetmektedirler. Ayrica is-aile ¢atigmalarina kaynaklik eden isin
yapist ile ilgili olarak bir endiistri kolundaki cinsiyet dagiliminin da hareketlilik
firsatlarmi  etkilemekte oldugu dile getirilmektedir. Ornegin erkek egemen
mesleklerde calisan kadinlarin cinsiyetleri nedeniyle muhtemel bir 6n yargmin,
hiyerarsik a¢idan kadin ¢alisanlarin yukar1 dogru hareketlerini zorlastirabilmektedir.
Ilkaracan (2010) da kitabinda kadin calisanlarin is yiikiimliiliikleriyle cocuk bakimi
veya ailevi diger tiim islerin es zamanl olarak ¢akismasmin bir kadin ¢alisani is giicii
piyasasindan c¢ekilmeye yahut da isinden ya da aile hayatindan birtakim tavizlerde

bulunmaya yonelteceginden s6z etmektedir.

Isi ve 6zel hayat1 arasinda catisma yasayan bir bireyin bu ¢atismayi azaltmak
icin ya zaman esnekligi saglayan baska bir firmaya gegecegi ya da is giiclinden
tamamen cekilme karar1 alabilecegini belirten arastirmalara yabanci yazinda ¢okga
rastlanmaktadir. Buradan hareketle is-aile catigmalarinin bireyleri kariyerleri

konusunda hareketlilik yasamaya sevk edecegi diisiiniilmektedir.



Kariyer; bireyin is deneyimlerinin zaman igerisinde gelismekte olan bir dizisi
ve bu zaman zarfinda biriken davranigsal egilimlerinin bir Uiriintidiir. Kariyer baglilig
ise bireyin se¢mis oldugu bir alanda ¢alismasim saglayan motivasyonel bir giic
olarak tanimlanmaktadir (Carson, Carson and Bedeian, 1995, p. 305; Arthur, 2008,
pp. 166-167). Baghlik {izerinde kariyer hareketliliginin etkilerini konu alan bir¢ok
arastirmada sikca isletme degistirmenin sirkete duygusal baglhlik noktasinda negatif
yonde bir etkisinin oldugu ortaya konmaktadir (Kondratuk, Hausdorf, Korabik and
Rosin, 2004, p. 336). Baska bir arastrmada da bireylere kariyerlerini gelistirmeleri
konusunda firsat veren Orgiitlere kars1 calisanlarin yiiksek diizeyde baglilik
gosterebilecekleri ifade edilmektedir (Carmeli and Gefen, 2005, p. 12). Buna
dayanarak is gorenlerin beceri ve yetkinliklerine uygun bir alanda faaliyet gosterip is
yasami siiresince de bu alanda ilerleme ve ylikselme ihtiyact hissedecekleri goz
oniine alindiginda calisanlarin yeni deneyimler kazanma ve farkl ihtiyaclari tatmin
etme fikrinin bireyleri Orgiit icinde ya da orgiit disinda kariyerleriyle ilgili

hareketlilik yasamaya yoneltebilecegi diisiiniilmektedir.

Bugiiniin uzmanlar1 kendi kariyer yollarin1 yonetmek, yeni ve sikca farkl is
firsatlarin1 kagirmamak i¢in insan sermayesini gelistirme ve pazarlanabilir kilma
fikrini benimsemektedirler. Bdylece bireyler kendi kariyerleri iizerinde O6zerk
davranarak yasamlar1 boyunca ayni orgiit yerine veya ayni is hatt1 tizerinde kalmak
yerine performanslar1 karsiliginda daha iyi getiriler saglamak i¢in yeni firsatlar
degerlendirerek kendi kariyerlerini kendileri yonetme egilimi gostermektedirler.
Bireyler bunu yaparken de hem fiziksel hem de psikolojik hareketliligi
kullanmaktadirlar. Sinwrsiz kariyer i¢sel ve digsal foktorlerden etkilenmektedir.
Bunlar iicret, tazminat, statii, objektif ve subjektif bilesenli kariyer basarilari
yansitmaktadir (Cheramie, Sturman and Walsh, 2007, pp. 360-361). Bu ¢ercevede is
veya kariyer hedefleriyle benliklerini bir uyum i¢inde yasayabilmek ve is veya
kariyer roliiyle ailevi roliinii bir arada dengede tutabilmek bunu yaparken de ¢alisma
hayatin1 yonlendiren Slgiitleri 1y1 degerlendirmek gerekmektedir. Dolayistyla smirsiz
kariyeri ortami icinde anlayabilmek bireylerdeki kariyer hareketliligi davranisinin

bundan nasil etkilendigini de kavrayabilmemizi saglayacaktir.



So6zi edilen bilgiler 15181inda, bu ¢aligma dort soruya yanit aramak iizere
tasarlanmistir. Bunlardan birincisi is-aile c¢atigmasinin nasil olustugu ve nelerden
etkilendigidir. Ikinci soru kariyer bagliligi olgusunun ne &lgiide benimsendigidir.
Ugiincii  soru smirsiz  kariyer algismin neden gerekli oldugu ve nelerden
etkilendigidir. Son soru ise bu {i¢ kavramin kariyer hareketliligi lizerinde ne Olclide
ve ne yonde etkili olabilecegidir. Bu baglamda ¢alismanin amaci, smirsiz kariyer
perspektifinde is-aile catigmasi ve kariyer bagliliginin kariyer hareketliligi tizerinde
ne derecede ve ne yonde etkili oldugunu incelemektir. S6zii edilen arastirma
degiskenleri arasindaki iligkileri analiz edebilmek i¢in sanayi sektoriinde faaliyet
gosteren Kayseri ili ve ilgelerindeki imalat igletmeleri ¢alisanlarina anket uygulanmis
ve elde edilen veriler coklu regresyon analizi ile incelenmistir. Boylelikle bilgi
iretmenin esas alindig1 ¢calismada kamu yarari, uygulamaya yol gosterme ve yazina

katk1 amaglanmaktadir.

Calismanin kapsami sanayi sektoriindeki imalat isletmeleri yonetici ve
calisanlar1 agisindan sinirsiz kariyer perspektifinde is-aile catigmasi ve kariyer
baghiliginin kariyer hareketliligi tizerindeki etkilerini belirlemektir. Bu cercevede
calismada arastirma sahasi biliyliyen ekonomisi ve gelisen sanayisi ile dikkat ¢eken
Kayseri 1ili ve ilgelerindeki imalat isletmeleri c¢alisanlaridir. Dolayisiyla bu
calismanin veri setini Kayseri ili ve ilgelerindeki imalat isletmeleri ¢alisanlarindan

saglanan veriler olusturmaktadir.

Tez caligmasi, ¢alismay1 yonlendiren dort arastirma sorusuna cevap aranacak
sekilde tasarlanmistir. Bu calisma bes boliimden olusmaktadir. Calismada oncelikle
arastirmanin inceledigi sorular1 sekillendiren diisiinceler ve bunlara katkida bulunan
yazin lzerinde durulmaktadir. Birinci boliimde genel olarak catisma kavramu,
catigma yoOnetimi, ¢atigma tiirleri ve is-aile ¢atigmasi kavrami, is-aile catigmasini
etkileyen faktorler ile is-aile catigmasimin igletmeler ve calisanlar agisindan 6nemi
iizerinde durulmaktadir. Ikinci bdliimde kariyer bagliligi kavram, kariyer baghlig
ile orgiitsel baghilik arasindaki farklar, kariyer baghliginin olusumunda etkili olan
faktorler ve kariyer baghligmnin bilesenleri ele almmaktadir. Ugiincii bdliimde,
siirsiz kariyer kavrami, sinirsiz kariyerin bazi kavramlarla iligkisi, smirsiz kariyerin

temel bilesenleri, sinirsiz kariyeri etkileyen faktorler ve isletme calisanlar1 agisindan
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siirsiz kariyerin 6nemi tartisilmaktadir. Dordiincii boliimde ise kariyer hareketliligi
kavrami1 ve Onemi, kariyer hareketliliginin bazi kavramlarla iliskisi, kariyer
hareketliliginin boyutlari, kariyer hareketliligini etkileyen faktorler ile isletme
calisanlar1 acisindan kariyer hareketliliginin 6nemi tlizerinde durulmaktadir. Son
boliimde arastirma sorular1 ve arastirmanin tasariminin agiklanmasi ve imalat
isletmeleri calisanlar1 agisindan smirsiz kariyer bakis acisiyla is-aile ¢atismasi ve
kariyer baghiligmin kariyer hareketliligi tizerindeki etkileri ile 1ilgili yapilan
arastrmadan elde edilen bulgular sunulmaktadir. Tez, bulgularin 6zetlenerek

tartigildigi sonug kismi ile son bulmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

1. iS-AILE CATISMASI

1.1. Catisma Kavram

Catisma; en temel anlamiyla bir konunun karara baglanamamasi ve o konu
hakkinda ihtilafa diisme halidir. Kisiler agisindan catisma, hem fiziksel hem de
psikolojik gereksinimlerin giderilmesine engel teskil eden sikintilarin meydana
getirdigi gerginlik durumu olarak ifade edilmektedir (Cuhadar, 2008, s. 251).
Catisma, maddi ve/veya iligkisel konularda iki ya da daha fazla taraf arasindaki
degerler, beklentiler, siire¢ ve sonuclarin algiladiklartyla fiili olarak gergeklesen
durum arasindaki uyusmazlik olarak da tanimlanmaktadir (Oetzel and Ting-Toomey,
2003, p. 599). Diger bir bakis agis1 ise catigsmanin bir veya daha fazla tarafin bir
sonraki davramigim etkileyen ve rahatsizlik iireten bir fark algiladiklar1 anda
gerceklesen bir olgu oldugu yoniindedir (Rittle, 2008, p. 3). Sonucta insanlar,
hayatlar1 boyunca degisik insanlarla diyalog kuran varliklardr ve bu diyalog
sirecinde de c¢ok c¢esitli nedenlerden Otiiri uyusmazlik, anlagmazlik

yasayabilmektedirler.

Diger bir bakis a¢is1 ¢atigsmanin; bir bireyin, grubun veya bir Orgiitiin istenilen
hedeflere ulagsmasini engelleyen ya da en azindan bunlar1 kisitlayan bir davranis
bicimi olarak ifade edildigidir (Okotoni, 2003, pp. 26-27). Ayrica bagka bir
calismada etkisiz iletisimin ya da iletisim eksikliginin ve bireylerin ihtiya¢larinin
karsilanmayismin da iliskilerde ¢atigsmalara yol acacagidir ki (Bowles, 2009, p. 53)

bu da arastirma sahasini daha da genisletmektedir.

Buradan hareketle catismanin temelinde bireyin ¢atistigi durumu, kisiyi,
grubu, fikri veya ortami kabul etmemesi veya bunlardan bir kismi ile c¢ekismesi

yatmaktadir. Catisma; bireyin yasadigi ortamda istemedigi bir durumla yiiz yiize
6



gelmesi ve bir sonug i¢in zorlanmasi halinde tepki verdigi eylem ya da duygusal
acidan igine diistiigii bir durum olarak da izah edilebilmektedir (Biilbiil, Unsar ve

Siit, 2009, s. 58). Bu durumun nedenleri iizerinde durulmasi gerektigi belirtilebilir.

Catismanin en Onemli yonlerinden biri de i¢sel oldugudur ve iliskilerde
stratejik kararlar vermeyi gerektirmektedir. Catisma; bireyler, gruplar ve Orgiitler
iizerinde hem yararli hem de islevsel etkilere neden olabilecek bir olgudur. Bugiiniin
yoneticileri ve calisanlari, ¢atismay1 en kisa siirede Onlenebilir ya da ¢oziilmesi
gereken bir sorun olarak gormektedirler. Nitekim ¢atismanin bireylerin
performansia yararli olabilecegi diisiiniilmekte hatta catismanin, onu ydnetmeyi
bilenler i¢in kisisel gelisime katki saglayacak ve heyecan verici bir firsat olarak da
degerlendirilebildigi goriilmektedir (Fleetwood, 1987; Medina et al., 2005, pp. 219-
220). Dolayisiyla catismay1 yok saymak yerine onu yonetebilmeyi basarmanin insan

icin 6nemli bir kazanim olacagi sonucuna varilabilir.

1.2. Catismanin Tanimi, Kaynagi ve Yonetim Bicimleri

Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki cesitli kaynaklardan
dogan anlagmazlik olarak tanimlanabilir. Nasil tanimlanmis olursa olsun,
anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk, birbirine ters diisme c¢atismanin temel
unsurlaridir. Bu unsurlarin esas oldugu bir ortamda taraflar kendi c¢ikarlarini
gerceklestirme pesindedirler (Kogel, 2010, s. 646). Insanlarin tercih ve
beklentilerinin birbirlerinden farkli olusu aralarinda bazen catigmalarin yasanmasini

miimkiin hale getirebilir.

Catismanin  bircok ve birbirinden farkli tanimi bulunmaktadir. Bu
tanimlamalar arastirmacinin ¢atigmayi nasil ve ne sekilde algiladigina baglh olarak
farklilik gostermektedir (Karcioglu, Kahya ve Buzkan, 2012, s. 79). Bu nedenle
catigmanin tanimimin daha i1yi anlasilabilmesi i¢in 6ncelikle catismay1 ortaya ¢ikaran

faktorlerin yani ¢atigsmanin kaynaginin incelenmesi gerekmektedir.

Catisma; degerler, gorevler, hedefler gibi bir dizi kaynaktan beslenerek

meydana gelebilir. Bu amagla ¢atismanin kaynaginin ve etkilerinin dogru teshis
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edilebilmesi i¢in bir smiflandirma yapmaya ihtiya¢c duyulmaktadir. Asagida kisaca
bu smiflandirmadan bahsedilmektedir (Ghaffar, 2010, pp. 215-217):

Duyussal ¢atisma (Affective Conflict): Kisiler arasinda yasanan 6fke, hayal
kiriklig1 ve benzeri olumsuz duygulara sahip grup lyelerinin bir durumu olarak

tanimlanmaktadir.

Maddi Catnsma  (Substantive  Conflict): Grup iiyeleri arasinda
gergeklestirilmekte olan 6rnegin dogru veri igceren bir rapor belirlerken veya bir
kurulusun mevcut stratejik konumuna iligkin bir rapor hazirlarken grubun tyeleri

arasinda ortaya ¢ikan fikir ve goriis ayriliklari olarak ifade edilmektedir.

Cikar Catismas1 (Conflict of Interest): Sinrrli miktarda bir kaynagin
tahsisinde taraflarin tercihleriyle istekleri arasinda gerceklesen bir tutarsizlik olarak

adlandirilmaktadir.

Degerlerin Catismast (Conflict of Values): Bireylerin baz1 konularda deger
ve ideolojilerinin birbirlerinden farkli oldugu durumlarda olusan catismadir ve buna

ayrica ideolojik catisma da denmektedir.

Ama¢ Cansmast (Goal Conflict): Taraflarin tercihleri birbiriyle
uyusmadiginda, karsilikli tutarsizligm yasandigi durumlarda amac-hedef catigmasi

yasanmaktadir.

Gergekgi ve Gergek¢i Olmayan Catisma (Realistic versus Nonrealistic
Conflict): Gergekei catisma, rasyonel veya hedef odakli bir anlasmazligi ifade
ederken, ger¢ekci olmayan catisma grup veya orgiit amaglariyla bireyin kendi amaci
arasinda gercek¢i bir nedene dayanmayan bir durumla iliskili catigmay: ifade

etmektedir.

Kurumsal ya da Kurumsal Olmayan Catisma (Institutionalized versus Non-

institutionalized Conflict): Kurumsallasmis ¢atismalarda bireyler agik kurallara gore



hareket ederler. Bu nedenle, taraflarin davramislar1 Ongoriilebilir niteliktedir ve

iligkileri de devamlilik gostermektedir.

Cezalandirict Catisma (Retributive Conflict): Bu catisma biciminde catigan

bireyler veya gruplar rakiplerini yani karsi tarafi cezalandirma ihtiyaci hissederler.

Yanlis Atfedilen Catisma (Misattributed Conflict): Bu catisma seklinde

catigmanin nedenleri yanlis tarafa atfedilmektedir.

Yanlis Yoneltilen Catisma (Displaced Conflict): Burada catisan taraflar
kendi hayal kirikliklarin1 ya da diismanliklarim1 ¢atismaya dahil olmayan tarafa

yoneltmektedirler.

Catigma; genel manada gerginlik, uyumsuzluk veya kaygi yaratan bir durum
seklinde ifade edilmekle birlikte, bir tarafin arzuladigi amaca diger bir tarafin
miidahil oldugu ve birbiriyle uyusmayan hedefleri olan en az iki taraf arasinda
meydana gelen bir miicadele siirecidir (Basim, Cetin ve Meydan, 2009, s. 58). Bu
siireci yonetebilmek amaciyla bireyler cesitli tavir ve davranis igine girerler.

Literatiirde catisma yonetim bigimleriyle ilgili ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir.

Catisma ile basa ¢ikma yontemlerinden bir tanesi kisiler arasi ¢atigmanin ele
alimdig1 ve ¢oziimlenmeye ¢alisildig1 catisma ¢ozme stilleridir. Bu konuda arastirma
yapan Rahim and Bonoma (1979) ise biitlinlestirme, 6diin verme, hiikmetme,
kacimma ve uzlasma olarak tanimladigi bes catisma yonetim stilini Sekil 1.1°de
gosterildigi gibi “kendine ilgi diizeyi” ve “digerlerine ilgi diizeyi” boyutlarinda
siniflandirmaktadirlar (Rahim, 2002, p. 216). Asagida detayli bir sekilde catisma

cozme stillerine yer verilmektedir.
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Sekil 1.1. Kisiler aras1 Catisma Yénetim Tarzlarna iliskin iki Boyutlu
Model
Kaynak: (Rahim, 2002, p. 217).

Biitiinlestirme Catisma Cozme Stili (Integrating Style) : Bu stilde agiklik,
bilgi paylasimi, alternatif yollar arama ve her iki taraf icin de kabul edilebilir etkili
coziimlere ulasmak i¢in farkliliklarin analizi yer almaktadwr (Yiiriir, 2009, s. 26).
Yani isbirliginde  bireyler karsihikli  olarak  birbirlerinin  ihtiyaclarmi

onemsemektedirler.

Odiin Verme Catisma Cozme Stili (Obliging Style) : Bu tarzin uygulanmast,
catigmaya taraf olanlardan birinin kendi ihtiyaclarmni bir kenara birakarak
karsisindakinin ihtiyaclarmi 6n plana almasini, onun talep ve ihtiyaglarma yiiksek
derecede ilgi duymasini ifade etmektedir (Arslantas ve Ozkan, 2012, s. 560). Diger
bir deyisle bireyin kendinden 6diin vermesi yani kendi hakkindan feragat etmesidir

de diyebiliriz.

Hiikmetme Catisma Cozme Stili (Dominating Style) : Bu stilde birey, kendisi
icin yliksek, karsisindaki i¢in diisiik derecede endise duymaktadir ve catigmayi da
zorlama yoluyla ¢ozmeye ¢alismaktadir. Bu yol ayn1 zamanda bir tarafin kazanmasi

diger tarafin kaybetmesi seklinde de tasvir edilebilmektedir (Karcioglu, Kahya ve
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Buzkan, 2012, s. 81). Catisma konularinin karmasik oldugu durumlarda ve daha iyi
kararlar alabilecek zamanin bulundugu bir ortamda bu stilin kullanilmas: uygun

goriilmemektedir (Rahim, 2002, p. 220).

Ka¢inma Catisma Cozme Stili (Avoiding Style) : Kaginma durumunda ise her
iki tarafin da talep ve beklentilerine 6nem verme derecesi diisiiktiir. Bu stilde taraflar;
geri g¢ekilerek, karigmayarak veya sorumlulugu iizerlerinden atarak duruma tepki
verebilmektedirler (Tarak¢i, 2009). Bu stilin baz1 basit ve 6nemsiz konularin gegici

coziimiinde kullanilabilecegi sdylenebilir.

Uzlasma Catisma Cozme Stili (Compromising Style) : Uzlagsma, temelde
bireyin kendine ve karsi tarafa orta derecede ilgisini ifade eden bir stildir. Bu stil
catigan taraflarin hedeflerinin karsilikli olarak degerli olmasi durumunda veya her iki
taraf arasinda yasanan miizakere neticesinde bir c¢ikmaza vardiklarinda
kullanilmaktadir (Rahim, 2002, p. 220). Ornegin ydnetici ile ast1 arasinda yasanan bir
gerginlik neticesinde taraflarin sorunu ¢6zmeye yonelik gayretlerinin olmasi uzlasma

saglamalar1 yoniinde bir adim olarak degerlendirilebilir.

1.3. Catisma Tiirleri

Toplumsal yasamin ayrilmaz bir pargasi olan ¢atisma; kisinin kendi i¢inde ya
da diger kisilerle; gruplarm kendi i¢inde ya da diger gruplarla olan iliskilerinde;
cikar, inang, deger ve gerceklik algilar1 iizerinde karsilikli zitlasma veya
uyusmazliklarin yasandigi silire¢ olarak tanimlanan evrensel bir kavramdir.
Orgiitlerde rastlanabilecek ¢atismalar ise genellikle belirli bashklar altinda
irdelenmektedir (Borii ve Islamoglu, 2006, s. 77; Igbal, Igbal, Ameer and Marium,
2012, p. 729). Bunlar birey ici catismalar, bireyler arasi catismalar, grup ici
catigmalar ve gruplar arasi catigmalar (Okotoni, 2003, p. 28) seklinde yazinda yer
bulmaktadir.

Birey i¢ci c¢atnsma (intrapersonal conflict): Kisinin kendisinden ne
beklendiginden emin olmadig1 veya kendisinden farkli ve ¢eliskili seyler beklendigi

veya kendisinden kendisinin yapabileceginden fazlasinin beklendigi durumlarda
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ortaya ¢ikmaktadir (Kocel, 2010, s. 649). Kisacas1 bireyin kendi i¢inde yasadigi
catigmalardir ve amag ile rol catigmasi olarak ikiye ayrilmaktadir. Amag ¢atigmasi bir
amaca ulasilmasi, diger amactan uzaklasilmasi anlamina gelmekte iken rol ¢atigmasi
ise birey olarak sahip olunan anne, kardes, 6gretmen gibi farkli rollerin bireyden
beklentilerinin birbiriyle cakismasi, iist iiste gelmesini ifade etmektedir (Ozdemir,

2012, s. 17).

Bireyler arast ¢catisma (interpersonal conflict): Orgiit icinde bireyler arasi
catigma esas itibariyle iki taraf arasindaki zitlasma, uyumsuzluk, anlasmazlik veya
kars1 ¢ikma seklinde ifade edilmektedir. Diger bir deyisle ¢atisma; bir tarafin nem
verdigi bir konu hakkinda diger bir tarafin bundan olumsuz etkilenmesiyle veya
yanlis algilamasi ile baslayan bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Alakavuklar ve
Arbak, 2009, s. 53). Kisacas1 iki bireyin, fikir ve goriis ayriliklarina diismesidir de

diyebiliriz. Ast-iist catigmalar1 buna 6rnek olarak verilebilir.

Gruplar arasi ¢atisma (intergroup conflict: Gruplar arasi ¢atigsma, genellikle
ayni boliim yoneticisine bagli olarak faaliyette bulunan ve benzer duygular1 paylasan
bireylerden olusan  gruplarmn  birbirleri ile  miicadeleye  girmelerinden
kaynaklanmaktadir (Karcioglu ve Aliogullary, 2012, s. 217). Ayni firma iginde
calisan satis elemani ile muhasebe elemani arasinda yasanan gerginlik buna 6rnek

olarak verilebilir.

Grup ici cansma (intragroup conflict): Bir grubun iiyeleri arasinda ya da bir
grup icindeki iki veya daha fazla alt grup iiyeleri arasinda grubun amaglari, gorevleri,
prosediirler vb. iizerinde yasanan uyusmazliklardan kaynaklanan catismalardir

(Rahim, 2002, p. 216).

Yukarida belirtilen dort ¢atisma tiirti de orgiit igerisinde (intra-organizitional
conflict) ortaya ¢ikan g¢atisma tiirleridir. Bu catigma tiirlerine ilaveten iki veya daha
fazla organizasyon arasinda ortaya cikabilen organizasyonlar arasi (infer-
organizitional conflict) ¢atismadan da soz etmek miimkiindir (Tarakci, 2009).
Uretici firma ile bayiler arasindaki catisma ya da rakip orgiitler arasindaki ¢atismalar;

organizasyonlar arasi ¢atigmalara 6rnek olarak verilebilir.
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1.4. is-Aile Catismas1 Kavram

Hem is hem de aile hayatina dair 6nemli gorev ve sorumluluklar1 olan
insanlarin giin gectikge sayilarini artiran her tiirlii gelisme ve degismeler, is ve aile
hayatlar1 arasindaki karsilikli bagimliligi da daha cok arastwrmayi gerekli hale
getirmektedir (Adak, 2007, s. 139).

Bir rolii siklikla sahip oldugu aileyi yonetmek icin tek basmma ya da esiyle
paylasilan sorumluluklar1 igerirken diger rolii de is yerindeki gorevleri basariyla
yerine getirmek olan birey ayni anda iki zorlu roliin sahibi olmaktadir. Her iki yasam
alaninda yer alan rol de 6nemli 6l¢iide zaman ve kaynak (zihinsel ve fiziksel ¢aba)
kullanimin1 gerektirmektedir. Mevcut kaynaklardaki olasi azalmalar ise her iki
roldeki performans iizerinde olumsuz etki yaratmaktadir (Leaptrott and McDonald,
2011, p. 2). Boylece is ve ailenin bir¢ok insan i¢in hayatin en 6nemli iki alani olmasi,
is-aile catismasinin da Orgiitsel davranig literatiirinde 6nemli bir arastirma alani

(Boyar, Maertz, Mosley and Carr, 2008, p. 216) haline gelmesinde etkili olmustur.

Bu iki alanm etkilesimi sonucunda meydana gelen ¢atismalar literatiirde is-
aile yasam catigsmasi olarak (Ozgen ve Efeoglu, 2007, s. 238; Ozmete ve Eker, 2012,
s. 2) tarafindan, is-aile gerginligi olarak (Kely and Voydanoff, 1985, p. 367;
MacDermid, Williams, Marks and Heilburn, 1994, p. 159) tarafindan, is-aile
uyumsuzlugu ve is-aile talep ¢atismasi seklinde (Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk,
2009, s. 71) tarafindan degerlendirilmis olan is-aile ¢atigmalar1 esasinda bir roller

arasi ¢atigma tiiri (Alam, 2009, p. 28) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.4.1. is-Aile Catismasmin Tanimy, Siireci ve Boyutlarn

Her bir insan belli bir aile icinde dogup biiyiimekte ve hayatlarinin belli bir
asamasindan sonra da bir is sahibi olmaktadirlar. Yani bireyler glinlerinin biiytik bir
kismin1 ya i ortammda ya da evlerinde ge¢irmektedirler. Bu sebeple bireylerin
hayata dair ihtiyag ve beklentileri de isleri ve aileleriyle sekil kazanmaktadir.

Kisacasi her birey i¢in hayatin vazgegilmez iki alanindan biri isi digeri de ailesi
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olmaktadir (Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009, s. 71). Sunu belirtmek gerekir
ki, 13 ve aile yasami birbirinden ayr1 diisiiniilemeyen, birbiri lizerinde etkileri olan iki

yasam alanini olusturmaktadir.

Is ve aile rollerinin ¢atigmasi ile ilgili yapilan calismalar calisan bir kisinin
gerek ailesi gerek isi nedeniyle yerine getirmek mecburiyetinde oldugu birden fazla
rol ve sorumlulugun varligini ortaya koymaktadir. Ornegin bireyin, ¢alisan olarak is
goren ya da igveren olusu, aile ferdi olarak es, anne/baba, cocuk gibi roller iistlenmis
olmas1 halinde her iki roliin de icrasi i¢in harcamasi gereken belli bir zaman ve enerji
nedeniyle bir ¢atismanin yasanmasmi sz konusu kilmaktadir (Cuhadar, 2008, s.
266). Ayn1 zamanda bireylerin yerine getirmek zorunda olduklari roller cinsiyetlerine

gore de farklilik gosterebilmektedir.

Kadmin hem calisan hem de es ve/veya anne rollerini iistlenmeye baslamasi
kadin calisanlarin daha biiyiikk catisma yasadigi ve algilanan catismanm kadin
calisanlarin sagligina psikolojik agidan zarar verdigi yapilan bazi calismalarla da
ortaya konmustur (Stoner, Hartman and Arora, 1991, p. 67). Ayrica ¢ift gelirli
ailelerin artistyla birlikte is ve aile arasinda yasanan ¢atigsmalarm arttig1 ve is ile aile
sorumluluklarinin artisimin calisan annelerde yarattigi stres arastirmacilar agisindan
onemli bir sorun olarak tespit edilmistir (Alam, Biswas and Hassan, 2009, p. 27).
Sonug olarak is-aile catismast; is ve aile yagsam alanlarindan gelen rol baskilarmin
karsilikl1 olarak uyumsuzlugu halinde ortaya ¢ikan roller arasi ¢atigmanin bir tiirii
olarak tanimlanmakta (Boyar, Maertz, Mosley and Carr, 2008, p. 216) ve etkisi her

iki alana da yayilmaktadir.
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isin beklentileri

s yasaminin kalitesi

Is Catismasi . -
7| Is tatmini
ise bagllik .
et Is-aile Hayat tatmini
Catismasi
Aileye
baglihk
Aile Catismasi / Aile tatmini
Ailenin beklentileri Aile yasaminin kalitesi

Sekil 1.2. is-Aile Catisma Siireci
Kaynak: (Carik¢i, 2001, s. 338).

Is ve aile yasamu arasinda ¢ift yonlii bir iliski bulunmaktadir. Is hayat1 aileyi
etkiledigi gibi aile hayati da is yasamini etkilemektedir (Adak, 2007, s. 142). Genel
olarak catigma bir tarafin ¢ikarlarmin karsi tarafin ¢ikarlari ile tamamen ters veya
olumsuz etkilendiginin algilanma siirecidir (Birsel, Islamoglu ve Borii, 2009, s. 247).
Arastirmacilar is ve aile yasami arasinda gerceklesen gatismayi ise iki yonlii olarak
kavramsallastirmiglardir. Bunlardan ilki ig-aile ¢atismasi digeri de aile-is ¢atismasidir
(Leaptrott and McDonald, 2011, p. 3). Is ve aile alanlar1 arasinda yasanan olumlu ve
olumsuz bir takim duygular (zaman, stres, tutum, davranislar) her iki alana birden
yayilarak etki alanini genisletmektedir. Boylece is ve aile alaninda meydana gelen
catigsmalara aciklik getirmek icin her iki alana yonelik bir ayrim yapilmigtir
(Poelmans, 2001, p. 4). Bunlar, is-aile catismasi1 (Work-family conflict), isten aileye
yonelik miidahale, aile-is catismas1 (Family-work conflict) ise, aileden ise yOnelik
miidahale olarak ele alinmakta (Alam, Biswas and Hassan, 2009, p. 27) ve yazinda
bu iki c¢atigma tiliriiniin birbiriyle etkilesimini konu edinen c¢ok sayida arastirma
bulunmaktadir.
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Birinci boyut olan is-aile ¢atismasi (Work-family conflict), bireyin isi ile ilgili
sorumluluklarinin  ailesiyle  1ilgili  ylikiimliiliklerini ~ yerine  getirmesini
engellemesinden dolay1 ortaya c¢ikan ve gerilim yaratan bir tiir roller arasi ¢atigma
sekli olarak ifade edilmektedir. Ikinci boyut olarak degerlendirilen aile-is ¢atismasi
(Family-work conflict) ise, aileden gelen taleplerin isle ilgili gorevlerin yerine
getirilmesini  zorlastirmasindan  kaynaklanan bir c¢atisma durumu olarak
belirtilmektedir. Is-aile catismasi ile aile-is c¢atismasi birbirinden farkli fakat
birbiriyle baglantili formlar1 iceren bir dnermeye dayanmakta (Netemeyer, Boles and
McMurrian, 1996, p. 401; Esson, 2004) ve sonuglarmin her iki alami birden etkisi

alta aldig1 sdylenebilmektedir.

Literatiirde, aile-is catismasina dair birgok farkli tanim bulunmaktadir. Kisaca
aile-is ¢atismasinin; ailevi yiikiimliiliikklerin isin gerektirdigi sorumluluklarla
karismas1 sonucunda ortaya ¢iktigi belirtilmektedir. Aile-is catigmasinda, kisinin
ailevi talepleri is, gorev ve sorumluluklar ile celisebilmektedir. Ornegin, cocuklarin
hastaliklar1 veya cocuk bakimi ise yeterince odaklanmayi engelleyebilir ki bu
durumda aile-is catigmas1 yasanmaktadir. Ornegin geg¢mis arastirmalar evli
calisanlarin bekar calisanlara gore, kiiclik ¢cocuk yetistiren ebeveynlerin yasca biiyiik
cocuklu ailelere gore daha yiiksek diizeyde ¢atisma yasadiklarmni ortaya koymustur
(Netemeyer, Boles and McMurrian, 1996, p. 401; Yiiksel, 2005, s. 304; Lu et al.,
2008, p. 4). Sonug olarak is ve aile yasam alanlarinin birbirinden bagimsiz olmadig:

ve birbirleri {izerinde giiclii bir etkiye sahip olduklar1 kanaatine varilabilir.

1.4.2. is-Aile Catismasinin Tiirleri

Arastirmacilar is-aile c¢atigmasinin ¢ift yonlii dogasini anlamanin disinda
catigmanin yapisal farkliliklarini dile getirerek onlari ti¢ farkli grupta ele almislardir.

Bunlar: Zaman, gerginlik ve davranis temelli catigmalardir (Poelmans, 2001, p. 5;

Esson, 2004).

16



1.4.2.1. Zaman Esash Catisma

Zamana bagl c¢atigma; bir roliin icrasi i¢in ayrilan zaman unsurunun diger
roliin beklentilerini gergeklestirmeyi olanaksiz hale getirmesi seklinde ifade
edilmektedir. Bir roliin beklentileri karsilanirken oteki bir role iliskin zihinsel
mesguliyet devam ettiginde de zamana bagl c¢atisma yasanabilmektedir (Ozmete ve
Eker, 2012, s. 3). Yani bir roliin taleplerini karsilamaya zaman ayrildiginda diger
roliin ifasmin zorlasmasi zaman baskis1 nedeniyle ¢atismanin yasanmasina sebep
olmaktadir (Esson, 2004). Zaman kavraminin insan i¢in tiiketilen en degerli

kaynaklardan biri oldugu diisiiniilebilir.

Bireylerin hayat boyu yerine getirmeleri gereken bircok rolii bulunmaktadir.
Bu rollerden biri i¢in harcanmasi gereken zamanin diger roldeki faaliyetlere tahsis
edilmesi yani bir roliin getirdigi zaman baskismin, diger rolden kaynaklanan beklenti
ve sorumluluklar1 engellemesi durumunda zaman temelli c¢atisma yasanmasi
miimkiin olmaktadir (Kaya, 2008, s. 275). Buradan hareketle zaman esash is-aile
catigmasinda en temel ve belirleyici unsur zamandir yani ¢atismanin nedeni zamanin

kisitli olmasidir denilebilir.

Bir role ayrilan zaman miktarinin fazlaligi diger roliin gereklerini yeterince
yapmay1 engellediginde ya da bir role katilimm diger role katilimi giiglestirdiginde
veya o rol i¢in daha az zaman ayrilmasma sebebiyet verdiginde ¢atigsma
gerceklesecektir (Frone and Rice, 1986, p. 5). Azalan bu zaman o roliin gereklerinin
tam olarak yerine getirilmesini zorlastiracak ve bunun sonucunda da birey zaman

temelli ¢atisma yasayacaktir.

Yapilan ¢alismalarda aileden ise olan olumsuz etkilerin, aile
sorumluluklarinin isteki performans: engelledigi yoniindedir. Ornegin ¢ocuk bakimi
ya da c¢ocuklarin rahatsizlig1 gibi durumlar aileden ise yonelik olumsuz etkilerdir.
Isten aileye yonelik olumsuz etkiler de, is aktivitelerinin aile yiikiimliiliiklerini yerine
getirmeyi engellediginde goriilmektedir (Yiiksel, 2005, s. 303). Baska bir ¢calismada
ise 1§ gezilerinin, uzun mesailerin ya da eve is getirerek aile icin ayrilmasi gereken

zamanda isle ilgili aktivitelerin yer almasimin isin aile iizerinde zaman temelli bask1
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yarattig1 dile getirilmektedir (Poelmans, 2001, p. 5). Netice itibariyle bireylerin
hayatlar1 boyunca yerine getirmek zorunda olduklar1 bir¢ok rolleri bulunmakta ve

tiim bu rolleri yerine getirme ¢abasi ise yasam boyu devam etmektedir.

1.4.2.2. Gerginlik Esash Catisma

Gerginlige bagh catisma, psikolojik catigma olarak da
nitelendirilebilmektedir. Is veya aile roliiniin neden oldugu olumsuz psikolojik
sonuglarin diger roliin saglikli bir bicimde yerine getirilmesini engellemesinden
kaynaklanmaktadir (Carik¢i, 2001, s. 340) . Duygu-temelli catisma olarak da
nitelendirilen gerginlige bagli ¢atigma, bir roliin gereklerini karsilarken yorgunluk,
halsizlik ve huzursuzluk gibi duygularin diger roliin ifasin1 zorlastirdiginda
yasanmaktadir (Turgut, 2011, s. 158). Isyerinde bedenen ya da duygusal acidan
tilkenmislik hisseden bireyin eve geldiginde anne-baba-kardes ya da evliyse esine-
cocuguna kars1 sorumluluklarmi yerine getirmek i¢in kendinde enerji bulamamasi bu

duruma ornek olarak verilebilir.

Poelmans (2001) calismasinda bireyin sahip oldugu olumlu ve olumsuz bir
takim duygularin is ve aile alanina yayilarak her iki alana birden etki ettigini
belirtmektedir. Strese bagli olarak yasanan olumsuz duygular ise; bireyin hem giinliik

hayatin1 hem de is hayatini etkileyen 6nemli faktorlerdendir.

Ornegin aile ortaminda esler arasindaki bir tartismanin ya da ¢ocugu ile ilgili
problem yasayan bir ebeveynin bu durumu calisma ortamina, sefine ya da
arkadaslarina yansitmasi bireyin lstlendigi aile roliiniin is roliine engel oldugu
anlamma gelmektedir. Olumsuz duygular; kisinin hem giinliik hayatin1 hem de is
hayatin1 etkilemektedir. Bireylerin performanslar1 ve verimlilikleri is yerinde
kendilerini nasil hissettikleriyle alakali olmaktadir (Yildiz ve Kocaman, 2009, s. 10;
Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009, s. 73). Dolayisiyla gerginlik yaratan stres,
yorgunluk gibi negatif duygularin bir alandan digerine gecis yaparak her iki alani da
etkisi altma alacagi belirtilmekte (Voydanoff, 2004, p. 277) ve yazinda bu duruma

yayilma teorisinin etkileri seklinde aciklik getirilmektedir.
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1.4.2.3. Davrams Esash Catisma

Davranmisa bagh ¢atisma, ¢alisan bireyin is ya da aile hayatinda tstlendigi
sorumluluklara iligkin davraniglarin diger yasam alaninda yaptig1 davranislarla uyum
gdstermemesi halinde ortaya ¢ikmaktadir. Is ve aile hayatma iliskin farkli rollerden
birbiriyle uyumsuz ve farkli davranislarin beklenmesi bireyin {izerinde bask1
hissetmesine yol a¢gmakta ve bunun sonucunda davramiga bagli catisma ortaya
ctkmaktadir. Ciinkii bireyden her rolii i¢in o roliin gerektirdigi bicimde davranmasi
beklenmektedir (Ahmad, 2008, p. 58; Ozmete ve Eker, 2012, s. 3). Bu da bize
beklentinin her zaman uygun bir davranis sergilemeyi gerektiremeyecegini

diistindiirebilir.

Bir roliin gerektirdigi 6zel davramig bicimi diger bir roliin gerektirdigi
davramisa iliskin taleplerle uyusmayabilmektedir. Ornegin, erkek bir ¢alisanin
isyerinde kendine son derece glivenen, duygusal agidan tutarl, bir nebze saldirgan ve
olaylara kars1 objektif olmas1 beklenebilir. Diger yandan aile bireyleri bu kisinin
kendileriyle iletisim halindeyken daha 1limhi ve hassas davranmasimni
bekleyebilmektedirler. Eger bir kisi farkli rollerin beklentilerini karsilamak i¢in
davraniglarin1 ayarlayamazsa, roller arasinda catigmanin yasanmasi kac¢milmaz
olacaktir. Ciinkii bir role katilim zihinsel bir mesguliyet gerektirirken diger bir role
katilim birey i¢in fiziksel bir ¢abanin harcanmasini1 gerekli kilabilmektedir (Frone
and Rice, 1986, p. 5; Kaya, 2008, s. 275). Bu noktada kisilik 6zelliklerinin de

davranislarin belirlenmesinde etkin rolii oldugu sdylenebilir.

Ornegin, is yasaminda tercih edilen mantik ve rekabete yonelik davranislar ile
aile yasaminda beklenen duygusallik ve fedakarliga doniik davranislar birbirleriyle
uyumsuzdurlar ve bireyler bir rolden digerine gecerken davranislarinda uygun
degisikligi yapamadiklarinda davraniga bagli ¢atisma yasamalar1 muhtemel
olmaktadir. Kisinin dogru zamanda dogru davranis bi¢imini se¢ip uygulamasinin
kisisel yetkinliklerine bagli oldugu tahmin edilmektedir (Turgut, 2011, s. 158).
Sonug itibariyle bireyleri birbirinden farkli kilan en temel 6zelliklerin basinda

yasamlar1 boyunca edindikleri degerler gelmektedir. Bireyler sahip olduklari bu
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degerlere bagl olarak cesitli davranislar gelistirmektedirler (Alakavuklar ve Arbak,
2009, s. 52). Bireyin kisisel yetkinliklerine bagl olarak gelistirdikleri davranislarin
da rolleri iizerinde basarili olup olmadiklarini gosteren 6nemli bir unsur olacagi

tahmin edilmektedir.

1.5. is-Aile Catismasinin Benzer Kavramlarla iliskisi

Bu kisimda is-aile ¢atismasinin; is-aile yagam ¢atigsmasi, is-aile uyumsuzlugu,
is-aile gerginligi ve is-aile talep catigmasi ile benzerlik ve farkliliklari {lizerinde

durulmustur.

1.5.1. is-Aile Yasam Catismasi

Is ve aile, sanayilesmeyle beraber yer ve zaman olarak birbirinden
farklilagmis olsa da aralarinda hala siki sikiya yapisal bir iliski ve giiclii bir etkilesim
bulunmaktadir. Is ve aile yasanm arasindaki etkilesim bu agidan bakildiginda calisan
bireyler ve aile iiyeleri i¢cin biiyilk onem arz etmektedir (Kapiz, 2002, s. 139).
Literatiir incelendiginde bireyin is ve aile yasami arasinda yasanan catisma
durumlarinin  “is-6zel yasam dengesizligi” kavrami ¢ercevesinde Cakmak ve

arkadaslar1 (2012) tarafindan incelendigi de ayrica goriilmektedir.

Is-aile yasam catismasi ise roller arasi catismanin 6zel bir sekli olarak
tanimlanmaktadir. Bu ¢atigma, bir orgiit iiyeliginin gerektirdigi rol ile bir ailenin
ferdi olmanin gerektirdigi rol arasinda bir uyusmazligin var olmasi neticesinde ortaya
ctkmaktadir. Aile yasam alaninin ve is yasam alaninin etkilesim igerisinde bulundugu
varsayimina dayanarak incelenen ¢esitli aragtirmalar neticesinde bu konuda bes farkli

bakis acismm varhigi ortaya konmustur (Ozgen ve Efeoglu, 2007, ss. 238-239):

Akilct bakig agisi, ¢alisanlarin ig-aile yasam catigmasi yasamasinin nedeninin
esas olarak zaman darligi oldugu varsayimina dayanmaktadir.

Telafi kurami, calisanlarin is ya da aile yasam alanlarindan birisiyle ilgili
olarak yasadiklar1 tatminsizligi gidermek icin diger yasam alanlarindan daha fazla

tatmin elde etmeye yoneldikleri varsayimina dayanmaktadir.
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Katki kurami, bireysel ve orgiitsel faktorlerin birbirleri iizerinde etkili olarak
calisan bireyin genel yasam tatmini seviyesini etkiledigi varsayimia dayanmaktadir.

Tasma kurami, is ve aile yasam alanlarindan birisinde meydana gelen olumlu
ya da olumsuz bir degisikligin diger yasam alaninda da benzer etkiyi yaratacagi
varsayimina dayanmaktadir.

Cansma kuramu ise, esas itibariyle calisan bireylerin is-aile yasam catigmasi
yasamalarinin temelinde s6z konusu yasam alanlarinda farkli roller iistlenmelerinin
degil bu rollerin gereklerini yerine getirme zorluklarinin yattig1 varsayimina

dayanmaktadir.

Is-aile yasam catigmasinin, is-aile ¢atismasindan daha genis kapsamli oldugu
sOylenebilir. Cilinkili ig-aile catismasi, is-aile yasam catismasmin bir alt boyutunu
icermektedir. Daha genis bir ifadeyle insanlarin is ve aile yasamlar1 arasindaki
catigmalar iki yonlii gerceklesmektedirler. Bunlardan ilki is-aile ¢atismasini digeri de
aile-is catismasi olusturmaktadir. Sonug¢ olarak is-aile yasam catismasmin her iki

catigma tiirtinii de kapsadig ifade edilebilir.

1.5.2. is-Aile Uyumsuzlugu

Is yasami ve aile yasami bireylerin genel olarak yasamlarma ait iki dnemli
alandir. Diger yandan her bireyin toplumda birden fazla alt sistemin ya da sosyal
grubun iiyesi olmasi, farkli gruplarda farkli statii ve/veya roller iistlenmesini
gerektirmektedir. Bu durumda birey ne kadar gruba iiye ise kendisinden beklenen rol
de o kadar olmaktadir. Ancak bireyin sahip oldugu tiim roller, her zaman birbiriyle
uyumlu olmayabilmektedir (Ozen ve Uzun, 2005, s. 129). Iste tam da bu noktada

yani uyumsuzlugun basladig1 yerde ¢atigmanin dogacagi diistiniilebilir.

Is ve aile alanlari kisinin genel yasam doyumunu etkileyen iki dnemli alandir.
Cogu durumda, bu alanlar birbirine bagl ve karsilikli etkilesim icerisindedirler. Buna
gore, i3 ve aile etkilesimi Onemli bir arastirma nedeni olmustur. Coverman,
calismasinda iki 6nemli siirecin mevcudiyetinden bahsetmistir. Bunlar rol ¢atigmasi
ve asir1 rol ylklemesiyle ilgilidir. Bireylerin ¢oklu rolleri gergeklestirirken, asir1 rol

yiiklenmesinin illaki rol ¢atigsmasina yol agmayacagi tizerinde durulmaktadir. Burada
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onemli olan bir roliin gereklerini yerine getirirken diger bir roliin talepleri oldugunda
uyusmazligin/¢atismanin meydana gelmesidir (Stoner, Hartman and Arora, 1991, p.
67). Diger bir calismada Ozen ve Uzun (2005) ise birden ¢ok role katilim (calisan, es
veya ebeveyn rolleri) hem zaman baskis1 hem de iki alandaki davranis kaliplar1 ve
beklentilerin uyusmamast durumunda zorunlu olarak birka¢ diizeyde roller arasi

catigmaya neden olacag1 yoniindedir.

Geleneksel rol teorisyenleri rolleri, belli bir sosyal pozisyonu isgal eden
kisiden beklenen bir dizi davramis olarak aciklamislardir. Bir kisinin mesleginin
gerektirdigi rol taleplerinin ailevi rol talepleriyle ¢akismasi durumunda yani farkl
rollerin beraberinde farkli beklentileri getirmesi durumunda beklentilerin
karsilanamamast uyumsuzlugu, catismayr dogurmaktadir. Bu sebeple roller
arasindaki uyumsuzluk, rol ¢atigsmasinin yasanmasini kagmilmaz kilmaktadir (Frone
and Rice, 1986, p. 4). Bu cercevede ele alindiginda is-aile uyumsuzlugu icin is ve
aile alanlarindan kaynaklanan rol taleplerinin bazi yonleriyle ve birbirleriyle

karsilikli uyumsuz olmasidir denilebilir.

Is-aile uyumsuzlugunun, is-aile catismasi kavramma benzer fakat dar
kapsamli oldugu sdylenebilir. Ciinkii c¢atisma kavrammi bir ¢ikt1 olarak
degerlendirecek olursak eger uyumsuzluk veya uyusmazligi yasanan bir siire¢ olarak
degerlendirmek gerekebilir. Buradan hareketle de is-aile ¢atismasi kavrami i¢in i ve

aile hayati arasinda yasanan uyumsuzlugun bir sonucudur diyebiliriz.

1.5.3. is-Aile Gerginligi

Gerilim; endiistrilesmis tlilkelerde kisileri etkileyen ve toplum sagligi
acisindan onemli boyutlara ulasan bir olgudur. Genel olarak gerilim, birey iizerinde,
kars1 koyma yeteneklerini ve kaynaklarmi asan istekler oldugunda ortaya c¢ikan,
bireysel 6zelliklerin veya psikolojik siireglerin de dolayli olarak etkiledigi, fizyolojik
ya da psikolojik tepkiler biitiinii olarak ifade edilmektedir (Aldemir, Ataol ve Budak,
2004, s. 252). Is-aile gerginligi ise ¢alisma ve aile yasaminin birbirine miidahalesini
ya da aile yasamini bozabilecek duygu durumunu igeren genis bir anlamda

kullanilmaktadir (MacDermid, Williams, Marks and Heilburn, 1994, p. 159).
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Buradan hareketle gerginligin bireyin i ve aile hayatinda birtakim sorunlara yol

acabilecegi sonucuna varilabilir.

Cinkii insanlarin giinliik hayatlarinda stlendikleri birden fazla roliin
sorumluluklarini yerine getirirken kullandiklar1 zaman ve enerjileri oldukga sinirhidir.
Zaman ve enerjinin smirli olmasi ise bireyde gerginlik hissi yaratmakta (Ojha, 2011)

bu da bireyin giindelik hayatia olumsuz bir bicimde yansiyabilmektedir.

Yiksel (2005) ¢aligmasinda, is-aile gerginliginin neden oldugu sonuglarin
hem kisinin ¢alistig1 kurum hem de kisinin aile hayati acgisindan 6énemli oldugunu
belirtmektedir. Diger bir deyisle, bireyin ig-aile gerginligi yasamasi; onun saglhigini,
huzur ve refahini, yasam kalitesini, isiyle ilgili olarak performansini ve caligtigi
kurum agisindan da verimliligini etkileyebilmektedir. Ayrica arastirmada 1is
yasaminin gerginlige bagli baskilarmin rol ¢atigmalar1 ve rol belirsizlikleri nedeniyle
yasandigi; aile yasamimin gerginlige bagli baskilarmin da aile i¢i anlagsmazliklardan

ve esin yetersiz ilgisinden kaynaklandigi belirtilmektedir.

Kisaca rol belirsizligi; kisinin rol beklentileri, ¢aligma sartlar1 belirsiz ve
tutarsiz oldugu zaman kisi kendini psikolojik olarak giivende hissetmemekte, moral
ve motivasyonu diigmektedir. Bunun sonucu olarak da bireyin ise olan ilgisi
azalmaktadir. Buna karsin bireyden beklenenlerin acik ve tutarli olmasi, is
kurallarinin net olmasi ise bireyde psikolojik giivenlik hissi yaratarak ise olan ilgiyi
arttirmaktadir (Cekmecelioglu ve Keles, 2009, s. 592). Yapilan bir arastirmada isten
yorgun bir sekilde eve gelen bir bireyin (fiziksel ya da zihinsel olarak giin i¢inde
yorulan bir ¢alisanin) ailevi sorumluluklarmi yerine getirirken zorlanmasi ile kiside
olusan gerginlik duygusu; zorlanma temelli is-aile gerginligi olarak ifade

edilmektedir (Ojha, 2011).

Kelly and Voydanoff (1985) calismalarinda is-aile gerginliginin potansiyel
kaynagi olarak is ve aile Ozelliklerinden kaynaklandigini daha ag¢ik bir ifadeyle
ailenin beklentileri olarak cocuk bakimi i¢in harcanan zamanin oldugunu ve is
yerinde gecirilen siirenin, is taleplerinin ve bireylerin sosyoekonomik durumlarinin

etki ettigini belirtmektedirler. Ayrica c¢ift gelirli ailelerin esleri arasinda yasanan
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gerginlikte; evdeki ¢ocuklarin yasi, sayisi, haftalik ¢alisma saatlerinin 6nemli bir

kaynak olusturdugu da ifade edilmektedir.

Is-aile gerginligi kavrami bircok noktada is-aile ¢atismasi ile benzerlik
gostermekte fakat is-aile gerginligi daha ¢ok catismanin birey iizerinde olusturdugu
psikolojik bir durumu ifade etmesi sebebiyle is-aile catismasma gore daha dar

anlamda kullanildig1 sdylenebilir.

1.5.4. Is-Aile Talep Catismasi

Talep, 1s veya aile alaninin gerektirdigi sorumluluklarin diizeyi ve yogunlugu
seklinde ele alinmaktadir. Bu talebin bireyde yarattigi algi 6znel bir nitelik
tagimaktadir. Clinkii bireyin sorumluluklarina karsi ilgi diizeyi olumlu, olumsuz veya
ndtr olabilmektedir. Isyerindeki tipik zaman baskis1 ya da asir1 is yiikiinden
kaynaklanan baski is talebini icerirken, ailevi talepler de basta evli calisanlar i¢in
cocuklarm bakimimi igermektedir. Bagimli cocuk sayisi ailenin talep diizeyinin
objektif bir gostergesidir. Ayrica ev bakimi, aile sorumluluklarinin bir bagka yoniinii
olusturmakla birlikte 6zellikle kadin istihdam oranlarmin artmasiyla birlikte ve iki
esin de calistig1 aile yapilarinda ev bakimi sorunu giderek daha belirgin bir hal
almaya baslamakta (Boyar, Maertz, Mosley and Carr, 2008, pp. 217-218; Lu et al.,

2008, p. 4) bu da ailevi taleplerin ve sorumluluklarin artisiyla sonu¢lanmaktadir.

Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk (2009) c¢alismalarinda; is-aile ¢atismasi
terimini, is ve aile hayatlar1 arasindaki catisma anlaminda kullanirken, ayrica bir rol
catigmasi sekli olarak da “is ve aile taleplerinin ¢atismasidir” seklinde ifade ettikleri
gozlenmektedir. Buradan da anlagilacag lizere ig-aile talep ¢atigmasi; kisilerin anne-
baba, es, isveren ya da is goren gibi c¢oklu rolleri iistlenmeleri ve bu rollerin
gerektirdigi talepleri yeterince yerine getiremediklerini diisiiniiyor olmalar1

neticesinde yasadiklar1 gerginlik/catisma durumu olarak 6zetlenebilmektedir.

Bir roliin genel talepleri; belirli bir role iliskin taahhiitleri igeren
sorumluluklar, gereksinimler, gorev ve beklentiler anlamina gelmektedir. Yetiskin

hayatinin iki 6nemli odak noktas1 is ve ailedir. Ancak bu iki alanin rol sorumluluklar1
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birbirinden farkli oldugundan yani talepler bazen birbiriyle uyumlu olmadigindan
catigmalarin  yasanmast  muhtemel  goOriinmektedir. Bu  catismalar; is
memnuniyetsizligi, tiikenmislik hissi, psikolojik sikinti, evlilik ve aile hayatinda
tatminsizlik (Netemeyer, Boles and McMurrian, 1996, pp. 400-401) gibi sonuglar
dogurabilmektedir.

Is-aile talep catismasi, is-aile catismasi ile benzer anlamlari ifade ettigi
sOylenebilir. Ciinkii her iki kavram da is ve aile alanlarindan gelen rol, talep, gorev

ve sorumluluklarin birbiriyle ¢catismasi anlamina gelmektedir.

1.6. is-Aile Catismasini Etkileyen Faktorler

Is ve aile siireci incelendiginde, catismanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
nedenlerin bireyin kendisiyle, ailesiyle ve isiyle ilgili ozelliklere bagli oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla is-aile yasam ¢atismasina neden olan faktorler lic grupta

incelenmektedir. Bunlar (Cakmak, Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2012, s. 65):

- Kigisel ozellikler: cinsiyet, kisilik, yas ve medeni durum

- Is hayatina iliskin ézellikler: uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri, fazla mesai,
diistik ticret, ist yonetimin olumsuz tutumu, kat1 i programlari

- Aile hayatina iliskin ozellikler: aileye baglilik, is disinda gegirilen zamanin
fazlaligi, aile desteginin azligi, aile i¢i catisma, cocuk sayisinm fazlaligi gibi

unsurlar1 igermektedir.

1.6.1. Kisisel Ozellikler (Cinsiyet, Kisilik, Yas ve Medeni Durum):

Cinsiyet: Yapilan arastirmalarda is-aile ¢atismasinin yasanmasinda etkili olan
faktorlerden biri olarak cinsiyet farkliligmin etkili oldugundan bahsedilmektedir.
Cinsiyet faktoriiniin is-aile ¢atismasi tizerindeki etkilerini arastiran ¢ogu ¢alismada;
kadmlarmn erkeklere oranla 6zellikle de aile i¢cinde daha ¢ok rol ve sorumluluklara
sahip olmalar1 sebebiyle daha sik catisma yasadiklar1 ifade edilmektedir (Marshall
and Barnett, 1993, p. 64). Birden fazla rol, bireyin katlanacagi is yiikiini de
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artiracagindan cinsiyet faktoriiniin is-aile gerginligini artran 6nemli bir belirleyici
unsur oldugu sdylenebilir.

Ayrica Senecal ve arkadaslarinin (2001) yaptig1 bir arastirmada anne roliinii
iistlenen bir kadin ile yine anne olan ve ¢alisan bir kadinin ¢cocuguyla zevk i¢inde
oynayabilecegi belirli bir zaman dilimini bu etkinlik i¢in harcadiklar1 anlatilmaktadir.
Her iki anne de faaliyeti i¢in ayni miktar zaman aymrmalarina ragmen calisan bir
annenin bu vakti aywramama diisiincesinin bireye yiikledigi maliyetin daha fazla
oldugu yani iki annenin de etkinlige karsi hissettikleri giidiiniin farkli oldugu

belirtilmektedir.

Kisilik: Bireyin tiim ilgi ve yeteneklerini, tavirlarini, giyim ve konusma
tarzini, fiziksel goriiniimiinii, beden dilini, iletisim yeteneklerini, tepkilerini ve
aliskanliklarin1 kapsayan genis bir konu ve bdylece bireyin tiim oOzelliklerini
aciklayan bir kavramdir (Giinel, 2010, s. 44). Diger bir bakis agis1 ise kisiligi insanin
zihinsel, fiziksel ve ruhsal farkliliklarinin tamaminin kendi davranis sekline ve hayat
tarzina yansimasi olarak tanimlamaktadir. Kisilik yapist ayrica bireylerin ¢aligma
ortamlarina etki eden onemli faktdrlerdendir (Erdem, Yildirim, Atilla ve Oksay,

2009, s. 106).

Erdem ve arkadaglarinin (2009) yapmis oldugu calismada; A-tipi ve B-tipi
kisilik ayrimmdan bahsedilmektedir. A-tipi davranig oOzelligi olan kisiler hizli
calismakta ve hizli konugmaktadirlar. Bu tip kisilik 6zelligi zamanla siirekli yaris
halinde, sabirsiz, 6tkeli, ayn1 zamanda birden ¢ok isle ilgilenen, basar1 yonelimli ve
asir1 diizeyde rekabetci insanlarda goriilmektedir. B-tipi kisilik 6zellikleri ise A-tipi
kisilik 6zelliklerinin tam tersidir. Yani A-tiplerine gore daha rahat, daha uysal ve

baskalar1 ile yarisa girmeyen, sakin kimselerdir.

Sonug itibariyle A tipi kisilige sahip olanlarin daha yiiksek seviyelerde
catisma yasamalar1 beklenebilir. Ciinkii A tipi kisilige sahip bireylerin enerji ve
zamanlarinin ~ biiylik bir bOolimiinii ise harcamalari, ailelerine y6nelik
sorumluluklarinda bir takim tavizler vermelerine, ylikiimliiliiklerini yerine getirirken
bazi durumlarin g6z ardi edilmesine sebebiyet vermesi onlarin yasamlarinda

catigmaya neden olabilmektedir.
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Kisilik arastirmacilar1 bireylerin davranig Ozelliklerini etkileyen ve cesitli

yasam alanlarina ait nesnel durumlar1 yorumlamak i¢cin bes faktér modeli olarak

bilinen kapsamli bir ag¢iklamada bulunmusglardir. Bunlar (Wayne, Musisca and

Fleeson, 2004, pp. 111-113):

Disadoniikliik: Aktif, iddiali, enerjik, hevesli ve konuskan olma gibi
ozellikleri igermektedir. Yiiksek enerji seviyesine sahip bir birey belli
bir zaman diliminde daha az yorularak daha c¢ok gorev ve
sorumluluklar1 yerine getirebilmektedir.

Uyumluluk: Isbirligi, sefkat, sempati ve giiven seklinde siralanan
ozellikleri kapsayan bir kavramdir.

Vicdanlilik: Basar1 yonelimli, diizenli, verimli, planl, titiz ve ¢aligkan
olmay1 icermektedir. Tiim bu Ozellikler uyumsuz zaman baskilarini
azaltmakta ve mevcut zamanda etkin bir yonetim saglayarak olasi
catigma, gerginlik veya stresi de azaltabilmektedir.

Nevrotiklik: Genellikle endise, glivensizlik, savunmacilik, gerginlik ve
kaygi gibi durumlar1 igermektedir. Bu 0Ozelliklere sahip birey daha
fazla is ve aile stresi yagsamaktadir. Ayrica is ve aile ile ilgili gorevleri
gerceklestirirken bireyin endiseli ya da olumsuz bir hisse kapilmis
olmasi ailesine daha az zaman ayirmasina sebebiyet verebilmektedir.
Deneyime agik olma: Zeki, resmi olmama, hayalci, merakli, yaratici
ve Ozgiin olma gibi Ozellikleri kapsamaktadir. Deneyime agik
bireylerin  catismayla  karsilastiklarinda  yaratict  ¢ozlimler
iretebilmeleri ¢atismanin ¢6zliimii noktasinda bireye biiylik avantaj
saglamaktadir. Benzer sekilde deneyime agik bireylerin yeni beceriler
elde etmeleri bir etki alanindaki 6grenilmis davraniglar: diger bir etki
alanina tagiyarak o alanda kullanmalar1 saglayacagi fayda acisindan da

Onem arz etmektedir.

Yas: Kisinin yas1 ise dolayli bir ¢atisma nedeni olarak goriilebilmektedir.

Buna gore kisinin yasi ilerledikce is ve aile hayatiyla ilgili rolleri degismekte, isinin

27



ve ailesinin kendisinden beklentileri de zamanla degisebilmektedir (Carik¢i, 2001, s.
341). llerleyen yasla beraber evlilikle edinilen anne/baba ve es olma rollerinin
getirdigi sorumluluk sebebiyle kisinin catigma yasayabilecegi diisiiniilmektedir.
Clinkii evli bireylerin yaslarmim ilerlemesiyle ¢ocuklarinin da genclik ve ergenlik
donemlerine girmesi es zamanli olmakta bu da ¢ocuklarin ekonomik kaygi, sosyal ve
psikolojik sorumluluk ile manevi ihtiyaglarnmn artmasiyla son bulmaktadir (Ozmete
ve Eker, 2012, s. 13). Bu duruma; emekliligi gelmis olmasma ragmen evlilik
kurumunun ilave sorumluluklarini yerine getirmek adina ¢alistig1 kurumda istthdam
edilmeye (belki de bulundugu pozisyona gecebilecek potansiyele sahip daha geng bir
calisan olmasina ragmen) devam eden calisanlarin emsal teskil edebilecegi

sOylenebilir.

Medeni Durum: Calisma hayat1 kadin ve erkegin aile hayati iizerinde farkl
etkilere sahiptir. Erkekler evliligi fayda getirici olarak degerlendirirken kadinlar arti
sorumluluk olarak gormektedirler. Bu bulgular, kadin c¢alisanlarin calisma
ortamindaki gerginliklerini kismen de olsa agiklayabilmektedir. Erkek, is disinda
fazlaca bir sorumluluk almadigindan, isine tamamen odaklanabilmekte, kadin ise
calistigi siire zarfinda isinin yami swra evdeki sorumlulugunun yiikiini de
hissetmektedir (Adak, 2007, s. 145). Ayrica evli calisanlarin bekar ¢alisanlara gore
daha yiiksek oranda catisma yasadiklari yapilan bazi arastirmalarda tespit edilen
onemli bir husustur (Lu et al., 2008, p. 4). Bu da bize evlilerin bekarlara oranla daha
fazla sorumluluk aldiklarin1 ya da tzerlerinde daha fazla sorumluluk oldugunu
hissettikleri i¢in daha kolay catismaya veya strese maruz kalabileceklerini

diistindiirmektedir.

Yapilan bir arastirma is ve aile rolleri arasindaki ¢catigmalarin evlilik uyumunu
bozdugunu, sozlii iletisimin zayifladigin1 ve rol performansinda yetersizlesme gibi
olumsuz sonuglara neden oldugunu ifade etmektedir (Bedeian, Burke and Moffett,
1988, p. 476). Buradan hareketle aile yasam alaninda kismen de olsa eslerden

sorumluluklarin paylasimi noktasinda ilgi beklenmektedir.
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1.6.2. isin Ozellikleri:

Is kavram; finansal, ticari ve endiistriyel yanlar1 iceren mal ve hizmetleri
kapsayan faaliyetler olarak tanimlanmakta ve “bireyin bir sonuca ulagsmak i¢in
yaptig1 faaliyetler olarak” 6zetlenmektedir (Donmez ve Ozevren, 2009, s. 190).
Calisma ise zaman bileseni olarak (saat) is yogunlugu bileseni olarak da sarf edilen
caba olarak diisiiniilmekte olan ve geleneksel tanimiyla bireyin is yerinde geg¢irdigi
siire olarak ifade edilmektedir. Uzun mesailer bireye yiiksek bir is yiikii getirmekte
bu da is stresine yol agmaktadir. Sonugta bireylerin psikolojik refah1 ve memnuniyet
diizeyleri azalmaktadir (Burke, Koyuncu, Fiksenbaum and Tekin Acar, 2009, p. 14).
Ayrica caligma saatlerinin fazla ve diizensiz olusu aile ile ilgili gorevlerin,
etkinliklerin yapilmasi i¢cin mevcut siireyi azaltmakta ve bireyin ailevi iliskilerini
engellemektedir (Sabil and Marican, 2011, p. 206). Bu durum, bireyin zaman esasli

catigma yasamasina yol agacagini diisiindiirebilir.

Ayrica igyerinde bireye verilen bir goreve dair agik ve net bir tanimin
olmamasi, bireyin ne gibi sorumluluklari oldugunu bilememesi ve bu konuda yeterli
bilgi verilmemesi kisiye rol belirsizligi yasatmaktadir. Bu da bireyin calistigi
kurumda 1s tatminsizligi, ise devamsizlik, isi birakma gibi olumsuz sonuclarin
yasanmasina sebebiyet vermektedir (Ozdemir, 2012, s. 11). Baska bir ¢alismada
belirtilen diger bir husus da isyeri kosullar1 yaninda, bireyin sagligini bozabilen kétii
calisma sartlarinin; yapilan faaliyetlerde bitkinlik, yorgunluk gibi zorlamalara sebep
olan tiim unsurlarin fiziksel ve psikolojik hasarlara sebep olabilecegidir (Aytac,
2009, s. 2). Sonugcta psikolojik acidan zarar goren birey kendini stres ve baski altinda
hissedebilir, bu hissiyatin da bireyin isine farkli sekillerde yansiyabilecegi

diistiniilebilir.

Diger bir bakis acgis1 isyerinde ¢ok fazla sorumluluk altinda kalmayi, yanlis
alanda kariyer yapiyor olmayi, is arkadaslar1 ve iist kademedekilerle uyumsuz
iligkilerin yasanmasini, isyerindeki rollerin belirsiz olusunun, kotii yonetim tarzinin,
isyerinde karar verme siirecine dahil olamamanin, bireyin isini kaybetme korkusunun
ve fiziki ¢evre sartlarinin stres yaratan ve c¢atismaya sebep olan unsurlar olarak

gosterilmesidir (Aytag, 2009, ss. 8-9). Tiim bu gelismeler neticesinde isinden dolay1
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bunalan bireyin ailevi etkinliklere katilimi bir kenara bireysel agidan kendini iyi
hissetmeyen bir insanin {istlendigi rollerde ve tiim yasam alaninda saglikli

davranmasimi beklemek hata yaratabilir.

1.6.3. Ailenin Ozellikleri:

Aile; anne, baba ve cocuklardan meydana gelen toplumun en kiigiik yap1
tasidir (Karadogan, 2009, s. 138). Aile yapisiyla ilgili olarak bireylerin sahip oldugu
cocuk sayismin fazla ve yaslarinin kiiclik olmasi, eslerin her ikisinin de caligmasi,
eslerin birbirlerine destek olmamalari, ¢ocuklarin bakimi ve sorumluluklarmin
eslerden biri tarafindan iistlenilmis olmasi gibi ¢esitli aile 6zelliklerinin ig-aile yasam
catigmalarina neden oldugu belirtilmektedir (Celik ve Turung, 2009, s. 220). Ailevi
nedenlerden kaynaklanarak ise yansiyan yani aile-is ¢atigmalariyla ilgili olup bu

alana isaret eden bir¢ok ¢caligma da yazinda yer bulmaktadir.

Ayrica kadinin aile gelirine katki saglamanin Gtesinde mesleki gelisim
acisindan yilikselmeyi amag¢ edinmesi, is hayatinda “cift kariyerli aile” olgusunu
beraberinde getirmektedir. Ancak her iki esin de birden fazla role sahip olmas1 ve bir
de buna kariyer ilerlemesi hedefleri eklendiginde, is performansinda diisme ya da
aile iliskilerinde birtakim problemlerin yasanmasi s6z konusu olabilmektedir. Temeli
kariyere ya da gorev paylasimina dayanan bir catigsma, evli ¢iftlerde bosanmalar1 da
hizlandirmaktadir (Yilmaz, 2009, ss. 36-40). Bu durumda eslerin is ve aile hayati
arasindaki dengeyi kurmalar1 zor fakat gerekli bir hal almaktadir. Kimi zaman eslerin
her ikisinin ya da birisinin dengeyi kurmak adina is ya da aile sorumluluklarindan
taviz vermesi gerekebilmektedir (Karadogan, 2009, s. 146). Ancak ¢alisan bireylere
is veya ailevi hayatlariyla ilgili taviz vermeleri yerine dengeyi saglamaya yonelik

girisimlerde bulunmalar1 tavsiye edilebilir.

Is-aile yasam dengesini saglamaya yonelik literatiirde yer alan arastirmalardan
bazilar1 olan Bradley, McDonald and Pini (2005) tarafindan is-yasam dengesini
tyilestirmek icin kayip bir halka olarak goriilen isin yeniden tasarlanmasi ile Higgins,

Duxbury and Johnson (2000) tarafindan kadinlar i¢in yar1 zamanl igin gergekten is
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ve aile dengesine yardimci olup olmayacagini sorgulayan ¢alismalarin yazina katki

yaptig1 goriilmektedir.

Bunlarin yani swra ig ve aile arasinda dengenin saglanabilmesi konusunda
gelinen ortak nokta i¢cin orgiitlerin aileyi desteklemelerini, hiikiimetlerin is-aile
dengesini saglamak ve korumak adma sosyal politikalar gelistirmelerini ve
diizenlemeler yapip, yiriirlige konu ile ilgili kanun koymalarinin gerekliligi dile
getirilmektedir (Ozen Kapiz, 2002, s. 142). Is ve aile yasam1 arasinda kalan bireyler
icin en 6nemli ama¢ is ve aile hayat1 arasinda denge kurabilmektir. Bu dengenin
kurulabilmesi noktasinda hem birey ve ailesi agisindan hem de kisinin calistigi

kurum ag¢isindan olumlu sonuglarin ortaya ¢ikacagi beklenmektedir.

1.7. isletmeler ve Cahsanlar Acisindan is-Aile Catismasinin Onemi

Yasanan gerginlikleri, kararsizliklari, agik veya gizli engel olmalari, bunlara
yol acan nedenleri ve bunlardan etkilenen kisilerin tavir ve davraniglarini
aciklamakta kullanilan bir kavram olan ¢atismanin (Topaloglu ve Avci, 2008, s. 76)

bireysel ve orgiitsel bir¢ok sonucu bulunmaktadir.

Bireysel faktorler olarak is stresi, zihinsel yorgunluk, tiikenmiglik hissi ve
moralsizlik sayilirken orgiitsel faktorler olarak da ise baglilik, ise devamsizlik, isten
ayrilma ve diisiik performansin verimsizlige yol a¢masi gibi unsurlara yer
verilmektedir (Taslak, 2007, s. 68). Baska bir arastirma, is yasaminda yasanan stresin
en onemli kaynaklarindan olan asir1 ig yiikii ile hem is-aile ¢atigmasi hem de aile-is
catigmasi arasinda bir iligkinin varligmi gozler oniine sermektedir (Celik ve Turung,
2010, s. 59). Catismanmn iki formu temelde bireylerin faaliyet gdsterdigi bir etki
alanindan diger bir etki alanma yani ev/aile ve is alanlarindan kaynaklanan taleplerin
birbirleriyle ¢akismasi sonucunda bireyin performansmi giiclestirmesidir. Ornegin
arastrmacmin sozini ettigi calismada, yayilma teorisi geregi kisinin ev hayatiyla
ilgili sorunlarinin isteki performans: iizerinde negatif etki yaratarak bireyin isteki
verimliligini azalttig1 tespit edilmistir (Alam, Biswas and Hassan, 2009, pp. 27-28).

Bu da bize ailesinde sorun yasayan bir ig gérenin bu durumu is ortamina, isteki
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performansma hatta belki de calisma arkadaslar1 arasindaki iletisimine kadar

tastyabilecegini diistindiirmektedir.

“Is ve Aile Yasamini Uzlastirma Politikalar” adli kitabinda Ilkaracan’in
degindigi konulardan biri olan kadinlarin is hayatma dahil olmasiyla ev i¢i is yiikii ile
(basta cocuklar olmak iizere, bakima muhta¢ yash, engelli, hasta aile fertlerinin
bakimi ve bunlarla ilgili diger tiim ev isleri) emek piyasasinda iicret karsilig1 yapilan
is yiikiinliin gerekliliklerinin es zamanli olarak yapilmasmin zorlastigidir. Bu
durumun c¢oziimii olarak da, bakim yiikiimliiliiklerini desteklemek igin ailelere
yapilmast gereken nakit transferlerine iliskin politikalardan bahsedilmektedir
(Ilkaracan, 2010, s. 7). Ayrica kitapta nakit transferi politikalarmin; ailelerin is ve
aile alaninda yasanan c¢atigmalari Onlemekten ziyade ataerkil aile modelini
saglamlastiric, kadini1 emek piyasasindan dislayarak cinsiyet ayrimciligini pekistirici
ve asgari gelir diizeyinde yoksullugu kurumsallastirici bir nitelige sahip oldugu dile

getirilmektedir (Ilkaracan, 2010, s. 69).

Buradan hareketle uygulanacak politikalarin bireylerin ¢aligma yasamini
ortadan kaldiran degil bu yasami kolaylastiran bir etkiye sahip olmasi gerektigi
disiiniilmektedir. Sonug itibariyle isinde rahat ve ev hayatma da yeteri kadar vakit
ayirabilen, gorevlerini eksiksiz yerine getirebilen bireylerin gerek is gerek aile
hayatlarindan daha fazla zevk alacaklar1 ve ayrica her iki alanda da basarili ve mutlu

olabilecekleri beklenmektedir.

1.8. is-Aile Catismasimin Olgiilmesi

Is ve aile hayati, insan yasaminm iki énemli alanmni olusturmasina karsin
bireyin yasami esasinda bir biitiindiir yani aile ve is hayat1 birbiriyle i¢ ice gecmis
haldedir. Bu ylizden bir alandaki olumlu ya da olumsuz durum diger alan1 kolaylikla
etkileyebilmektedir (Arslan, 2012, s. 100). Insan hayatin1 derinden etkileyen is ve

aile hayat1 arasindaki ¢atigmalarla ilgili yazinda bir¢ok ¢alisma mevcuttur.

Ornegin Celik ve Turung (2009) calismasinda, is gorenlerin aile-is ¢atisma

diizeylerinin is performansini negatif olarak etkilediginden bahsetmektedir. Nitekim
32



evden is ortamma yansiyan olumsuz etkilerin genellikle ¢alisanin performansini
diisiirebilecegi dngoriilebilen bir durum olarak goriilmektedir. Ayrica ¢alismada is
gorenlerin is stresi diizeyi ile orgilitsel sadakati arasinda da negatif bir iliski oldugu
belirtilmistir. Benzer sekilde Alam, Biswas and Hassan (2009) calismalarinda evinde
sorun yasayan bireylerin i performanslarinin distiigiini, isteki verimliliklerini

negatif yonde etkiledigini dile getirmektedirler.

Turgut (2011)’ un 1s yiikii, esnek ¢alisma saatleri ve yonetici deste§inin is-aile
catigmasi ile iliskilerini inceledigi arastirmasinda da; is yiikiiniin arttikca is-aile
catigmasinin da arttig1, esnek calisma saatlerinin uygulanmasiyla yonetici desteginin

ise ¢alisanlarda ig-aile ¢atigmalarini azalttig1 tespit edilmistir.

Bir baska ¢alisma olan Ozmete ve Eker (2012)’in arastirmasinda, calisan
bireylere en agir gelen rollerin evlilikle edinilen es ve anne/baba olma sorumluluklari
oldugu, is-aile yasami acisindan medeni durum ve ¢ocuk sayisinin da ayrica ¢atisma
iizerinde etkili oldugu ortaya konmustur. is hayatinm aile hayatina etkisini evli
olanlarin bekarlara gére daha fazla hissettikleri; evli olan bireylerin hem is hayatinda
hem de aile hayatinda zaman ve stres yonetimi bakimindan birtakim gii¢liikler
yasadiklar1; ¢cocuk sayisi arttikca aile hayatmin is hayatina miidahalesinin de arttig

saptanmuistir.

Cinsiyet faktorii goz Oniine alindiginda catismalarin kadinlar acisindan daha
sik goriildiigiinii aktaran arastirmalardan biri olan Arslan (2012)’1n calismasinda is-
aile catismasinin kadinlarin is tatmini tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu ortaya
konmustur. Buna gore kadinlarm is-aile ¢atisma yasamalarmin i memnuniyet ve

bagliliklar1 tizerinde ters oranda negatif bir etkide bulunmaktadir.

Bu durum bize, kadinlarin giderek is hayatinda yer almaya baslamalarmin ev
ici rollerinin yaninda is rollerini de iistlenmelerinin onlarin iglerini olumsuz

etkiledigini diistindiirmektedir.

Benzer sekilde Marshall and Barnett (1993)’in yaptig1 calismada kadmlarin

erkeklere oranla daha sik catisma yasadiklar1 belirtilmektedir. Bu durum, kadinlarin
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aile icindeki rol ve sorumluluklarinin daha fazla olusunun bir sonucu olarak ifade
edilmektedir. Ayrica Senecal ve arkadaslariin (2001) yaptig1 bir arastirma bulgusu
da calisan bir annenin ¢alisma hayat1 olmayan diger bir anneye gore cocuguyla zevk
icinde gecirecegi bir zamana katilamama diisiincesinin bile rahatsiz edici olarak
algilandig1 ve calisan annede olusturdugu gerginligin 6neminin goz ardi edilmemesi

gerektigi belirtilmektedir.

Bireylerin is-aile ¢atigsmasi yagsamamalar1 ya da bu catigmaya daha az maruz
kalmalar1 i¢cin is ve aile ortamlar1 arasinda denge kurmalar1 gerekmektedir. Bu
dengeyi kurmanin bireylerin giinliik hayatlarin1 planlayarak, daha bilin¢li, zaman ve
enerjilerini yerinde kullanmalariyla miimkiin olacagi (Carik¢t ve Celikkol, 2009, s.
158) dile getirilmekte ve bunun sonucunda da bireylerin her iki alandan da daha fazla

doyum saglayabilecekleri beklenmektedir.

34



IKINCI BOLUM

2. KARIYER BAGLILIGI

2.1. Kariyer Baghhg Kavrami ve Onemi

Kariyer; bireyin yasami boyunca elde ettigi is deneyimlerini ve bir dizi
halinde boliimlerle ilerleyen bir konumdan baska bir konuma geg¢isi ifade etmektedir
(Bagpmar ve Bayramli, 2003, s. 198). Baska bir tanimda ise bireyin is hayatinda
bulundugu pozisyonlar ile bu pozisyonlara karsi takindigi tavir ve davranislariyla
yaptigi isleri icermektedir. Kisacasi kariyer, bireyin ¢alisma hayat1 boyunca herhangi
bir is alaninda ilerlemesi, tecriibe kazanmasi (Erdogmus, 2003, s. 11) ve o alanda

kendini ifade etmesi anlamina gelmektedir.

Bir kavram olarak baglilik da bir ideolojiye, bir kurum veya kurulusa ya da
kisinin kendinden daha yiice gordiigii bir seye karst duydugu ve yerine getirmek
mecburiyetinde hissettigi bir ylikiimliligi ifade etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007,
ss. 38-39). Literatiirde bir¢ok baglilik formu iizerinde ¢alisma mevcuttur. Bizim

calismamizda ise agirlikli olarak kariyer bagliligi tizerinde durulacaktir.

Son zamanlarda kariyer gelisimine yonelik ilginin artmasina ragmen kariyer
baglilig1 nispeten ihmal edilmektedir. Kariyer baghliginin gelisimsel agidan gecikme
yasadig1 bilinmesine karsin kariyerin mesleki acidan 6nemli bir anlam ve siireklilik
icerdiginin anlasilmasindan bu yana kariyer bagliligi konusu giderek daha da miihim
bir hale gelmis bulunmaktadir. Ozelliklede orgiitlerin istihdam giivencesi ve is
glivenligi saglayamadiklar1 durumlarda bireylerin kariyerlerine karsi takindiklari
tavrin onem kazanmaya basladig1 goriilmektedir. Bu noktada kariyer baglilig1 bireyin
kendi kariyerine yoOnelik bireysel tutumlarmi yansitmaktadir. Bireylerin kendi

kariyerleri lizerinde sahip olduklar1 ¢alisma kararliliginin bir bi¢imi olarak da kabul
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edilmekte (Lin and Chen 2004, p. 519) ve kariyer baghliginin, bireylerin

davranislarini etkiledigi gozlenmektedir.

IIk olarak Blau (1985) tarafindan ortaya atilan kariyer bagliligi kavrami
basitge, kisinin sectigi meslekte devam etmesini saglayan bir esin kaynagi olarak
tanimlanmaktadir (Mustapha and Daud, 2011, p. 2435). Genel manada ise kariyer
bagliligi kavrami bireyin meslegine karsi takindigi bir tavir olarak goriilmektedir
(Carmeli and Getfen, 2005, p. 8). Bu tavrin birey agisindan kisisel bir anlam igerdigi

sOylenebilir.

Bir diger tanimlamada bireyin sectigi bir meslekte calisma motivasyonu
seklinde ele alinmaktadwr. Sonucta bireyler kendi mesleklerine yonelik yatirim
yapmakta, meslekleri konusunda daha fazla bilgi edinmek istemekte ve bu ugurda
daha fazla zaman ve caba harcamayi goze almaktadirlar. Yapilan bir arastirma
kariyer bagllig1 yiiksek olan bireylerin kendi kisisel kariyer hedeflerini siirdiirme ve

gelistirme egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir (Yan, 2005).

Literatiirde baghlik formu ile ilgili yapilmis arastirmalardan biri olan
calismada Orgiitsel, i ve kariyer baghliklarmin birbirinden farkli oldugu bilimsel
acidan kanitlanarak ampirik bir destek yaratilmistir. Kariyerde one ¢ikmayi
profesyonel bir baglilik olarak gdren arastirmacilar orgiitsel baglilik ile profesyonel
(mesleki) baghligm birbirine zit oldugunu 6te yandan ise baghilik ile ilgili bazi
formlarin mutlaka Ortiisen taraflarinin var olabilecegini 6ne siirmektedirler (Morrow,
1983, p. 486). Benzer sekilde mesleki baglilikla alakali yapilan ¢aligmalarda meslek
(occupation) teriminin yerine, o alanda belli bir egitim siireciyle kazanilmis ve
uzmanlik gerektiren meslek (profession) ve Kkariyer (career) kavramlarmnin
kullanildigmna sahit olunmaktadir (Aslan, 2008, s. 165). Bizim ¢alismamizda ise
kariyer (career) terimi esas alinarak kariyer bagliligi kavrami agiklanmaya

calisilmastir.

Gilintimiizde bilgi yogun sektorlerde rekabetin artmasiyla birlikte, kariyer
gelisimine verilen 6nem de artmakta ve dolayisiyla, bazen bireysel kariyer

hedeflerinin Orgiitsel hedeflerin Oniine gectigi goriilebilmektedir. Bireysel
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kapasitelerini gelistirmek 6zellikle bilgi is¢ileri icin 6nemli bir deger oldugundan bu
kisilerin daha ¢ok mesleki baglhlik gostermeleri beklenmektedir (Giimiisliioglu ve
Aygilin, 2009, s. 238). Burada 6nemli olan noktanin bireylerin kariyerlerine doniik

farkli bakis acilarina sahip olduklar1 gercegi dile getirilebilir.

Onceleri kisinin kariyer hedeflerini desteklemek iizere calisanin ¢abasiyla
birlikte, meslegini tanimlama ve kariyerine katilimini igeren tek boyutlu bir dl¢ii
iizerine dayali olan kariyer baghligi tanimlanmistir. Kariyer bagliligmin
kavramsallastirilmas: daha sonra yeni bir kariyer pesinde kogsmanin maliyeti olan
devamlilik baghlig; bir kariyere baglanmay ifade eden duygusal baglhligi ve bireyin
sectigi bir kariyer alaninda kalma yiikiimliliigiini ifade eden normatif baglilik
duygusunu ifade etmektedir. Bir de birikmis yatirimlarin yani harcanan enerji ve
zamanin ¢ok boyutlu bir yapida sunulmasimi miimkiin hale getirmektedir (Mustapha

and Daud, 2011, p. 2435).

Ayrica kariyer baglilig1 bireysel ve 6rgiitsel agidan bir takim kaygilar icermesi
sebebiyle her iki a¢idan da hayati bir 6neme sahiptir. Ciinkii kariyer bagliligi
bireylerin 6zel yeteneklerini, bireysel 6zelliklerini gelistirmeleri i¢in yeteri kadar
calisma firsat1 tantyan orgiitleri sayesinde bireysel manada 6nem kazanmaktadir (Lin
and Chen, 2004, p. 519). Netice itibariyle bireyin is giiciinden yararlanan, orgiite
fayda saglayan calisan varliginin da Orgiit acisindan Orgiitsel bir onem tasidigi

sOylenebilir.

Bagka bir calismada kariyer baglilig1 bir motivasyon paradigmasi kullanilarak
tanimlanmaktadir. Yani kariyer baglilig1 bireyin isine kars1 takindig: tavirdan ziyade
bireyin isine motive olmasi olarak ele almmaktadir. Ozetle kariyer baglilig
bireylerin meslekleriyle nasil 6zdeslestiklerini ve sectikleri meslekte bir kariyer
yapmak ic¢in nasil motive olduklarmi agiklamaktadir. Calisanlarin mesleklerinin
deger ve onemini algiladiklarinda o meslek dalinda ilerleme ve biiyliime firsatlarini
yakalamak ve bu konuda daha fazla yatirim yapmak ig¢in istekli olacaklari
belirtilmektedir. Buradan hareketle kariyer baglilig1 ii¢ boyutta ele alinmaktadir.
Bunlar (Chu and Kuo, 2007):
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Kariyer girigi: Bireyin meslegi ugrunda enerji ve ¢aba harcamasini o ugurda
yatirim yapmasini ifade etmektedir.

Kariyer kimligi: Bireyin mesleginin degerini bilmesi ve bununla gurur
duymasi olarak ifade edilmektedir.

Kariyer planlamasi: Kisinin kariyer gelisiminde israrct olmasi anlamina

gelmektedir.

Sonug itibariyle kariyer bagliligi; meslek alani ile ilgili olarak bireyin mesleki
gelecegi hakkinda olumlu bir bakis acis1 ve kisinin meslek se¢cimi hakkinda kesin ve
ozgiiven ifadesi seklinde degerlendirilmektedir (Brown, Curran and Smith, 2003, p.
382). Bireylerin kariyer bagliligina sahip olmalarinda; (a) kariyer hedef ve
degerlerine inanma ve kabul etme, (b) kariyer ugrunda ¢aba harcamaya istekli olma
ve (c) kariyerinde mesleki tiyeligi korumaya arzu duyma gibi faktorler yer almaktadir
(Jones, 2007). Bu bilgiler 1s18inda baglilik kavraminin olusumunda; istemenin,

inanmanin ve harekete gegcmenin 6nemli oldugu sdylenebilir.

2.2. Kariyer Kavramimin Baz1 Kavramlarla fliskisi

Yonetim ve orgiitsel davranis literatiirtinde ¢ok boyutlu ve kompleks bir olgu
olan “baghlik” yillardir tartisilan ve higbir zaman giincelligini kaybetmeyen, aksine
bireylerin kariyerlerine yonelik tutumlari ile ilgili farkli 6zel kavramsallagtirmalar
ortaya koyarak farkli bakis acilariyla ilgili yazina katkida bulunan dinamik bir yap1
olma ozelligi gdstermektedir (Chang, 1999, p. 1259; Ozmen, Ozer ve Saatcioglu,
2005, p. 2). Bu baslik altinda ise baghlik, orgiitsel baglilik, mesleki baghlik, kariyer

tatmini ve is tatmini konular1 islenmektedir.

2.2.1. Ise Baghhk

Ise baglilik dar anlamda ise ve calismaya katilim anlamima gelmektedir. Ise
katilim bireyin hayatinda yer alan ¢aligmanin degeri hakkinda normatif bir inang
olarak adlandirilmaktadir. Bireyler once is kosullarmin gelecekte ihtiyaglarini tatmin
etme olanagi sundugu inancini gelistirmekte daha sonra da bu inanca dayanarak,
isiyle psikolojik a¢idan 6zdeslesme bilinci gelistirmektedirler. Ayrica ise baglilig
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yiiksek olan bireyler islerinin hayatlarinin merkezinde olduguna inanmaktadirlar
(Kuruiiziim, Irmak ve Cetin, 2010, s. 184; Vanhala and LaPointe, 2011, p. 5). Bu

inancin zamanla bireyin davranigina yansiyacagi sonucuna varilabilir.

Kisacas1 ise baglilik; bireyin yaptigi isin, kendi kimliginin ve yasaminin
merkezinde olma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Taskiran ve Ozcan, 2007, p.
402). Diger bir ¢alismada ise bireyin psikolojik acidan isi ile 6zdeslesmesi seklinde
ifade edilen ise baglilik, calisanlarin performans seviyelerini dnemsemelerini ve
basarili olmak ic¢in c¢aba harcamalarini ifade etmektedir. Ciinkii islerine bagl
calisanlar, islerinde basarili oldukca kendilerine 6zgii inanglarinin da arttigini
diisinmekte ve yaptiklar1 isten zevk almaktadirlar (Bulutlar ve Oz, 2009, s. 455).

Buradan ise bagliligin bireyleri basarili kilabilecegi sonucu ¢ikarilabilir.

Ise baglilk gorevler ve sorumluluklar biitiinii olarak belli bir isle biitiin
olmay1 ve ona baglanmay1 gerektirmekle birlikte ise bagliligin kariyer bagliligi
iizerinde etkili oldugu yoniinde bir arastirma bulgusunu da ortaya koymaktadir
(Benligiray ve Sonmez, 2011, s. 31). Bu cerceveden bakildiginda is ve kariyer

kavramlarmin ayrmtili bir sekilde degerlendirilmesi gerektigi diisiiniilebilir.

Is ve kariyer aymrimi calisanlarmn islerine veya kariyerlerine psikolojik olarak
katilimlariyla alakalidir. Bireyler, her giin sadece saat 08:17 arasinda ne
yapacaklarint ve vyaptiklar1 is karsilifinda ne kadar gelir elde edeceklerini
disiindiiklerinde yaptiklarin1 sadece is olarak algilamaktadirlar. Yani ise katilim
bireyin bugiinkii ihtiyaglarmi tatmin eden bir duygudur. Gelecege yonelik ne
yapacaklarini diisiindiiklerinde ise yani uzun vadede yaptigi isin kendisine neler
getirebilecegini diisiindiiglinde ancak birey, isini kariyer olarak algilamaktadir
(Aytag, 1997, s. 24; Carmeli and Gefen, 2005, p. 9). Bu durum ise bireylerin zaman
icerisinde farkli beklentiler hissederek bu ihtiyaglarin tatminine yonelik hareket

edebileceklerini diisiindiirmektedir.
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2.2.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitler, belirli bir amaca ydnelik faaliyette bulunan, dnceden tasarlanarak
yapilandirilmis ve koordinasyonu saglanmis, dis ¢evreyle de iletisim ve etkilesim
halinde olan sosyal yapilardir (Erdem, 2007, s. 63). Orgiitiin en 6nemli kaynag olan
personelin belirlenen amaclar1t benimsemesi, Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi
acisindan Onem arz etmektedir. Bu da calisanlarin Orgiit yapisinda kendilerini
bulabilmeleriyle miimkiin hale gelebilmektedir (Asgin, 2008, s. 24). Buna bireylerin

kurumlariyla bir nevi 6zdeslesmesi de denilebilir.

Bu nedenle orgiitler istikrar1 saglamak istemekte ve is giicii devir hizini
azaltmak icin calisanlarina baghlig tesvik etmektedirler. Baglilik, gerceklestirilen
eylemin devamina yonelik bir niyet gerektirmektedir. Ayrica calisan bagliligina
sahip orgiit liyelerinin organizasyon i¢inde orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla
caba harcayacaklar1 diisiintilmektedir (Meyer and Allen, 2004, p. 2). Buradan ¢alisan

baghiligmin orgiitsel baglilig1 beraberinde getirebilecegi sonucu ¢ikarilabilir.

Bireyin orgiitiiyle 6zdeslesmesi ve orgiit liyeligini devam ettirme konusundaki
istekliligi olarak ifade edilen Orgiitsel baglilik; bireyin gecmiste elde ettigi
yatirimlariyla belirli bir ise/faaliyete odaklanmasi ve is/faaliyet durdugunda bu
yatirimlart ifade eden ve Orgiitiinden ayrilmanin getirecegi maliyet sebebiylede
calistig1 kurumda devamlilik gosterme arzusu seklinde tanimlanmaktadir. (Ozgener
ve Allanazorov, 2009, s. 473). Asagida orgiitsel baglhiligm ii¢ boyutundan
bahsedilmektedir (Meyer, Irving and Allen, 1998, p. 32; Aydemir ve Ersan, 2011, s.
57):

Duygusal Baghlik: Bireyin orgiitiin degerlerine inanmasi ve duygusal agidan
calistig1 kuruma baglanmasini, katilimimi yansitmaktadir.

Devam Baghhigi: Bireyin calistigi kurumu birakmasmin kendisine ek maliyet
getirecegini diislinerek orgiitte calismaya devam etmesi olarak tanimlanmaktadir.

Normatif Baghlik: Calisanlarin orgiitlerinde kalma ytikiimliiliiklerini ahlaki

bir mecburiyet olarak algilamalari ile ilgili duygularin1 yansitmaktadir.
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Is tutumu olarak goriilen orgiitsel bagliligmn, rgiit ve ¢ahisanlar {izerindeki
etkileri ¢esitli arastirmalarla ortaya konmaktadir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007, s. 56).
Yapilan bir caligmada orgiitsel bagliligin {ic boyutundan herhangi birinin yani arzu,
ihtiya¢ ve zorunluluk gibi duygularin calisanlarin isle ilgili davraniglar1 lizerinde
etkili olabilecegi yoniindeki bazi bulgulardan bahsedilmektedir (Meyer, Irving and
Allen, 1998, p. 32). Buna dayanarak bagliligin, bireylerin davranislarma yansiyan

etkilerinin oldugu sdylenebilir.

Ayrica diger bir arastirma, Orglitiine karsi baglilik gosteren c¢alisanlarin;
devamsizlik, gecikme ve is giicii devir hizinin daha diisiik oldugunu ayrica yiiksek
seviyede is performansi gosterme gibi bir¢ok agidan orgiitsel sonuglarla olumlu
baglantilar icerdigini ortaya koymaktadir (Vanhala and LaPointe, 2011, p. 5). Bu
bilgiler 1s18inda kurumlarin, bireyleri Orgiite baghlik konusunda destekleyici

uygulamalarda bulunmalar1 onerilebilir.

2.2.3. Mesleki Baghhk

Meslek, bireyin kendisi ve ona bagimli kimselerin yasamlarmi devam
ettirebilmeleri i¢in bir egitim siireciyle kazanilan bilgi ve tecriibelerinin diizenli bir
bicimde ifa edilmesi neticesinde kazanilan bir {invani karsilamaktadir (Dogan,
Ungiiren ve Kesgin, 2010, s. 3433). Mesleki baglilik ise bir bireyin sectigi meslek
dalinda tyeligini korumak i¢cin gosterdigi istekliligi, inanc1 ve kabul ettigi degerleri
yansitmaktadir (Bagraim, 2003, p. 6). Ayrica meslegin gliniimiizde statii sembolii

olarak goriildiigii soylenebilir.

Ise katilim kisinin hayatinda isin 6nemi hakkinda daha az spesifik ¢alisma
tutumu anlamina gelirken mesleki baglilik, meslek ile bireyin psikolojik kimliginin
zihinsel asamasi olarak tanimlanmaktadir. Mesleki baglilik bir ¢alisanin mevcut
ihtiyaclarina cevap veren bir fonksiyon olma egilimindedir. Mesleki baghilig: yiiksek
olan bireyler mesleklerini kendi kisisel kimliklerinin onemli bir parcasi haline
getirmektedirler (Vanhala and LaPointe, 2011, p. 5). Buna dayanarak mesleki

bagliligm birey tarafindan i¢sellestirilebildigi sonucu ¢ikarilabilir.
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Bazi1 calismalarda profesyonel baglilik olarak da kabul géren mesleki baglilik
i¢c boyutlu kavramsallastirilmistir. Yani mesleki baglihik kavrami; duygusal,
devamlilik ve normatif mesleki baglilik seklinde {ic ayr1 bilesen tarafindan

aciklanmaktadir (Bagraim, 2003, p. 6):

Duygusal Mesleki Baghlik: Meslege duygusal agidan katilimi ifade etmekte
ve bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi anlamma gelmektedir. Ornegin kendi meslegine
kars1 giiclii bir duygusal baghlik besleyen bireyin mesleki gelismeleri takip etmek
icin mesleki dergilere liyeligi ve meslegine yonelik diizenlenen toplantilara katilim
gibi etkinlikleri icra edecegi belirtilmektedir.

Devamlihik Mesleki Baghhigi: Calisanin meslegini terk etmesi, birakmasi
karsiliginda katlanacagi maliyeti tanimasina dayanan ve bdylece Orgiitiinde
calismaya devam etme karar1 alan bireyin baglilik algisini ifade etmektedir. Ornegin
bu tip baghlik diizeyi yiiksek olan bireylerin kendi mesleginin tiyeligini korumak
adina 6ngoriilen mesleki faaliyetlere katilacaklar1 belirtilmektedir.

Normatif Mesleki Baghhik: Bireyin mesleginde kalma yiikiimliligi
hissetmesi anlamima gelmektedir. Normatif mesleki bagliliga sahip bireylerin belirli
bir meslegin iiyesi olmanin gerektirdigi 6zveriye katlanma egilimi gosterecekleri

vurgulanmaktadir.

Kisacas1 mesleki baglilik; bireyin meslegi ile arasinda kurdugu psikolojik bir
bag olarak tanimlanmaktadir. Meslegine karsi yiiksek derecede baglilik duyan
bireylerin meslekleriyle 6zdeslesecekleri ve mesleklerine yonelik olumlu duygular

besleyecekleri belirtilmektedir (Cunningham et al., 2005, p. 45).

2.2.4. Kariyer Tatmini

Kariyer, bir kisinin yasammin isle ilgili deneyimlerinden olusan Oriintiisii
olarak tanmimlanirken, kariyer tatmini de ¢alisanin kariyerine karsi olumlu bir
yoneliminin ne 6lgiide oldugunu ifade etmek tlizere kariyer literatiiriinde kullanilan
onemli ¢iktilardan biri olarak yer almaktadir (Loi, Hang-yue and Foley, 2004, p.
113). Kariyer tatmini bireyin kariyerinde belirlemis oldugu amaglara ulasmadan

dolay1 hissedilen memnuniyet olarak degerlendirilmektedir (Yiiksel, 2005, s. 305).
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Buradan tatmin duygusunun doyum ve memnuniyet seklinde de ele alinabilir oldugu
sOylenebilir.

Kisaca kariyer memnuniyeti olarak da nitelendirilen kariyer tatmini kavrama,
bireyin kariyeriyle ilgili geldigi konumu degerlendirmesinden dogan olumlu ve zevk
veren bir durum olarak ifade edilmektedir (Yan, 2005). Yapilan bir arastirmada,
bireyin kariyer tatmininin bes temel alandaki amaglara ulagsmaya bagli olusundan
bahsedilmektedir. Bunlar; mesleki basarilar, kariyer hedefleri, gelirle ilgili hedefler,
ilerleme firsatlar1 ve yeni beceriler gelistirmek i¢in olas1 firsatlarin degerlendirilmesi
gibi faktorleri igermektedir. Ayrica bu arastirmada bireyin kariyer tatmininde oldugu
gibi mesleki bagliligin olusumunda da Orgiitsel yapinin, siireclerin ve deneyimlerin
onemli bir rol oynadig1 belirtilmektedir (Cunningham et al., 2005, p. 45). Bu bilgiler
1s1ginda  kariyer tatmininin hem kisisel hem de c¢evresel faktorler tarafindan

sekillendigi dile getirilebilir.

Yapilan diger bir ¢alismada bireyin hayat basarisinin kisinin isi, kariyeri ve
kisisel yasamu ile ilgisi bulunurken kariyer tatmininin de kariyer basarisiyla miimkiin
olacag1 vurgulanmaktadir. Bu da bireylerin kendi kariyer ilerlemelerinin onlarin
kendi hedefleri, degerleri ve tercihleriyle ne dlciide tutarli olduguna inandiklariyla

alakali oldugunu ortaya koymaktadir (Cesinger, 2011, pp. 5-8).

Diger taraftan yapilan bir arastirma; cinsiyet ayrimciligmmin kariyer
memnuniyetini diisiirecegini ve orgiit icinde uzun siire calismis bir is gdrenin kariyer
beklentilerinin  ¢alistigi  Orglite bagh kalarak ddillendirilme  diisiincesiyle
sekillenecegini belirtmektedir. Ayrica daha kisa siireli calisanlarin kariyerleri
hakkinda algilarindaki belirsizlik nedeniyle kariyer tatminlerinin de daha az olacagi
one siiriilmektedir (Loi, Hang-yue and Foley, 2004, p. 115). Buradaki yargiya
dayanarak caligma siiresinin kariyer tatmini duygusu iizerinde belirleyici olabilecegi

diistiniilebilir.

2.2.5. s Tatmini

Ise baghlik daha istikrarh ve genelde calisanlarin tutumunun bir yansimasi

iken i tatmini calisanlarin daha hassas ve degisken tutumlarinin bir yansimasi olarak
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tanimlanmaktadir (Carmeli and Freund, 2004, p. 291). Bu baglamda is doyumu
olarak da tabir edilen bu kavram, kisilerin islerinden memnun olma seviyesini
vurgulamaktadir. Yani is doyumu, kisinin tavir ve davranigina yaptigi isten memnun
olma ya da olmama bi¢iminde yansimaktadir (Simsek ve Aslan, 2007, s. 726). Baska
bir deyisle, is tatmini, bireyin isine yonelik hissettigi ayrintili, pozitif bir duygu ve bu
duygunun birey iizerinde olusturdugu bir netice olarak ifade edilebilmektedir
(Yozgat ve Sisman, 2007, s. 747). Bu bilgiye dayanarak bireydeki tatmin
duygusunun ya da tatminsizligin kisilerin tavir ve davranigina yansiyacagi

sOylenebilir.

Is tatmini ayrica is kosullarmin yani isin yapis1 ve ydnetimin tavri ya da isin
neticesinde kazanilan ticret ve is giivenliginin bireysel bir degerlendirmesi anlamini
da tasimaktadir (Basim ve Sesen, 2009, s. 809). Burada 6nemli olan bireylerin, is
ortamlarinda kisisel ihtiyaglarinin karsilanip karsilanmamasina baglh olarak tatmin
duygusunun olusup olusmadigidir (Sengiil ve Ceyhun, 2009, s. 264). Kisaca is
tatminini bir kisinin mevcut is veya isverenine karst duygusal ¢alisma yonelimi
olarak gordiigiinii ve bireyin is veya is deneyimlerini degerlemesinden dogan olumlu
duygusal bir durum olarak algiladig1 ifade edilmektedir (Martin and Roodt, 2008, pp.
23-24). Buradan is tatmininin hem bireysel hem de orgiitsel ¢iktilar etrafinda deger

kazandig1 sonucu ¢ikarilabilir.

Bu acidan bakildiginda bireyin sahip olduklariyla sahip olmak istedikleri
arasindaki farkin bir ¢alisanin isinden elde ettigi doyumun veya tatminin bir
gostergesi olacag soylenebilmektedir. Is doyumu ya da tatmini esasinda; gelir ve
gelirin dagilim bicimi, is ve isin genel yapisi, isin 6grenme olanagi sunma derecesi,
isteki terfi firsatlari, yoneticilerin ¢alisana karsi tavir ve davraniglar1 gibi faktorler
etrafinda netlik kazanmaktadir (Aydemir ve Ozkaya, 2003, ss. 714-715). Buradan

orgiitsel firsatlarin da bireyin tatmin duygusunu etkileyebilecegi sonucu ¢ikarilabilir.

2.3. Kariyer Baghhg ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Farklar

Gilinlimiiz ¢alisma kosullarinda yasanan rekabetin artmasiyla gelisim ve

degisime odaklanan bireyler sayesinde kisiselligin 6nemi giderek artmaktadir. Bu
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durum sadik is anlayis1 yerine her firsatta yiikkselmeyi esas alan orgiit degisikligi
yapabilmeyi ve hayat kalitesinin yiikseltilmesi fikri ile is degistirme ve farkli
mesleklere yonelme gibi diisiinceleri beraberinde getirmektedir. Orgiitler
bakimmdan bu degisimin yasanmasiyla birlikte kariyer kavrami da Onemli
belirleyicilerden biri olmustur (Kiligc ve Oztiirk, 2010, s. 984). Agik¢as1 kariyer
sadece bir is degil, bir bireyin is hayatindaki kariyer hedeflerine ulagsmasi i¢in gerekli
bir siire¢ etrafinda yer alan durum, tutum ve davranislar1 kapsamakta (Adekola,
2011, p. 100) ve ayrica bu siirecin yagsam boyu devam etme egiliminde oldugu da

sOylenebilmektedir.

Kariyer baghiligi da secilmis bir alanda bireyin caligmasini saglayan bir
motivasyon olarak tanimlanmakta ve {ic boyutlu bir yap1 olarak agiklanmaktadir.
Bunlardan kariyer kimligi, bireyin kariyeriyle yakin duygusal bir iliski kurmasinz;
kariyer planlama, bireyin gelisimsel ihtiyaglarnin belirlenmesini ve kariyer
hedeflerini ayarlamasini; kariyer esnekligi de, zorluklar karsisinda bireyin
kariyeriyle ilgili planlamalarmni siirdiirecegini ifade etmektedir (Carson, Carson and
Bedeian, 1995, p. 305). Gorildigi tizere kariyer bagliligi ii¢ boyutlu olarak

kavramsallastirilmistir.

Kariyer baglhiligmin, kariyer siiregelmesindeki genel olarak yasamin 6nemli
bir faktoérii oldugu savunulmakta ve bireylerin yetkinliklerini uygun bir kariyer
yoluyla yerine getirmelerini tesvik eden genel bir motivasyon oldugu
belirtilmektedir. Ayrica kariyer bagliligmin orgiitsel bagliliga yol a¢tig1 ancak her iki
baglhlik tiirii arasinda negatif bir iliski bulundugu iddia edilmektedir. Nedeni olarak
da bu kurgular arasinda igsel bir catigmanin goriilebilecegi dile getirilmektedir.
Acikcgasi bireylere kendi kariyerlerini gelistirmeleri icin firsat veren orgiitlere karsi
calisanlarinin daha yiiksek diizeyde baglilik duyacaklar1 ifade edilmektedir (Carmeli
and Gefen, 2005, p. 12). Bu da bize calisan bireyler ile Orgiitleri arasindaki

etkilesimin karsilikli ¢ikar iliskisine dayandigmi diisiindiirebilir.

Bireyler, yetkinliklerine uygun bir meslegi secip, bu mesleklere uygun bir iste
calismak ve 13 yasamu siiresince de mesleklerinde yilikselme ihtiyaci

duyabilmektedirler. Bu sebeple ylikselme ve yeni beceriler kazanma olanagi
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bireylerin kurumlara katilmalarmda (Ozdasl, Kanten ve Kanten, 2009, s. 230) en

onemli Olciitlerden biri oldugu sdylenebilir.

Baglilik yapis1 i¢cinde kariyer veya profesyonel (mesleki) baglhlik orgiitsel
bagliliktan farklidir. Oyle ki kariyer bagliligi bir tutumdur. Bireyin meslegine kars1
bir tutumudur (Honyenuga and Adzoyi, 2012, p. 14). Kariyer bagliligi kariyer
gelistirme girisimlerinin bir diger sonucu olmaktadir. Secilen bir kariyer roliinde
calismak icin motivasyonel bir giic anlaminda kullanilmaktadir. Kariyer bagliligi
kisisel kariyer hedeflerine baglanmayi, 6zdeslesmeyi ifade etmekte ve bu hedeflere
katilmakla gelisimin miimkiin olacagi belirtilmektedir. Orgiitler ise bu noktada
calisanlarina kariyerleriyle ilgili bilgi ve destek saglayarak onlar1 Orgilite daha
yakindan baglama amaci1 giitmektedirler (Adekola, 2011, p. 103). Bu durum da

orgiite dahil olmay1 gerektirmektedir.

Ornegin, baska bir kurumda ¢alismay1 segen bir is gdren mevcut kurumunun
kendine sundugu olanaklardan (saglik, kidem, kurum i¢i ve kurum dis1 iligskilerden
sagladig1 avantajlardan) feragat etmek zorunda kalabilmektedir. Bu nedenle orgiite
baglilik, olas1 ig imkanlar1t mevcut olmasina karsin o kurumda kalip o kurum igin
emegin harcanmasi olarak goriilmektedir (Ozutku, 2008, s. 80). Bu durum bize; o an
icin daha 1y1 bir secenegin olmamasimin bir ig goreni, ¢alistig1 kuruma devam etme

baglilig1 gosterebilecegini diistindiirmektedir.

Aslinda oOrgiitsel baglilik, bireyin calistigi kuruma, oOrgiitiin degerlerine
sadakatini yansitmaktadir (Demirel, 2008, s. 185). Ancak yiiksek derecede kariyer
bagliligma sahip bireylerin orgiitlerine olan bagliliklarinda ve iliskilerindeki seviyeyi
belirleyen en oOnemli etkenin bireylerin gereksinim ve beklentilerini kargilamak
oldugu belirtilmektedir (Lin and Chen, 2004, p. 520). Bu da orgiitsel bagliligmn is
gorenin yasami boyunca degisiklik gosterebildigine isaret etmektedir (Carmeli and
Gefen, 2005, p. 9). Bu noktada karsilikli ¢ikarlarin uyumunun, orgiitsel baghlikta

etkin bir unsur oldugu ifade edilebilir.

Mevcut bir aragtrma kendilerini kariyerlerine adayan bireylerin orgiitlerine

kars1 kariyer beklenti ve arzularinin daha yiiksek seviyede olacagini ortaya koymus
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ve bu beklentilerin orgiit tarafindan yerine getirildigi takdirde bireylerin kariyerlerine
yonelik daha fazla motive olduklar1 belirtilmektedir (Chang, 1999, p. 1262). Benzer
sekilde diger bir arastirma bulgusu da bireylerin kariyerlerine yonelik firsatlarin
kendi ¢alistiklar1 kurum disinda ortaya ¢ikmasi halinde orgiitlerinden ayrilmalarmin
miimkiin oldugu sonucuna dayanmaktadir (Southgate, 2005). Sonug itibariyle
kariyere bagliligim oOrgiite baglanmayr her zaman gerektirmeyebilecegi dile

getirilebilir.

Temelde orgiitsel baglilik, ise dahil olmayi, 6rgiite duyulan sadakati ve orgiit
degerlerine olan inanct kapsayan bir psikolojik bagliligi tanimlamak icin
kullanilmaktadir. Ancak bireylerin kariyerlerine baglilig1 6rgiite baglanmay1 zorunlu
kilmamaktadir, bu iki baghlik birbirinden farkli olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Yani,
kariyerine bagli bir birey orgilitliine bagli olmayabilmektedir (Benligiray ve Sonmez,
2011, s. 30; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007, s. 3). Bazen insan i¢in énemli olan tek sey
kariyeri olabilir. Orgiit ise birey tarafindan kendi amacina ulagsmak icin kullandig1 bir
ara¢ olarak goriilebilir. Bu baglamda kariyer bagliligmin birey i¢in 6znel bir anlam

tasidig1 soylenebilir.

2.4. Kariyer Baghhginin Olusumunda Etkili Olan Faktorler

Cesitli faktorlerin  kariyer baglhihigini etkiledigi tespit edilmistir. Isin
niteliklerinden ziyade mevcut isten beklenen yarar, kariyer bagliliginin bir gostergesi
olarak tanimlanmaktadir. Kariyere baghlik bireylerin davranislarini etkilemektedir.
Kariyerine yiiksek derecede baglilik duyan bireylerin becerilerini gelistirmek igin
daha fazla zaman harcayacaklar1 ve onlarin kariyerlerinden ¢ekilme niyetlerinin az
oldugu vurgulanmaktadir. Yiiksek kariyer baghligi ile ¢alisanlar ancak o6rgiit icinde
kariyerleriyle ilgili biiyiime-gelisme firsatlar1 az oldugunda isten yani orgilitlerinden
ayrilmay1 diisiinmektedirler (Chang, 1999, p. 1260). Sonug itibariyle bireyin iginden

bekledigi faydanin kariyer bagliliginin olusumunda rol oynadig: diisiintilebilir.

Bireyin kariyerine yonelik sonuglar iki kategoride yer almaktadir. Ik kategori
nesnel kariyer sonuglar1 olarak ifade edilen terfi ve tazminati kapsamaktadir. Ikinci

kategori olan 6znel kariyer sonuglaridir ve bunlar kariyer doyumu, kariyer bagliligi,
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is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi kariyer basarilarinin daha etkili ve daha az
somut isaretlerini icermektedir (Allen et al, 2004, p. 128). Bireyin is
deneyimlerinden elde ettigi psikolojik bir sonu¢ olarak goriilen kariyer basarisi,
nesnel (digsal) ve Oznel (igsel) kariyer basaris1 olmak iizere iki sekilde
islevsellestirilmektedir. Nesnel kariyer basarisi bireyin gelir diizeyi ve terfi sayisi
gibi baskalar1 tarafindan objektif degerlendirilebilen gostergeleri icerirken bireyin
oznel yargilari da is ve kariyer memnuniyeti gibi kazanimlar1 icermektedir (Ng, Eby,
Sorensen and Feldman, 2005, pp. 368-369). Oznel kariyer basaris1 bireyin bugiinkii
basarilariyla kendi kisisel hedef ve beklentilerini karsilastirdiginda subjektif bir
degerlendirmeyi ifade etmektedir (Cesinger, 2011, p. 5). Buradan hareketle kariyer

basarisinin bireyi motive eden bir gii¢ olabilecegi sonucuna varilabilir.

Kisisel kariyer basarisi, bireylerin kariyerine yonelik memnuniyet duygusu ve
basarma algis1 olarak tanimlanmaktadir. Kisacasi kariyer basaris1 bireysel algi ve
doyum olarak ele alinmaktadir (Yean and Yahya, 2008, pp. 87-88). Bu tanim bize,
bireyin belirli bir kariyer alanmi i¢inde hedeflerin basarilmasi ve motivasyon iizerine

odaklandigin1 diisiindiirebilir.

Kisisel egilimler ve orgiitsel miidahaleler de kariyer baghligini etkilemektedir.
Kariyer bagliligi ¢alisanlar acisindan kurumlar1 istthdam giivencesi ve is glivenligini
garanti ettiklerinde anlam kazanmakta ve mesleki anlam ve siirekliligin 6nemli bir
kaynagi olmaktadir. Ayrica kariyer baglilig1 bireyin 6zel yeteneklerini gelistirmesi
ile is ve mesleki iligkiler kurmaya imkan saglamasi1 bakimindan 6nem arz etmektedir.
Bu nedenle kariyer bagliligi, kariyer ilerlemesi ve gelisimi i¢in gerekli goriilmektedir
(Adekola, 2011, p. 104). Giiniimiiz insan i¢in kariyerin subjektif yoniiniin giderek
deger kazandig1 gercegi dikkate alinmalidir.

Performans degerleme bireyleri yonlendirmek ve onlar1 motive etmek igin
uygun bir organizasyon araci olarak kullanilabilmektedir. Kariyer baglilig1 yiiksek
olan bireylerin kariyer hedefleri ugrunda her tiirlii zorluga karsi kararli adimlarla
ilerleyecekleri ve bu ugurda Onemli yatmrimlar yapacaklari ifade edilmektedir

(Mustapha and Daud, 2011, p. 2435).
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Ayrica diger bir arastirma, bireylerin ¢alistiklar1 kurum tarafindan mesleki
beklenti ve hedefleri karsilandiginda meslekleri ve Orgiitlerine yonelik baglilik
duygular1 arasindaki ic¢sel c¢atismanin yasanmayabilecegini ele almaktadir
(Honyenuga and Adzoyi, 2012, p. 14). Bu da bize kariyer hedef ve beklentilerinin

kariyer bagliligin1 etkileyen unsurlardan biri oldugunu diistindiirmektedir.

Basar1 giidiisii yliksek olan bireylerin kisisel ve oOrgilitsel anlamda basar1
kazanma, sonuca odaklanma, azim ve kararlilik gosterme ihtiyaclarinin da ytiksek
oldugu kabul edilmektedir. Arastirmalar bagsar1 giidiisii yiiksek olan bireylerin
yaraticilik becerilerinin ve risk alma egilimlerinin yiiksek oldugunu, kisisel gelisime
katki sagladigini ve zor islere girisme konusunda daha istekli davrandiklarii ortaya
koymaktadir (Tutar ve Altindz, 2009, s. 464). Ayrica kariyer hedeflerine ulagsmak
icin gerekli zaman ve belirsizlik ortamini azaltmak i¢in bireyler tarafindan kullanilan
davranislar kariyer stratejileri olarak ifade edilmektedir (Yean and Yahya, 2008, p.
88). Bu noktada bireylerin tatmin edilemeyen ihtiyaclar1 neticesinde Orgiitlerinden

ayrilma karar1 almalar1 buna 6rnek teskil edebilir.

2.5. Kariyer Baghhginin Bilesenleri

Kariyer motivasyonu, durumsal karakteristikler ve davranislar ile ilgilidir.
Kariyer motivasyonu olarak da ifade edilen kariyer bagliligi iic boyutta ele

alimmaktadir (Priyabhashini and Krishnan, 2005, p. 485):

Kariyer Kimligi: Bireylerin isleri ve c¢alistiklar1 Orgiitleri tarafindan
kendilerini tanimlama derecesidir. Kariyer bagliligi acisindan kariyer kimligi,
motivasyonun yoniinii olusturmaktadir.

Kariyer Planlama: Bireyin kendi giiclii ve zayif yonleri hakkinda bilgi sahibi
olmasin1 ve kariyer hedeflerinin gercekeiligini ve netligini icermektedir. Kariyer
planlama, bireyin kariyeriyle ilgili kararlara katilimini tesvik eden motivasyonun
enerji bileseni olarak goriilmektedir.

Kariyer Esnekligi: Ozgiiveni olan, risk alabilen, degisen kosullara uyum
saglayabilen, yeni ve farkli insanlarla calismaya istekli olan bireyleri kapsamaktadir.

Kariyer esnekligi sec¢ilen kariyerde kaliciligi veya israrciligi yansitan bir bilesen
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olarak ifade edilmektedir. Kariyerin bireysel kimlige onemi ise kisinin egilimlerinin

farkinda olmasina ve basarili olma kosuluna bagli bulunmaktadir.

2.6. Kariyer Baghhginin Sonuclan

Isyerindeki galisanlarin tutum ve davramglarmni bireysel agidan etkileyecegi
diisiincesiyle kariyer bagliigi ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda bireylerin
kendi kariyer motivasyonlar1 arttikca c¢alistiklari kurumlar1 daha cazip olarak
algiladiklar1 tespit edilmistir. Bu olgu yani bireysel kariyer tutumlarinm kisilerin
orgiitlerine yonelik kisisel goriislerini etkiledigi anlamini tasimaktadir. Kariyer
baghlig1r kisisel kariyer hedeflerinin gelisimi ile karakterize edilmektedir. Bu
hedeflere katilim; baglilik ve 6zdeslesme seklinde bireyin davranisina yansimaktadir.
Ayn1 zamanda kariyer baglilig1 bireylere is ve mesleki iligkilerini gelistirmeleri igin
bir gii¢ saglamaktadir (Lin and Chen, 2004, p. 520). Buradan hareketle calisan
bireylerin is veya mesleki baglantilarini gelistirmeleri i¢in kariyer baglhliklarinin itici

bir gii¢ olusturacagi sonucuna varilabilir.

Glinlimiize kadar gelen kariyer arastirmalari; kariyer motivasyonu, kariyer
baghiligi, kariyer tatmini ve terfi memnuniyeti gibi etkili teorik yapilara
odaklanmaktadir. Kariyer motivasyonu, kariyer tatmini ve terfi memnuniyeti kendi
alanlar1 i¢inde hosnutluk, zevk ve doyum ile ilgili duyussal yapilar1 icermekte iken
kariyer baglilig1 bireyin sectigi meslege karsi psikolojik agidan baglanmayi ifade
etmektedir (Carson, Carson and Bedeian, 1995, p. 303). Bu durum, baglihigin

bireylerin davranislarina nasil yansiyacagini isaret edebilir.

Yapilan bir calismada bireylerin ¢alistiklar1  Orgiitten beklenti  ve
gereksinimlerinin yiiksek seviyede olmasi ile kariyer bagliliklarmin gii¢lii bir baglilik
derecesine sahip olmasi1 arasinda bir iliski goriilebilecegi belirtilmektedir. Yani
yiiksek seviyede kariyerine baglh bireylerin ¢alistiklar1 orgiit tarafindan beklentileri
karsilandiginda daha fazla motive olacaklar1 ifade edilmektedir (Chang, 1999, p.
1258). Bu da bize kariyerine son derece bagli bir bireyin orgiitiinden elde etmeyi
planladig1 kazanimlara sahip olmak adina calistig1 kuruma yonelik orgiitsel baglilik

gosterebilecegini diisiindiirmektedir.
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2.7. Is-Aile Catismasi ile Kariyer Baghhg Arasindaki Iliski

Kariyer motivasyon teorisine gore kariyer baghiligi iizerinde bireysel,
durumsal ve is dist bir dizi degisken etkili olmaktadir. Bireysel degiskenler; bireyin
kariyeriyle iligkili olma potansiyeli bulunan kisisel degiskenleri, ilgi alanlar1 ve
ihtiyaclar1 olarak tanimlanmaktadir. Bunlar; kariyer kimligi, kariyer fikri ve kariyer
esnekligi olmak iizere ili¢ etki alaninda kiimelenmistir. Durumsal degiskenler ise;
personel politikalar1 ve prosediirler, liderlik tarzi, is tasarimi, kaynasma, kariyer
gelistirme programlar1 ve Tlcret sistemi gibi calisma ortami faktorleri kariyer
motivasyonunu etkileyebilmektedir. s dis1 degiskenlere gelince bu kategoride ise is
ve aile talepleri yer almaktadir (Riveros and Tau Tsai, 2011, p. 328). Buradan is ile
aile rol ve taleplerinin kariyer baghliginda 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucu

cikarilabilir.

Yapilan bir arastirmada kariyer bagliligi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif bir iliski tespit edilirken, is tatmini (doyumu) arasinda pozitif yonde iliski
tespit edilmis bu da sonug olarak bireye kariyer basaris1 saglamistir. Buna ek olarak,
kariyeri konusunda kararli olan bireylerin kendileri icin yiiksek kariyer hedefleri
belirlemek ve bu hedeflere ulagsmak i¢in her tiirlii engeli agsma konusunda goniilli
olduklar1 goriilmektedir. Diger bir deyisle kariyer baghligi yiikselme amaci
glitmektedir. Kariyerlerine bagl bireylerin, kariyer basamaklarini tirmanma ve terfi
firsatlarin1 arama egiliminde olduklar1 sdylenebilmektedir (Yan, 2005; Chu and Kuo,
2007, p. 2). Bu noktada kariyer bagliliginin bireye nesnel bir kariyer basarisi
getirdigi sdylenebilir.

Oflazer ve arkadaslar1 (2012) iyimserligin aracilik etkisiyle isle i¢li disl olan
bireylerin i yasam kaliteleri arasinda ve sosyal yasamlar1 arasinda pozitif bir iligki
tespit etmislerdir. Bu da orgiitlerde bireylerin isle icli dighh olmalarmin onlarin
yasamlar1 iizerinde olumlu etki yapmasinin, is ile aile hayati arasindaki iliskinin

yayilma teorisi geregi olduguna isaret etmektedir.
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Ise adanmighgin bir sekli olarak kabul edilen kariyer bagliligi kavrammin da
(Chang, 1999, p. 1258) bu noktada islerini hayatinin merkezine oturtmus bireyler
acisindan is ve aile yasami arasindaki catigmanin olasi etkilerinin daha az

goriilebilecegi kanisini akla getirmektedir.

Ancak, erkek ve kadm profesyoneller lizerinde yapilan bir arastirmada, kadin
ve erkek is gorenlerin farkli ¢alisma yonelimlerinin ve farkli kariyer beklentilerinin
olmasinin muhtemel oldugu varsayimidir. Buna dayanarak kadinlarin siklikla
kariyer ve ailevi ylikiimliiliikklerinden dogan taleplerin karsilikl1 ¢atigmasi neticesinde
kadin ¢alisanlarin Orgiitlerine ve mesleklerine daha az bagh olarak kabul edildigine
dikkat ¢ekilmektedir (Loi, Hang-yue and Foley, 2004, p. 113). Benzer bir bulgu da
Yiiksel (2005)’in arastirmasinda, kariyer tatmininin 6nemli bir belirleyicisinin ig-aile

catigmasinin oldugu yoniindeki tespitidir.

Rocereto, Mosco, Gupta and Rosenberg (2011) de arastirmalarinda is-aile
catigmalarinin; kariyer memnuniyeti, kariyer gelistirme, kariyer katilimi, i ve yasam

doyumu ile negatif iliskiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.

Benzer sekilde Ozkan ve arkadaslari (2012) ¢alismalarinda is-aile
catigmasinin yasam doyumunu azalttigimi belirtmektedirler. Calisma saatleri ve is
planlar1 konusunda esneklige ve 6zerklige sahip calisanlar ailelerine harcadiklari
enerji ve zamanin sinirlandirimasinda inisiyatif kullanmalar1 onlarm is ve aile
yasamlar1 arasinda ¢atigsma yasamalarma sebep olmaktadir. Bu catisma da yasam

doyumunu azaltic1 etki yapmaktadir.

Buradan hareketle bireylerin kariyer tatminlerinin belirleyicilerinden biri
olarak goriilen ig-aile catigmasinin azaltilabilmesi i¢in is ile aile alanlar1 arasindaki

dengenin kurulmasi gerektigi soylenebilir.

Bu baglamda, is-aile yasami arasinda denge kurabilen bireylerin isteki
verimliliklerinin artacagi, bunun da ise devamsizligi azaltacagi, calisanin ¢alistigi
kuruma baglhilig1 artarken is giicli devir hizinin da diisiik seviyelerde olacagi

beklenmektedir (Ozen Kapiz, 2002, s. 141).
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UCUNCU BOLUM

3. SINIRSIZ KARIYER

3.1. Smirsiz Kariyer Kavrami

Smirsiz kariyeri tanimlamadan oOnce kariyeri tanimlamanin bu kavrami
anlamlandirmada yardime1 olacag: diisiiniilmektedir. Bir bireyin kariyeri onun zaman
icinde ortaya ¢ikan is deneyimleri sirasini ifade etmektedir. Bir kariyer; uzun bir
zaman diliminde bir orgiitteki is1, aym orgiitte birgok is1, pek ¢ok farkli 6rgiitte ayni
is1 veya bircok orgiitte bircok isi; kisacasi kariyer, bir veya birkag orgiitte bireyin
edindigi is deneyimlerinin toplamindan meydana gelmektedir. Kariyer teorisi,
genellikle bireyin belli bir zaman araliginda bir organizasyondaki is deneyimlerine
odaklanmaktadir. Son zamanlarda ise Orgiitsel yapidaki degisimlerden biri olan
kii¢iilme veya gegici/sarta bagh is giiciiniin kullanim1 gibi istthdam uygulamalarinin
varlig1 kariyer yollarmin bundan nasil etkilendigini gozler oniine sermektedir (Van
Buren III, 2003, p. 132). Orgiitleri derinden etkileyen bu degisimlere ek olarak, bilgi
ve iletisim sektdriindeki ilerleme, is gilicli pazar1 ve kisisel degerlerde birtakim
degisimlerin yasanmasi, yeni bir kariyer anlayisinin ortaya c¢ikmasina ortam
hazirlamaktadir. Bu degisimin adi; sinirsiz kariyer (boundaryless career) olarak ifade
edilmektedir (Erdogmus, 2003, s. 162). Kisacas1 birden fazla istihdam olanagi
saglayan kariyer olarak da tanimlanan sinirsiz kariyer (Van Buren III, 2003, p. 131)
icin Orgiitsel yapmin insani serbest birakan yaninin bireyin kisisel doyum ve

ekonomik refahi adma firsatlar sunacagma inanilmaktadir.

Calisan bireylerin, kariyer degerlerini ve Onceliklerini degistirdikleri, kendi
kariyerlerini kontrol altma almak istedikler1 ve giderek smirsiz kariyer fikrini
benimsemekte olduklar1 yapilan arastirmalara yansimaktadir (Sturges, Guest,
Conway and Davey, 2002, p. 731). Calisanlarin kendilerini ve etrafinda olanlar1

anlama yetenegi gelistirdikleri, kariyer hedef ve beklentilerini sekillendirdikleri ve
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kariyer gelisimine dair geri bildirim aldiklar1 bir siire¢ olarak degerlendirilen kariyer
yonetimi (Onciil, Akm ve Yiiksel, 2009, s. 710), literatiirde, bireysel ve oOrgiitsel

kariyer yonetimi olmak tizere iki tiirlii incelenmektedir.

Orgiitsel kariyer ydnetiminde orgiitiin {izerine diisen; bireylerin beceri ve
kariyer gereksinimlerinin anlasilmasina, olas1 kariyer planlarinin olusturulmasima ve
kisinin kariyer ¢izgisinde yol alabilmesi i¢in gereksinim duydugu egitim ve gelisme
firsatlarina olanak saglamaktir (Yaprak, Hotamishh ve Gerek, 2010, ss. 400-401).
Calisanlarin giderek kendi kariyerlerini yonetmeye basladiklar1 bir siirece dogru
artan bir egilimin oldugu bireysel kariyer yonetimi, kariyerle ilgili sorun ¢6zme ve
karar verme ile ilgili diizenli bir bilgi ve plan derecesini yansitmaktadir. Bireysel
kariyer yonetimi; biri bireyin gelisimsel acidan geri bildirim aldig1, digeri de bireyin
is hareketliligine hazir olmas1 (Kossek, Roberts, Fisher and Demarr, 1998, p. 935)

anlamina gelen iki ana davranis1 icermektedir.

Is piyasasi (6rnegin kiiresellesme, azalan is giivenligi) ve bireysel mesleki
kariyer (smirsiz kariyer ve cok yonlii kariyer gibi) biiylik 6lgekli degisimlerden
gecmektedir. Mesleki kariyerin gilinimiiz formlarmin ortak bir temeli bireylerin
kariyerlerinde stratejik dilizenlemeler yapmaya ihtiyag duyduklar1 varsayimidir
(Abele and Wiese, 2007, p. 1). Bunun sonucu olarak, bir 6rgiit icinde kariyerinde
ilerleme olanag1 az olan bireylere alacaklar1 stratejik kararlarda, artan bireysel
gelisimlerini g6z 6niinde bulundurarak Orgiitler arasinda hareket saglayabilecek giice
ve beceriye sahip olabilmeleri tavsiye edilmektedir (Currie, Tempest and Starkey,

2006, p. 756). Bu davranisin bireylere bazi avantajlar saglayacagi ongoriilmektedir.

Kariyer teorisyenleri ¢alisanlarin her diizeyde kendi kariyerlerini yonetme
sekillerinin kokli bir degisime ugradigini isaret etmektedirler. Geleneksel kariyerde
birey tiim kariyeri boyunca bir veya iki isletmede yerini alirken, sinirsiz kariyerde
aktarilabilir beceriler kiimesine sahip, yeni igler ve isverenler arasinda kolayca gecis
yapabilecek hareketlilikte ve kendi kisisel beklentilerinin pesinden kosmaya istekli is
gorenler ifade edilmektedir (Callanan, 2003, p. 129). Yani kariyer algisinin giderek

hareketlilik olarak algilanmaya baslandig1 sdylenebilir.
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Kisacasi sinirsiz kariyer; orglitsel kariyerin tersi ve tek bir istihdam alanindan
acilmak tiizere tasarlanmis bir kariyere vurgu yapmaktadir (Arthur and Rousseau,
1996, p. 5). Istihdam iliskisinin dogas1 yani psikolojik sozlesme olarak da bilinen bu
yap1; Orgiitler ve ¢alisanlar agisindan degisiklige ugramaktadir. Psikolojik sozlesme,
calisanla isveren arasinda karsilikli mevcut yiikiimliiliikklere iliskin inang ve algilar1
temsil etmektedir. Arastirmacilar bir dizi igverenle is goren arasmndaki bu Ortiik
psikolojik bagin yeni ekonomik gelismeler 1s1¢inda degisiklige ugradigini
belirtmektedirler. Kariyere geleneksel bir perspektifien bakildiginda isverenin is
gilivenligi vaadine karsilik is gorenin ¢alisma kararligini ve bagliligini igermesi her
iki taraf arasindaki iliskisel bir sozlesmeye dayandirilmaktadir. Ote yandan smirsiz
kariyer genellikle kisa vadeli ve performansa dayali bir 6deme, her iki taraf igin
baglhlik diizeyi diisiik ve anlagsmadan kolayca vazgecebilmeyi 6n goren bir esneklige
sahip bir anlayis1 yansitmaktadir (Callanan, 2003, p. 129). Buradan hareketle

geleneksel kariyer modeli ile sinwrsiz kariyer modeli arasindaki farklarin asagida

kisaca 0zetlenmesi uygun goriilmektedir.

Tablo 3.1. Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Smirsiz Kariyer

Istihdam iliskisi Is giivenligine  bagli | Performans ve esneklige
sadakat bagli istihdam edilebilirlik

Smirlar Bir veya iki firma Birden ¢ok firma

Beceriler Firmaya 6zgl Tasmabilir Beceriler

Basan Olgiitii Maas, terfi, statli Psikolojik olarak isin

anlamli bulunmasi

Kariyer Yonetimine | Orgiitsel Bireysel

dair Sorumluluk

Egitim Orgiin Programlar Is iistiinde

Deneyim Yasa bagl Ogrenme ile iliskili

Kaynak: Sullivan, S. E. (1999). The Changing Nature of Careers: A Review

and Research Agenda, Journal of Management, 25(3), p. 458.
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Basitce sOylemek gerekirse, smirsiz kariyerin son zamanlarda ampirik
arastirma cinsinden olan “smirli” ya da “Orgiitsel” kariyerle zit anlamli oldugu
vurgulanmaktadir. Bu genel anlamin i¢inde bir¢cok 6zel anlam ve vurgu yatmaktadir.
Bunlardan (Arthur, 1994, p. 296):

e Birinci anlam; kaliplagsmis Silikon Vadisi kariyeri gibi, ayr1 igverenler
arasindaki hareketliligi iceren kariyert,

e Ikinci anlam; Akademisyenlik gibi mevcut isveren disinda gecerli olan
kariyerti,

e Ucgiincii anlam; Emlak isleri gibi Orgiitler iistii bilgi akisi isteyen
kariyeri,

e Dordiincii  anlam; Ozellikle hiyerarsik raporlama ve ilerleme
prensiplerinin terk edildigi yani geleneksel orgiitsel kariyer yollarmin
ortadan kalktig1 bir kariyer anlayisini,

e Besinci anlam; Kisisel veya ailevi sebepler yiiziinden mevcut kariyer
firsatlarini reddetmeyi,

e Altinct anlam da bireyin yapisal sinirlamalar1 kabul etmedigi sinirsiz
bir gelecek algisini ifade etmektedir.

Bu anlamlar smnirsiz kariyerin hem objektif hem de subjektif yoniini
vurgulamaktadir. Objektif yonii hareketlilige vurgu yaparken subjektif yonii de
hareketliligin sinirsizligini dile getirmektedir (Inkson, 2006, p. 54). Netice itibariyle
sinirsiz kariyer; firmalar arasi hareketlilige ve ongoriilemezlige dayali bir anlayist
yansitmaktadir (Eby, Butts and Lockwood, 2003, p. 690). Yani sinirsiz kariyer, tek
bir orgiitte istihdam edilmenin 6tesine gegen is olanaklar1 dizisi (Currie, Tempest and

Starkey, 2006, p. 756) olarak degerlendirilmektedir.

Smirsiz kariyer zihniyeti bir bireyin fiziksel ve psikolojik hareketinin farkli
diizeyleriyle karakterize edilerek degisik calisma ortamlarinda yer alma seklinde
kendini gdstermektedir. Sinirsiz kariyerin onemi ilk olarak; smirsiz kariyer
zihniyetine sahip bir kisinin sirket sinirlarinin 6tesinde aktif iliskiler yaratmasi ve bu
iligkileri siirdiirmesi konusundaki isteklili§i anlamima gelmektedir. Boylece birey
orgilitler istli ¢alisma iliskileri konusunda “sinirsiz” bir tutum gostermeye yiiksek

derecede kararlilik duymaktadir. Smirsiz kariyer zihniyetinin ikinci bir boyutu ve
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onemi ise tek bir istthdam ortammin Gtesine gegen yani sik¢a firmalar arasinda
fiziksel olarak hareketliligi ongorerek orgiitsel sinirlarin asildigr bir egilimin farkl
igverenler arasinda baglant1 kurmay1 gerektirmesidir (Briscoe, Hall and DeMuth,
2006, p. 31). Orgiitsel sinirlarm giderek degisime ugradigi bu ortamda, bu smirlar
arasinda kolaylikla gecis yapabilmeyi dngoren, daha ¢ok ve cesitli becerilere sahip
bireylerin ortaya c¢ikmaya basladigi giliniimiizde, “sinirsiz kariyer” donemine

gecildigi diistintilebilir.

Smirsiz kariyer yaklasimima sahip bireylere ornek olarak farkl sirket ya da
kisilere danigmanlik hizmeti sunan bireyler ve bir kuruma bagli olmadan serbest
olarak calisan kisiler (yasam koc¢lugu gibi) de 6rnek verilebilmektedir (Dikili, 2012,
s. 477). Ayrica sinirsiz, sanal ya da ag kuruluslar disa doniik ¢alisma i¢in Orgiitsel
strateji 0zelligi tasimaktadir ve smirsiz organizasyonlar ancak simnirsiz kariyer sahibi
bir calisana karsilik gelebilmektedir. Bu anlayis, bir i¢ emek piyasasi i¢cindeki is
dizisi iceren kariyer yerine tek bir rgiitiin sinirlarint asan giderek sinirsiz bir hale
gelen kariyer yolunu ifade etmektedir (Marler, Milkovich and Barringer, 1998, p. 7).
Bazi arastirmalar genellikle terfi ve maas gibi digsal ddillerin kariyer basarisini
etkiledigini diistinmekte ve kariyer basarisini sorgulamak i¢in bir kriter olarak
psikolojik basarmnin 6nemi lizerinde durmaktadirlar. Sonug¢ olarak algilanan kariyer
basaris1 olarak bireyin kariyerine olan memnuniyet duygusu dile getirilmektedir
(Eby, Butts and Lockwood, 2003, p. 690). Bu gelismeler 1s18inda sinirsiz kariyer
algisina sahip bireylerin basarisin1 ne tiir belirleyicilerin olusturdugu merak konusu

edilebilir.

Smirsiz kariyerde basari; kariyer yetkinligi olarak adlandirilmakta ve bu
yetkinlik; stirekli degisen is durumlarina uyum saglama, farkli olasiliklar1 kesfetme
ve bireyin kendini degerlendirebilmesi icin kendi motivasyonel enerjisi ile
iliskilendirilmektedir. Ayrica bireylerin igsverenle kendi kimliklerini ayristirarak yeni
firsat ve kariyer deneyimlerine ag¢ik olmalariyla miimkiin hale gelecegi
vurgulanmakta ve basartya giden yolun belirleyicileri {ic ayr1 kategoride

degerlendirilmektedir. Bunlar (Eby, Butts and Lockwood, 2003, pp. 690-691):
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Kariyer i¢ goriisii: Bireyin giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olmasi ve
kariyer hedef ve beklentilerinin ne 6l¢iide oldugunu bilmesi anlamini tagimaktadir.
Bu kariyer motivasyonunun uyarilma bilesenini yansitmakta ve hedefin netligi,
bireyin bakis agisinin gelecekteki yonelimi ve beklentilerinin gergek¢iligine benzer
kuramsal bir bileseni icermektedir. Bu oOzellikler gz oniine alindiginda yiiksek
diizeyde kariyer kimligine sahip bireylerin kariyerlerini ortaya koymalar1
beklenmektedir. Bireyler mesleki hedeflerini gergeklestirme adina sirkette, meslekte,
yer aldiklar1 endiistri kolunda ve sosyal yasamda birikim yapmakta, bircok kazanim

elde etmektedirler.

Proaktif kisilik: Proaktif davranisa karsilik kisinin ruhsal bir egilim
gostermesi yani son derece proaktif bireylerin firsatlar1 belirleme ve onlar1 harekete
gecirebilme konusunda inisiyatif alabilen ve zorluklara karsi direng gosterebilen
ozelliklere sahip olmalarmni icermektedir. Ayrica bireylerden siirekli degisen is
kosullarina uyum saglayabilmeleri i¢in kendi kariyerleri ugrunda kisisel sorumluluk
almalar1 ve kisisel aglar kurmalar1 artan bir ihtiya¢ dogrultusunda beklenen 6zellikler

arasinda yer almaktadir.

Deneyime agik olma: Bu 6zelligi yiiksek kisiler yaratici, merakli, agik fikirli
ve aktif olma egiliminde, yeni deneyim ve yeni fikirler elde etmek tlizere hazir
beklemektedirler. Daha az istikrarli bir istihdam ortaminda bireyler; siirekli yeni
beceri setleri inga etmek i¢in yollar aramakta ve uyanik olma ihtiyac1 gercegiyle
deneyim kazanmak i¢in disa doniik bir davranis sergilemektedirler. Tiim bu
ozelliklerin smwrsiz kariyer sahibi bireylerde basarty1 kolaylastiracagi dile

getirilmektedir.

3.2. Simirsiz Kariyer Kavraminin Ortaya Cikisi ve Onemi

Smirsiz kariyer kavrami ilk kez Journal of Organizational Behavior’in 6zel
bir siiriimiinde Arthur (1994) tarafindan tanitilmis ve daha sonra 1996’da, Arthur ve
Rousseau’nun yaptig1 bir diizenleme ile dikkat ¢cekecek derecede popiiler bir kavram

haline gelmistir. Ayn1 zamanda kavram, kariyerin gelecegiyle ilgili bir belirsizlik
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yarattig1 diisiincesiyle, teorisyenler ve wuygulamacilar agisindan da yanki

uyandirmistir (Onay ve Ataseven, 2010, s. 437).

Geleneksel kariyer modeli disinda ¢alisan isciler yani siirsiz kariyere sahip is
gorenler istisnadan ziyade giderek bir norm haline gelmektedir. Geleneksel kariyer;
bir veya iki firma i¢cindeki mesleki ilerleme olarak tanimlanirken sinirsiz kariyer
kavrami; tek bir istihdam yeri disinda, sinirlarin 6tesine gecen bir dizi is firsat1 olarak
tanimlanmaktadir. Sinirsiz bir kariyer anlayisi; tasinabilir bilgi ve beceriler ile birden
cok firma genelinde uygulanabilecek yetenekleri, anlamli bir isle kisisel bir kimlik
tanimlamasi yapabilmeyi, is lizerinde 6grenmenin gergeklesmesini, kariyer yonetimi
icin bireysel sorumluluk ve 6grenme iligkileri gelistirme gibi faktorleri igermektedir
(Sullivan, 1999, p. 458). Orgiitsel kariyer ile sinirsiz kariyer kavramlar1 arasida

kariyer yazininda yaygin bir ayrim yapilmaktadir.

Orgiitsel kariyer bakis acisi, ¢alisanlarin kariyerlerini “smirl” varsaymakta
yani ayni kurum i¢inde istihdam edildiklerini ve ayni kurumda bir kariyer sistemiyle
ilerleyip pozisyon aldiklarmi belirtmektedir. Ozellikle orta kademe ydnetici ve
profesyoneller hayatlar1 boyunca kariyerlerinde ayni orgiit icinde yer alarak
statiilerinde artan oranda 1iyilestirmelerle sorumluluk aldiklarmi ve bu
sorumluluklarin farkli pozisyonlar1 beraberinde getirecegi diisiincesiyle kariyer
ilerlemesi yapmaytr umduklar1 ifade edilmektedir (Currie, Tempest and Starkey,
2006, p. 756). Sinirsiz kariyer modeli ise iki esasa dayandirilmaktadir. Bunlar,
smirsiz diislince yapist ile orgiitsel hareketlilik tercihi olarak ifade edilmektedir.
Smirsiz dislince yapisi ile “sirketler, is veya meslek ile farkli cografi bolgeler
arasindaki hareketlilik” yani psikolojik sinirsizlik kastedilmektedir. Orgiitsel
hareketlilik tercihiyle de; 1s gorenin is hayatmi ayni1 isverenle siirdiirmesi
hususundaki bagliligima vurgu yapilmaktadir (Tirkmen ve Yildiz, 2012, s. 7). Bu

durum genellikle orgiit degistirme seklinde kendini gostermektedir.

Yapilan bir arastirma sinirsiz kariyer kavramini zenginlestirerek iic boyutlu

bir yapida ele almaktadir. Bunlar (Marler, Milkovich and Barringer, 1998, p. 8):
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Isverenlerin sayisi: Smirsiz kariyer bireylere birden fazla isverenle ¢alisma
imkan1 sunarak c¢oklu igveren deneyimi yasamalarini saglamakta, bu da onlarin
becerilerinin gelisimini destekleyici olumlu bir bakis agis1 yaratmaktadir. Ayrica bu
durum; bireylerin kisisel memnuniyetlerini arttirmakta, ¢alisanin kariyerini kontrol

etmesini ve kariyerini istedigi gibi yonlendirmesini de beraberinde getirmektedir.

Bilgi birikiminin yayginligi: Bireyin birgok is deneyimi araciligiyla elde
ettigi bireysel kazanimlar1 igeren genel yetenekleri yani piyasa degeri olan bilgi ve
becerilerinin derecesini yansitmaktadir. Is tecriibesi ve egitimin yaninda becerilerin
daha da iyilestirilmesi elde edilecek geliri arttirmanin yaninda gelecek firsatlari
degerlendirme noktasinda bireyi etkileyecek 6nemli bir faktdr olmaktadir. Ayrica
bilgi birikimi birden fazla firma arasinda bazi isler dolayisiyla bireyin

pazarlanabilirlik yoniinii ve kazang potansiyelini de arttirmaktadir.

Kisisel kimligin rolii: Kimlik gelisimi bilhassa bireylerin kim olduklari
iizerine insa edilmis zorlu fakat ulasilabilir hedeflere kars1 miicadeleyi kolaylastiran

onemli bir faktor olarak yer almaktadir.

Smirsiz kariyer, orglitsel kariyerde oldugu gibi ayni orgiit i¢cinde hiyerarsik
olarak ilerlemenin 6tesinde psikolojik ve fiziksel agidan degisiklige acik olan bir
kariyer yonelimini icermektedir. Yani smirsiz kariyer, tek bir orgiite baglliktan
ziyade cok sayida is veya faaliyet alanini kapsamaktadir (Tunger, 2012, s. 215).

Smirsiz kariyer birgok is/faaliyet degistirme olarak da goriilebilir.

Smirsiz kariyer bu noktada bireye sonsuz kariyer olanaklar1 sunmakta ve
basartya giden yolda firsatlardan nasil yararlanilmasi gerektigi hususunda bilgi
vermektedir. Yani smirsiz kariyer ¢ogunlukla firmalar arasi hareketlilik seklinde
orgiit siirlarmin 6tesinde yer alan firsatlar etrafinda donen bir kariyer olarak ifade
edilmekte ve ayrica bazi arastirmacilar tarafindan orgiit iiyeligi, bolim kimligi ve
belirsiz is gorevleri seklinde de 6zetlenebilmektedir. Kisacasi sinirsiz kariyer anlayist
icin; tek bir firmada kariyer yapan sadik is goren veya karsilikli calisan-orgiit
iligkisinin ~ dayattigi  beklentilerin  tersini iceren bir  zihniyet oldugu

sOylenebilmektedir. Gegici istthdam sektoriiniin biiylimesi ve artan gelismislik; daha
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esnek ve verimli bir i pazar1 i¢in ticari bir zemin olusturmakta, is¢i ve igverenler
acisindan da birtakim firsatlar yaratmaktadir. Netice itibariyle smirsiz kariyer
diisiincesi; fiziksel ve psikolojik acidan cesitli sinirlar1 asan ¢ok boyutlu bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Briscoe and Hall, 2006, pp. 5-6; Marler, Milkovich
and Barringer, 1998, p. 7). Buradan hareketle sinirsiz kariyerin 6nemi i¢in mevcut
sinirlarm diginda bireyleri bekleyen firsat ve tehditlerin 6nemli oldugu ve bireylere
bu firsatlardan yararlanmalar1 ya da tehditlere karsi hazirlikli olmalar1 konusunda

dikkatli davranmalar1 tavsiye edilebilir.

3.3. Smirsiz Kariyerin Baz1 Kavramlarla fliskisi

Bu baglik altinda esnek kariyer, sirket otesi kariyer, ¢ok yonlii kariyer ve

portfoy kariyer konular1 islenmektedir.

3.3.1. Esnek Kariyer

Kariyer esnekligi; kariyer motivasyonunun bir bilesenidir. Esnek kariyer;
sartlar cesaret kirici1 ve yikici oldugunda degisen duruma uyum saglama yetenegi
olarak tanimlanmakta ve bireye; is stresi, 1§ kaybi, is transferi veya kotii bir
performans gibi kariyer engellerini asma konusunda yoluna devam etmesi i¢in gii¢
vermektedir. Kariyer esnekligi li¢ alt etki alanindan olusmaktadir. Bunlar; bireyin
kendine inanmasi anlamina gelen oOz-yeterlilik, risk almaya istekli olmasi ve
bagimsiz c¢aligma ya da gerektiginde 1is birligi yapmayr Ongdren unsurlari
icermektedir. Ayrica yapilan bir arastirma kariyer esnekliginin kariyerle ilgili stresi
yenmekte Onemli bir rol oynadigmi vurgulamaktadir. Ozetle kariyer esnekligi,
bireylerin i yerinde bir belirsizlik yasadiklarinda ya da herhangi bir kargasa
ortaminda gerekli olan kisisel bir 6zellik seklinde ifade edilmektedir (Liu, 2003). Bu
yargl, bireyin degisen sartlara kolay adapte olmasini saglayacak yeterlilikleri

bilinyesinde barindirmasi gerektigine isaret etmektedir.

Giliniimiizde esnek olmayan kariyer gelisim modelleri nemini yitirmekte iken
kariyer gelisimi; kisinin degisen calisma ortaminda yiiriittiigli kendini kesfetme

siireci olarak degerlendirilmektedir. Hizla degisen kiiresel ¢evre sartlarinda, yeni
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kariyer yaklasimlar1 isgiiciiniin daha esnek bir hale gelmesini, bireylerin uyum
kabiliyetlerini ve hayat boyu oOgrenme ile iliskili deneyim kazanmalarmi
gerektirmektedir (Kanten, 2012, s. 192). Bu bilgiye dayanarak i diinyasinin degisen
ihtiyaclarina cevap verebilecek esneklige sahip bireylerin bu durumdan kazangh

cikacaklar1 sdylenebilir.

Geleneksel is ve kariyer anlayisinda iki ana unsur dikkat cekmektedir.
Bunlardan saglamlik/degismezlik ilkesiyle orgiitiin varligi kesin ve islerin de
degismez oldugu ifade edilmekte, digeriyle de hiyerarsik agidan yiikselme ya da
orgiit icinde farkli fonksiyonel birimler arasinda hareket etme vurgulanmaktadir
(Bagpimnar ve Bayramli, 2003, s. 199). Ancak esnek kariyerde is goren anlayis1 bazi
degisikliklere ugramaktadir. Ik degisiklik, geleneksel is goren-isveren iliskisindeki
baglilik anlayisidir yani ¢alisan birey ve orgiit karsilikli birbirlerine katk: sagladikca
aralarindaki baglilik devam etmektedir. Diger degisiklik de geleneksel kariyer yolu
anlayisindadir yani yalnizca belli bir alanda dikey ilerleme degil, ¢apraz fonksiyonlar
seklinde ilerlemek ve ¢ok yonlii becerilere sahip olmak gerekmektedir (Erdogmus,
2003, s. 169). Bu yargiya dayanarak hareketliligi sadece yukari degil yatay bir

ilerleme seklinde de diisiinebiliriz.

Esnek Kariyer yaklasiminda ¢alisan bireylere, kendi kariyerlerinden sorumlu
tutulmalar1 saglanmakta ve bdylece, organizasyondan da is gorenin becerilerini
gelistirmeleri konusunda uygun ortami hazirlamalar1 beklenmektedir. Sonug
itibariyle de orgiit ile birey arasinda daha profesyonel iliskiler olusturulabilmektedir
(Akin, 2005, s. 6). Kariyer esnekligi ayn1 zamanda bireyin is hayatmni aktif bir sekilde
yonetme yetenegi olarak ve kariyeriyle ilgili herhangi bir degisiklik yasadiginda veya
degisen is yerine uyum saglama becerisi olarak da tanimlanmaktadir (Liu, 2003). Bu
noktada esnekligin; bireyin kariyer anlayisinin yaninda davranisma da yansidigi

gozlenebilir.

Yapilan bir arastirma kariyer esnekligi i¢in 6zerklik sahibi, 6z-yonelimli ve
siirekli 6grenmeye dayali; kariyer gelisimi i¢in sorumluluk iistlenip, degisime ayak
uydurabilme yetenegine ve uyum saglamaya hazir bireyleri igerdigi dile

getirilmektedir (Waddell and Bauer, 2005, p. 4). Bu nedenle, esnek bir kariyere sahip
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olmak isteyen bireyin Oncelikle kendini tanimast ve her tiirlii degisik cevre

sartlarinda avantaj saglayacak yetkinliklere sahip olmasi1 gerektigi diisiiniilebilir.
3.3.2. Sirket Otesi Kariyer

“Cagdas (Contemporary) kariyer” olarak da bilinen bu yaklasimda bireylerin
kariyerleri organizasyonlarin disinda yer almaktadir. Sirket otesinde kariyerini
belirleyen bireyler ayn1 zamanda ayrildiklar1 Orgiite de hizmet edebilmektedirler
(Soysal, 2003, s. 666). Kariyer yonetiminde hem 6rgiitiin hem de ¢alisanlarin roliinde
birtakim degisiklikler olsa da emek piyasasinda yeni yollar ve alternatif se¢enekler
taleplere cevap verebilecek nitelikte yer almaktadir. Orgiitler artik kariyer sistemi ve
kariyer yollar1 planlamasinin tek sahibi olarak bireylerin oldugunu fark etmektedirler
(Baruch, 2004, p. 65). Bu bilgiye dayanarak, orgiitiin eski bir ¢alisaninin, danisman

olarak ayni1 Orgiite disaridan hizmet vermesini buna 6rnek olarak gosterebiliriz.
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Sekil 3.1. Cagdas Kariyerler: Orgiitsel Simirlarin Otesinde
Kaynak: (Baruch, 2006, p. 130).

Bir anlamda geg¢ici kariyerler bireylere bir yandan 6zerklik saglarken diger
yandan firsat ve taleplere hizli bir sekilde cevap verebilmelerinde onlara esneklik
kazandirmaktadir. Sonug itibariyle de bireyler tiim yasamlar1 siiresince bir veya
birka¢ sirkete bagli caligmaktansa bu yeni kariyer modeliyle aile ve is yasami

arasinda arzu ettikleri bir dengede hayatlarin1 devam ettirebilmektedirler. Yani, is
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sorumlugunu tiistlenen kisi 6zel hayatin1 daha rahat yasamak i¢in caba harcamaktadir
(Soysal, 2003, s. 667). Bu noktada bireyin ¢aligmalarini is ve aile yasantisin1 dengede

tutacak sekilde tasarlamaya ¢alistig1 sdylenebilir.

3.3.3. Cok Yonlii (Protean) Kariyer

Orgiit tarafindan saglanan kariyer gelisimine karsit olarak bireysel kariyer
yonetiminden kaynaklanan bireyin kendi psikolojik basar1 anlayis1 olarak
tanimlanmaktadir. Cok yonlii kariyer; bireyin egitim, 6gretim, meslek alanindaki
degisimleri ve calistigr bircok orgiitte edindigi deneyimleri igermektedir. Ayrica
bireyin kisisel kariyer se¢cimleriyle 6z doyum ihtiyaclarmni arastirarak kendi hayatina
kariyeriyle ilgili birlestirici, biitiinlestirici unsurlar1 ihtiva etmis olmaktadir (Briscoe,
Hall and DeMuth, 2006, p. 31; Baruch, 2006, p. 129). Cok yonlii kariyer; literatiirde
kariyer yonetimine karsi, bireyin kendi kendini yonlendiren tutumu (self-directed) ve
deger odakl tutumu (values driven) olmak iizere (Inkson, 2006, p. 52) iki grupta ele

alinmaktadir.

Kendi kendini yonlendiren tutumu: Yeni bir kariyer formu olarak bu kariyer
tipinde birey; orgiitten ziyade kendi kariyeri i¢in sorumluluk almaktadir. Cok yonlii
kariyerde sozlesme bireyle oOrgiit arasinda degil kisinin kendisiyle olmaktadir.
Kariyer ve hayat basarisi kisiler tarafindan tanimlanmakta ve sekillendirilmektedir.
Geleneksel kariyer yaklasiminin aksine kariyer basarisi; bireyin kendi kariyerine
yonelik memnuniyet algis1 ve kendini gerceklestirmenin igsel duygulanimi ile daha
fazla ilgili olmaktadir (Baruch, 2006, p. 129). Kisacas1 bireyin kendi kariyer
yonetiminde calistig1 Orgiitten bagimsiz hareket etmesini ve bireyin kendi kendini
yonlendiren mesleki davranist yoluyla 6znel kariyer basarisina ulagmasi olarak ifade
edilmektedir (Briscoe, Hall and DeMuth, 2006, p. 31). Burada cagdas is ortaminin
digsal kariyer gercekleriyle yiizlesen bireysel kariyer aktoriiniin 6znel bakis agisi
iizerine odaklanilmaktadir (Briscoe and Hall, 2006, p. 6). Yani Kkariyer

sorumlulugunun tamamen birey tarafindan iistlenildigi dile getirilebilir.

Deger odakl tutumu: Bireyin tim yasam alanini kapsayan orglitten ziyade

bireyin kisisel hedeflerine dayali ve para, mevki veya gii¢ gibi nesnel basarilardan
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ziyade psikolojik basar1 tarafindan motive edilen bir kariyer olarak goriilmektedir.
Cok yonli kariyerin biligsel bileseni (kariyer inanglar kiimesini), degerlendirme
bileseni (iy1 bir kariyer ya da kotii bir kariyer duygusunu) ve davranigsal bilesen
olarak da (bir ige/faaliyete egilim veya belirli sekillerde davranmaya yatkinlik)
seklinde ele alinmaktadir (Briscoe and Hall, 2006, p. 6). Kisacas1 kisinin kariyer
yonetiminde Orgiitiin degerlerinden ziyade kendi degerlerini 6n planda tutarak
(Briscoe, Hall and DeMuth, 2006, p. 31) bireyin kariyerinde bagimsiz bir rol alma

niyetini yansittig1 sdylenebilir.

Cok yonlii kariyer, orgilitlerin degil, kisinin kendisinin yOnettigi bir kariyer
anlayis1 olmaktadir (Baruch, 2006, p. 129). Diger taraftan sinirsiz kariyer, geleneksel
kariyer anlayisinin dismna cikan, orgiitsel kariyer diizenlemelerinden bagimsiz bir

kariyer modelini ifade etmektedir (Onay ve Zel, 2011, s. 266).

3.3.4. Portfoy (Portfoilo) Kariyer

Yeni kariyer modellerinden biri olan ve Handy tarafindan ortaya atilan
“Portfoy kariyer”, aragtirmacilar tarafindan yeni ekonomik kosullar ve carpici bir dizi
teknolojik gelismeler 1s1ginda ortaya c¢ikan geleneksel olmayan bir kariyer sekli
olarak tanimlanmaktadir (Ozkan, Kuzulu, Kurtuldu ve Bashirov, 2012, s. 608; Wild,
2013, p. 6). Handy orgiitleri iic yaprakli yoncaya benzetmekte ve yoncanin
yapraklarmi da c¢ekirdek, gecici ve sozlesmeli is gorenler olarak ifade etmektedir.
Burada birinci yaprak orgiitiin merkezinde ve temel faaliyet alanindaki isleri yapan
cekirdek calisanlar1 icermektedir. Orgiit uzun vadede yasamini siirdiirebilmek ve
yaraticiligint koruyabilmek i¢in ¢ekirdek is gorenleri muhafaza etme mecburiyeti
hissetmektedir. Ikinci yapragi ise sdzlesmeli is gorenler olusturmaktadir. Bunlar
portfoy kariyerli ¢alisanlardir oyle ki portfoy becerilerini ve miisteri kitlesini
gelistirmek i¢in nitelikli ve becerikli yani vasifli ig gorenler olarak yerlerini
almaktadirlar. Uciincii yaprak da gerektiginde istihdam edilen ve daha diisiik vasifl
isler i¢in Oongoriilen gegici calisanlar: ifade etmektedir (Templer and Cawsey, 1999,
p. 71). Bu yargiya dayanarak, portfoy kariyerli ¢alisanin orgiit i¢inde siirekli degil

gecici istthdam edildigi bunun da 6rgiite baglanmay1 gerektirmeyecegi diisiiniilebilir.
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Portfoy calisma; tam zamanli ¢alismanin 6tesinde es zamanli {istlenilen birden
fazla isin yapilmasi anlamma gelmektedir. Tipik bir portfoy kariyer modeli proje
temelli veya icra gorevi olmayan pozisyonlarin yaninda bir veya iki yar1 zamanli
calismay1 igerebilmektedir. Ayrica yapilan bir arastirma portfoy kariyer sahibi bir
bireyin; esneklige, 1yi bir zaman ydnetimi yapabilme giiciine, 6z-disiplinlilige, iyi bir
bellege, iy1 karar verebilme becerisine, degisime uyum saglayabilme ve iyi ag
olusturabilme yetenegine sahip olmas1 gerektigine isaret etmektedir (Wild, 2013, p.
5). Portfoy kariyer sahibinin 6rgiit temelli bir is glivencesinin olmayisinin bireye risk

iistlenmeyi Ogrettigi sdylenebilir.

3.4. Sinirsiz Kariyerin Temel Bilesenleri

Smirsiz kariyerin boyutlari, fiziksel hareketlilik (physical mobility) ve
psikolojik hareketlilik (psyhological mobility) olarak iki grupta ele alimmaktadir
(Sullivan, Forret and Mainiero, 2006, p. 7).

3.4.1. Fiziksel Hareketlilik

Calisan bireylerin fiziksel agidan is, firma, meslek ve hatta cografi bolgeler
arasindaki hareketliligini icermektedir (Clarke, 2009, p. 11). Bireyi fiziksel
hareketlilige yonelten motivasyon araglari; para, statii ve terfi imkanlarmin varlhigi
olmaktadir. Ayn1 zamanda, psikolojik hareketlilige yol agan bir motivasyon araci
fiziksel hareketlilige de bireyi yoneltebilmektedir. Yani kisinin isinden yenilik ve
cesitlilik beklemesi onun calisma hayati iizerinde etkili olmaktadir. Yeniligin ve
cesitliligin oldugu bir ortamda bireyin tiim ilgisinin isi lizerinde toplanmasi is géreni
kuruma baglayic1 yani onun fiziksel hareketliligini engelleyici bir hal almaktadir.
Ayrica fiziksel hareketlilik egilimi yliksek olan bireyleri istthdam giivencesinin pek
de motive etmedigi onlarin daha cok; para, statii ve terfi gibi unsurlar tarafindan
motive olduklar1 ifade edilmektedir (Segers et al., 2008, p. 215). Netice itibariyle

bireyleri fiziksel hareketlilige yonelten unsurlarin nesnel ¢iktilar oldugu sdylenebilir.
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3.4.2. Psikolojik Hareketlilik

Kisinin zihnindeki smirsizliga vurgu yapilmaktadir. Yani kisi smirsiz diisiince
yapisima sahip olmasma karsin ayni1 organizasyon icerisinde faaliyette bulunmayi
siirdiirebilmektedir (Kale ve Ozer, 2012, s. 177). Buradaki smirsizlik algisinin soyut

oldugu sdylenebilir.

Ozerklik ihtiyact bireylere mevcut smirlarin Stesine gegmeye yoneltmektedir.
Ayrica pozitif ve tatmin edici bireysel iliskiler kurmasinin yani sira orgiitsel bagliligi
da bireye kazandirabilmektedir. Orgiitsel smirlarin 6tesinde kariyerini icra eden
bireyler daha fazla 6zerklige sahip olmaktadirlar ve onlara smirlar ya da kisitlamalar
getirilememektedir. Ciinkii bireyler uygun gordiikleri isleri kendilerince organize
etmekte ve inisiyatif kullanma noktasinda 6zgiirce davranmayi tercih etmektedirler.
Ayrica bireyin isinde yenilige ve cesitlilige vurgu yapan ilgi de psikolojik
hareketliligin bir motivasyon araci olarak goriilmektedir (Segers et al., 2008, p. 215).
Ozetlemek gerekirse bireyi psikolojik hareketlilige yonelten araglar olarak; 6zerklik,

baglilik ve ilgi gosterilebilir.

3.5. Smnirsiz Kariyeri Etkileyen Faktorler

Smirsiz kariyer modelinin son dénemlerde is hayatinda sik¢a yer almasinin
bir¢cok sebebi bulunmaktadir. Bu sebepler arasinda orgiitlerin giderek kiigiilmeleri,
daha cok yalinlagsmalari, 6z yetenek gerektiren islerin disindaki faaliyetler i¢cin dis
kaynaklardan yararlanmalari, istthdam iligkilerinin daha esnek bir hal almasi, kisisel
degerlerin degigmesi ve islerin nitelik bakimindan biiyiik bir degisime ugramasi gibi

cok sayida gelismenin yasanmasi sayilabilmektedir (Tiirkmen ve Onay, 2009, s. 70).

Isletmelerin yap1 ve isleyislerini etkileyen kiiresellesme olgusu, isveren ve is
gorenlerin her alanda rekabet edebilir olmalarini gerektirmektedir. Bu agidan
bakildiginda is diinyasinda yeniden sekillenen farkli kariyer modellerinin,
isletmelerin ve calisanlarin gelecege doniik hedef ve beklentilerini yonlendirmede

etkili bir unsur olacagi ifade edilebilmektedir (Onay ve Zel, 2011, s. 265). Bu durum,
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calisan bireyin egitim siirecini hem kendisinin yonetmesini, hem de bu siireci
yasammin daha uzun bir evresine yaymasini ifade etmektedir. Ayrica bu durum
kisinin de ¢ok yonlii kariyer yapmasina firsat vermektedir (Dikili, 2012, s. 475). S6z
konusu yonlendirmede orgiitsel ve bireysel faktorlerin yeni kariyer yaklasimlarindan

biri olan sinirsiz kariyer algisini etkileyecegi soylenebilir.

Smirsiz  Orgiitlerin  ortaya ¢ikmasiyla toplumdaki geleneksel norm ve
kavramlar yikilarak daha “smirsiz” ve “yenilik¢i” bir anlayis insa edilmektedir. Bu
egilim bir slire once baslayan bireyci hareketle (ben merkezli kariyer anlayisi ile)
birlestiinde halen ilerlemekte oldugu goriilmektedir. Insanlar bireycilik ve
kendilerini 1ilgilendiren yiiksek bireysel bilingliligi gelistirme egilimindedirler.
Bireyler kendi kariyerlerinin yoneticileri ve ayni zamanda kendi kaderlerinin de
sahibi olma yolunda ilerlemektedirler (Baruch, 2006, p. 127). Bu gelismelerin
yasanmasina onciiliik eden faktorler olarak (Arthur, 2008, p. 168):

e Mesleki, orgiitsel, ulusal ve kiiresel acidan is diizenlemelerinde sinirlarin
degismesi,

e Bilgi birikiminin ve etkilerinin 6ngoriilememesi yani hizli bir degisime
ugramasinin yiiksek diizeyde bir belirsizlik yaratmasi,

e Daha biiyiik bireysel temsil yetkisi sadece sinirlarin ve belirsizligin degisen
durumlarmma bir tepki olarak degil ayn1 zamanda bir kariyere dahil olan is
deneyimlerinin genis kombinasyonlarinda gegerli yiiksek kisisel yetki

kullaniminin etkisi seklinde kendini gosterebilmektedir.

Yapilan bir arastirma; smirsiz kariyerin 6neminin dogrudan kanitinin birgok
kaynaktan besleniyor olduguna isaret etmektedir. Ornegin ABD’de ¢alisan isciler
icin istihdam siiresinin ortalama 4 yil; yonetici ve profesyoneller icin ise ortalama
sadece 6 yil oldugu belirtilmektedir. Japonya’da ise konumun saglamlastirilabilmesi
icin erkek iscilerde ortalama 8 yil olmakla birlikte Omiir boyu istthdamin
ongorildigii dile getirilmektedir (Arthur and Rousseau, 1996, p. 5). Bu bilgiler
1s18inda bireylerin kariyer algilarinin ¢esitli cografyalarda farkliliklar gosterdigi

sonucuna varilabilir.
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Diger yandan kiiresellesme isgiiciinii de kiiresel hale getirmekte, ulasim ve
haberlesme alaninda meydana gelen gelisme ve degisim, bircok alanda oldugu gibi,
insan kaynagimni da akiskan bir hale getirmektedir (Tunger, 2012, s. 207). Oyle ki is
gorenler artik sadece kendi bulunduklar1 cografyadaki calisanlarla degil, tiim diinya
calisanlariyla rekabet halinde olmakta, dolayisiyla bireyler artik kiiresel bir kariyer
anlayis1 gelistirmek zorunda kalmaktadirlar. Yapilan diger bir arastirma, bilgi
teknolojileri alaninda calisan Hintli bir i gérenin Hindistan, ABD veya Avrupa
iilkelerinde faaliyet gostermesini ornek olarak sunmaktadir (Dikili, 2012, s. 480). Bu

da bize bireylerin kariyer algilarmin cografi agidan smir tanimadigini géstermektedir.

Orgiitsel ~ degisimlerin  yasanmasi1 beraberinde mesleki degisimlerin
yasanmasini miimkiin kilmaktadir. Is giivenliginin azalmasi, teknolojinin degisim
hiz1 yeni yetkinlikler gerektirmektedir. Hizla degisen ¢evre ve rekabet kosullarinda,
bireyleri basarili kilacak 0Ozelliklerin belirlenmesi ©Onem kazanmaktadwr. Bu
cercevede, gelecekte onemli olacak 6zellikler arasinda; belirsizlige kars1 hos gori,
esneklik ve 6zerklik sayilabilmektedir (Erdogmus, 2003, ss. 172-173). Bu bilgilere
dayanarak is diinyasmnin orgiitleri, orgiitlerin de bireylerin kariyer anlayislar1 ve

davranislar1 tizerinde etkili olabilecegi sonucuna varilabilir.

3.6. isletme Cahsanlar1 Acisindan Simirsiz Kariyerin Onemi

Simirsiz kariyer anlayisi; birden fazla isveren arasinda gergeklesen is
hareketliligi, kisinin kendi kariyer gelisimini yonetmesi icin kisisel bir sorumluluk
iistlenmesini ve sosyal aglarin gelisimi gibi faktorleri i¢ine alarak bireyin kariyerine
bir sekil vermesi ve bunu siirdiirmesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Sinirlarin
belirsizlesmeye basladigi giiniimiizde, kiiresellesmenin bir gostergesi olarak
bireylerin sahip olmasi gereken anahtar yetkinliklerin varligi da ayrica 6nem
kazanmaktadir. Bunlar “ne oldugunu”, “ni¢in oldugunu”, “nerede oldugunu”, “kimin
oldugunu”, “ne zaman olacagmi”, “nasil oldugunu”, bilme yetkinliklerini
icermektedir (Brocklehurst, 2003, p. 4). Ne oldugunu bilme yetkinligi; ¢evredeki
firsat ve tehditleri bilmeyi gerektirmektedir. Nigin oldugunu bilme yetkinligi; bireyin

deger, tutum, inan¢ ve ig¢sel ihtiyacglar1 dogrultusunda bir kimlik olusturmasi

anlamina gelmektedir. Nerede oldugunu bilme yetkinligi, bireyin egitimi ve
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ilerlemesi i¢in cografi siirlar1 bilmesini gerektirmektedir. Kimin oldugunu bilme
yetkinligi, dogru kisileri bulmay1 ve onlarla ¢alismak i¢in bir iliski ag1 kurmayi ifade
etmektedir. Ne zaman olacagini bilme yetkinligi, bireyin dogru faaliyetlerin se¢imi
ve zamanlamasini igermektedir. Son yetkinlik olan nasili bilmek de bireyin kariyer
yetkinligi konusundaki agik bilgi ve uzmanligi i¢in gereken yetenek ve becerilerin

bilinmesini ihtiva etmektedir (Baruch, 2006, pp. 128-129).

Smirsiz kariyerde birey; esnek, uyumlu ve 6z-degerlendirme giiciine sahip
olmakla birlikte sorumluluk Orgiitten ziyade kariyer aktdriinde yani bireyin
kendisinde toplanmaktadir. Bu hamle bireye 6grenme ve gelisme firsat1 sunarak
mevcut beceri ve 1s deneyimlerini arttirarak bireyin yeni ortamlarda istthdam
edilebilirligini ve pazarlanabilirligini saglamaktadir. (Clarke, 2009, p. 11).
Pazarlanabilirlik ayn1 zamanda bireysel kariyer basarisinin onemli bir 6l¢iitii olarak
goriilmektedir. I¢ pazarlanabilirlik bireyin mevcut isverenine deger kattig1 ve bireyin
kendisini orgiit icin degerli buldugu inanci iken dis pazarlanabilirlik de is gérenin
diger isverenler acisindan kendini degerli gordiigli inancidir ki her iki gosterge de
kariyer basaris1 yansitmaktadir (Eby, Butts and Lockwood, 2003, p. 690). Buradan
smirsiz kariyer olgusunda bireysel pazarlanabilirligin 6nemli oldugu sonucu

cikarilabilir.

Yapilan bir ¢aligma, bireylerin fiziksel ya da psikolojik hareketlilik halinde
olmalarinin yani siirekli olarak ayni ise sikismis veya bir orgiitte yerlesik olmaya
nazaran farkli Orgiitler arasinda hareketlili§in yasanmasmin bireyde daha az
pismanliga yol agacagi yani duygusalligi olumlu yonde etkilediginden
bahsedilmektedir. Farkli firmalarda kariyer hedefleri pesinde kosan bireyler kendi
becerilerini bir¢ok isletmeye aktarabilir olmalarini, alternatif kariyer yollarinin
kendilerine agik olmasi onlara son derece Onemli bilgi ve birikim sagladigi i¢in
yiiksek diizeyde fiziksel hareketliligi tercih ettikleri soylenebilmektedir. Ciinkii
bireyler farklh firmalarda farkli deneyimler kazandik¢a 6zgiiven algilarinin da isle
ilgili firsatlarin da gelistigi belirtilmektedir (Sullivan, Forret and Mainiero, 2006, pp.
7-8). Kisacasi isten ise veya orgiitten orgiite fiziksel hareketlilik seklinde tarif edilen
smirsiz kariyerde bireyin, yeni iginde ya da yeni orgiitiinde kendi gelecegine yon

vermeye devam edecegi diistiniilmektedir.
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3.7. Smirsiz Kariyerin Olciilmesi

Simirsiz ve ¢ok yonlii kariyerin kombinasyon ve etkileri lizerine yapilan bazi
arastrmalarda bir¢cok sirket yoOneticisinin ¢ok yOnlii kariyer oOzelligi gosteren
bireylerin daha ¢ok kisisel degerlere dikkat ettikleri ve ig-yasam dengesi iizerine daha
fazla 6nem verdikleri ortaya konmakta ayrica kariyerin sinirsiz yoniine vurgu yapan
hareketlilik olgusunun bazen goriilemeyebilecegine de isaret edilmektedir (Briscoe
and Hall, 2006, p. 7). Benzer bir bulgu da Sullivan, Forret and Mainiero (2006)’nun
calismasinda aile ve isi dengeleme konusunda bireylerin genellikle kariyer se¢imi ve
davranislarii etkiledigi tespit edilmistir. Bireylerin giivenlik ihtiyaci, gilic ve
pozisyonlar1 i¢in 6zellikle ailevi talepler nedeniyle kariyerlerinde ya da orgiitlerinde

degisiklik yapma konusunda endiseli olabilecekleri belirtilmistir.

Cheramie, Sturman and Walsh (2007)’in yaptiklar1 bir arastirma smirsiz
kariyerde bireysel 6zelliklerin isveren degisikligine yol actigini ve ayrica bireylerin
ic ve dis faktorler tarafindan etkilendigini belirtmektedir. Digsal faktorler olarak
iicret, statii ve tazminat ele alinirken igsel faktor olarak da bireyin isine olan tatmin
duygusundan bahsedilmektedir. Tazminat ve statiiye ek olarak kii¢iilme ve gerileme
gibi orgiitsel faktorler bireylerde kariyer hareketliliginin potansiyel bir nedeni olarak
goriilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alismada; daha yliksek gelir elde etme diisiincesinde
olan bireylere kurumun kendilerini elde tutmak i¢in statii, 6deme gibi araglar1
yontem olarak kullandiklar1 vurgulanmaktadir. Buna karsin baska bir orgiit i¢inde
bireysel performanslarmi yilikseltme amacinin giidiilmesi de beraberinde is, maas,

pozisyon ve kurum degisikligi yasanmasini miimkiin hale getirmektedir.

Smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer iizerinde yapilan diger bir arastirma da Segers ve
arkadaslarinin (2008) c¢alismalarinda kadmlarmm erkeklere oranla daha yiiksek
diizeyde psikolojik hareketlilige sahip olduklari; erkeklerin de kadmnlara nazaran

daha ¢ok fiziksel hareketlilik gosterdikleri tespit edilmistir.
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Bu da sonug itibariyle kadinlarin ailevi rol, talep ve sorumluluklar1 sebebiyle
orgiit degisikligi yapma konusunda erkekler kadar cesur davranamadiklarini
gostermektedir.

Diger taraftan Tiirkmen ve Yildiz (2012)’m 6gretmenler {izerinde yaptiklari
bir arastirmada, 6zel ve devlet okullara bakildiginda 6zel okullarda calisan beden
egitimi Ogretmenlerinin daha cok sinwrsiz kariyer ve oOrgiitsel hareketlilik tercih
ettikleri tespit edilmistir. Benzer bir tespit de Kale ve Ozer (2012)’in ¢alismasinda,
0zel kesim g¢alisanlarinin kamu kesimine gore daha yiiksek psikolojik hareketlilik
tutumuna sahip olduklaridir. Diger bir ifadeyle, 6zel sektér calisanlarinin

kariyerlerinin sinirsizligina daha ¢ok inandiklar dile getirilebilir.
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DORDUNCU BOLUM

4. KARIYER HAREKETLILIiGI

4.1. Kariyer Hareketliligi Kavrami ve Onemi

Kariyer sozciigiiniin diger dillerdeki kokleri incelendiginde, Latince “carrera”
(yol), Fransizca “carrierre” (yaris yolu), ingilizce “career” (meslek) manalarinda ele
alimdig1 gozlenmektedir. Kariyer sézciigiinlin Tiirk¢e karsiligi olarak da is, yasam ve
meslek anlamlarinda kullanildigr goriilmektedir (Secer ve Cmar, 2011, s. 51).
Genellikle kariyer; zamanla bireyin edindigi bir dizi is deneyiminin agiga ¢ikmasi
olarak ele alinmaktadir (Arthur, Khapova and Wilderom, 2005, p. 178). Bu noktada

kariyerin geleneksel manada is ve tecriibe olarak algilandig1 diisiiniilebilir.

Baska bir ¢alismada ise yolculuk metaforu kullanilarak agiklanan kariyer;
isler, meslekler veya orgiitler arasinda cografi agidan gerceklestirilen bir hareket
olarak kavramsallagtiriimaktadir. Yolculugun dogasi seklinde aciklanan kariyer
kavrami1 zamanlar ve mekanlar arasindaki hareketi ifade etmektedir. Burada
yolculugun her zaman bir hedefi olmamakla birlikte bu yolculugun yoniinii bazen
bireyin kendisinin bazen de ongoriilemeyen dis ¢evre faktorlerinin yonlendirdigi
ifade edilmektedir. Kariyer yolculugunun yonii ise asagi, yukari, ileri, geri ya da
yana olabilecegi gibi; yavas, hizli ya da farkli hizda cereyan edebilmektedir (Inkson,
2004, p. 103). Buradan kariyerin hareketlilik 6zelligi kazandig1 sdylenebilir.

Kariyer hareketliliginin de en yaygin kullanimi olarak is, meslek ve orgiit
degisikligi seklinde ifade edildigi goriilmektedir (Joao, 2010). Bu tiir degisikliklerin
ayrica calisgan davranmiglarmi nasil etkileyecegi de ayr1 bir ¢alisma konusunu
olusturmaktadir. Tarihsel siirecte is¢iler ve igverenler arasinda besikten mezara kadar
sirecek bir tutumu yansitan uzun vadeli ve istikrarli bir istihdam iligkisi

beklenmekteydi (Kondratuk, Hausdorf, Korabik and Rosin, 2004, p. 333). Yani
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belirli bir is kolunda, firmada ya da endiistride senelerce yer alarak kidem ya da
performans gibi Olgiitlere dayanarak yiikselmek, uzunca bir donem is gorenler i¢in
tercth nedeni olmaktaydi. Ancak son zamanlarda emek piyasasinin yapisinda
meydana gelen degisim ve yeni kariyer anlayislarinin ortaya ¢ikmasi, is gorenler ile
igverenler arasindaki kariyer iligkilerini farklilastirmis (Seymen, 2004, s. 80) buna

bagli olarak da sik¢a is ya da isletme degistirmeler giindeme gelmistir.

Is hareketliliginin, is gorenlerin kariyerlerinin ayrilmaz bir pargasi oldugu
gercegi de giderek onem kazanmaktadir (Galor and Sicherman, 1988, p. 1). Yeni
kariyer modellerinin ortaya c¢ikmasiyla beraber kariyer literatiiriinde psikolojik
hareketlilik daha fazla ilgi gormeye baslamis ve psikolojik hareketliligin odak nokta
kabul  edilip, bu kavramin  “kariyer  hareketliligi  niyeti”  seklinde
kavramsallastirildigina sahit olunmaktadir. Nitekim burada niyetlerin; gercek
davranisi belirleyen giidii olduguna dikkat ¢ekilmektedir. Kisaca kariyer hareketliligi
niyeti; bireyin gegerli isini birakma niyetinde olup baska bir is arama niyetinde
olmas1 anlamina gelmektedir. Bu nedenle, sadece isten ayrilma niyetinin degil ayni1
zamanda is arama davraniginin da 6nemi iizerinde durulmaktadir (Getkate, 2009). Bu
bilgiler 15181nda ¢alismamizda bireyleri hareketlilige yonelten sebeplerin ayrmtili bir

sekilde irdelenmesi uygun goriilmektedir.

Kariyer hareketliligi; bireyin kariyeri lizerinde dahili (is degisiklikleri) veya
harici (sirket degisikligi) hareketlerinin siklig1 ile Olciilebilmektedir. Yani kariyer
hareketliliginin genellikle terfi, kademe diisiirme, yatay transfer ve isten ayrilma gibi
orneklerinin bir¢cok calismada inceleme konusu yapildigi goriilmektedir (Kondratuk,
Hausdorf, Korabik and Rosin, 2004, p. 335). Bu noktada degisime kars1 bireysel
hazirligin, hareketlilik segeneginin arzu edilebilirliginin ve kisisel 6zelliklerin; is
gorenleri, is hareketliligi yasamaya yoOnelttigi belirtilmektedir (Ng, Sorensen, Eby
and Feldman, 2007, p. 363). Bu yargiya dayanarak hareketlilige neden olan iki

secenekten birinin orgiitsel digerinin de bireysel faktorler oldugu ifade edilebilir.

Bireyin potansiyelini harekete gegirerek sahip olunan her tiirlii ekonomik
kaynagin ve olanaklarin etkin bir bicimde kullanimi bilgi birikimi sayesinde

miimkiin olmaktadir (Bulut, 2002, s. 60). Tiirkay ve Eryilmaz (2010) da kariyer
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hareketliligini, bilgi ekonomisi olgusuna bagh olarak bireylerin ¢esitli sirketlerde ve
islerde kariyer gelisimine devam ederek kariyer yasamlarinda is ve igyeri degistirme

egilimi olarak bu kavrama aciklik getirmislerdir.

Bireylerin uygun kariyer yolu tercihleri; firma i¢i hareketliligin yani sira
firmalar aras1 hareketliligi de icine almaktadir. Firma ici kariyer hareketliligi
belirsizdir yani terfi olasiligi; egitimin, yetenegin ve is deneyiminin bir fonksiyonunu
icermektedir. Firma i¢i kariyer hareketliligi; isverenin kararina bagl olarak ve terfi
ile gergeklesen bir durumu yansitirken firmalar arasi kariyer hareketliligi de
kazancini en iist seviyeye cikarmak isteyen bireylerin bir firmadan ayrilip digerine
gecme karar1 almalariyla bizzat is gorenin kendisi tarafindan belirlenen bir durumu
yansitmaktadir (Galor and Sicherman, 1988, p. 3). Buradan bireysel kariyer

tercihlerinin kariyer hareketliligini belirledigi sonucu ¢ikarilabilir.

Aslinda kariyer hareketliligi, bireyin kariyer yolculugu siiresince belirli bir
orglite bagli kalmaksizin farkl kariyer deneyimlerini, farkli orgiitleri ve farkl cografi
bolgeleri tanimaya c¢alismasidir. Kariyer gelistirme stratejisi olarak goriilmeye
baslanan kariyer hareketliliginde, c¢alisanlar kariyer firsatlar1 konusunda tatmin
olmadiklarinda; 1is, sektéor ya da cografi agidan birtakim degisikliklere
basvurmaktadirlar (Tiirkay ve Tiizemen, 2009, s. 217). Buna dayanarak, is ortaminda
calisanlarin beklentilerindeki degisimin, ama¢ ve ihtiyaclarin farkliligmin bireyleri

kariyerlerinde hareketlilik yasamaya sevk ettigi soylenebilir.

Kariyer; bireyin, yasaminda baslangigc yaptigi ve en dlretken yillarini
kullanarak kendini gelistirdigi, is hayatinin sonuna dek devam ettirdigi meslek ya da
pozisyon olarak algilanmaktadir (Baspmar ve Bayramli, 2003, s. 201). Kariyeri
sadece dikey bir ilerleme olarak gormemek gerekebilir. Ciinkii kariyerde yukari
dogru dikey bir hareketlilik yerine siirekli becerilerin yenilenmesini dngdren yatay
bir hareketlilik de benimsenebilmektedir. Ayrica bu durum yalnizca ¢alisanlar: degil
isverenlerin de rotasyon yaparak gelisim amacgli gorevlerde yer almalarint miimkiin
kilmaktadir (Erdogmus, 2003, s. 164). Boylece orgiitiin farkli is birimleri arasinda
gecisler saglanabilir ve becerilerin de isler veya birimler arasindaki hareketlilige

olanak tanimas1 mumkiun olabilir.
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Tek bir organizasyon i¢inde bireyin hareketliligine dayali kariyer deneyimleri
kariyer basaris1 getirmekte ve bu basari iki farkl sekilde ele alinmaktadir. Bunlardan
biri 6znel kariyeri ifade eden, bireyin kendi kariyerine doniik duygusu iken digeri de
nesnel kariyerdir ki o da; bireyin gozlemlenebilen pozisyon, durum ve statiisiinii
ifade etmektedir. Bireyin kurum i¢indeki pozisyonu ise zaman i¢inde yukar1 dogru,
yatay ya da bazi durumlarda asagi dogru hareketliligi (Arthur, Khapova and
Wilderom, 2005, p. 178) iceren bir yapida ger¢eklesebilmektedir.

Kariyer hareketliliginin 6nemine deginecek olursak eger; isten ¢ikarmalarin
ve yeniden yapilanmanin artik yaygin oldugu gilinlimiizde hayat boyu istihdam
glivencesinin ger¢egi yansitmamasimin bireyleri kurumlar arasinda hareket etmeye
mecbur biraktig1 sdylenebilmektedir. Ayrica bu durum bireylere; isler ve kurumlar
arasinda cesitli bilgi ve deneyim edinme hususunda 6z-yonetimi ele almalarini
saglamaktadir. Boylece hareketlilik sayesinde bir¢ok calisan kendi bilgi ve beceri
setlerini insa etmek igin farkli is pozisyonlarmni aramaya istekli goriinmektedir. Is
hareketliligi; firmalar arasinda bilginin, yetkinliklerin ve hatta teknolojinin yayilimini
saglamakta ve boOylece toplumda entelektiiel sermayenin biliylimesini de tesvik
etmektedir (Ng, Sorensen, Eby and Feldman, 2007, pp. 363-364). Bu bilgilere
dayanarak kariyer hareketliligi i¢in “bireyin yiikselmek ve ilerlemek amaciyla

degisik islerde ya da orgiitlerde gorev almasidir” diyebiliriz.

4.2. Kariyer HareKetliliginin Baza Kavramlarla Iliskisi

Kariyer hareketliligi birgok arastirmaci tarafindan cok cesitli sekillerde
kullanilmaktadir. Bunlar 15 degisikligi, orgiitsel ve mesleki degisiklikler seklinde
kendini gostermektedir (Feldman and Ng, 2007, pp. 351-352). Bu degisiklikler
arasindaki belirli farkliliklara odaklanmanin arastrmamizda daha yapici olacagi
disiiniilmektedir. Bu baglik altinda is hareketliligi, mesleki hareketlilik ve orgiitsel

hareketlilik konular1 islenmektedir.
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4.2.1. is HareKetliligi

Is hareketliligi aslinda bireyin kariyer yasami boyunca yaptigi kurum ici ve
kurum dis1 gegislerini yansitmaktadir. Is hareketliligi; is hayatinin normal bir pargasi
olmakla birlikte isten ayrilma ve is degistirme gibi terimlerin birbirinin yerine
kullanildig1 ve her birinin de is hareketliligi siireci yasayan bireylerin durumunu
yansitmak i¢in ele alindig1 goriilmektedir (Becton, Carr and Judge, 2011, p. 449).
Baska bir ¢alismada is degisikligi; bir organizasyon iginde hiyerarsik seviyelerde
veya unvan bakimindan bireyin is sorumluluklarindaki degisimi ifade etmektedir
(Joao, 2010). Bu noktada bir calisanin pazarlama boliimiinden muhasebe boliimiine

gecisi, firma degistirmeden is degisikligi yapmasina 6rnek olarak verilebilir.

Is piyasasindaki is hareketliliginin firsat yapisini makro diizeydeki
faktorlerden ekonomik sartlar ve endiistri farkliliklar1 ile bireysel farkliliklarin
etkiledigi goriilmektedir. Is hareketliligi; bireyin is yasami boyunca orgiit i¢inde ve
orgilitler arasindaki gecisleri seklinde iki tiirlii meydana gelmektedir (Ng, Sorensen,
Eby and Feldman, 2007, p. 363). Buradan is hareketliligine bireysel agidan hazirlikli

olunmas1 gerektigi sonucuna varilabilir.

I¢ is degisimi i¢in en dnemli faktdr olarak sosyal sermaye ve sosyal destek ele
almmaktadir. Mevcut ¢alistiklar1 firmalarda is degisikligi i¢in yeni pozisyon arayan
1s gorenler yeni pozisyonun getirdigi ek is yiikii ve isleriyle 6zel yasamlar1 arasinda
olusabilecek olas1 bir ¢atismanin ¢éziimiine yonelik yiiksek diizeyde sosyal destege
ihtiyag duymaktadirlar. Is-yasam catismasinin ¢oziim destegi i¢in orgiit tarafindan
sunulacak hizmetin birim diizeyden kurumsal diizeye yiikseltilmesi gerektigi baska
bir deyisle, esnek calisma saatleri ve gilinlilk bakim hizmetinin bazi birimler i¢in
uygulanmasi1 gerektigine isaret edilmektedir (Feldman and Ng, 2007, p. 365). Bu
bilgilere dayanarak aile ve is yasamindaki s6z konusu degisikliklerin, her iki alani

birden etkiledigi goriilmektedir.

Orgiit disindaki is hareketliligi de genellikle nesnel kariyer basarisi ile artis
gostermektedir. Bireylerin becerilerini her gegen giin gelistirmeleri onlar1 genis bir

yelpazede hareketlilige yoneltmektedir. Bu sayede is giicii piyasasinda bireylerin
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gelirlerini ve ylikselme olanaklarmi arttirma sansi yakaladiklar1 goriilmektedir.
Ayrica dis emek piyasasindaki ticretlerin firma igindeki ticretlerden fazla olmasi
halinde bu durumun bireyleri disar1 dogru hareket etmeye yoneltecegi tahmin
edilmektedir. Buna dayanarak dissal is hareketliliginin; i¢sel is hareketliliginden
daha fazla nesnel kariyer basarisina neden olacagi vurgulanmaktadir. Bireylerin daha
1yi firsatlara sahip olmak ve kotii is ortamlarindan uzaklasmak icin de ayrica dissal is
hareketliligine bagvurduklar1 goriilmektedir. Daha ilgi ¢ekici avantajlara sahip olmak
isteyen ve daha fazla isinde sorumluluk tistlenmek isteyen bireylerin is degistirmeleri
digsal is hareketliliginin kariyer basarisi lizerinde 6znel bir alg1 olusturdugunu ortaya
koymaktadir. Is degisikligi yukar1 dogru, yanal veya asagi dogru
gerceklesebilmektedir (Feldman and Ng, 2007, p. 367). Kisacast is degisikligi; is
sorumluluklari, hiyerarsik seviyelerde veya bir organizasyon i¢indeki bosluklarda
onemli degisiklikler anlamima gelmektedir (Joao, 2010). Bu durum; ic¢ terfi, transfer

veya kademe diisiirme seklinde kendini gostermektedir.

4.2.2. Mesleki Hareketlilik

Meslek, bireyin hayatin1 devam ettirebilmesi icin ihtiyact olan maddi giicii
elde etmede en onemli ara¢ kabul edilmektedir (Aytag, 1997, s. 21). Mesleki degisim
ise zaman i¢inde belirli bir noktada gecimini saglamak amaciyla bireyin belirli bir
dogrultuda yiiriittigl isiyle ilgili degisiklikleri icermektedir. Mesleki degisiklik;

belirli bilgi, beceri ve gorevlerin taginabilmesini gerektirmektedir (Joao, 2010).

Diisiik ticretli mesleklerden daha yiiksek gelirli mesleklere hareket eden
bireylerin yeniden egitim siirecinden ge¢cmeleri ve bunun i¢cin maddi birtakim
harcamalar yapmalar1 gerekmektedir. Ayrica uzunca bir egitim siirecinin, yeni
mesleklere girmenin bireylerin kariyer degisikligi yapmak i¢in kazanglarindan birden
fazla yil vazgegmek zorunda kalmalarina ve onlarin gelir kaybma neden
olabilmektedir. Ayn1 zamanda mesleki hareketliligin uzun vadede bireyi nesnel bir
kariyer basarisma gotlirecegine inanilmaktadir. Bu arada yapilan bir arastirmada
mesleki hareketlilik ile ©6znel kariyer basaris1 arasinda olumlu bir iliskiden
bahsedilmektedir. Nedeni olarak da bireylerin yeni mesleklerine yonelik

duygularinin mevcut mesleklerine olan duygularindan daha yogun oldugu ve yeni
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mesleklerine kars1 daha biiylik beklentilerinin olmasmnin is tatminini beraberinde
getirecegi belirtilmektedir. Buradan da is tatmini (0znel kariyer basarisi) ile mesleki
hareketlilik arasinda muhtemel olumlu bir iliskiden s6z edilmektedir (Feldman and
Ng, 2007, p. 366). Bu yargiya dayanarak mesleki hareketlilik yasayan bireylerin

tatmin ve basar1 duygularinin artti§1 sonucuna varilabilir.

Mesleki degisim temelde yeni beceriler, alisilmis islerin disina ¢ikan ve farkl
calisma ortami gerektiren gecisleri ifade etmekte ve bu da beraberinde yeni egitim,
ogretim becerileri veya mesleki bir hazirlik getirmektedir. Bu degisiklikler bireyin
kariyer yolundaki biiyiik gegisleri icerdiginden is degisikliginden farklidir (Joao,
2010). Yapilan bir caligma, mesleki hareketliligin Amerikan is giicii piyasasinin
seckin bir 6zelligi oldugunu; ¢ok az sayida is gorenin ¢alisma hayat1 boyunca ayni
gorevi gercgeklestirdigine deginmektedir. Ayrica mesleki hareketlilige odaklanan
calismalarin bir is eslestirme ¢ergevesinde ele alindig1 ve piyasa kosullar ile ig géren
ozelliklerinin bilgi setindeki degisikliklerin bir sonucu olarak ortaya c¢iktigindan
bahsedilmektedir (Galor and Sicherman, 1988, p. 1). Mesleki hareketlilikte hem isin
yapist hem de is goren Ozellikleri acisindan karsilikli bir degisim ve etkilesimin séz

konusu oldugu ifade edilebilir.

Biiyiik bir is giicli piyasasinda sanayinin gelismesi, sektoriin biiylime hizinin
giderek artmasi mesleki sinirlarin gecirgenligini de arttirarak ¢alisanlarin meslekler
arasinda hareket etmesini kolaylastirmaktadir. Ayrica hareket etme yetenegi
calisanlarin kendilerine olan giivenlerini de arttirmaktadir (Joao, 2010). Sadece
mesleki hareketlilik yapilarmin gegirgenligi ve endiistri biiylime oranlarmin artmasi
degil aym1 zamanda piyasaya giris engellerinin azaltilmas1 da 6zel ve yeni kariyer
yollarinin  olusumunda bireyleri basariya gotiirebilmekte ve 1s gorenlerin
beklentilerini  arttirabilmektedir. Yapilan bir c¢alismada bireyleri mevcut
mesleklerinde kalict kilmanm en giiglii faktorii olarak beseri sermaye yatirim
seviyesinin oldugu soylenmektedir (Feldman and Ng, 2007, p. 364). Bu durum insan

unsuruna gereken onemin verilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
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4.2.3. Orgiitsel Hareketlilik

Orgiitlerin; yenilikleri takip etmek, kurumun siirekliligini saglamak ve diger
orgiitlerle rekabet avantaji elde etmek i¢in ilk 6nce insan unsurunu etkili bir sekilde
kullanmas1 gerekmektedir. Ciinkii calisanlarin, gelisen teknolojiyle birlikte
kendilerini yenileme, gelistirme, farkli bilgi ve becerileri elde etme istegi (Kilic ve

Oztiirk, 2010, s. 982) ayrica onlarin kariyerlerine yon vermektedir.

Orgiitsel degisim; istihdam edilen firmadaki herhangi bir degisiklik anlamm1
tasirken ayrica orgiitsel degisiklik; is degisikliklerinden bagimsiz da olabilmektedir.
Yani bir is goren degistirdigi firmada onceki iginin aynisini icra edebilmekte ya da
onceki isinden farkli bir isi de yapabilmektedir. Orgiit degisikligi her zaman is
degisikligini de beraberinde getirmeyebilir (Feldman and Ng, 2007, p. 351).
Buradaki 6nemli degisikligin; isin yapist degil de oOrgiit oldugu diisiiniilmelidir.
Ornegin muhasebe isiyle ugrasan bir bireyin x firmasindan ayrilip y firmasinda ayn1
muhasebe isini yapmasi ya da y firmasinda muhasebe diginda farkli bir gorevde

calismasi bu duruma agiklik getirebilir.

Bireylerin su anki ¢alistiklar1 kurumlardan emeklilik ve sigorta yardimi
uygulamalarma sahip olmalar1 onlar1 bu maliyetlerden vazge¢meye isteksiz
kilabilmekte bu da is gorenleri oOrgiite baglayan diger bir ifadeyle hareketliligi
engelleyen onemli bir unsur olarak goriilebilmektedir. Genellikle firmalar arasindaki
icret farkliliklarinin, bireylerin digsal hareketlilik algilarint olumlu etkiledigi ifade
edilmektedir. Kisacasi bireyleri dis 1§ giicli piyasasindaki iicretlerin fazlaligi orgiitler
arasinda hareket etmeye yoOneltmektedir. Buna ek olarak c¢alistigi kurumda terfi
almay1 bagaramayan bir ¢alisan dis piyasada terfi firsat1 sunacak daha cazip bir firma
arayisina girebilmekte ve Orgiitsel agidan hareketlilik egiliminin ilk sinyallerini
vermis olmaktadir. Terfi, licret artig1 gibi objektif unsurlarin nesnel kariyer basarisi
yansittig1 bilindigine gore tiim bunlarin 6rgiitsel hareketlilikle aralarinda olumlu bir

iliski (Feldman and Ng, 2007, pp. 365-366) yansittig1 soylenebilmektedir.

Amerikan is¢ileri lizerinde yapilan bir arastirma onlarm kariyerleri boyunca

ortalama on farkli isyeri degistirdiklerini ve bunun kanit1 olarak da sanayisi gelismis
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iilkelerde bu oranlarm daha da arttig1 belirtilmektedir. isten ayrilma; bireyin calistig
kurumdan goéniillii ya da goniilsiiz bir sekilde g¢ekilmesi anlamina gelmektedir.
Ornegin kuruluslar baz1 calisanlarini isten ¢ikarmakta, potansiyeli olan calisanlarini
da kurumda tutmak i¢in onlara birtakim yatwrimlar yapmaktadirlar (Kondratuk,

Hausdorf, Korabik and Rosin, 2004, p. 333; Becton, Carr and Judge, 2011, p. 449).

Demirel de ¢calismasinda, orgiit tarafindan isinden ¢ikarilan bir ig gorene soyle
yer vermektedir (Demirel, 2008, s. 182):

“Terfi etmek icin kosullar apacik ortadadir. Ise yeni alinanlara ne
bekleyecekleri ve kendilerinden ne beklendigi anlatilir. Ise yeni alinanlarin hepsi ya
biiyii ya da ayril diye bir sistemimizin oldugunu bilir. Eger calistiklari alanda
itibarlarim giiclii bir sekilde artirict siirekli bir ilerleme gostermezlerse, eninde
sonunda firmay terk edeceklerdir. Birisi ayrildiginda bu bir siirpriz olmaz, ¢tinkii bu
kisi firmadaki biitiin geg¢mis yillart boyunca bir¢ok degerlendirme almistir ve
uygulama liderden ya da ilgili yoneticiden aldigi o6zgiil geribildirimlerden

’

yararlanma firsatina defalarca sahip olmugstur.’

Bu bilgiler 151ginda orgiitsel hareketliligin ya da salt hareketlilik olgusunun
sadece bireysel bir karar olmadigi, aynt zamanda bu olgunun 6rgiit tarafindan da

yonlendirilebilen bir gii¢ oldugu unutulmamalidir.

4.3. Kariyer Hareketliliginin Bilesenleri

Literatiirde kariyer hareketliligiyle ilgili yaygin olarak kullanilan bir tanim
bulunmamakla birlikte bireylerin kariyer hareketliligi tercihleri iki sekilde ele
almmaktadir. Bunlardan ilki (inter-organizational career mobility) Orgiitler arasi
kariyer hareketliligi; bireyin istthdam edildigi mevcut firmanin disindaki firmalarda
istihdam edilmeyi yansitirken, digeri de (intra-organizational career mobility) orgiit
ic1 kariyer hareketliligi de; mevcut firma i¢indeki is degisikligini iceren bir tercihi

ifade etmektedir (Joao, 2010).
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4.3.1. Orgiitler arasi kariyer hareketliligi

Orgiitler aras1 kariyer hareketliligi; bireyin ¢alistig1 drgiitii birakarak baska bir
organizasyon i¢in ¢aligmasi anlamina gelmektedir. Farkli igverenler arasinda hareket
etmek isteyen bireyin bireysel firsat1 lizerine odaklanan bir ¢alismada ayrica bu
kavramin smirsiz kariyerle tutarli oldugu savunulmaktadir (Joao, 2010). Diger bir
arastrmada goniillii hareketlilik olarak tanimlanan kariyer hareketliligi kavraminin
iki bileseninden biri olan digsal hareketliligin; isveren degisikligi yapan bireyleri
icerdigine yer verilmektedir. Orgiitlerin yeniden yapilanmasi, firmalarm bazi
birimlerini kapatarak kiiclilme yoluna gitmesi, gegici sdzlesmelerin bitmesi ya da
hastalik veya sakatlik yasayan bireylerin varligi; hareketliligin yaganmasini miimkiin
hale getirmektedir (Gesthuizen, 2009, p. 554). Buradan hareketlili§in bir¢ok unsur

tarafindan yonlendirildigi goriilebilir.

Ayrica orgiitler arasi hareketlilik sadece isverenler arasindaki fiili meslek
hareketi degil ayn1 zamanda mesleki hareketlilik i¢in yeni firsatlar yaratacak bir
durumu da kapsamaktadir (Arthur, Khapova and Wilderom, 2005, p. 192). Bu

noktada hareketliligi avantaja ¢evirmek birey i¢in 6nemli olabilir.

Gilintimiizde kuruluslar birgok i¢ ve dis giicler yiiziinden siirekli ve 6nemli bir
degisim gec¢irmektedir. Bu degisiklikler; yoneticilerin ve ¢alisan is gorenlerin orgiit
icinde ve oOrgiitler arasindaki kariyer hareketliligi iizerinde etkili olmaktadir. Digsal
kariyer hareketliligi olarak da nitelendirilen orgiitler arasi kariyer hareketliliginde; bir
bireyin kariyeri lizerindeki harici is hareketlerinin sayis1 iizerinde durulmaktadir
(Kondratuk, Hausdorf, Korabik and Rosin, 2004, p. 332). Baska bir arastirmada
dissal hareketliligin ii¢ ¢esidinden bahsedilmektedir. Bunlar (Ng, Sorensen, Eby and
Feldman, 2007, pp. 365-366):

-Dissal-yukar: hareketlilik (External-upward mobility): Farkli igverenler
tarafindan sunulan ve terfi firsat1 ile gelen is degisikliklerini ifade etmektedir.
Yapilan bir aragtirma orgiit disinda yukari hareket eden yoneticilerin genellikle firma

icinde yukar1 hareket edenlere nazaran daha yliksek statiilii islere sahip olduklarindan
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bahsetmektedir. Ayrica bu yOneticilerin organizasyon hiyerarsisinde hizli bir sekilde
en iist seviyeye ulastiklar1 belirtilmektedir.

Buna ilaveten is gorenlerin su anki islerini sonlandirip kendi sirketlerini
kurarak bizzat islerinin patronu olmalar1 da digsal-yukar1 hareketlilige 6rnek olarak

gosterilebilmektedir.

-Dissal-yanal hareketlilik (External-lateral mobility): Farkli bir igverenle
ayni hiyerarsik diizeydeki bir isi kapsamaktadir. Ornegin bilgisayar uzmani olarak
gorev yapan is goOrenlerin is yerlerinden ayrilip bagka bir firmada bilgisayar
programcist olarak ¢aligmalar1 digsal ve yanal bir hareketlilik olarak ifade
edilmektedir. Bireyleri boyle bir karar almaya iten faktorler olarak da iicret, taninma

arzusu veya Orgiitsel memnuniyetsizlik gibi durumlar gésterilmektedir.

-Dissal-asag hareketlilik (External-downward mobility): Farkli bir igveren
tarafindan ve bireyin onceki pozisyonundan daha diistik bir hiyerarsik diizeydeki isi
icermektedir. Isten ¢ikarilmis ya da baska iilkelere go¢ eden ve daha diisiik statiilii

islerde calisma mecburiyeti hisseden bireyler buraya 6rnek olarak verilebilir.

4.3.2. Orgiit ici kariyer hareketliligi

Kurum i¢i kariyer hareketliligi; bireyin kendi ¢alistig1 kuruma yonelik gelecek
planlariyla ilgili beklentilerini, kariyer gelisimi i¢in firsatlari, i¢ terfi olanaklarini ve
yatay hareketlilik gibi kariyer beklentilerini icermektedir. Orgiit ici kariyer
hareketliligi; bir organizasyon i¢inde is veya meslek degistiren bir ¢alisani ifade
etmektedir (Joao, 2010). Kisacas1 ig¢sel hareketlilik, firma i¢indeki pozisyon
degisiklikleri anlamin1 tagimaktadir (Gesthuizen, 2009, p. 554).

Organizasyon i¢inde ne tiir pozisyonlarin agilacagi ve kariyer se¢eneklerinin
calisanlara sunulmasi noktasinda igletmelerin is gorenlerine uygun kariyer yonetimi
uygulamalarmi  yiiriirlige  koymalar1  gerekmektedir.  Kariyer  yOnetimi
uygulamalarma kisaca su sekilde yer verilmektedir (Aybatl, 2008; Can,
Kavuncubasi ve Yildirim, 2009, ss. 191-196):
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-I¢ Ise Alim: i¢ ise alim, firmanin gereksinim duydugu personeli orgiit
icinden saglamasidir. Bu islem, firma dis1 kaynaklardan yararlanilarak da
yapilabilmektedir. I¢ ise alimm, dis kaynaklardan ise alima gdre bazi yararlari
bulunmaktadir. Ornegin; i¢c ise alim daha basit ve kisa siirede gerceklesmektedir.
Ayrica personelin ¢alisma durumu ve basarist hakkinda daha dogru bilgiye sahip
olunmaktadrr. I¢ ise alimm sakincalarmna gelince; firma igindeki tiim agik
pozisyonlar1 mevcut personel ile doldurmak miimkiin olmadigindan firma disindan is
goren saglanarak farkli bilgi ve becerilere sahip bireylerin firmaya yenilikler

getirmesi ve firmay1 duraganliktan kurtarmasi miimkiin olmaktadir.

-Terfi: Is gorenlerin gdrev ve sorumluluklariyla birlikte gelir artis1 yoniiyle de
daha tist diizeydeki bir pozisyona atanmalar1 terfi olarak nitelendirilmektedir.
Personelin terfi ettirilmesindeki temel unsur ise kidem ve yeterliliktir. Ancak
giliniimiizde terfi uygulamasinin yeterlilik esasmna gore yapilmasi gerektigi, ayrica
vasiflar1 birbirine yakin bireyler arasindan kidemli olana 6ncelik taninmasmnin uygun
olacagi belirtilmektedir. Kariyer yonetiminde terfi ve ilerleme ayni zamanda
performans degerlemesine bagli olarak ve bunun tarafsiz bir sekilde icrasiyla
miimkiin olmaktadir. Firmanin kariyer yonetimi uygulamasindaki basarist da; net,
tarafsiz ve diiriist bir terfi politikasna ve bunu adaletli bir bigimde uygulamasina

bagli bulunmaktadir.

-Transfer: Transfer; is gorenlerin bir isten diger bir ise, bir birimden diger bir
birime, bir isletmeden baska bir isletmeye veya baska bir cografi bolgeye yatay
gecisi veya atanmasi ile gergeklesmektedir.

Is goren transferindeki temel amag; personel kaynaklarmin en uygun bigimde
degerlendirilmesi yani i gorenin hem isinde doyuma ulasip hem de calistig1 kuruma
daha fazla yarar saglayacagi bir pozisyona yerlestirilmesi hedeflenmektedir. Transfer
isleminin uygulanmasindaki bir diger neden de personelin mesai arkadaslariyla olan
iligkilerinde meydana gelebilecek herhangi bir sorunda bu durumu gidermek
amaciyla o personelin sevkle calisabilece§i ve vasiflarina uygun baska bir boliime
gecirilmesi amacglanmaktadir. Burada is goren transferlerine bes ayri baglik altinda

yer verilmektedir.

84



. Uretim Transferleri: Is giiciiniin fazla oldugu birimlerden
personel ihtiyacinin bulundugu birimlere dogru is giiciiniin aktarilmasi esas
almmaktadir. Bu transfer isleminde bir yandan c¢alisanin isten
uzaklastirilmasi, diger yandan da yeni calisanin ise alinmasinda gerekli
harcamalarda tasarruf saglanmaktadir.

o Yer Degistirme: Isten ¢ikarmanin 6nlenmesi bakimmdan yer
degistirme ile iiretim transferleri benzerlik gostermektedir. Ancak yer
degistirme programi, Orgiitiin etkinliklerinde sorunlar meydana geldiginde
kidemi yiiksek olan personelin miimkiin oldugunca uzun siire isyerinde
tutulmas1 amaglanmaktadir.

° Cok Yonlii Transferler: Bu transferler, iiretim transferleri ve
yer degistirmeye temel olusturacak ve ayni zamanda yoOnetime etkin
personel grubu olusturma maksadiyla bir calisanin c¢alisma siiresinin
tamamini1 doldurmayacak kadar az isin yer aldig kiigiik 6lcekli igyerlerinde
kullanilmaktadir.

. Vardiya Transferleri: Rotasyonun miimkiin olmadig1 vardiya
transferinde ¢alisan ¢esitli sebeplerden oOtiirii 6rnegin gece vardiyasindan
glindiiz vardiyasina gecmek isteyebilmektedir. Vardiya sisteminde is
gorenin yaptidi is, ¢alistigr birim degismezken mesai saatlerinde degisiklik
goriilmektedir.

o Tyilestirici Transfer: Is goren cesitli nedenlerle yanlis bir ise
yerlestirilmis ya da mesai arkadaslar1 ile iy1 iliskiler kuramamis olabilmekte
veyahut da calisma kosullar1 is gorenin saglik durumu ile uyumlu
olmayabilmektedir. lyilestirici transferdeki odak nokta; mevcut isinde
basarili olamayan fakat isletmeye faydasi dokunacagma inanilan bir
calisanin bagka bir birime daha etkili olacagi timidiyle yerlestirilmesini esas

almaktadir.

-Riitbe Diisiiriimii: 1s gdrenin gelir, yetki, gérev ve sorumlulugunu daha da
digiiren bir ise gecirilmesini ifade etmektedir. Ayrica bu isleme tenzili terfi de
denmektedir. Orgiitlerin degismesi, hedef ve faaliyetlerindeki degisim neticesinde,

bazi bolim ve pozisyonlarm ortadan kaldirilmasi miimkiin olmaktadir. Neticede
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kapatilan boliimdeki is gorenler gecici olarak isten ayrilmakta veya transfer yoluyla
baska boliimlere gonderilmektedirler. Kapatilan boliimdeki is gorenin bir kismi
eskiye nazaran daha az maas, gorev ve yetki alacagi pozisyonlara gecirilmektedir.
Diger taraftan calisan bireyin isyerindeki basarisi, ise ve isletmeye karsi tavir ve

davranislar1 da tenzili terfi uygulamasina yol agmaktadir.

-Isten Cikarma: Firmanm personelini, gecici veya devamli olarak isletmeden
uzaklastirmas: anlamma gelmektedir. isten ¢ikarma, insan sermayesinin etkin bir
bicimde kullanilmamas1 sebebiyle, isletme tizerindeki mali yiikii hafifletmek adina
firmanin aldig1 bir karar olmaktadir. Ekonomik durgunluk, isletmenin kii¢lilmesi,
personelin kotii performansi veya ¢alisanin isyerindeki asayisi bozmasi gibi durumlar

isten ¢ikarmanin nedenleri olarak sunulabilmektedir.

-Emeklilik: Calisanin gelecek donemde iktisadi acidan giivenlik ihtiyacini
kapsayan bir uygulama olan emeklilik hakki ve emekli olundugunda alinacak
ikramiye her isletmede goriilen, olmast gereken bir gelecek gilivencesini
olusturmaktadir. Is gorenlerin yashilik veya is gorebilme giiclerini kaybetmeye
baslamalariyla calisma yasamindan goniillii olarak ayrilmaya karar vermeleriyle

baslayan bir siireci ifade etmektedir.

-Oryantasyon Programi: Firmada yeni ise baslayanlar ile terfi eden veya
gorev yeri degistirilen is gorenlerin, yeni islerine kolay adapte olabilmeleri i¢in
uygulanan yontemlerden birisidir. Oryantasyon programlari; bireylerin firma i¢inde
istlenecekleri roller ile firmanin kurallarini, isleyisini ve calisma arkadaslariyla
tanistirilmasmi1  kapsamaktadir. Genis bir oryantasyon programi diizenleyen
firmalarda, isten ayrilma oranlar1 diisiik olmakla birlikte isin 6grenme hizi da

artmaktadir. Bu da verimlilik iizerinde etkili olmaktadir.

-Yénetici Gelistirme: Isletme i¢inden veya disindan olmakla birlikte daha ¢ok
firma i¢inden aranan niteliklere sahip yoneticilerin yetistirilmesinin ¢ok daha olumlu
sonuclar verdigi belirtilmektedir. Yonetici gelistirme programi, yetenekli bireylerin
ise alinarak, belirli bir program g¢ergevesinde ve iist yonetim kademeleri icin

yetistirilmesini esas almaktadir.
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-Orgiitsel Yedekleme: Firma icindeki onemli pozisyonlarda bulunan ve
herhangi bir nedenle o pozisyondan ayrilmak durumunda kalan tepe yoneticilerinin
yerine hazir olabilecek kisilerin planlanmasi siirecini igermektedir. Orgiitsel
yedekleme planlamas: ile ¢alisan bireylerin kapasiteleri gelistirilerek, bazi 6nemli
pozisyonlara hazirlanmalar1 saglanmaktadir. Bu uygulamanin amaci, firmada
ozellikle iist yoneticilerin yerine kimlerin gecebilecegini belirlemek ve onlar1 bu

gorev icin hazirlamaktir.

Orgiit i¢indeki hareketlilik, etkili bir insan kaynaklar1 planlamasinin
islemesini gerektirmektedir. Giiniimiizde is gorenler kendi kariyerleri iizerinde
onemli karar verici roller {iistlenmektedirler. Ciinkii beseri sermayeye iliskin
gostergeler (egitim, ¢esitli kurslar, deneyim ve kidem) hareketliligin ve kariyer
ilerlemesinin giiclii birer belirleyicisi halini almaktadir. Genel manada is hareketliligi
i¢ farkhi sekilde cereyan etmektedir. Bunlar; durum acisindan (yanal, yukari ve
asag1), fonksiyon acisindan (ayni gorev veya degistirilmis gorev), isveren agisindan
(harici veya dahili) olarak yer almaktadir (Ng, Sorensen, Eby and Feldman, 2007, p.
364; Gesthuizen, 2009, p. 551).

Daha sonraki ¢aligsmalarda is hareketliligi 6rgiit icinde ve orgiit disinda durum
ve isveren acisindan licer boyuta indirgenerek agiklanmistir. Bunlardan orgiit ici
hareketlilige su sekilde yer verilmektedir (Ng, Sorensen, Eby and Feldman, 2007, pp.
365-366):

-I¢sel-yukart hareketlilik (Internal-upward mobility): Ayni kurum icinde
terfi ile birlikte gelen is degisikliklerini icermektedir. Geleneksel olarak is
hareketliliginin en ¢ok arzu edilen tiirtidiir. Ciinkii terfiler; statiiyli, sorumluluklar1 ve

finansal odilleri arttirmaktadir.

-I¢sel-yanal hareketlilik (Internal-lateral mobility): Ayni organizasyon
icinde ve ayni hiyerarsik diizeydeki is degisikligi anlamma gelmektedir. Birgok

kurulusun kiigiilmeye gittigi ya da faaliyetlerini yeniden gozden gecirdigi ve yogun

87



piyasa rekabeti karsisinda i¢-yanal hareketliligin istemli ya da istemsiz bir sekilde

gergeklestigi belirtilmektedir.

-I¢sel-asagt hareketlilik (Internal-downward mobility): Aym orgiit icinde
kademe diisiirme seklinde olmaktadir. Orgiitlerin kiigiilme yoluna gitmesi
durumunda birey, mevcut istthdam ortammi terk etmektense verilecek yeni
pozisyonu kabul etmeye istek gostermektedir. Kademe diisiirmede calisanlarin

biiylime potansiyeli diisiik olmakta ve bireyin yeni isine uyumu da zorlasmaktadir.

4.4. Kariyer Hareketliligini Etkileyen Faktorler

Kariyer hareketliligini etkileyen faktorleri arastiran calismalar genelde;
bireysel faktorlere, kisi-cevre faktorlerine ve orgiitsel faktorlere odaklanmaktadir
(Getkate, 2009). Baska bir arastirmada kariyer hareketliligine etki eden unsurlara
yonelik daha ayrintili bilgilere yer verilmektedir. Bunlar (Feldman and Ng, 2007, pp.
353-363):

4.4.1. Yapisal is giicii piyasa faktorleri

Calisanlarin hareketliligi biiytik 6lciide is giicii piyasasindaki yapisal faktorler
tarafindan belirlenmektedir. Sosyologlar genellikle is piyasasinda mevcut islerin
miktar1 ve kalitesi tarafindan motive edilir bireysel diizeydeki hareketliliginin
pozisyon-giidiimlii oldugunu ileri siirmiislerdir. Burada is giicii piyasasi iizerinde
onemli etkileri olan sosyal ve yasal ¢evre ile makro ekonomik kosullar gibi baskin iki

grup lizerine odaklanilmaktadir.

-Makro ekonomik kosullar: Ekonomik kosullar firmalarin genislemesini ya
da kiigiilmesini etkilemektedir. Biiyliyen bir ekonomide, firmalar yeni birimlere
ihtiya¢ duyarak bu birimlere i¢ transferler ya da terfilerle is gorenlere daha fazla
firsat sunarak yatay veya dikey hareketliligin oOniinii agmaktadirlar. Hareketlilik
firsatlar1 farkli cografyalarda bolgesel ekonomik gelisimin seviye farkliliklarmni
olusturmaktadir. Ornegin cografi acidan daha elverisli iklimlerde ya da daha bol

dogal kaynaklara sahip bolgeler diger bolgelere nazaran daha biiylik ekonomik
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kalkinma saglamaktadir. Buna ek olarak, siyasi nedenlerle ¢esitli hiikiimetler bazen
belirli sehir veya bolgelerin ekonomik kalkinmasina destek vermek {izere daha fazla
kaynak ayirmay1 se¢mektedirler. Boylece bolgelerdeki ekonomik avantajlarin ya da
hiikiimet destekli girisimlerin bireylerin tutum ve algilarini etkileyerek, hareketlilige
yonelik ¢alisanlara firsatlar sunacagi belirtilmektedir.

-Sosyal ve yasal ortam: Sosyal ¢evrenin bireylerin kariyer hareketliliklerini
nasil etkilediginin 6rneklerinden biri de kamu sektoriindeki birtakim uygulamalarin
yiiriirliige konmasiyla kadin ve wksal azinlikta olan bireyleri igeren bir gelismenin
hareketliligi arttirdigidir. Ayrica 6zel sektérde de cesitliligin tesvikiyle azinlik grubu
iiyelerin daha fazla hareketlilik olusturdugu dile getirilmektedir. Ayn1 zamanda kamu
politikalar1 da is hareketliligini etkilemektedir. Ornegin issizlik yardimi alan
bireylerin is giicli piyasasinda kendileri i¢in en uygun isi bulabilmek admna uzun
vadede issiz yasamaya daha istekli olduklar1 gercegi de dile getirilen bir diger 6nemli

husus olarak yerini almaktadir.

4.4.2. Mesleki is giicii piyasa faktorleri

-Cinsiyet: Mesleki boliimlendirmeler cinsiyet olgusuna gore degismektedir.
Ornegin kadinlar daha ¢ok biiro memurlugu ya da hizmet sektoriinde yerlerini alirken
mithendislik ve fiziksel bilimlerde yani teknik islerde pek yer almamaktadirlar.
Ayrica bir endiistri i¢indeki cinsiyet dagilimi da hareketlilik firsatlarini
etkilemektedir. Erkek egemen mesleklerde calisan kadinlarin cinsiyetleri nedeniyle
muhtemel bir Onyargi, onlarin hiyerarsik agidan yukari dogru hareket etmelerini
zorlastirabilmektedir. Buna ilaveten erkek egemen mesleklerde, kadmlarin is
gelistirme ve damigmanlhik gibi firsatlara da daha az erisime sahip olduklar:
goriilmektedir.

-Ucret seviyeleri: Firma ici hareketlilik oranlari, yukariya dogru hareketlilik
oranlar1 ve isi birakma oranlarinin yiiksek ticretli endiistrilerde daha diisiik oldugu
belirtilmektedir. Ucretlerin yiiksek oldugu sektorlerde firmalar aras1 iicret
farkliliklarinin nispeten az olmast dig hareketlilikten gelecek kazanci da az
yapacagindan tercih edilmemektedir.

-Emek yogunlugu: Emek yogun sektorlerde (6rnegin ¢elik iiretimi) isten

cikmalar goniilsiiz ve firma ici hareketlilik oranlarmin diisiik oldugu goriilmektedir.
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Emek yogun endiistrilerde, is giicli maliyetlerinin azaltilmasi: 6nemli bir husustur ve
sirketler is glicli maliyetlerini azaltmak i¢in isten ¢ikarma yoluna basvurmaktadirlar.
Hatta bazen bu durum fabrikalarin kapatilmasina kadar gidebilmektedir.

-Sanayi biiyiimesi: Mevcut firmalarin biiylimesi veya yeni firmalarin ortaya
cikis1 yoluyla 1s hareketliligine bagli biliylimenin olup olmadigr sektoriin
biliylimesinin etkilerinden kaynaklanmaktadir. Yeni isletmelerin ortaya c¢ikmasi;
bireylerin is giicii piyasasinda daha fazla alternatife sahip olmalarini saglarken bu da
beraberinde hareketliligin yasanma ihtimalini arttirmaktadir. Sanayinin (endiistri
kolunun) gelismesi firmanin biiylimesini, firmanin biiylimesi de ¢alisanlar agisindan
yeni firsatlarin dogmasini (6rgiit icinde yeni birimlerin a¢ilmasi gibi) ve orgiit icinde
veya Orgiit disinda birtakim hareketliliklerin yasanmasini miimkiin kilmaktadir.

-Mesleki sorumluluklardaki degisimin derecesi: Zaman i¢inde meslegin
yapisinda veya mesleki faaliyetlerdeki yiiksek derecede degisimin yasanmasi
bireyleri mevcut mesleklerinden ayrilmaya sevk edebilmekte, onlarin baska bir
meslege yonelme konusunda istekliliklerinin gii¢clii olmasmi muhtemel kilacak bir
hareketliligi yasamalarini saglayabilmektedir.

-Insan sermayesi yatirimlari: Bir endiistri i¢inde firmalar arasmda kolayca
transfer edilebilir beceriler; ayn1 meslek ya da sanayi kolunda bireylerin is
hareketliligi yasama egilimlerini arttrmaktadir. Ancak bu hareketliligin farklt meslek
gruplar1 arasinda yasanma ihtimali giic olabilmektedir. Nedeni olarak da yeni bir
meslek kolu i¢in becerilerin gelistirilebilmesi belli bir egitim siireciyle birlikte
bireyin para, zaman ve enerji gibi onemli kaynaklar1 kullanmasmi gerektirdigi
belirtilmektedir.

-Mesleki aglar ve mesleki hareketlilik yapilarimin gegirgenligi/katiig:
Mesleki aglar birbirine benzer ilgi, deger ve Ozelliklere sahip bireyler tarafindan
olusturulur ve aralarinda yogun bir etkilesim goriilmektedir. Bireylerin hareketlilik
algilarini ise meslegin yapisinin etkiledigi yani meslegin yapis1 geregi katilik veya
gecirgenlige sahip 6zelliginin etkileyebilecegi unutulmamalidir. Ornegin; mimar,
mithendis veya avukatlarin mesleki hareketlilikleri diisiik iken hizmet sektoriinde
calisanlarin yiiksek mesleki hareketlilige sahip olduklar1 yapilan ¢aligmalarla gozler

Onune serilmektedir.
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4.4.3. Orgiitsel politikalar ve prosediirler

Orgiitsel personel, tazminat politikalari, emeklilik ve sigorta yardimlari, drgiit

ici aglar ve sosyallesme uygulamalarmin yapisi iizerine odaklanilmaktadir.

-Orgiitsel personel ve tazminat politikalari: Organizasyon icindeki personel
politikalar1 i¢ hareketliligi belirlemede 6nem teskil etmektedir. Personel politikalar:
iki ana unsuru igerebilmektedir. Aktif is piyasasinin agiklig1 yiiksek olan kuruluslar
pozisyon doldurmak i¢in firma disindan ise alim yapmaktadirlar. Rekabetin yiiksek
oldugu durumlarda organizasyon i¢indeki hareketlilik uygulamasinin, 6rnegin terfi
firsatinin liyakat ya da kidem esas alinarak yapilmasi miimkiin olmaktadir. Ayrica
kuruluslarda ticretlendirme politikalarinin da hareketliligi etkiledigi goriilmektedir.
Ornegin bir firmanin yiiksek calisma performansi gosteren bir is gdrenine odiil
sistemi uygulayarak firma digma olas1 bir hareketi 6nlemeye yonelik bir durum
yaratilabilmektedir.

-Emeklilik ve sigorta yardimlanimin yapisi: Ozellikle firmalarm sabit-
emeklilik planlari, mevcut organizasyonda siirekli liyelik ve ¢alisan devamlilig1 i¢in
aylik emeklilik yiikiimliiliikklerin siirekli artigini saglamaya doniik bir uygulama
yoluna gidilmektedir. Bu da beraberinde bireylerin orgiitlerini terk etme niyetlerinin
diisiik oldugunu gostermektedir.

-Orgiit i¢i aglar: Birgok arastirmaci sosyal aglarn; bireylerin is tutum ve
davranislarmi nasil etkiledigine dikkat cekmektedir. Ornegin bireylerin kariyerlerine
ilk basladiklarinda meslektaslariyla aktif bir bag (iliski) kurduklar1 ve bu baglarin;
norm ve beklentiler, duygusal destek ve gorev yardimi hakkinda bilgi kaynagi olarak
hizmet verdigi goriilmektedir. Zaman igerisinde firmada calisanlar arasinda derin
duygusal baglarin olugsmasinin ve kaliteli sosyal iligkilerin varliginin is hareketliligini
olumsuz etkiledigi de ayrica belirtilmektedir.

-Orgiitsel sosyallesme uygulamalar: Orgiitsel sosyallesme ise yeni
baslayanlarin degerleri, yetenekleri ve etkin is performanslar1 i¢in gerekli olan
davranislar1 ile tamidik olmalarmi saglayan bir siireci kapsamaktadir. Orgiitsel
sosyallesmede herkesin ortak hedefi Orgiitsel talepler ve normlara ¢alisanlarin
yetenek ve degerlerinin daha da uyumlu hale getirilmesinin tesvik edilmesidir.

Yapilan bir arastrmada kisi-Orgiit uyumunun saglanmasi Orgiitte kaliciligt
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arttrmaktadir yani firma disina hareketi dnlemekte ve bireyin orgiite baghiligni

arttirmaktadir.

4.4.4. Calisma grubu diizeyindeki faktorler

Bu faktorler arasinda; sosyal sermaye, sosyal destek ve grup biitlinligii,
iliskisel demografi, gérev bagimlhiligi, sanal is kullanimi, dis is gilicii kullanimi ve

destekleyici kisi-grup uyumuna karsi tamamlayicilik bulunmaktadir.

-Sosyal sermaye: Bir yandan is yerindeki sosyal baglar; organizasyonda
bireylerin birbirleriyle olan kisisel baglarini dogrudan giiclendirmekte ve bdylece
bireylerin organizasyona baglilig: tesvik edilmis olmaktadir. Diger yandan da sosyal
sermaye firma digina hareketliligi arttirabilmektedir. Soyle ki calisanlarin fazlaligi
dis 1 giicii piyasasindaki isleri degerlendirme noktasinda hem calisana hem de
igverene daha fazla erisme olanagi tanimaktadir.

-Sosyal destek ve grup biitiinliigii: Hareketlilik etkilerinin yani sira iligkilerin
duygusal yogunlugu da bu baglarm olusumunda etkili olmaktadir. Ozellikle derin
sevgi ve olumlu duygular iceren iliskilerde is veya meslek degistirmek i¢in bireylerin
niyetlerinde degisiklik yapmalar1 miimkiin hale gelmekte bu da Orgiit icinde
kaynasma ile orgiit disina hareketlilik arasinda tespit edilen negatif iliskiyi dogrular
nitelikte goriinmektedir. Ayrica grup uyumu da karsilikli yiikiimliliikleri
pekistirirken ¢alisma grubu arasindaki baglar1 da gliclendirmektedir.

-liskisel demografi: Arastirmacilar is yerinde farkli demografik 6zelliklere
sahip bireylerin orgiitleri terk etme olasiliklarinin ytiksek oldugunu belirtmektedirler.
Bu fenomenin altinda yatan neden olarak; demografik farkliliklarin bireylerin
calisma gruplardaki diger bireylerle kimliklerinin ve degerlerinin uyusmamasi ve
birbirleriyle duygusal paylasimlarin zayiflig: ifade edilmektedir. Ote yandan benzer
demografik Ozelliklere sahip bireylerin hareketlilik oranlarinin daha az olmasinin
beklendigi yani meslektaslarindan ve oOrgiitlerinden ayrilma olasiliklarinin daha
diisiik olacagi vurgulanmaktadir.

-Gorev bagimhhig: Karsihikli gorev bagimhiligir is arkadaglarinin grup
hedeflerine ulasmak icin birbirlerine ne derece bagh olduklarin1 gostermektedir.

Birbirine bagli gorevlerin icras1 noktasinda calisma arkadaslarinin isten ayrilmasi
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neticesinde Orgiitte kalan diger is gorenler arasindaki mevcut yiikiimliiliikklerin
artmastyla birlikte verimliligin de kesintiye ugramasi séz konusu sayilmaktadir.

-Sanal ig: Teknolojik gelismeler calismanin yapisint  son derece
degistirmektedir. Calisanlarin kendilerine 6zgii zamanlama tercihleri sanal calisma
diizenlemelerine olan 1ilgiyi arttirmaktadir. Bu arada sanal ¢alisma; grup
biitliinliigiinden ziyade tek basina calismay1 gerektirmektedir.

-Dus is giicii kullanimi: Orgiitsel agidan yeniden yapilanmalar ortaya ¢iktikea;
sarta bagli, kisa siireli, yari-zamanli ve gecici sozlesmeye dayali g¢alismalarin
kullannm1 yayginlik kazanmaktadir. Sarta bagh is giicli, kisa vadeli is sozlesmeleri
geregince firmalar arasinda oldukca hareketlilik meydana getirmektedir. Dis is giicii
kullanim1 “i¢” veya “gekirdek” personelin is hareketliligini arttrmaya yonelik
olabilmektedir.

-Destekleyici kisi-grup uyumuna karst tamamlayicilik: Arastirmacilar kisi-
grup uyumunu iki tiir arasinda farklilastirmaktadirlar. Bunlardan ilki tamamlayici
form olan diger grup lyelerinin, bireylerin ilgi ve becerilerine deger kattiginda;
digeri de destekleyici form olan ve bireysel beceri ile degerlerin diger grup tiyeleriyle
ayni oldugunda uyumun olusacag algisidir. Destekleyici uyumun oldugu yerde grup
iiyeleri arasinda iletisimin etkili olma olasilig1 daha yiiksektir ve grup ile 6zdeslesme
gerceklesmektedir. Sonug olarak grup iiyeleri arasindaki baglantilar giliclenmekte
ama bu durum bireyin gruptan ayrilmamasina engel olmamaktadir. Aksine bireyin,
orgiitten ayrildiginda kalan islerin diger {iyeler tarafindan basariyla yerine

getirilecegine iligskin inanc1 tamdir.

4.4.5. Kisisel yasam faktorleri

-Zaman talebinin miktar: ve éngoriilebilirligi: Calisan bireylerin islerinden
arta kalan zamanin onlar1 tatmin etmemesi halinde daha fazla esneklik, daha az is
yiikii ve daha Ongoriilebilir ¢alisma saatleri icin mevcut islerini birakma egilimi
gosterebilecekleri vurgulanmaktadir. Bu siirecin bireyi disariya dogru hareket etmeye
yoneltecegi tespit edilmektedir.

-Is-yasam catismasimin ¢oziimiine destek: 1si ve 6zel hayat: arasinda gatisma
yasayan bir bireyin bu ¢atismay1 azaltmak i¢in ya zaman esnekligi saglayan baska bir

firmaya gecis yapacagi ya da is giicli piyasasindan tamamen ¢ekilme karar1 alacagi
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belirtilmektedir. Ote yandan bireyin emek piyasasimndan ¢ekilmesi biiyiik bir
fedakarlik getireceginden orgiitsel birtakim politikalarin uygulanarak bu ¢atigsmalarin
onlenmesi ya da en aza indirilmesi saglanmalidir. Ornegin evli calisanlara yonelik
cocuk bakimi hizmetinin saglanmasi1 bireyin Orgiitiine olan uyum duygusunu
arttirabilmektedir.

-Aile ve arkadashk baglari: Bireylerin hareketlilik kararlar1 onlarin en
yakinlarmn1 yani ailelerini ve arkadaslarini etkilemektedir. Bu nedenle bireyler
isleriyle ilgili alacaklar1 kararda bu unsurlar1 dikkate almak mecburiyetindedirler.
Ozellikle evli bireyler i¢in toplumda istikrarli bir aile ve is hayat1 yasamay1 tercih
eden bireylerin is-aile dengesini kurmaya yonelik daha derinden ilgili olmalar1
beklenmektedir. Bireylerin ¢alistiklar1 kurumdaki ya da meslegindeki herhangi bir
degisikligin calisani, ailesini ve c¢evresini etkileyecegi de unutulmamasi gereken
faktorlerdendir. Ayrica evli calisanlar veya licretli ¢alisan esin varligi ve eslerin
goreceli kazanma giiclerinin onlarin hareketlilik algilarimi etkiledigi de bahsedilen

diger 6nemli hususlardandir.

4.4.6. Kisilik ve Kkisisel stil farkhiliklar

-Baglanma stilleri: Bireylerin gosterdikleri baglanma stilleri; kendilerine
yonelik 6z-egilimleri ile diger bireylere karsi takindiklar1 olumlu veya olumsuz
egilimlerden olugsmaktadir. Baglanma stillerinin hareketlilik {izerinde 6nemli etkileri
olabilmektedir. Ornegin giivenli baglanma stiline sahip kisiler firma iginde daha fazla
ve yukar1 dogru is hareketliligi yasamaktadirlar. Kayitsiz baglanma stilinde ise
isverenlerine kars1 olumlu duygular hissetme ve oOrgiite baghlik konusunda kararl
olmaya yiiksek derecede yatkinlik yer almaktadir. Korkak (iirkek) baglanma stilinde
bireyler orgiitlerinde ve iliskilerinde sikca degisiklik yapan ve isverenler arasinda
gecis olasiligr yiiksek olan calisanlardir. Kiiciimseyici baglanma stilinde de is
gorenler kendilerine karsi olumlu bir goriinlime sahiptirler ancak bu stildeki kisiler
de daha sik igveren degisikligi yapmaktadirlar.

-Bes biiyiik kisilik ézelligi: 1s hareketliligi iizerinde biiyilkk oneme sahip
oldugu incelenen kisilik Ozelliklerinden disadoniikliik, nevrotiklik, uyumluluk,
deneyime acik olma ve vicdanlilik ele almmaktadir. Nevrotik bireylerdeki siirekli

yiiksek derecede sinirlilik halinin firma icindeki transferlerde ve terfi gibi
94



durumlarda arzu edilmeyen adaylar olarak gorildikleri belirtilmektedir.
Nevrotiklerin benlik saygis1 diistiktiir ve bu yiizden firma disinda ve yatay
hareketlilik i¢in secenek aramaktadirlar. Disa doniik ve deneyime agik bireyler yeni
is firsatlar1 arayan daha aktif ve becerikli olma egilimi gosterirken firma icinde ve
firma disinda daha fazla hareketlilige sahip olduklar1 vurgulanmaktadir. Vicdanlilik
kisilik 6zelligi siirekli is performansiyla ilgili oldugu g6z Oniine alindiginda vicdani
kanaati yiiksek olan kisiler hareketlilik i¢in daha fazla firsata sahiptirler ve bu kisilik
tipinde saygi, sorumluluk ve giivenilirlikle iliskili oldugu goriilen son derece bilingli
bireylerin hem Orgiit iginde hem de oOrgiit disinda hareketlilik yasamalarinin
muhtemel oldugundan bahsedilmektedir.

-Kontrol odagi: Kontrol odag1 bireyler arasinda igsel kontrol ve dis denetim
odakli olarak farklilasmaktadir. I¢sel denetime sahip bireyler kendi kaderlerinin
sahibi olduklarina inanmakta ve genelde kendi ortamlarmi yonetmek i¢in kendi
yeteneklerini kullanmaktadirlar. Diger taraftan disaridan denetlenen bireyler
hayatlari {izerinde fazla kontrol giiciine sahip degillerdir. I¢ denetimde bireyler kendi
kariyerlerinde daha basarili ve firma i¢inde ve disinda daha fazla hareketlilik yasama
olasiliklar1 bulunmakta iken dis denetime sahip bireyler ¢evreleri tarafindan pasif
algilanmaktadirlar. Ayrica yatay, dikey veya yanal hareketlilik konusunda yeni
kariyer firsatlarmi kesfetmeye isteksiz olduklar1 da goriilmektedir.

-Kariyer ilgileri: Kariyer literatiirtinde is hareketliligine etki eden alt1 ilgi
alan1 arasindaki potansiyel iligkiler ele alinmaktadir.

Sosyal kariyer tipinde bireyler i¢ ve dis piyasadaki degisimleri, yenilikleri
erken kesfedebilmekte bu da onlar1 daha hareketli olmaya yoneltmektedir. Aksine
geleneksel kariyer tipinde ise bireyler ¢evrelerindeki belirsizlige katlanamamakta ve
rutinlesmis gorevleri, ongoriilebilir isleri siirdiirmede kararlilik gostermektedirler. Bu
da onlar1 hareketlilik konusunda kisitlamaktadir. Arastirmaci, girisimci ve estetik
ozelligi olan bireylerin istikrardan ziyade farkli nedenlerle hareketlilik yasamalar1
muhtemel goriinmektedir. Deneyime agik olan bu bireyler kariyerlerinde yenilik
yasamaya, yeni is firsatlarmi degerlendirmeye daha ¢ok odaklanmaktadirlar. Farkli
deneyimler elde etmeye daha meyilli olmalar1 onlar1 daha fazla hareket etmeye sevk
etmektedir. Girigimci kariyer Ozelligine sahip bireyler ortamlarindaki diger
calisanlar1 yiiksek diizeyde yonetme ihtiyaci hissettiklerinden yukar1 dogru ve disa

dogru kariyer hareketliligi konusunda motive olmaktadirlar. Estetik 6zellige sahip
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calisanlar kendilerini ifade etme ve vyaraticilik konusunda kendilerini giiglii
hissetmektedirler. Bu agidan oOrgiit temelli isttihdam yerine kendi hesaplarma
calismay1 tercih etmektedirler. Son 6zellik ise ger¢ek¢i kariyer tipi olmakla birlikte
hareketlilikle arasindaki iliskiyi test eden az sayida c¢alismanin oldugu

belirtilmektedir.

4.5. isletme ve Cahsanlar1 Acisindan Kariyer Hareketliliginin Onemi

Kuruluslar icin kariyer hareketliligi orgiitsel 6grenmeye katkida bulunan,
organizasyonda bilgi alig-verisini kolaylastiran firma i¢i ya da firmalar arasinda bilgi
degisimini saglayan bir siirece hizmet ederken calisanlar i¢in de kariyer hareketliligi
bireylerin aktarilabilir becerilerini gelistirmelerine yeni ortamlar ve degisik firsatlar
sunmaktadir (Getkate, 2009). Bu yargiya dayanarak bireyin sahip oldugu bilgi ve

becerilerin farkl 6rgiitlere uygunlugunun da 6nemli oldugu diisiiniilebilir.

Bazi arastirmacilar orgiitler arasinda hareket eden c¢alisanlar1 arastirirken is
degisikligi yapan bireyler iizerine odaklanmakta bazi arastirmacilar da igverenin
calisani elde tutmaya ¢alisirken onlarin gelisim ve ilerleme firsatlarini yakalamalar1
icin kariyerlerindeki hareketlilige karsi duyacaklar1 ihtiyact gézden kagirdiklarina
vurgu yapmaktadirlar. Giliney Afrika’da bir yiiksek 6gretim kurumunda yapilan
arastirmada egitim ve gelistirme faaliyetleri ile terfi olanaklarmin c¢alisanlari
kurumda tutmada onemli oldugu tespit edilmistir (Joao, 2010). Bu da kariyerin
yalnizca bireye bagli olmayip icinde bulundugu is ortaminin firsat yapisindan

etkilenmekte ve ona gore sekillenmekte oldugunu gostermektedir.

Ayrica kisilik 6zellikleri, kariyer ¢ikarlari ve degerleri ile baglanma sekilleri
gibi bireysel farkliliklar; hareketlilik tercihine kaynak teskil etmektedir. Kendi
kendilerini yonlendirebilen bireyler kariyer degisikligi yapma konusunda daha
yeteneklidirler (Joao, 2010). Tiirkay ve Eryilmaz (2010) da ¢alismasinda bireylerin

kariyer degerlerinin kariyer hareketliligini etkiledigini ifade etmektedir.

Ayrica kariyerin hareketlilik Olciisii, sektoriin yapisina gore degismektedir.

Ornegin otelcilik veya turizm sektoriiniin, hem ulusal hem de kiiresel piyasada,
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yiiksek bir kariyer hareketlili§ine olanak tanidigi ve O6z-denetime agik kariyer
modellerine sahip oldugu belirtilmektedir (Seymen, 2004, s. 90). Dikili (2012) de
calismasinda; Avustralya’da otelcilik sektoriinde calisan yoneticilerin ¢gogunlugunun

inisiyatif alarak kendi is ve kariyer hareketlerini kontrol ettiklerini belirtmektedir.

Bu durum turizm sektoriinde ¢alisan egitim diizeyi yiiksek bireylerin ¢caligma
bolgesi olarak daha zengin bolgeleri se¢melerinin, daha fazla bilgi ve deneyim
kazanmak amaciyla ve maddi gelirlerini arttirma diislincesiyle cografi agidan
hareketlilik ~ yasamalarmim; kariyer hareketliliklerinin ~ kendi  inisiyatifleri
dogrultusunda sekillendigini gostermektedir. Turizm calisanlarinin is ve sektor
hareketliliklerinin oldukc¢a yiiksek olmasi is goren devrinin de yiiksek olmasima
neden olmaktadir (Tiirkay ve Tiizemen, 2009, s. 217). Bu bilgiler bize hareketliligin

orgiitsel baglilig1 olumsuz etkiledigini diistindiirebilir.

Sanayilesmis tlkelerde is hareketliliginin artmakta oldugunu gosteren cok
sayida ampirik ¢alismanin varhi§i da, calisanlarin Orgiitsel baghliklarinin zamanla
azaldigin1 belirtmektedir. Ingiltere’de sarta bagh istihdamm (6rnegin dis kaynak
kullanimi, yar1 zamanl1 isler ya da gecici isler) farkli formlarda ¢ok daha yaygin hale
geldigi goriilmektedir (Ng, Sorensen, Eby and Feldman, 2007, pp. 363-364). Sonug
olarak baghlik iizerinde kariyer hareketliliginin etkilerini inceleyen arastirmalarda
sikca firma degistirmelerin, sirkete duygusal baglilik noktasinda negatif bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir (Kondratuk, Hausdorf, Korabik and Rosin, 2004, p.
336).

4.6. Is-Aile Catismasi1 ve Kariyer Baghhgimin Kariyer Hareketliligi
Uzerindeki Etkisi

Baglilik formlar1 arasindaki iliskilerin incelendigi arastwrmalardan biri olan
Cohen (1999)’in ¢alismasinda kariyer baghiliginin ise oranla daha dar odakl ve 6zel
oldugu belirtilmis, kisinin kariyeri ve meslegini ifade ettigi lizerinde durulmustur.
Morrow’a gore ise kariyer baglilig1 devam baghiligi ile ilgilidir. Ancak Chang (1999)
yiiksek diizeyde kariyerine bagli bireylerin orgiitlerine diisiikk seviyede duygusal

baglilik gdsterip, isten ayrilma niyetlerinin de yiiksek oldugunu belirtmektedir.
97



Bunun yani swa is gorenlerin firma ic¢i pozisyonlardaki hareketlilik
gerektirecek firsatlarin farkinda olmalar1 gerekmektedir. Kondratuk ve arkadaglari
(2004) arastirmalarinda, normatif baghlik ile digsal kariyer hareketliligi arasinda
negatif yonlii bir iligki tespit etmislerdir. Normatif baglilik; bireyin kariyerine ya da
istthdamma yoOnelik genel bir tutumunu yansitmaktadir ve arastirmadaki orta yas
grubu calisanlarda mesleki yerlesikligi sagladig1 goriilmiistiir. Is gorenlerin gerek
calisma arkadaslariyla fazla zaman ge¢irmis olmalar1 gerek mali agidan ailevi

yiikiimliiliikleri nedeniyle dissal hareketliligi tercih etmedikleri gozlenmistir.

Bagka bir arastirmada Yan (2005) kariyer baglhilig: ile isin 6zellikleri arasinda
anlaml bir iliskinin olmadigmi tespit etmistir. Ancak orgiitsel 6grenme kiiltiiri ve
proaktif kisilik 6zelliginin ¢alisanlarin Orgiitteki gelistirme faaliyetlerine katilimini
arttirdigin1 bunun da kariyer baglhligi ile aralarinda anlamlhi ve pozitif bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

Kariyer baghliginin c¢alisanlarin i beklentileri {izerindeki etkilerinin
olctildiigii caligmada kariyer baglilig: ile yiikselme amaci (terfi) arasinda pozitif bir
iligki tespit edilmistir. Kariyer bagliligmin {i¢ boyutu ile terfi niyeti arasinda pozitif
bir iliski oldugu varsayilarak bireylerin giiclii kariyer kimlikleriyle, o meslek dalinda
ilerleme firsatlar1 arayacaklari ortaya konmustur. Bu iic baghlik tiirti farkh
seviyelerde ylikselme amacina katkida bulunmustur. Bu {i¢ faktor araciligiyla farkli
diizeyde baglilig1 olan c¢alisanlarin farkli calisma davranis1 gelistirdikleri tespit
edilmistir. Ug faktoriin yani sira kariyerde ilerleme, yiikselme amaci (terfi) iizerinde
biiylik bir etkiye sahiptir (Chu and Kuo, 2007, pp. 1-2). Kariyer baghligmin bir
kariyer hareketliligi ¢esidi olan terfi ile aralarindaki iligkinin varligi bize kariyer

bagliligm kariyer hareketliligi izerinde etkisinin oldugunu diisiindiirmektedir.

Ornegin Feldman and Ng (2007) ¢alismalarinda terfi ve iicret ile nesnel
kariyer basaris1 arasinda ve Orgiitsel hareketlilik ile kariyer baglilig1 arasinda olumlu
bir iligki tespit etmislerdir. Ayrica calismada orgiit i¢i destegin is hareketliligini
olumsuz etkiledigi yani Orgiitsel destegin oOrgiite baghihigi sagladigindan

bahsedilmektedir. Bir de isi ile ailesi arasinda catisma yasayan bir is gOrenin
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catigmay1 azaltmak icin ya zaman esnekligi saglayan baska bir firmaya gegecegi ya
da is giiclinden tamamen ¢ekilebilecegi belirtilmektedir. Benzer bir bulgu da Sullivan
ve arkadaglarinin (2006) yaptig1 arastirmada, ailevi ihtiyaclar1 nedeniyle is/kariyer
degisikligi yapan bireylerin daha ¢ok 6znel kariyer pismanhigi yasadiklari tespit
edilmistir. Literatiire bakildiginda ig-aile dengesi i¢in kadmnlarin genellikle ¢cocuk ve
yasli bakimi ya da diger ev islerini iistlenmek adma kariyerlerinin kesintiye

ugradigina tanik olunmaktadir.
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BESINCI BOLUM

5. IMALAT  ISLETMELERINDE SINIRSIZ  KARIYER
PERSPEKTIFINDE iS-AILE CATISMASI VE KARIYER BAGLILIGININ
KARIYER HAREKETLILIGi UZERINDEKI ETKILERININ ANALIZi

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada sanayi sektoriinde faaliyet gosteren imalat isletmelerinde
kariyer hareketliligi konusunun ele almma gerekcesinin, sektordeki gelisimin ve
degisimlerin insan davraniglarina bagli olmasindan ve bu davranislar etkilemesinden
kaynaklandigr  diistiniilmektedir. Bununla birlikte arastirmada, ¢alisanlarin
kariyerlerindeki hareketlilik algilarinin gerekgeleri olarak diisiiniilen is-aile ¢atigmasi
ve kariyer bagliligi ile buna aracilik ettigi diisiintilen smirsiz kariyer ele alinmaktadir.
Bu ¢alismanin insan kaynaklar1 yonetiminde ozellikle kariyer baghligi ve kariyer

hareketliligi konularindaki bilgi eksikligini giderecegi umulmaktadir.

Is diinyasinda bir¢ok insanm calistig1 érgiite yonelik tutum ve davranislarinin
ardinda yatan faktorlerin neler oldugu sorusuna cevap aranmaktadir. Bu sorunun
cevabim1 bulabilmek icin kariyer hareketlilii konusu inceleme alan1 olarak
belirlenmistir. Kondratuk, Hausdorf, Korabik and Rosin (2004) kariyer
hareketliligini; kisinin kariyeri tizerindeki dahili veya harici islerin siklig1 ile
Olciilebilecegini ifade etmektedirler. Yani birey kariyer hareketliligini orgiit iginde
veya baska bir Orgiitte terfi, kademe diisiirme ya da yatay gecis seklinde
yasayabilmektedir. Getkate (2009) de psikolojik ve fiziksel hareketlilik olarak
nitelendirdigi kariyer hareketliligi niyetinin, kariyer hareketliligi davranisii ortaya
koyacak gii¢ oldugunu belirtmistir. Yani kariyer hareketliligi niyeti; isgdrenin gecerli

isini birakip yeni bir is arama davranisi olarak nitelendirilmistir.
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Bir tutum olarak kariyer hareketliligi hem ¢alisanlar hem de bir biitiin olarak
orgiit icin bazi sonuglara yol acabilir. Bu noktada Orgiitlerde ¢alisanlarin hareketlilik
algilarinin belirlenmesinin ve algilarin nedenlerinin ortaya konmasi1 ve kariyer
hareketliligine yonelik ¢6ziim yolu olarak is-aile ¢atismalari, kariyer baghiligi ve

sinirsiz kariyerin dikkate alinmasinin orgiitler i¢in faydali olabilecegi diistiniilebilir.

Calisan her birey isinde ilerlemek ve daha yiiksek kademelere gelmek
istemektedir. Bireyin i hayatinda ilerlemesinin saglikli olabilmesi de uygun bir
kariyer yonetimi ile saglanmaktadir. Insan Kaynaklar1 ydnetimi acisindan kariyer
yonetiminin 0zelligi de isgorenlerin firma i¢cindeki hareketliliklerini temin etmektir
(Baydogan, 2007, s. 7). Buna karsin, son zamanlarda is yapisinin degismesi, bilgi ve
yeterliliklerin stirekli yenilenmesi, Ozellikle biiyiik sirketlerde fazla calisanin
istihdami ve c¢aliganlarm ayni anda yukari dogru terfilerinin miimkiin olamamasi
sebebiyle yatay hareketlilige (rotasyon ve transfer gibi) yer verilmesi, uzmanlik
kazanmay1 gerektirmesi, isten ayrilma hizinin azaltilmasi ve firma igerisinden
istendiginde personel saglamak amaciyla calisan motivasyonunun arttirilmasi gibi
nedenlerden oOtiirli kariyer yOnetiminin 6nem kazandigi goriilmektedir (Kilic ve
Oztiirk, 2009, ss. 47-48). Boylece calisanlarin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri i¢in
orgiitsel ve cevresel faktorlerdeki degisiklikleri de dikkate almalar1 gerektigi

Onerilebilir.

Yan (2005) calismasinda, Orgiitleri tarafindan motive edilen is goérenlerin
orgiit icinde gelistirme faaliyetlerine katilimlarmin Orgiitsel 6grenme kiiltiiriini
olusturdugunu ve calisanlarin kariyer baglilig ile gelisim faaliyetlerine katilimlar1
arasindaki pozitif bir iliskiyi ortaya koymaktadir. Ozdevecioglu ve Aktas (2007) da
calismalarinda kariyer baghligi ile yasam tatmini arasinda pozitif bir iligki tespit
etmislerdir. Ayrica kariyer baghiligmin yiiksek diizeyde kariyer tatmini ve kariyer

basarisi sagladigindan bahsetmektedirler.

Bunun yani sira is yagsaminda kadinin yer almaya baslamasiyla birlikte evde
ya da disarida yerine getirilmesi gereken rol sorumluluklarinin degismeye basladigi

gozlenmektedir.
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Ozellikle ekonomik ihtiyaglarin ve kadmlarmn egitim diizeylerindeki artisin,
kadinin ¢aligma hayatina katilimini arttirdigi bir gercektir. Bununla beraber is ve aile
hayatinin kadindan ve erkekten bekledigi rollerde de birtakim degisiklikler
goriilmeye baglamistir. Ev islerinin yerine getirilmesinde ve ailenin geg¢imini
saglamada kadin ve erkegin esit sorumluluga sahip olmaya basladig1 goriilmektedir
(Dogrul ve Tekeli, 2010, s. 12). Bu agidan bakildiginda is ve aile alanlarmni etkileyen
ve bu iki alanin etkiledigi diisiiniilen durumlarin ayrintili bir bicimde irdelenmesi

gerektigi sdylenebilir.

Aytag (2009) calismasinda; niteliklerine uygun olmayan alanda kariyer
yapiyor olmayi, is yerindeki ¢alisan rollerinin belirsizligini ve ¢alisma ortamindaki is
arakadaslariyla veya yonetimle diisiik kaliteli iliskilerin ig-aile ¢atigmalarini artiran
unsurlardan oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde Burke ve arkadaglari (2009)
yaptiklari ¢alismada uzun mesailerin is stresini arttirdigmi, ¢alisanlarin da ise yonelik
memnuniyet duygusunu azalttigmi tespit etmislerdir. Ozdemir (2012) de
arastirmasinda bireye verilen gorevin acgik ve net olmayisinin, isgorenin
sorumluluklarinin farkinda olamamasmin is tatminsizligi ve ise devamsizlik

yarattigmi tespit etmistir.

Belirtilen catisma nedenleri is-aile ¢atigsmalarma sebep olan unsurlardandir.
Bu unsurlar arasinda uzun mesailer, saglik ve gilivenlik problemleri, gorev
belirsizligi, kotii ¢alisma kosullar1 ve niteliklerine uymayan alanda g¢alisiyor olmak
sayilabilir. Bu nedenlerin ortadan kaldirilmas1 hem bireyin ig/kariyer tatminini
artrrabilir, hem de orgiite yonelik sadakat duygusunu arttirdigi i¢in orgiit i¢i kariyer

hareketliligine de olumlu katki1 saglayabilir.

Yukaridaki bilgiler 1s1§inda bu arastrmanin amaci, calisanlarin is-aile
catigmasi ve kariyer bagliligina iligskin algilamalarinin, kariyer hareketliligi lizerinde
etkili olup olmadigini analiz etmek ve ayrica bu iligkilerde sinirsiz kariyerin araci
degisken rolii oynaylp oynamadigini ortaya koymaktir. Bununla birlikte, kariyer
hareketliligi ¢alisanlarin tutum ve davraniglar1 lizerinde etkili olmasi sebebiyle
onemli bir inceleme alanmi olusturmaktadir. Ote yandan isten ayrilma niyeti ve drgiit

icinde personel hareketliligini diisiik diizeye indirgeyen kariyer bagliligini tesvik
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etmek i¢in Orgiitlerin ¢alisanlarina uygun firsatlar: sunup sunmadiklarma dair algilari

incelemek ilging olacaktir.
5.2. Arastirmanmin Metodolojisi

Bu calismanin metodoloji kisminda 6rneklem, oOlcekler, arastirma modeli,

hipotez tasarimi ve veri analiz yontemlerine yer verilmektedir.
5.2.1. Orneklem

Arastirmanm anakiitlesini, Kayseri ilindeki imalat sanayii isletmeleri
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu arastirmanin anakiitlesini olusturan isletmelerdeki
calisanlarin sayisi, istatistiksel veriler olmadigi i¢in tam olarak bilinmemektedir. Bu
nedenle anakiitlenin bilinmemesi durumunda Chi and Qu (2008)’nun gelistirdigi
asagidaki orneklem formiilii kullanilmistir.

::(p(/)
n=

e

Bu formiilde;

n: Orneklem hacmini,

p: Incelenen olayin olus sikligini; yani gerceklesme olasiligini (%50),

q: Incelenen olaym olmayis sikligini; yani gergeklesmeme olasihigmi (1-p),
e: kabul edilebilir hatay1 (£5%),

z: belirlenen giiven araligindaki (%95) standart hatay1 ifade etmektedir.

Bu ¢alismada anakiitle bilinmediginden incelenen olaym olus (p) ve olmayis
(q) siklig1 0,5 olarak alinmaktadir. Calismada tolerans hatasi 0,05 ve giiven diizeyi
ise %95 olarak kabul edilmistir. Bu degerler formiilde yerine konuldugunda;
1.96°(0.5 x 0.5)
005

385.

seklinde hesaplanabilir. Orneklem biiyiikliigii belirlendikten sonra bizzat arastirmaci
tarafindan basit rasgele Ornekleme yoOntemine gore imalat sanayii isletmeleri

calisanlarina 500 anket dagitilmistir. Buna karsin arastirmaya konu olan
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calisanlardan gelen anket formlarindan eksik ve cevaplanmayan anketler
cikarildiktan sonra bilimsel acidan kullanilabilir toplam 405 anket (analiz birimi)
elde edilmistir. Yani anketlerin geri doniis oran1 %81 olarak gerceklesmis ve bu oran

saha arastirmalarinda oldukga yiiksektir (Kondratuk et al., 2004).

Olcekler

Bu caligmada imalat sanayii isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan sinirsiz kariyer
perspektifinde is-aile gatigmasi ve kariyer bagliligma iliskin algilamalarmn kariyer
hareketliligi tizerindeki etkileri derinlemesine degerlendirilmektedir. Calismada
gerek bagimsiz degiskenler olarak is-aile catismasi ve kariyer bagliligi gerekse
bagimli degisken olarak kariyer hareketliligi ve araci degisken olarak da simirsiz
kariyer konusunda literatiirde giivenilirliligi ve gecerliligi test edilmis Olgekler

kullanilmistir. Bu ¢alismada kullanilan 6l¢eklerle ilgili bilgiler asagidaki gibidir:

Is-aile Catismasi Olgegi: Bilindigi gibi belli bir ortamda gelistirilen,
gilivenirlik ve gecerlikleri kabul edilen 6lceklerin, farkli kiiltiirlerde kullanilmadan
once o kiltiirlerdeki Orneklemlerle gecerleme ve giivenirliklerinin sinanmasi
gerekmektedir. Caligmadaki is-aile g¢atismasi Olceginin Tiirkge oOrgiitsel davranig
yazminda gelecekteki arastirmalara faydasi olacagi umulmaktadir. Bu ¢alisma ile is-
aile ¢atismalarmi lgmek iizere Wong and Ko (2009) tarafindan gelistirilen Is-aile
Catismas1 Olgegi kullamlmustir. 5°1i likert tipi (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum) olup, bu dlcek “Aile yasamim icin aileme yeterince zaman ayirdigimda
kendimi mutlu hissederim.” gibi 30 ifadeden olugsmaktadir. Arastirmada bu 6lgegin

giivenilir bir 6lgek (Cronbach’s Alpha= 0.88) oldugu sonucuna varilmistir.

Kariyer Baghhigi Olgegi: Imalat isletmeleri ¢alisanlarmin kariyer baglilig: ile
ilgili tutumlar, Yan (2005) tarafindan gelistirilen Kariyer Baglihg Olgegi
yardimiyla Olgiilmektedir. Bu 0Olgekteki her bir ifade 5°’li Likert tipi olgekle
(1=Kesinlikle katilmiyorum; 5=Kesinlikle katiltyorum) yanitlanmaktadir. Bu 6l¢ek *
Is/Kariyer cizgim, kimligimin énemli bir parcasidir.” gibi 12 ifadeden olusmaktadir.
Bu 6lcegin giivenilirligi (Cronbach’s Alpha) 0.85 olarak tespit edilmistir.
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Sinirsiz Kariver Olgegi: Arastirmada, calisanlarin smirsiz kariyer egilimlerini
veya bireylerin smirsiz tutumlarini 6lgebilmek i¢in, ilgili yazinda Briscoe, Hall and
Demuth (2006) tarafindan adapte edilen Smirsiz Kariyer Olgegi kullanilmistir. Her
bir ifade yanitlayicilar tarafindan 5 dereceli Likert tipi 6lcek (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katihlyorum Ne Katilmiyorum,
4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) iizerinden degerlendirilmektedir. Bu
olcek “Yeni seyler 6grenmemi saglayacak goérevieri yapmak isterim.” gibi 13

ifadeden olugmaktadir. Bu 6lgegin giivenilirligi (Cronbach’s Alpha) 0.90’dur.

Kariyer Hareketliligi Olgegi: Calismada imalat isletmeleri ¢alisanlarmin
kariyer hareketliligi tutumlarint 6lgmek i¢in Kondratuk, Hausdorf, Korabik and
Rosin (2004) tarafindan gelistirilen Kariyer Hareketliligi Olcegi kullanilmistir. Bu
olcek “Isletmenizde is/kariver hareketliligi yasadiniz mi?” ifadesinin oldugu tek
ifadeli 3 dereceli Likert Olcegidir (1= Hi¢ kariyer hareketliligi yasamadim, 2=
Isletme icinde kariver hareketliligi yasadim, 3=Isletme disinda kariyer hareketliligi
vasadim). Tek bir ifadeden olustugu i¢in bu dlgegin gilivenilirlik (Cronbach’s Alpha)

katsayis1 hesaplanamamaktadir.

Anket formunun ikinci kisminda ise katilimcilarin demografik ozellikleri ve

isletmeler ile 1lgili bazi1 tanitic1 bilgilere yonelik ifadelere yer verilmistir.

5.2.3. Model ve Hipotezler

Smirsiz kariyer perspektifinde is-aile ¢atismasi ve kariyer bagliligmin kariyer
hareketliligi tizerindeki etkileri ile ilgili literatiirde yapilmis herhangi bir ¢aligmaya
rastlanmamaktadir.

Kariyer bagliligi ile kariyer hareketliligi iliskisi ile ilgili yazin incelendiginde
ise ¢ok az sayida ¢alisma mevcuttur. Chang (1999) kariyer baglilig1 ile orgtiisel
baglhilik iligkisi lizerinde durdugu bir arastirmasinda kariyer bagliligi ile duygusal
baglilik arasinda negatif bir iliski oldugundan, kariyer bagliligi ile orgiite devam
bagliligi arasinda da bir iligki bulunmadigindan bahsetmektedir. Yani yiiksek

diizeyde kariyerine bagh bireyler orgilitlerine diisiik seviyede duygusal baglilik
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gosterirler ve isten ayrilma niyetleri de yiiksek olmaktadir. Ote yandan Lin and Chen
(2004) kariyer baglilig: ile isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel adalet iizerine yaptiklari
calismada i¢sel ve digsal orgiitsel ddiillerin kariyer baghiligini giiclendirecegini bunun
da isten ayrilma niyetini azaltmada en Onemli tesviklerden biri oldugunu tespit

etmislerdir.

Yiiksel (2005) c¢alismasinda kariyer baghiligini; is-aile catigmasinin
etkileyebilecegini belirtmistir. Ancak yazinda kariyer baghligmma oranla is-aile
catigmas1 konusunda yapilmis calisma sayis1 daha fazladir. Bunun yaninda is-aile
catigmast ile kariyer hareketliligi arasindaki iliskiyi ele alan caligmalara heniiz
rastlanmamaktadir. Ancak is-aile catismasi ile ilgili baz1 arastirmalari bulgularma
yer vermekte fayda vardir. Bu ¢alismalardan Ozdevecioglu ve Aktas (2007) kariyer
baghligi, orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik ile yasam tatmini arasindaki iliskileri
ele aldig1 calismalarinda, is-aile ¢atigsmasinin aracilik etkisini sinayarak aralarinda
pozitif anlamli iligkiler tespit etmislerdir. Baglilik tiirlerinin is-aile catigmasi ile
arasindaki negatif yonlii iliski bu pozitif etkiyi giiclendirmistir. Ciinkii artan baglilik,

is-aile ¢atigmasini azaltmis ve azalan is-aile ¢atismasi da yasam tatminini arttirmastir.

Benzer sekilde, Turung ve Erkus (2010) is-aile yasam catigmasinin bir alt
boyutu olan isg-aile catigmasinin is stresini pozitif yonde, is tatmini ve oOrgiitsel

baglilig1 ise negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Smirsiz kariyerin aracilik etkisiyle is-aile catigmasi ve kariyer bagliliginin
kariyer hareketliligi ile iligkisini sorgulan bir ¢alismaya yazinda rastlanmamaktadir.
Ancak insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde siirsiz kariyer ile kariyer hareketliligi
arasindaki iligkiyl inceleyen bazi caligmalar mevcuttur. Chu and Kuo (2007)
tarafindan restoran ¢alisanlar1 iizerinde yapilan arastirmadaki bulgular, sanayi
sektoriindeki arastirma bulgulartyla benzerlik gdstermektedir. Oyle ki restoran
calisanlar1 farkli mekanizmalar yoluyla yemek servisi meslegine yonelik baglilik
gostermektedirler. Kariyer baglihigmnin ii¢ temel faktoriinlin isgorenlerde farkl
diizeylerde olmasi sebebiyle ¢ok kararli calisanlar ¢ok farkli calisma davranisi
sergilemektedirler. Bazilar1 ayni pozisyon i¢inde isin igeriginde degisiklikle

ilgilenirken bazi ¢alisanlarda Orgiit disinda birtakim firsatlar aramaktadirlar. En
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onemli bulgu da mesleki bagliliklarinin orgiite baglanmay1 gerektirmemesidir.
Orgiitte kariyer planlamas1 bireylere sunuldugu takdirde isgorenler orgiitlerine

sadakat gostermektedirler.

Segers ve arkadaslar1 (2008) da bireylerin ¢ok yonlii ve smirsiz kariyer
egilimleri lizerine bir ¢calisma yapmiglardir. Yeni kariyer yonelimleri olarak sinirsiz
ve ¢ok yonli kariyer ele almmistir. Bireylerde psikolojik hareketlilige; kurum
iyeligi(bagllik), bireysel ilgi(merak) ve otonominin etki ettigi bulunmustur. Buna
karsm, fiziksel hareketlilige de statii, ilerleme arzusu, iicret ve is giivenligi gibi
faktorlerin etki ettigi tespit edilmistir. Idealist kariyer tipine sahip calisanlarin yiiksek
diizeyde fiziksel hareketlilik yasayacaklari, kadmlarin da erkeklere oranla daha
yiiksek oranda psikolojik hareketlilik egiliminde olduklar1 tespit edilmistir. Ayrica
bulgular arasinda yiiksek egitim seviyesinin ve yonetici desteginin bireyin kendi
kariyerini yonetme arzusunu sagladigi bunun da psikolojik ve fiziksel hareketlilige

yol actig1 vurgulanmaktadir.

Erdogmus ve Aytekin (2012)’in Tiirk ve Kanadali akademisyenler {izerinde
farkli ulusal kiiltiirlerin ~ psikolojik  hareketliligine  etkisini  inceledikleri
calismalarindaki bulgular, Kanadali akademisyenlerin Tiirk akademisyenlere gore
daha fazla orgitlerini degistirmeye meyilli olduklaridir. Bu da sinirsiz kariyer
taniminda gecen “mevcut isveren disinda da gecgerliligi olan kariyer” seklinde
tanimlanan sinirsiz kariyerin sinirsiz tutum faktorii geregi bireyde psikolojik olarak
kariyer hareketliligine yol agacagi varsayimuidir. Bir baska calismada Kale ve Ozer
(2012) isgorenlerin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlari lizerinde durmus ve bu
calismada c¢ok yonlii kariyer ile sinirsiz kariyerin bir alt boyutu olan psikolojik

hareketlilik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur.

Son olarak Getkate (2009) arastirmasinda smirsiz ve ¢ok yonli kariyer
tutumlarim kariyer hareketliligi niyeti seklinde ele almistir. Smirsiz kariyer tutumu
ve ¢ok yonlii kariyer tutumu ile kariyer hareketliligi arasinda pozitif bir iliski tespit
edilmistir. Ayrica ¢alismada kisilik tipleriyle kariyer hareketliligi niyetleri arasindaki
iliskiden de bahsedilmektedir. Bulgular nevrotiklik ve gecimsizlik kisilik tiplerinin

kariyer hareketliligi ile arasinda negatif bir iliski oldugu yoniindedir. Disadoniikliik,
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deneyime ac¢ik olma ve diriistlik kisilik tiplerinin ise kariyer hareketliligi ile
aralarinda pozitif bir iligki tespit edilmistir. Ayrica arastirmada yas ile kariyer
hareketliligi niyeti ve ailenin kariyer hareketliligine etkisinin negatif oldugu
bulunmustur. Benzer bir bulgu da yine Kale ve Ozer (2012)’in arastirdig: fiziksel
hareketlilige yonelik tutumlarin ¢alisanlarin yas ve mesleklerine gore degistigidir.
Arastirmada 25 yas ve alt1 calisanlarin fiziksel hareketlilik tutumlar yiiksek olurken
bu oran 46 yas ve {istii calisanlarda daha diisiik ¢ikmistir. Genglerde; evli olma,
cocuk sahibi olma ve saglikla ilgili problemlerin ortaya ¢ikma olasiligmin az olmasi
fiziksel hareket tutumlarmni ylikseltmektedir. Buna karsin; yiiksek yas grubundan evli
ve ¢ocuklu olmalarindan dolay1 sorumluluklarin artmas: fiziksel hareketlilik ile ilgili
istegi azaltmaktadir. Bu da bize aile faktoriiniin is lizerindeki etkisini ve hareketlilik

konusunda bireye miidahale edebilecegini gdstermektedir.

Yukarida bahsi gegcen gegmiste yapilmis ¢alismalar referans kabul edilerek is-
aile catismasi, kariyer bagliligi, sinirsiz kariyer ve kariyer hareketliligi arasindaki
iligkiler i¢in bir model gelistirilmis (Sekil 5.1) ve isletmelerde yapilan alan

arastirmasi ile model test edilmeye calisilmistir.

. HI(+)
Is-aile Catismasi .

o »| Kariyer Hareketliligi
Kariyer Baghhg H2(+)

\

Smirsiz Kariyer

Sekil 5.1. Arastirma Modeli
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Bu ¢alismadaki temel arastirma sorularina yanit aranacak sekilde gecmisteki

literatiir dikkate alinarak belirlenen arastirma hipotezleri sunlardir:

Hipotez 1: Is-aile catismasi ile kariyer hareketliligi arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir.

Hipotez 2: Kariyer bagliligi ile kariyer hareketliligi arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir.

Hipotez 3: Kariyer baghlig1 ve is-aile ¢catigmasi kariyer hareketliligi izerinde
pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Sinwsiz Kariyer, is-aile catismasinin kariyer hareketliligi
iizerindeki pozitif etkisini artiracaktir.

Hipotez 5: Sinwsiz Kariyer, kariyer baglihiginin kariyer hareketliligi

iizerindeki pozitif etkisini artiracaktir.

5.2.4. Veri Analiz Yontemleri

Calisgmanin  veri setini Kayseri ilindeki imalat sanayii isletmeleri
calisanlarindan saglanan veriler olusturmaktadir. Verilerin degerlendirilmesinde
kullanilan 0Glgeklerin  kuramsal olarak Ongdriilen modellere uyumu i¢in
glivenilirlikleri ve gecerlilikleri test edilmistir. Verilerin normal dagilip
dagilmadigini tespit etmek i¢cin Tek 6rneklem Kolmogorov-Smirnov testi yapilmistir.
Daha sonra modelin anlamliligin1 ve hipotezleri test etmek i¢in Pearson korelasyon
analizi ve araci degiskenli regresyon analizinden yararlanilmistir. Ayrica arastirmaya
katilan calisanlarin demografik 6zellikleri ve imalat sanayii isletmelerine iliskin

tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.

5.3. Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Bu kisimda arastirmaya katilan is gorenlerin demografik o6zellikleri ve

isletmeler ile ilgili baz1 veriler ile temel arastirma bulgular1 ele alinmaktadir.
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5.3.1. Arastirmaya Konu Olan imalat Sanayii isletmeleri ve Calsanlar

ile Tlgili Genel Bilgiler

Bu calismaya konu olan Kayseri ilindeki imalat sanayii sektoriinde faaliyet

gosteren igletmeler ile ilgili bulgular Tablo 5.1°de sunulmaktadir.

Tablo 5.1. Arastirmaya Katilan imalat isletmeleri Cahsanlar ile ilgili Bulgular

Imalat isletmeleri Cahsanlarina iliskin Tanimlayic: Istatistikler f %

Cahsanlarin isletme i¢indeki Pozisyonlari

Ust Kademede Calisanlar 15 3.7
Orta Kademede Calisanlar 31 7.7
Alt Kademede Calisanlar 51 12.6
Is gorenler 308 76.0
Calisan Sayis1

50-100 arast 78 19.3
200 den fazla 327 80.7
Calistig1 Departman

Yonetim 45 11.1
Uretim 280 69.1
Mubhasebe/Finansman 30 7.4
Pazarlama 11 2.7
Diger 39 9.6

Calismaya katilan deneklerin %3.7’si iist kademe yoOnetici, %7.7°si orta
kademe yOnetici, %12.6’s1 alt kademe yOnetici ve %76.0’s1 i géren olarak istthdam
edilmektedir. Bununla birlikte, arastirmaya konu olan ¢alisanlarin Yonetim (%11.1),
Uretim (%69.1), Muhasebe/Finansman (%7.4), Pazarlama (%2.7) ve diger (%9.6)

departmanlarda calistiklar1 goriilmektedir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarn %19.3°i 50-100 kisi ¢alisanli igletmelerde
faaliyet gosterirken, %80.7°s1 200 kisiden fazla calisani olan isletmelerde faaliyet

gostermektedir.

Arastirmaya katilan imalat sanayii isletmeleri calisanlarinin demografik

ozellikleri ile ilgili arastirma bulgular1 Tablo 5.2°de verilmektedir.
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Tablo 5.2. Arastirmaya Katilan imalat isletmeleri Cahsanlarimin Demografik

Ozelliklerine iliskin Bulgular

Cahsanlarin Demografik Ozellikleri F %

Cahisanlarin isletmedeki Kariyer Hareketlilikleri

1.1¢e Hareket 60 14.8
2.Disa Hareket 108 26.7
3.Hareket yok 237 58.5
Cinsiyet

1.Erkek 339 83.7
2.Kadin 66 16.3
Medeni Durum

1.Evli 293 72.3
2.Bekar 112 27.7
Yas

25 ve asagist 46 11.4
26-35 aras1 139 343
36- 45 arasi 185 45.7
46-55 aras1 33 8.1
56 yas ve iizeri 2 0.5
Egitim Durumu

[kogretim 184 45.4
Lise 181 44.7
Fakiilte 40 9.9
is Deneyimi

1 yildan daha az 22 54
1-5 yil aras1 72 17.8
6-10 yil arasi 7 18.3
10 y1l ve daha fazla 237 58.5

Arastirmaya katilan calisanlarin %14.8°1 isletme icinde, %26.7’s1 de isletme
disinda kariyer hareketliligi yasarken %58.5’inin kariyer hareketliligi yasamadigi
tespit edilmistir. Arastirmadaki deneklerin %83.7°si erkek ve 9%16.3’i kadin
calisandir. Bu ¢alisanlardan %72.3°1 evli ve %27.7°s1 bekardir. Calisanlarin %11.4’i
25 yas ve asagisi, %34.3’1 26-35 yas arasinda, %54.3°1 36 yas ve iistii gruplarda yer

almaktadir. Dolayisiyla bu sektorde calisanlari kismen geng oldugu ifade edilebilir.

Arastirmaya katilanlarin  %9.9’u fakiilte, %44.7°si lise ve %45.4’1 de

ilkdgretim diizeyinde egitim durumuna sahiptir. Is deneyimi incelendiginde,
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calisanlarin sadece %5.4’1 1 yildan az, %17.8’1 1-5 yil aras1, %18.3°1i 6-10 y1l aras1

ve %58.5’inin 10 yildan fazla is deneyimine sahip oldugu goriilmektedir.

5.3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezlerin Analizine iliskin Arastirma

Bulgulan

Oncelikle calismada arastrma degiskenleri ile ilgili Pearson Korelasyon
analizi yapilmistir. Bu Pearson korelasyon analizi yapilmasmin amaci oncelikle
modelde yer alan bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini tespit etmektir.
Modele giren bagimsiz degiskenler arasindaki iliski yiiksek oldugundan caligmada
verilerin merkezilesmesi i¢cin gerekli analizler yapilmistir. Daha sonra verilerin
normal dagilip dagilmadigini analiz etmek i¢in Sample K-S secimi ile "One-Sample
Kolmogorov-Smirnov Test (Tek 6rneklem Kolmogorov-Smirnov testi)” yapilmastir.
Is-aile ¢atismasi degiskenine iliskin verilerin normal dagilmamasi iizerine bu
degiskene iliskin verilerin logaritmas1 alinmistir. Verilerin normal dagilmasini
engelleyen analiz birimleri c¢ikarilmistir. Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov
testinde is-aile ¢atigmasi, kariyer baglihigi, smirsiz kariyer ve kariyer hareketliligi
degiskenlerine iliskin P>0.05 oldugundan verilerin normal dagilim gosterdigi

varsayilmistir.

Verilerin normal dagildigi tespit edildikten ve verilerin merkezilesmesi
saglandiktan sonra yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda her bir degiskene
iligkin aritmetik ortalama, standart sapma, korelasyonlar ve Cronbach’s Alpha
katsayilar1 Tablo 5.3’te verilmistir. Korelasyon analizi sonucglarma gore; is-aile
catigmasi, kariyer hareketliligi ile pozitif yonlii bir iligski igerisindedir (r=0,185;
p<0.01). Bununla birlikte kariyer baglilig1 ile kariyer hareketliligi arasinda pozitif
yonlii ve istatistiksel agidan anlamh bir iliski bulunmustur (r=0,258; p<0.01). Ote
yandan sinirsiz kariyer ile kariyer hareketliligi arasinda da pozitif yonlii anlamli bir

iligki s6z konusudur (r=0,197; p<0.01).
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Tablo 5.3. Degiskenlere iliskin Aritmetik Ortalamalar, Standart Sapmalar,

Korelasyonlar, ve Cronbach’s Alpha Degerleri

<. Aritmetik
Degiskenler
Ortalama | Std. Sapma 1 2 3 4
1.is-aile Catismasi 3.8 334 (0.88)
2.Kariyer Baghhg 3,56 ,438 227 (0.85)
3.Smirs1z Kariyer 3,52 ,529 413" 2717 | (0.90)
4.Kariyer Hareketliligi 1,68 867 ,185™ 2587 | L1977 | (N.A)

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 5.4 te goriildiigii iizere is-aile ¢atismasinin bagimsiz degisken ve kariyer

hareketliliginin bagimli degisken olarak kabul edildigi basit dogrusal regresyon

modeli (Model 1) istatistiksel agidan anlamlidir (R*=0,090; F-20s) = 20,243; p<0.01).

Modele gore bagimsiz degisken, bagmmli

aciklamaktadir.
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Tablo 5.4. imalat Sanayii Isletmeleri Cahsanlar1 Acisindan Is-Aile Catismasimin Kariyer Hareketliligi Uzerindeki Etkilerine

fliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize Edilmemis Standardize Col}inearity Statistics
) Modevl. Katsayilar edilmig t degeri Anlam Diizeyi (I¢ Iliski Istatistikleri)
(Bagimsiz Degiskenler) Tolerans Degeri VIF degeri
B Standart Hata Beta g cge
Sabit 314 034 10,364 000
Is aile catismas: ,153 ,032 ,300 4,499 ,000 1,000 1,000
R ,300
R’ ,090
Diizeltilmis R? ,086
Tahmini standart hata ,2029988
F 20,243
Anlam diizeyi 000
Bagiml Degisken: Kariyer Hareketliligi
*p<0.05.
**p<0.01.
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Modelde is-aile ¢atismasinin kariyer hareketliligi tlizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu gozlenmistir (= 0,153; p< 0.01). Bu sonug dikkate alindiginda H1 hipotezi
kabul edilmektedir. Bu duruma gore is-aile catigmasi arttik¢a kariyer hareketliligi de

artmaktadir.

Kariyer bagliligmin bagimsiz degisken ve kariyer hareketliliginin bagimli degisken
olarak girdigi Model II’de basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 dikkate
alimdiginda bu model istatistiksel a¢idan anlamlhidir (R2=0,072; Faao3) = 31,475;
p<0.01). Modelde kariyer bagliligi, bagimli degisken olan kariyer hareketliligindeki
varyansin %7.2’sini agiklamaktadir. Kariyer baghiligi, kariyer hareketliligi tizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir (f= 0,130; p< 0.01). Bireyin kariyerine baghilig1 arttikca
kariyer hareketliligi de artmaktadir (Tablo 5.5). Bu nedenle bulgular H2 hipotezini
desteklemektedir.
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Tablo 5.5. imalat Sanayii Isletmeleri Cahsanlar Acisindan Kariyer Baghhgimin Kariyer Hareketliligi Uzerindeki Etkilerine

fliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize Edilmemis Standardize Collinearity Statistics
_ Model Katsayilar edilmis tdegeri | Anlam Diizeyi (i¢ Tliski Istatistikleri)
(Bagimsiz Degiskenler) - . - .
B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri
Sabit 172 010 16,959 000
Kariyer Baglhg ,130 ,023 ,269 5,610%* ,000 1,000 1,000
R ,269
R’ ,072
Diizeltilmis R? ,070
Tahmini standart hata , 2039091
F 31,475
Anlam diizeyi 000
Bagiml Degisken: Kariyer Hareketliligi
*p<0.05.
**p<0.01.
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Is-aile catismasinin  ve kariyer baghligmnm bagimsiz degisken ve Kkariyer
hareketliliginin bagimli degisken olarak kabul edildigi Model III ¢oklu regresyon
analizi yardimiyla test edilmistir. Tablo 5.6’daki regresyon analizi sonuglari
incelendiginde Modeldeki VIF degeri 1,054 civarindadir. Bu deger en list sinir olarak
kabul edilen 10°dan ¢ok diistiktiir. En diisiik tolerans degeri 0.949 olup, en alt sinir
deger olan 0.10’dan ¢ok yiiksektir. Bu nedenle coklu regresyon modelinde ¢oklu
bagint1 sorunu bulunmamaktadir. Ayrica bu modelde Durbin-Watson katsayis1 1,357
civarindadir. Dolayisiyla otokorelasyon sorunu da bulunmamaktadir (Zhang, Lee and

Zou, 2010).

Coklu regresyon analizi sonuclarma gore, Model III istatistiksel olarak anlamlidir
(R2=0,134; Foa03) = 15,766; p<0.01). Bu modelde is-aile catigmasi ve Kkariyer
baglilig, kariyer hareketliligindeki varyansmn %13,4’{inii agiklamaktadir. Is-aile
catismasmin (B= 0,128; p< 0.01) ve kariyer baghligmm (p= 0,109; p< 0.01) kariyer
hareketliligi tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore

H3 hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo 5.6. Imalat Sanayii Isletmeleri Calisanlar1 Agisindan Is-Aile Catismasi ve Kariyer Baghhigimin Kariyer Hareketliligi

Uzerindeki Etkilerine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize Edilmemis Standardize (.?ol.linear'ity Statistics
) Modevl. Katsayilar edilmis t degeri Anlam Diizeyi (I¢ Iligki Istatistikleri)
(Bagimsiz Degiskenler) Tolevrar}s VIF degeri
B Standart Hata Beta Degeri
Sabit ,288 ,031 9,380 ,000
Is-Aile Catismast ,128 ,034 ,252 3,756** ,000 ,949 1,054
Kariyer Baghligi ,109 ,034 216 3,219%%* ,001 ,949 1,054
R ,367
R’ ,134
Diizeltilmis R? ,126
Tahmini standart hata ,1984959
F 15,766
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,357

Bagiml Degisken: Kariyer Hareketliligi

#p< 0.05.
#%p< 0.01.
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Model IV

Bir degisken, belli bir bagimli degisken (DV) icin belli bir bagimsiz
degiskenin (1V) etkisini tasidig1 derecede araci olarak kabul edilebilir. Araci
degisken analizinden s6z edebilmek i¢cin dort kosul gerekir (Baron and Kenny, 1986,
pp. 1176-1177):

e Bagimsiz degisken araci degiskeni anlamli bir sekilde etkilemelidir.

e Araci degiskenin yoklugunda bagimsiz degisken bagimli degiskeni
anlaml bir bi¢cimde etkilemelidir.

e Araci degisken bagiml degisken iizerinde tek basina anlamli bir etkiye
sahip olmalidir.

e  Bagimh degisken iizerinde bagimsiz degiskenin etkisini, modele araci
degisken eklendiginde diisiirmelidir (veya azaltmalidir).

“Is-aile ¢atismasi ile kariyer hareketliligi arasinda bir iliski var midir? Bu
iliskide sinirsiz kariyer araci degisken rolii oynar m1?” sorularma cevap aramak icin
Model 1V tasarlanmustir.

Bagimli degisken (outcome): Kariyer hareketliligi (Y)

Bagimsiz degisken (predictor): Is-aile catigmasi (X)

Araci degisken (mediator): Sinirsiz kariyer (M)

Kontrol degiskenleri (confusing variable): Cinsiyet, Egitim, Deneyim (U)

M’nin bir arac1 degisken olmasi icin X ile Y arasinda nedensel olarak
yerlestirilmesi gerekir. Aract modeller nedensel modellerdir. Teorinin nedensel
iddialarin gerisindeki saglam temel oldugu g6z ardi edilmemelidir. Bu ¢aligmada is-
aile catigsmasi smirsiz kariyer tizerinde dogrudan etkiye sahip olabilir. Bu yiizden, is-
aile catismasi, sinirsiz kariyer egilimlerini/olanaklarmi artirmaya/azaltmaya yol
acmasit nedeniyle kariyer hareketliligi {izerinde de etkiye sahipti. M ve Y

stireklidirler ve asagidaki gibi modellenebilirler.

Basit iliski

[s-aile o Kariyer
Catismasi | Hareketliligi
c=0,1528

X Y
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Arac1 Degiskenin oldugu iliski

Dolayh Etki

A

Sinirsiz
Kariyer
a=0,4424 b=0,0597
X [s-aile ¢ =0,1264 Y Kariyer
Catismasi » Hareketliligi
~
Direkt Etki

Sekil 5.2. is-Aile Catismasi ile Kariyer Hareketliligi fliskisinde Sinirsiz

Kariyerin Araci Rolii

Tablo 5.7°de, is-aile catigmasi ile kariyer hareketliligi iliskisinde smirsiz
kariyerin araci rolii ile ilgili hipotezin sonuglar1 verilmistir. Modeldeki aracilik
etkisinin istatistiksel olarak anlamliligini test etmek i¢in ii¢ regresyon esitliginden
yararlanilmistir.

e Y= Ij+cX [Bagmsiz degisken is-aile ¢atismasmm (X’in) bagiml
degisken olan kariyer hareketliligi (Y) lzerindeki etkisi]. Bu regresyon esitligi,
aracilik edebilir olan bir etkinin var olmasin1 saptar.

o M= I,+aX [Bagmmsiz degisken is-aile catismasinmn (X’in) arac1 degisken
olan smirsiz kariyer (M) iizerindeki etkisi]. Bu esitlik, bagimsiz degiskenin (X) arac1
degisken (M) iizerindeki etkisini gdsterir.

o  Y=ii+ ¢X+bM [Bagimsiz degisken is-aile catismasinn (X’in) ve araci
degisken olan smirsiz kariyerin (M’in) bagimli degisken olan kariyer hareketliligi
(Y) tizerindeki etkisi].

Y=1+cX

M= I,+aX

Y=+ ¢X+bM
120



c=X’in Y tizerindeki toplam etkisi
axb= X’in Y lizerindeki dolayl etkisi
¢=X’in Y tizerindeki direkt etkisi

a =0,4424

b=0,0597

¢ =0,1264

ab=0,0264 %95 Bootstrap giiven araliginda
Direkt Etki= ¢=0,1264

Dolayl Etki= Toplam Etki-Dogrudan Etki
(axb) = c-¢=0,1528-0,1264= 0,0264
Toplam Etki= Direkt Etki+ Dolayli Etki

c= ¢ + (axb)=0,1264 +0,0264= 0,1528

Eger bagimsiz degisken bagimli degisken {izerinde higbir etkiye sahip
olmuyorsa, bu durumda tam bir aracilik iliskisi vardir. Bagimli degisken iizerinde,
bagimsiz degiskenin etkisi ikinci esitlikte oldugundan daha az ise, kismi aracilik
vardir (Baron and Kenny, 1986, pp. 1176-1177; Preacher and Hayes, 2004, pp. 717-
718). Baska bir ifadeyle, araci degisken dikkate alindiginda, Y iizerinde X’in etkisi
eger sifirsa (X ile Y arasindaki iligki anlamsizsa), tam aracilik etkisi vardir. Y
iizerinde X’in etkisi azalirsa (¢ < ¢), kismi araciliktan s6z edilir. Aracilik etkisi, araci
degiskenin varliginin, bagimh degisken iizerinde bagimsiz degiskenin direkt etkisini
azaltirsa mevcut olabilir. Direkt etki, degiskenin kritik rasyosunun olasilik degeri
0.05’ten daha biiyiik olursa anlamsiz olur. Kritik rasyo (Critical ratio-c.r) standart
hatanmn (s.e) degiskenin standardize edilmemis regresyon katsayisina boliinmesiyle
hesaplanir.

Aracilik etkisinin anlamliligini test etmek i¢in ¢ok sayida yontem mevcuttur.
Bu calismada aracilik etkisinin anlamliligini test etmek i¢in Sobel testi ve Bootstrap

giiven araliklar1 metodundan yararlanilmistir.

-Sobel Testi: Aracilik etkisinin anlamliligi Sobel test kullanilarak test
edilmektedir. Sobel testi, toplam etki (¢ yolu) ile direkt etki (c¢' yolu) arasinda bir

farkliligin olmadigina iligkin hipotezi test ederek araci degiskenin dolayl etkisinin
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anlamliligim saptar. Araci degiskenin dolayli etkisi (¢ - ¢') esit olan ab yolunun
iretilmesidir.

Bu test Orneklem Dagiliminin normal oldugunu varsayar. Z degeri, a=0.05
diizeyinde + 1.96’nin kritik degerlerini astigi zaman, bir aracilik etkisinin var
olmadigin1 belirten sifir hipotezi reddedilmektedir.

Sobel test esitligi

ab

.‘b: 2 2_32 2
yO's, ta's, +5,5;

Sobel test sadece biiyiik drneklemler igin uygundur. Islenmemis (standardize
edilmemis) verilere ulasilamiyorsa bu testin kullanilmasi tavsiye edilmektedir.
Islenmemis veriler sz konusu oldugunda, higbir dagilimsal varsayimi empoze
etmeyen Bootstrap giiven araliklar1 metodu daha 1iyi bir alternatiftir (Preacher and

Hayes, 2004; Preacher and Hayes, 2008).

Bu calismada is-aile catismasmin kariyer hareketliligi iizerindeki dolayli
etkisinin anlamliligina iliskin Sobel testi sonucu istatistiksel olarak anlamhdir (Z=
2.20; p=0.013<0.05). Sobel testi istatistiksel olarak anlamli oldugu icin dolayli
etkinin anlamli bir sekilde sifirdan farklilastig1 sonucu ¢ikarilabilir. Yani sobel testi,
smirsiz kariyer ile is-aile ¢atigmasi ve kariyer hareketliliginin dolayli etkisinin
sifirdan anlaml sekilde faklilastigini ortaya koymaktadir. Sobel testi sonucuna gore,
siirsiz kariyer, is-aile catismasmin kariyer hareketliligi tizerindeki etkisini anlamli
bir sekilde azaltmaktadir. Bu bulgu, sinirsiz kariyerin, is-aile catigmasi ile kariyer
hareketliligi iliskisinde kismi araci rolii oynadigina isaret etmektedir. Z degeri,
0=0.05 diizeyinde + 1.96’nin kritik degerlerini astig1 i¢in aracilik etkisi vardir. Bu

sonuclar H4 hipotezini kismen desteklemektedir.

-Bootstrap Giiven Araliklart Yontemi: Aracilik etkisinin anlamliligmi test
etmek icin alternatif yontemlerden biri de Bootstrap Giiven Araliklart yontemidir
(Preacher and Hayes, 2004; Baron and Kenyy, 1986). Normal dagilima iliskin
tartismal1 varsayimin iistesinden gelmek i¢in Preacher and Hayes (2004) bu tiirden

bir varsayimim gerekli olmadigi parametrik olmayan bootstrapping prosediiriinii
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tavsiye etmektedir. Bu yontemde ampirik olarak tiiretilen bootsrapped Orneklem

dagilimi kullanilarak giiven arali1 ortaya ¢ikarilmaktadir.

Is-aile catigmasi ile kariyer hareketliligi iliskisi iizerinde smnirsiz kariyerin
aract etkisini test etmek icin bootstrapping yontemi, belli iliskiler (speicified
covarities) kontrol edilirken giiven araliklarinin yanisira aracilik etkisinin bir
tahminini yapmak icin kullanilmaktadir. Aracilik, belli bir degisken (arac1 degisken),
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin tiimii veya bir kismindan
sorumlu oldugunda ortaya cikar. Tip 1 hata oranmi kontrol ederken bir araci etkiyi
saptamaya yoOnelik artan enerji sagladigi i¢in Bootstrapping aracilik prosediirii
tavsiye edilmektedir. Bu yontemde giliven araligi sifir1 kapsamiyorsa, bir dolayli

etkinin anlamli oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 5.7°de bootstrap yontemi kullamilarak sinirsiz kariyerin varsayilan
aracilik etkisi ile ilgili bulgular sunulmaktadir. Yani sinirsiz kariyerin dolayh
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig: test edilmektedir. Aracilik etkisini
test etmeye yonelik bootstrap yontemi, Baron and Kenny (1986)’nin prosediiriine
iligkin yeni bir alternatiftir. Preacher and Hayes (2008)’in ¢alismalarma dayanarak
bootstrap yontemi adim adim prosediir ile sobel testini kombine eden bir SPSS
macrosunu kullanmay1 esas alir. Bu ayn1 zamanda modelin diger degiskenleri kontrol

edilirken arac1 degiskenin tiim dolayl1 etkilerini test etmeyi miimkiin kilmaktadir.

Bu calismda Preacher and Hayes (2008) tarafindan gelistirilen SPSS Process
makrosunda %95 giiven araliginda olacak sekilde 5000 Bootstrap yeniden drnekleme
sahip parametrik olmayan yeniden oOrnekleme metodu (bias-corrected bootstrap)
kullanilarak araci degisken ve bagimsiz degiskenin bagimlhi degisken {izerindeki
dolayli etkisi incelenmektedir. Kariyer hareketliligi tlizerindeki aracilik etkisi
incelendiginde, dolayli etkiye iliskin %95 giiven aralig1 Bootstrap tahminleri 0.0069
ile 0.0551 arasinda yer alacak sekilde tahmin edilmistir. %95 giiven araliginda sifir
(0) olmadig1r zaman dolayli etkinin p<0.05 diizeyinde anlamli bir sekilde sifirdan
farklilastig1 sonucu cikarilabilir. Boylelikle aracilik ortaya c¢ikmaktadir. Analizde
sinirsiz kariyer potansiyel araci iken, is-aile ¢catismasi bagimsiz degisken ve kariyer

hareketliligi bagimh degiskendir. %95 giiven araliginda sinirsiz kariyer agisindan
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dolayli etkinin p<0.05 onem diizeyinde anlamli bir bigimde sifirdan (0) farklilik
gosterdigi kabul edilmektedir. Bu yiizden sinirsiz kariyerin ig-aile catigmasi ile
kariyer hareketliligi arasinda aracilik ettigi anlasilmaktadir. Yani esitlige simnirsiz
kariyerin dahil edilmesi, is-aile catismasmnin bagimli degisken olan kariyer
hareketliligi lizerindeki etkisine iligkin regresyon katsayisinda anlamli bir azalisa yol
acmistir (P= 0,0264; %95 CI [0.0069 ile 0.0551]). Arac1 degiskenin dahil edilmesiyle
bagimli degiskenin varyansi ilave olarak %3.1 ag¢iklanmistir. Bootstrap Giiven
Araliklar1 Yonteminin uygulanmasiyla elde edilen bulgular, Sobel testi sonuglariyla

benzerlik gostermektedir. Bulgular H4 hipotezini desteklemektedir. Yani simirsiz

kariyer, is-aile ¢atismasi iliskisinde kismi araci rolii oynamaktadir.

ewe

Tablo 5.7. is-Aile Catismasi ile Kariyer Hareketliligi iliskisinde Simrsiz

Kariyerin Araci Roliine Iliskin Araci Degiskenli Regresyon Analizi Sonuclari

Run MATRIX procedure:
KR AkF A K * K I kK x k% PROCESS Procedure for SPSS Release 2.041 *x*xxxxsxdkkdkskx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. http://www.afhayes.com

Ahk kA Ak A Ak A Ak A A Ak hk Ak hk Ak kA Ak ko hk kA bk kA hkhkhk kA Ak hkhkhkdkhkhkhkhhkhkhkhkhkhhkhkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkrhkkhkhkhkkxkkkxk*

Model = 4
Y = kariyerh
X = isailel
M = sinirsiz

Sample size
206

Ak kA Ak A Ak kA A A Ak Ak hk Ak kA Ak ko hk kA bk kA hhkh kA Ak hkhkhkdAhkhkhkhhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkkhkhkhkhkhkhkhkrkhkkhkhkhkkxkkkxk*

OQutcome: sinirsiz

Model Summary

R R-sqg F dfl df2 o)
;2948 ,0869 19,4126 1,0000 204,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant , 4747 , 0897 5,2944 ,0000 , 2979 , 6514
isailel , 4424 , 1004 4,4060 ,0000 , 2444 , 6403

Ak Ak Ak Ak A Ak A Ak A A Ak h Ak hk Ak kA Ak ko hk kA bk kA hhkhk kA Ak hkhkhkdAhkhkhkhhkhkhkhkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkhkhkhkhkhkrkkhkhkhkkkkkxk*

Outcome: kariyerh

Model Summary

R R-sqg F dfl df2 o)
, 3444 , 1186 13,6565 2,0000 203,0000 , 0000
Model
coeff se t jS) LLCI ULCI
constant ,2860 , 0319 8,9605 ,0000 ;2231 ;3490
sinirsiz , 0597 , 0234 2,5538 ,0114 , 0136 ,1058
isailel 1264 , 0351 3,6043 ,0004 , 0573 , 1956

KhkhkhXKxkkhhkkhhxxkkhkhkxxkkrxx TOTAL, EFFECT MODEIL ******xxkkhhkkdkhhrrkkhhxxhkrrx
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Outcome: kariyerh

Model Summary

R R-sqg F dfl df2 o)
, 3005 , 0903 20,2430 1,0000 204,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant , 3144 , 0303 10,3637 ,0000 ;2546 , 3742
isailel ,1528 , 0340 4,4992 ,0000 , 0859 ,2198

khkkhkhkhkkkkhkkkhkxkkkk* TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ****x*xkkkhkxxkkhhxkkhk*x

Total effect of X on Y

Effect SE t P LLCI ULCI
,1528 , 0340 4,4992 , 0000 , 0859 ,2198
Direct effect of X on Y
Effect SE t P LLCI ULCI
, 1264 , 0351 3,6043 ,0004 , 0573 ,1956
Indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,0264 ,0120 ,0069 ,0551
Partially standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz , 1244 , 0566 ,0323 ,2587
Completely standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,0519 , 0235 ,0139 ,1083
Ratio of indirect to total effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,1728 , 0989 , 0441 ,4361
Ratio of indirect to direct effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,2089 , 2523 , 0460 , 7676
R-squared mediation effect size (R-sg med)
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,0339 ,0158 ,0119 ,0776
Preacher and Kelley (2011) Kappa-squared
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,0521 , 0228 ,0144 ,1056

Normal theory tests for indirect effect
Effect se Z P
, 0264 ,0122 2,1681 , 0302

Khkhkhkxxkkrkrkkkkhkrxxkkrkkx ANALYSIS NOTES AND WARNINGS **xxkkrkhdkkkhkhrrkkhhxxkkrrx

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals:
5000

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,00

NOTE: Some cases were deleted due to missing data. The number of such cases was:
199
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Basit iliski

Kariyer _ Kariyer
Baglilig: c=0,1297 "| Hareketliligi

Arac1 Degiskenin Oldugu Iliski

Dolayl Etki

AN
4 I

Sinirsiz
Kariyer
a=0,3277 b=0,0584
Kariyer Kariyer
Baglilig: ¢=0.1107 Hareketliligi
-
Y
Direkt Etki

Sekil 5.3. Kariyer Baghhg ile Kariyer Hareketliligi iliskisinde Sinirsiz

Kariyerin Araci Rolii

Tablo 5.8’de, kariyer bagliligi ile kariyer hareketliligi iligskisinde simnirsiz
kariyerin araci rolii ile ilgili hipotezin sonuglar1 verilmistir. Modeldeki aracilik
etkisinin istatistiksel olarak anlamliligini test etmek i¢in ii¢ regresyon esitliginden
yararlanilmistir.

e Y= Ij+cX [Bagmmsiz degisken kariyer bagliligmm (X’in) bagimli
degisken olan kariyer hareketliligi (Y) lzerindeki etkisi]. Bu regresyon esitligi,

aracilik edebilir olan bir etkinin var olmasin1 saptar.
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o M= I,+aX [Bagimsiz degisken kariyer bagliliginin (X’in) arac1 degisken
olan smirsiz kariyer (M) iizerindeki etkisi]. Bu esitlik, bagimsiz degiskenin (X) arac1
degisken (M) iizerindeki etkisini gdsterir.

o  Y=i3+ ¢X+bM [Bagimsiz degisken kariyer bagliliginin (X’in) ve araci
degisken olan smirsiz kariyerin (M’in) bagimli degisken olan kariyer hareketliligi

(Y) tizerindeki etkisi].

?: 11+CX
M: 12+aX
Y=+ ¢X+bM

c=X’in Y lizerindeki toplam etkisi
axb= X’in Y lizerindeki dolayl etkisi
¢=X’in Y tizerindeki direkt etkisi
a=0,3277

b=0,0584

¢ =0,1106

ctab=0,1488

ab=0,0191 %95 Bootstrap giiven araliginda
Direkt Etki= ¢=0,1106

Dolayl Etki= Toplam Etki-Dogrudan Etki
(axb) = ¢-¢=0,1297-0,1106=0,0191
Toplam Etki= Direkt Etki+ Dolayl1 Etki

c= ¢ + (axb)=0,1106 + 0,0191=0,1297

Bu c¢aligmada kariyer baglihigmin kariyer hareketliligi iizerindeki dolayli
etkisinin anlamliligina iliskin Sobel testi sonucu istatistiksel olarak anlamhdir (Z=
2,62, p=0.008 <0.05). Sobel testi istatistiksel olarak anlamli oldugu i¢in dolayli
etkinin anlamli bir sekilde sifirdan farklilastig1 sonucu ¢ikarilabilir. Yani sobel testi,
smirsiz kariyer ile kariyer bagliligi ve kariyer hareketliliginin dolayli etkisinin
sifirdan anlaml sekilde faklilastigini ortaya koymaktadir. Sobel testi sonucuna gore,

simirsiz kariyer, kariyer baghiligmin kariyer hareketliligi tizerindeki etkisini anlamli
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bir sekilde artrmaktadir. Bu bulgu, smirsiz kariyerin, kariyer bagliligi ile kariyer
hareketliligi iliskisinde tam aract olduguna isaret etmektedir. Z degeri, a=0.05
diizeyinde + 1.96’nn kritik degerlerini astig1 i¢in aracilik etkisi vardir. Bu sonuglar
HS hipotezini desteklemektedir. Burada arac1 degisken olan sinirsiz kariyer esitlige
girdiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinde azalma
olmaktadir. Yani bagimsiz degisken olan is-aile ¢atigsmasinin bagimli degisken olan
kariyer hareketliligi lizerindeki etkisi hala anlamli oldugundan araci degisken olan

siirsiz kariyerin araci roliine sahip olduguna isaret etmektedir.

Tablo 5.8’de bootstrap yontemi kullamilarak sinirsiz kariyerin varsayilan
aracilik etkisi ile ilgili bulgular sunulmaktadir. Bu calismada Preacher and Hayes
(2008) tarafindan gelistirilen SPSS Process makrosunda %95 giiven araliginda
olacak sekilde 5000 Bootstrap yeniden drnekleme sahip parametrik olmayan yeniden
ornekleme metodu (bias-corrected bootstrap) kullanilarak araci degisken ve
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki dolayli etkisi incelenmektedir.
Kariyer hareketliligi tizerindeki aracilik etkisi incelendiginde, dolayli etkiye iligskin
%95 giiven araligi Bootstrap tahminleri 0.0065 ile 0.0373 arasinda yer alacak
sekilde tahmin edilmistir. %95 giliven araliginda sifir (0) olmadigi zaman dolayh
etkinin p<0.05 diizeyinde anlamli bir sekilde sifirdan farklilastigi sonucu
cikarilabilir. Boylelikle aracilik ortaya ¢ikmaktadir. Analizde sinirsiz kariyer
potansiyel araci iken, kariyer bagliligi bagimsiz degisken ve kariyer hareketliligi
bagimli degiskendir. %95 giliven araliginda sinirsiz kariyer agisindan dolayli etkinin
p<0.05 Onem diizeyinde anlamli bir bigimde sifirdan (0) farklilik gosterdigi
anlagilmaktadir. Bu yiizden sinirsiz kariyerin kariyer baglilig: ile kariyer hareketliligi
arasinda aracilik rolii oynadig: ifade edilebilir. Yani esitlige sinirsiz kariyerin dahil
edilmesi, kariyer bagliligmin bagimli degisken olan kariyer hareketliligi iizerindeki
etkisine iligkin regresyon katsayisinda anlamli bir azalisa yol agmistir (P=0.0191;
%95 CI [0.0065 ile 0.0373]). Arac1 degiskenin dahil edilmesiyle bagimli degiskenin
varyansi ilave olarak %1.85 agiklanmistir. Bootstrap Giiven Araliklar1 Yonteminin
uygulanmasiyla elde edilen bulgular, Sobel testi sonuglariyla benzerlik
gostermektedir. Bulgular HS hipotezini desteklemektedir. Dolayisiyla sinirsiz
kariyer; kariyer bagliligi ile kariyer hareketliligi arasindaki iliskide araci rolii

oynamaktadir.
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Tablo 5.8. Kariyer Baghhg ile Kariyer Hareketliligi iliskisinde Simirsiz

Kariyerin Araci Roliine Iliskin Araci Degiskenli Regresyon Analizi Sonuclari

Run MATRIX procedure:
KR AkF kA xK* K I kK x k% PROCESS Procedure for SPSS Release 2.041 *x*xxxxsdxdkkdkskx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. http://www.afhayes.com

R R R I I I I I R I R I I R I I R I I I S e S I S S S I S S S S S b b b b b b b b 2b b db b db b 2b b db b db b 2b db db b db 3 2
Model = 4

Y = kariyerh

X = kariyerb

M = sinirsiz

Sample size
405

Ak A Ak Ak A Ak A Ak A A Ak A Ak Ak kA Ak Ak kA kA Ak ko kA Ak hk kA Ak hk kA hhkhkhkhkrhk kA hhkhhkhkrhkhkhkhkrhkkhkhkkhkhkxk*

OQutcome: sinirsiz

Model Summary

R R-sqg F dfl df2 o)
, 2714 , 0737 32,0535 1,0000 403,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant ,0000 , 0254 ,0000 1,0000 -,0499 , 0499
kariyerb , 3277 , 0579 5,6616 ,0000 ;2139 ;4415

Ak kA Ak A Ak kA A A Ak Ak hk Ak kA Ak Ak kA bk hkhkhkhkhkhk kA hkhkhkhk Ak hkhkhhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhrhkhkxhkkhxxk*x

Outcome: kariyerh

Model Summary

R R-sqg F dfl df2 o)
, 3037 , 0922 20,4245 2,0000 402,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant ,1718 ,0100 17,1212 ,0000 , 1521 ,1916
sinirsiz ,0584 , 0197 2,9609 ,0032 , 0196 , 0971
kariyerb ;1106 , 0238 4,6477 ,0000 , 0638 , 1574

Khkhkhkxxkkhhkkhhxxkkhkhkxxkkrxx TOTAL, EFFECT MODEIL ******xxkkhhkdkhhrrkkhhxxkkrrx

Outcome: kariyerh

Model Summary

R R-sqg F dfl df2 o)
;2692 , 0724 31,4752 1,0000 403,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant ,1718 ,0101 16,9585 ,0000 , 1519 , 1917
kariyerb , 1297 , 0231 5,6103 ,0000 , 0843 , 1752

khkkhkhkhkkkxkkhkkkhkxkkkk* TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS *****x*xkxkkrrkkhhkxxhkkk

Total effect of X on Y
Effect SE t P LLCI ULCI
, 1297 , 0231 5,6103 , 0000 , 0843 , 1752

Direct effect of X on Y
Effect SE t P LLCI ULCI
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;1106 , 0238 4,6477 , 0000 , 0638 ,1574

Indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,0191 , 0077 ,0065 ,0373

Partially standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,0905 , 0364 ,0305 , 1757

Completely standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz , 0397 , 0159 ,0137 , 0767

Ratio of indirect to total effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz , 1474 ,0682 , 0472 , 3198

Ratio of indirect to direct effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz ,1729 ,1069 , 0495 , 4702

R-squared mediation effect size (R-sg med)
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz , 0237 ,0091 ,0101 ,0468

Preacher and Kelley (2011) Kappa-squared
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
sinirsiz , 0397 ,0154 ,0139 ,0753

Normal theory tests for indirect effect
Effect se Z js)
,0191 , 0074 2,5922 , 0095

Khkhkhkxxkkhrkkkkhkrxxkkrkkx ANALYSIS NOTES AND WARNINGS **xxkkhhdkkkhhrrkkhhrxkkrrx

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals:
5000

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,00
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SONUC

Insan enerjisinin ve zamaninin smirli olmasi sebebiyle calisan bireylerin ev
islerinin yaninda tcretli bir iste ¢alismalarmin da daha fazla enerji ve zaman
kullanim1 gerektirmesi bunun da Tstlenilen rolleri olumsuz etkileyebilecegi
diistiniilmektedir. Bu nedenle ig-aile ¢atigmasinin ve bireyin segtigi kariyer yolunda
devam etmesi i¢in gerekli bireysel performansinin bir giicii olarak goriilen kariyer
baghligr konularmin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte son
zamanlarda esneklik ve istihdam gilivencesizligi gibi ¢alisma yasammin getirdigi
degisimler kariyer alanina yansimakta bu da kariyerin sinirsiz ve dngdriilemeyen bir
bicimde kisinin mesleki yasam1 boyunca bir veya birkag¢ kez degisebilecegi gergegini
gozler Oniine sermektedir. Kariyer gelisimiyle ilgili sorumlulugun isverenden is
gorene dogru kaydigi giinlimiizde hareketlilik olgusu da giderek 6nem kazanmaya

baslamustir.

Firma i¢i kariyer hareketliliginde gorev siiresinin (kidem) olumlu bir etkiye
sahip oldugu belirtilen Galor and Sicherman (1988)’in c¢alismasinda, kariyer
hareketliligi deneyimi iist diizeyde olan bir c¢alisanin sirketler arasindaki terfi

olasiliklarinin da ytiksek olacagi belirtilmektedir.

Kurumsal sadakat ile kariyer hareketliligi arasindaki iligkiyi analiz eden
Kondratuk ve arkadaslar1 (2004) bireyin kariyeri iizerinde digsal is hareketleri dizisi
seklinde tanimladiklar1 digsal kariyer hareketliligi ile oOrgiite normatif baghlik
arasinda negatif bir iligki tespit etmislerdir. Duygusal ve devam baglilig: ile dissal

kariyer hareketliligi arasinda ise negatif yonlii bir iliski tespit edilmemistir.
Currie ve arkadaglar1 (2006) calismalarinda, sinirsiz kariyer egiliminde olan

bireyin; orgiit basamaklarinda ylikselmekten ziyade yatay, dikey veya sarmal

hareketlilik gosterecegini belirtmektedirler. Kariyer hareketliligini etkileyecegi

131



diisiincesiyle bu ¢alismada sinirsiz kariyer perspektifinde is-aile catigmasi ve kariyer

baglilig1 konular1 ele alinmastir.

Bu ¢alismada korelasyon analizi sonuglarina gore; is-aile ¢atismasi ve kariyer
baghiliginin, kariyer hareketliligi ile pozitif yonlii bir iliski icerisinde oldugu tespit
edilmistir. Ote yandan sinirsiz kariyer ile kariyer hareketliligi arasinda da pozitif

yonlii anlaml bir iliski oldugu ortaya konmustur.

Basit dogrusal regresyon analizi sonuclar1 incelendiginde is-aile ¢atigmasinin
kariyer hareketliligi {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu gozlenmistir. Bu duruma
gore is-aile catigmasi arttikga kariyer hareketliligi de artmaktadir. Buna ilaveten,
coklu regresyon analizi sonuglari incelendiginde de, is-aile catigmasi ve kariyer
bagliliginin kariyer hareketliligi tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir.
Is-aile catismasi ile ilgili literatiir incelendiginde ¢ok sayida calismanin mevcut
oldugu goriilmektedir. Is-aile gatigmasi ile kariyer hareketliligi arasindaki iligkiyi ele
alan caligmaya ise dogrudan rastlanmamistir. Buna karsin Taslak (2007)
calismasinda, is-aile catigmast durumununun bireysel acidan hayat ve aile
memnuniyetini olumsuz etkiledigini orgiitsel agidan ise devamsizlik ve isten ayrilma
istegini arttiran bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde,
Gesthuizen (2009) arastirmasinda bireyin licretinden memnun olmamasi, igin igerigi,
kisisel kapasite ve caligma saatleri gibi is-aile ¢atismasimni etkileyen faktorlerden olan
isin genel yapist ile ilgili sorunlarm goniillii digsal hareketlilige yol actigini tespit

etmistir. Bu bulgular ¢calismamizin bulgulariyla benzerlik gostermektedir.

Benzer sekilde, kariyer baghiligmin, kariyer hareketliligi izerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.  Bu ¢aligmanin bulgularini dogrudan
destekleyici ¢alismaya rastlanmamistir. Ancak Cunningham ve arkadaslar1 (2005),
meslegini kimliginin O6nemli bir pargast olarak goren bireylerlerin kariyer
memnuniyetleri ile mesleki bagliliklar1 arasinda pozitif bir iligki tespit etmislerdir.
Ayrica Yan (2005) kariyer bagliligmin yilikselme amaci tasidigint ve kariyer
bagliligmin bir kariyer hareketliligi tiirti olan terfi ile iliskili olabilecegini saptamistir.
Bununla birlikte Chang (1999) yiiksek derecede kariyerine bagli bir bireyin orgiit

icinde ihtiyaglar1 tatmin edildigi siirece Orgiitiine sadakat gosterecegini, ilerleme
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firsatlarina sahip olmadig: takdirde Orgiitiinii terk edebilecegini ileri slirmektedir.
Kariyer hedef ve beklentilerine sahip is gorenlerin yiikselme amaci giittiiklerini ve bu
yonde hareket ettiklerini ortaya koymustur. Bu ¢alismalar arastirmamizin bulgularini

dolayli olarak desteklemektedir.

Bu c¢aligmada is-aile catismasi ve kariyer bagliliginin kariyer hareketliligi
iizerindeki dolayli etkilerinin anlamliligmna iliskin yapilan Sobel testi sonuclar1 ve
Bootstrap Giiven Araliklart yonteminin bulgular:, sinwrsiz kariyerin, hem is-aile
catigmasi ile kariyer hareketliligi iligkisinde hem de kariyer baghiligi ile kariyer
hareketliligi iliskisinde kismi araci rolii oynadigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu
calismanin literatiire yaptig1 6zgiin katki olarak diisiiniilebilir. Zira literatiirde sinirsiz
kariyerin aracilik ettigi is-aile ¢atigmasi ve kariyer baglilig ile kariyer hareketliligi

iligkisini dogrudan irdeleyen ¢alismaya rastlanmamistir.

Calismamiz neticesinde Orgiit icinde gelecek vaad eden ve kariyerinde
ilerleme niyetinde olan bir personelin is ve yasam standardmi arttirma gayesinin
yaninda ailevi taleplerini de dengede tutmaya doniik davraniglarinin kurum
tarafindan dikkate alinmasi1 gerektigi onerilebilir. Kariyer odakli bir bireyin kisa veya
uzun vadeli kariyer beklentileri uygun bir zeminde tartisilabilmeli, calisanlarin
gelisim potansiyeli Orgiit tarafindan da desteklenmelidir. Boylece is gorenin kendi
kariyerini besleme firsat1 bulurken saglam bir is giiciiniin de birtakim tesviklerle

orgiit icinde tutulabilecegi unutulmamalidir.

Bu c¢aligmanmn her sosyal arastirmada oldugu gibi bazi kisitlari
bulunmaktadir. Birincisi; arastirma imalat isletmelerindeki kiiclik bir O6rneklem
iizerinde yapildigindan arastirma bulgularini biitiin imalat sanayii isletmeleri
calisanlar1 acisindan genellemek ve yorumlamak saglikli bir yaklasim olmayabilir.
Tkincisi kariyer baglilig1 ve kariyer hareketliligi 6lgekleri Tiirkge yazinda heniiz ¢ok
fazla uygulama alani bulamamistir. Bu ylizden kariyer baghligi ve kariyer
hareketliligi Olgeklerinin gecerliligini ve giivenilirligini test etmek icin farkl
iilkelerde, kiiltiirlerde, sektorlerde ve isletmelerde daha fazla arastirmaya ihtiyac

vardrr. Ugiinciisii, 1imalat sanayii isletmeleri ¢alisanlarmin anket sorularmi
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cevaplandirmak i¢in yeterli zaman ayirmamalar1 ve arastirmaci ile igbirligi yapmada

isteksiz davranmalaridir.

Bu c¢alisma sinirsiz kariyer perspektifinde is-aile c¢atismasi ve Kkariyer
bagliliginin kariyer hareketliligi iizerindeki etkilerini incelemistir. Ozellikle kariyer
baglilig1 ve kariyer hareketliligi konusunda hem kuramsal hem de gorgiil caligmalara
ithtiya¢ vardir, ¢iinkii literatiirde heniiz bu konu yeterince irdelenmedigi i¢in bu
dogrultuda yapilacak ¢alismalarin yazina énemli katkilar yapacagi diistiniilmektedir.
Ayrica smirsiz kariyer ve is giivencesizliginin pozitif orgiitsel davranis tizerindeki

etkileri ile 1lgili bir kiiltiirleraras1 saha arastirmasi inceleme beklemektedir.
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EKLER

ANKET FORMU

Dederli Katilimci,

Bu anket, “Sinirsiz Kariyer perspektifinde is-aile catismasi ve kariyer baghiiginin kariyer hareketliligine
etkisi” baslikh yliksek lisans tez calismasina veri toplamayr amaclamaktadir. Bilimsel nitelikteki
arastirmanin amacina ulagmasl 6zenle verecediniz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacadiniz

katkilardan dolayl simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

Prof. Dr. Sevki 6ZGENER Yiiksek Lisans Ogrencisi
Tez Danismani Dilek Balak
Nevsehir Universitesi Nevsehir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisti Sosyal Bilimler Enstittist
sozgener@nevsehir.edu.tr dilekirac@hotmail.com.tr

Lutfen ifadelere katiima derecenizi kutucuklara “X” isareti koyarak belirtiniz.

iFADELER

Kesinlikle Katilmiyorum
Katiimiyorum
Ne Katillyorum
Ne Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum

1. Yeni seyler 6grenmemi saglayacak gorevleri yapmak isterim.

2. Dider isletmelerin calisanlariyla ortak projeler yapmaktan

hoslanirim.
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3. Isletmem disinda da galismami gerektirecek gérevleri yapmak isterim.

4, Kendi departmanim disinda da calismami gerektirecek gérevieri yapmak

isterim.

5. Kendi isletmem disindaki is gérenlerle calismaktan hoslaninm.

6. Diger isletmelerin calisanlariyla etkilesim icinde olacagim gorevleri

yapmak isterim.

7. Gegmiste de kendi isletmem disinda calismami saglayacak firsatlari

degerlendirdim.

8. Yeni deneyimlere acigim.

9. Devamli ayni isletmede calismanin verdigi gliven duygusu beni

mutlu eder.

10. Isletmemden ayrilma diisiincesi beni cok rahatsiz eder.

11. Baska bir is aramaktan ziyade bildigim bir isletmede calismayi

yedlerim.

12, Isletmem emeklilik yasina gelinceye kadar beni istihdam etse,

asla baska bir is aramam.

13. Istedigim kariyeri bana sunacaksa, sadece bir isletmede calisirim.

14, Is/Kariyer cizgim, kimligimin énemli bir parcasidir.

15. Bu is / kariyer gizgisi benim icin kisisel anlamda son derece

onemlidir.

16. Kendimi, is / kariyer ¢izgime "duygusal yoénden bagh"

hissediyorum.

17. Sectigim is / kariyer gizgimle kendimi gugli bir sekilde

6zdeglestiriyorum.

18. Buis / kariyer gizgisinde amacima ulagmak igin bir stratejim var.

19. Buis / kariyer gizgisinde, gelisimim igin bir plan yaptim.

20. Bu is / kariyer gizgisinde, gelisimim igin spesifik amaglar

belirledim.
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21. Bu is / kariyer gizgisinde kisisel gelisimim konusunda sik sik

disinirdm.

22, Bu is / kariyer gizgisiyle ilgili maliyetleri veya 6dedigim bedeli

bazen ¢ok fazla buluyorum.

23. Bu is / kariyer gizgimde sorunlarla karsilastigimda, zaman zaman

birakmayi disinarim.

24. Bu is / kariyer gizgimde sorunlarla karsilastigimda kisisel

yUkimin ¢ok fazla oldugunu digiinGyorum.

25. Kariyerimle ilgili yasadigim sikintilar bazen ¢ok fazla olmaktadir.

26. Aile yasamim icin aileme yeterince zaman ayirdigimda kendimi

mutlu hissederim.

27. Farkli yasam evrelerinde yerine getirmek zorunda oldugum farkli

sorumluluklara sahibim.

28. Beklentilerimi ve ilgi duydugum seyleri yapmak icin daha fazla

zaman harcamak isterim.

29. Esit (cret igin her glin vardiya basina (yemek saatleri harig) daha

az saat calismayi distindrdm.

30. Aile destedi sayesinde isime daha kolay yogunlasirim.

31. Kisisel ve ailevi mutlulugum icin bir dengeleyici olarak hayatimin
belirli bir asamasinda yiiksek bir pozisyondan (terfi etmekten)

vazgecerim.

32. Ongdriilemeyen durumlarda kisa siireligine kolayca izin alabilirim

( Ornedin; cocugun hastalanmasi).

33. Isletme tarafindan saglanan esneklik nedeniyle gérev degisikligi

yapildiginda kolayca isi devrederim.

34. Calisma arkadagslarim, isimi etkileyecek kisisel veya ailevi konular

hakkinda konustugum zaman beni cok desteklerler.

35. Her giin bir arada calistigim is arkadaslarimdan memnunum.

36. Her giin mesai yapmay! kabul edisimin nedeni mesledime olan
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badlligimdandir.

37. Yoneticim, isimi etkileyecek kisisel veya ailevi konular hakkinda

konustugum zaman bana anlayis gosterir.

38. Ben eve is getirmem.

39. Kariyerimi gelistirmede temel teskil ettiginden her giin mesai

yapmay kabul ederim.

40. Ekibim tarafindan kabul géren giinlerde izinlerimi programlarim.

41, Isyerim tarafindan saglanan esneklik sayesinde kisisel ve ailevi

hayatimla isimi kolayca idare edebilirim.

42, Kisisel ihtiyaclarimi gidermek icin, bir siire (6 ay, 1 yil veya 2 yil)
tam zamanl galismadan yari zamanli( oranli maas uygulamasini
haftanin 5 giinii, glinde 4 saat calisma sartini bir s6zlesmeyle

badlayarak) calismaya gecmeyi diistinebilirim.

43, Evle is arasindaki mesafeyi en aza indirmek igin isyerimin

yakininda oturabilirim.

44. izinli oldugum giinlerde yiiksek iicret artisi veya maas ddense bile

calismamay: tercih ederim.

45. Mesai saatleri icinde isi bitiririm.

46. Ben 5 yil icinde cocuk sahibi olmayi planliyorum.

47. Ginlik calisma saatleri tutarl olmadidinda yonetici, gorev listemi

degistirmeme izin verir.

48. Islerimi bitirebilmek icin giinde en az 10 saat calismayi kabul

ederim.

49. Uyku igin yeterli zamana sahibim.

50. isten sonra sahsi islerimi yapmak icin yeterli vaktim var.

51. Ailem (es ve gocuklar) icin yeterince zamanim var.

52. Arkadaslarima ayiracak yeterli zamana sahibim.

53. Isten sonra kendimi ¢ok eneriik hissederim.
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54. ise giris cikis saatleri {izerinde kisisel yetkiye sahibim.

55. Ben bu meslekte is-aile dengesini hissediyorum.

1. Isletmenizde is/kariyer hareketliligi yasadiniz mi?
() Isletme icinde kariyer hareketliligi yasadim () Isletme disinda kariyer hareketliligi yasadim
() Hig kariyer hareketliligi yasamadim.

2. Yasimiz : 0 25 yag ve alti O 26- 35vyas arasi O 36- 45 yas arasi 0 46- 55 yas arasi O 56 yas ve

ustd

3. Cinsiyetiniz : OFErkek O Kadin

4. Medeni Durumunuz: 0 Evli O Bekar

5. Egitim Durumunuz: O lkdgretim O Lise O Meslek Yiiksekokulu O Fakilte 3 Yiksek
Lisans/Doktora

6. Is Deneyiminiz : Olyldandahaaz O 1-5ylarass O 6-10yil arasi 3 10 yildan daha fazla
7. Faaliyet Alani : OYoénetim O Uretim O Muhasebe/Finansman O Pazarlama O Diger

8.isletmedeki Calisan Sayisi: 0 50-100 arasi (3 101-150 arasi (3 151-200 arasi (3 201 ve daha fazla
9.isletmedeki Pozisyonunuz: 0 Ust Kademe Yonetici O Orta Kademe Yonetici 3 Alt Kademe Yénetici

0 is géren

KATKI VE DESTEGINIZ iCiN TESEKKURLER...

159



0OZ GECMIS

KISISEL BILGILER

Adi Soyadi : Dilek BALAK

Dogum Yeri : Kadikdy/Istanbul
Dogum Tarihi : 1982

Ana Adi : Hanife

Baba Ad : Mustafa

Medeni Hali : Bekar

Niifusa Kay. Old. Yer : Develi / Kayseri

EGITIiM BIiLGILERI

Yiiksek Lisans : Nevsehir Universitesi 2010-2013
Universite : Anadolu Universitesi 2006-2009
MYO : Abant izzet Baysal Universitesi 2001-2003
IS TECRUBESI

. Yiiceller-Pen Pvc ve Yap1 Elem. San. Tic. Ltd. Sti.
(Yonetici Asistani) 2005-2010

- Yonetici asistan1 olarak Pvc Imalati ve montaji denetimi

- Uretilen iiriinlerin satisiyla ilgili miisteri kayitlarinin tutulmasi ve faturalandirma
islemlerinin yapilmasi

- LKS 2 Programinda hammadde temin edilen firmalar ve miisteri cari hesap
kayitlarinim tutulmasi ve gerekli raporlarin hazirlanmasi

- Miisteri sorunlarina ¢oziimlerin tiretilmesi ve uygulanmasi

- Personellerle ilgili ige giris-¢ikis islemleri, maas ve yilik izin kayitlarin tutulmasi

160



. Decosa Cam Sanayi

(On Muhasebe elemani) 2004-2005

- Stok kontrolii, imalat raporlarinin hazirlanmasi
- Uretim siireci ve sevkiyatm kontrol ve denetimi
- Giinliik gelir ve gider kayitlarinin tutulmasi, dosyalama, fotokopi ve diger ofis

islemleri

. Melikgazi Belediyesi Uygulamah LKS Programi
(Egitimci) 2003-2005

- Muhasebe Temel Bilgileri konu anlatimi ve uygulamali LKS Programi egitimi

verilmistir.
. As Bilgisayar Ltd. Sti.
Yaz Donemi Staji (Stajyer) 2002-2003

- PC toplama ve gesitli ofis islemleri

BiLGISAYAR KULLANMA BIiLGIiSi

. Ofis Programlari: Windows 2000, Windows XP Isletim Sistemleri,
Word, Exel, Power Point

o Muhasebe Programlari: LKS Ticari Isletme

YABANCI DiL

Ingilizce

Katildig1 Kurs ve Seminerler

. Kayseri Kadir Has Kiiltiir Merkezi Girisimcilik ve Liderlik Semineri
24.12.2010-26.12.2010

. Kayseri Aydil Yabana Dil Kursu (Ingilizce Kursu)
20.04.2010-18.12.2010

161



. Kayseri Biiyiiksehir Belediyesi Konservatuari Giizel Konusma
Diksiyon Kursu
15.10.2007- 11.06.2008

ILETISiM BILGILERI

Ev Adresi : Merkez / KAYSERI
Cep Tel : 0535299 00 39

e-Posta : dilekirac@hotmail.com

162



