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Gliniimiiz is diinyasinda yasanan degisimler paralelinde kariyere iligkin bakis acis1 da|
degisime ugramistir. Bu durum yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina neden|
olmustur. Bu yaklagimlardan biri de bireylerin kariyer hareketliliklerini agiklamada ii¢ ayri
parametreye (otantiklik, denge, meydan okuma) odaklanan Kaleydoskop Kariyer
Modeli’dir. Bireylerin kariyere iliskin beklentileri ve ihtiyaglann siirekli olarak
farklilasmaktadir. Bu noktada calisanlarin kariyer ihtiyaglarimi dogru tahmin etmek,
mitelikli insan kaynagimin istthdami ve elde tutulmasi agisindan olduk¢a Snemlidir. Bu
yoniiyle otantiklik, denge ve meydan okuma gibi farkli kariyer ihtiyaglarim dikkate alan|
Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin iyi anlasilmas1 ve incelenmesi 6nem tagimaktadir.

Mevcut calisma ile kaleydoskop kariyer ilizerinde hem igsel hem de digsal faktorlerin
yansimalarinin bir arada goriilmesi istenmistir. Bu baglamda, gerceklestirilen arastirmanin|
amaci, bes faktor kisilik 6zelliklerinin ve aile destekleyici orgiit algisinin Kaleydoskop
Kariyer Modeli tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda bes faktor kisilik|
Ozelliklerinin ve aile destekleyici Orgiit algisinin, Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin|
boyutlar1 olan otantiklik, denge ve meydan okuma iizerindeki etkileri ayn ayr test
edilmistir.

Nicel aragtirma yontemlerinden yararlanilarak gerceklestirilen arastirmada oncelikli olarak
iki ayr1 Olgegin Tirkceye uyarlamasi yapilmistir. Bunlar Kaleydoskop Kariyer Modeli
Olcegi ve aile destekleyici orgiit algis1 Olgegidir. Kisiligin Kaleydoskop Kariyer Modeli
iizerindeki etkisini Olgmek icin ise bes faktor kisilik Olceginden yararlanilmistir,
|Arasgtirmanin drneklemini Tiirkiye’de farkli sektorlerde calisan 575 beyaz yakali ¢alisan
olusturmaktadir.

|Aragtirma sorularina yanit aramak ve arastirma hipotezlerini test etmek i¢in coklu
regresyon analizinden yararlanilmistir. Arastirma bulgularina gore, bes faktor kisilik
Ozelliklerinden yumusakbaglilik, duygusal tutarsizlik ve gelisime acikligin Kaleydoskop
Kariyer Modeli’nin otantiklik boyutu iizerinde pozitif anlamli bir etkisi olduguy|
gozlenmistir. Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin denge boyutu iizerinde ise yumusakbaslilik
ve 0z-denetimin pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Son olarak|
disadoniikliigiin, 6z-denetimin ve gelisime acikligin Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin bir
diger boyutu olan meydan okuma tizerinde pozitif etkisi goriiliirken, duygusal tutarsizligin|
ise meydan okumay1 negatif yonde etkiledigi bulgusu elde edilmistir. Kaleydoskop Kariyer
Modeli iizerindeki etkisine bakilan bir diger bagimsiz degisken ise aile destekleyici orgiif]
algisidir. Bulgular, aile destekleyici oOrgiit algisimin otantiklik ve denge iizerinde negatif]
anlamli bir etkisi oldugunu gosterirken, meydan okuma boyutu iizerinde anlamli bir etki
olmadig1 goriilmiistiir. Elde edilen bulgulara iliskin detayli agiklamaya tartigma boliimiinde
yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kaleydoskop Kariyer, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri, Aile
Destekleyici Orgiit Algisi.
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In parallel with the changes in today's business world, the perspective on career has also
changed. This situation has led to the emergence of new career approaches. One of these
approaches is the Kaleidoscope Career Model, which focuses on three different
parameters (authenticity, balance, challenge) in explaining the career mobility of|
individuals. The expectations and needs of individuals regarding careers are constantly
being differentiated. At this point, it is very important to accurately predict the career
needs of employees in terms of employment and retention of qualified human resources.
In this respect, it is important to understand and examine the Kaleidoscope Career
Model, which considers different career needs such as authenticity, balance and
challenge.

With the current study, it was requested to see the reflections of both internal and
external factors on kaleidoscope career. In this context, the aim of the research is to
demonstrate the effect of the five factor personality traits and the family supportive
organization perceptions on the Kaleidoscope Career Model. Accordingly, the effects of
five factor personality traits and family supportive organization perceptions on the
dimensions of the Kaleidoscope Career Model, authenticity, balance and challenge, were
tested separately.

In the study, which was carried out using quantitative research methods, firstly two
different scales were adapted into Turkish. These are the Kaleidoscope Career Model
scale and the family supportive organization perceptions scale. The five-factor
personality scale was used to measure the effect of personality on the Kaleidoscope
Career Model. The sample of the research consists of 575 white-collar employees
working in different sectors in Turkey.

Multiple regression analysis was used to search for answers to the research questions
and test research hypotheses. According to the research findings, it was observed that
the five factor personality traits of agreeableness, neuroticism and openness had a|
positive and significant effect on the authenticity dimension of the Kaleidoscope Career
Model. On the balance dimension of Kaleidoscope Career Model, agreeableness and
conscientiousness have a positive and significant effect. Finally, it was found that
extraversion, conscientiousness and openness had a positive effect on challenge, which is
another dimension of the Kaleidoscope Career Model, while neuroticism negatively
affected the challenge. Another independent variable, that’s effect on the Kaleidoscope
Career Model is examined, is the family supportive organization perceptions. While the
findings showed that the family supportive organization perceptions had a negative
significant effect on authenticity and balance, there was no significant effect on the
challenge dimension. A detailed explanation of the findings is given in the discussion
section.

Keywords: Kaleidoscope Career, Five-Factor Personality Traits, Family Supportive
Organization Perceptions.
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GIRIiS

Gilinlimiiz ¢aligma kosullarinda yasanan degisiklikler orgiitlerde de degisimi beraberinde
getirmistir. Kiiresel rekabet baskist sonucu cevreye daha hizli yanit vermek adina
orgiitsel kiiclilmeye gidilmesi, dis kaynak kullanimi, daha esnek orgiit yapilarinin ortaya
cikmasi, Orgiitlerin yatay hale gelmesiyle baz1 pozisyonlarin ortadan kalkmasi gibi ¢cok
sayida degisim yasanmistir. Orgiitlerdeki degisime paralel olarak isgiicii piyasasinin
dinamik ve hareketli yapisi, kariyer sistemlerinin de son yillarda biiyiik degisimler
yasamasina sebep olarak kariyere iliskin bakis agisim1 farklilagtirmistir. Tiim bunlarin
sonucunda, kariyer olanaklarmin ve kariyer yollarinin da degistigi belirsiz bir ¢evrede,
orgiitle sirli bir kariyer anlayisindan ziyade daha esnek bir kariyer anlayisini izleme
ihtiyact dogmustur. Boylece 2000'li yillarin sonunda, kariyere iliskin sorumluluk

orgiitiin kontroliinden bireyin kontroliine ge¢cmis ve geleneksel kariyer anlayisi yerini

yeni kariyer anlayisina birakmaistir.

Geleneksel kariyerden yeni kariyere gecisle birlikte artik kariyer basarisini
degerlendirmek i¢in ¢ok secenekli kriterler karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar; i¢sel tatmin,
yasam dengesi, 0zerklik ve ozgiirliikk ve diger algi dl¢limleri olabilir (Baruch, 2004a).
Geleneksel olmayan yeni kariyer anlayisi kariyeri daha ¢ok; siirsiz, ¢ok yonlii,
degisken, kurum o6tesi ya da ozellestirilmis kariyer olarak tanimlamaktadir. Geleneksel
ve dogrusal kariyerlerin aksine nispeten daha yeni bir yaklagim olan Kaleydoskop
Kariyer Modeli ise, ii¢ degiskenin (otantiklik, denge ve meydan okuma) kisinin yagsami
boyunca karsilastigi kariyer kararini, kariyer gegcislerini ve kariyer kesintisini nasil

acikladigina odaklanmaktadir (Sullivan ve dig., 2007).

Batili iilkelerde yeni kariyer yaklasimlarma iligkin ¢ok sayida caligma yer alirken,
iilkemizde konunun yeterince incelenmemis oldugu dikkat ¢ekmektedir. Yeni kariyere
iliskin ampirik c¢aligmalarin yetersizliginin yan1 sira yeni kariyer yaklagimlarina
sonradan dahil olan ve nispeten daha az bilinen Kaleydoskop Kariyer Modeli ile ilgili
iilkemizde ampirik bir ¢alismaya rastlanmadigi gibi kavramin teorik karsiliginin da
siirl diizeyde oldugu goriilmektedir. Ayrica literatiirde is giicli piyasasinin oldukca
hareketli ve karmagik bir yapiya sahip oldugu gelismekte olan iilkelerde yeni kariyere
iligkin ¢alismalarin eksikligi vurgulanmaktadir (Carraher ve Sullivan, 2018; Madan ve
Jain, 2018). Degisim hizinin yiiksek olmasi, isgiicli piyasinin hareketli yapisi gibi

faktorlerin de etkisiyle yeni kariyer egilimini harekete geciren unsurlarin muglak olmasi

1



ve yeterince incelenmemis olmasi sonucu mevcut ¢aligma kurgusu yapilmistir. Bu
dogrultuda mevcut calismada, yeni kariyer baglaminda nispeten daha yeni bir yaklagim
olan ve daha az bilinirlige sahip olan Kaleydoskop Kariyer Modeli {izerinde bes faktor

kisilik 6zelliklerinin ve orgiitiin aile destekleyici roliiniin etkisi incelenmistir.

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, bes faktor kisilik Ozelliklerinin ve aile destekleyici orgiit

algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli lizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Aragtirma ile kariyer hareketliliginin arka planinda yatan ihtiyaclara (otantiklik, denge
ve meydan okuma) dikkat cekilerek, bu ihtiyaclarin kargilanmasi konusunda orgiitsel
faktorlerin (aile destekleyici orgiit algisi) ve bireysel faktorlerin (kisilik) etkisini ortaya

koymak hedeflenmektedir.

Arastirmanin Problemi ve Sorular:

Isgiicii piyasasmnin, ¢calisanlarin ihtiyaclarinin ve beklentilerinin biiyiik 6l¢iide degisime
ugradig1 giinlimiiz caligma kosullarinda kariyer anlayisinda da degisim yaganmuis
olmasina ragmen geleneksel kariyere odaklanildig1 ve calisanlarin ihtiyaclarini farkl
acilarla gozeten kaleydoskop kariyer gibi yeni kariyer yaklagimlarinin ihmal edildigi
goriilmektedir. Bu baglamda bireylerin kariyer hareketliliginde, kariyer ge¢islerinde ve
kariyer kesintilerinde etkili olabilecek otantiklik, denge ve meydan okuma gibi unsurlar
tizerinde kisilik ve aile destekleyici oOrgiit algist gibi degiskenlerin goriilebilecek
muhtemel etkilerinin ihmal edilmesi arastirmanin problemini olusturmaktadir.
Aragtirma problemi ¢ercevesinde agagidaki sorulara yanit aranmaktadir.

1. Bes faktor kisilik 6zellikleri Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemekte midir?

2. Aile destekleyici orgiit algis1 Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemekte midir?

Arastirmanin Onemi

Literatiir incelendiginde gilinlimiizde giderek daha onemli hale gelen yeni kariyer
yaklagimlarini ele alan calismalarin sayisinin olduk¢a az oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Yeni kariyer yaklasimlar1 i¢cinde nispeten daha yakin zamanda ortaya ¢ikan ve daha az
bilinen Kaleydoskop Kariyer Modeli ile ilgili literatiir incelendiginde az sayida da olsa
caligmalar oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte “devre dis1 birakma” ya da “kariyer
kesintisi” fenomenini anlama araci olarak gelistirilen Kaleydoskop Kariyer Modeli,

degisime ugrayan istthdam anlayisindan hareketle bireylerin kariyer hareketliliklerinin,
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kariyer gecislerinin ya da kariyer kesintilerinin arka planin1 aydinlatmay1
hedeflemektedir. Bu yoniiyle bahsedilen modelin yeni kariyer yaklagimlari iginde

incelenmesinin 6nemli oldugu diistintilmektedir.

Ayrica kaleydoskop kariyer ile ilgili yiiriitilen ¢aligmalarin biiylik ¢ogunlugunun
geligmis lilkeler baglaminda gerceklestirilmesi ve isgiicii piyasasinin oldukg¢a hareketli
ve karmasik bir yapir sergiledigi gelismekte olan {ilkelerde yeterince incelenmemis
olmas1 6nemli bir eksiklik (Carraher ve Sullivan, 2018; Madan ve Jain, 2018) olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ulkemizde ise ilgili konuya sinirli sayida calismada teorik
diizeyde deginildigi, YOK tez tarama merkezinde ise konuyla ilgili hazirlanan bir tez
olmadig1 goriilmiistiir. Bu eksiklikten hareketle konunun Tiirkiye 6rnekleminde detayli
bir sekilde incelenmesi gerektigi diisliniilmektedir. Bu yoniiyle arastirma, Tiirkiye’de
kaleydoskop kariyer lizerine yapilan ilk ampirik ¢aligmalardan biri olma 6zelligini

tagimaktadir.

Yukarida ifade edilen -eksikliklerden hareketle mevcut caligmada yetiskinlerin
kaleydoskop kariyer tercihlerinin, kisilik 6zelliklerinden ve Orgiitiin aile destekleyici
roliinden nasil ve ne dlglide etkilendigi arastirilmistir. Bdylece yeni bir kavram olarak
ortaya c¢ikan kaleydoskop kariyerin Tiirkge literatiirde daha kapsamli bir karsilik
bulmasi hedeflenmektedir. Caligma ile kavramsal zenginlige katkida bulunmakla
birlikte yeni kariyere iligkin literatiiriin gelistirilmesi de amaclanmaktadir. Mevcut
arastirmada kullanilan bagimsiz degiskenlerin kaleydoskop kariyerle olan iliskisi ilk kez
bu c¢alismada ele alinmistir. Arastirma ile daha once Tiirk¢eye uyarlanmamis olan
Kaleydoskop Kariyer Modeli 6l¢egi ile aile destekleyici orgiit algist Olgeklerinin de

mevcut literatiire kazandirilmas1 amaglanmistir.

Arastirma ile kaleydoskop kariyer iizerinde etkisi olabilecegi diigiiniilen hem digsal (aile
destekleyici oOrgiit algisi) hem de igsel faktore (bes faktor kisilik oOzellikleri) yer
verilmistir. Bu tercih ile kariyeri sadece i¢sel ya da sadece digsal faktorlere odaklanip

tek yonlii degerlendirme hatasindan kaginilmak istenmistir.

Arastirmanin Yontemi

Nicel arastirma ydntemlerinden yararlanilarak yiiriitiilen bu ¢alismada veri toplama
teknigi olarak anket tercih edilmistir. Anket formu olusturulurken ii¢ ayr1 olgek
kullanilmistir. Bunlar; bes faktor kisilik 6l¢egi, Kaleydoskop Kariyer Modeli 6l¢egi ve

aile destekleyici oOrgiit algisi Olgegidir. Arastirma sonucu elde edilen veriler SPSS
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Statistics programi ve AMOS programi vasitasiyla analiz edilmistir. Bu kapsamda;
giivenilirlik analizi, frekans analizi, korelasyon ve regresyon analizleri, aciklayici ve

dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.

Tezin Icerigi

Ug boliimden olusan ¢alismanin ilk boliimiinde teorik aciklamalara yer verilirken ikinci
boliimde arastirmanin arka planina deginilerek arastirma sorulari ifade edilmisgtir.

Uciincii boliimde ise yiiriitiilen arastirma ve arastirma sonucu ulasilan bulgulara yer

verilmisgtir.

Calismanin ilk boliimiinde geleneksel kariyerden yeni kariyere gecis siirecine yer
verilmigtir. Ardindan bu siire¢ sonrasinda ortaya ¢ikan yeni kariyer yaklagimlari ayri
bagliklar halinde aciklanmustir. Sonrasinda mevcut caligmaya temel teskil eden yeni
kariyer yaklagimi olan kaleydoskop kariyer ayrmntili bir sekilde ele alinmigtir. Daha
sonra ise kisilik kavrami ele alinarak kisilik kuramlar1 kisaca 6zetlenmigtir. Ardindan
ise alim siirecinde yaygin olarak kullanilan ve mevcut arastirmada yer alan bagimsiz
degiskenlerden bir olan bes faktor kisilik kuramina deginilmistir. Son olarak bir diger
bagimsiz degisken olan aile destekleyici Orgiit algisindan soz edilerek ikinci boliime

gecilmistir.

Ikinci boliimde arastirmanin arka plami ele almarak arastirma problemi ve arastirma
sorular1 acgiklanmigtir. Arastirmaya dayanak teskil eden teorik ve ampirik
aciklamalardan hareketle arastirma modeline yer verilmistir. Son olarak aragtirmanin
hipotezleri agiklanmig ve liglincii boliime gecilmistir. Calismanin son bdliimiinde ise
konuyla ilgili yiiriitiilen aragtirmaya yer verilmistir. Bu boliimde; arastirmada kullanilan
Olceklere iligkin aciklamalar, Orneklem ve verilerin toplanmasma iligkin bilgiler
uyarlama caligmas1 ve arastirma kapsaminda yiiriitiilen analizler sonucu elde edilen

bulgular 6zetlenmisgtir.

Arastirmanin Kisitlari

Kaleydoskop Kariyer Modeli 6lgegi mevcut ¢alisma ile Tiirk¢eye uyarlanmis olup
Tiirkiye drnekleminde ilk kez bu galisma ile test edilmistir. Olgekte yer alan ifadelerde
dogrudan Bat1 kiiltiiriine 6zgii s6ylemler ve deyimler de yer aldigindan ceviride bazi
kayiplarin yasanmis olmast miimkiindiir. Arastirmanin bir diger kisit1 ise 6rneklemin

yalnizca beyaz yaka calisanlardan olusuyor olmasidir. Ancak aragtirmada kullanilan



Olgeklerde yer alan ifadelerin katilimcilar tarafindan rahat anlagilabilmesi gerektigi
diistiniildiigiinde bu kisit anlamli hale gelmektedir. Yine bununla birlikte arastirmanin
spesifik bir evreninin olmayis1 ve belirli bir sektdre ya da meslege odaklanmiyor olmasi
da bir kisit olarak degerlendirilebilir. Ayrica konuyla ilgili ampirik ¢alismalarin

yetersizligi bulgularin karsilagtirilmasini giiglestirmistir.



BOLUM 1: TEORIK CERCEVE VE KAVRAMLARIN

TANIMLANMASI

Bu boliimde yeni kariyer anlayisindan ve yeni kariyer yaklagimlarindan kisaca
bahsedilmis ve ardindan arastirmanin odak noktasi olan Kaleydoskop Kariyer Modeli
ayrintilt bir sekilde ele alinmistir. Sonrasinda kisilik kavramina deginilerek kisilik
kuramlar1 6zetlenmistir. Bu noktada 6zellikle arastirmaya konu olan bes faktor kisilik
kurami detaylica agiklanmistir. Ardindan kisilik ve kariyer iliskisinden bahsedilerek
aragtirmada ele alinan bir diger kavram olan aile destekleyici orgiit algisina dair

aciklamalara yer verilmistir.

1.1. Yeni Kariyerin Ortaya Cikisi

Literatiir incelendiginde kariyere iliskin ¢ok sayida farkli tanimlama oldugu dikkat
cekmektedir. Arthur, Hall ve Lawrence (1989), kariyeri, “bir kisinin zaman i¢indeki is
deneyimlerinin gelisen dizisi” olarak tanimlamistir. Bu tanimdaki merkezi tema istir ve
tim bu is yasami, diger insanlari, kuruluslari, toplumu gérmenin ve deneyimlemenin
yollart anlamina gelmektedir (Arthur, Hall ve Lawrence, 1989). Super ve Super (2001)
ise kariyerin egitim hayatiyla baslayacagini ve dogrudan iligkili olan ya da olmayan bir
dizi pozisyonun iggaliyle devam edecegini ileri siirmektedir. Kariyere iliskin
tanimlamalarin ve bakis agilarinin geleneksel anlayistan cagdas anlayisa gecis siirecinde

biiylik 6l¢iide degisime ugradigi goriilmektedir.

Geleneksel kariyere bakildiginda, daha ¢ok bireyin dogrusal olarak ilerlemesine olanak
tantyan, basarmin Orgiitiin tanimladig: terfi ve maas artiglariyla 6l¢iildiigii (Sullivan,
1999) bir anlayis goze carpmaktadir. Bir diger ifadeyle geleneksel kariyer, artan bir
sorumluluk ve finansal kazang ile, tek bir kurulusta hiyerarsi i¢inde hareket edilecegi
varsayimina dayanan modeller ile temsil edilmektedir (Wrzesniewski ve Tosti, 2006).
Bununla birlikte geleneksel kariyerin, kati, duragan ve dogrusal kariyer yollariyla
birlikte (Baruch, 2004a; 2006) ¢alisanlara isttihdam giivencesi sundugu goriilmektedir
(Savickas, 2012). Ozetle 20. yiizyilda, yasam boyu devam eden ve bireyin tek bir
orgiitte, tek bir is tliriinii yaparak olusturdugu bir kariyer sekli hakimdir (Hall ve Mirvis,
1995). Geleneksel kariyer modelleri, ¢alisanlarin ertelenmis odiiller karsiliginda orgiite
sadakat gosterdigini ongormektedir. Buna gore, ertelenmis emeklilik haklari, tatiller,

terfi firsatlar1 ve sosyal kabul gibi 6diiller, zamanlarinin ¢ok daha fazla bir bdliimiiyle



orgiite hizmet edenler i¢in ayrilmistir. Buna karsilik igverenini degistirenler ise geride
biraktiklar1 ayricaliklarin  kaybedilmesiyle engellenmektedir (Littleton, Arthur ve
Rousseau, 2000).

Kisi ve pozisyon eslesmesine yonelik geleneksel paradigma 20. yiizyilin orgiitlerine ve
bireylerine iyi bir sekilde hizmet etmistir. Ancak bu durum duragan mesleklere ve
ongoriilebilir kariyer yollarina dayanmaktadir (Savickas, 2000). Oysa bilgi cagiyla
birlikte yasanan hizli degisimler sonucu kisi, yasami boyunca {i¢ ya da dort kariyere
sahip olabilmektedir (Hall ve Mirvis, 1995). Yasanan degisimler kariyere bakis acisini
degistirdigi gibi kariyer tanimlamalarinda da degisiklige yol agmustir. Kariyer artik
nesnel yollardan ya da hareketlerden daha fazlasini ifade etmektedir. Kariyer, bireylerin
kimliklerini, kim olduklarini, kim olmak istediklerini, umutlarini, hayallerini,
korkularm ve hayal kirikliklarini yansitabilir (Young ve Collin, 2000). Ozetle
giiniimiizde kariyer, yalnizca istihdam eden kurumun iiyesi olmaktan 6te, ¢ok daha uzun
bir yasam donemini ve farkli bilesenleri kapsamaktadir. Orgiitsel yasama iliskin bu yeni
donem, insanlarin kariyerlerini nasil algiladiklar1 ve kuruluslarin calisanlarinin is
yoriingeleri hakkinda nasil diisiindiikleri konusunda kritik degisiklikleri de beraberinde
getirmistir. Oyle ki bu dénemde bireyler ve icinde calistiklar1 kuruluslar arasindaki is
iliskilerinin geleneksel kariyerin aksine daha kisa vadeli olmas1 yoniinde bir egilimin
oldugu goriilmektedir (Wrzesniewski ve Tosti, 2006). Onceleri calisanlar ve isletmeler
arasinda yapilan is sdzlesmelerinin, is giivencesi karsiliginda caligsanlarin 6rgiite sadakat
gosterdikleri bir yapiy1 temsil ettigi goriiliirken yeni s6zlesmelerin, ¢alisanlarin siirekli
ogrenme i¢in performans sergiledikleri bir anlayisin temsilcisi oldugu dikkat
cekmektedir (Sullivan, 1999). Geleneksel kariyerden yeni kariyere dogru yasanan
doniisimde ortaya c¢ikan en onemli konulardan biri de, kariyerle ilgili sorumlulugun
orgiitten ziyade bireyin kendi kontroliine ge¢mis olmasidir (Arthur, Inkson & Pringle,
1999; Baruch, 2004a; Lips-Wiersma & Hall, 2007; Ozdemir, 2013; Wrzesniewski &
Tosti, 2006; Itani, Jarlstrom ve Piekkari, 2015). Geleneksel kariyerin geride
birakilmasiyla birlikte bireyler, yasam boyu siiren bir is, geleceklerine rehberlik eden
kurumsal yol haritalar1 ve onlarin toplum igindeki statiilerini belirleyen isletme
hiyerarsisi olmadan nasil hayatta kalacaklarini diisiinmeye baslamiglardir (Littleton,
Arthur ve Rousseau, 2000). Tiim bunlarin sonucunda kariyer yollarinin ve kariyer
olanaklarinin degisime ugradig: belirsiz bir gevrede, orgiitle sinirli kariyer anlayisindan

cok daha esnek bir kariyer yaklagimini takip etme ihtiyact dogmustur.



Kariyer anlayisinin ugradigi degisimde ¢ok sayida farkli unsurun etkili oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Literatiirdeki genel egilimden hareketle temelde bunlari
ekonomik, sosyolojik ve teknolojik degisimler olarak tanimlamak miimkiindiir. Peiperl
ve Baruch (1997) dort faktoriin orgiitlerin dikey kariyer yollarindan yatay kariyer
yollarina kaymasina neden oldugunu ileri siirmektedir. Bunlardan ilki, ekonomik
durgunluk ve beraberinde getirdikleridir. Ikincisi ise yonetim kademelerinde bebek
patlamasi kusaginin ilk tiyelerinin daha ¢ok yer aliyor olmasi ve uzun zaman alsa da
emekli olmalarinmn ardindan kusagin sonraki grubuna yer agilmis olmasidir. Ugiinciisii,
bircok isletmenin maliyetlerini diisiirmek i¢in orgiitiin tiim kademelerini ¢ikararak
rekabet giiciinii artirmaya calismasidir. Orgiitlerin basik hale gelmesi baz1 pozisyonlarin
da ortadan kalkmasina neden olmaktadir. Bu durum terfi olanaklarinin da azalmasi
anlamina gelmektedir. Sonuncusu ise ¢ogu isletmenin, ¢agdas orgiitlerin karsi karsiya
oldugu degisim ve istikrarsizliga daha iyi yanit verebilmek icin fonksiyonel
uzmanlardansa generalistlere (cesitli alanlarda yiizeysel bir bilgiden daha fazlasina
sahip olan kisiler) odaklaniyor olmasidir. Bu noktada Habti ve Elo (2019) da
kiiresellesmeyle birlikte yiiksek vasifli isgiicii hareketliliginin artan hizina dikkat
cekerek rekabet avantaji elde edebilmek icin bu calisanlari elde tutabilmenin 6nemini

ifade etmektedir.

Geleneksel kariyer anlayigindan yeni kariyere gecis stirecinde etkili oldugu ileri siiriilen
faktorleri daha kapsamli ele almak miimkiindiir. Bunlar (Hall ve Mirvis, 1995; Peiperl
ve Baruch, 1997; Arthur, Inkson ve Pringle, 1999; Sullivan, 1999; Baruch, 2003;
Wrzesniewski & Tosti, 2006; Sullivan ve Baruch, 2009; Habti ve Elo, 2019):

e Orgiitlerin yeniden yapilandirilmast,

e Cevreye daha hizli yanit verebilmek i¢in 6rgiitlerin kiigiilmesi,

e Dis kaynak kullaniminin artmasi,

e Isini kaybedenlerin sayismin artmas,

e Ekonomik gerileme,

e Teknolojik geligsmeler,

e (Calisan sayilarinin azalmasi,

e Kiiresellesme ve kiiresel rekabet baskisi,

e Daha esnek orgiit bicimlerinin ortaya ¢ikmasi,

e lgsel ve digsal orgiitsel sinirlarin ortadan kalkmasi,

e Isgiiciiniin degisime ugramasi (kadin calisanlarin artmasi gibi),

8



e Orgiit ve calisanlar arasi psikolojik sézlesmenin degisime ugramast,

e Ise alimlarin azalmasi olarak ifade edilebilir.
Yasanan gelismeler sonucu, duragan isgiicii yerini daha hareketli bir isgiicline
biraktigindan ve ¢evredeki degisim hizinin giderek artmasi orgiitleri daha esnek olmaya
zorladigindan kariyer anlayisinin da degisime ugradigi goriilmektedir. Artik kariyer
onceden oldugu gibi Ongdriilebilen, dogrusal bir yapidan ziyade, tahmin edilemeyen,
cok yonlii ve savunmasiz bir yapiya doniismiistiir (Baruch, 2006). Ozellikle sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gecisle beraber geleneksel kariyer anlayisinin eski
poplilaritesini yitirerek diisiise ge¢mesi, kariyer anlayisini incelemek igin yeni yollar
aramay1 gerektirmistir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006). Tiim bu goriilen ekonomik,
teknolojik ve sosyal degisimler sonucu Orgiitsel kariyerlere ¢ok sayida geleneksel
olmayan kariyer yaklasimlar1 eklenmistir. Bir sonraki baslikta yeni kariyer yaklagimlar

ayrintili bir sekilde ele alinmaktadir.

1.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Geleneksel kariyerde goriilen diisiisle beraber kariyerin bireyler ve kuruluglar tarafindan
nasil ele alindigia dair yeni perspektiflerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bahsedilen
yeni kariyer yaklagimlari, bireylerin se¢im yapabilecegi ¢ok sayida alternatif ve gelisim

firsat1 sunan bir anlayis1 temsil etmektedir (Baruch, 2004).

Literatiir incelendiginde yeni kariyer yaklagimlarinin ¢ok farkli sekillerde
simiflandirildigr goriilmektedir. Bunlar; kariyer mozaigi, global kariyer, ¢ift kariyerli
esler, portfoy kariyer, iki basamakli kariyer olarak siralanabilir (Gilbert, 2014; Mallon,
1999; Moen, 2018; Suutari & Taka, 2004; Tiiz, 2003; Ozdemir, 2019). Mevcut
caligmada yeni kariyere yonelik ileri siiriilen yaygin siniflandirmalarin 6tesinde, birgok
yeni kariyer yaklagimina Onciilik eden yaklasimlarla birlikte, nispeten daha yakin
donemde ortaya ¢ikmis olan ve lizerinde yeterince arastirma yapilmadig: diisliniilen
kariyer yaklasimlari incelenerek yeni kariyer literatiiriine daha giincel bir perspektif
sunmak istenmistir. Buradan hareketle yeni kariyer yaklagimlari; smirsiz kariyer
(Arthur, 1994; Arthur & Rousseau, 1996), ¢ok yonlii kariyer (Baruch, 2004a), degisken
kariyer (Hall, 1996), kurum o&tesi kariyer (Peiperl & Baruch, 1997), 6zellestirilmis
kariyer (Valcour, Bailyn & Quijada, 2007) ve kaleydoskop kariyer (Mainiero &
Sullivan, 2005; 2006) olarak ele alinmistir. Bir sonraki baslikta adi gecen her bir yeni
kariyer yaklasimi1 detayl bir sekilde agiklanmaktadir.



1.2.1. Smrsiz Kariyer

Geleneksel istthdamin varsayimlarina meydan okuyarak yeni kariyer yaklagimlarina
onciilik eden smirsiz (boundaryless) kariyer yaklasimi, ilk olarak Arthur (1994)
tarafindan ileri siirlilmiistiir. 1996 yilinda daha da gelistirilerek (Arthur ve Rousseau,
1996) popiiler bir kavrama doniistiigli goriilmektedir. Siirsiz kariyer genel olarak
“Orgiitsel kariyerlerin, yani tek bir istihdam ortaminda ortaya ¢iktigr diisliniilen
kariyerlerin tersi” olarak tanimlanmaktadir (Arthur ve Rousseau, 1996). Sinirsiz kariyer,
orgiitsel sinirlarin 6tesinde kariyeri kavramsallastirmak i¢in daha esnek bir ¢ergeve vaat
etmekte (Pringle ve Mallon, 2003) ve bu anlayis kariyeri, bir orgiitiin eseri olarak

gormekten ote (Arthur, 1994) bir bakis acisini temsil etmektedir.

Isletmelerin merkeziyetcilikten uzaklasmasi, yeni islerin ortaya ¢ikmasi gibi faktdrlerin
siirsiz kariyer yaklasiminin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte duragan yani degisime kapali istihdam anlayisinin ve oOrgiitle sinirli kariyer
yaklasiminin ge¢cmiste edindigi yerin giderek kaybolmaya basladigi goriilmektedir.
Bunun sonucu olarak dinamik bir istthdam seklinin ve sinirsiz bir kariyer anlayisinin
hakimiyet kazandig1 dikkat ¢ekmektedir (Arthur, 1994). Degisen istthdam anlayisina
paralel olarak orgiitler, eskiden oldugu gibi ¢alisanlarina dmiir boyu istihdam garantisi
vaad etmediginden (Arthur ve Rousseau, 1996; Eby, Butts ve Lockwood, 2003)
calisanlarin degisik arayislar icerisine giridikleri goriilmektedir. Bu durumda ag
olusturma, uzmanlik gelistirme ya da 6grenme gibi sinirsiz kariyer fenomenini agikliga

kavusturan temel faktorler ortaya ¢ikmaktadir (Arthur ve Rousseau, 1996).

Isletmeler aras1 sinirlarin bulaniklasmasi, baz1 avantajlar1 da beraberinde getirmektedir.
Agik isglicii piyasalar bireylerin ve igletmelerin yerel bilgi, beceri ve teknolojiyi siirekli
yeniden birlestirerek tecriibbe kazanmalarina ve oOgrenmelerine olanak tanir hale
gelmektedir. Sinirsiz kariyerle birlikte ¢alisanlar, artik orgiitsel terfilere ve i¢ kariyer
yollarina gilivenemezler ve tek bir “siirli” kariyer yolunu izleme veya tek bir
organizasyonda kalma olasiliklar1 daha disiiktiir (Arthur ve Rousseau, 1996). Bunun
yerine, bireylerin kariyerleri; farkli is rolleri, farkli orgiitler, farkli meslekler ve farkl
istihdam bigimleri arasinda hareket ettikge birgok sinir asilabilir hale gelmektedir
(Bravo ve dig., 2017). Istihdam hareketliliginde fiziksel smirlar1 agmaya yonelik tutuma
sahip bireylerin, birkag igveren arasinda degisen bir kariyeri tercih etme egilimlerinin de
yiiksek oldugu goriilmektedir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006). Buradan hareketle

siirsiz bir kariyerin hem hareketlilik gibi nesnel 6zellikleri hem de sinirsiz olmaya
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yonelik 6znel tutumu igerdigini sdylemek miimkiindiir (Inkson, 2006). Sinirsiz bir
diinyada bireyler, kisisel ve mesleki gelisimleri i¢in en iyi firsatlari takip etmek adina
orgiitler ve meslekler arasinda hareket edebilirler. Bu noktada kariyer gelisimi, yalnizca
orgiit ici hiyerarsik bir ilerlemenin degil, ayn1 zamanda ve hatta daha biiyiikk oranda
bireyin kendini gelistirmesinin bir yansimasi olarak ortaya c¢ikmaktadir (Baruch ve

Vardi, 2016).

Ozetle smirsiz kariyerin, orgiitler arasi hareketliligi onerdigi ve orgiitsel simrlarm
Otesinde bir kariyer anlayisini savundugu soylenebilir. Geleneksel kariyer anlayisina
alternatif olarak gelistirilen sinirsiz kariyer, istihdam iligkilerinde ve orgiit yapilarinda
goriilen degisim sonucu kariyeri slirdiirmenin farkli yollar1 olabilecegini ileri siirerek
yeni bir bakis agis1 gelistirmistir. Bdylece yeni kariyer yaklagimlarina onciiliik eden bir

role sahip olmustur.

1.2.2. Degisken Kariyer

Calisma ortaminin degisime ugramasi, eski kariyer sdzlesmelerinin anlamini yitirmesi
ve Ozellikle orgiitlerin yasadigi doniisiim, isletmelerin rekabete daha g¢abuk cevap
verebilmeleri i¢in daha kiigiik, daha akilli ve daha hizli olmalarin1 gerekli kilmaktadir.
Ayrica orgiitler kadar ¢alisanlarin da esnek ve uyum saglama becerisi yliksek bireyler
olmasi gerekmektedir (Hall ve Moss, 1998). Calisma ortaminin biiyiik 6l¢iide ¢alkantili

ve karmasik olmasi kariyeri de yliksek oranda belirsizlige siiriiklemektedir (Hall, 1996).

Hall (1996) yirmibirinci ylizyilin kariyer anlayisini, oOrgiit degil birey tarafindan
yonlendirilen ve hem kisi hem de ¢evre degistikce zaman zaman kisi tarafindan yeniden
kesfedilecek bir kariyer olan “degisken” (protean) kariyer olarak tanimlamaktadir. Bir
diger ifadeyle degisken kariyer, orgiitiin degil kiginin sorumlu oldugu, kisinin temel
degerlerinin kariyer kararlarini yonlendirdigi ve ana basar1 kriterlerinin 6znel oldugu
(psikolojik basar1 gibi) kariyer yonelimini ifade etmektedir (Hall, 2004). Bu kariyer
yaklagiminda kisiyi harekete geciren tetikleyici faktorler, bireyin kisisel degerleri (Hall,
2004), ihtiyaglar1 (Hall, 2002) ve psikolojik basar1 istegi (Mirvis ve Hall, 1994; Hall,
1996; Hall ve Moss, 1998; Hall, 2002) olarak tanimlanmaktadir.

Degisken kariyer anlayisi, orgiitiin yonlendirdigi kariyer anlayisindan, 6z-yonelimli bir
kariyer anlayisina gegisi temsil etmektedir (Hall, 2002; 2004). Bu nedenle degisken

kariyer yolunu takip edebilmek i¢in yiliksek diizeyde kisisel sorumluluk ve 06z

farkindalik sahibi olunmasi gerektiginden s6z edilmektedir (Hall, 1996). Ayrica
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“degisken” kariyer yoOnelimine sahip bireylerin, hem kariyer onceliklerini ve
kimliklerini tanimlamada degerleri tarafindan harekete gegirilen, hem de kariyerin
performans ve Ogrenme taleplerine uyum saglamada 6z yonelimli bireyler oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle bu insanlarin, kendilerini ve baskalarini yonetme becerisi daha
yiiksektir ve siirekli 6grenme yetenegine, dolayisiyla “transformasyonel” bir yetenege
sahip olduklar1 goriilmektedir (Briscoe ve Hall, 2006). Oz yonelimli olma, kisinin kendi
kariyerinden sorumlu olmasi seklinde agiklanirken, deger odakli olma ise, dissal etkilere
karsilik i¢sel degerlere dayali kariyer segimlerini yapmay1 ifade etmektedir (Lips-
Wiersma ve Hall, 2007). Buradan hareketle degisken kariyerin varlifindan soz
edebilmek i¢in, “deger odakli” olma ve “6z yonelimli” olma kriterlerini tagiyor olmanin

gerekliligini ifade etmek miimkiindiir.

Ozetle degisken kariyer yaklasimi, bireysel olarak tanimlanmis hedeflere dayanan, tiim
yasam alanin1 kapsayan, organizasyon degil, kisi tarafindan yonlendirilmenin yan1 sira
ticret, riitbe veya gii¢ gibi nesnel basaridan ziyade psikolojik basari ile yonlendirilmeyi
karakterize etmektedir (Hall, 2002). Ayrica degisken kariyer, bireyin kariyerini
kendisinin yonlendirdigi, temel degerlerin 6zgiirliik ve gelisme ihtiyaci oldugu, yiiksek
hareketlilige sahip, orgiitsel bagliliktan ziyade mesleki baghiligin goriildiigii bir kariyer
anlayisini ifade etmektedir (Hall, 2004). Ancak bu noktada Briscoe, Hall ve DeMuth
(2006), degisken kariyer seklini benimseyen kisilerin 6grenme egilimleri ve
hareketliligi yiiksek kisiler olduklar1 goriiliiyor olsa dahi 6grenmenin ve hareketliligin
degisken kariyerle iliskilendirilebilecegini, fakat sinirsiz kariyerde oldugu gibi degisken
kariyer icin de gerek duyulan bilesenler olmadiginmi ileri siirmektedir. Kisaca, birey
smirsiz bir anlayist benimsemis olsa bile kariyerinde ilerlemek ve kariyer gelisimini

saglamak icin tek bir isletmeye glivenebilmektedir.

Sinirsiz kariyer ve degisken kariyerin kimi zaman yeni kariyerin sembolleri olarak i¢ ige
geemis oldugundan s6z edilse (Briscoe ve Hall, 2006) de bu iki yaklasim daha once de
ifade edildigi gibi biribirinden ayrilan yonlere sahiptir. Literatiir incelendiginde bu iki
yaklasimin yeni kariyere iligkin standart bir rol {istlendigi ve bu nedenle yeni kariyer
baglaminda yiiriitiilen ¢cogu teorik ve ampirik caligmanin bu iki yaklasimdan hareketle
yuritildigi goriilmektedir. Buradan hareketle degisken kariyerin ve sinirsiz kariyerin
daha sonra aciklanacak olan yeni kariyer yaklagimlarinin gelistirilmesinde énemli bir

role sahip oldugunu sdéylemek miimkiindiir.
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1.2.3. Kurum Otesi Kariyer

Giliniimiizde hem kuruluglarin hem de bireylerin kariyer planlamasi ve kariyer
yonetimine dair goriislerinin degistigi goriilmektedir. Ancak kariyer sekillerindeki
degisim tek basima gergeklesmemistir. Bu degisim, toplumda ve ozellikle de yonetim
anlayisinda, giderek daha da hiz kazanan degisikliklerin yansimalarindan sadece birini

temsil etmektedir (Baruch, 2004b).

Yasanan degisim sonucu hiyerarsik Orgiit yapilariyla sembolize edilen biirokratik
orgiitlenme bicimini temsil eden uzun siireli istthdam ve diizenli terfi konusundaki
kariyer beklentileri yerini yatay kariyer yollarina birakmistir (Peiperl ve Baruch, 1997).
Buna paralel olarak is ve kariyer anlayist kuruluglarin 6tesine gegerek, daha kiigiik ve
daha c¢evik istihdam bicimlerine geg¢is yapmaktadir. Bu yeni anlayisla birlikte
isletmelerin ihtiya¢c duydugu hizmetleri serbest ¢alisanlar, dig danismanlar ya da ortak
girisimler yoluyla aldig1 goriilmektedir (Baruch ve Vardi, 2016). Bu baglamda orgiitler
calisanlarina; bireysel hedeflerin kurumsal hedeflerle uyumlastirilmasi, danismanlik
hizmeti verilmesi gibi destekleyici politikalar uygulayarak c¢alisanlarin yeni istihdam
cevresiyle basa cikabilmesine katki saglamaya caligsmaktadir. Sonug olarak, bahsedilen
destek yapilar1 ve kiiresel baglantilar sebebiyle yirmi birinci ylizyildaki kariyer
anlayisinin hem oOrgiitleri hem de bireyleri gercekten asacagi ileri siiriilmektedir (Peiperl
ve Baruch, 1997). Bu dogrultuda gelisen kurum o&tesi (post-corporate) kariyerin
cogunlukla, calisanlarin kariyerinde degisime sebep olan kurumsal gecikmeler ve
yeniden yapilanmalar {izerinde durdugunu sdylemek miimkiindiir (Lips-Wiersma ve

Hall, 2007).

Diger yeni kariyer yaklasimlarinda oldugu gibi kurum o6tesi kariyer de siirekli degisime
ugrayan aglart iceren ¢ok sayida is, islem ve baglanti yoluyla siirsiz bir kariyer
hareketliligini beraberinde getirmektedir. Bununla birlikte, kurum otesi kariyerin de
baz1 kisitlarinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornegin; kurum &tesi kariyer, tiim
islerin uzaktan telekomiinikasyon araciligiyla yapilacagini ileri siirmemektedir. Bununla
birlikte, kiiresel baglantilarin artmasi fiziki ofisler arasinda yiiriitiilen islerin dahi daha
fazla sanal gruplara ve sanal organizasyonlara dayali olmasi anlamina gelmektedir.
Ancak artan hava yolculugunun mesafeleri kisaltirken seyahat etmek i¢in daha fazla
alternatif ortaya ¢ikarmasi gibi bireyler de becerilerini gelistirmek ve kullanmak i¢in
daha fazla yola maruz kalacaklar, ancak bunu yapabilmek i¢in rekabet etmeleri

gerekecektir. Bu yeni ¢alisma ortaminda basarili olanlar sadece kendi ayaklari iizerinde
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durabilenler degil, onlar1t mevcut bireysel ve orgiitsel modellerin Gtesine, tamamen yeni
kariyer bigimlerine tasiyacak baglantilar olusturabilenler ve bu baglantilar

stirdiirebilenler olacaktir (Peiperl ve Baruch, 1997).

1.24. Cok Yonlii Kariyer

Gegmiste orgiitlerin kat1 bir hiyerarsik yapiya sahip olmasi ve istikrarli bir ortamda
yonetiliyor olmasi, kariyerin ongdriilebilir, giivenli ve dogrusal olmasina yol agmustir.
Buna karsilik, orgiitsel sistemin glinlimiizde koklii bir degisime ugradigi, tamamen
dinamik ve gegirgen bir hale geldigi goriilmektedir (Baruch, 2004a; 2006). Ayrica
bireysel kariyer yoriingeleri birden fazla yon ve olasilik kazandikga, calisanlarin kariyer
deneyimlerinde yer alan iligkilerin de c¢esitlendigi (kurum i¢i, kurumlar arasi) dikkat
cekmektedir (Kyriakidou ve Ozbilgin, 2004). Bu yasananlar basar1 icin gecerli kabul
edilen eski ve saglam yollarin bulaniklagsmasina yol acarak yeni bir bakis agist
gelistirmeyi zorunlu kilmistir (Baruch, 2004a). Dolayisiyla kariyer de tahmin edilemez,

savunmasiz ve ¢ok yonlii bir role biirlinmiistiir (Baruch, 2006).

Insanlarin birden fazla kariyer secenegi arasindan se¢im yapabilecegini ve basariya
ulagsmak i¢in tek veya belirlenmis bir yol olmadigini savunan Baruch (2004a), bu
sebeple, gelistirdigi yeni kariyer yaklagimini “gok yonlii kariyer” (multidirectional)
olarak adlandirmaktadir. Cok yonlii kariyere gore bireyin kariyer basarisin1 degerlemek
icin ¢ok cesitli kriterler mevcuttur. Bunlari; bagimsizlik, 6zgiirliik, yasam dengesi, i¢sel
tatmin, yasam tarzina iliskin tercihler olarak ifade etmek miimkiindiir (Baruch, 2004a;
Baruch ve Vardi, 2016). Ayrica, yeni kariyer yaklagimlariyla birlikte giindeme gelen
tiim bu kriterler, geleneksel kariyerin basar1 dlgiitii olarak kabul ettigi riitbe, gelir ve

statli gibi 6l¢iim araglariyla birlikte dikkate alinmaktadir (Baruch, 2004a).

Literatiir incelendiginde ¢cok yonlii kariyerin karanlik tarafina yonelik baz1 agiklamalarin
da oldugu goriilmektedir. Bunlardan ilki, ¢ok yonlii kariyerin dinamik dogasinin,
oOrgiitlin uzun vadeli kariyer planlama firsatin1 ortadan kaldiracagi yoniindedir. Bir
digeri ise Orgiit iiyelerinin iginde bulundugu kronik kariyer belirsizligi durumunun,
kendilerini geri ¢ekmelerine ve oOrgilitsel baglilik diizeylerinin daha diisiik olmasina
neden olabilecegiyle ilgilidir. Ayrica belirsizlik i¢inde bulunma ve siirekli se¢im yapma
ihtiyact duyma halinin, bireylerin yliksek diizeyde stres ve tilkenmiglik yasamasiyla

iligkili olabileceginden s6z edilmektedir (Baruch ve Vardi, 2016).
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1.2.5. Ozellestirilmis Kariyer

Geleneksel kariyer, istihdamin bireysel kimligin temelini olusturdugu ve isin diger
yasam alanlarina gore oncelikli oldugu “ideal c¢alisgan” varsayimina dayanmaktadir.
Buna karsin ozellestirilmis kariyer, kisisel kimliklerin i rollerinden de etkilendigini
ancak yalnizca bununla sinirli olmadigini ve birden fazla yasam roliinlin etkisi ile
sekillendigini  varsaymaktadir (Valcour, 2006). Bu baglamda 0&zellestirilmis
(customized) kariyer seklini tercih eden bireylerin isle ilgili normatif beklentiler yerine
kendilerinin ve ailelerinin degerlerine, tercihlerine ve ihtiyaglarina yanit olarak bu
kariyer yolunu takip ettiklerini sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle bu bireylerin,
calisma saatlerinin miktar1 ve zamanlamasinda sapmalar goriilebilir, isgliciine
katilmlarinda kesintiler olabilir veya yasamlari, geleneksel kariyere nazaran daha
dinamik ve gecisken istihdam iliskilerine sahip olabilir. Ozellestirilmis kariyeri
benimseyen bireylerin genel Ozelliklerine bakildiginda, isgiliciine katilimini ncelikli
olarak kisisel tercihlerine gore belirleyen ve yetersiz ¢ocuk bakim kaynaklarina, asiri
yiiksek is taleplerine verilecek tek makul yanitin bu kariyer yolunu izlemek oldugunu

diisiinen kisiler oldugu goriilmektedir (Valcour, Bailyn ve Quijada, 2007).

Ozellestirilmis kariyeri geleneksel kariyer anlayisindan ayiran {i¢ temel unsurdan soz

etmek miimkiindiir. Bunlar (Valcour, 2006; Valcour, Bailyn ve Quijada, 2007):

1. Calisma siiresi (6rnegin; tam zamanl ¢aligma yerine azaltilmis is saatleri),

2. Zamanlama (0rnegin; siirekli isttihdama devam etmek yerine isgiicline sonradan
katilma veya iggiiciinden bir siireligine ayrilma),

3. Istihdam iliskisinin niteligi (6rnegin; uzun vadeli orgiitsel istihdamin aksine

bagimsiz sézlesmeye dayali calisma) olarak ifade edilmektedir.

Geleneksel kariyer yaklasimi is ve Ozel yasamin tamamen biribirinden ayrildigini
varsayarak, istihdama en yiisek degeri ve 6nemi vermektedir (Valcour, 2006). Oysa
kariyer basarisi, i ve Ozel yasam arasinda bir denge kurma ihtiyacini gerekli
kilmaktadir (Greenhaus ve Foley, 2007). Bu baglamda 6zellestirilmis kariyer, is ve is
dis1 yasam arasinda yadsinamaz bir bag oldugunu ileri siirerek (Valcour, 2006),
geleneksel kariyer yolunu izlemesi beklenen bireylerin iggliciine katilimlarinin farkli bir

yolunu temsil etmektedir.

Ozellestirilmis kariyerin ciktilar1 ele alindiginda bu kariyer yaklasimmin saglayacag

farkli faydalardan s6z edildigi goriilmektedir. Bal, Van Kleef ve Jansen (2015),
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ozellestirilmis kariyer ile, orta yaslt ¢alisanlarin kariyerleri boyunca motivasyonlarini ve
iiretkenliklerini koruyabileceklerini ifade etmektedir. Ayrica 6zellestirilmis kariyerin, is
tatminini, yasam tatminini ve iiretkenligi artirdigy, is-aile ¢atigmasini ise azalttigina dair
bulgular da yer almaktadir (Valcour, 2006). Bahsedilen faydalarin yani sira yonetici
destegi, calisanin kariyerine dair 6zellestirme c¢abasini isine basarili bir sekilde entegre
etmesini sagladigindan, yonetici desteginin 6zellestirilmis kariyerin olumlu etkilerini
ortaya ¢ikarmak icin gerekli oldugu da ileri siiriilmektedir (Bal, Van Kleef ve Jansen,

2015).

Sonug olarak 6zellestirilmis kariyerin, bireyin kendi kariyeri lizerinde daha fazla kontrol
sahibi olmasina imkan tanidigim sdylemek miimkiindiir. Bu baglamda &zellestirilmis
kariyer yaklasimini takip eden c¢alisanlar, kendi kimliklerine, degerlerine ve yasamlarina

uyarladiklart bir kariyer yolunu izleme imkanina sahip olurlar.

1.2.6. Kaleydoskop Kariyer

Daha 6nce ele alinan yeni kariyer yaklagimlarinin ¢oguna gore nispeten daha yakin bir
zamanda ortaya c¢ikan Kaleydoskop Kariyer Modeli (KKM) ilk kez Mainiero ve
Sullivan (2005; 2006) tarafindan ele alinmistir. Diger yeni kariyer yaklagimlarinda ele
alinan ¢ogu 06zellik kaleydoskop kariyer i¢in de s6z konusudur. Bu 6zellikleri; esneklik,
calisan odakli olma, is-yasam dengesi kurma, kariyer iizerinde bireysel kontroliin
giderek artmasi seklinde siralamak miimkiindiir. Kaleydoskop kariyerin, daha once
aciklanan yeni kariyer yaklagimlariyla benzer ozellikler tasimakla beraber farklilastig
bazi yanlarinin da oldugu goriilmektedir. ifade edilen benzerlik ve farkliliklara iligkin

ayrintili agiklamalar bir sonraki baglikta yer almaktadir.

1.3. Kaleydoskop Kariyer Modeli (KKM)

Yeni kariyer ¢caginda gerceklesen degisiklikleri anlamak i¢in gelistirilen Kaleydoskop
Kariyer Modeli (Mainiero ve Sullivan, 2005; 2006) kadinlarin ve erkeklerin
kariyerlerini nasil diisiindiiklerini ve uygulamaya gecirdiklerini gostermeyi amaglayan
yeni bir kariyer yaklasimidir. Kaleydoskop (kaleidoscope) kariyer, organizasyon
tarafindan tanimlanan bir kariyer olmaktan ziyade kisinin kendi degerlerine ve
secimlerine gore olusturdugu bir kariyeri temsil etmektedir (Mainiero ve Sullivan,

2006).
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Kaleydoskop, TDK tarafindan “bir ucu buzlu camla kapatilan, metal veya mukavvadan
bir boru icine yerlestirilmis aynalarin araciligiyla, boru i¢ine konulmus renkli kiigiik
cisimlerin ve goriintiilerin olusturdugu cesitli bigimleri gosteren arag, cicek diirbiinii”
olarak tanimlanmaktadir (sozluk.gov.tr, 2018). Bir kaleydoskopun c¢alisma sekli
diistintildiglinde, bir bolim hareket ettiginde diger boliimlerin de degistigi
gozlenmektedir. Diirbiin dondiiriildiigiinde ve cam yongalari yeni diizenlemelere
diistiiglinde farklilasan sekiller iireten bir kaleydoskop gibi, kadinlar da iligkilerini ve
rollerini yeni yollarla planlamak i¢in hayatlarin farkli yonlerinde degisime giderler ve
kariyer sekillerini degistirirler. Tipki bir kaleydoskopta oldugu gibi kisinin kariyeri de
dinamik ve hareketlidir. Bireyin hayatinda degisimler s6z konusu oldugunda, bu
degisimlere uyum saglamak icin kisi ¢aligtig1 is yerinin kontroliinde olan ve ona dikte

edilen kariyer secimini uygulamak yerine kendi istekleri dogrultusunda kariyerinde

degisiklige gidebilir (Mainiero ve Sullivan, 2006).

Mainiero ve Sullivan (2006), Kaleydoskop metaforunu, kariyer caligmalarinda
gormezden gelinen cinsiyet sorunlarindan dogan ve cinsiyet konusunu dikkate alan
kariyer hakkinda diisiinmenin yeni bir yolu olarak sunmaktadir. Goriildiigi gibi
Kaleydoskop Kariyer Modeli cinsiyet konusunu 6zellikle vurgulayarak kadin ve erkegin
kariyeri  algilama  bicimlerinin ve kariyerlerine yon veren  Onceliklerin
farklilagabilecegini ileri siirmektedir. Bu yoniiyle diger yeni kariyer yaklasimlarindan
farklilagmakta ve kariyere iligskin daha kapsamli bir perspektif sunmaktadir. Cinsiyete
gore izlenen kariyer yolunun nasil degisiklik gosterdigi sonraki boliimlerde ayrintili

olarak ele alinmistir.

Kaleydoskop Kariyer Modeli hem kadinlarin hem de erkeklerin; hayat sartlarina,
isteklerine ve ihtiyaclarina en ¢ok uyan mozaigi bulmak amaciyla yasantilarinin farkl
yonlerini nasil degistirdiklerini ve hareket ettirdiklerini gostermektedir. Bu tercihler,
kariyer basarisina iliskin yaygin tanimlamalara meydan okuyor olsa dahi, kadinlarin ve
hatta bazi erkeklerin is giiciinden ayrilmasinin tek sebebi giiniimiizdeki modern
isletmelerin sundugu esneklik degildir. Teknoloji ile miimkiin hale gelen yeni bir
kariyer seklini aktif olarak izlemek, kariyer hareketliligi ile ¢ok daha fazla ilgili
olabilmektedir (Mainiero ve Sullivan, 2006).

Kaleydoskop kariyer olarak ifade edilen yeni kariyer modelinin gelistirilmesi siirecinde
Mainiero ve Sullivan (2005; 2006), hem kadinlarin hem de erkeklerin kariyer gecislerini

ve onlar1 harekete geciren motivasyon faktorlerini arastirarak kiyaslamak icin 5
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asamadan olusan oldukca kapsamli bir dizi ¢alisma yiirlitmiistiir. Yalnizca kadinlara
odaklanan birinci ¢alismada 109 kadin incelenerek kariyerlerini ayrintili olarak
tanimlamalar1 istenmistir. Ornek sorular arasinda, “Kariyeriniz boyunca yaptigmiz
gecisleri listeleyiniz” ve “Is ve is dig1 talepleri dengelemekle ilgili meseleler kariyer
kararlarinizi nasil etkiledi?” (Mainiero ve Sullivan, 2005, s. 120) seklinde sorular yer
almaktadir. fkinci ¢alismada, arastirmacilar 837 erkek ve 810 kadini incelemek igin
online pazar arastirma platformu kullanmiglardir. Cesitli demografik sorularin yani sira
(6rnegin; 1k, gelir, yas, endiistri iligkisi) katilimcilardan kariyerlerini en iyi tanimlayan
ifadeleri se¢gmelerinin istendigi 40 ifadeli bir anket kullanilmistir (Mainiero ve Sullivan,
2005, s. 121). Ugiincii ¢calisma ile bir yonetici MBA programina kayitli 5 kadm ve 22
erkegin, arastirmacilarla bir dizi c¢evrimi¢i sohbete katildigi nitel bir arastirma
yuritiilmistir. Calismanin odak noktasi, erkeklerin kariyerleri ve kariyer gecisleri
hakkinda daha fazla bilgi edinmek olmustur. Cevrimici sohbetler, “Toplumsal cinsiyet
sorunlar1 kariyerinizi herhangi bir sekilde etkiledi mi?” ve “Gelecekteki planlarmizdan
bahsedin” (Mainiero ve Sullivan, 2005, s. 121) seklinde sorular igermektedir. 675 erkek
ve 850 kadinin katildig1 web tabanli anket seklinde yiiriitiilen dordiincii calismada ise
kadinlarin ve erkeklerin isgiiciinden neden ayrildiklar1 ve kariyer gecislerinin ardindaki
nedenler incelenmistir. Katilimcilara toplamda 37 sorunun soruldugu c¢aligmada 8 soru
demografik profili tespit etmeye yoneliktir (Mainiero ve Sullivan, 2006, s. 304). Son
olarak beginci caliyma ile 52 kisinin katildigi bir miilakat yapilmistir. Bireylerin
kariyerleri hakkinda bilgi edinmeye yonelik miilakatlar, telefon goriismesi, yiiz yiize

goriisme ve gevirimigi goriisme seklinde gerceklestirilmistir (s. 306).

Tiim bu caligmalar sonucu elde edilen veriler ile bireylerin kariyer gegislerinde etkili
olan ve onlarin kariyere iliskin motivasyonlarini harekete geciren ii¢ temel parametre
tamimlanmistir. Bu parametreler; otantiklik, denge ve meydan okuma olarak

kodlanmigtir. Bir sonraki baglikta her bir parametre ayrintili olarak acgiklanmastir.

1.3.1. Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin Boyutlar1

Kaleydoskop kariyer, kariyer sekillerindeki degisimi agiklamak igin bir kaleydoskop
metaforu kullanir. Bir kaleydoskop ic¢inde renkleri yansitan ii¢ ayna vardir.
Kaleydoskop donerken aynalar sonsuz renk desenlerini yansitir. Mainiero ve Sullivan
(2005) yeni kariyer modellerinin temeli olarak, bahsedilen kaleydoskop metaforunu
kullanmistir. Kaleydoskopta goriilen ve farkli desenler olusturan ii¢ ayna gibi
Kaleydoskop Kariyer Modeli de bireyin kariyerine yon veren ii¢ parametreye
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odaklanmaktadir. Tiirkce literatiir incelendiginde Kaleydoskop Kariyer Modeli’ne ilk
kez Sharf’in (2017) “Kariyer Gelisim Kuramlarinin Kariyer Danigmasina Uygulanmas1”
adli kitabinin gevirisinde yer verildigi goriilmektedir. Kitapta Kaleydoskop Kariyer
Modeli’nin bilesenleri asagidaki gibi ifade edilmistir:

o Otantiklik; gercekten harekete gecme, giiclii ve zayif noktalarimi bilme ve karar
verme slirecinde kesin bilgi kullanmay1 ifade etmektedir. Kisi, “Bu karar; benim,
ailem, ¢alisma arkadaslarim ve arkadaslarim i¢in dogru mu?” seklinde kendisine
soru sorabilir.

e Denge; kisinin yasamindaki ihtiyaglar1 ve talepleri tartmay1 ifade etmektedir. Bu
nedenle kisi, “Yeni bir sehirde isi kabul edersem bu beni mutlu edecek mi?
Cocuklarim ve annem, babam bundan nasil etkilenecek?” seklinde kendi
kendine sorular sorabilir.

o Meydan okuma; 6grenme ihtiyacin1 ve heyecanlandiran, ilham veren bir isi
yapmay1 ifade etmektedir. Yeni bir iiriin planlama, bir sey yapmak i¢in yeni bir
yol bulma ya da digerlerine bir seyi ifade etmek i¢in yeni bir yaklasim kullanma,

kendi kendine meydan okumanin érnekleridir.

Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin her bir boyutuna iliskin ayrintili agiklamaya asagida

yer verilmistir.

1.3.1.1. Otantiklik

Sullivan ve Mainiero (2007c) tarafindan tanimlanmasi en gii¢c boyut olarak ifade edilen
otantiklik, kisinin kendine karsi diiriist, samimi, gercek olmasi ve davraniglari ile
tutumlarmi kisisel degerleriyle karsi karsiya getirmek yerine ayni hizaya getirme
arayisidir (Sullivan ve dig., 2007). Otantiklik ihtiyaci, bireyin kisisel gelisimi ile is ve is
dis1 talepler arasindaki siirekli etkilesimin ortasinda kendine karst samimi olmasini ifade
etmektedir (Sullivan ve Mainiero, 2007a). Otantiklik arzusu 6n plana ¢iktiginda birey
kendine “Tim bunlarin ortasinda kendim olabilir miyim ve hala otantik olabilir
miyim?” (Mainiero ve Sullivan, 2005), “Nasil otantik olabilirim?”, “Nasil kendime
kars1 diiriist olabilirim?”, “Nasil kendim i¢in ger¢ek, samimi kararlar verebilirim?”
(Mainiero ve Sullivan, 2006) sorularin1 yoneltir. Bu c¢ercevede kisinin bir ig
goriinlimiinden bir de digsal goriiniimiinden (baskalarina nasil goriindiigii) bahsetmek
miimkiindiir. iste bu digsal goriiniim ile benligin igsel goriiniimii arasindaki fark,

otantikligin Olcilisiinii vermektedir (Hall ve Mao, 2015). Otantiklik s6z konusu
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oldugunda bireyin igsel degerleri, davraniglari ve calistigi is yerinin degerleri ayni

dogrultudadir ve uyum i¢indedir (Sullivan ve dig., 2009).

Otantiklik ile, belirli bir baglamda sunulan ve kabul edilen benligin, birey tarafindan
algilanan benlik ile ayni oldugu kastedilmektedir. Bu uyusma, kisinin kendine ait bir
parcay1 gizlemedigini ya da maskelemedigini ve bu yiizden isteyken “kendisi oldugu
icin” rahat oldugu anlamma gelmektedir. insanlarm tiim benlikleriyle ise gelmeleri
gerektigi savunulmasa da kisi ve kariyer arasindaki uyumun is yasaminda otantik

olmanin 6ziinii olusturdugunu sdylemek miimkiindiir (Hall ve Mao, 2015).

Mainiero ve Sullivan (2006), yaptiklari arastirma sonucu otantikligin bes temel bicimde
karsimiza ¢ikabilecegini ileri siirmiislerdir. Bunlar:

e Amaglar i¢in duyulan bir 6zlem,

e Manevi gelisim i¢in bir aglik,

e Kendi yolunu takip etme ihtiyaci,

e Gergeklesmemis bir hayalin arzusu ve

e Kirizlerin iistesinden gelmek i¢in bir gii¢ seklindedir.

Meydan okuma ve denge arasinda bir dizi miicadeleden sonra bireyler, yaptiklari
eylemlerin amaci hakkinda daha biiyiik sorular sormaya baslamaktadir. Bireyler yas
aldikca ve gelistikce kendileri i¢in en onemli olan seyin ne oldugu konusunda bir
farkindalik yasarlar. Bu noktada, hayatin hizla akip gittigi ve her ana saygi duyulup
deger verilmesi gerektigini 6grenmis olurlar. Amagclar i¢in duyulan bu 6zlem, bireylerin
kendilerine nese ve memnuniyet getirmeyen bir iste bosa zaman harciyor olduklari
diislincesini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bunun sonucunda bireyler maskelerini ¢ikarip
gercek benliklerini sergileme arzusu ile karsilagmaktadir. Otantikligin bir diger ortaya
cikis sekli ise maneviyat i¢in duyulan acliktir. Maneviyat, resmi isletme politikasinda
yer almasa da calisanlar isyerine inaclarmi da tasimaktadirlar. Ornegin, etik kararlar
alinmasi gereken durumlarda maneviyatin kisiye rehberlik ettigi goriillmektedir. Boylece
baskalar1 yanlis yaptiklar1 i¢in ddiillendirilseler dahi otantiklik, kisinin gercek benligini
ortaya koymasint saglayarak dogru olam1 yapmasma yardimci olmaktadir. Otantik
bireyler kendi yollarin1 arayip bulma ve kendileri i¢in dogru olan karari verme
egilimindedir. Bir insanin kariyerinde, bir soruna karsi konusmak ya da bir durum
karsisinda sessiz kalip su¢ ortagi olmak i¢in degerleri ve tutkulari arasinda se¢im
yapmasi gerektiginde karsilagtigi karar verme eyleminden daha zorlayici bir durum séz

konusu degildir. Bu karar1 vermek, kurumsal normlara aykir1 olma ya da dogru olani
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yapmak ugruna kariyeri feda etme riski tagimaktadir. Otantik bireyler bu noktada da
kendi yollarmi takip etmeyi segcmektedir. Otantiklik kimi zaman da bir hobi edinerek,
bir is kurarak ya da heniiz ger¢eklesmemis bir hayal i¢in ¢aba gostererek bir seyleri
basarma baskist olusturabilir. Otantiklik ihtiyaci, ayn1 zamanda bir krize karsilik verme
durumunda da goriilmektedir. Boyle bir durumla karsilagildiginda iyi ya da kétii kisinin

gercek karakteri de ortaya ¢ikmaktadir (Mainiero ve Sullivan, 2006).

Gortildiigi gibi otantiklik, tek bir renk degil bircok farkli niians ve renk tonunu ifade
etmektedir. Bu farkli tonlar ya da otantiklik bicimleri birbiriyle iligkilidir ve
ortiismektedir (Mainiero ve Sullivan, 2006). Otantiklik literatiiriine bakildiginda da
kavrama iligkin tanimlamalarin ii¢ yonden sistematik olarak tekrar ettigi goriilmektedir.
Bunlardan ilki otantikligin, kisinin kendisine kars1 diiriist olmas1 seklinde tanimlaniyor
olmasidir. Yapilan tanimlamalarin ikinci ortak noktasi ise otantikligin, bagimsiz kararlar
verebiliyor olmak seklinde aciklaniyor olmasidir. Son tekrar eden benzerlik ise,
otantikligin tutarlilig1 yani uyumu basarmak olarak ele aliniyor olmasidir. Bu noktada is
ve kisi uyumu devreye girmekte ve otantiklik i¢in 6nemli bir 6n kosul olarak ifade
edilmektedir (Leroy ve dig., 2015). Birey otantik davranislar sergiledigine dair bir
izlenime sahip oldugunda kendi kimligi ile kariyer amaglar1 arasinda daha iyi bir uyum
oldugunu diisiinecektir (Liu, Perrewe ve Magnusen, 2015). Aksine birey otantik olmada

basarisiz oldugunda kariyer tatmini de buna paralel olarak azalacaktir (Cohen, 2003).

Otantikligin ¢iktilar1 ele alindiginda ise, otantik olmanin yiiksek ve istikrarli bir
0zsaygiy1 ortaya c¢ikardigi, is yasam dengesini iyilestirdigi, giivenli ve samimi iliskileri
dogurdugu (Leroy ve dig., 2015), siibjektif kariyer basarisina, refaha ve pozitif
duygulara yol agtig1 (Wood ve dig., 2008; Liu, Perrewe ve Magnusen, 2015; Murphy ve
Volpe, 2015) tiikkenmisligi ve depresyonu ise azalttigi goriilmektedir (Leroy ve dig.,
2015). Kahn (1992) ise, bireyin is yerinde otantik olmasinin daha fazla fikir {iretmesine
ve daha verimli olmasina katki sagladigini ileri siirmektedir. Literatiir incelendiginde
otantikligin, daha yiliksek diizeyde 6z saygiyla ve yasam tatminiyle iliskili oldugu
goriiliirken, negatif duygularla daha diisiik diizeyde bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir (Goldman ve Kernis, 2002). Oyle ki Neff ve Harter (2002), otantik
olmayan davranisin daha diisiik bir 6zsaygiyla ve depresyonla iliskili oldugu bulgusunu

elde etmistir.
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1.3.1.2. Denge

Denge, bireyin hem is yasaminin hem de isi disi hayatinin farkli yonlerinin tutarli bir
biitiin olusturabilmesi i¢in vermis oldugu kararlar olarak tanimlanmaktadir (Sullivan ve
Mainiero, 2007a). Denge ihtiyact baskin konumda oldugunda, kisi kendisine “Bu
kariyer kararini verirsem, tutarl bir biitiin olabilmesi i¢in hayatimin her bir parcasini iyi
bir sekilde dengeleyebilir miyim? sorusunu sorar (Mainiero ve Sullivan, 2005). Ozetle
denge, bireyin is ve is dis1 talepleri (6rnegin; aile, arkadaglar, yash akrabalar, kisisel
cikarlar) arasinda dengeye ulagmak i¢in ¢aba gostermesi seklinde aciklanmaktadir

(Sullivan ve dig., 2009).

Yirmi birinci ylizyillda hem sosyolojik anlamda yasanan degismelerin hem de isyeri
taleplerindeki degisimin, ¢cogu calisan i¢in denge konusunu asla elde edilemeyecek bir
amac haline getirdigi goriilmektedir. Her yeni giin isyerinin talepleri ile evle ilgili
sorumluluklar1 yerine getirme miicadelesine doniismektedir. Calisanlarin ¢ogunun
evden calisma ya da esnek caligmaya dair bir se¢im hakkina sahip olmadigi
goriilmektedir. Bununla birlikte ¢ogu ailenin artik onlara ¢ocuk bakiminda yardim
edebilecek akrabalariyla ayni evde yasamadigi ya da ozel bakiciya ve ev islerinde
destek olacak yardimcilara gerekli 6demeyi yapabilecek gilice sahip olmadigi dikkat
cekmektedir. Bununla birlikte yogun calisma temposu iginde teslim tarihlerinin,
seyahatlerin ve is taahhiitlerine iligkin taleplerin is yasami ve Ozel yasam arasinda
kacinilmaz ¢atigmalara yol agtig1 goriilmektedir. Bu durum “Denge arayisi yirmi birinci
yiizyilda hayatin anlam1 haline mi geldi?”” sorusunu giindeme getirmektedir (Mainero ve

Sullivan, 2006).

Kaleydoskop Kariyer Modeli (2005; 2006), dengeye duyulan ihtiyacin kariyer
kararlarini, ozellikle de kadmnlarin kariyer kararimi sekillendiren gii¢li bir eksen
oldugunu ileri stirmektedir. Bir kadin c¢alisan genellikle hem g¢ocuklari hem de yash
akrabalar1 i¢in birincil bakici roliindedir. Kadimnlar kariyer sorumluluklarini ve
ailelerinin ihtiyaglarini stirekli miizakere etmek durumunda kalmaktadir. Bu baglamda
iligkileri her firsatta kararlarini etkiler ve kendilerine su sorular1 sorarlar. “Caligmaya
devam ederken ailemin siirekli artan ihtiyaglarin1 yine de karsilamaya devam edebilir
miyim?”, “Isimin aile hayattmin Oniine gecmesine ne olgiide izin verecegim?”,
“Ailemin ihtiyaglarint karsilamanin tek yolu, kendi ihtiyaclarimdan ve Kkisisel

hedeflerimden vazge¢cmek mi?” (Mainiero ve Sullivan, 2006).
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Mainiero ve Sullivan (2006), kadmnlarin ve bazi erkeklerin is ve aile meseleleriyle
ugrasmak icin belirgin sekilde farkli stratejiler gelistirdigini tepit etmistir. Secilen
stratejiler, bireyin hayatinin her noktasinda kariyerindeki oOncelikleri belirlemesine
yardimc1 olmaktadir. Bu yaklagimlar (Mainiero ve Sullivan, 2006: 193):

e Ayarlama yaklagimu,

e Ardisik yaklasim,

e [Eszamanlh yaklagim,

e Degisken yaklagim,

e Sinerjik yaklasim seklindedir.

Aileyle ilgili taleplerin artmasi, denge konusunu kaleydoskopta 6n plana ¢ikarmaktadir.
Bazi kadinlar i¢in is talepleri ile is dis1 talepler arasindaki gerilim, kariyeri ne pahasina
olursa olsun siirdiirmek i¢in ¢ok fazla gelmektedir. Bu durumda ¢ogu kadin isgiiciinden
tamamen ayrilmak yerine islerini iligskisel benliklerinin taleplerine gore ayarlamayi
tercih etmektedir. Denge saglamada ayarlama yaklasimimi benimseyen bu Kkisiler,
cocuklarinin, eslerinin, ebeveynlerinin ya da arkadaslarmin birinci sirada geldigini,
kariyerlerinin ve kendi ihtiyaclariin ise daha sonra geldigini diisinmektedirler.
Bireylerin kullandigi bir diger yaklasim ise, is ve is disi taleplerin dengelenmesine
yonelik caba sonrasi bir siireligine isgliciinden ayrilmak ve aile talepleri daha iyi is
basarilarina izin verdiginde isgiicline tekrar dahil olmak seklinde goriilen ardisik
yaklasimdir. Es zamanh yaklasimi benimseyen bireyler ise hem is hem de aile
yasamini siirdiirmenin bir digerine zarar vermeyecegini diisiinmektedirler. Is ve aile
taleplerini dengeleme bu yaklagimda stireklilik arzeder. Bazen de ciftler, is ve aile
yasamin1 dengelemede sira izlemenin en iyi yol olacagini diisiiniirler. Ornegin, eslerden
biri ¢alisirken digeri evde kalmaktadir. Denge saglamak i¢in nobetlese hareket edilen bu
yaklagim, degisken yaklasim olarak adlandirilir. Sinerjik yaklasimda ise, “Hepsine bir
arada sahip olmak miimkiin mii? Is ve aile yasamin1 birbirlerine zenginlik katmalar1 i¢in
birlestirmenin bir yolu var m1?” sorular1 karsimiza ¢ikmaktadir (Mainiero ve Sullivan,
2006). Goriildiigii gibi bireylerin hayatlarindaki denge arayisi sonucu izlemis olduklari
yollar birbirinden farkli 6zellikler tagimaktadir. Her biri is yasam dengesini saglamay1

amaglamakta ancak bunu farkli sekillerde gerceklestirmektedir.

Is yasam dengesinin saglanamadig1 durumlarda ise hem birey icin hem de isletme icin
cok sayida olumsuz sonugla karsilasmak kaginilmaz hale gelmektedir. Mainiero ve

Sullivan (2006), yapmis olduklar1 arastirma ile yiiksek oranda is-aile catismasi yasayan
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insanlarin digerlerinden daha fazla asagidaki durumlar1 yasiyor oldugu bulgusunu elde
etmistir. Bunlar:

e Diisiik oranda is tatmini, kariyer basaris1 ve orgiitsel sadakat,

e Tiikenmislik ve isten ayrilma deneyimi,

e Aile yasamindan ve genel olarak yasamdan memnun olmama,

e Yiiksek diizeyde stres ve alkol bagimliligi,

e Fiziksel saglik ve psikolojik durumlarla ilgili problemler yasama.

Yukarida ifade edilenlerin yani sira is yasam dengesini saglamaya ydnelik orgiitsel
destegin calisan baghiligini artirdigi, isgiiciinii elde tutmaya yardimci oldugu, igveren
markasini giiclendirdigi ve ¢alisanin refah diizeyini artirdigina yonelik bulgular da yer
almaktadir (Kossek ve Friede, 2006). Beraberinde is-aile dengesinin yasam kalitesiyle
(Greenhaus, Collins ve Shaw, 2003), kariyer basarisiyla (Stawiski, Gentry ve Baranik,
2016) pozitif yonde iliskili oldugu goriilmektedir.

Gortildiigii gibi; is ve aile arasindaki dengenin saglanamamasi kisinin hem aile
yasantisini hem de isletme i¢i performansini olumsuz yonde etkileyerek c¢ok yonlii

sonuglar dogurmaktadir.

1.3.1.3. Meydan Okuma

Meydan okuma, bireyin gelisirken ve 0grenirken sorumluluk almasi, kontrolii elinde
tutmast ve 6zdenetim sahibi olmasina izin veren islerle ilgilenmesini ifade etmektedir
(Sullivan ve Mainiero, 2007a; 2007b). Bu ihtiya¢ 6n planda oldugunda birey kendisine,
“Bu kariyer secenegini kabul edersem yeterince meydan okumus olacak miyim?”
sorusunu yoneltir (Mainiero ve Sullivan, 2005). Bir birey, meydan okuma ihtiyaciyla
birlikte kariyer gelistirme ve kendine deger verme ihtiyaci da tasimaktadir (Mainiero ve
Sullivan, 2006). Bu baglamda meydan okuma ihtiyaci ¢cogunlukla bireye ilham veren,
kendisini hem fiziksel olarak hem de zihinsel olarak test edebilmesine imkéan tantyan
heyecan verici bir i yaparak kariyer gelisimini saglayabilmesi (Mainiero ve Sullivan,
2005; 2006; Baugh ve Sullivan, 2009; Sullivan ve dig., 2009) seklinde agiklanmaktadir.
Mainiero ve Sullivan (2006), insanlarin kariyerlerinde meydan okuma arayislarinin bes

temel nedeni oldugunu ileri siirmektedir. Bunlar meydan okumanin;

e Giglii bir motivasyon kaynagi olarak goriilmesi,
e Kimlik dogrulama araci olarak goriilmesi,
e Ogrenme ve gelisme icin bir firsat olarak goriilmesi,
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e Digerlerinin yasaminda bir etki birakmanin yolu olarak goriilmesi,

e Uzmanlik elde etmenin yolu olarak goriilmesidir.

Bazi bireyler meydan okumay1 giiclii bir motivasyon aract olarak gérmektedir. Cogu
insan tarafindan “bir yarigmaya katilmak ya da bir glic denemesinde bulunmak i¢in
cagr1 olarak tanimlanan meydan okuma”, para disinda insanlarin ¢alismasina yol acan
bir diger faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyler meydan okuyucu kariyeri, yeni
deneyimler edinme, gorevlere dahil olma gibi durumlarin gergeklesmesine izin veren bir
kariyer olarak tanimlamaktadir. Yiiksek oranda meydan okumaya izin veren bireyler
islerini yalnizca para kazanmak icin degil, kendileri i¢in de yapmalar1 gereken bir sey
olarak gormektedirler. Bu yiizden islerini ¢ogunlukla cosku, bitkinlik, gerginlik, hirs,
yogunluk ve hatta bagimlilik seklinde tanimlamaktadirlar. Bazi bireyler ise meydan
okumay1, kendi klimliklerini dogrulamak i¢in bir ara¢ olarak gérmektedirler. Kisiler isle
ilgili 6nemli bir projede, bir sunumda ya da gorevde basarili olmanin kimliklerini
sekillendirmeye yardimci olan belirleyici bir etkinlik olarak hizmet ettigini savunurlar.
Dahasi bu kisiler meydan okuma araciligiyla neyi yapmaktan hoslandiklarini ve neyi
yapabilecek yetkinlikte olduklarin1 da kesfetmektedirler. Bazen de zorluklar, 6nemli
seylerin Ogrenildigi esnek gorevler big¢imininde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu esnek
gorevler, bireylere yeni beceriler 6grenme ve mevcut becerilerinin 6tesine gegme firsati
sunar. Meydan okumay1 6grenme ve gelisme aract olarak goren bireyler ayn1 zamanda
cezbedici bir ise sahip olmanin onlar1 konfor alaninin disina ¢ikaracagini ileri siirerler.
Bu baglamda meydan okumanin baglangicta sik¢a gorevlerden korkmaya sebep oldugu
ya da bir gorevi basariyla tamamlamak icin gereken becerinin yetersizliginden duyulan
endiseye yol actig1 konusu tartisilmaktadir. Ancak bireyin iste meydan okuma orani ne
kadar fazla olursa, basar1 i¢in motive olma olasiligi da o kadar yiliksek olmaktadir

(Mainiero ve Sullivan, 2006).

Insanlarin bir kism1 da meydan okumay1 baskalarinin (miisteriler, astlar, is arkadaslari,
takim {yeleri vb.) yasaminda bir fark yaratmanin yolu olarak goriirler. Bu bireyler,
baskalarinin amaclarina ulasmasinda ve kararlarinda onlara yardim ederek ya da
Orgiitiin is ¢evresini genisleterek bir etki olusturmaktan s6z etmektedirler. Cogu insan,
bagkalar1 {izerinde etkili olabilecekleri bir yerde olmayi tatmin edici bulmaktadir.
Insanlar1 bir sorunun ¢dziimii igin harekete gecirmek, yeni bir is gelistirmek, bir ekibin
pargast olarak yeni fikirler liretmek ya da bir kisinin ¢aligmasinin digerlerinin yasamini

nasil pozitif yonde etkiledigini gormek derinlemesine bir tatmin ortaya ¢ikarabilir. Son

25



olarak, meydan okumay1 uzmanlik gelistirme araci olarak goren kisilerden de s6z etmek
miimkiindiir. Bu bireyler, problem ¢ézmek icin Ozellestirilmis bilgi ve becerileri
kullanabilen bir kisi olmaktan bahsederler. Orgiitsel kiiciilme ve artan teknolojik
degisimle birlikte bireylerin istihdam edilebilir kalmalar1 i¢in bilgi ve becerilerini

stirekli olarak giincellemeleri 6nem kazanmaktadir (Mainiero ve Sullivan, 2006).

Sonug olarak, is sikict hale geldiginde ve meydan okumalar yetersiz kaldiginda ya da is
calisanin kimligine ve degerlerine ters diistiigiinde, bireyler orgiit icinde ya da disinda
ogrenme ve gelisme i¢in aktif olarak yeni firsatlar arayacaklardir (Baruch, 2004b;
Mainiero ve Sullivan, 2005; Mainiero ve Sullivan, 2006). Ozellikle bireyler; farkli
kimliklere, degelere ve kariyere iligkin farkli bakis acilarina sahip olduklarindan
kariyerlerine yon veren faktorler (gelir, is gilivencesi, ig-aile dengesi, meydan okuma

vb.) lizerinde farkli vurgular s6z konusu olacaktir (Markowska, 2018).

Ozetle meydan okuma, ya bir kisinin kendi kimligini dogrulamasina ve
sekillendirmesine yardim eden gorevlerle mesgul olmasi ya da bireyin beceri ve

deneyimlerini zenginlestirecek eylemlerde bulunmasiyla ilgilidir.

1.3.2. Cinsiyete Gore Kaleydoskop Kariyer Modeli

Mainiero ve Sullivan (2006) yapmis olduklar1 arastirmalar sonucu cinsiyete gore
kariyerin belirleyicisi olan ihtiyaclarin farklilasabilecegini ileri siirerek kadinlar ve
erkekler icin iki ayr1 kariyer profili gelistirmistir. Kadinlar i¢cin Beta, erkekler icin Alfa
olarak tanimlanan bu kariyer sekilleri, yasamin farkli donemlerinde oncelikli hale gelen
ve bireyin kariyerine yon veren ihtiyaglarin kadin ve erkek igin farkli bir siralama
izledigini ileri siirmektedir. Alfa ve Beta kariyer profiline iliskin ayrintili agiklama

asagida verilmistir.

1.3.2.1. Beta Kariyer Profili

Kaleydoskop Kariyer Modeli, kendisini olusturan her bir parametrenin (otantiklik,
denge ve meydan okuma) bir kadinin kariyeri boyunca aktif olacagini savunmaktadir.
Fakat Mainiero ve Sullivan (2006), farkli kariyer oykiilerine yer verdikleri aragtirma
neticesinde bir kadmin kariyerine iligkin karar verme siirecinde bu parametrelerin her
birinin farkli yasam evrelerinde hayati 6nem tasityan bir konum elde edecegi bulgusuna
ulasmistir. Elde edilen bulgulardan hareketle kadinlar i¢in tanimlanmis olan Beta

kariyer profili Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Sekil 1°de yer alan Beta kaleydoskop kariyer profiline bakildiginda yasam boyu
kariyere iliskin Onceliklerin kadinlarda; meydan okuma, denge ve otantiklik seklinde
siralandigr goriilmektedir. Cogu zaman kariyeri yonlendiren bu parametrelerin yasam
dongiisii boyunca hareket halinde oldugu ve kaleydoskopun boyutlar: iginde siirekli
degisen bir panaroma yarattigi gozlenmistir. Diger zamanlarda ise bu parametrelerin
yasam dongiistinlin farkli noktalarinda zirve yaptig1 ya da geri ¢ekildigi goriilmektedir.
Ancak tiim bunlar olurken ii¢ parametre de aktif kalmaya devam etmekte, sadece belirli
bir parametre bir siireligine digerlerine gore oncelik sahibi olmaktadir. Sonrasinda birey
kariyerinde bir baska parametreye odaklanirken digerleri arka plana g¢ekilmektedir

(Mainiero ve Sullivan, 2006: 133).

o Erken kariyer evresinde kadmlar igin baskin
konumda olan kariyer ihtiyaci, meydan okuma ve
amaglara ulasabilmekle ilgilidir.

o Erken kariyer evresinde denge ve otantiklik ihtiyaci
kadnlarin kariyerinde hala aktif olmakla birlikte
azalarak geri plana ¢ekilmistir.

o Orta kariyer evresi kadinlarin iliskilerle ilgili
taleplerle ve ailevi meselelerle basa ¢ikmak zorunda
olduklar1 bir evredir. Bu evrede 6n planda olan konu
dengedir.

o Bu evrede kadinlarin otantiklik ve meydan okuma
arzular1 da mevcuttur fakat bu konular denge saglama
meselesinin yaninda ikinci planda kalmaktadir.

o Kariyer sonunda ise kadinlar denge saglamaya iliskin
sorunlar1 ¢ozdiiklerinden otantiklik sorusu ortaya
cikmaktadir.

o Kadmlar bu evrede meydan okuyabilmek i¢in yeni
yollar bulabilir ve dengeyle ilgili kaygilar1 devam
edebilir. Fakat kadinlarin isteklerine ve segimlerine
gore kaleydoskop degisiklik gosteririr.

I Otantiklik ) &=

Denge Meydan Okuma

Sekil 1: Kadinlar I¢cin Kaleydoskop Kariyer Sekilleri: Beta Profili

Kaynak: Mainiero, L. A., & Sullivan, S. E. (2005). Kaleidoscope careers: An alternate explanation for
the “opt-out “revolution. Academy of Management Perspectives, 19(1), 106-123.

Mainiero, L. A., & Sullivan, S. E. (20006). The opt out revolt: Why people are leaving companies to create
kaleidoscope careers. Mountain View, CA: Davies-Black Publishing.
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Ozetle kadimlarin ¢ogu erken kariyer asamasinda heniiz ¢ocuk bakip biiyiitmekle ilgili
sorumluluklarin yiikiinli omuzlamadigindan meydan okumaya odaklanmaktadir.
Ardindan bir aileye sahip olduklarinda meydan okuma ihtiyac1 arka plana cekilerek
denge ihtiyact On plana c¢ikar. Son olarak ise bakimla ilgili sorumluluklar

tamamladiginda kariyer sonunda otantiklik ihtiyaci baskin bir hale gelir.

1.3.2.2. Alfa Kariyer Profili

Alfa Kaleydoskop kariyer profiline bakildiginda ise daha dogrusal ve kariyer odakli bir
ozellik tasidig1 dikkat ¢ekmektedir. Erkekler icin iliskiler, kariyerlerinde belirli bir
gelisme elde ettikten sonra daha degerli bir konu haline gelmektedir. Bu yoniiyle
erkeklerin kariyer profili kadinlarinkinden farklilagmaktadir. Alfa kariyer seklinde
oncelikle meydan okuma onemliyken ardindan benlikle ilgili endigeler goriilmektedir.
Son olarak ise denge ve bagkalarmma odaklanma konusu 6n plana ¢ikmaktadir. Genel
olarak, erkekler meydan okumay1 aktif olarak, yasamlarini tiim yonleriyle kapsayan bir
parametre olarak takip etmektedirler (Mainiero ve Sullivan, 2006: 134). Sekil 2’de

erkekler i¢in tanimlanmig olan Alfa kariyer profili gosterilmektedir.
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o Erken kariyer evresinden orta kariyer evresine dek siiren
bu asamada erkekler icin ©6n planda olan, kariyere
odaklanmak ve meydan okumaya yonelik faaliyetlerin

Okuma pesinden kogmaktir. Cogu erkek bu donemde kariyerinde

ileri gidebilme arzusuyla giidiilenmektedir. Meydan okuma
parametresi, birkag yil boyunca giiclii ve 6n planda kalmaya
devam eder.

Meydan

o Orta kariyer evresinden kariyer sonuna gelindiginde ise
kariyerine odaklanmig olan erkekler; muhtemel isten
cikarmalar, kiiglilme ve ileriye dogru hareketliligin daha
diisiik hizda olmas1 gibi baz1 sorunlarla basa ¢ikma zorunda
kalirlar. Bu doénemde kariyer platosu sorunuyla karsilagsma
ihtimali de s6z konusudur. Bu evrede ¢ogu erkek otantiklik
arayisi1 i¢indedir ve dogru kariyer yolunu secip segmedikleri
konusunda kendilerini sorgularlar.

Otantiklik

o Kariyer sonunda ise erkeklerin bir kism1 emekli olmay1
diisinmekte ve denge sorunu On plana cikmaktadir.
Oncesinde meydan okumaya ve otantiklige odaklanan
erkekler arttk bu asamada yasantilarindaki iligkilerle ve
dengeyle ilgili sorunlara odaklanirlar.

Denge

Sekil 2: Erkekler icin Kaleydoskop Kariyer Sekilleri: Alfa Profili

Kaynak: Mainiero, L. A., & Sullivan, S. E. (2005). Kaleidoscope careers: An alternate explanation for
the “opt-out “revolution. Academy of Management Perspectives, 19(1), 106-123.

Mainiero, L. A., & Sullivan, S. E. (2006). The opt out revolt: Why people are leaving companies to create
kaleidoscope careers. Mountain View, CA: Davies-Black Publishing.

Sonu¢ olarak, Sekil 1 ve Sekil 2 incelendiginde kadinlarin kariyerini tanimlayan
karmagik kaleydoskop desenlerinin aksine erkeklerin kariyer profilinin daha yalin bir
yapida oldugu goriilmektedir. Daha dogrusal bir kariyer yapisinmi temsil eden Alfa
kariyer profilinde, Beta kariyer profilinden farkli olarak kariyere yon veren parametreler

eszamanli ortaya ¢ikmaktan ziyade daha sirali bir yap1 sergilemektedir.

1.3.3. Kaleydoskop Kariyer Modeli ile flgili Yapilan Calismalar

Literatiir incelendiginde kaleydeskop kariyerle ilgili simmirli sayida g¢alisma oldugu
goriilmektedir. Tablo 1’de konuyla ilgili yiiriitilen akademik caligmalar 6zetlenerek,
konuya iligkin genel resmi ortaya koymak amacglanmigtir. Bu dogrultuda incelenen
caligmalarin konusu, orneklem bilgisi ve bulgularia iliskin kisa agiklamalara yer
verilmigtir. Buradan hareketle caligmalarin ortak noktalarina deginilerek mevcut

arastirmanin zeminini olusturan ¢ikarimlardan s6z edilmistir.
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Tablo 1: Arastirmanin Gorgiil Arka Planina Iliskin Akademik Cahsmalar

Yazar(lar) ve YIl | Arastirmanin Konusu Orneklem ve Yontem Arastirmanin Bulgular:

Sullivan & | Bu calismanin temel amaci cinsiyet farkliliklarinin kariyer | Asamali olarak verinin toplandigi nitel | Arastirma ile ¢agdas isyerindeki profesyonellerin

Miniero (2007b) yapisint nasil etkiledigini incelemektir. Bir diger amag ise, | arastirmanin ilkinde 52, ikincisinde ise | kariyerlerini tanimlayan iki ana Oriintii bulunmustur.
kariyerlerin gergekten daha smnirsiz olup olmadigini | 27 kisi ile odak grup ¢alismas: | Cinsiyete gore kariyer egilimlerinin farklilastigini ileri
incelemektir. yapilmustir. stiren bu iki oriintiiden ilki, kadinlar i¢in tanimlanmis olan

Beta profili, ikincisi ise erkekler i¢in tanimlanan Alfa
profilidir.

Sullivan & | Calismanin amact KKM’yi tanimlamak ve KKM’yi | 3.000'den fazla kisiden olusan bir | Arastirmanin sonunda, KKM’nin bireylerin girigsimcilik

digerleri (2007) girisimcilik kariyerine uygulamaktir. orneklem  ile  karma  yontem | karart vermelerinde ve kariyer motivasyonlari harekete

uygulanmugtir. gecirmede etkili olabilecegi ileri siiriilmiistiir.

Cabrera (2007) Calismanin  amaci, kadmlarm igyerinden ayrilma | Amerika’da  bulunun uluslararasi | Sonuglar, ankete  katilan  kadinlarm  %47'sinin
nedenlerini ortaya koymaktir. Mevcut medya raporlarmnin | isletme okulundan mezun 497 kadma | kariyerlerinin bir noktasinda ¢aligmay1 biraktigini ortaya
6ne siirdiigii gibi kadmnlar, ¢ocuklariyla evde kalmay: | anket uygulanmustir. koymustur. Ayrica bu kadmlar, isgiiciinden ayrilmak igin
tercih ettikleri i¢cin mi, yoksa KKM’nin 6ne siirdiigii gibi ¢ok sayida neden belirtmistir. Calismayr birakan
¢ok daha karmasik nedenlerden dolayr mu isgiiciinden kadinlarm sadece %35'1, isten ayrilmalarinin tek sebebinin
ayriliyor? Bu soruya yamt aranmaktadir. Ikinci bir amag, ¢ocuk yetistirmek oldugunu soylemistir. Arastirma
kadinlarin ~ birincil  kariyer  giidiilerinin  KKM'nin kadinlarin  %62’sinin ~ kariyer odaginin  degistigini
ongordiigli gibi zaman iginde degisip degismedigini gostermistir. KKM’nin ileri siirdiigli gibi orta kariyer
incelemektir. Son olarak, smirsiz kariyer pesinde olan asamasinda kadinlar en fazla denge bulma ile ilgilenirken,
kadinlarin  karsilagtiklar1  potansiyel engellerin  veya otantiklik arzusunun da yasam boyu arttif1 gdzlenmistir.
sinirlarin belirlenmesi amaglanmugtir. Ayrica bulgular kuruluslar arasinda hareket etmeyi

zorlastiran engeller oldugunu géstermektedir.

Cabrera (2009) Bu caligma, orgiitlerin kadin ¢alisanlari elde tutma oranin1 | Bir slire goniillii olarak isgiiciinden | Sonuglar, gorisiilen kadmlarin  17'sinin  iggiicline

artirmak i¢in degisiklik yapmalarina yardimci olmak

amactyla kadinlarin kariyerlerini daha iyi anlamay:

amaclamaktadir.  Aragtimada  iki  6zel  soruya

deginilimektedir. Bunlar:

e Kadmlar kariyerlerinde bireysel kontolii ele alarak
degisken kariyer yonelimini benimsiyor mu?

e Kadmlarin kariyer kararlari, KKM’nin meydan
okuma, denge ve otantiklik boyutlar1 tarafindan
yonlendiriliyor mu? seklindedir.

ayrilip tekrar caliyjma hayatina geri
donen ve ABD'de yer alan iist diizey
bir uluslararas1 isletme okulundan
mezun 25 kadin ile miilakat
yapilmustir.

dondiiklerinde, yar1 zamanli veya azaltilmis is saatlerine
imkan tantyan pozisyonlar: bulduklarinda veya tamamen
kariyer degistirdiklerinde degisken kariyer yonelimlerini
takip ettiklerini gostermektedir. Ayrica degisken kariyeri
benimseyen kadmlarin biiyiik ¢ogunlugu hayatlarinda
denge gereksinimlerini karsilamak i¢in bunu yapmaya
yoneldigi gorilmiistiir. Genel olarak, kadinlarin 8'
kariyerlerinde otantiklige ihtiyag duyduklarini sdylerken
ve sadece 2’sinin meydan okuma isteginden bahsettigi
goriilmiistiir. Bircogu, KKM'nin dnerdigi gibi, kariyerinin
baslarinda meydan okuma gereksinimlerini zaten
karsiladiklarini hissettiklerinden sz etmistir.
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Sullivan &

Calismanin amaci, KKM’yi kullanarak bebek patlamasi ve

ABD’de yasayan 982 calisana anket

Arastirma sonucu X kusag liyelerinin otantiklik ve denge

digerleri (2009) X kusagi iiyelerinin otantiklik, denge ve meydan okuma | uygulanmistir. ihtiyaglarinin bebek patlamasi kusaginin iiyelerine gore
gereksinimlerinde farklilik gosterip gdstermediklerini daha yiiksek oldugu goriilmiistir. Meydan okuma
incelemektir. boyutuna bakildiginda ise her iki kusagin iiyeleri arasinda

anlamli bir farklilik olmadig1 goériilmiistiir.

August (2011) KKM’nin  kadmlarin ~ yasammm  daha  sonraki | Kariyer sonu devresinde bulunan 14 | Arastirma ile KKM nin {i¢ parametresinin de daha yash
donemlerindeki kariyer gelisimiyle ilgisini incelemek | kadmn ile miilakat yapilmistir. kadin calisanlar i¢in uygun oldugu goriilmiistiir.
amaglanmusgtir.

Aprianingsih KKM’nin ig-aile catigmast ile iligkisi aragtirilmistir. Isgiiciine aktif katilimi olan 1049 | Otantikligin is-aile catigmasimn her iki tiiriiyle de pozitif

(2012) kisiye anket uygulanmustir. iliskili oldugu goriiliirken, meydan okuma her iki ig-aile

catigmast tiirliyle de negatif iliskili bulunmustur. Dengenin
ise yalnizca aile-ig c¢atigmasiyla pozitif olarak iligkili
oldugu ortaya konmustur.

Simmons (2012) Networking ~ davraniginin =~ KKM’nin ~ boyutlarmma | 376  {iniversite mezununa anket | Sonuc olarak, KKM’nin boyutlar: ile kariyer hedeflerine
(otantiklik, denge, meydan okuma) goére nasil degistigi | uygulanmistir. ulagmak i¢in bireylere yardim eden networking davranisi
aragtirllmigtir. arasinda bir bag tespit edilmisgtir.

Shaw ve | Bu arastirmanin amaci, KKM’yi kullanarak kadm | Yeni Zelanda’da spor | Arastirma sonucu KKM’nin parametreleri i¢in alt temalar

Leberman (2015) | CEO'larin deneyimlerini incelemektir. organizasyonlarindaki 7 CEO ile | belirlenebilecegi goriilmiistiir. Alt temalar otantiklik

miilakat yapilmstir. altinda, tutku ve iliski kurma; denge altinda, 6z farkindalik
ve Orgiitii etkileme; meydan okuma altinda ise, firsatlardan
yararlanmak ve sporun cinsiyet¢i ortaminda caligmak
olarak siralanmigtir.

Ervin (2015) Calismada kaleydoskop lensi ile antrendrlerin kariyer | 840 antrenér 1ile online anket | Arastirma ile antrendrleri en iyi tanmimlayan boyutun
ihtiyaglarindaki farkliliklart aragtirmak amaglanmastir. gerceklestirilmistir. meydan okuma ihtiyact oldugu goriilmistir. Erkek

antrendrlerin kadin meslektaslarina gore denge ihityaci
daha yiiksek cikarken, her iki cinsiyet i¢in de otantiklik
gereksiniminin kariyer baglangicinda olanlarda, orta ve
kariyer sonunda olanlara gore daha fazla oldugu tespit
edilmistir.

Clarke (2015) Bu caligmanin amaci, geng ciftlerin (Y kusagi) kariyer | 18 ¢ift ile miilakat yapilmistir. Sonuglar, para kazanma kapasitesine, motivasyona ve

secimlerini ve Kkararlarmi, i ve is dis1 yasamlarini
dengelemeye ¢alisirken (basarili bir ¢if kariyerli es
durumunu  kolaylastirmak i¢in) kullandiklari stratejileri
kesfetmek i¢in KKM’yi kullanmaktir.

bireysel kariyer hedeflerine goére ¢ift kariyerli eslerde,
KKM’nin 6nerdigi cinsiyete dayali kariyer profillerinden
farkli kaliplarin  ortaya c¢iktigini gostermistir. Bazi
calisanlar i¢in meydan okuma ve denge esit derecede
o6nemli bulunmustur. Bu durumda KKM’nin orijinal
yorumundan farkli olarak ciftlerin kariyerlerinin onlarin
onceliklerinin bir yansimasi olarak gelistigi goriilmiistiir.
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Mouratidou
(2016)

Calismanin amaci, kamu sektoriinii KKM’nin mercegiyle
inceleyerek, kemer stkma durumunda kariyer ihtiyaglarini
anlamaktir.

Kamuda c¢aligan 33 kisi ile miilakat
yapilmustir.

Sonuglar, KKM’nin kemer sitkma durumundaki kariyere
uyum saglamada tamamen uygun olmadigini gdstermistir.
Bu nedenle KKM’ye 4. bir boyut olarak giivenlik ihtiyact
da eklenerek daha kapsamli hale getirilmistir.

Dabbs & Pastore
(2017)

Calisma ile erkek ve kadin bas antrendrlerin kariyer
ihtiyaglart aragtirtlmstir.

ABD’de ¢alisan bas 840 bas antrondre
online anket uygulanmustir.

Sonuglar, antrendrleri en iyi tanimlayan kariyer ihtiyacinin
meydan okuma oldugunu goéstermistir. Ayrica, erkek ve
kadin antrendrlerin denge ihtiyaci arasinda énemli bir fark
oldugu gozlenmistir.

Knowles (2017)

Isgiiciinden ayrilan iistin basarih kadmn calisanlarin
kariyer hayatma yeniden dahil olmalar1 incelenmistir.

Isten ayrildiktan sonra  yeniden
isgiiciine katilmis 8 kadin ile miilakat
yapilmustir.

Arastirma, yeniden isgiiciine katilan kadinlarin karsilagtigi
bazi zorluklar oldugunu gostermistir. Meydan okuma
ihtiyac1 en diisiik 6neme sahip ihtiya¢ olurken, otantiklik
icin ¢aba harcandigi, dengenin ise giinlik bir miicadele
olarak goriildiigii tespit edilmistir.

Elley-Brown,
Pringle & Harris
(2018)

Calisma ile egitim sektoriindeki kadin calisanlarin
kariyerlerini goriintiilemek icin KKM kullanilmuistir.

30-60  yaslar
sektoriinde ¢alisan
miilakat yapilmustir.

arasinda,  egitim
14 kadm ile

Bulgular kadinlarin kesin bir sekilde Beta kariyer profilini
izlemediklerini, aksine = Alfa  kariyer  profilinin
yansimalarinin goriildiigiinii géstermektedir. Erken kariyer
asamasinda kadmlar i¢gin hem meydan okuma hem de
otantiklik 6n planda olmustur. Kariyer sonunda kadinlarin
denge ihtiyaglar1 tarafindan otantiklik arzularina boyun
egdirildigi goriilmiistiir.

Mainiero &
Gibson (2018)

Bes farkli kariyer devresinde KKM’nin ii¢ parametresinin
cinsiyete ~ gore nasil  farklilagtigim  belirlemek
amaglanmustir.

744 issiz kisiye anket uygulanmigtir.

Arastirma sonucu, otantiklik, denge ve meydan okuma
boyutlarmimn her birinin cinsiyete gore kariyer devrelerinde
farklilik gésterdigi goriilmiistiir.

Mutter & Thorn
(2018)

Bu caligma, kiiresel hareketliligin, is i¢in yurtdigina
seyahat etmenin, evde kalan partnerlerin kariyerleri
iizerindeki etkisini incelemek icin KKM’yi kullanmayi
amaglamistir.

Uluslararas1 denizcilerin evde kalan
partnerlerinden olusan 21 kisi ile
miilakat yapilmstir.

Sonuglar ii¢ parametrenin de kadinlarin kariyerinde
goriildiigiini ve kadinlarin Beta kariyer profilini izledigini
gostermistir.

Wazir (2018) Kadinlarin kariyer asamalarinin 6znel kariyer basarisina | Pakistan’in farkli egitim kurumlarinda | Sonuglar kaleydoskop kariyerin, kariyer asamalart ve
etkisinde kaleydoskop kariyerin aracilik roliine ve erilligin | ¢alisan 208 kadmn ile anket ¢aligmasi | &znel kariyer basarisi arasindaki iligkiyi gliglendirdigini ve
denetleyici roliine bakilmistir. yiirtitilmistiir. eril kiiltiirtin de kaleydoskop kariyer ile kariyer asamalar1

arasindaki iligkiyi giiclendirdigini gdstermistir.

Koekemoe & | Caligmanin amaci, KKM lensi ile Y jenerasyonu bilisim | Y jenerasyonu bilisim teknolojisi | Bulgular, kariyer bagsarisini degerlemede otantiklik, denge

Crafford (2019) teknolojisi ~ ¢alisanlarnmn  kariyer  basarisim  nasil | ¢alisamt 24 kisi  ile  miilakat | ve meydan okuma ihtiyaglarmin tamamen tanimlandigini

yasadiklarini arastirmaktir.

yapilmustir.

gostermistir.

32




Nandhuparkavi & | Calismanin amaci, KKM'nin bireylerin kariyerlerindeki | Tarim isletmeciligi alanlarinda | Bulgular KKM’nin de kariyer gecislerini etkileyen

dig., (2020) gecisi nasil etkiledigini analiz etmek ve ayni zamanda i | faaliyet gosteren 110 pazarlama | parametreler arasinda yer aldigini gostermistir.
hareketliligini etkileyen faktorleri belirlemektir. calisanina online anket uygulanmustir.

Au, Beigi, & | Bu arastirmanin amaci, girisimcilik agsamalart ile ilgili | 34 Malezyali kadin girisimci ile | KKM lensini benimseyen arastirmacilar, ilk girigsimcilik

Shirmohammadi olarak kaleydoskop kariyer parametrelerini teorize etmek | miilakat yapilmistir. asamasinda otantiklige oncelik verildigini, kurulus ve is

(2021) ve kadin girisimcilerin kariyer se¢imlerinde makro-ulusal gelistirme asamalarinda ise denge ve meydan okumaya

baglamm (yani hiikiimet girisimleri ve kiiltiirel oncelik verildigi bulgusunu elde etmistir. Ayrica bulgular,
uygulamalar) roliinii géstermektir. hiikiimet desteginin ve kiiltiirel uygulamalarin tesvikiyle
goriilen aile desteginin, kadmlar1 girisimcilik kariyeri
yolunda destekledigini géstermistir.
Mouratidou & | Arastirmanin amaci KKM’den yararlanarak | 33 memur ile yart yapilandirilmis | Arastirma sonucu egitim yoluyla gii¢lendirme, adil terfiler
Grabarski (2021) | Yunanistan'daki kamu kurumu ¢alisanlariin kariyer | miilakat gergeklestirilmistir. ve anlam saglama gibi insan kaynaklar1 uygulamalari igin
algilarini kesfetmektir. oneriler sunulmustur. Ayrica ortak algrya ragmen, meydan
okuma ihtiyacinin kamu sektdriinde bile mevcut oldugu
goriilmiistir. Oyle ki bunu tatmin  etmenin
organizasyonlarin stratejik avantaj elde etmesine yardimet
olabileceginden s6z edilmistir.
Pirzada, Bu aragtirmanm amaci, Pakistan’da egitim sektdriinde | Pakistan'da kamu ve Ozel sektor | Miilakatlar otantiklik denge ve meydan okumaya ek
Muhammad & | ¢alisan ve orta kariyer asamasinda olan bekar kadmnlarin | egitim  kurumlarinda  ¢alisan 5 | olarak algilanan orgiitsel destegin de yer aldig1 dort temel
Aman (2021) algilarin1  aragtirmaktir. Bunu yaparken KKM’den | katilimci (bekar kadin) ile yar | bakis agisini kapsamaktadir. Bulgular bu dort bakis agisini
yararlanilarak ~ kuruluslara, kadin  profesyonelleri | yapilandirilmis goriismeler yoluyla | da desteklemistir. Ayrica tiim katilimeilarin yanitlarinda

cezbetmelerine ve kazanmalarina yardimer olacak faydali
bilgiler saglamak istenmistir.

veri toplanmustir.

ortak olan bes ana tema (tatmin, denge, meydan okuma,
gelisme ve destek) tespit edilmistir. Bu aragtirma, erkek
egemen bir toplumda Pakistan'in egitim sektoriindeki
bekar kadmlarin kariyer ortast algilarma iligkin yararl
bilgiler ve derinlemesine bir anlayis sunmaktadir.
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Tablo 1°de yer alan calismalarin ortak yonlerine bakildiginda c¢aligmalarin ¢ogunda
ozellikle cinsiyetin, kariyer yonelimlerini tespit etmede 6nemli bir faktor olarak dikkate
alindig1 goriilmektedir. Caligmalarin bir bdliimiinde ise Ozellikle kadin g¢alisanlarin
isgliclinden ayrilma sebeplerine ve is-aile ¢atismasina odaklanilmaktadir. Yine
kusaklara gore kaleydeskop kariyer yoneliminin nasil bir degisim gosterdigi, yaygin
olarak incelenen konular arasindadir. Bir diger deginilen konu ise kariyer devrelerine

gore kaleydoskop kariyerin boyutlarinin nasil farklilagtiginin tespit edilmesi olmustur.

Daha once yapilmig olan arastirma bulgulart mevcut calismanin arka planini
sekillendirmede &nemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle is-aile catismasini dnlemede,
isgiicline yeniden katilim1 tesvik etmede ya da devamsizlik ve personel devir oranlarini
diistirmede kaleydoskop kariyerin ileri siirdiigii otantiklik, denge ve meydan okuma
ihtiyaclarmin karsilaniyor olmasinin 6nemi biiyiiktiir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasinda
onemli rollerden biri de orgiite diismektedir. Orgiit, Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin
uygulamaya konmasinda c¢alisanlarin otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyag¢larinin
dikkate alindig1r bir vizyonu hayata gecirmek durumundadir. Bu baglamda mevcut
calismada kaleydoskop kariyer iizerinde oOrgiitiin aile destekleyici roliiniin etkisini
arastirmak istenmistir. Daha Once yiiriitiilen ¢aligsmalarin bir kisminda otantiklik, denge
ve meydan okuma ihtiyaglarinin karsilanmasinda orgiitsel tutumun 6nemine deginilse
de bu yonde ampirik bir ¢alismanin olmadigr goriilmektedir. Bu eksikligi gidermek
adia mevcut calismada aile destekleyici orgiit algisi ile kaleydoskop kariyer arasindaki

muhtemel iligki ele alinmistir.

Tablo 1°de yer alan arastirmalara bakildiginda kaleydoskop kariyerin c¢ogunlukla
demografik degiskenler baglaminda ele alindigi goriilmektedir. Mevcut g¢aligmada
kaleydoskop kariyer lizerindeki etkisi arastirilan bir diger degisken olan bes faktor
kisilik 6zellikleri ile kaleydoskop kariyer arasindaki iliskiye dair herhangi bir teorik ya
da ampirik ¢aligma bulunmamaktadir. Ancak kaleydoskop kariyerin boyutlarina iliskin
aciklamalara bakildiginda kisilik oOzellikleriyle iliski kurulabilecek ¢ikarimlarda
bulunmanin miimkiin oldugu goriilmektedir. Ayrica sinirli sayida da olsa bu iliskiye
yonelik teorik imalar s6z konusudur. Kisilik ve kaleydoskop kariyer arasindaki
muhtemel ilskiye yonelik varsayimlar arastirmanin arka planinda detayli bir sekilde
sunulmustur. Daha 6nce kariyer basarisina ve kariyer secimine olan etkisi defalarca test
edilen bes faktor kisilik 6zelliklerinin yeni kariyer genelinde ve kaleydoskop kariyer

Ozelinde de yansimalarinin goriilmesi amaglanmaktadir. Kisilik ve kariyer arasindaki
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yadsinamaz iliskiye ve bu iliskiyi dogrulayan ¢ok sayida teorik ve ampirik ¢alismaya
ragmen yeni kariyer baglaminda kisiligin oynadigi roliin yeterince ele alinmayisi 6nemli
bir eksiklik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu eksikligi gidermek adina mevcut
caligmada kaleydoskop kariyer lizerinde etkisi arastirilan diger degiskenin de bes faktor
kisilik ozellikleri olmasina karar verilmistir. Bes faktor kisilik o6zellikleri ile aile
destekleyici oOrgiit algisinin  kaleydoskop kariyer iizerindeki etkisine yonelik
varsayimlarin yer aldigi ayrintili degerlendirmeye 2. boliimde, arastirmanin arka

planinda deginilmistir.
1.4. Kisilik

1.4.1. Kisiligin Kavramsal Cercevesi

Kisilik, davranigin onemli ve nispeten istikrarli yonlerini ifade eder. Kisilik ayni
zamanda bireyin kendisinden gizledigi ya da bilincinde olmadig1 yonler kadar bilingli
ve farkinda oldugu yonleri de kapsamaktadir (Ewen, 2010). Bireyin kisiliginin hem
baskalariyla paylasilan hem de kaliim ya da diger etmenler nedeniyle baskalarindan
farklilasan ve dogustan gelen bilesenlerle basladigina dair genel bir kani mevcuttur.
Kisinin yasami boyunca dogustan gelen bu egilimlerin, aile deneyimi, kiiltiir, diger
deneyimler ve bunlarin sonucunda ortaya c¢ikan alisilmis davraniglar, biligsel ve
duygusal kaliplar gibi cok sayida faktoriin etkisiyle yonlendirildigini soylemek
miimkiindiir (Cloninger, 2009).

Kisilik, psikoloji bilimi i¢inde de 6nemli bir alt disiplin olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kisilik psikolojisi, insanlarin belirli sekillerde davranma, diisinme ve hissetme
egilimlerine odaklanir. Bununla birlikte insanlarin psikolojik olarak birbirlerinden nasil
farklilastig1 ve bu farkliliklarin nasil dlgiilebilecegi gibi konularla ilgilenir (Arnold ve
dig., 2005). Kisilik psikolojisi, c¢alisma psikolojisine de biiyiik Olgiide katki
saglamaktadir. Orgiit icerisinde insan davranmiglarini incelemeyi amag edinen orgiitsel
psikoloji i¢in kisilik, bireyler arasi davramigsal farkliliklari tespit etmede onemli bir
belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Oyle ki orgiit icinde bireylerin davramislari
orgiitsel isleyisin etkinligine, calisanlarin refahina ve tatminine 6nemli Olgiide katki
saglamaktadir (Borman, Ilgen ve Klimoski, 2003). Bu durum kisiligin, 6rgiitsel davranis
baglaminda teorik ve ampirik olarak bir¢ok kez ele alinmasini ve hala popiilaritesini

koruyor olmasini biiyiik 6l¢iide agiklamaktadir.
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Literatiir incelendiginde kisiligin ele alinma bigimlerine iligkin farkli yaklasimlarin
oldugu goriilmektedir. Bir sonraki baghikta kisilige iliskin farkli yaklagimlari

benimseyen kisilik kuramlarina deginilmistir.

1.4.2. Kisilik Kuramlari

Bilimsel psikoloji tarihi boyunca, kisilik alanina yonelik ¢esitli yaklagimlarin birbiriyle
yaristig1 goriilmektedir. Kisilik kuramlarinin siniflandirilmasinda perspektif farkliliklar
olsa da dogrudan tezin amaci bu olmadigindan mevcut calismada Burger (2006)
tarafindan yapilan siniflandirma baz alinmistir. Bu baglamda her biri ayr1 gegmise sahip
olan bu yaklasimlari; psikanalitik kuram, biyolojik kuram, biligsel kuram, hiimanistik
kuram, davranmigsal/sosyal ogrenme kurami ve ayirict ozellik kurami olarak siralamak
miimkiindiir (Burger, 2006; Cloninger, 2009). Her bir kuram, biiylik teorisyenlerin ve
arastirmacilarin katkilartyla zaman iginde gelismis ve bakis agilar1 bazen birbirini
etkilemis olsa da, kiiresel bir kisilik teorisine dogru ilerlemede ve arastirmacilarin
yaptig1 gozlemlerle, uygulayicilarin kullandigr miidahale sekillerine rehberlik etmede

farkli yollar izlemistir (Cloninger, 2009).

Davranist agiklamada ve kisiligin tanimlanmasinda farkli bakis agilarini benimseyen bu

kuramlar1 kisaca su sekilde 6zetlemek miimkiindiir.

Psikanalitik kuram: Psikanalitik kuramin gelistiricisi olan Sigmund Freud, kisiligin
biiyiik olgiide biling dist oldugunu ileri siirmektedir. Bu yaklasima gore bireyler,
savunma mekanizmalarin1 kullanarak kendileriyle ilgili pek ¢cok hos olmayan gergegi
kendilerinden gizlerler ve tamamen farkinda olmadiklar1 dilekler, inanglar, korkular,
catigmalar ve anilar tarafindan yonlendirilirler (Ewen, 2010). Freud’un kisiligi ele alig
sekline ve gelistirdigi yaklasima yonelik farkli elestiriler s6z konusu olsa da psikanalitik
kuram i¢inde Freud’un ileri siirdiigii yaklasimin smirliliklarina deginerek kuramin
gelisimine katki saglayan ve “Yeni Freud’cu” olarak adlandirilan ¢ok sayida teorisyen
oldugu goriilmektedir. Bu isimleri; Alfred Adler, Carl Jung, Erik Erikson, Karen
Horney, Harry Stuck Sullivan ve Erich Fromm olarak siralamak miimkiindiir (Burger,
2006). Bahsedilen kuramcilar farkli noktalarla birbirlerinden ayrilsalar da iki ana
noktaya ortak muhalefetleri nedeniyle Yeni Freud’cu olarak adlandirilirlar. Bunlardan
ilki Freud’un insan davraniginin temel giidiileyicisi olarak iggiidiilere vurgu yapiyor
olmasiyken, ikincisi ise Freud’un deterministik kisilik goriisiidiir (Schultz ve Schultz,

2009).
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Hiimanistik kuram: Himanistik gorlisii savunan teorisyenler Freud'u ve psikanalitik
gelenegi izleyen diger aragtirmacilari, insan dogasinin yalnizca duygusal olarak rahatsiz
olan tarafim1 inceledikleri i¢in elestirmiglerdir. Yalnizca nevrozlara ve psikozlara
odaklanildiginda, olumlu insan 6zelliklerini ve niteliklerini 6grenmenin nasil miimkiin
olabilecegini sorgulamiglardir. Bunun yerine bireylerin gii¢lii yonlerini ve erdemlerini
inceleyerek insan davranisim1 en kotiisiiyle degil en iyi yonleriyle arastirmiglardir
(Schultz ve Schultz, 2009). Bu kuramin 6nciisii olarak séz edilen iki isim oldugu
goriilmektedir. Bunlar, Carl Rogers ve Abraham Maslow’dur. Kuramin savunuculari,
insanlarin 6zgiir iradeye sahip oldugu seklindeki standart varolugsal varsayimlarla
baslamislar ve sonra insanlarin temelde iyi olduguna dair baska bir 6nemli goriis
eklemislerdir. Buna gore, bireyler birbirleriyle yakin iliski kurmaya ¢alisirlar ve hem

kendilerini hem de diinyay1 iyilestirmeye dogustan ihtiyaglar1 vardir (Funder, 2016).

Biyolojik kuram: Biyolojik kuram, ¢ocuklarin bebeklik donemlerinde dahi duygu ve
davranig tarzlari agisindan farklilik gosterdigine deginmektedir. Bu donemde ¢ocuklarin
diinya ile deneyimleri oldukca sinirlt oldugundan bu farkliliklarin sosyal deneyimlerin
iirlinli olamayacag1 ve biyolojik kokenlere sahip oldugu ileri siiriilmiistiir (Cervone ve
Pervin, 2013). Psikolojideki genel goriis insan kisiligini deneyimlere baglarken Hans
Eysenck, kisiligin biiyiik oranda biyoloji tarafindan belirlendigini ileri siirmektedir
(Burger, 2006). Daha net bir ifadeyle Eysenck, psikometrik karmagikligin tek basina
insan kisiliginin yapisini 6lgmek icin yeterli olmadigin1 ve faktdr analizi ile edinilen
kisilik boyutlarinin, biyolojik bir varliga sahip olduklari gosterilmedik¢e kisir ve
anlamsiz oldugunu ileri siirmektedir (Feist ve Feist, 2008). Buradan hareketle kisiligi ii¢
faktorle ele alarak bunlari, nevrotiklik (duygusal tutarsizlik), disadoniikliik ve
psikotiklik olarak ifade etmistir (Cooper, 2010).

Biligsel kuram: Bilissel teoriler diisiinmenin 6nemini vurgulamaktadir. Biligsel teoriye
gore davranisin belirleyicisi, dogustan gelen i¢giidiiler veya gergeklikten ziyade olaylara
iliskin tahminlerimiz, olaylar1 nasil yorumladigimiz ve degerlendirdigimizle ilgilidir
(Ewen, 2010). Kuramin Oncii isimlerinden George Kelly de her bireyin diinyay1
benzersiz bir sekilde algiladigi, yorumladig: ve kavramsallagtirdigini ileri stirmektedir
(Cervone ve Pervin, 2013). Diger kuramlar ile George Kelly’nin biligsel kisilik kurami
arasindaki fark, Kelly'nin duygusal bilesenler de dahil olmak iizere kisiligin tiim

yonlerini biligsel silirecler agisindan tanimlamaya calisiyor olmasidir (Schultz ve
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Schultz, 2009). Ozetle Kelly, her bireyin baskalarmin nasil davrandigma dair kendi

gayri resmi teorilerini gelistirdiginden s6z etmektedir (Cooper, 2010).

Davranissal/sosyal dgrenme kurami: Kisilige iliskin 6grenmeye dayali yaklasimlar iki
baslikta incelemek miimkiindiir. Bunlar, “davraniscilik” ve “sosyal Ogrenme
kuramlar1”dir. Davranig¢iligin, zihin i¢indeki gozlemlenemeyen olaylara odaklanmanin
yarattig1 hayal kirikligindan tiiretildigi goriilmektedir. I¢ gdzlemin &tesinde daha nesnel
veriler elde etme arzusu, davraniscilarin psikolojinin dogrudan goézlemlenebilen
yonlerine odaklanmasia neden olmustur (Funder, 2016). Ozetle davranis¢1 psikolojisi,
acik davraniga, insanlarin dis uyaranlara nasil tepki verdiklerine odaklanmaktadir.
Davranig¢iligin  kurucusu olarak anilan John B. Watson, savundugu yaklagimda,
goriilmedigi, maniipile edilemedigi ya da Olgiilemedigi i¢in bilingli ya da bili¢dist
giiclere yer vermemistir (Schultz ve Schultz, 2009). Davranig¢iligin en biiyiik sozciisii
ve en etkili bir diger teorisyeni de B. F. Skinner’dir (Cervone ve Pervin, 2013).
Geleneksel davranisgilar, gozlemlenebilir davraniglara odaklanip, tutarli davranig
kaliplarinin, kosullanma deneyimlerinin bir sonucu oldugunu kabul etmektedir. Ancak
bu durum, davranis¢1 yaklasimin taraftarlarinin birgogunun geleneksel davraniggiligi
cok sinirli bulmasina sebep olmustur (Burger, 2006). Bunun sonucu olarak Julian Rotter
sosyal ogrenme kuramini, Albert Bandura ise sosyal biligsel kurami gelistirmistir.
Bandura da davranigin 6grenildigi fikrine katilir ancak, kisiligi agiklarken biligsel
degiskenleri de dahil ederek, biligsel degiskenlerin de 6grenmeyi etkileyebilecegini ileri
stirmektedir (Schultz ve Schultz, 2009). Sosyal 6grenme kuramu ise biligsel faktorlerin,
insanlarin ¢evreye nasil tepki vereceklerini sekillendirmeye yardimecir oldugu

varsayimina dayanmaktadir (Feist ve Feist, 2008).

Bir sonraki baglikta deginilen ayirici 6zellik kurami, mevcut ¢alismada kullanilan 6l¢iim
araglarindan bes faktor kisilik kuramini da kapsadigindan daha detayli bir sekilde ele

alimmustir.

Aywricr ozellik kurami: Ozellik kuramlari, insanlarin davranis bicimlerinde belirli
oranda tutarlilik oldugunu varsaymaktadir. Yani davranigin, bir dereceye kadar bireyin
belirli 6zellikleri tarafindan belirlendigini ve tamamen i¢inde bulunulan duruma gore
ortaya ¢ikmadigini ileri stirmektedirler (Cooper, 2010). Bilimin temel 6zelliklerinden
birinin de 6l¢lim oldugunu vurgulayan 6zellik kurami savunucularmin (Cervone ve
Pervin, 2013), klinik gozlemden ziyade ampirik arastirmalara odaklandigi

goriilmektedir (Ewen, 2010). Buradan hareketle 0Ozellik teorisyenleri, psikolojik
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ozelliklerin Ol¢iimiiniin de fiziksel bilimlerde oldugu kadar nesnel ve giivenilir
olabileceginden bahsederek kisilik arastirmalarit i¢cin yeni bir yaklasim cagrisinda

bulunmuglardir (Cervone ve Pervin, 2013).

Ozellik teorisyenleri, insanlarin farklilastig: ana yollar1 (boyutlari) kesfederek (Cooper,
2010) bireysel farkliliklar1 anlamaya odaklanmistir. Bunu yaparken kesin olarak hig
kimsenin ne kadar baskin, girisken ya da gergin oldugu ol¢lilmeye ¢alisilmamistir.
Bunun yerine 6zellik yaklasimi, bir kisinin digerinden daha fazla veya daha az baskin,
girisken veya gergin olma derecesini Olgmeyi amacglamaktadir. Sonug olarak,
karsilagtirmalara odaklaniyor olmasi 6zellik yaklasimin en giiclii yanlarindan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Funder, 2016). Ayirict 6zellik kuraminda karsimiza ¢ikan
onemli isimler oldugu goriilmektedir. Bu isimleri, Gordon Allport, Raymond B. Cattel,
Robert McCrae ve Paul Costa olarak siralamak miimkiindiir (Feist ve Feist, 2008;
Schultz ve Schultz, 2009). Literatiire bakildiginda adi gecen teorisyenlere ek olarak
Burger (2006)’dan hareketle daha 6nce biyolojik kuramda ele alinan Hans Eysenck’in
de ayirict 6zellik teorisyenleri arasinda bahsedildigi ¢aligmalar (Schultz ve Schultz,

2009; Cooper, 2010; Ewen, 2010; Cervone ve Pervin, 2013) oldugu goriilmektedir.

Ayirict ozellikler {izerine bilinen ilk ¢alismay1 gergeklestiren Gordon Allport (Burger,
2006), farkli tiirde ozellikler olabileceginden s6z ederek bunlari, kardinal ozellikler,
merkezi ozellikler ve ikincil ozellikler olarak ifade etmektedir. Kardinal ozellikler, bir
kisinin hayatinda o kadar yaygin ve goze carpan bir egilimi ifade eder ki, hemen hemen
her eylemde etkisi izlenebilmektedir (Cervone ve Pervin, 2013). Allport bu o6zelliklere
sadizm, sovanizm Orneklerini vermektedir (Schultz ve Schultz, 2009). Merkezi
ozellikler (6rnegin, diiriistliik, nezaket, giriskenlik) ise, kardinal 6zellikler i¢in gecerli
olandan daha sinirh sayida Ozelligi ifade etmektedir (Cervone ve Pervin, 2013).
Allport’un teorisine gore, her birey davraniglarini en iyi sekilde tanimlayan 5-10
merkezi 6zellige sahiptir. En az etkili bireysel 6zellikler, temel ve merkezi 6zelliklerden
cok daha diisiikk oranda tutarlilik gosteren ikincil ozelliklerdir. Bu 6zellikler oldukca
zaylf ve goze c¢arpmayan Ozellikler oldugundan yalnizca kisinin yakin arkadaslari

tarafindan farkedilebilecegi ifade edilmektedir (Schultz ve Schultz, 2009).

Ayirict 6zellik kuraminda dikkat ¢eken isimlerden biri de Raymond Cattel’dir. Cattell'in
caligmalarint yonlendiren ana hedef, kac¢ tane temel kisilik 6zelliginin bulundugunu
kesfetmektir (Burger, 2006). Cattel, binlerce 6zellikten hangisinin en énemli oldugunu

belirlemek i¢in faktor analizi teknigini kullanmistir. Bunun sonucu olarak 16 ana kisilik
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ozelligi tanimlayarak (Ewen, 2010), 16PF kisilik envanterini gelistirmistir. Bahsedilen
16 kisilik 6zelligi, kisiligin temel yapisal unsurlarini kesfetmeye odaklanan ve yillarca
siiren faktor analizi ¢alismalarinin sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte 16PF
kisilik envanterinin hem aragtirmada hem de uygulamada en yaygin kullanima sahip 5
Olglim aracinin icinde yer aldigi goriilmektedir. Ayrica bahsedilen envanterin,
uluslararas1 alanda da yaygin olarak kullanildig1 ve diinya genelinde 35°ten fazla dile

uyarlandig1 goriilmektedir (Cattel ve Mead, 2008).

Ozellik kuramlarina bakildiginda, Cattel’in kisilige iliskin 16 &zellik tanimladigt
goriiliirken daha once biyolojik kuram basgliginda da belirtildige tizere Eysenck, yapmis
oldugu faktor analizi ile kisilige dair 3 faktdrden bahsetmistir. Bunlar1 da nevrotiklik
(duygusal tutarsizlik), disadoniikliik ve psikotiklik olarak ifade etmistir. Allport ise
ozellikleri, kardinal, merkezi ve ikincil ozellikler olmak iizere 3 baslikta inceleyerek

merkezi 6zelliklerin 5-10 adet 6zellikten olustugunu ileri stirmiistiir.

Kisiligin temel boyutlarint belirleme ve tanimlama cabalar1 bahsedilen caligmalarla
sinirli kalmamistir. Konu tizerinde asla tam bir uyum olmasa da arastirmacilar, faktor
analizi ¢aligmalarinda sasirtict derecede tutarli bulgulara varmislar ve kisiligin bes
boyutuna doniik kanitlar bulmuslardir (Digman, 1990; Goldberg, 1990; McCrae ve
Costa, 1987). Bunlarin sonucunda tanimlanan bes faktor; disadoniikliik, ge¢imlilik, 6z-
denetim, nevrotiklik ve gelisime aciklik olarak adlandirilmistir (Burger, 2006). Bir
sonraki baslikta mevcut arastirmada ele alinan bagimsiz degiskenlerden biri olan bes

faktor kisilik 6zelliklerine iliskin ayrintili agiklamaya yer verilmistir.

1.4.3. Bes Faktor Kisilik Kurami

Klinik deneyime dayanan ¢ogu klasik kisilik teorisinin aksine bes faktor kisilik kurami,
ozelliklere ve bunlarin isleyisi hakkinda arastirma bulgularina dayanmaktadir (McCrae,
2018). Kisilik kuramlar1 i¢inde Ozellikle de ozellik kuramlarinda olduk¢a yaygin
kullanim1 olan bes faktor kisilik modelinin gelisiminde Oncelikli olarak anilan bazi
isimlerin (McCrae ve Costa, 1985; John, Donahue ve Kentle, 1991) oldugu
goriilmektedir.

Bes faktor kisilik modelinin gelisimine daha derinlemesine bakildiginda ilk olarak
Eysenck tarafindan tanimlanan duygusal tutarsizlik ve digsadoniikliik boyutlar1 goze
carpmaktadir. Yillar siiren arastirmalar, bir¢cok psikologu bu iki faktoriin gergekten de

cok cesitli Ol¢lim araclarinda bulunan, kisiligin merkezi boyutlar1 olduguna ikna
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etmistir. Ancak bu iki boyutun tiim kisilik 6zelliklerini tek basina kapsamadigi da
goriilmiistiir (McCrae ve John, 1992). 1970’lerin sonu ile 1980’lerin basinda Costa ve
McCrae’nin de baglangigta duygusal tutarsizlik ve disadoniikliik olmak iizere iki ana
boyuta odaklandigi goriilmektedir. Bu iki boyutun kesfedilmesinin hemen ardindan

gelisime agiklik ad1 verilen ii¢lincii bir boyut bulunmustur.

1980°li yillarda McCrae ve Costa tarafindan gerceklestirilmeye baslayan bir dizi
arastirmada duygusal tutarsizlik, gelisime agiklik ve disadoniikliik olmak iizere ii¢ temel
kisilik boyutuna odaklanilmigtir. McCrae ve Costa (1983; 1985; 1986), bu ii¢ boyutun
insan kisiligindeki tiim bireysel farkliliklar1 agik bir sekilde kapsamadigini ancak bu i¢
boyutun dogru bir sekilde Olgiilmesinin, kisilik degerlendirmesinde gerekli ilk adim
olarak goériildiiglinii ifade etmistir. Ardindan yumusakbaghilik/gecimlilik ile 6z-
denetim/sorumluluk boyutlari tizerinden ¢aligma genisletilerek (McCrae ve Costa, 1987)
bes faktor kisilik 6zellikleri belirlenmistir. Son olarak baslangicta {i¢ boyuttan olusan
140 maddelik kisilik envanterine (NEO-PI), iki yeni boyutun daha ilave edilmesiyle
ifade sayis1 240’a ¢ikan 6lgcek (NEO-PI-R), 1992°de revize edilmistir (Costa ve McCrae,
2008). Fakat daha sonra artan ifade sayisindan dolay1 bes faktor kisilik 6zelliklerini
Olgen daha kisa bir dl¢lim aracina ihtiya¢ duyulmustur. Bu ihtiyac1 gidermek adina
John, Donahue ve Kentle (1991) ile Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan yapilan
caligmalar sonucu 44 maddelik bes faktor kisilik envanteri gelistirilmistir. Bu baglamda
gelistirilen bes faktor kisilik Olgegine iliskin boyutlara ve bu boyutlarin kisa

aciklamalarina yer verilmistir.

Bes faktor kisilik modelini olusturan boyutlar1 asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.
(McCrae ve John, 1992; John ve Srivastava, 1999):

e Disadoniikliik (Extraversion)

e Yumusakbaglilik/Geg¢imlilik (Agreeableness)

e  Oz-denetim/Sorumluluk (Conscientiousness)

e Duygusal tutarsizlik (Neuroticism)

e Gelisime aciklik (Openness)

Disadéniikliik: Durgun ve yalniz olmanin karsiti olarak enerjik ve heyecan arayan bir
yapida olmay1 ifade etmektedir (Costa ve McCrae, 1992). Girisken, eglenceyi seven,
sefkatli, arkadas canlis1 ve konuskan olma digadoniikliik boyutundaki en yiiksek faktor
yiikiine sahip degiskenlerdir (McCrae ve Costa, 1987). Disadoniik bireyler, mesgul

olmayi, enerjik davranmayi ve hizli konusmay: seven, giicli bireylerdir. Ayrica,
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genellikle heyecan arayisina girerek onlar1 cezbeden ortamlari tercih ederler (McCrae ve
Costa, 2003).

Yumusakbashhk/Gegimlilik: Rekabetci ve kibirli olmanin karsiti olarak bireyin kibar
ve giivenilir olup olmadigini agiklayan ikinci boyut (Costa ve McCrae, 1992), giiven,
diiriistliik, alturizm (digergamlik/6zgecilik), uyum, algakgoniilliiliik ve merhametlilik alt
boyutlar1 ile tamimlanmaktadir (Costa, McCrae ve Dye, 1991). Ozetlemek gerekirse
yumusakbaslilik/ge¢imlililik, bireyin baskalar1 tarafindan somiiriilmiis olsa bile is birligi
yapma konusunda onlara karsi bagislayict ve hosgoriilii olma egilimini temsil
etmektedir. Bu baglamda yiiksek diizeyde ge¢imliligin yalnizca baskalariyla uzun
donemli is birliginden dogan ve kisisel kazanima imkan taniyan firsatlarin artmasiyla
degil, ayn1 zamanda bagkalar1 tarafindan somiiriiliiyor olmanin sonucu dogan kayiplara
iliskin riskin artmasiyla da ilgili oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ashton ve Lee,
2008).

Oz-denetim/Sorumluluk: Bu boyut ile gevsek ve dikkatsiz biri olmanin zitti olarak
disiplinli ve titiz bir yapida olmaktan bahsedilmektedir (Costa ve McCrae, 1992). Oz-
denetim/sorumluluk boyutu yetkinlik, diizen, sorumluluk sahibi olma, basar1 igin
cabalama, 6z disiplin ve tedbirli-planli olma gibi alt boyutlar1 kapsamaktadir (Costa,
McCrae ve Dye, 1991). Sonug olarak iyi organize olmus, dikkatli olmay1 aligkanlik
haline getirmis ve 6z disiplin becerisine sahip bireylerin eger isterlerse bir ahlaki kurala
titizlikle uyma olasiliklarmin ¢ok daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Ozdenetim sahibi
olmayan bireyler ise, yaygin bir sugluluk duygusuna sahip olsa da 6z disiplin ve enerji
eksikligi nedeniyle kendi standartlarina gore yasamini siirdiiremez (McCrae ve Costa,
1987).

Duygusal tutarsizhik: Literatiirde nevrotiklik olarak da karsilik buldugu goriilen bu
boyut kisinin kronik olarak duygusal sikintiya yatkin olup olmadigini, duygusal olarak
stabil olup olmadigini agiklamaktadir (Costa ve McCrae, 1992). Duygusal tutarsizlik
sadece olumsuz duygular1 degil, ayn1 zamanda duygusal sikintiya eslik eden rahatsiz
edici diisiince ve davraniglar1 da icermektedir (McCrae ve Costa, 1987). Duygusal
tutarsizlik seviyesi diisiik olan bireylerin her zaman yiiksek oranda pozitif bir zihinsel
sagliga sahip oldugu sdylenemese de bu kisilerin basitce, sakin, rahat, sogukkanli ve
dayanikli kisiler oldugunu sdylemek miimkiindiir (McCrae ve John, 1992).

Gelisime aciklik: Bu boyut ile, geleneksel ve pragmatik olmaya karsin merakli ve
alisilmadik biri olmak anlatilmaktadir (Costa ve McCrae, 1992). Gelisime agik bireyler

aktif olarak deneyim ararlar ve karsilastiklar1 fikirler hakkinda 6zellikle diisiinceli olma
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egilimindedirler (McCrae ve Costa, 1997). Ayrica yaratict hayal kurma, sanatsal
duyarlilik, duygusal tepkilerin farkindaligi, yeni faaliyetler denemeye istekli olma,
entelektiiel merak, ahlaki ve sosyal degerlere karsi agik fikirli ve esnek bir yaklasim bu

boyutu agiklamada dikkate alinan diger faktorlerdir (McCrae ve Costa, 1983).

Bireysel farkliliklarin ayn1 zamanda farkli kariyer stratejilerini takip etmeye de neden
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Buradan hareketle, bir sonraki baslikta kisilik ve
kariyer arasindaki iliskiden s6z edilerek, bireyler arasi farkliliklar1 tanimlamaya yonelik
gelistirilen ve ayrintilt bir sekilde ele alinan bes faktor kisilik 6zelliklerinin kariyerle

olan muhtemel iliskisine deginilmistir.

1.4 4. Kisilik ve Kariyer

Bireylerin kisilik 6zelliklerinin is ve kariyer sonuglariyla ilgili olmasi sezgisel olarak
goriintiyor olsa da 1950'lerde ve 1960'larin baslarinda bu iliskileri ampirik olarak
kurmanin zor oldugu goriilmektedir (Guthrie, Coate ve Schwoerer, 1998). Bu
durgunluga sebep olarak kisilige iliskin 6l¢iim araglarinin yetersizliginden bahsetmek
miimkiindiir. Bu noktada, daha once kisilik kuramlar1 bashigi altinda detaylica ele
alinmis olan 6zellik kuramlar1 giindeme gelmektedir. Oyle ki ézellik kuramcilart klinik
gozlemden ziyade ampirik arastirmalara odaklanarak kisiligin nesnel ve gilivenilir bir
sekilde ol¢iilebileceginden bahsetmislerdir. Buradan hareketle kisiligi 6lgmeye doniik
farkli araglarin gelistirildigi goriilmektedir. Bu 6l¢iim aracglarindan biri de literatiirde
baskin bir konumda olan bes faktor kisilik modelidir (Robbins ve Judge, 2017). Bu
dogrultuda makro anlamda kisilik ve kariyer iliskisinden s6z edildikten sonra bes faktor

kisilik 6zelliklerinin kariyerle iliskisine deginilmistir.

Giderek artan ¢ok sayida arastirma, insanlarin nispeten kalict kisilik 6zelliklerinin
kariyerle ve isle ilgili sonuglarla iligkili oldugunu gostermistir. Bu baglamda kisilik
ozelliklerinin kariyer gelisim siirecinde iistlendigi birkag¢ rolii asagidaki gibi 6zetlemek
miimkiindiir (Brown ve Hirschi, 2013):

e Bu rollerden ilki kisilik Ozelliklerinin, insanlarin kariyerlerinde ve is
yasamlarinda nasil diisiindiiklerini, hissettiklerini ve hareket ettiklerini etkileyen
belirli biyolojik mizaglar1 temsil ediyor olmasidir.

e ikincisi, bireylerin kisiliklerine karsilik gelen ve onlar1 giiclendiren egitim ve

caligma ortamlarini aktif olarak aramalaridir.
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e Ugiinciisii, bireylerin cevrelerini kisilik 6zelliklerine daha iyi uyacak sekilde
sekillendirmeleridir.
e Sonuncusu ise insanlarin, cevresel deneyimlere dayali olarak o6zelliklerini

degistiriyor ve tepki veriyor olmalaridir.

Gortildiigi gibi bireylerin kariyerlerine iliskin diisiincelerinin sekillenmesinde, uygun is
ortaminin secilmesinde, gevresel faktorleri etkilemede ve ¢evreye tepki vermede kisilik
onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiire bakildiginda kariyer se¢im
kuramlarinin bir kisminin da (Ozellik Faktér Kurami, Holland’in Mesleki Kisilik
Kurami, ise Uyum Kurami, Tiedman ve O’Hara’min Kariyer Karari Verme Kuramu,
Gottfredson’in Daraltma ve Uzlastirma Kurami) hareket noktasinin kisilik oldugu
goriilmektedir. Ornegin, Holland’1n goriisiine gore kariyer se¢imi ve kariyer uyumunun
her ikisi de bireyin kisiliginin bir uzantisidir. Benzer sekilde ise uyum kuraminda da ise
yonelik kisilik tiplerinin (hiz, tempo, ritim ve dayaniklilik) tanimlandig1 ve bu tiplerin
ise uyumda etkili oldugu goriilmektedir (Scharf, 2017). Literatiir incelendiginde farkli
caligmalarla da kisilik ve kariyer iligkisine yonelik arglimanlarin ileri siirildigi
goriilmektedir. Judge ve Hurst (2008), kariyer yoriingelerinin hizinin ve bi¢iminin,
kismen bireyin sabit Ozellikleri tarafindan sekillendirildigini vurgulamaktadir. Sabit
kisilik Ozelliklerinin siibjektif kariyer basarisiyla biiyiik olgiide iliskili oldugunu
savunan bir diger calisma da Ng ve digerleri (2005) tarafindan gerceklestirilmistir. Sutin
ve digerleri (2009) de isgiiclinde gecirilen siire boyunca kariyer basarisinin hem digsal
hem de igsel yonleri ile bireyin baz1 kisilik 6zelliklerinin karsilikli etkilesim halinde
oldugunu savunmaktadir. Bir diger ¢aligmada ise Ozellikle kariyer durgunlugu veya
kariyer gecisi gibi kariyer problemleriyle karsi karsiya kalanlarin, bu durumlarla basa
cikmasinda kisiligin 6nemli bir role sahip oldugundan s6z edilmekte ve ayni zamanda
kisilik ve kariyer basarisi arasindaki iligkiye vurgu yapilmaktadir (Lau ve Shaffer,
1999).

Degisen kisilik o6zelliklerinin is basarisiyla, kariyerle ve kariyer tatminiyle iliskisine
vurgu yapan c¢ok sayida farkli calisma (Andrisani ve Nestel, 1976; Turban ve
Dougherty, 1994; Lau ve Shaffer, 1999; Seibert, Crant ve Kraimer, 1999; Lounsbury ve
dig., 2004; Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007; Onoyase ve Onoyase, 2009; Hussain ve
dig., 2012) olsa da bu asamada aragtirmanin amaci dogrultusunda bes faktor kisilik

ozellikleriyle kariyer arasindaki olasi iligkiye dair ¢ikarimlara yer verilmistir.
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Kariyere iligkin literatiirde bes faktor kisilik ozelliklerinin etkisi arastirildiginda,
caligmalarin 6nemli bir kisminin biiyiik Olgiide kisilik-kariyer basarisi iligkisine

odaklandig1 dikkat ¢gekmektedir.

Yiriitiilen arastirmalarin sonuglarina bakildiginda bes faktor kisilik 6zelliklerinden 6z-
denetimin igsel (is/kariyer tatmini) kariyer basarist (Judge, Heller ve Mount, 2002;
Lounsbury ve dig., 2003) ve dissal kariyer basarisiyla (gelir, mesleki statii) pozitif
yonde iligkili bulundugu (Judge ve dig., 1999; Sutin ve dig., 2009), duygusal
tutarsizligin ise digsal kariyer basarisiyla negatif yonde iliskili oldugu gorilmiistiir
(Judge ve dig., 1999; Sutin ve dig., 2009). Benzer bir bulgu da Gelissen ve Graaf (2006)
tarafindan gerceklestirilen aragtirma sonucu elde edilmis ve duygusal tutarliligin hem
kadinlar hem de erkekler icin digsal kariyer basarisiyla (iicretlendirme) pozitif bir
iligkiye sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Duygusal tutarsizligin icsel kariyer
basarisiyla iliskisinin incelendigi calismalar da mevcuttur. Arastirma sonuglarina
bakildiginda duygusal tutarsizlik ve ig/kariyer tatmini arasinda negatif yonde bir iligki
tespit edilirken (Seibert ve Kraimer, 2001; Judge, Heller ve Mount, 2002), duygusal
olarak tutarli bireylerin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Sutin
ve dig., 2009). Duygusal tutarsizlik ve kariyer basarisi arasindaki negatif yonde iliskiye
vurgu yapan benzer ¢alismalardan bahsetmek de miimkiindiir (Sold ve Vaillant, 1999).

Bes faktor kisilik 6zelliklerinden disadoniikliik boyutu incelendiginde ise bu boyutun
yalnizca erkekler i¢in iicretlendirmeyle (digsal kariyer basarisi) pozitif iliskiye sahip
oldugu bulgusu elde edilmistir. Disadoniikliiglin hem i¢sel hem de digsal kariyer
basarisiyla (maas diizeyi, terfiler ve kariyer tatmini) pozitif yonde iligkili olduguna dair
benzer bulgular elde eden ¢alismalara rastlamak da miimkiindiir (Sold ve Vaillant, 1999;
Seibert ve Kraimer, 2001). Ayni1 zamanda disadoniikliiglin, igsel kariyer basarisi
gostergelerinden biri olan ig/kariyer tatmini ile pozitif bir iliskiye sahip olduguna dair
cikarimda bulunan caligmalar da goriilmektedir (Judge, Heller ve Mount, 2002;
Lounsbury ve dig., 2003).

Bes faktor kisilik 6zelliklerinden gelisime ac¢iklik boyutunun digsal kariyer basarisiyla
iligkisini inceleyen caligmalarda ise gelisime aciklik ile licret/maas diizeyi arasinda
negatif bir iligki oldugu sonucuna varilmistir (Seibert ve Kraimer, 2001; Gelissen ve
Graaf, 2006). Lounsbury ve digerleri (2003) ise, gelisime agikligin i¢csel kariyer basarisi
kriterlerinden kariyer tatmini ile pozitif yonde iligkiye sahip oldugunu ileri siirmiistiir.

Yumusakbaslilik ve kariyer basarist arasindaki iligkiye bakildiginda ise yumusak
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basliligin kariyer ¢iktilariyla iligkilendirilemedigi ¢alismalar oldugu gibi (Gelissen ve
Graaf, 2006), yumusakbaslilik ve kariyer tatmini arasinda nagatif yonde bir iligkinin
bulundugu calismalar oldugu da goriilmektedir (Seibert ve Kraimer, 2001).

Kariyer literatiiriinde bes faktor kisilik 6zelliklerinin sik¢a arastirildigi bir diger alan ise,
kariyer kesfi ve kariyer karar verme siirecidir. Reed, Bruch ve Haase (2004), bes faktor
kisilik ozelliklerinin kariyer kesfiyle iliskisini arastirdiklari ¢aligma sonucunda yiiksek
0z-denetim, yiiksek disadoniikliik ve diisiik diizeyde duygusal tutarsizlik ile kariyer
arama Oz-yeterliligi ve kariyer bilgisi arayis1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu
gormiistiir. Bir diger calismada ise kariyer kesfinin duygusal tutarsizlikla negatif yonde,
gelisime aciklik, digadoniikliik, yumusakbaslilik ve 6z-denetim ile pozitif yonde bir
iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir (Li ve dig., 2015).

Rogers, Creed ve Glendon (2008), yapmis olduklar1 aragtirma sonucu 6z-denetim sahibi
ve gelisime agik bireylerin kariyer planlamasi yapma olasiliginin daha yiiksek oldugunu
ileri siirmektedir. Bu baglamda Lounsbury, Hutchens ve Loveland (2005) kariyer
kararlilig: ile ilgili olarak bes faktor kisilik 6zelliklerini analiz etmislerdir. Arastirma
sonucu 6z-denetim/sorumluluk, disadoniikliik, yumusakbaslilik ve duygusal tutarlilik ile

kariyer kararlilig1 arasinda pozitif iligki ortaya konmustur.

Gorildugi tizere kisilik ozellikleri ile kariyer arasindaki iliski yadsinamaz diizeydedir.
Kisilik, dogru kariyer se¢imini, kariyer basarisini ve kariyer tatminini pozitif yonde
etkiledigi kadar kisilige iliskin farkindaligin yeterli olmayisinin negatif etkilerini de
géormek miimkiindiir. Onoyase ve Onoyase (2009), bireylerin sahip olduklar1 kisilik
tiplerinden habersiz olduklarin1 ve muhtemelen bu sebeple uyumsuz kariyer segimleri
yaptiklarin1 ileri siirmektedir. Bu nedenle mevcut c¢aligmada bireylerin kariyer
yonelimlerinin bes faktor kisilik 6zellikleri baglaminda incelenmesinin faydali olacagi
diisiinilmektedir.

Bir sonraki baglikta kaleydeskop kariyer yonelimi lizerindeki etkisi arastirilan bir diger

degisken olan aile destekleyici orgiit algisina iliskin agiklmalara yer verilmistir.

1.5. Aile Destekleyici Orgiit Algis

Mevcut calismada Kaleydoskop Kariyer Modeli iizerinde etkisi aragtirilan bagimsiz
degiskenlerden bir digeri de aile destekleyici orgiit algisidir. 1lk olarak Allen (2001)
tarafindan gelistirilen bu kavram, oOrgiitte uygulanan aile destekleyici politikalara ve

yonetici destegine ek olarak oOrgiitiin bir biitiin olarak aile destekleyici sekilde algilanip
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algilanmadigma dikkat ¢ekmektedir. Ornegin; bir ¢alisan amirinin aile destekleyici
oldugunu diisiintirken Orgiitiin geneline kars1 tam tersi bir diisiinceye sahip olabilir.
Buradan hareketle aile destekleyici Orgiit algisinin hem yonetici destegini hem de

destekleyici orgiitsel politikalar1 kapsamakta oldugu soylenebilir.

Aile destekleyici orgiit algisina iligkin kavramsal gerceve bir sonraki baglikta ayrmtili
bir sekilde ele alinmugtir. Aile destekleyici Orgiit algisinin kavramsal yoniiyle ele
almmasimin ardindan konuyla ilgili yapilmis akademik arastirmalara yer verilmigtir.
Sonrasinda ise kaleydoskop kariyerin orgiitsel boyutuna deginilmis ve kaleydoskop
kariyerin uygulamaya konmasinda Orgiitiin {istlenmesi gereken rollere iligkin

aciklamalara yer verilmistir.

1.5.1. Aile Destekleyici Orgiit Algisimin Kavramsal Cercevesi

Son yillarda insan sermayesinin bilgi ¢aginda rekabet avantajinin hayati bir kaynagi
olarak taninma derecesi giderek artmaktadir (Luthan ve Youssef, 2004). Bu durum
nitelikli calisanlarin cezbedilmesini, elde tutulmasini ve orgiitsel rekabet avantaji icin
etkili bir sekilde kullanilmasin1 gerekli kilmaktadir. Bu noktada orgiitiin destekleyici

rolii, yetenekli caligsanlari elde tutmak i¢in 6nemli bir arag¢ haline gelmektedir.

Ozellikle son yllarda degisen demografik ozellikler, teknolojik gelismeler, artan
kiiresellesme ve uluslararasi rekabet, is ve aile alanlar1 arasindaki smirlarin da
bulaniklagsmasina neden olmustur (Kanten, 2014). Is ve isyerlerinde yasanan degisime
paralel olarak aile yapilarinin da dramatik bir sekilde degisime ugradigi goriilmektedir
(Harrington ve Hall, 2007). 1950°1i yillarda ve 1960’larin basinda geleneksel ailelerin
baskin konumda oldugu, kadin ve erkeklerin erken evlendigi ve nispeten genis ailelere
sahip oldugu goriilmektedir. Kadinlarin evlenmeden once ¢alistiklari, bazilarinin da ilk
cocuklart dogana kadar ¢alismaya devam ettikleri, ancak bunun sonrasinda uzun bir siire
isgiiclinden ayrildiklar ve hatta bircogunun geri donmedigi dikkat ¢gekmektedir. Yine bu
donemde kadinlar daha az egitim ve 6gretime sahip olduklari i¢in, neredeyse tamaminin
“kadin islerinde” calistiklar1 veya c¢alismaya yeni bagladiklart ya da yakinda
ayrilacaklar1 i¢in erkeklerden c¢ok daha az kazandiklari goriilmektedir (Waite ve
Nielsen, 2001: 23). Oysa son yillarda kadin ¢alisanlar, evli kadin ¢alisanlar, ¢ift gelirli
aileler, part-time calisanlar, kiiciik cocuklu ¢alisan anneler, aile bakimi i¢in dogrudan
sorumlulugu olan erkekler, yasgh akrabalarina bakan c¢alisanlar ve hem ¢ocuk hem de

yaslt bakimindan sorumlu olan calisanlar sayica giderek artmaktadir (Allen, 2001;
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Sparks, Faragher ve Cooper, 2001; Karoly ve Panis, 2004; Duxbury ve Higgins 2006;
Andreassi ve Thompson, 2008; Moon ve Roh, 2010; Baxter ve Chesters, 2011; Kanten,
2014). Bu noktada aile yapisinda ve isgiiclinde yasanan degisim hem erkek hem de
kadin caliganlarin is sorumluluklarina ek olarak evle ilgili sorumluluklarini da biiytik

Olctlide artirmaktadir.

Bu dogrultuda cogu isletme esnek c¢alisma programlari, c¢ocuk bakimina iliskin
yonlendirmeler ve devamsizlik olanagi gibi miidahaleleri igeren “aile dostu faydalar”
sunmaktadir. Organizasyon i¢in is/aile yardimlari, rekabet avantajini korumak, ¢aliganin
moralini yiikseltmek ve giinlimiiziin ¢alkantili ¢alisma ortaminda nitelikli isgiiciinii
cekmek ve elde tutmak i¢in dnemli bir ara¢ olarak goriilmektedir. Calisanlara sunulan
bu faydalar, birden fazla yasam roliiniin koordine edilmesinde ve yonetilmesinde ortaya
cikan zorlugu hafifletmek icin tasarlanmistir (Allen, 2001). Bir diger ifadeyle aile dostu
uygulamalar, Orgiit liyelerinin hem is hem de aile yasamina dair sorumluluklarini ve
gorevlerini dengeli bir sekilde yerine getirmelerine yardimci olan orgiitsel programlara

atifta bulunmaktadir.

Aile dostu politikalarin insan kaynaklari yonetiminde 6nemli bir konu olarak kabul
edilmesinin nedenlerinden biri ise, daha ©nce de ifade edilen dramatik isgiicii
degisikligidir (Moon ve Roh, 2010). Yasanan degisime paralel olarak verimliligi, is
tatminini ve motivasyonu artirmak ve isgiicii devir oranini azaltmak icin aile dostu
politikalar O6nemli bir rol {istlenmektedir. Aile dostu politikalarin  6nemi
yadsinamayacak diizeyde olsa da Allen (2001) kritik bir noktaya dikkat ¢ekmektedir.
Buna gore calisanlar orgilit ortamini, is ve is dis1 yasamlar1 arasinda denge arama
cabalarmma karsit hosgoriili bir ortam olarak algilamazlarsa, aile dostu faydalarin
uygulanmasi, amaglanan etkiye sahip olmayabilir. Bu baglamda Allen (2001), aile
destekleyici politikalara ve aile destekleyici yoneticilere ek olarak, ¢alisanlarin orgiitiin
aile destekleyici oldugu konusunda olusturduklar1 genel algilar1 incelemenin 6nemine
dikkat cekerek bu algilari “aile destekleyici orgiit algisi” olarak adlandirmistir. Bu
dogrultuda gelistirmis oldugu “aile destekleyici Orgiit algist Olgegi” ile hem aile
destekleyici yoneticilerin hem de aile destekleyici kuruluslarin algilarinin roliinii

6lgmeyi amaglamaktadir.

Literatiir incelendiginde, aile destekleyici Orgiit algisinin bireylerin is tutumlarina, is
ciktilarina ve davranislarina olan etkisinin test edildigi ¢ok sayida calisma oldugu

goriilmektedir (Allen, 2001; Lapierre ve dig., 2008; Haar ve Roche, 2010; Booth ve
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Matthews, 2012; Wayne ve dig., 2013; Matthews ve Toumbeva, 2015; Karaca, 2016;
Hill, Matthews ve Walsh, 2016; Seong, 2016). Bahsedilen caligmalara iliskin detayli
aciklamalara bir sonraki baglikta yer verilerek calismalarin ortak noktalarindan soz

edilmistir.

1.5.2. Aile Destekleyici Orgiit Algis: Ile Tlgili Yapilan Calismalar

Aile destekleyici orgiit algismin incelendigi caligmalar genel hatlariyla ele alinarak
Tablo 2’de ozetlenmistir. Bu baglamda kavramla ilgili yapilan arastirmalar, konusu,

orneklem bilgisi ve bulgularindan hareketle kisaca aciklanmaistir.
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Tablo 2: Aile Destekleyici Orgiit Algisina iligkin Akdemik Calismalar

Yazar(lar) ve
Yil

Arastirmanin Konusu

Orneklem ve Yontem

Arastirmanin Bulgular:

Allen (2001) Calisma ile orgiitin ne olgiide aileyi | Orneklem, ¢esitli  mesleklerde  ve | Arastirma bulgular aile destekleyici Orgiit algisinm, mevcut aile dostu
destekledigine iliskin c¢alisan algilarmi | kuruluslarda  ¢alisan 522 kisiden | faydalar ile bagimli degiskenler olan is-aile ¢atigmasi, duygusal baglilik
0legmek amaglanmigtir. olugmaktadir. ve ig tatmini arasindaki iligkiye aracilik ettigini gdstermistir.

Lapierre& Calisma ile Batili iilkelerde, ¢alisanlarm | 5 ayr iilkeden 1553 yonetici ile ¢caligma | Sonuglar, ¢alistigi ortami daha fazla aile destekleyici olarak goérenlerin

digerleri ¢aligma ortaminin aile destekleyici roliine | gerceklestirilmistir. daha diisiik seviyede is-aile ¢atigmasi yasadigini, diisiik seviyede is-aile

(2008) iliskin algilarimi ig-aile ¢atigmasina ve is catigmasinin ise sonrasinda daha fazla is ve aile tatminine ve ardindan

tatmini, aile tatmini ve yasam tatminine
baglayan teorik bir model test edilmistir.

daha fazla genel yasam tatminine doniistiigii gdstermistir.

Haar & Roche | Arastirma ile aile destekleyici orgiit | Omeklem Yeni Zelanada’da bulunan | Arastirma sonucu ADOA’nin is ve yasam tatminini pozitif yonde
(2010) algisinin i ¢iktilarn1 lizerindeki etkisi | firmalarda calisan 373 kisiden | etkiledigi, isten ayrilma niyeti ve tiikenmisligi ise negatif bir sekilde
incelenmistir. olugmaktadir. etkiledigi bulgusu elde edilmistir.

Booth &

Calismada aile destekleyici orgiit algisinin

Cok c¢esirli sektorlerden olusan 680

Bulgular ADOA nin agirt is yiikiinii ve asir1 aile yiikiinii farkli sekillerde

Mattews (ADOA) is-aile catigmasim ve aile-is | katilimci ile arastirma gerceklestirilmistir. | etkilemedigini gdstermistir. Ayrica sonuglar ADOA’nin is-aile ve aile-is
(2012) catigmasini etkileme bigiminin asirt i catigmasi lizerindeki etkisine, tamamen asir1 is yiikii ve asir1 aile yiikiiniin
yiikii ve asirt aile yiikii yoluyla oldugunu aracilik ettigini gostermistir (sirastyla).
gormek adina bir model kurulmustur.
Wayne & | Calismanin amaci, aile destekleyici orgiit | Arastirma bir miihendislik danismanlik | Sonuglar aile destekleyici orgiit algisinin, ¢alisanlarin is-aile deneyimleri
digerleri algisinin calisanin duygusal baghilig: ile | firmasinda  ¢alisan 408  ikili ile | ve eslerinin tutumlari yoluyla ¢alisan baglilig: ile pozitif iliskili oldugunu
(2013) iliskili oldugu siirecleri agiklamaktir. yiritilmiistiir (esleri/partnerleri de anketi | gostermistir.
yanitlayan ¢aliganlar ve partnerleri dahil
edilmistir).
Paramasivam Calismanin amaci, miihendislik fakiiltesi | Hindistan’in giiney kesiminde hem devlet | Sonuclar, genel 6z-yeterliligin orgiitsel vatandaglik davranigmin tiim alt
(2015) Ogretmenlerinin  6z-yeterlik ve aile | hem de &zel {iniveristelerde miihendislik | boyutlarinda anlamli pozitif etkiye sahip oldugunu gostermistir. Diger
destekleyici orgiitsel algisiin (ADOA) | egitimi veren kisilerden olusan 183 kisi | yandan ADOA nin yalnizca dgretmenlerin drgiitsel vatandaglik davranisi
orgiitsel vatandaslik davramisi {izerindeki | ile aragtirma gerceklestirilmistir. iizerinde anlamli pozitif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Moderator
roliinii anlamaktir. etkisi agisindan degerlendirildiginde ise ADOA’nm, &z-yeterlilik ile
orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkiyi yonettigi gorillmiistiir.
Seong (2016) Calisma ile kisi-Orgiit uyumu, aile | Koreli bir imalat girketinin 765 | Sonuglar kigi-orgiit uyumunun is yasam dengesi iizerindeki ana etkisini

destekleyici orgiit algisi (ADOA) ve 6z-
yeterliligin ig-yasam dengesi lizerindeki
etkileri arastirilmigtir.

calisanindan olusan bir Orneklem ile
aragtirma yiritilmiistiir.

gostermistir. Ayrica is yasam dengesinin yordyicilari olarak kisi-Orgiit
uyumu, oz-yeterlilik ve ADOA arasinda ii¢ yonlii bir etkilesim tespit
edilmistir. Elde edilen bulgular, kisi-6rgiit uyumunu, ADOA’y1 ve 6z-
yeterliligi artirarak is yagsam dengesinin gelistirilebilecegini gdstermistir.
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Tablo 2’de de goriildiigi lizere aile destekleyici orgiit algisiyla ilgili gergeklestirilen
caligmalarin neredeyse tamami bahsedilen orgiite yonelik algilarin is ¢iktilar1 iizerindeki
etkisine odaklanmaktadir. Calismalarin ¢ogunda ele alinan ortak degiskenin ise is-aile
catigsmast oldugu dikkat cekmektedir. Ancak kavramin kariyer davranisi lizerindeki
etkisine yonelik bir arastirmaya rastalanmamistir. Mevcut calismada aile destekleyici
orgiit algisinin kaleydoskop kariyer iizerindeki etkisi ele alinmistir. Bu baglamda bir
sonraki baglikta aile destekleyici orgiit algisinin kaleydoskop kariyerle olan muhtemel

iligkisine dair agiklamalara yer verilmistir.

1.5.3. Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin Orgiitsel Boyutu

Aile destekleyici orgiit algis1 basliginda da ifade edildigi iizere orgiitiin destekleyici
tutumu ve Orgiite hakim olan kiiltiir, yetenekli calisanlarin Orgiite avantaj saglayacak
sekilde kullanilabilmesi ve elde tutulabilmesi icin kritik bir role sahiptir. Orgiitiin,
calisanlarin gbziinde pozitif bir imaj ¢izebilmesi i¢in i diinyasindaki degisime paralel
olarak calisanlarin ihtiyag ve beklentilerindeki degisimi de dikkate almasi
gerekmektedir. Giliniimiizde c¢alisanlar, geleneksel kariyer anlayisinda oldugu gibi
dogrusal ve tekdiize bir kariyer yolunu takip etmemektedirler. Bu noktada farkli kariyer
ihtiyaclarin1 dikkate alarak caligsan tatminini artiran isletmeler yogun rekabet ortaminda
avantajli duruma ge¢mektedir. Geleneksel kariyerin aksine yeni kariyer yaklagimlar
kariyer ihtiyaglarinin farklilasabilecegini ve dogrusal bir kariyer anlayisinin giiniimiizde
islevsiz oldugunu ileri siirmektedir. Bireylerin farkli kariyer ihtiyaglarina dikkat ¢eken
yeni kariyer yaklasimlarindan biri de Kaleydoskop Kariyer Modeli’dir. Mainiero ve
Sullivan (2006), ¢alisanlarin otantiklik, denge ve meydan okuma olmak iizere ii¢ temel
kariyer ihtiyact oldugundan s6z etmektedir. Buradan hareketle kaleydoskop kariyerin
orgiitiin destekleyici roliinden nasil etkilendigi ve KKM’nin 6rgiit igerisinde varlik

gosterebilmesi i¢in isletmeye diisen sorumluluklarin neler olduguna deginilmistir.

Literatiir incelendiginde basarili is-yasam programlari olusturmanin kaleydoskop
kariyeri de destekleyecegi yoniinde vurgular yapildigi goriilmektedir (Sullivan ve
Mainiero, 2007c). Ayrica KKM’nin kullanimiyla insan kaynaklar1 gelistirme
sistemlerinin de yeniden tasarlanabilecegi ileri siiriilmektedir (Sullivan ve Mainiero,
2008). KKM, isletmelere, yasam siiresi boyunca calisanlarin otantiklik, denge ve
meydan okuma gereksinimlerini tanima konusunda bir¢ok olasilik sunmaktadir. KKM,

bazen 06zel yasamin igle ilgili alanlara girebilecegini kabul eder. Ancak KKM,
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bahsedilen ii¢ parametreyi (otantiklik, denge, meydan okuma) bu gercegi kabul eden
anlamli bir kariyer planina entegre ederek isletmelerin gelecek yillarda nitelikli
calisanlar1 elde tutarken ve motive ederken isi de tatmin edici hale getirmenin yollarini

bulabileceklerini ileri stirmektedir (Sullivan ve Mainiero, 2007c).

Ozellikle X jenerasyonuyla birlikte, isletmelerin yiizeysel faydalardan ¢ok daha
fazlasini sunmalar1 gerekli hale gelmektedir. Isletmelerin ugradigi degisim, kariyerle,
Odemelerle ve diger faydalarla ilgili politikalarin da yeniden yapilandirilmasimi ve is
yapma big¢imlerine iliskin varsayimlarin kaleydoskop diisiinceyi de kapsayacak sekilde
yeniden incelenmesini gerekli kilmaktadir (Mainiero ve Sullivan, 2005). Bu baglamda
Sullivan ve Mainiero (2007c¢), “Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni Uygulamaya Koymak
Icin Bes Adim” bashigi ile bazi onerilerde bulunmustur. Bunlar1 asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir.

1. Calisanlarin yasamlarinda otantiklik, denge ve meydan okuma istiyor olduklari
temel ilkesinden hareketle bir vizyon olusturun.

2. Her diizeyde vizyona baglilik yaratin. Bunu o&zellikle de yalnizca KKM'nin
bilesenlerini (otantiklik, denge, meydan okuma) tiim oOrgiitsel sistemlere entegre
etmekten bahsetmekle kalmayip ayni zamanda kendi yasamlarinda da bu
durumu stirdiiren degisim sampiyonlarinin yardimiyla yapin.

3. Eylem olmadan ve basarili bir uygulama olmadan vizyon, c¢alisan umutlarini
oldiirdiigiinden vizyonu gercege doniistiirmek icin harekete gecin.

4. Egitim, gelistirme, tesvikler, ekipman ve benzerlerine yeterli kaynak saglayarak
vizyonu ve vizyonun uygulanmasini siirekli destekleyin. Performansin adil bir
sekilde ddiillendirilmesini saglamakla kalmayin, ayn1 zamanda faydalarin da adil
olmasim1 ve en fazla yardima ihtiya¢ duyanlarin (ancak bunu en az
karsilayabilecek caliganlarin) daha fazla fayda elde etmesini saglayin.

5. Tutumlari, davraniglart ve diger c¢iktilari daima Olgiin ve elde edilen verilere
dayanarak, biiyiik ya da kiiciik degisiklikler yapm. Orgiitsel ve g¢evresel

degisikliklere ayak uydurun ve hatta bu degisimleri tahmin edin.

Goriildigi gibi KKM’nin uygulamaya konabilmesi igin atilmasi gereken ilk adim,
calisanlarin otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaclarinin dikkate alindigir bir
vizyonu hayata ge¢irmektir. Bu baglamda Sullivan ve Mainiero (2007c), ¢alisanlarin
otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaclarini karsilayabilmek icin orgiitlerin neler

yapabilecegiyle ilgili baz1 6nerilerde bulunmustur. Bir bagka ¢alismada ise igletmelerin,
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insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda yiiriitiilen kariyer gelisim programlarinin bir
parcast olarak KKM’yi desteklemek icin bazi unsurlari goz  Oniinde
bulundurabileceginden s6z edilmektedir (Sullivan ve Mainiero, 2008). Bu iki
calismadan hareketle (Sullivan ve Mainiero, 2007c; 2008) “Otantikligi Destekleyen
Fikirler” bashig: ile baz1 uygulama onerilerinde bulunulmustur. Bu fikirleri asagidaki

gibi ifade etmek miimkiindiir.

e (Calisanlara; egitim, kisisel gelisim veya toplum hizmeti faaliyetlerini stirdiirmek
icin ¢ ila alt1 ay boyunca ticretli izin teklif edin.

e Sagliga ve insana odaklanan kurumsal saglik programlar saglayin.

e s ve yasamda daha biiyiik bir ama¢ bulmak iizerine ve maneviyat iizerine
workshoplar/atdlyeler diizenleyin.

e (Calisanlarin isyerindeyken sagliklarini destekleyebilmeleri i¢in kurumsal spor
salonlar1 ve eglence merkezleri temin edin.

e (Calisanlara kariyer ve yasam planlamasi konusunda yardimci olmak i¢in kogluk
hizmetleri sunun.

e Nasil daha iddiali olunacagini 6grenmek veya iyi miizakere etmek gibi sorunlari
ele alan workshoplar/atdlyeler sunun.

e Golf, tenis, satrang, el sanatlari, dans etkinlikleri gibi ¢alisanlarin ilgi alanlarina
yonelik kuliipleri tesvik edin.

e Ise yerlestirme kararlarinda kisisel izinler, kariyer kesintileri ve toplum hizmeti
de dahil olmak iizere is dis1 faaliyetler sirasinda kazanilan bilgi ve becerileri de
tanimak tizere prosediirler olusturun.

e Kurumsal sosyal sorumluluk programlari olusturun.

e (Calisanlara ve miisterilere, isletmenin web sitesinde kurumun sosyal sorumluluk
sahibi olmak i¢in neler yaptig1 ve bireylerin bu c¢abalara nasil katkida
bulunabilecegi hakkinda bilgi verin.

e Kurumsal sosyal sorumlulugu, orgiitin misyon beyaninin, stratejisinin ve

kiiltiiriiniin bir parcasi haline getirin.

Yukarida bahsedilen otantiklik ihtiyacini karsilamaya doniik fikirlere ek olarak Sullivan
ve Mainiero (2007a) tarafindan yiiriitiilen arastirma sonucu ileri siiriilen politika ve
uygulamalardan bahsetmek de miimkiindiir. KKM’den hareketle kadinlarin stresini
azaltmaya yonelik oOrgiitsel stratejilerin ortaya kondugu arastirmada otantikligi

destekleyen uygulamalar; calisanlarin toplumsal projeleri baslatmasi ya da bunlara dahil
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olmasi, sosyal sorumluluk kapsaminda ficretli izinlerin verilmesi ve goniilliilik esasina
dayali anlamli faaliyetlerde bulunulmasi seklinde siralanmistir. Otantiklik, bireyin hem
0zel yasaminda hem de is yasaminda bir anlam bulma arayisi olarak tanimlandigindan
bu ihtiyacin karsilanmasi konusunda orgiite diisen roller de bireyin anlam arayisina
destek olmak ve kisisel degerler ile rgiitsel degerler arasindaki tezati ortadan kaldirmak
olacaktir. Buradan hareketle Sullivan ve Mainiero (2008: 38), isletmelerin etik
davraniglar1 tesvik eden ve c¢alisanlarin cezalandirilma korkusu olmadan haksizliklari
bildirebilecekleri araglar1 saglayan entegre bir sisteme sahip olmasi gerektigini ileri

surmektedir.

KKM’nin bir diger boyutu olan denge ihtiyacini karsilamaya yonelik uygulama
onerileri ise “Dengeyi Destekleyen Fikirler” bashig: ile (Sullivan ve Mainiero, 2007c;

2008) tarafindan ele alinmistir. Bu fikirleri asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir.

e Bir veya iki y1l i¢in s6z konusu olan kariyer kesintilerine ve iki ile on yil kadar
daha uzun siireli kariyer kesintilerine imkan taniym.

e Azaltilmis is saatleri, gorev paylasimi, part-time calisma ve esnek planlamanin
etkin kullanimi1 hakkinda egitimler sunun.

e Isletme disinda bulunan potansiyel adaylardan ziyade Oncelii potansiyel
"bumerang" (yani eski ¢alisanlar) ¢alisanlara veren aday havuzlari olusturun.

e Isgiiciine yeniden alismaya izin veren yeniden ise giris ve egitim programlar
olusturun.

e Isgorenlerin evden calisabilmeleri igin 'esnek teknoloji' programlar1 saglayin.

e Ebeveynlik ve yasl bakimi i¢in {icretli izin teklif edin.

e Asamali emeklilikten ve part-time c¢alisma, danismanlik, mentorluk gibi
emeklilik sonrasi caligma segeneklerinden yararlanarak emeklilik planlarini
yeniden yapilandirin.

e Uzun siireli part-time ¢alisanlar i¢in saglik hizmeti ve diger faydalar1 saglayin.

e C(Calisanlarin g¢ocuklar1 i¢in igyerinde kres hizmeti, okul sonrasi programlar,
haftasonu ve yaz kamplar1 sunun.

e [Esnek programlar etkin bir sekilde kullanan veya baskalar1 i¢in "dengeli yagam"
rol modeli olan kisileri ddiillendirin ve tanitin.

e Aileyi ¢ocuklarin tesinde yeniden tanimlayin ve bakimla ilgili sorumluluklari

destekleyen programlar saglayin.
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Yukarida yer alan denge ihtiyacini karsilamaya iliskin Onerilere, esnek ¢alisma
programlarina katildiginda veya aile izni alindiginda ¢alisanlarin ilerleme firsatlarini
kaybetmemeleri i¢in gerekli politikalarin olusturulmast Onerisini de ilave etmek
miimkiindiir (Sullivan ve Mainiero, 2007a). Aksi takdirde bireyler kendilerine sunulan
imkanlardan yararlandiklarinda kariyer gelisimlerinin olumsuz etkilenecegini
diistinebilirler ve bu durum da is-yasam programlarinin faydasinin azalmasi ile
sonuclanabilir. Mainiero ve Sullivan (2006) da isletmelerin calisanlari aile dostu
uygulamalarin kullanilmasi konusunda calisanlar1 tesvik etmesi gerektiginden soz

ederek bu duruma dikkat ¢ekmektedir.

Giliniimiiz isletmelerinde geleneksel kariyer anlayisinin  kalintilarindan biri  de
calisanlarin performansinin ve bagliliginin Olciisii olarak ofiste gecirilen zamanin
dikkate alimiyor olmasidir (Landers, Rebitzer ve Taylor, 1996). Geleneksel goriisiin
aksine yenilikgi isletmeler, ofiste harcanan zamana odaklanmak yerine, isin nerede ve
ne zaman yapildigina bakmaksizin gercek performansi dlgmeyi ve ddiillendirmeyi tercih
etmektedirler. Degisen anlayis beraberinde uzaktan ¢alisma ve esnek calisma
programlarin1 da tesvik etmektedir. Bu tiir degisikliklerle ve teknolojinin etkin
kullanimiyla is neredeyse her zaman ve her yerde gerceklestirilebilir hale gelerek
bireyleri daha verimli calisma konusunda motive etmektedir (Sullivan ve Mainiero,
2008). Sonug olarak uygulanan orgiitsel destek programlari, ¢aligsanlarin is ve is disi

taleplerini daha iyi yonetebilmeleri konusunda onlara katki saglayacaktir.

KKM’nin ii¢lincii boyutu olan meydan okumaya iliskin destekleyici fikirler ise
“Meydan Okumay1 Destekleyen Fikirler” basligi altinda asagidaki gibi siralanmigtir
(Sullivan ve Mainiero, 2007c; 2008).

e Her seviyedeki calisanin daha anlamli igler yapma ve daha fazla karar verme
yetkisine sahip olabilmesi i¢in isleri yeniden tasarlayin.

e Ana faaliyet konusu digindaki diger onemsiz islerde dis kaynak kullanimina
gidin.

e Isi sahada 6grenme deneyimi veya uluslararasi deneyimler icin firsatlar yaratm.

e Beceriye dayali mentorluk ve ag olusturma programlar1 gelistirin.

e Kazanilan bilgi ve becerileri yansitmak i¢in i basinda 6grenme gorevleri
olusturun.

e Beceri gelisimini artirmak i¢in departmanlar arasinda is rotasyonunu kullanin.
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e Ogrenme ve beceri gelisimine ydnelik eylemleri tesvik eden bir kiiltiir yaratin.

e Ust diizey yoneticilerin kadin ¢alisanlarin personel devir oranindan ve ilerleme
oranlarindan sorumlu olmasini saglayin.

e Yonetim ve finans pozisyonlarindaki kadin sayisini, {icret ve faydalardaki
cinsiyet esitsizliklerini izleyin.

e Yaptinm olmaksizin kariyer kesintileri i¢in izin veren kariyer yedekleme
planlar1 sunun.

e Isyerinde gecirilen zamana gére degil, sonuglara ve gergek performansa dayali
odiil sistemleri olusturun.

e (Calisanlarin  otantikliklerini, meydan  okumalarm1  ve  dengelerini
gelistirebilmeleri i¢in teknolojiyi yaratict bir sekilde kullanmalarint saglayan

egitim, teknik destek ve ekipman sunun.

Giliglii bir motivasyon kaynagi olan meydan okuma ihtiyact isyerinde yeterince
karsilanamadiginda ¢alisanlar isletmeden ayrilmakta, erkekler genelde diger isletmelere
gecis yaparken kadinlar ise isgiliciinden tamamen kopmaktadir. Bu noktada nitelikli
caligsanlar1 elde tutmak isteyen isletmelerin calisanlara sunduklari meydan okuma
olanaklarin1 ve destek diizeylerini daima inceliyor olmalar1 gerekmektedir (Sullivan ve

Mainiero, 2007c).

Sonug olarak isletmeler mevcut is-yasam programlarimi kabul edilemez kilan diigman
kiiltiirii  destekledikge mevcut politikalarin degersiz hale gelecegini ve basarisiz
olacagini soylemek miimkiindiir (Thompson, Beauvais ve Lyness, 1999; Allen, 2001;
Mainiero ve Sullivan, 2006; Sullivan ve Mainiero, 2007¢; Baxter ve Chesters, 2011).
Bu nedenle isletmeler orgiitiin gercekten aile dostu olabilmesi i¢in c¢alisanlarin
otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyacglarin1 tanimali ve bu ihtiyaclar1 yerine

getirme yolculugu isyerinin dokusuna niifuz etmelidir (Sullivan ve Mainiero, 2007c¢).

Bu noktada kaleydoskop kariyerinin {i¢ parametresini de destekleyen bir orgiit kiiltiirii
olusturmanin ve siirdiirmenin isletmeler i¢in biiyiik énem tasidig1 sdylenebilir. Oyle ki
giiniimiizde isgiiciiniin niteligi ve beklentileri siirekli olarak degismektedir. Bu durumda
isletmeler nitelikli ve yliksek performansli ¢alisanlar1 elde tutarak rekabet avantaji elde
edebilmek ve bunu siirdiiriilebilir kilmak i¢in ¢alisanlara sunmus olduklar1 faydalar1 da
siirekli olarak gozden geg¢irmelidir. Bu noktada Orgiitiin calisanlarin goziinde aile
destekleyici olarak algilaniyor olmasinin isletmeyi avantajli hale getirecegini sdylemek
miimk{indiir.
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Teorik g¢ergevenin ele alindig1 ve konuya iligkin temel kavramlarin agiklandigi birinci
boliimiin ardindan ikinci boliimde, arastirmanin arka plani detayli bir sekilde ele

alimmustir.
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BOLUM 2: ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Bu boliimde Kaleydoskop Kariyer Modeli ile bes faktor kisilik 6zellikleri ve aile
destekleyici oOrgiit algis1 arasinda kurulan iligskinin teorik alt yapisina deginilerek
aragtirma probleminin arka planindan bahsedilmektedir. Ardindan aragtirma
probleminden hareketle gelistirilen arastirma sorularina deginilerek arastirma modeli

olusturulmus ve arastirmanin hipotezlerinden s6z edilmistir.

2.1. Arastirma Problemi

Kariyere iligkin literatiir incelendiginde yiiriitilen g¢aligmalarin hareket noktasinin
cogunlukla geleneksel kariyer oldugu goriilmektedir. Bu durum, isgiicii piyasasinda ve
orgiitsel yapilarda son yillarda biiylik degisimler yasanmis olmasina ragmen geleneksel
kariyer anlayisina odaklanip yeni kariyer yaklagimlarinin ihmal edilmesine ve
literatiirde yer edinememesine neden olmaktadir. Kariyerle ilgili arastirmalarda yaygin
bir sekilde ele alinan geleneksel kariyer, daha dogrusal, duragan ve uzun dénemli bir
istihdami1 tanimlamaktadir (Sullivan ve Crocitto, 2007). Oysa gecmise oranla
calisanlarin kariyer hareketliliginin giderek arttigi goriilmektedir. Bu konuyla ilgili
Farber (2008), istthdam giivensizligi lizerine gergeklestirdigi caligmada, bir isletmede
10 yillik istthdami olan 6zel sektdrdeki erkeklerin yilizdesinin 1973 ve 2006 yillari
arasinda yaklasik % 50'den % 35'e diistiigiinii bildirmektedir. Ayni isletmede 20 yildir
istihdam edilen c¢aligsanlarin oraninin ise bahsedilen tarih araliginda % 35'ten % 20'ye
diistiigii gorllmiistiir. Benzer sekilde kadinlarin da kariyer hareketliliginde artig
olduguna dikkat ¢eken ¢alismalar (Mainiero ve Sullivan, 2006; Cabrera, 2007) oldugu
goriilmektedir. Wang ve digerleri (2009) tarafindan yiiriitiilen bir diger ¢alismada ise
emeklilik sonrasi isgiiciine yeniden katilim oranindaki artistan bahsedilerek kariyer

hareketliligi vurgulanmaktadir.

Son yillarda kariyer literatiiriinde kariyer hareketliligine dair artan vurgu yeni kariyer
yaklasimlarinin da 6nemini ortaya koymaktadir. Oyle ki yeni kariyer yaklagimlari,
bireyin tek bir isletmeye ya da igverene bagli olmaksizin sahip oldugu bilgi ve beceriyi
tekrar tekrar sunabildigi bir anlayist ifade etmektedir (Savickas, 2012). Giiniimiizde
kariyerin ¢ok daha sinirsiz bir hal aldigi, bireylerin hem meslekler arast hem de orgiitler
arasi hareketliligi ge¢gmise oranla ¢ok daha fazla deneyimledigi goriilmektedir (Feldman
ve Vogel, 2009). Ayrica giiniimiizde ¢alisanlar, igverenlerine kariyerlerine iligkin bir

“yenileme aglig1” igerisinde olduklarin1 sdylemektedir (Morison, Erickson ve
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Dychtwald, 2006). Morison ve digerleri (2006), 35-54 yas arasi ¢alisanlarin sadece %
33'liniin yapmis olduklar1 isin kendilerine enerji verdigini sdyledigini, % 40'indan
fazlasinin ise tiikenmislik hissi ile karst karsiya olduklarini ortaya koymustur. Buradan
hareketle Power (2009) da 6zellikle orta kariyer asamasinda olan bireylerin kariyer
hareketliligindeki artisa dikkat ¢ekerek kariyer yenileme ihtiyacini incelemis ve 21.
yiizyil i¢in bir aragtirma giindemi Onermistir. Bu baglamda bireyin kariyer yenileme
ihtiyacinin arka planinda yatan degiskenlere dikkat ¢ekerek bunlar kisisel ozellikler
(iyimserlik, risk alma, dikkatlilik) ve igsel-digsal tetikleyiciler olarak agiklamistir.
Geleneksel kariyerden yeni kariyere gecisle birlikte artik kariyer basarisini
degerlendirmek icin ¢ok ¢esitli kriterler karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar; igsel tatmin,
yasam dengesi, 0zerklik, 6zgiirliik ve diger algi dl¢iimleri olabilir (Baruch, 2004a). Bu
baglamda degisen istihdam anlayis1 paralelinde bireylerin kariyer hareketliligini, kariyer
kesintisini ya da kariyer gecislerini arka planinda yatan nedenler 15181inda incelemenin
faydal1 olacag: diisiiniilmektedir. Bu durum yeni kariyer i¢inde “devre dist birakma” ya
da “kariyer kesintisi” fenomenini anlama araci olarak gelistirilen Kaleydoskop Kariyer

Modeli’nin incelenmesinin 6nemini gostermektedir.

Yurtdisinda yapilan ¢alismalar incelendiginde yeni kariyer yaklasimlarina odaklanan
cok sayida caligma oldugu goriilmektedir. Bunlarin i¢inde kaleydoskop kariyer ile ilgili
yiriitiilen caligmalarin ise gogunlukla Bati iilkelerinde gerceklestirilmis oldugu dikkat
cekmektedir. Gelismekte olan iilkeler baglaminda ise kaleydoskop kariyerin ele alindigi
tek arastirma Hindistan O6rneklemiyle Madan ve Jain (2018) tarafindan yiiriitiilen
caligmadir. Ancak iilkemizde yeni kariyere iliskin ¢alismalar oldukg¢a siirli olmakla
beraber nispeten daha yeni bir kariyer yaklagimi olan kaleydoskop kariyere iligkin ise az
sayida teorik diizeyde calisma (Tarhan, 2019a; 2019b; Denizli ve Diindar, 2019; Polat
ve Ozdemir, 2021) oldugu goriilmektedir. Konunun kariyere iliskin tez (Tarhan, 2019b)
ve kitaplarda da (Gilinay, 2020; Erdogmus, 2021) yakin zamanda ele alinmaya
basladigini gérmek miimkiindiir. Madan ve Jain (2018), Bat1 iilkelerinde ¢agdas kariyer
iizerine ¢ok sayida calismanin yapilmis olduguna ancak calisma kosullarinin yiiksek
oranda degisken ve karmasik oldugu gelismekte olan {ilkelerde konunun yeterince
calisilmadigina vurgu yaparak, Batili olmayan {ilkelerde yeni kariyer iizerine daha fazla
calisma yapilmasina yonelik bir ¢agrida bulunmustur. Benzer sekilde Carraher ve
Sullivan (2018) de Batili olmayan iilkelerde meydan okuma ve is tercihi konularinda

aragtirmalar yapilmasi gerektigine dikkat ¢ekmistir. Bu yoniiyle arastirma Tiirkiye’de
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kaleydoskop kariyer iizerine yapilan Oncii ¢alismalardan biri olma &zelligini

tagimaktadir.

Kaleydoskop kariyerle ilgili yapilan caligmalara bakildiginda genellikle yas, cinsiyet
(Sullivan ve Mainiero, 2007b), kariyer devresi (Mainiero ve Gibson, 2018), kusaklar
(Sullivan ve dig., 2009) gibi demografik degiskenler baglaminda arastirmalarin
yuritiildigli goriilmektedir. Demografik degiskenler disinda ise is-aile catigmasinin
(Aprianingsih, 2012) ele alindigi1 dikkat c¢ekmektedir. Kisilik ve kariyer iliskisini;
kariyer basarist (Judge ve dig., 1999; Lau ve Shaffer, 1999; Boudreau, Boswell ve
Judge, 2001; Seibert ve Kraimer, 2001; Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007; Sutin ve
dig., 2009), kariyer kesfi (Kracke, 2002; Reed, Bruch ve Haase, 2004; Rogers, Creed ve
Glendon, 2008; Fan ve dig., 2012; Li ve dig., 2015) ve kariyer karar1 (Segal, 1992;
Wang ve dig., 2006; Hussain ve dig., 2012) acisindan dikkate alan ¢ok sayida calisma
olmasina ragmen Kkisiligin yeni kariyer yaklasimlariyla olan iliskisine deginen ampirik
caligmalar oldukca sinirlidir. Oysa literatiirden elde edilen bulgular kisiligin kariyer
davranis1 {izerindeki etkisini yadsinamaz kilmaktadir. Oyle ki kariyer segim teorilerinin
dahi bir kismmin (Ozellik Faktér Kurami, Holland’in Mesleki Kisilik Kurami, Ise
Uyum Kurami, Tiedman ve O’Hara’nin Kariyer Karar1 Verme Kurami, Gottfredson’in

Daraltma ve Uzlastirma Kurami) ¢ikis noktasi kisiliktir.

Daha once de ifade edildigi gibi kariyer hareketliligi giinlimiiz is diinyasinda giderek
artmaktadir. Bejian ve Salamone (1995), bireylerin kariyerlerini yenilemeleri ig¢in
“tetikleyici” bir takim bireysel algilardan s6z ederek bunlarin yenilenme siirecinin
baslangic1 olarak kabul edildigini ileri siirmektedir. Bu tetikleyici unsurlar; kariyer
bagliliginin ve kariyer seciminin gdzden gecirilmesi, kisinin yasam bi¢iminin degismesi
ve bireyin kisiliginin farkli kutuplar1 arasindaki entegrasyon olarak ifade edilmektedir.
Benzer sekilde Sullivan ve digerleri (2003) de bireyin kariyerinde bir doniisiim siireci
icine girmesinde bazi tetikleyici unsurlarin varligindan s6z ederek bunlari, orgiitsel
degisimler (kiigiilme ve krizler), kariyer platosu ve kisisel krizler seklinde agiklamistir.
Bahsedilen ¢alismada katilimcilarin, iyimserlik ve risk alma gibi bazi yaygimn kisilik
ozelliklerine sahip olduklart ve bu bireylerin kendilerini kariyerlerine iliskin bir
yenilenme asamasinda gordiikleri ileri siiriilmektedir. Benzer bir ¢ikarimda bulunulan
bir diger arastirmada da kariyerinde yenileme davranisini segenlerin ii¢ temel kisisel
ozelligi oldugu ifade edilmektedir. Bunlar; farkindalik, umut ve merhamet olmak {iizere

siralanmaktadir (Boyatzis ve McKee, 2005). Ibarra (2003) ise kariyer degisikliginin
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bireyin kendisini degerlendirmesiyle basladigini ileri siirerek, bireyin hangi becerileri
kullanmaktan hoslandigin, ilgi alanlarini, kisilik tarzin1 ve degerlerini tanimlayarak kim
oldugunu sorgulamasi gerektigini ileri siirmektedir. Bagaril1 bir kariyer degisiminin esas
noktasi, kritik kisisel 6zelliklerin, iyi bir uyumun anahtar1 oldugunun anlasilmasina
baglidir. Bu nedenle bireyin gercek benligini tanimasi, kendisiyle eslesen isleri ve

organizasyonlar1 hedefleyebilmesine imkan tanimaktadir (Ibarra, 2003).

Gortildiigii gibi sahip olunan kisilik 6zellikleri ve hayat boyu bireyin kisilik 6zelliklerini
algilama bi¢iminde yasanan degisim bireylerin kariyere iliskin algilarini da etkileyerek
kariyer hareketliligine yon vermektedir. Buradan hareketle yeni kariyer kapsaminda
yiriitiilen ¢alismalara bakildiginda, kisilik 6zelliklerinin bireyin kariyer segeneklerini
yeniden gdzden gecirme becerisine engel olabilecegi veya geleneksel, dogrusal bir
kariyerden geleneksel olmayan bir mesleki oryantasyona basarili bir gecisi
etkileyebileceginin ileri siiriildiigli gériilmektedir (Sullivan ve Baruch, 2009). Benzer
sekilde Sullivan (1999) ile Sullivan ve Arthur (2006) da kisiligin geleneksel kariyerden
siirsiz bir kariyere gecis siirecine uyum saglamay1 etkileyebilecegine dikkat ¢ekerek
gelecek caligmalar i¢in bagimsiz degisken Onerisinde bulunmaktadir. Bu dogrultuda
Sullivan ve Arthur (2006), 1rk, yas, jenerasyon gibi demografik degiskenlerin yani sira
“bes faktor” kisilik boyutlarinin da incelenebileceginden s6z etmektedir. Bu noktadan
hareketle mevcut calismada kisiligin kaleydoskop kariyer lizerindeki etkisi arastirilarak
kisiligin yeni kariyer baglaminda da etkilerinin goriilmesi beklenmektedir. Literatiir
incelendiginde ¢ok sayida kisilik modeli oldugu goriilmektedir. Kisilik modelleri i¢inde
en yaygin kullanilan envanterlerden biri ise bes faktor kisilik modelidir. Bes faktor
kisilik modeli kisiligin, disadontikliik, yumusakbaslilik/ge¢imlilik,
0zdenetim/sorumluluk, duygusal tutarsizlik ve gelisime aciklik olmak {izere bes ana
boyuttan olustugunu ileri siirmektedir (McCrae ve John, 1992). Literatiir incelendiginde
de bes faktor kisilik Olceginin ¢ok sayida ampirik destek aldifi ve kisilik
arastirmalarinda en yaygin kullanilan testlerden biri oldugu goriilmektedir (Furnham,
1996; Furnham, Moutafi ve Crump, 2003). Ayrica dl¢ek, ¢ok sayida dile ¢evrilmis ve
Tiirk kiiltiirti de dahil olmak iizere farkl kiiltiirlerde defalarca test edilerek giivenilir bir
Olciim araci olarak kabul edilmistir. Bu nedenle mevcut caligsmada kisilige iligkin 6l¢tiim

arac1 olarak bes faktor kisilik envanteri secilmistir.

Kaleydoskop kariyer kavram teorik olarak ulusal literatiirde yakin zamanda bir karsilik

bulmaya baslamis olsa da konuyla ilgili Tiirkiye ornekleminde yiiriitilen ampirik
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caligmalarin eksikligi dikkat ¢cekmektedir. Bu yoniiyle konunun Tiirkiye 6rnekleminde
kapsamli olarak incelenmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Kaleydoskop kariyer, ii¢
degiskenin kisinin yasami boyunca karsilastigi kariyer kararini, kariyer gecislerini ve
kariyer kesintisini nasil agikladigina odaklanmaktadir (Sullivan ve dig., 2007). Bu
degiskenler; otantiklik, denge ve meydan okumadir. Otantiklik, bireyin igsel
degerlerinin digsal davranislar1 ve istihdam eden kurumun degerleri ile uyumlu olmast
iken denge, bireyin is ve is dis1 talepleri (aile, arkadaslar, akrabalar) arasinda bir
dengeye ulagma cabasidir. Meydan okuma ise, bireyin kariyerinde ilerlemenin yani sira,
isle ilgili tesvik edilme (sorumluluk, o6zerklik) ihtiyacini ve tiim bireylerin 6z-
degerlerine katkida bulunan kariyer gelisimini tecriibe etmeleri gerekliligini ifade eder
(Sullivan ve dig., 2009). Literatiir incelendiginde dogrudan kaleydoskop kariyer ve
kisilik iligkisini ele alan ampirik bir ¢alisma olmasa da kaleydoskop kariyerin boyutlari
olan otantiklik, denge ve meydan okumanin kisilikle iligkili olabilecegine dair teorik

varsayimlara rastlamak miimkiindiir. Bahsedilen varsayimlar asagida 6zetlenmistir.

Bes faktor kisilik 6zelliklerinin otantiklik ile iliskisine bakildiginda sinirli sayida da olsa
bu iliskiyi dogrulayan bulgulara rastlamak miimkiindiir. Deci ve Ryan (2000)
otantikligi, kisiligin tamamen birey tarafindan onaylanan, istege bagli olarak ortaya
cikan ve birey i¢in kisisel olarak anlamli olan yonleri olarak tanimlamaktadir.
Gortildiigii gibi otantiklik, kisiligin bir yansimasi olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Literatiir incelendiginde de kisilik 6zelliklerinin otantiklik {izerinde etkili olabilecegini
vurgulayan calismalar oldugu goriilmektedir (Sheldon ve dig., 1997; Svejenova, 2005;
Lopez ve Rice, 2006; Wood ve dig., 2008; Algera ve Lips-Wiersma, 2012; Leroy ve
dig., 2015; Liu, Perrewe ve Magnusen, 2015; Sarikaya ve dig., 2017). Bunun yani1 sira
Lenton ve digerlerinin (2013) otantikligi, bireyin kisilik 0Ozellikleriyle eylemleri
arasindaki uyumun bir yansimasi olarak ele aldigi goriilmektedir. Buradan hareketle
otantikligin daha once farkli agilarla ele alinmig olmasina ragmen yeterince
incelenmedigi kariyer davranisi lizerindeki etkisinin bireysel farkliliklar baglaminda ve
bes faktor kisilik Ozelliklerinden hareketle incelenmesinin literatiirdeki boslugu

doldurmaya katki saglayacagi diistintilmektedir.

Michel ve Clark (2011), farkli kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin is ve yasam rollerini
yonetme ya da algilama konusunda farklilagabilecegini ileri siirmektedir. Benzer sekilde
kisilik oOzelliklerinin is-yasam dengesi lizerinde onemli bir etkisi oldugu sonucuna

varildig1 da goriilmektedir (Devadoss ve Minnie, 2013; Akanni ve Oduaran, 2017).
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Ornegin, bazi kisiler strese kars1 daha savunmasizdir ve bu durum nihayetinde is yasam
dengesini de etkilemektedir (Akanni ve Oduaran, 2017). Bu baglamda kisilik
ozelliklerinin, kaleydoskop kariyerin ii¢iincii boyutu olan is-yasam dengesini saglama
konusundaki roliine dair arastirmalar incelendiginde ise arasgtirma sayisinin
yadsinamayacak diizeyde oldugu goriilmektedir (Kossek ve Ozeki, 1998; Bruck ve
Allen, 2003; Kinnunen ve dig., 2003; Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004; Rantanen ve
dig., 2005; Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007; Michel, Clark ve Jaramillo, 2011;
Priyadharshini ve Wesley, 2014; Akanni ve Oduaran, 2017). Literatiirden elde edilen
teorik varsayimlar ve ampirik bulgular sonucu bes faktor kisilik ozelliklerinin
kaleydokop kariyer modeli iizerindeki etkisinin incelenmesi uygun goriilmiistiir. Kisilik
ozellikleri ile is yasam dengesi arasindaki iliski daha 6nce bir¢ok calismada incelenmis
olmasina ragmen konunun kariyer baglaminda yeterince ele alinmadigi dikkat
cekmektedir. Buradan hareketle mevcut ¢alisma ile kisilik 6zelliklerinin bir kariyer
ihtiyac1 olan denge arayisi iizerindeki etkisi incelenerek kisiligin yeni kariyerdeki

yansimalarinin Kaleydoskop Kariyer Modeli 6zelinde goriilmesi amaglanmaktadir.

Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin bir diger boyutu olan meydan okumanin kisilikle olan
iliskisine bakildiginda ise dolayli yolla bir baglanti kurmanin miimkiin oldugu
goriilmektedir. Meydan okumanin ortaya c¢ikis bigimlerinden biri de “giiclii bir
motivasyon aract” olarak goriiliiyor olmasidir (Mainiero ve Sullivan, 2006). Bu
baglamda literatiir ele alindiginda, kisilik 6zelliklerinin 6zellikle i¢sel motivasyonu
tahmin etmede 6nemli bir role sahip oldugu vurgusunu yapan caligmalara (Hart ve dig.,
2007; Jugovic ve dig., 2012; McGeown ve dig., 2014) rastlamak miimkiindiir. Meydan
okuma da igsel motivasyonu saglayan Onemli bir faktdr olarak kabul edilmektedir
(Amabile, 1997; Csikszentmihalyi ve Nakamura, 2014). Ozetle, meydan okuma;
motivasyonu siirdiiriilebilir kilmay1 (Csikszentmihalyi ve Nakamura, 2014; Mainiero ve
Sullivan, 2006), 6grenmeyi ve gelismeyi (Mainiero ve Sullivan, 2006), yeni firsatlar
aramay1 (Baruch, 2004b; Sullivan ve Mainiero, 2008) ve stresli is deneyimlerini
(Podsakoff, LePine ve LePine, 2007; Cavanaugh ve dig., 2000) kapsadigindan farkli
kisilik o6zelliklerinin meydan okuma davranisini etkileyebilecegi diistiniilmektedir.
Meydan okuma daha once girisimci kisilik baglaminda incelenmis olmasina ragmen
(Buttner ve Moore, 1997; Markowska, 2018) bes faktor kisilik 0Ozellikleriyle
iligkilendirildigi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Buradan hareketle mevcut calisma ile

literatiirdeki eksikligin giderilmesine katki saglamak arzu edilmektedir.
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Kaleydoskop kariyer iizerinde etkili olabilecegi diisliniilen bir diger degisken ise aile
destekleyici orgiit algisidir. Glinlimiizde ¢alisanlar, daha uzun saatler ¢alismanin ve
artan i yogunlugunun olumsuz etkilerini hissetmektedirler (Marais ve Mostert, 2008).
Yasanan yapisal ve demografik degismeler calisanlarin {izerindeki yogun is baskisini ve
stresi azaltmak igin isletmelere de bazi yeni sorumluluklar yiiklemektedir. Iste bu
noktada calisanlarin is ve aile yasami arasindaki uyumu yakalayabilmeleri i¢in
isletmenin saglayacagi destekleyici tutumun Onemi ortaya cikmaktadir. Literatiir
incelendiginde aile destekleyici orgiit algisini is ve yasam c¢iktilariyla iligkilendiren ¢ok
sayida calisma oldugu goriilmektedir (Allen, 2001; Shockley ve Allen, 2007; Lapierre
ve dig., 2008; Haar ve Roche, 2010; Booth ve Matthews, 2012; Wayne ve dig., 2013;
Matthews ve Toumbeva, 2015; Hill, Matthews ve Walsh, 2016; Karaca, 2016; Seong,
2016). Aile destekleyici orgiit algisini dogrudan kariyerle iliskilendiren bir ¢alisma
olmasa da kaleydoskop kariyerin boyutlar1 olan otantiklik, denge ve meydan okumanin
orgiitiin destekleyici roliinden etkilenebilecegine dair bazi varsayimlarda bulunmamizi
saglayan arastirmalara rastlamak miimkiindiir. Bu arastirmalardan hareketle aile
destekleyici orgiit algist ile otantiklik (Mainiero ve Sullivan, 2007; Reis, Trullen ve
Story, 2016), denge (Thomas ve Ganster, 1995; Warren ve Johnson, 1995; Allen, 2001;
Thompson ve dig., 2004; Sullivan ve Mainiero, 2007c; Buz, 2009; Ceylan, 2011;
Kossek ve dig., 2011; Karaca, 2016) ve meydan okuma (Mainiero ve Sullivan, 2007;
Ko, Yu, Ko, Yu, Kang, 2015; Afsar ve Badir, 2015; 2017) arasinda bir iligki

kurulabilecegi diisiiniilmektedir.

Bireylerin otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaclarmin karsilanmasinda kisilik
ozellikleri gibi igsel faktorlerin yanisira digsal bir faktdr olan Orgiitsel destegin de
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Literatiir incelendiginde ise Orgiitiin aile destekleyici
roliiniin kariyer davranisi iizerinde etkili olabilecegini ileri sliren sinirli sayida ¢aligmaya
rastlamak miimkiindiir (Allen, 2001; Sullivan ve Mainiero, 2007c; Sullivan ve
Mainiero, 2008). Calismalarin biiyiikk cogunlugu orgiitiin destekleyici roliinlin i
ciktilarina olan etkisine odaklanirken, orgiitsel destegin kariyer davranist iizerindeki
etkisinin ihmal edildigi goriilmektedir. Bu ampirik bosluktan hareketle Kaleydoskop
Kariyer Modeli iizerinde aile destekleyici orgiit algisinin sahip oldugu rol goriilmek

istenmistir.
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Ozetle,

Kariyere iliskin yiiriitiilen ¢alismalarin biiyiik bir kisminin geleneksel kariyer
baglaminda ele alinmasi,

Kariyer anlayisinin ekseni Orgiitten bireyin inisiyatifine kaymis olmasina
ragmen calismalarin geleneksel kariyere takili kalmasi ve yeni kariyerin ihmal
edilmesi,

Yeni kariyer yaklasimlarinin isgiicii piyasasinin olduk¢a degisken ve karmagik
oldugu gelismekte olan iilkeler baglaminda ve Batili olmayan iilkelerde
yeterince incelenmemis olmasi,

Yeni kariyer yaklagimlarina iligkin teorik ve ampirik calismalarin 6zellikle
Tiirkiye’de geleneksel kariyer literatiiriinden bariz bir sekilde eksik olmasi,

Yeni kariyer yaklagimlari igerisinde nispeten daha yakin zamanda ortaya ¢ikan
Kaleydoskop Kariyer Modeli’ne iligkin ampirik ¢alismalarin yabanci literatiirde
cok smurli olmasi, ulusal literatiirde ise konuyla ilgili yiiriitiillen ¢aligmalarin
teorik diizeyde kalmis olmasi,

Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin Tiirkiye’de kavramsal bir zenginlige
ulagsmamis olmast,

Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin ¢ogunlukla demografik degiskenlerle
iliskilendirilmesi ve ¢ok sayida onemli degiskenin konuyla olan baglantisinin
heniiz incelenmemis olmasi,

Kisilik ve kariyer iliskisinin geleneksel kariyere odaklanarak yadsinamayacak
kadar c¢ok sayida c¢aligmada ele alinmig olmasma ragmen yeni kariyer
yaklagimlarimin kisilikle olan iligkisine vurgu yapan ampirik c¢aligmalarin
oldukca sinirlt olmasi,

Is-yasam uyumunu saglamaya doniik orgiitsel politikalarin ampirik olarak

kaleydoskop kariyer baglaminda incelenmemis olmasi.

Seklinde ifade edilen gerekgelerden hareketle mevcut arastirmanin kurgusu yapilmistir.

Buradan hareketle arastirma sorulari olusturulmus ve sonrasinda konuya iliskin ampirik

bosluklar ve kaleydoskop kariyerin her bir boyutunun kisilikle olasi iligskisine dair

dayanaklar 6zetlenerek hipotezler agiklanmstir.
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2.2. Arastirma Sorular

Daha once ifade edilen unsurlardan hareketle olusturulan aragtirma sorular1 asagida
ifade edilmistir. Bunlar:

1. Bes faktor kisilik 6zellikleri Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemekte midir?

2. Aile destekleyici orgiit algis1 Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemekte midir?

2.3. Arastirmanin Modeli

Arastirma sorular1 dogrultusunda gelistirilen arastirma modeli Sekil 3’te gosterilmistir.
Ilgili model, calisanlarin érgiitiin aile destekleyici roliine iliskin algilar1 ve bes faktor

kisilik 6zellikleri ile Kaleydokop Kariyer Modeli arasindaki iliskiyi gostermektedir

Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri

Disa Doniiklik

Kaleydoskop Kariyer
Modeli

Yumusakbaglilik
/Gegimlilik

0Oz-denetim
/Sorumluluk

Duygusal
Tutarsizlik

Aile

Destekleyici

Orgiit Algis:

Sekil 3: Arastirma Modeli
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2.4. Arastirmanin Hipotezleri

Caligmada arastirma sorular1 dogrultusunda iki ana hipotez kurulmasi ongoriilmiistiir.
Hipotezlerden ilki calisanlarin bes faktor kisilik ozelliklerinin Kaleydeskop Kariyer
Modeli iizerindeki etkisine yoneliktir. Digeri ise aile destekleyici oOrgiit algisinin
Kaleydoskop Kariyer Modeli iizerindeki etkisinin tespit edilmesine yOneliktir.
Arastirmanin amacina uygun olarak gelistirilen ilgili hipotezler ve arka planlar sirasiyla

asagida verilmistir.

2.4.1. Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Kaleydeskop Kariyer Modeli ile Tliskisi

Bu baghk altinda kaleydoskop kariyer iizerinde etkisi arastirilan degiskenlerden biri
olan bes faktor kisilik 6zelliklerinin, kaleydoskop kariyerin boyutlar1 (otantiklik, denge
ve meydan okuma) ile muhtemel iliskisine dair teorik ve ampirik ¢ikarimlara yer

verilmigtir.

2.4.1.1. Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Otantiklik ile Iliskisi

Kaleydoskop kariyerin boyutlarindan biri olan otantiklik boyutuna dair literatiir
incelendiginde kavramin yaygin olarak pozitif psikoloji alaninda ya da modern liderlik
yaklagimlar1 baghigi altinda (otantik liderlik) orgiitsel davranis yazininda ele alindigi
goriilmektedir. Otantik liderlik ¢ogunlukla 6z farkindalik, 6z denetim, sorumluluk
(Algera ve Lips-Wiersma, 2012), gelisime agiklik (Whitehead, 2009) ile
iligkilendirilirken otantik davranisin ise kaygi (Lopez ve Rice, 2006; Sarikaya ve dig.,
2017), yaraticilik, 6zerklik (Svejenova, 2005), 6z farkindalik (Kernis ve Goldman,
2006), dirtstliik (Leroy ve dig., 2015) gibi kavramlarla iliskilendirildigi goriilmektedir.
Ad1 gegen kavramlara bakildiginda bunlarin ayni1 zamanda birer kisilik 6zelligi oldugu
dikkat ¢ekmektedir. Bu durum otantik davranisin kisilikle iliskisinin incelenebilecegini

gostermektedir.

Merriam-Webster (2004: 83), otantikligi bireyin kendi kisiligine, ruhuna ya da
karakterine sadik kalmasi olarak tanimlamigtir. Benzer sekilde, bir diger agiklama ise
otantikligin, insanlarin tutumlari, degerleri, inanglari, kisilik 6zellikleri ile algilar1 veya
eylemleri arasinda bir eslesme olmasi durumunda ortaya cikacagin ileri siirmektedir
(Lenton ve dig., 2013). Sheldon ve Elliot (1998) de bireyin ¢abalar1 ve kisisel degerleri

arasinda bir uyum oldugunda otantik olmaktan s6z edilebilecegini vurgulamaktadir.
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Kisinin bir i¢ goriiniimiinden bir de digsal goriiniimiinden, yani baskalarina nasil
goriindiigiinden s6z etmek miimkiindiir. Iste bu dis goriiniim ile benligin i¢sel goriiniimii
arasindaki fark bize otantikligin Ol¢iisiinii verir (Hall ve Mao, 2015). Otantiklik
literatiiriinde yapilan farkli tanimlarin iic yonden sistematik olarak yinelendigi dikkat
cekmektedir. Bunlar: (a) kendine kars1 diiriist olmak, (b) 6zerk kararlar almak ve (c)
tutarlilig1 saglamak seklindedir (Leroy ve dig., 2015). Goriildigi gibi bireyin bagimsiz
kararlar alabiliyor olmasi otantik olmanin bir Ol¢iisii olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Svejenova (2005) de otantik olmanin bagimsiz kararlar alabilmekle iliskili oldugunu
vurgulamistir. Ayrica bagimsizligin; ihtiyaglari, degerleri ve motivasyon faktorlerini
samimi ve i¢ten geldigi gibi gostermeye vurgu yaptigt ve bu nedenle otantikligi
yansitabilecegi vurgulanmaktadir (Maltby ve dig., 2012). Son olarak Lenton ve digerleri
(2013), inotantik davranigin ortaya cikmasinda yalnizca bireylerin davraniglari ve
duygular1 arasindaki tutarsizlifin etkili olmadigini, bagimsizligin yetersiz olmasinin da
kritik bir rol oynayabilecegini ileri stirmektedir. Bu yoniiyle otantik olmay1, bes faktor
kisilik  ozelliklerinden  “6z-denetim/sorumluluk”  boyutuyla iligkilendirmek

miumkindiir.

Daha yiiksek diizeyde benlik ve kariyer uyumunu yani tutarliligi yakalamis olan
bireylerin islerinde daha israrct olma egiliminde olduklari, daha yaratici, proaktif ve
diger insanlarla calisma konusunda basarili olduklar1 goriilmektedir (Hall ve Mao,
2015). Bu ozelliklerin bes faktor kisilik ozelliklerinden; “6z-denetim/sorumluluk”,
“gelisime acikhk” ve “yumusakbashhk/gecimlilik” ile yakindan ilgili oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Ayrica otantikligin hem giivenilir ve samimi iliskileri doguruyor
oldugu (Lopez ve Rice, 2006) hem de tilkkenmisligi (Erickson ve Ritter, 2001) ve
depresyonu (Erickson ve Wharton, 1997) azaltiyor olduguna dair bulgular mevcuttur.
Neff ve Harter (2002: 135) de inotantik olmanin depresyonla iligkili oldugu bulgusunu
elde etmistir. Bu veriler otantiklik ile “duygusal tutarhlik” arasindaki olasi bir iliskiye

isaret etmektedir.

Benzer sekilde otantik bireylerin; yeni ¢evreler edinip, yeni bilgilere dayanarak siirekli
kendi imajlarim1 giincelleyen ve g¢evreleriyle olan uyumlarini siirekli yeniden
degerlendiren (Leroy ve dig., 2015) ve ayni zamanda yaraticilik yonii giiclii olan kisiler
(Svejenova, 2005) oldugundan s6z edilmistir. Bu durumda otantik bireylerin
“disadoniik” ve “gelisime agik” oldugu sdylenebilir. Dahasi yasamda gercekten

olduklar1 gibi varlik gosteren bireylerin; 6zerklik, kisisel gelisim, kendini kabul etme,
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yasam amaci, ustalik ve olumlu iligkiler gibi unsurlar tarafindan belirlenen ve onlari
hem fiziksel hem de ruhsal sagliga yonelten refah dolu bir yasam siirdiiklerinden s6z

edilmistir (Ryff ve Keyes, 1995).

Wood ve arkadaslar1 (2008), otantiklik 6l¢egi gelistirmeye doniik yiirtittiikleri ampirik
calisma sonucu otantikligin bes faktor kisilik ozellikleriyle anlamli bir iliskiye sahip
oldugu bulgusunu elde etmistir. Buna gore daha otantik insanlar daha fazla
“disadoniik”, hosgoriilii, vicdanli, “gelisime acik” ve daha az “nevrotik” olarak
bulunmugtur (Sheldon ve dig., 1997; Wood ve dig., 2008). Ayrica bes faktor kisilik
ozelliklerinin ~ ozellikle “duygusal tutarsizhk” ve “6z-denetim/sorumluluk”
boyutlarinin otantikle iligkili oldugu bulgusunu elde eden caligmalar (Pinto ve dig.,
2012; Maltby ve dig., 2012; Gregoire ve dig., 2014) oldugu goriilmektedir. Bir diger
calismada ise Fleeson ve Wilt (2010), insanlarin “disadoniik”, “yumusakbash”,
“deneyime acik”, “dz-denetim/sorumluluk” sahibi davraniglar sergilediklerinde
gercekten Oyle olmasalar bile kendilerini daha otantik hissettikleri bulgusuna ulasmistir.
Wood ve digerleri (2008), yapmis olduklar1 ¢alisma ile otantikligin, hem 6znel iyi olus
(benlik saygisi, stres, yasam doyumu, kaygi) hem de psikolojik iyi olma (6zerklik,
uzmanlik, kigisel gelisim, yasam amaci, kisisel kabul, digerleriyle pozitif iliskiler
kurma) ile orta derecede iligkili oldugu bulgusunu elde etmislerdir. Otantikligin stres ve
kaygiyla iligkili olmas1 bes faktor kisilik Ozelliklerinden “duygusal tutarsizhk” ile
ilskilendirilebilecegini gostermektedir. Benzer sekilde kisisel gelisim ile otantiklik
arasindaki iliski otantikligin, kisiligin “gelisime a¢ikhk” boyutuyla muhtemel iligkisine
dayanak olusturmaktadir. Bunun yanisira 6zerklik ve otantiklik arasinda ileri siiriilen
iligki, otantikligin bes faktor kisilik Ozelliklerinden “6z-denetim/sorumluluk”
boyutuyla iligkili olabilecegini gosterirken, otantiklik ve baskalariyla pozitif iliskiler
kurma arasindaki iliski ise otantikligin “yumusakbashhk/gecimlilik” ile

iligkilendirilebilir oldugunu gostermektedir.

Benzer sekilde Sullivan ve Carraher (2018) de, temin ve secim siirecinde yaygin olarak
kullanilan bes faktor kisilik 6zellikleri ve otantiklik arasindaki muhtemel iliskiye dikkat
cekmistir. Otantiklik ve kisilik arasindaki bir diger iliski de Liu, Perrewe ve Magnusen
(2015) tarafindan kurulmustur. Yapilan aragtirma ile makyevelist kisilik ozelligi ile
otantiklik arasindaki ters yonlii iliskiden bahsedilmistir. Ayrica “yumusakbashhgin”
karsit ucunun makyavelizm olduguna dair bir kani mevcuttur. (Somer, Korkmaz ve

Tatar, 2004). Literatiirde yumusak basliligin; nazik, saygili, diiriist, giivenilir ve agik

69



kalpli olma gibi 6zelliklerle tanitildig1 goériilmektedir (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2004).
Bakildiginda otantik davranisin temelinde de giiven (Liu ve Perrewe, 2006; Lopez ve
Rice, 2006, Hall ve Mao, 2015), samimiyet (Layder, 2004; Goffee ve Jones, 2005;
Lopez ve Rice, 2006), diiriistlik (Goffee ve Jones, 2005; Leroy ve dig., 2015) gibi
kavramlarin yer aldigi goriilmektedir. Bu yoniiyle otantiklik, bes faktor kisilik
Ozelliklerinden “yumusakbashhk/gecimlilik” ile de iligkilendirilebilir bir nitelik

tagimaktadir.

Otantiklik boyutu Sullivan ve Mainiero (2007¢) tarafindan tanimlanmasi en gii¢ boyut
olarak ifade edilmektedir. Buna sebep olarak ise otantikligin; kotii patronlar, ilerlemenin
olmamasi, aile i¢i bakimla ilgili bitmek bilmeyen talepler arasinda bogulup kalmasi
gosterilmistir. Ayrica Leroy ve digerleri (2015), kariyer arastirmacilarmin kariyer
otantikligindeki bireysel farkliliklar1 aragtirmak isteyebileceginden bahsederek, herkesin
otantik bir kariyer gelistirebilecegini varsayiyor olsak da bazi bireylerin kariyerlerinde
digerlerinden daha otantik bir sekilde davranmaya egilimli olabilecegini ifade etmistir.
Otantiklik iizerinde bireysel farkliliklar baglaminda dikkate alabileceg§imiz en belirgin
faktorlerden biri de kisilik ozellikleridir. Buradan hareketle diger boyutlara gore
nispeten daha muglak bir kavram olan otantiklik ihtiyacinin kaleydoskop kariyer
baglaminda kisilikle iligskisi incelenerek konuya iligkin ampirik boslugun
doldurulmasina katki saglamak istenmistir. Bahsedilen agiklamalardan hareketle Hla

asagidaki gibi ifade edilmistir.

H1a: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, otantikligi etkilemektedir.

2.4.1.2. Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Denge ile Tliskisi

Kisilik, orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranis disiplinlerinde biiyiik ilgi géren bir alan
olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Viswesvaran ve Deller ve Ones, 2007; Zimmerman,
2008). Ancak ilging bir sekilde, is-yasam entegrasyonu alani son yillarda biiyiik ilgi
gérmesine ragmen, bunun ¢ok azi kisiligi dikkate almistir (Eby ve dig., 2005). Kisiligi
dikkate alan c¢aligmalara bakildiginda ise Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin {igiincii
boyutu olan denge meselesinin, kisilik ve kariyer basarisi konusundaki literatlire gore
bariz sekilde sinirli oldugu goriilmektedir. Oysa literatiir incelendiginde kisiligin,
bireylerin is ve yasam rollerinin dagilimin1 veya entegrasyonunu nasil algiladiklarini
tespit etmede Onemli bir role sahip olmasi gerektiginin vurgulandigr goriilmektedir

(Michel ve Clark, 2011). Buradan hareketle Michel ve Clark (2011), kisiligin, hem is-
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aile catismast hem de aile-is catigmasi alanindaki algilarin arkasindaki itici giic
oldugunu ileri stirmiistiir. Watson ve Clark (1984), pozitif ya da negatif duygularin
bireylerin olumlu ya da olumsuz bir ruh halini yasamasina neden oldugunu
belirtmektedir. Bu baglamda Michel ve Clark (2009) c¢ok ¢esitli mesleklerden bireyleri
incelemis ve is-aile zenginlesmesi, is-aile ¢atismasi ile is ve aile memnuniyetinin
algilanmasinin biiyiik 6l¢iide siirekli karsilagilan pozitif ya da negatif duygulardan
etkilendigi bulgusunu elde etmistir. Arastirmalara bakildiginda ise negatif duygularin
biiyiik olciide “duygusal tutarsizhkla” iliskili oldugu, pozitif duygularin ise dnemli
Olciide “disadoniikliik™ ile iliskili oldugu goriilmektedir (Judge ve dig., 1999). Michel
ve Clark (2011), bu durumu 6zetleyerek, yiiksek oranda olumsuz duygular tasiyan ve
duygusal olarak tutarsiz olan bireylerin is ve yasam alanlar1 arasinda daha fazla ¢atisma
algiladigini, pozitif duygulara sahip disadoniik bireylerin ise, is ve yasam alanlari

arasinda daha az catisma algiladigini ileri stirmektedir.

Michel, Clark ve Jaramillo (2011) genel olarak, kisiligin ¢alisanlar i¢in ig-yasam
ciktilarimi etkiledigi iki temel mekanizma oldugunu ileri siirmiistiir. Bunlardan ilki,
kisilik 6zelliklerinin bireylerin is ve yasamla ilgili algilarim etkiliyor oldugudur. Ikincisi
ise, kisilik 6zelliklerinin, bireylerin is ve kisisel yasamlarin1 yonetmeye veya bas etmeye
calisirken sergiledikleri davraniglari etkiliyor olmasidir. Literatiir incelendiginde de
kisiligin is ve aile talepleri arasindaki uyumu yakalamada etkili olabilecegini ileri siiren
caligmalarin (Kossek ve Ozeki, 1998; Bruck ve Allen, 2003; Wayne, Musisca ve
Fleeson, 2004; Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007; Michel ve Clark, 2011;
Priyadharshini ve Wesley, 2014; Akanni ve Oduaran, 2017) azimsanmayacak diizeyde
oldugu dikkat ¢gekmektedir.

Benzer sekilde bes faktor kisilik 6zelliklerinin de (disadoniikliik, yumusak baglilik, 6z
denetim, duygusal tutarsizlik ve gelisime aciklik) is-aile catismasiyla iliskisini ortaya
koyan arastirmalara rastlanmak miimkiindiir. Calismalarin bulgulari incelendiginde “6z-
denetim” sahibi bireylerin diisiikk diizeyde aile-is c¢atismasi yasadigi, “dikbash”
olanlarin ise yiiksek diizeyde is-aile ¢atismasi yasadigi goriilmektedir (Bruck ve Allen,
2003; Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004). Bir diger bulgu da bes faktor kisilik
ozelliklerinden “yumusakbashh@in” is-aile catigsmasiyla negatif iliskiye sahip oldugu
(Bruck ve Allen, 2003; Kinnunen ve dig., 2003; Rantanen ve dig., 2005), “duygusal
tutarhhigin” ise hem is-aile catismasi ile hem de aile-ig ¢atismasi ile negatif yonde

iligkili oldugu seklindedir (Rantanen ve dig., 2005; Horwitz, Luong ve Charles, 2008).
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Witt ve Carlson (2006) da “duygusal tutarhlhigin” is-aile catismasiyla negatif iliskiye
sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bazi ¢alismalar ise “6z-denetim” ile aile-is ¢atigmasi
arasindaki negatif iligskiye dikkat cekmektedir (Bruck ve Allen, 2003; Kinnunen ve dig.,
2003; Rantanen ve dig., 2005). Priyadharshini ve Wesley (2014) tarafindan yiiriitiilen
arastirma sonucunda da bes faktor kisilik oOzelliklerinden; “disadéniikliik”, “6z-
denetim”, “yumusakbashhk” ve “gelisime acikhk” ile is-aile ¢atigmasi negatif yonde
iligkili bulunurken, “duygusal denge” ile is-aile catismasi arasinda anlamli bir iligki
olmadigr goriilmiistiir. Bir diger calismada ise bes faktor kisilik ozelliklerinden
“yumusakbashhk/gecimlilik”, “6z-denetim/sorumluluk” ve “gelisime acikhk” ile is
yasam dengesi Onemli Olgiide iliskili bulunurken, “duygusal tutarsizhgin” ve
“digadoniikliigiin” is yasam dengesiyle anlamli bir iligkiye sahip olmadig1 goriilmustiir
(Akanni ve Oduaran, 2017). Sonug olarak literatiirden elde edilen bulgular, kisilik

ozelliklerinin is-yasam dengesi ile iligkisini dogrular niteliktedir.

Kisilik ve is-aile catismasi arasindaki iliskiyi tespit etmeye yonelik kapsamli bir ¢alisma
da Wayne ve digerleri (2004) tarafindan yiiriitilmiistiir. Aragtirma neticesinde kisiligin
her iki catigma tiirli (is-aile ve aile-is catigmasi) lizerinde de dnemli etkileri oldugu tespit
edilmigtir.  Bulgular incelendiginde;  “yumusakbashhk” ve  “6z-denetim”
degiskenlerinin her ikisinin de is-aile ¢atismasinin benzersiz bir yordayicist (negatif
yonde) oldugu goriiliirken, “duygusal tutarsizh@in” ise pozitif bir yordayict olarak is-
aile c¢atismasina iligkin toplam varyansin %]15'ini acikladigi goriilmiistir. Aile-ig
catigmasinda “6z-denetim” 6nemli bir negatif yordayici iken, “duygusal tutarsizhigin”
aile-is ¢atigmasinin pozitif yordayicist oldugu goriilmiistiir. Ayrica “disa doniikliik” ve
“deneyime acikhk”, is-aile yasamini kolaylastirmanin pozitif yordayicilart iken,
“duygusal tutarsizhk” ise negatif yordayici olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Son olarak;
“disadoniikliik”, “yumusak bashhk” ve “6z-denetim” boyutlarinin aile-is yagamini

kolaylagtirmanin pozitif yordayicilar1 oldugu goriilmiistiir.

Genel olarak, bu sonuglar bes faktor kisilik Ozelliklerinin her birinin olumlu veya
olumsuz bir sekilde is-yasam entegrasyonu igin benzersiz ve Onemli yordayicilar
oldugunu gostermektedir. Literatiirden elde edilen bulgular 1s18inda bes faktor kisilik
ozelliklerinin denge boyutu {izerinde etkili olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Ayrica
Michel ve Clark (2011) daha fazla arastirmanin kisilik &zelliklerinin is yasam
entegrasyonu iizerindeki etkileri gormek igin yliriitiilmesi gerektigini ileri stirmektedir.

Buradan hareketle bireylerin kariyerlerine yon vermede ihtiya¢ duyduklar1 denge
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arayisinin kisilik tarafindan nasil yonlendirildigi arastirilarak kisilik ve kariyer iligkisi
kaleydoskop kariyer baglaminda ele alinacaktir. Bu c¢erceveden yola ¢ikarak Hlv
asagidaki gibi ifade edilmistir.

H1»: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, dengeyi etkilemektedir.

2.4.1.3. Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Meydan Okuma ile Tliskisi

Kaleydoskop kariyerin bir diger boyutu olan meydan okumaya iliskin literatiir
incelendiginde ise meydan okuma ihtiyacinin ortaya cikisina neden olan farkl
faktorlerden s6z edildigi goriilmektedir. Mainiero ve Sullivan’ a (2006) gore insanlar
meydan okumay1 bes temel yolla gérme egilimindedir. Bu dogrultuda meydan
okumanin; “giiclii bir motivasyon araci”, “kimlik dogrulama arac1”, “6grenme ve
gelisme arac1”, “baskalar1 tizerinde bir etki birakmanin yolu” ve “uzmanlik elde etmenin
bir yolu” olarak goriildiigii ifade edilmistir. Buradan hareketle asagida bes faktor kisilik
ozellikleri (disadoniikliikk, yumusak bashlik, 6z denetim, duygusal tutarsizlik ve

gelisime agiklik) ile meydan okuma arasindaki iliskiye dair ¢ikarimlara yer verilmistir.

Bazi bireylerin meydan okumayi, “kendi kimliklerini dogrulayan bir ara¢” olarak
goriiyor olmalari kisilik ve meydan okuma arasindaki iliskiye isaret etmektedir. Insanlar
bilingli kariyer kararlar1 vermek i¢in kendi bilgilerine ya da kimliklerine giivenirler (Del
Corso ve Rehfuss, 2011). Sonug olarak, yapmis olduklari is, bireylere sikici geldiginde
ve meydan okuma yetersiz oldugunda ya da is, bireylerin kendi kimliklerine ve
degerlerine ters diistiiglinde c¢alisanlar Orgiit icinde ya da disinda yeni firsatlar
arayacaktir (Baruch, 2004b; Mainiero ve Sullivan, 2005; Sullivan ve Mainiero, 2008).
Kimlik dogrulama araci olmasinin yani sira, meydan okumanin “6grenme ve gelisme
arac1” olarak goriildiiglinden s6z edilmistir. Csikszentmihalyi ve Nakamura (2014) da
bireylerin gelisim igin firsatlar sunan faaliyetlerde bulunduklarinda motivasyonlarini
stirdiiriilebilir kilmak ve can sikintisindan kag¢inmak i¢in meydan okuma arayisinda
olduklarin1 savunmaktadir. Bu baglamda bes faktor kisilik envanterinin “gelisime

aciklik” boyutunun meydan okuma ile iligkisinden bahsetmek miimkiindiir.

Oyle ki is yerinde meydan okuyucu faaliyetlere bakildiginda bunlarin; problem ¢dzme,
yeni projeler alma, mentorluk yapma ve inovatif olma seklinde Orneklendirildigi
goriilmektedir (McCallum-Ferguson ve Forret, 2018). Bes faktor kisilik ozelliklerine
bakildiginda da “gelisime aciklik” boyutunun yenili§e agik olmay1 da kapsadigi ve

73



meydan okuyucu faaliyetlerle (inovatif olma, yeni projeler alma gibi)

iligkilendirilebilecegi goriilmektedir.

Arastirmacilar meydan okumaya iliskin paradoksu aciklarken stres faktorlerini; meydan
okuyucu ve engelleyici olmak iizere iki baslikta ele almistir (LePine, Podsakoff ve
LePine, 2005; Podsakoff, LePine ve LePine, 2007; Crum, Salovey ve Achor, 2013;
Demerouti, Bakker ve Halbesleben, 2015; Godshalk ve Litzky, 2018). Meydan
okumaya iliskin stres faktorleri “Odiillendirici is deneyimleri” olarak algilanirken,
engelleyici stres faktorleri ise bir calisanin; gelisme, 6grenme ve amaca ulasma
becerisini “kesintiye ugratan faktorler” olarak siiflandirilmistir (Blanchard, Stewart ve
Medaugh, 2018). Her iki stres faktorii de calisanlarin tutumlarimi ve performans
ciktilarint fakli sekillerde etkilemektedir (Cavanaugh ve dig., 2000). Meydan okuyucu
stres faktorleri; is tatmini, Orgiitsel baghilik gibi is tutumlariyla pozitif iliskiliyken,
engelleyici stres faktorlerinin bu ¢iktilarla negatif iliskili oldugu goriilmiistiir
(Podsakoff, LePine ve LePine, 2007). Ayrica stresin, ¢alisanin performansinda artisa
yol actig1 bulgusu da mevcuttur (Cahill, Gorski ve Le, 2003). Norem ve Cantor (1986)
ise bireylerin stresi, olasi tiim durumsal sonuglar1 ongdrerek ve planlayarak proaktif
problem ¢dzme i¢in bir motivasyon araci olarak etkili bir sekilde kullanabilecegini ileri
stirmektedir. Burada belirleyici olan bireylerin stres unsurlarini nasil algiladiklaridir. Bu
alg1 engelleyici bir stres faktoriinlin meydan okuyucu stres faktoriine evrilmesini
saglayabilir (Crum, Salovey ve Achor, 2013). Sonug olarak calisanlarin stres igeren is
deneyimlerinin, meydan okumaya iliskin algilarin1 = sekillendirdigini soylemek
miimkiindiir. Bes faktor kisilik envanterinin “duygusal tutarsizhk” boyutuna
bakildiginda da endiseye yatkinlik ve rahat olma gibi unsurlar1 barindirdigi ve bu yolla
stres faktorii baglaminda dikkate alinarak meydan okuma ihtiyacini etkileyebilecegi
sOylenebilir. Daha 6nce kaleydoskop kariyer kapsaminda Sullivan ve Mainiero (2007a)
tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada da stres ve kaleydoskop kariyerin ii¢ boyutu

arasindaki iligkiyi gérmek miimkiindiir.

Demerouti, Bakker ve Halbesleben, (2015) meydan okuma arayisinin, iste yeni gorevler
aramak ya da verilen gorevler bittiginde daha fazla sorumluluk istemek gibi davranislar
icerdigini ifade etmektedir. Buradan hareketle smif i¢i 6grenmeyle ilgili yiiriitiilen
caligmalara bakildiginda, kontrolden ziyade bagimsizlik ve 6zdenetim imkéani sunan
ogretmenlerin Ogrencilerine daha fazla igsel motivasyon, merak ve meydan okuma

arzusunu agiladig1 bulgusunun elde edildigi goriilmektedir (Deci, Nezlek ve Sheinman,
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1981; Ryan ve Grolnick, 1986). Literatiir incelendiginde de meydan okumaya iliskin
yapilan bir diger tanimlamada “sorumluluk ve 6zerklik” kavramlarinin meydan okuma
ile biitiinlestirildigine dikkat ¢ekilmektedir (Sullivan ve dig., 2007). Buradan hareketle
bes faktor kisilik oOzelliklerinden “6z-denetim/sorumluluk” boyutunun, meydan
okumanin ayrilmaz bir parcasi olan “6zerklik ve sorumluluk™ ile yakindan ilgili oldugu

sOylenebilir.

Markowska (2018), yapmis oldugu calisma ile girisimci bireylerin meydan okuma
ihtiyacinin daha fazla oldugunu ve buna paralel olarak bu kisilerde 6zerklik ve
sorumluluk ihtiyacinin da yiliksek oldugunu ileri slirmiistiir. Girisimei kisilik
ozelliklerine bakildiginda bagimsizlik arzusu, 6z-denetim arzusu, belirsizlik toleransi,
inisiyatif alma, sorumluluk sahibi olma (Brandstatter, 1997; Envick ve Lanford, 2000)
gibi Ozellikler dikkat g¢ekmektedir. Buradan hareketle, girisimcilik Orneginde de
goriildiigii gibi farkl kisilik 6zelliklerine gére meydan okuma ihtiyacinin degisiklik
gosterebilecegi sdylenebilir. Buttner ve Moore (1997), kadinlarin en énemli girisimcilik
motivasyonlarini, meydan okuma ve kendi kaderini tayin etme arzusu ile aile-ig
sorumluluklarint dengeleme arzusu olarak tanimlamistir. Benzer sekilde Sullivan ve
digerleri (2007) de kaleydoskop kariyerin, bireylerin girisimci olma ya da girisimci
olarak kalma istegini etkilediginden s6z etmistir. Ayrica literatiirde girisimciligin; yeni
iirlinler, yeni pazarlar ve yenilikgi fikirler yaratmay igerdiginden s6z edilerek bes faktor
kisilik 6zelliklerinden “gelisime acikhik” ile benzer bir tanimlamaya sahip oldugu ileri
siriilmiigtiir (Brandstatter, 1997; Envick ve Lanford, 2000). Brandstatter (1997),
“disadoniikliigiin” ve “duygusal tutarhiligin” her zaman gerekmese de basarili bir
girisimci  olmayr kolaylastiracagina deginerek kisilik 6zelliklerinin ~ girisimcilik
kariyerindeki 6nemine dikkat ¢ekmistir. Zhao ve dig., (2010), tarafindan yiiriitiilen bir
diger caligmada ise kendi isini kurma niyetinde olan bireylerin yiiksek derecede “6z-
denetim/sorumluluk” sahibi, “disadoniik” ve diisiik diizeyde “nevrotik” (duygusal
anlamda tutarsiz) olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Ozetle, meydan okuma ile girisimcilik
arasindaki iliskiden hareketle yiiriitiilen literatiir incelemesi sonucu tipki girisimci
kisilikte oldugu gibi farkli kisilik 6zelliklerine sahip bireylerde de meydan okuma

ihtiyacinin farklilasabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Mainiero ve Sullivan (2006) bireylerin meydan okumay1 giiclii bir motivasyon araci
olarak gordiigiinden soz etmektedir. Bu baglamda motivasyona iligkin literatiir

incelenerek meydan okuma ile kisilik 6zellikleri arasindaki olasi iligkiye dair bulgular
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Ozetlenmistir. Amabile (1997), i¢sel motivasyonu yonlendiren unsurlari, bir isin zorlugu
yani meydan okuyucu olmasi, kisisel zevk ve ilgilerle uyumlu olmasi ve kisisel tatmin
olarak ifade etmektedir. McGeovn ve arkadaslar1 (2014) ise bes faktor kisilik
ozelliklerinin meydan okuma arzusu gibi i¢sel motivasyon unsurlarini tahmin etmede
etkili olabilecegini savunmustur. Beraberinde literatiirde i¢sel motivasyon unsurlarina
yeterince yer verilmedigine dikkat cekmistir (challenge ve cruosity). Jugovic ve
digerleri (2012), kisilik o6zelliklerinin digsal motivasyona kiyasla i¢sel motivasyon
unsurlarim1 6ngdrmede daha etkin bir role sahip oldugunu ileri siirmektedir. Igsel
motivasyon ve kisilik Ozellikleri arasindaki ilskiye yonelik yiiriitilen bir diger
caligmada ise “disadoniikliik”, “6z-denetim/sorumluluk” ve “gelisime acikhk™ icsel
basar1 motivasyonuyla pozitif yonde iligkili bulunmustur (Hart ve dig., 2007).
Goriildiigii gibi meydan okuma, bir motivasyon araci olarak ele alindiginda kisilik

ozellikleriyle iligkilendirilmesi miimkiin hale gelmektedir.

Meydan okumaya iligskin literatiir incelendiginde son olarak Sullivan ve arkadaslari
(2009) tarafindan yiiriitiilen ¢aligma dikkat ¢cekmektedir. Arastirma sonucu kusaklarin
otantiklik ve denge ile iliskili oldugu bulunurken, kusaklar ve meydan okuma arasinda
anlamli bir iligki bulanamamistir. Bunun nedeni olarak da kisilik 6zellikleri ve gelisme
ihtiyact gibi diger faktorlerin, meydan okuma iizerinde kusaklardan daha fazla etkili
olabilecegi sdylenerek gelecek arastirmacilar i¢in bu konuya dikkat cekilmistir. Bu

baglamda H1c‘yi asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.

H1c: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, meydan okumayi etkilemektedir.

Yukarida belirtilen hususlar kisilik 6zelliklerinin Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin her
bir boyutuyla iliskilendirilecegi c¢aligmalara olan gereksinimi ortaya koymaktadir.
Boylece kisilik 6zelliklerinin bireylerin kariyer ihtiyaglarini (otantiklik, meydan okuma,
denge) tahmin etmede oynadigi rol goriilmiis olacaktir. Bu sebeple, geleneksel kariyer
baglaminda ¢okca incelenen kisilik faktoriiniin yeni kariyerdeki yansimasinin daha iyi
anlagilmas1 saglanacaktir. Literatiirde kisilik ozelliklerinin Kaleydoskop Kariyer
Modeli’nin ii¢ boyutuyla iliskilendirilebilecegini ve bu yolla farkl kisilik 6zelliklerine,
farkli kariyer tutumlarina sahip olan bireylere sunulacak olan kariyer hizmetlerinin de
farklilagabilecegine vurgu yaparak konuyla ilgili uygulamaya doniik daha fazla calisma
yapilmasi gerektigine dair cagrida bulunan caligmalar da mevcuttur (Sullivan ve

Mainiero, 2007c; Sullivan, 2011; Carraher ve Sullivan, 2018). ilgili yazin baglaminda
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ve yukarida tartisilan bilgiler 1s18inda bes faktor kisilik 6zelliklerinin Kaleydoskop

Kariyer Modeli lizerindeki etkisine yonelik kurulan ana hipotez agsagidaki gibidir.

H1: Bes faktor kisilik 6zellikleri Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemektedir.

2.4.2. Aile Destekleyici Orgiit Algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli ile Tliskisi

Arastirmada kaleydoskop kariyer iizerindeki etkisi aragtirilan bir diger degisken de aile
destekleyici orgiit algisidir. Ik olarak Allen (2001) tarafindan gelistirilen bu kavram,
orgiitte uygulanan aile destekleyici politikalara ve yonetici destegine ilave olarak
kurumun bir biitiin olarak aile destekleyici sekilde algilanip algilanmadigina dikkat
cekmektedir. Ornegin; bir calisan, amirinin aile destekleyici oldugunu diisiiniirken
orgiitiin geneline kargi tam tersi bir diislinceye sahip olabilir. Buradan hareketle aile
destekleyici orgiit algisinin hem yonetici destegini hem de destekleyici oOrgiitsel

politikalar1 kapsamakta oldugu sdylenebilir.

Son donemlerde is-aile etkilesimi ya da aile-is etkilesimi yaygin bir sekilde ilgi
goriitken konuyla ilgili aragtirmalarin da giderek arttigi dikkat ¢ekmektedir (Eby ve
dig., 2005; Pitt- Catsouphes, Kosek ve Sweet 2006; Jones, Burke ve Westman 2013).
Bunun baglica nedeni, bu iki alan arasindaki entegrasyonun giderek zorlasacagini ve
buna bagl olarak is-aile konularinin daha 6nemli hale gelecegini gdsteren ekonomik,
politik ve sosyal iklimdeki dramatik degisikliklerdir (Marais ve Mostert, 2008).
Bahsedilen dramatik degisikliklere, cift gelirli ailelerin, ailede tek ebeveyn olup
calisanlarin, her yastan c¢alisan kadinlarin, ¢alisan annelerin, aile bakimi i¢in dogrudan
sorumlulugu olan erkeklerin, yash akrabalarina bakan ¢aliganlarin ve hem ¢ocuk hem de
yaslt bakimindan sorumlu olan “sandvi¢” kusagindaki (6nce ¢ocuklarina, sonra da kendi
anne ve babalarina bakanlar) sorumluluk sahibi ¢alisanlarin (Duxbury & Higgins 2006)
giiniimiizde isgiiclinde daha fazla yer ediniyor olmasimi 6rnek vermek miimkiindiir.
Bunun sonucunda bireyler daha uzun saatler ¢alismanin ve artan is yogunlugunun
olumsuz etkilerini hissetmektedirler (Marais ve Mostert, 2008). Yasanan demografik ve
yapisal degisimler calisanlarin iizerindeki yogun baski ve stresi azaltmak i¢in orgiitlere
de bazi sorumluluklar yiiklemektedir. Iste bu noktada calisanlarin is ve aile yasami
arasindaki entegrasyonu saglayabilmeleri i¢in orgiitlin saglayacagi destekleyici tutumun

onemi ortaya ¢ikmaktadir.

Literatiir incelendiginde ¢alismalarin birgogu is-aile ¢atismasinin, is tatmini (Anderson,

Coffey ve Byerly, 2002; Bruck, Allen ve Spector, 2002; Rani ve Mariappan, 2011;
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Yucel, 2020), stres (Parasuraman ve dig., 1996; Burke, 1988; Frone, Russel ve Cooper,
1992; Anderson, Coffey ve Byerly, 2002), is performansi (Kamau ve dig., 2013), isten
ayrilma niyeti (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996; Anderson, Coffey ve Byerly,
2002) gibi ¢ok sayida faktorle iligkili oldugunu gostermektedir. Sonu¢ olarak
calisanlarin is performansini, orgiitsel baghiligini, is tatminini artirmak ve stresi, isten
ayrilma niyetini azaltarak iggiicii devir oranini diisiirmek icin isletmelerin aile yagamini
destekleyen politikalara ve aile dostu uygulamalara basvurmasi gerekmektedir. Bu
baglamda yiiriitiilen cogu ¢alisma 6rglitsel destegin, is tatminini artirdigini (Allen, 2001;
Yucel, 2020), yasam tatmini (Yucel ve Minnotte, 2017) ve is-aile ¢atismasiyla da
onemli 6l¢iide iliskili oldugunu gostermektedir (Kossek ve dig., 2011).

Ozetle, genel galigma ortamimin bireylerin is ve aile uygulamalarma verdikleri tepkiyi
tespit etmede dnemli bir rol oynadig1 sdylenebilir (Haar ve Roche, 2010). Oyle ki Allen
(2001), yapmis oldugu calisma ile aile destekleyici orgiit algisinin, ig tatminine, orgiitsel
bagliliga ve isten ayrilma niyetine bagli olarak sunulan is-aile uygulamalarinin da
Otesinde is-aile catigmasiyla ilgili varyanst onemli Olclide agikladigi bulgusuna
ulagmigtir. Arastirma bulgularindan bir digeri ise, c¢alisanlarin iglerini ve aile
sorumluluklarmi daha iyi dengelemelerini saglayan destekleyici bir ig-aile ortaminin
daha fazla is tatmini ve daha diisiik isten ayrilma niyetiyle iligkili oldugu seklindedir.
Orgiitiin aile destekleyici roliiyle ilgili yiiriitiillen calismalara bakildiginda da 6rgiitiin
iistlendigi destekleyici roliin ve is-aile uygulamalarinin is-aile ¢atigmasiyla (Thomas ve
Ganster, 1995; Warren ve Johnson, 1995; Allen, 2001; Thompson ve dig., 2004; Buz,
2009; Ceylan, 2011; Kossek ve dig., 2011; Karaca, 2016) ve isten ayrilma niyetiyle
(Allen, 2001) negatif yonde, is tatminiyle ise (Thomas ve Ganster, 1995) pozitif yonde
bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica literatiirde aile destekleyici orgiit
algisinin yasam tatminiyle iligkili oldugu bulgusuna da rastlamak miimkiindiir (Haar ve
Roche, 2010). Bahsedilen aciklamalardan ve literatiirden elde edilen bulgulardan
hareketle orgiitiin aile destekleyici roliiniin ¢alisanlarin ig-yasam dengesini saglamalari
konusunda 6nemli bir etken oldugunu sdéylemek miimkiindiir. Bununla birlikte daha
once farkli is ¢iktilari ile iligkili olarak incelenen aile destekleyici orgiit algisinin kariyer
baglaminda da ele alinmasinin 6nemli oldugu disiiniilmektedir. Buna ek olarak
sOylenebilecek bir diger konu ise Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin denge boyutunun
kapsamina yoneliktir. Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin denge boyutundaki ifadeler ilk

bakista is-yasam dengesine dair dlgeklerde bulunan ifadelerle benzer 6zellikler tasiyor
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gibi goriinse de bahsedilen boyutun daha gelecek merkezli bir bakis agisiyla is ve yasam
etkilesiminin ortaya ¢ikardigi durumlarda kariyere iliskin nasil kararlar verilecegini

sorguladigindan soz edilebilir.

Bu dogrultuda aile destekleyici orgiit algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin bir
boyutu olan “denge” {izerindeki etkisinin incelenmesinin yararli olacagi

diisiinilmektedir.

Konu daha derinlemesine ele alindiginda is-aile uygulamalarinin gelistirilmesinin,
caligsanlarin birden fazla is ve yasam sorumluluklarini yonetmesine yardimeci oldugu
ancak uygulamalarin tek basina var olmasinin, c¢alisanlarin kariyerlerini ve aile
hayatlarin1 basarili bir sekilde yonetme yeteneklerini engelleyebilecek daha temel
unsurlar1 ele almada yetersiz kaldig1 goriilmektedir (Haar ve Roche, 2010). Oyle ki kimi
zaman Orgiitler ig ve aile yasami arasindaki dolagimi kolaylastiran bir kiiltiir
olustururken kimi zaman da bu hareketliligi ve dolasimi zorlastiran bir kiiltiir
benimsemektedirler (Yucel ve Minnotte, 2017). Bu noktada orgiitsel destek ile orgiitiin
aile destekleyici olmasi arasindaki farki dogru anlamak oOnemli hale gelmektedir.
Orgiitiin sagladigi genel destek, calisanin is-aile talepleriyle basa cikmak igin is
sorumluluklarini nerede ve ne zaman yerine getirecegi konusunda gereken bagimsizligi
veremeyebilir. Bunun yanisira ¢alisanlarin is—aile politikalari ile ilgili bilgilere erisimini
artiramayabilir ya da is-aile ¢atismalarini agikca tartisacak bir ortam saglayamayabilir.
Oysa aileye 6zel daha fazla destek sagladigi disiiniilen orgiitlerin yalnizca isyerinde
degil evde de calisanin refahina deger verdigi ve genel bir oOrgiitsel destek sunan
isletmelerden daha faydali ve uygulamada herhangi bir boslugun s6z konusu olmadig:
is-aile politikalarina sahip oldugu diistintilmektedir (Kossek ve dig., 2011). Bu noktada
orgiitin sundugu is ve aile yasamina iligkin uygulamalarin varlifindan ziyade
calisanlarin Orgiitlin aile destekleyici roliine iliskin algilarinin 6l¢iilmesi daha 6nemli
hale gelmektedir. Ozetle, orgiitiin aile destekleyici olarak algilaniyor olmasinin
calisanlara daha fazla bagimsizlik sundugu ve 6zerk kararlar almaya olanak sagladig:
sOylenebilir. Bu noktada Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin boyutlarindan biri olan
“otantiklik” ihtiyacinin da aile destekleyici oOrgiit algisindan etkilenebilecegini
sOylemek miimkiindiir. Literatlir incelendiginde otantikligin bagimsizlik ile iligkisine
vurgu yapan ¢ok sayida ¢aligma oldugu goriilmektedir (Svejenova, 2005; Maltby ve
dig., 2012; Lenton ve dig., 2013; Leroy ve dig., 2015). Ayrica Reis, Trullen ve Story

(2016), algilanan Orgiitsel kiiltiiriin ¢alisanlarin otantikligini etkileyip etkilemedigini
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tespit etmek adma bir aragtirma yapmistir. Aragtirma sonucunda, istikrari, diizeni ve
kontrolii vurguladig1 diisiiniilen Kkiiltlirlerin otantiklik ile negatif iligskili oldugu
goriilmiistiir. Bu baglamda 6zel yasami dikkate alan, calisanin is ve is dig1 refahini
onemseyen aile destekleyici orgiitlerin otantiklik davranisini besleyecegi diisiiniilebilir.
Buradan hareketle mevcut calismada aile destekleyici Orgiit algisinin Kaleydoskop

Kariyer Modeli’nin bir diger boyutu olan “otantiklik” lizerinde etkisi incelenecektir.

Sullivan ve Mainiero (2007c), yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin otantiklik, denge ve
meydan okuma ihtiyaglarinin taninmasi ve bu ihtiyaglar1 yerine getirme yolculugunun
gercekten aile dostu olabilmesi i¢in igyerinin dokusuna niifuz etmesi gerektiginden soz
etmektedir. Bu yoniiyle aile destekleyici orgiit algisinin “meydan okuma” ihtiyacini
kargilama konusunda da 6nemli bir rol iistlendigi sOylenebilir. Literatiir incelendiginde
de algilanan orgiitsel destegin isle ilgili ekstra rol davraniglarinin ve yenilik¢i eylemlerin
ortaya ¢ikmasinda etkili olabileceginden sz edilmektedir. Bu baglamda Afsar ve Badir
(2015; 2017), yapmis olduklart caligmalar ile algilanan Orgiitsel destegin yenilik¢i is
davranigini pozitif yonde etkiledigi bulgusunu elde etmistir. Bir diger caligmada ise Yu
Ko, Yu ve Kang (2015), orgiitsel kiiltiiriin ve orgiitsel destegin yenilik¢i davraniglarla
iligkili oldugu bulgusuna ulasmistir. Benzer sekilde Gregory ve digerleri (2010) da
calisanlarin, Orgiitiin kendileriyle ilgili olduguna, isle ilgili konularda yargilayici
olmayan, diiriist geribildirimler sunduguna ve eylemlerinin desteklendigine dair bir
algtya sahip olduklarinda yaratici fikirlerin ortaya ¢ikma egiliminin artacagini, mevcut
ve gelecekte ortaya cikabilecek problemlerin c¢oziilebilecegini, ayrica calisanlarin
yaratict girdilerinin eyleme doniisecegini ve yenilik¢i c¢iktilarin artacagini ileri
stirmektedir. Buradan hareketle algilanan orgiitsel destegin meydan okumaya yonelik
faaliyetlerin ortaya ¢ikmasinda etkili olan 6nemli faktorlerden biri oldugunu sdylemek

miumkindiir.

Aile destekleyici oOrgiit algisinin bireyin is tutumlarina ve davranislarina olan etkisi
yabanci literatiirde daha 6nce ampirik olarak test edilmis olmasina ragmen (Allen, 2001;
Lapierre ve dig., 2008; Haar ve Roche, 2010; Booth ve Matthews, 2012; Wayne ve dig.,
2013; Matthews ve Toumbeva, 2015; Hill, Matthews ve Walsh, 2016; Seong, 2016)
Tiirkiye’de konunun ampirik olarak ele alindig1 yalnizca bir ¢alisma (Karaca, 2016)
oldugu goriilmiistiir. Literatiir incelendiginde ¢alismalarin genelde aile dostu
uygulamalar {izerine yogunlastig1 goriilmektedir (Buz, 2009; Morgan, 2009; Moon ve
Roh, 2010; Baxter ve Chesters, 2011; Bloom, Kretschmer ve Van Reenen, 2011; Lai-
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ching ve Kam-wah, 2012; Ciric, 2013; Chou ve Cheung, 2013; Kanten, 2014; Er Ulker,
2018). Bununla birlikte aile destekleyici orgiit algisinin kariyer davranisi tizerindeki
etkisini test eden bir caligmaya rastlanmamistir. Kaleydoskop Kariyer Modeli’ne iliskin
literatiir incelendiginde modelin uygulamaya konmasinda orgiite diisen rollerden de
detayli bir sekilde bahsedildigi goriilmektedir. Ancak kaleydoskop kariyer baglaminda
orgiitin sundugu aile destekleyici politikalara ve bu politikalar1 islevsel kilan
destekleyici kiiltiire urgu yapan ampirik c¢aligmalara rastlamak hayli giictiir. Oysa
Sullivan ve Mainiero (2007c) yaptiklar1 ¢aligmada Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin
uygulamaya konmasinda isletmelere birtakim Onerilerde bulunarak modelin odak
noktasinin ig-aile dengesi degil, is-aile entegrasyonu oldugunu ifade etmektedir. Sonug
olarak kurumlar mevcut is-yasam programlarini kabul edilemez kilan diisman kiiltiirti
destekledikge mevcut politikalarin degersiz hale gelecegini ve basarisiz olacagi ifade
edilmistir. Gorildigi gibi Kaleydoskop Kariyer Modeli, bireylerin kariyer
gereksinimlerinin karsilanmasi icin orgiit i¢inde destekleyici politikalara ve aile dostu
uygulamalara vurgu yaptig1 gibi bu politikalar1 islevsel kilan orgiit kiiltliriine de vurgu
yapmaktadir. Bu noktada orgiitiin aile destekleyici roliine iligskin ¢alisanlarin algilarinin

Olclilmesi onemlidir.

Orgiitiin aile destekleyici tutumunun ise iliskin davranislara olan yansimasina dair ¢ok
sayida veri soz konusuyken konunun kariyer baglaminda yeterince ele alinmayist
onemli bir eksiklik olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu ampirik bosluktan hareketle
Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin aile destekleyici Orgiit algis1 paralelinde
incelenmesinin gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Bahsedilen ¢ergeveden hareketle H2’yi

ve ona bagl alt hipotezleri agsagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.

H2: Aile detekleyici orgiit algis1 Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemektedir.
H2a: Aile detekleyici orgiit algisi otantikligi etkilemektedir.

H2»: Aile detekleyici orgiit algist dengeyi etkilemektedir.

H2.: Aile detekleyici orgiit algist meydan okumay1 etkilemektedir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA

Bu bolimde bes faktor kisilik oOzelliklerinin ve aile destekleyici orgiit algisinin
Kaleydoskop Kariyer Modeli iizerindeki etkisini incelemeye doniik gergeklestirilen
aragtirmaya ve bulgularina yer verilmistir. Ayrica kaleydoskop kariyer yonelimini ve
orgiitiin aile destekleyici roliine iligkin algiyr dlgmeye yonelik Tiirk¢eye uyarlamasi
yapilmis bir 6l¢iim aract bulunmadigindan her iki 6lgegin de Tiirkgeye uyarlamasi
yapilmistir. Bu baglamda 6ncelikli olarak ilk defa mevcut tez ¢alismasinda kullanilmak
iizere uyarlanan Kaleydoskop Kariyer Modeli 6lcegi (KKMO) ile aile destekleyici rgiit
algis1 Slceginin (ADOAO) gegerlilik ve giivenilirlik calismalar1 gerceklestirilmis,
sonrasinda ise bes faktor kisilik o6zelliklerinin ve aile destekleyici orgiit algisinin
Kaleydoskop Kariyer Modeli tizerindeki etkisini test etmek {izere yliriitilen ampirik

caligmaya ve arastirma bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmada Kullamilan Olgekler

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket tercih edilmisitr. Kullanilan anket formu
dort boliimden olusmaktadir. Boliimlerden birinde demografik degiskenlerle ilgili
sorular yer alirken geriye kalan ii¢ boliimii olusturan olgeklere iligkin bilgiler asagida

Ozetlenmigtir.

3.1.1. Kaleydoskop Kariyer Modeli Olcegi

Bireylerin kariyer gecislerinin arka planinda yatan nedenleri aragtirmak iizere tasarlanan
Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni gelistirmek i¢cin Mainiero ve Sullivan (2005; 2006), bir
dizi nitel (1. calisma, n = 109; 3. calisma n = 27; 5. calisma, n = 52) ve nicel (2. caligma,
n = 1.647; 4. calisma, n = 1.525) caligma yiirlitmiistiir. Bu ¢alismalar neticesinde
gelistirilen Kaleydoskop Kariyer Modeli otantiklik, denge ve meydan okuma olmak
lizere iic boyutlu olarak tanimlanmistir. Ardindan Sullivan ve digerleri (2009) bu
boyutlar1 6lcmek amaciyla 15 ifadeden olusan Kaleydoskop Kariyer Modeli 6l¢egini
(KKMO) gelistirmistir. Olgek; otantiklik, denge ve meydan okuma olmak iizere iic
boyut igermektedir. Olgegin orijinalinde katilimcilardan “Bu beni hig tarif etmiyor” dan
“Bu beni cok iyi tarif ediyor” a kadar begli Likert olcegi ile yamit alinmistir. Mevcut
caligmada ise Olgegin orijinalindeki degerlendirme seceneklerini  karsiladigi
diistiniildiigiinden ifadeler; “kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum”a

kadar begli Likert olcegi ile degerlendirilmistir (EK 1.1). Boylece anket formu
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olusturulurken kullanilan ii¢ ayr1 dl¢ege iliskin degerlendirme siirecinde ayni secenekler
sunularak cevaplayicilar acisindan tutarlilk saglamak istenmistir. Olgekte yer alan
otantiklik (1, 2, 5, 7 ve 10. maddeler), denge (4, 6, 8, 11 ve 15. maddeler) ve meydan
okuma (3, 9, 12, 13 ve 14. maddeler) boyutlarindan her biri 5 ifade ile ol¢iilmektedir.
Olgegin gelistirildigi calismada (Sullivan ve dig., 2009), otantiklik, denge ve meydan
okuma boyutlar: icin i¢sel tutarlilik katsayisi sirasiyla a = .76, o = .81, a = .84 olarak
bulunmustur. Ifadelerin giivenilirliini tespit etmeye yonelik farkli arastirma

bulgularinin da oldugu goriilmektedir.'

Mainiero ve Gibson (2018) tarafindan yiiriitiilen calismada Olgegin faktor analizi
sonuglarinin da 3 boyutlu yapiy1 dogruladig1 goriilmiistiir. Sonug olarak farkli da olsa
yiiksek Cronbach’s Alpha degerleri ile elde edilen bulgular KKMO’niin giivenilir bir

Olclim araci oldugunu gostermistir.

3.1.2. Bes Faktor Kisilik Olcegi

John, Donahue ve Kentle (1991) tarafindan gelistirilen bes faktor kisilik olgegi (BFKO),
44 ifadeden olugsmakta ve S5 boyut icermektedir. Boyutlar; disadoniikliik,
yumusakbaslhlik/gecimlilik, oz-denetim/sorumluluk, duygusal tutarsizlik ve gelisime
aciklik seklindedir. Ifadeler; “kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum”a
kadar besli Likert lgegi ile degerlendirilmistir. Olgekte bulunan 44 ifadeden 16°s1 ters
kodlanmustir. Ters kodlanan ifadeler “(T)” ile gosterilmistir. Ifade sayilari, disadoniikliik
(1,6T, 11, 16, 21T, 26, 31T, 36. maddeler), yumusakbaslilik/gecimlilik (2T, 7, 12T, 17,
22, 27T, 32, 37T, 42. maddeler), oz-denetim/sorumluluk (3, 8T, 13, 18T, 23T, 28, 33,
38, 43T. maddeler), duygusal tutarsizlik (4, 9T, 14, 19, 24T, 29, 34T, 39. maddeler) ve
gelisime aciklik (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35T, 40, 41T, 44. maddeler) boyutlarinda
degisiklik gostermektedir (Ek 1.3).

5°1i Likert tipinde olan olcegin Tiirkceye uyarlama galismasi Siimer, Lajunen ve Ozkan
(2005) tarafindan yapilmis ve boyutlara iliskin Cronbach’s Alpha degerlerinin .64 ile
77 araliginda degistigi bulgusu elde edilmistir. Olgekte yer alan ifadelerin birkacinda
ifadelerin anlagilabilirlifini artirmak ve daha giivenilir sonuglar elde etmek adina

Olcegin orijinalinde yer alan ingilizce ifadelerden hareketle bazi degisiklikler

! Otantiklik, denge ve meydan okuma boyutlar1 igin igsel tutarlilik katsayisi farkli caligmalarda sirasiyla;
a=.77,0=.82,0=.86 (Aprianingsih, 2012), o = .73, a = .84, a = .86 (Simmons, 2012), a = .60, a. =
.84, a = .76 (Ervin, 2015), o = .60, a. = .84, a. = .76 (Dabbs ve Pastore, 2017), . = .84, aa = .81, a = .80
(Mainiero ve Gibson, 2018) olarak bulunmustur.
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yapilmustir. Olgekte yer alan 4, 6 ve 26. maddelerde parantez iginde aciklama verilerek
ifadelerin herkes tarafindan benzer sekilde algilanabilmesini saglamak amaglanmigtir.
15, 25 ve 40. maddelerde ise dl¢egin orijinalinde belirtilen ifadelerin tekrar Tiirkceye
cevirisi yapilarak, daha Onceki ceviriler sirasinda gerceklesmis olabilecek anlam

kayiplar1 giderilmeye caligilmigtir.

Olgege iliskin giivenilirlik degerleri John, Donahue ve Kentle (1991) tarafindan
yiiriitiilen caligmada; duygusal tutarsizlik, 84, disadoniikliik, .88,
yumusakbaglilik/gecimlilik, .79, 0z-denetim/sorumluluk, .82, gelisime acgiklik ise .81
olarak bulunmustur. Farkli ¢aligmalarda da BFKO’niin giivenilir bir &lgiim araci
oldugunu dogrulayan bulgulara rastlamak miimkiindiir. Ayrica 6l¢ek cok sayida farkl
dile cevrilmis ve farkli kiiltiirlerde de basariyla uygulanmustir. Oyle ki Schmitt ve
digerleri (2007), 56 iilkede yiiriitmiis olduklar1 bir ¢aligma ile farkli dillere cevrilen
Olcegin, farkli Kkiiltiirlerde de uygulanabilecek giivenilir bir Ol¢glim araci oldugunu

dogrulamigtir.

3.1.3. Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Olcegi

Allen (2001) tarafindan gelistirilen 6l¢ek, 14 ifadeden olugmakta ve tek boyutlu bir yap1
gostermektedir. ifadeler; “kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum”a kadar
besli Likert 6lcegi ile degerlendirilmistir. Olcekte yer alan 14 ifadenin 11°i ters
kodlanmistir (1,2, 3,4,6,7,8,9,10, 11, ve 14. maddeler). Ters kodlanan ifadeler “(T)”
ile belirtilmistir (EK 1.2). ifadelerin 6niinde bazi talimatlar yer almaktadir. Bunlar1

asagidaki gibi aciklamak miimkiindiir.

“Asagidaki ifadelerin calistiginiz kurulusun felsefesini veya inanglarini ne
olciide temsil ettigini diisiiniiyorsunuz? ifadeleri yanitlarken kendinize en yakin
hissettiginiz kutucugu isaretleyiniz (Unutmayin, bunlar sizin kisisel inanglariniz

degil, ¢calistiginiz kurulusun felsefesinin ne olduguna dair inan¢larinizdir).”

Mevcut arastirma sirasinda ydiriitiilen pilot calismada yukarida bahsedilen talimatlar
aciklama olarak eklense de cevaplayicilarin bir kismimin ifadeleri kendi kisisel
inancglarindan hareketle yanitladiklar1 ve aciklamanin zaman zaman gozden kactifi

farkedilmistir. Bu nedenle mevcut caligmada Olgekte yer alan ifadelerin Oniine

2 Ornegin; disadoniiklik o = .87 yumusakbashlik/gecimlilik o = .80, 6z-denetim/sorumluluk o = .86,
duygusal tutarsizltk o = .84, gelisime agiklik o = .86 (Benet-Martinez ve John, 1998); disadoniikliik o. =
17 yumugakbashiik/gegimlilik o = .70, oz-denetim/sorumluluk o = .78, duygusal tutarsizlik o = .79,
gelisime ac¢iklik a.= .76 (Schmitt ve dig., 2007).
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“caligtigim firmada” ya da “calistigim firmaya gore” ibareleri eklenerek bu karigikligin
oniine ge¢cmek istenmigtir. Son olarak Olcegin i¢sel tutarlilik katsayist ise Allen (2001)
tarafindan .91 olarak bulunmusgtur. Karaca (2016) tarafindan Tiirk¢eye cevirisi yapilan
Olcek, diisiik faktor yiikiine sahip 3 maddenin Olcekten c¢ikarilmasiyla 11 ifade olarak
kullanilmig ve Cronbach’s Alpha degeri .87 olarak hesaplanmistir. Literatiir
incelendiginde Olgegin Cronbach’s Alpha igsel tutarlilik katsayisimi Olgen farkli
calismalar oldugu da goriilmektedir. Sonu¢ olarak literatiirden elde edilen bulgular

1s18inda ADOAO niin giivenilir bir 6lgme araci oldugunu séylemek miimkiindiir.

3.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye nin farkl illerinde faaliyet gosteren isletmelerde caligan
beyaz yakali caligsanlar olugturmaktadir. Evren belirlenirken sektorel bazda herhangi bir
siirlamaya gidilmemistir. Kaleydoskop Kariyer Modeli’ne iliskin ampirik ¢aligmalarin
yetersiz olmasi sebebiyle elde edilen bulgularin sektorel yansimalarinin da kiyaslanmasi
giiclesmektedir. Bu nedenle evrene iligkin sinirlamalar minimum diizeyde tutularak
arastirma i¢in gerek duyulan analizlerin etkin bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in daha genis
bir 6rnekleme ulagmak istenmistir.

Aragtirma evreninin beyaz yakali calisanlardan olusturulmasinin iki sebebi
bulunmaktadir. Beyaz yakali c¢aligsanlarin evrene dahil edilme sebeplerinden ilki, bu
calisan grubunun “devre dig1 birakma” ya da “kariyer kesintisi” fenomenini anlamay1
amaglayan Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin yansimalarmin  goézlemlenmesini
kolaylagtiracag1 diisiincesidir. Bir diger sebep ise Olceklerde yer alan (6zellikle KKM
Olcegi) baz1 kavramlarin ve ifadelerin beyaz yakali caligsanlarin e8itim durumlari da
diistiniildiigiinde bahsedilen calisan grubu tarafindan daha 1iyi anlasilabilecegi
varsayimidir.

Bu dogrultuda oncelikle etik onay1 alinmig ve ardindan katilimcilara online anket ile
ulagilarak 823 anket toplanmistir. Elde edilen anketler, ¢apraz sorulardan hareketle
tekrar incelenmis ve Ozensiz doldurulmus oldugu tespit edilen anketler elenmistir.
Bahsedilen eleme c¢aligmasi sonrasinda geriye kalan 575 gegerli anket ile analizler

gerceklestirilmistir.

3 Ornegin; Shockley ve Allen, 2007, o = .84; Lapierre ve dig., 2008, a = .89-92; Haar ve Roche, 2010, a. =
.73; Wayne ve dig., 2013, o =.82; Seong, 2016, o. = .73.
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3.3. Arastirmanin Bulgulari

Arastirma bulgular1 baghiginda katilimeilara iliskin demografik bulgular, tanimlayici
istatistikler ve giivenilirlik analizi sonuglarina yer verilmistir. Bununla birlikte Tiirk¢eye
uyarlamasi yapilan “Kaleydoskop Kariyer Modeli olcegi” ile “aile destekleyici orgiit
algis1 6lgegine” iliskin acgiklayict ve dogrulayict faktor analizi sonuglart sunulmustur.
Daha o6nce gecerliligi ve gilivenilirligi kanitlandigindan “bes faktor kisilik 6l¢egi” i¢in

yalnizca dogrulayici faktor analizi yapilarak sonuglar1 paylasiimigtir.

3.3.1. Katihmailara iliskin Demografik Bulgular

Toplamda 575 kisinin katildig1 aragtirmada katilimcilarin, %51.1’inin erkek, %69’ unun
evli, %51.1inin 6zel sektor calisani, ortalama yasin ise 36.8 yil oldugu goriilmektedir.
Egitim diizeyine bakildiginda ise katilimcilarin %53.9’unun lisans mezunu oldugu bunu
yiiksek lisans (%24.9), doktora (%8.2), onlisans (%7.8) ve lise (%5.2) mezunlarinin
takip ettigi goriilmektedir. Gelir diizeyine gelindiginde ise katilimcilarin agirlikli olarak
4.001TL-6.000TL araliginda bir gelire sahip oldugu ve bunu 6.001TL-8.000TL
araligmin izledigi dikkat ¢cekmektedir. Caligma siiresi acisindan katilimeilarin profili
incelendiginde, sektorde c¢aligma siiresi i¢in daha ¢ok 5 yil-10 yildan az yamitinin
verildigi, orgiitte calisma siiresine bakildiginda ise katilimcilarin ¢ogunun 1 yil- 5 yil

arasi bir ¢alisma siiresine sahip oldugu goriilmektedir (Tablo 3).

Tablo 3: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Degisken Kategori Stklik Yiizde
Cinsiyet Kadm 281 48.9
Erkek 294 51.1
Medeni Durum Evli 397 69.0
Bekar 178 31.0
Egitim Diizeyi Lise 30 5.2
Onlisans (MYO) 45 7.8
Lisans (Universite) 310 53.9
Yiiksek lisans 143 24.9
Doktora 47 8.2
Gelir Diizeyi Diizensiz gelir 10 1.7
Asgari iicret 10 1.7
2.021TL-4.000TL 99 17.2
4.001TL-6.000TL 212 36.9
6.001TL-8.000TL 130 22.6
8.001TL ve Uzeri 114 19.8
Calisma Siiresi (0rgiit) 1 yildan az 82 14.3
1 yil- 5 yildan az 187 32.5
5 yil-10 yildan az 156 27.1
10 y1l-15 yildan az 82 14.3
15 yil- 20 yildan az 37 6.4
20 y1l ve iizeri 31 54
Calisma Siiresi (sektor) 1 yildan az 39 6.8
1 yil- 5 yildan az 129 22.4
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5 yil-10 yildan az 153 26.6

10 y1l-15 yildan az 103 17.9
15 yil- 20 yildan az 71 12.3
20 y1l ve iizeri 80 13.9
Sektor Kamu sektori 281 48.9
Ozel sektor 294 51.1
Diger Bulgular Ortalama Deger
Yas 36.8 yil

3.3.2. Tammlayici Istatistikler ve Giivenilirlik Analizi

Bu boliimde aragtirmada kullanilan her bir dlgege iliskin tanimlayict istatistiklere ve

icsel tutarlilik degerlerine (o) yer verilmistir.

Tablo 4’e bakildiginda Olceklere ve boyutlarma iligkin elde edilen giivenilirlik
katsayilarina gore tiim Olgeklerin kabul edilebilir seviyede giivenilir oldugu
goriilmiistiir. Minimum igsel tutarlilik katsayisina (o= .67) sahip olan boyutun ise
“otantiklik” boyutu oldugu dikkat cekmektedir. Kaleydoskop Kariyer Modeli dlgegine
iligkin ylriitiilen farkli ¢alismalarda da otantiklik boyutu i¢in diisiik i¢sel tutarlilik
katsayis1 elde edildigine dair bulgular mevcuttur (Ervin, 2015 o= .60, Dabbs ve Pastore,
2017 o= .60). Ayrica Sullivan ve Mainiero (2007¢) otantiklik boyutunu tanimlanmasi en
giic boyut olarak ifade etmektedir. Bu durum otantiklik boyutunun kabul edilir diizeyde
de olsa 6l¢egin diger boyutlarina gore nispeten daha diisiik bir i¢sel tutarlilik katsayisina

sahip olma nedenini agiklamaktadir.

Tablo 4: Tanimlayici Istatistikler ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Degiskenler Ortalama  Standart Cronbach’s Ifade Carpikhik Bastkhk
Sapma a Saytsi
Bes Faktor Kisilik Olgegi 24
Tiim Olgek 3.60 0.44 .78
Disadoniiklik 3.84 0.79 .84 -.51 -.03
Yumusakbaslilik/Ge¢imlilik 4.14 0.66 .66 -1.38 2.84
0Oz-denetim/Sorumluluk 4.20 0.66 .74 -1.51 3.43
Duygusal Tutarsizlik 2.68 0.70 77 24 .02
Gelisime Aciklik 3.86 0.68 .80 -.56 43
Aile Destekleyici
Orgiit Alais: Olcegi 3.38 0.76 .87 10 -27 -.17
Kaleydoskop Kariyer 10
Modeli Olcegi
Tiim Olgek 3.64 0.62 .74
Otantiklik 3.64 0.88 .67 -48 -.19
Denge 3.57 0.77 71 -42 -.06
Meydan Okuma 3.80 0.86 .82 -.59 15

n=575. Tiim degiskenler 5’li Likert tipi olcek ile dl¢lilmiistiir

Ayrica verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini incelemek amaciyla

Kolmogorov-Smirnov Testi yapilarak carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmistir.
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Elde edilen degerlerin sifira yakin olmasi carpiklik ve basiklik olmadigina isaret etse de
literatiirde carpiklik ve basiklik degerlerinin kabul edilebilir araligina iliskin farkli
yorumlarin oldugu goriilmektedir. Kline (2016: 76-77), carpikligin mutlak degerinin
3’ten biiyiik, basikligin mutlak degerinin ise 10’dan biiyiikk olmasinin soruna yol
acacagindan, 20’den biiyiikk olmasinin ise daha ciddi bir soruna isaret edeceginden
bahsetmistir. Tablo 4’te dlgeklerin boyutlara iliskin elde edilen g¢arpiklik ve basiklik

degerlerinin bahsedilen kabul edilebilir degerlere uygun oldugu goriilmiistiir.

3.3.3. Tiirkceye Uyarlama Calismasi

Uyarlama caligsmasi ile mevcut tez calismasi kapsaminda kullanmak {izere uluslararasi
literatiirde kullanilan Kaleydoskop Kariyer Modeli 6lgegi ile aile destekleyici orgiit

algis1 6lgeginin Tiirk¢eye uyarlanmasi hedeflenmistir.

Bu baglamda ilk olarak 6l¢eklerin Tiirkgeye uyarlanabilmesi i¢in 6lgegi gelistirmis olan
yazarlarla mail yoluyla iletisime gecilerek gerekli izinler alinmigtir. Ardindan 6lg¢eklerin
her biri, ikisi yabanci diller béliimiinde Ingilizce okutman olarak gorevli bes ayri
akademisyen tarafindan birbirlerinden bagimsiz olarak Tiirkgeye c¢evrilmistir.
Sonrasinda, elde edilen gevirilerin tamami dort ayr1 akademisyenin bir araya gelerek
tartismas1 sonucu tek bir ifadeye indirgenmistir. Olgege iliskin Tiirkce ifadelerin
netlesmesinden sonra ters geviri yontemine basvurularak ifadelerin yeniden Ingilizceye
cevirisi saglanmistir. Ters ceviri asamasinda; biri Ingilizce dilinde egitim veren, digeri
ana dili Ingilizce olan iki ayr1 akademisyenden ve Ingilizce dilinde egitim alan iigiincii
bir kisiden destek alinmistir.

Pilot Calisma: Ters geviri sonrasi elde edilen Ingilizce ifadeler Slgeklerin orijinal
haliyle kiyaslanmis ve ifadelerin biiyiilk oranda benzestigi goriilmiistiir. Bunun
neticesinde ifadelerin anlasilabilirligini, Tirk kiiltiiriine ve Tiirkgeye uygunlugunu
gérmek amactyla bir pilot caligma yiiriitilmiistiir.

Katilimcilar: Pilot aragtirmada isgiicine aktif katilim saglayan 153 beyaz yakali
calisandan veri toplanmistir. Katilmecilarin 70’1 erkek, 83’ ise kadindir.
Katilimcilardan ankette yer alan ifadelere cevap vermelerinin yani sira ifadelere iliskin
geri bildirimde bulunmalar1 da istenmistir. Elde edilen geri bildirimler sonras1 gerekli

ifadeler tekrar diizenlenmis ve dl¢eklere uygulama 6ncesi son hal verilmistir.
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Uyarlama calismast kapsaminda daha sonra her iki dlgek i¢in de sirasiyla agiklayict
faktor analizi ve dogrulayici faktdér analizi yapilmistir. Sonrasinda ise ayrisim ve

benzesim gegerliliklerine iliskin analizler gerceklestirilmistir.

3.3.3.1. Kaleydoskop Kariyer Modeli Olcegi A¢iklayici Faktor Analizi

Kaleydoskop Kariyer Modeli 0l¢egine iligkin gergeklestirilen aciklayict faktor
analizinde Varimax dondiirme metodu ile temel bilesenler analizine basvurulmustur.
Gergeklestirilen agiklayici faktdr analizinde oncelikli olarak verilerin faktor analizine
uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
yapilmistir. Test sonucu elde edilen KMO degeri .76 ve Bartlett’s testi anlamli (p<0.01)

sonuclarina bakarak orneklemin faktor analizi i¢in yeterli oldugu kanaatine varilmistir.

Orjinali Ingilizce dilinde olan ii¢ boyutlu ve 15 ifadeli dlgegin Tiirk¢eye uyarlama
caligmasinda bazi ifadeler kiiltlirel farkliliklar, dil farkliliklar1 gibi nedenlerden dolay1
diistik faktor yiikiine sahip olan (.36) ve birden fazla boyutta yer aldig1 goriilen ifade 3
ile farkli bir boyuta faktor yiikii verdigi tespit edilen ifade 5 ve ifade 10 analizden

cikarilmistir.

Tablo 5: Kaleydoskop Kariyer Modeli Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yikleri
Maddeler aktor Yiikleri

0 D M

Hayatim i¢in bana uygun daha biiyiik bir amag¢ bulmay1 umuyorum. .87
Hayatimda daha biiyiik bir manevi (spiritual-ruhsal) gelisimi arzuluyorum. .83
Su an hayallerimin pesinden gidebilseydim, giderdim. .58

bl bl

Gerekirse, sorunlu aile meselelerini ya da konularini ¢6zmek i¢in isimden .61
vazgegerim.

Eger aileme zaman ayiramiyorsam isimin bir anlami yok. 74
Is ve aile arasindaki dengeyi saglayabilmek hayatin anlanudir. .69
Isimi siirekli olarak ailemin ihtiyaglarmna gore diizenlerim. 1
Su an higbir gey benim i¢in is ve aile sorumluluklarimi dengelemekten daha .61
onemli degil.

PN AW

b

Yaptigim herseyde siirekli yeni zorluklar (challenge-meydan okuma) ararim. .46

10. Aksilikleri iistesinden gelinmesi gereken "sorunlar" olarak degil, ¢6ziim .79
gerektiren "zorluklar" olarak goriiriim.

11. Isteki sorumluluklarimin artmasi beni endiselendirmez. .84

12. Isle ilgili zorluklar iizerinde ¢alisirim ve isle ilgili sorunlar1 degisim icin firsata .87

doniistiiriiriim.

O= Otantiklik; D= Denge; M= Meydan Okuma

Tablo 5°te de goriildiigii gibi faktor analizi sonucu elde edilen yapi, 6l¢egin ii¢ faktorlii
yapistyla uyum gostermektedir. Ug faktdrlii bu yapi toplam varyansin %57 sini
aciklamaktadir. Boyut bazinda agiklanan varyans ise; meydan okuma (%28.8), denge

(%15) ve otantiklik (%13) seklindedir.
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3.3.3.2. Kaleydoskop Kariyer Modeli Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi

Dogrulayict faktoér analizi sonrasi Olgek katkilart diisiik olan ve model uyum
indekslerini negatif yonde etkileyen 9. ifade ile 4. ifade (regresyon katsayilar1 sirasiyla
.36 ve .41) analizden ¢ikarilmistir. Bu islemin ardindan analiz tekrarlanmis ve dlgege ait

dogrulayic1 faktor analizi modeli Sekil 4’te gosterilmistir.

c1

c2

c7

©do

cb

c8

A7

c11

c15

c.12

c13

Meydan :
Okumaa

Sekil 4: Kaleydoskop Kariyer Modeli Ol¢egine Iliskin DFA Modeli

600 6006

c.14

Dogrulayicr faktor analizi sonucu elde edilen standardize regresyon katsayilar1 ve hata
katsayilar1 Tablo 6’da uyum indeksleri ise Tablo 8’de verilmistir. Tablo 7°de ise model

uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir araligtyla ilgili bilgi verilmistir.
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Tablo 6: Kaleydoskop Kariyer Modeli Ol¢eginin DFA Modeline Ait Standardize
Regresyon ve Hata Katsayilar

Standardize Hata Katsayilan

Boyutlar Maddeler Regresyon Katsayilari (A) (e=1- )»2})7
- Madde 1 77 40
Otantiklik Madde 2 76 42
Madde 7 A1 .83
Madde 6 .60 .64
Denge Madde 8 .80 37
Madde 11 42 .82
Madde 15 .66 57
Madde 12 .68 53
Meydan Okuma Madde 13 72 48
Madde 14 .94 A1

Literatiir incelendiginde dogrulayici faktdr analizi sonucu elde edilen uyum
indekslerinin kabul edilebilir araligina iliskin farkli yorumlar oldugu goriilmektedir.
Uyum indekslerine iligkin yaygm kullanilan deger araliklar1 asagidaki tabloda

Ozetlenmistir.

Tablo 7: DFA Modelinin Uyumuna ligkin istatistiksel Degerler

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 0< y2/df< 3 3<y2/df< 5
RMSEA 0 <RMSEA < .05 .05 <RMSEA <.08
GFI .90< GFI <l .85< GFI <.89
AGFI .90 < AGFI < 1.00 .85 < AGFI <.90
CFI 97<CFI<I ,95< CF1 <.97

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Miiller, H. (2003). Evaluating the Fit of Structural
Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-Fit Measures. Methods of
Psychological Research Online, 8(2), 23-74.

Meydan, C. H. & H. Sesen. (2015). Yapisal esitlik modellemesi AMOS uygulamalar:. Ankara: Detay
Yaymcilik.

Ayrica CFI ve TLI degeri i¢in .90-.94 arasindaki degerlerin iyi uyuma isaret ettigine,
.95 ve iizerinde elde edilen degerlerin ise milkemmel uyum olarak kabul edilebilecegine
dair agiklamalar mevcuttur (Siitiitemiz, 2005: 154). Ayrica Yaglioglu (2017), literatiirde
TLI esik degeri i¢in farkli goriislerin oldugundan bahsederek, TLI> .80 gibi bir esik
degerin yani sira TLI> .95 gibi daha yiiksek esik degerlere de rastlandigindan soz

etmektedir.
Tablo 8: Kaleydoskop Kariyer Modeli Ol¢eginin DFA Modeline iliskin Uyum
Indeksleri
x2/df RMSEA GFI AGFI CFI TLI
KKMO 3.51 .06 .96 .93 .95 .92

Tablo 8’e bakildiginda dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen uyum indekslerinin
oldukca iyi sonuclar verdigi goriilmiistiir. Bu nedenle herhangi bir modifikasyonun

yapilmasina gerek duyulmamustir.
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3.3.3.3. Kaleydoskop Kariyer Modeli Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Tiirkgeye uyarlama caligmast kapsaminda Kaleydoskop Kariyer Modeli dlgeginin ayrim
gecerliligi ve benzesim gegerliligi degerlendirilmistir. Bu baglamda 6ncelikli olarak
ayrim gecerliligine bakilmig ve bu amagla 6lgegi olusturan boyutlarin birbirleriyle olan
korelasyonlarinin karesi hesaplanarak beraberinde AVE degerleri verilmistir (Tablo 9).

Tablo 9: Kaleydoskop Kariyer Modeli Ol¢eginin Boyutlarina iliskin Ayrim
Gecerliligi Sonuclari

Boyutlar Otantiklik Denge Meydan Okuma AVE
Otantiklik 1 .07 .03 45
Denge .07 1 .19 40
Meydan Okuma .03 .19 1 .63

Ayrim gegerliliginden s6z edebilmek icin her bir boyut i¢in elde edilen AVE degerinin
her satirda yer alan Kaleydoskop Kariyer Modeli 6l¢eginin boyutlarinin birbirleriyle
olan korelasyonlarinin karesinden biiyiik olmasi gerekmektedir (Hair, Ringle ve
Sarstedt, 2011: 145). Tablo 9’a bakildiginda ayrim gegerliligine iliskin bahsedilen

kosulun saglandig1 goriilmektedir.

Benzesim gecerliliginden s6z edebilmek ic¢in ise AVE degerinin .50 nin {izerinde bir
degere sahip olmasi gerekirken CR degerlerinin de .70’in iizerinde bir degere sahip
olmas1 gerekmektedir (Hair, Ringle ve Sarstedt, 2011: 145). Ayrica tim CR
degerlerinin AVE degerlerinden daha biiyiik olmasi gerekmektedir (Yaslioglu, 2017).

Tablo 10: Kaleydoskop Kariyer Modeli Olceginin Benzesim Gecerliligi ve
Giivenilirlik Analizi

Boyutlar CR AVE Cronbach’s a
Otantiklik .70 45 .67
Denge 72 .40 J1
Meydan Okuma .83 .63 .82

Tablo 10 incelendiginde otantiklik boyutu i¢in CR degerinin .70 ile sinirda oldugu,
denge ve meydan okuma boyutlarinda ise bu degerin .70’in {iizerinde oldugu
goriilmektedir. Ayrica tiim boyutlar i¢in elde edilen CR degerleri AVE degerlerinin
iizerindedir. AVE degerlerine bakildiginda ise meydan okuma boyutunun .50 sinirini
astig1 fakat otantiklik ve denge boyutlarinin bu kritik degerin altinda kaldig1
goriilmektedir. Ancak Fornell ve Lracker (1981: 46), varyansin %50’sinden fazlasi
hatadan kaynaklansa bile arastirmacinin yalnizca yapi gilivenilirli§ine dayanarak
benzesim gegerliligin yeterli oldugu sonucuna varabileceginden bahsetmektedir. Bu
durumda Kaleydoskop Kariyer Modeli dlgegi i¢in benzesim gegerliliginin saglandigini

sOylemek miimkiindiir.
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3.3.3.4. Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Olgcegi Aciklayict Faktor Analizi

Aile destekleyici orgiit algis1 6lceginin faktdr analizine uygun olup olmadigini gérmek
amacityla ilk olarak Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi gerceklestirilmistir. Analiz sonucu
elde edilen KMO degerinin .89 oldugu Bartlett’s testinin ise anlamli (p<0.01) oldugu
goriilmiistiir. Elde edilen sonuglardan hareketle 6rneklemin faktor analizi igin uygun
oldugu kanaatine varilmustir. 14 ifadeli ve orijinali Ingilizce dilinde olan &lgegin diisiik
faktor yiikiine sahip olan 5, 12 ve 13. ifadeler (faktor yiikleri sirasiyla .25, .39 ve .37)

Olcekten gikarilmistir.

Tablo 11: Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Maddeler Faktor Yiikleri

1. Calistigim firmaya gore is, bir kisinin hayatindaki birincil dncelik olmalidir. .66

2.  Calistigim firmada, ofiste gegirilen uzun saatler ilerleme kaydetmenin yolu .60
olarak goriiliir.

3. Calistigim firmaya gore, aile meselelerini isten ayr1 tutmak en iyisidir. 47

4. Calistigim firmada is dist yasam hakkinda konusmanin tabu oldugu diisiiniliir. .61

5. Calistigim firmada, 6zel yagamlarina son derece bagli olan ¢alisanlarin islerine .64
¢ok fazla baglilik gosteremeyecegi diistiniiliir.

6. Calistizim firmada, ¢ocuklar hastalandiginda izin almak gibi kigisel ihtiyaglarla .66
ilgilenmek hos karsilanmaz.

7. Calistizim firmaya gore, ¢alisanlar kisisel problemlerini evde birakmalidir. .66

8. Calistigim firmaya gore, bu sirkette ilerlemenin yolunun, is dis1 meseleleri 73
igyerinden uzak tutmak oldugu diisiiniiliir.

9. Calistigim firmaya gore, kisisel meseleleriyle ilgilenmek i¢in izin alan bireyler 5
islerine bagl degildir.

10. Calistigim firmada, en verimli ¢alisanlarin, islerini aile hayatindan 6nde tutanlar 74
oldugu varsayilir.

11. Calistigim firmaya gore ideal ¢aligan, giiniin 24 saati misait olan kisidir. .66

Tablo 11°de de goriildiigii gibi agiklayici faktor analizi sonrasi elde edilen yap1 6lgegin
tek faktorli yapisiyla uyum gostermektedir. Elde edilen tek faktorlii yapinin toplam

varyansin %43 linli agikladig1 goriilmektedir.

3.3.3.5. Aile Destekleyici Orgiit Algisi Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi

Aciklayici faktor analizinin ardindan kalan ifadelerle 6lgege dogrulayici faktor analizi
uygulanmigtir. Yapilan analiz sonucu 3. ifadenin (regresyon katsayisi .40) oOlcek
katkisinin  diisiik oldugu ve model uyum indekslerini negatif yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Bu nedenle bu ifade analizden ¢ikarilmistir. Fakat analiz sonrasi model
uyum iyiligi degerlerini istenen diizeye c¢ikarmak i¢in bazi iyilestirmelere ihtiyag
duyuldugu gozlenmistir. Bu baglamda son olarak kovaryans degerleri yiiksek olan ifade
8 ve ifade 9’un hata degerleri arasinda, ardindan ifade 1 ve ifade 2’nin hata degerleri
arasinda kovaryans kurulmustur. Yapilan modifikasyon sonrasi elde edilen 6l¢ek yapist

Sekil 5’te gosterilmektedir.
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Sekil 5: Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Ol¢egine liskin DFA Modeli
Dogrulayicr faktor analizi sonucu elde edilen standardize regresyon katsayilar1 ve hata

katsayilar1 Tablo 12°de uyum indeksleri ise Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 12: Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Olceginin DFA Modeline Ait Standardize
Regresyon ve Hata Katsayilar

Maddeler Standardize Hata Katsayilari
Regresyon Katsayilari () (e=1-)2)
Madde 1 .55 70
Madde 2 .49 76
Madde 4 .57 68
Madde 6 61 63
Aile Destekleyici

(;rgiei: Zlgle Madde 7 .64 59
Madde 8 52 73
Madde 9 64 59
Madde 10 76 42
Madde 11 75 44
Madde 14 62 62




Tablo 13’e bakildiginda modifikasyon sonrasi dogrulayici faktdr analizinde elde edilen

modelin veriler ile olduk¢a iyi uyum gosterdigi goriilmiistiir.

Tablo 13: Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Olceginin DFA Modeline iliskin Uyum

indeksleri
x2/df RMSEA GFI AGFI  CFI TLI
ADOAO 3.06 .06 .96 .94 .96 .95

3.3.3.6. Aile Destekleyici Orgiit Algisi Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Uyarlama ¢alismasini kapsaminda benzesim gecerliligine bakilan Slgeklerden bir digeri
de aile destekleyici orgiit algisi dlgegidir. Tablo 14 incelendignde CR degerinin .70’in
iizerinde bir deger ile olduk¢a tatmin edici oldugu goriiliirken CR degerinin AVE
degerinden yiiksek olmasi kosulu da saglanmistir. AVE degeri .50 kritik degerinin
altinda kalmis olsa da daha once de ifade edildigi gibi varyansin %50’sinden fazlasi
hatadan kaynaklansa bile arastirmacinin, yalnizca yapr giivenilirligine dayanarak
benzesim gegerliligin yeterli oldugu sonucuna varabilmesi miimkiindiir (Fornell ve
Lracker, 1981: 46).
Tablo 14: Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Olceginin Benzesim Gecerliligi ve

Giivenilirlik Analizi
CR AVE Cronbach’s o

.86 .39 .87

Aile Destekleyici
Orgiit Algisi

Sonu¢ olarak elde edilen bulgular neticesinde benzesim gegerliliginin saglandigini

sOylemek miikiindiir.

3.3.4. Bes Faktor Kisilik Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Daha once Tiirkge de dahil olmak iizere ¢ok sayida dile uyarlanan ve bir¢ok calisma
tarafindan gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim aracit oldugu dogrulanan bes faktor kisilik
Olgegi icin aciklayict faktdr analizi yapilmasimna gerek olmadigindan yalnizca
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayict faktor analizi sonucu diisiik faktor
yiikiine sahip olan 2, 6, 8, 12, 18, 22, 23, 27, 31, 35, 37, 41, 43, 44 nolu ifadeler ile
(regresyon katsayilar1 sirastyla .35, .43, .30, .39, .25, .22, .38, .19, .31, .15, .39, .31, .28,
.37) birden fazla boyutla iligkisi oldugundan model uyumunu olumsuz yonde etkiledigi
tespit edilen 4, 16, 15, 21, 30 ve 33 nolu ifadeler ¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir.
Ancak model uyum 1iyiligi degerlerine bakildifinda bazi iyilestirmelerin yapilmasi

gerektigine kanaat getirilmistir. Bu baglamda aynm1 boyut i¢inde yer alan ve kovaryans
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degerleri yiiksek olan ifadelerin hata degerleri arasinda iligki kurulmasina karar
verilmistir. Bu dogrultuda 14 ve 39. ifadeler arasinda, 25 ve 40. ifadeler arasinda ve son
olarak ta 14 ile 19. ifadeler arasinda kovaryans kurulmustur. Yapilan modifikasyon

sonrast Ol¢egin son hali Sekil 6’daki gibidir.
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Sekil 6: Bes Faktor Kisilik Olcegine iliskin DFA Modeli
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Dogrulayict faktdr analizi sonucu her bir boyuta iliskin elde edilen standardize
regresyon katsayilar1 ve hata katsayilar1 Tablo 15’te uyum indeksleri ise Tablo 16’da
verilmigtir.

Tablo 15: Bes Faktor Kisilik (")lg:eginin DFA Modeline Ait Standardize Regresyon
ve Hata Katsayilari

Boyutlar Maddeler Regresst;(l)ll(lhllz:tlszjyllarl Hata Katsayillan
Madde 1 .70 Sl
Disadoniikliik Madde 11 73 47
Madde 26 7 .40
Madde 36 .84 .30
Madde 7 .59 .65
Madde 17 45 .80
Yumusakbashhk Madde 32 68 54
Madde 42 .57 .68
Madde 3 71 .50
o . Madde 13 .78 .39
Oz-denetim Madde 28 59 65
Madde 38 .54 1
Madde 5 .67 .55
Madde 10 .60 .64
Gelisime Acikhik Madde 20 .58 .66
Madde 25 .80 .35
Madde 40 1 .50
Madde 9 .65 .58
Madde 14 45 .79
Madde 19 .58 .67
Duygusal Tutarsizlik Madde 24 .66 .56
Madde 29 47 .78
Madde 34 .54 1
Madde 39 51 74

Tablo 16 incelendiginde modifikasyon sonrasi elde edilen degerlerden y2/df, RMSEA,
GFI, AGFI degerlerinin model ile verinin uyumlu olduguna isaret ettigi goriilmektedir.
Ayrica TLI degerinin kritik degerin altinda kalsa da iyi uyum sinirina yakin bir deger
aldig1 goriilmektedir. Daha Once agiklanan uyum 1iyiligi degerlerinin yanmi sira CFI
degerinin .85 ile .89 arasinda olmasinin orta derece bir uyumu temsil ettigine dair bulgu
da mevcuttur (Dimitrov, 2012: 105).

Tablo 16: Bes Faktor Kisilik Olceginin DFA Modeline iliskin Uyum Indeksleri

x2/df RMSEA GFI AGFI CF1 TLI
Tiim Olgek 3.52 .06 .89 .86 .87 .85

Sonug olarak dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen uyum iyiligi degerlerin kabul

edilebilir diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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3.3.5. Korelasyon Analizi

Arastirmada bes faktor kisilik Ozellikleri ve aile destekleyici oOrgiit algisinin
Kaleydoskop Kariyer Modeli ile iliskisini test etmek icin korelasyon analizi yapilmistir.
Korelasyon analizi sonucu bes faktor kisilik 6zelliklerinin ve aile destekleyici orgiit
algisinin kaleydoskop kariyer modeli ile arasindaki iliskiye dair elde edilen bulgular

Tablo 17’°de sunulmustur.

Bes faktor kisilik ozellikleri: Bes faktor kisilik oOzelliklerinden digsadontikliik,
yumusakbaslilik, 6z-denetim ve gelisime agiklik ile Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin
tim boyutlar1 (otantiklik, denge, meydan okuma) arasinda pozitif iligki oldugu
goriilmiistiir (p< .01). Duygusal tutarsizligin ise otantiklik ile pozitif yonde, meydan
okuma ile negatif yonde iliskili oldugu bulunurken denge boyutu ile anlamli bir iliskiye
sahip olmadig1 (r=0.00) tespit edilmistir. Bes faktor kisilik 6zellikleri ile Kaleydoskop
Kariyer Modeli arasindaki en yiiksek iligkinin kisilik 6zelliklerinden disadoniikliik ile
Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin meydan okuma boyutu arasinda oldugu goriiliirken
(r=.48) en diisiik iligkinin ise kisilik ozelliklerinden disadoniikliik ile Kaleydoskop

Kariyer Modeli’nin otantiklik boyutu arasinda oldugu goriilmiistiir (r=.14).

Aile destekleyici orgiit algisi: Aile destekleyici orgiit algisinin, Kaleydoskop Kariyer
Modeli’nin meydan okuma boyutu hari¢ diger iki boyutuyla da (otantiklik ve denge)
negatif  bir iliskiye sahip oldugu bulgusu elde edilmistir (p< .0l).
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Tablo 17: Korelasyon Analizi Bulgular:

.. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ADOA Kaleydoskop Kariyer Modeli
Degiskenler =
DD YB oD DT GA 0] D MO

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Disadoniikliik (DD) -

Yumusakbaglilik/Gegimlilik (YB) A4x% -

Oz-denetim/Sorumluluk (OD) 53 63 -

Duygusal Tutarsizlik (DT) -25%* - 18%* - 18%* -

Geligsime Agiklik (GA) S59%* A6** ST =23k -
Aile Destekleyici Orgiit Algisi -.03 .07 .00 - 11 -.03
Kaleydoskop Kariyer Modeli

Otantiklik (O) 4% 9% A7EE A7EE 25%* - 18%** -

Denge (D) 22%* 20%* 36%* -.00 21%* - 11 23%* -

Meydan Okuma (MO) A48%* 37H* ATH* - 28%* A4x* .05 J3%* 29%* -

Not: n=575. ADOA=Aile destekleyici 6rgiit algis1. * p< .05, ** p< .01.
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3.3.6. Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenler olan bes faktor kisilik 6zelliklerinin ve aile destekleyici orgiit
algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli iizerindeki etkisini detayli bir sekilde gormek

icin ¢oklu regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Bagimsiz degiskenler;

1. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
Disadontikliik

Yumusakbaslilik/gecimlilik

Oz-denetim/sorumluluk

e Duygusal tutarsizlik
e Gelisime agiklik
2. Aile Destekleyici Orgiit Algist

Bagimli degiskenler,

1. Kaleydoskop Kariyer Modeli
e Otantiklik
e Denge

e Meydan okuma

Buradan hareketle ¢oklu regresyon analizi ile toplamda 15 model (6 x 3=18 model) test

edilmis ve elde edilen bulgular Tablo 18’de sunulmustur.
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Tablo 18: Coklu Regresyon Analizi Bulgular

. .. Baguml Degiskenler
Bagumsiz Degiskenler Otantiklik : Denge Meydan Okuma
B t R? B t R? B t R?
Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
Disadoniiklik -.01 -.11 .03 .64 2%k 4.93
Yumusakbaslilik/Ge¢imlilik 2% 2.39 0¥ 2.23 .03 .67
0Oz-denetim/Sorumluluk .02 .38 .14 28H** 5.20 .14 23Hk* 4.87 33
Duygusal Tutarsizlik WA Ko 5.77 .07 1.66 - 147 -3.97
Gelisime Agiklik Q3E** 4.54 .01 A1 5% 3.25
Aile Destekleyici Orgiit Algist (e -4.02 - 11 -2.67 .05 1.32

Not: n=575. *¥p< .05 **p< .01 ***p< 001; R*= Uyarlannmis R? degerlerini ifade etmektedir.
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Bes faktor Kkisilik ozelliklerinin Kaleydoskop Kariyer Modeli’ne etkisi

Bes faktor kisilik 6zelliklerinin her bir alt boyutunun Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin
iic boyutu iizerindeki etkisi Tablo 18’de gosterilmistir. Tablo 18’de yer alan regresyon

analizi bulgularindan hareketle Hi test edilmistir.

Hipotez 1: Bes faktor kisilik 6zellikleri Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemektedir.
Hipotez 1a: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, otantikligi etkilemektedir.
Hipotez 1b: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, dengeyi etkilemektedir.

Hipotez 1.: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, meydan okumayi etkilemektedir.

Disadoniikliik: Bes faktor kisilik 0Ozelliklerinden ilki olan disadoniikliikliigiin,
Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin yalnizca meydan okuma boyutu iizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkiye (p< .001) sahip oldugu goriilmiistiir. Disadoniikliik boyutunun
otantiklik ve denge iizerinde ise herhangi bir anlamli etkisi (p> .05) olmadig1 tespit

edilmistir.

Yumugsakbashiik/gegimlilik: Yumusakbaslilik/gecimlilik bireylerin otantiklik ve denge
yonelimlerini  pozitif yonde etkilerken (p< .05), meydan okuma iizerinde
yumusakbaglhiligin anlamli  bir etkisi (p> .05) olmadig1 goriilmiistir. Ayrica
yumusakbasliligin otantiklik boyutunu (B: .12) denge boyutuna gore (B: .11) daha fazla

etkiledigi sonucuna varilmstir.

Oz-denetim/Sorumluluk: Oz-denetim/sorumluluk boyutu denge ve meydan okumayi
pozitif etkilemistir (p< .001). Etkileme diizeylerine bakildiginda ise 0z-denetimin
meydan okumaya (B: .23) kiyasla denygeyi (B: .28) daha ¢ok etkiledigi goriilmiistiir.
Bununla beraber 6z-denetimin otantiklik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisine

(p> .05) rastlanmamustir.

Duygusal tutarsizlik: Duygusal tutarsizlik Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin denge
boyutu hari¢ (anlaml bir etki yoktur; p> .05) diger iki boyutunu anlaml bir sekilde
etkilemektedir (p< .001). Duygusal tutarsizlifin otantikligi pozitif yonde, meydan
okumay1 ise negatif yonde etkiledigi goriilmistiir. Ayrica duygusal tutarsizligin
otantiklik iizerindeki etkisinin (B: .23) meydan okumaya nazaran (B: -.14) daha fazla

oldugu goriilmiistiir.

Gelisime agiklik: Bes faktor kisilik 6zelliklerinden gelisime agiklik, otantiklik (p<.001)

ve meydan okumayi1 (p<.01) pozitif yonde etkilerken, denge boyutu iizerinde ise anlaml1
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bir etkisi (p> .05) olmadig1 goriilmiistiir. Ayrica gelisime a¢ikligin, otantiklik iizerinde

(B:.23) meydan okumaya gore (B: .15) daha etkili oldugu bulgusu elde edilmistir.

Yukarida yapilan aciklamalardan hareketle bes faktor kisilik 6zelliklerinin disadoniikliik
ve 0z-denetim hari¢ diger tiim boyutlarinin otantiklik tizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu gozlenmistir. Buradan hareketle Hipotez 1a‘nin biiylik Ol¢lide desteklendigi

sOylenebilir.

Bes faktor kisilik ozelliklerinin denge iizerindeki etkisine bakildiginda ise yalnizca
yumusakbaglilik ve 6zdenetim boyutlarinin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip

oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda Hipotez 1» kismen kabul edilmistir.

Son olarak bes faktor kisilik 6zelliklerinin tamaminin meydan okuma {izerindeki etkisi
test edilmis ve yumusakbaslilik hari¢ tiim kisilik 6zelliklerinin meydan okuma iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgusu edinilmistir. Elde edilen
bulgular paralelinde Hipotez 1c‘nin Dbiiyilkk Olglide desteklendigini sdylemek

miumkindiir.

Aile destekleyici orgiit algisimin Kaleydoskop Kariyer Modeli’ne etkisi

Aile destekleyici orgiit algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin her bir boyutu
tizerindeki etkisini incelemek amactyla ¢oklu regresyon analizi yapilmis (Tablo 18) ve

H2 regresyon analizi ile test edilmistir.

Hipotez 2: Aile destekleyici oOrgiit algis1 Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni
etkilemektedir.

Hipotez 2a: Aile destekleyici orgiit algis1 otantikligi etkilemektedir.

Hipotez 2b: Aile destekleyici orgiit algis1 dengeyi etkilemektedir.

Hipotez 2¢: Aile destekleyici orgiit algis1t meydan okumay1 etkilemektedir.

Aile destekleyici orgiit algisi: Aile destekleyici Orgiit algisi, meydan okuma boyutu
hari¢ (anlamli bir etki yoktur; p> .05) otantiklik (p< .001) ve denge (p< .01) boyutlarini
negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir bigimde etkilemektedir. Bununla birlikte
aile destekleyici orgiit algisinin otantiklik tizerinde (B: -.16) meydan okumaya kiyasla

(B: -.11) daha giiglii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Ayrica Tablo 18’den hareketle genel bir degerlendirme yapildiginda, bes faktor kisilik
ozelliklerinin ve aile destekleyici orgiit algisinin otantiklik (R?: 14), denge (R?: 14) ve
meydan okumay1 (R%: 33), farkli diizeylerde agikladigi goriilmektedir. Alt boyutlar
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baglaminda bakildiginda ise bes faktor kisilik 6zelliklerinin ve aile destekleyici orgiit
algisinin  meydan okumayi, otantiklik ve dengeye gore daha fazla agikladig:

goriilmektedir.

Regresyon analizi sonrast elde edilen bulgulara iligkin daha once yapilan
yorumlamalardan hareketle aile destekleyici orgiit algisinin otantiklik ve denge tizerinde
negatif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu gozlenmistir. Buradan harketle Hipotez

2ave Hipotez 2» desteklenmistir.

Aile destekleyici orgiit algisinin meydan okuma boyutu iizerindeki etkisine bakildiginda
ise istatistiksel olarak anlamli bir etkiye rastlanmamistir. Bu durumda Hipotez 2c

desteklenmemistir.

Sonug olarak, tiim bulgular g6z 6niinde bulunduruldugunda Hipotez 1 ve Hipotez 2’nin
kismen desteklendigini sdylemek miimkiindiir. Yukarida yapilan agiklamalar 1s1ginda

hipotez testlerine iliskin olusturulan 6zet tablo asagida verilmistir.

Tablo 19: Hipotez Testleri

Hipotezler Sonug
H1: Bes faktor kisilik 6zellikleri Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemektedir. Kismen Kabul
H1a: Caligsanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, otantikligi etkilemektedir. Kismen Kabul
(Yumugakbaslhiik, gelisime aciklik ve duygusal tutarsizlk otantikligi
etkilemektedir)
H1b: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, dengeyi etkilemektedir. Kismen Kabul

(Yumugakbasliik ve ozdenetim/sorumluluk otantikligi etkilemektedir)
Hle: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri, meydan okumayi etkilemektedir. Kismen Kabul

(Disadoniikliik, ozdenetim/sorumluluk, gelisime agikiik ve duygusal tutarsizlik
otantikligi etkilemektedir)

H2: Aile destekleyici orgiit algis1 Kaleydoskop Kariyer Modeli’ni etkilemektedir. Kismen Kabul
H2a: Aile destekleyici orgiit algist otantikligi etkilemektedir. Kabul

H2b: Aile destekleyici orgiit algis1 dengeyi etkilemektedir. Kabul

H2c: Aile destekleyici orgiit algist meydan okumay etkilemektedir. Red
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TARTISMA VE SONUC

Bu boliimde arastirma sonucu elde edilen bulgularin 6zetine, yorumlanmasina,

aragtirmanin 0zgilinliigline ve gelecek arastirmalara yonelik Onerilere yer verilmistir.

Bulgularin Ozeti:

Arastirma bulgularina gore bes faktor kisilik 6zelliklerinden bazilarinin Kaleydoskop
Kariyer Modeli lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goézlenmis ve buradan
hareketle H1 kismen desteklenmistir. Coklu regresyon analizinden elde edilen bulgulara
gore, bes faktor kisilik 6zelliklerinden yumusakbaslilik, duygusal tutarsizlik ve gelisime
acikligin Kaleydoskop Kariyer Modeli’'nin otantiklik boyutu {izerinde; yumusakbaslilik
ve 0z-denetimin ise Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin denge boyutu iizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Son olarak disadoniikliik, 6z-
denetim ve gelisime agikligin Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin {igiincii boyutu olan
meydan okuma iizerinde pozitif etkisi goriiliirken duygusal tutarsizligin meydan okuma
iizerinde negatif etkisi gézlenmistir. Buradan hareketle Hi’in alt hipotezlerinin de (Hia,

Hib ve Hic) kismen desteklendigini sdylemek miimkiindiir.

Aile destekleyici orgiit algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli tizerindeki etkisini tespit
etmeye yonelik ylriitilen regresyon analizi bulgular1 ise, aile destekleyici oOrgiit
algisinin  otantiklik ve denge boyutlar1 iizerinde negatif etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Meydan okuma iizerinde anlamli bir etkiye rastlanmamistir. Sonug olarak,

H2a ve H2b kabul edilirken Hze reddedilmistir. Dolayisiyla Hz kismen kabul edilmistir.

Ayrica Kaleydoskop Kariyer Modeli iizerinde bagimsiz degiskenlerin etkisine
bakildiginda, bes faktor kisilik 6zelliklerinin ve aile destekleyici orgiit algisinin en fazla
meydan okuma boyutunu agikladigi goriilmiistiir. Bagimsiz degiskenlerin otantiklik ve
denge boyutlar1 {izerindeki aciklayiciligi ise meydan okuma boyutu iizerindeki

acikliyiciligina oranla daha diisiik olmakla birlikte birbirine esittir.

Bulgularin Yorumlanmasi:
Bes faktor kisilik ozelliklerinin Kaleydoskop Kariyer Modeli’'ne etkisi:

Bu baglik altinda bes faktor kisilik ozelliklerinin Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin
sirastyla otantiklik, denge ve meydan okuma boyutlar1 iizerindeki etkisine dair elde

edilen aragtirma bulgularina iligkin yorumlara yer verilmistir.
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Ik olarak bes faktor kisilik ozelliklerinin otantiklik iizerindeki etkisine bakilmis ve
arastirma bulgular1 yumusakbaslilik, duygusal tutarsizlik ve gelisime agikligin otantiklik
iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu bulgu otantik kisileri, yeni
cevreler edinerek ve yeni bilgilere dayanarak siirekli kendi imajlarini giincelleyen
(Leroy ve dig., 2015) ve yaraticilik yonii giiglii olan (Svejenova, 2005) bireyler olarak
tanimlayarak gelisime agikliga vurgu yapan calismalarin varsayimlariyla ortiismektedir.
Otantiklik {izerine ampirik olarak yiiriitiilen ¢aligmalarda da (Sheldon ve dig., 1997;
Wood ve dig., 2008) otantik bireylerin daha gelisime agik olduklar1 vurgulanarak
otantiklik ve gelisime aciklik arasindaki iliskiye dikkat cekilmistir. Sheldon ve
digerlerinin (1997) elde ettigi bulgulardan bir digeri de otantik bireylerin daha
hosgoriilii ve vicdanli oldugu yoniindedir. Yumusakbasl kisilerin ¢atismadan kaginan,
hassas, merhametli, alcakgoniillii, gecimli ve is birligine yatkin (Somer, Korkmaz ve
Tatar, 2004) bireyler oldugu disiiniildiiglinde bu 6zelliklerin  otantiklikle
iliskilendirilmesi ~ miimkiin ~ goriinmekte = ve  mevcut arastirma  bulgular
desteklenmektedir. Bir baska calismada ise Fleeson ve Wilt (2010), insanlarin
yumusakbaslt ve gelisime acik davranislar sergilediklerinde kendilerini daha otantik
hissettikleri bulgusunu elde etmistir. Bu baglamda yumusakbagli ve gelisime agik
bireylerin kariyerlerinde otantiklige dair egilimlerin varligindan s6z etmek miimkiindiir.
Otantiklik iizerinde pozitif etkisi tespit edilen bir diger kisilik 6zelligi de duygusal
tutarsizliktir. Duygusal tutarsizlifin otantiklik iizerinde pozitif etkisinin tespit
edilmesiyle sorgulanmasi gereken bir durum karsimiza g¢ikmaktadir. Bu sorgulama

kapsaminda asagidaki degerlendirmeleri yapmak miimkiindiir.

Daha Once arastirmanin arka planinda da bahsedildigi gibi literatiirden elde edilen
bulgular otantikligin hem 6znel hem de psikolojik iyi olus ile yakindan iliskili oldugunu
gostermektedir. Ancak yliriitiilen ¢alismalarin ¢ogu otantik ya da inotantik olmanin
birey iizerindeki sonuglarindan s6z etmektedir. Ornegin, otantikligin depresyonu
(Erickson ve Wharton, 1997) ve tiikenmisligi (Erickson ve Ritter, 2001) azalttigi,
inotantik olmanin ise depresyonla iligkili oldugu (Neff ve Harter, 2002: 135) vurgusunu
yapan calismalar s6z konusudur. Mevcut arastirmada ise duygusal tutarsizligin
otantiklik iizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica otantiklik boyutunu 6l¢meyi
amaclayan ifadeler, bireylerin otantiklik ihtiyag¢larini tahmin etmeye yoneliktir. Bu
baglamda hassas, endiseli ve stresle basa ¢ikmada giicliik ¢eken bireylerin kariyerlerine

yon verirken otantiklik arzusu tasiyabileceklerine dair bir olasiliktan soz edilebilecegi
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diistiniilmektedir. Ayrica Somer, Korkmaz ve Tatar (2004: 59), duygusal tutarsizlik
faktoriinden yiiksek puan almanin her ne kadar psikopatolojiye yatkinligin ya da
duygusal sorunlarin varliginin olasiliini artiran bir risk gostergesi olarak diisiiniilebilse
de bir psikopatoloji Sl¢iimii olarak goriilmemesi gerektigini ileri stirmektedir. Bu
sebeple psikopatolojik bir problem olmadan da duygusal tutarsizlik faktoriinden yiiksek
puan alinabileceginden bahsedilmistir. Bu durum da duygusal tutarsizligin otantiklik
tizerindeki pozitif etkisini agiklamada farkli bir perspektif sunmaktadir. Buna ek olarak
Kaleydoskop Kariyer Modeli 0Olgeginin daha once bes faktor kisilik oOzellikleriyle
iliskilendirildigi herhangi bir ¢aligmaya rastlanmadigindan dogrudan bir kiyaslama
yapmak gliclesmektedir. Bu baglamda yapilan aciklamalar, sinirli diizeyde de olsa
duygusal tutarsizligin otantiklik iizerindeki pozitif etkisine 11k tutmaktadir. Son olarak
KKM dlgeginin Tiirkiye Ornekleminde ve Tiirk kiiltiiriinde ilk kez test ediliyor
olmasinin da tahmin edilenden farkli bulgularla karsilagmaya neden olabilecegi

diisiinilmektedir.

Otantikligin ardindan ikinci olarak bes faktor kisilik 6zelliklerinin denge tizerindeki
etkisine bakilmistir. Buradan hareketle arastirmanin bir diger bulgusu ise bes faktor
kisilik O6zelliklerinden yumusakbasliligin ve 0z-denetimin denge iizerindeki pozitif
etkisidir. Elde edilen bulgu, kisiligin is-yasam dengesine ve is-yasam c¢atigsmasina iliskin
tahminde bulunmada o6nemli bir role sahip oldugunu ileri siiren ¢alismalarin
bulgulariyla ortiismektedir. Teorik olarak bu vurguyu yapan calismalar (Michel ve
Clark, 2011) oldugu gibi ampirik c¢aligmalar da oldukca fazladir. Calismalar
incelendiginde yumusakbasliligin, is-aile ¢atigmasi ile negatif yonde iligkili oldugu
goriilmektedir (Bruck ve Allen, 2003; Kinnunen ve dig., 2003; Wayne, Musisca ve
Fleeson, 2004; Rantanen ve dig., 2005; Priyadharshini ve Wesley, 2014). Ayrica 6z-
denetim sahibi kisilerin diisiik seviyede aile-is catismasi yasadigi, buna karsin dik baglh
bireylerin ise daha fazla is-aile catismasi yasadigir bulgusu (Bruck ve Allen, 2003;
Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004) dikkat ¢ekmektedir. Benzer bir bulgu da 6z-denetim
ile is-aile catigmasi (Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004) ve aile-is catigsmasi arasinda
negatif iligki oldugu yoniindedir (Bruck ve Allen, 2003; Kinnunen ve dig., 2003;
Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004; Rantanen ve dig., 2005). Kisiligin, is-yasam
catigsmalar1 iizerindeki etkisinden farkli olarak kisilik 6zellikleri ile is yasam dengesi
iliskisine vurgu yapan c¢alismalar da mevcuttur. Akanni ve Oduaran (2017),

yumusakbaslilik ve 6z-denetim ile is yasam dengesi arasindaki iliskiye dikkat ¢ekmistir.
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Wayne ve digerleri de (2004) yumusakbasliligin ve 6z-denetimin aile-is yasamini
kolaylagtirmada 6nemli birer pozitif yordayici oldugu bulgusunu elde etmistir. Mevcut
calismada denge iizerinde en fazla agiklayiciliga sahip olan kisilik 6zelliginin 6z-
denetim oldugu goriilmektedir. Oz-denetim sahibi bireylerin, 6z disiplinli, sorumluluk
sahibi, kontrollii, planli, programli, dakik kisiler olarak tanimlaniyor olmasi (Costa,
McCrae ve Dye, 1991; Somer, Korkmaz ve Tatar, 2004), 6z-denetimin denge
iizerindeki pozitif etkisine dair elde edilen bulguyu destekleyerek, 6z-denetimli

bireylerin is-yasam iligkilerini yonetme becerisini de agiklamaktadir.

Sonu¢ olarak, konuyla ilgili teorik arka planin ve ampirik ¢alisma bulgularinin,
yumusakbaslilik ve 0z-denetimin denge Tlizerindeki pozitif etkisine iligkin mevcut
arastirma bulgularin1 destekleyici nitelikte oldugundan sz edilebilir. Kaleydoskop
Kariyer Modeli 0Olceginin denge boyutunda yer alan ifadeler ilk etapta ig-yasam
dengesine iligkin 6lgeklerdeki ifadeleri ¢agristirmaktadir. Ancak her iki 6l¢ekte yer alan
ifadelerin is ve yasam arasindaki etkilesimi ele alma sekli, zaman perspektifi ve kisinin
kariyeriyle olan iligkisini degerlendirme noktasinda farklilagtig1 diisiiniilmektedir. Buna
iliskin degerlendirme caligmanin ilerleyen kisimlarinda yeniden ele alinacak olmakla
birlikte mevcut c¢alismada denge boyutunu O6l¢meye yonelik ifadelerin dogrudan
bireylerin is-yasam dengelerini tespit etmenin Gtesinde, gelecege doniik bir bakig
acisiyla kariyer kararlarinda denge konusunun roliinii ve 6nemini ele aldigini sdylemek
miimkiindiir. Bu baglamda mevcut ¢alisma 6zelinde yumusakbaglilik ve 6z-denetimin
denge boyutu iizerindeki pozitif etkisi degerlendirilirken, bahsedilen kisilik 6zelliklerine
sahip bireylerin kariyerle ilgili kararlarinda denge saglama egilimlerinin varligindan

bahsedilebilir.

Bes faktor kisilik 6zelliklerinin bagimli degisken iizerindeki etkisine dair elde edilen
son bulgu ise meydan okuma {izerinde, disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime agikligin
pozitif, duygusal tutarsizligin ise negatif etkisi oldugu seklindedir. Bahsedilen kisilik
ozelliklerinin dogrudan meydan okuma iizerindeki etkisini dlgen ¢aligmalara rastlamak
gii¢ olsa da elde edilen bulguyu destekleyici ¢ikarimlar oldugu goriilmektedir. Ornegin,
icsel motivasyon unsurlarini tahmin etmede bes faktor kisilik ozelliklerinin roliine
vurgu yapan McGeovn ve arkadaglar1 (2014), i¢sel motivasyon unsurlarindan birini de
meydan okuma olarak tanimlamiglardir. Dogrudan meydan okuma vurgusu yapilmasa
da disadoniikliiglin, 6z-denetimin ve gelisime acgikligin igsel basari motivasyonuyla

pozitif iligkili olduguna dair bulgular da mevcuttur (Hart ve dig., 2007). Teorik arka
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plana bakildiginda ise insanlarin meydan okumay1 farkli sekillerde gérme egiliminde
olduklar1 dikkat cekmektedir. Bunlardan biri meydan okumanin “gii¢lii bir motivasyon
arac1” olarak kabul ediliyor olmasiyken, bir digeri ise meydan okumanin “6grenme ve
gelisme arac1” olarak goriilityor olmasidir (Mainiero ve Sullivan, 2006). Meydan okuma
bir motivasyon aracit olarak degerlendirildiginde daha o©nce bahsedilen ampirik
bulgularin (Hart ve dig., 2007) mevcut aragtirma bulgularint dolayli da olsa destekliyor
oldugu sdylenebilir. Meydan okumanin 6grenme ve gelisme araci olarak kabul ediliyor
olmasini ise gelisime ag¢ikligin meydan okuma tizerindeki pozitif etkisini dogrulayan bir
cikarim olarak degerlendirmek miimkiindiir. Ayrica meydan okumaya iliskin yapilan
tanimlamalarda sorumluluk ve 6zerklik ile meydan okumanin i¢ ice gecmis kavramlar
oldugunun vurgulandigi goriilmektedir (Sullivan ve dig., 2007). Bu durum o6z-
denetim/sorumluluk boyutunun meydan okuma iizerindeki etkisini agiklamakla beraber
meydan okuma iizerinde en fazla etkiye sahip olan kisilik 6zelliginin 6z-denetim olarak
bulunmusg olmasini da anlamli kilmaktadir. Mevcut ¢alismada meydan okuma iizerinde
etkisi (negatif) tespit edilen bir diger kisilik 6zelligi ise duygusal tutarsizlik olmustur.
Meydan okumaya iligkin acgiklamay1 stres faktorleri iizerinden gerceklestiren
arastirmacilar da mevcuttur. Cok sayida arastirmaci stres faktorlerini meydan okuyucu
stres faktorleri ve engelleyici stres faktorleri olmak iizere iki baslik altinda toplamigtir
(LePine, Podsakoff ve LePine, 2005; Podsakoff, LePine ve LePine, 2007; Crum,
Salovey ve Achor, 2013; Demerouti, Bakker ve Halbesleben, 2015; Godshalk ve Litzky,
2018). Engelleyici stres faktorleri, bireyin Ogrenme, gelisme ve amaca ulasma
mabharetini kesintiye ugratan faktorler olarak ifade edilmektedir (Blanchard, Stewart ve
Medaugh, 2018). Sonug¢ olarak engelleyici stres unsurlarinin meydan okumayi da
negatif yonde etkiledigi sOylenebilir. Duygusal tutarsizlik endiseli, kaygili, kotiimser
olma gibi Ozellikleri barindirdigindan (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2004), meydan
okuma iizerinde engelleyici bir rol iisteleceginden soz edilebilir. Bu durum, duygusal
tutarsizligin meydan okuma iizerindeki etkisini kismen de olsa destekleyerek anlamli

kilmaktadir.

Ozetle, sinirli da olsa teorik varsayimlarin ve ampirik bulgularin dogrudan ya da dolayl

olarak mevcut aragtima bulgularin1 destekledigini sdylemek miimkiindiir.
Aile destekleyici orgiit algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli 'ne etkisi:

Arastirmanin bir diger bagimsiz degiskeni olan aile destekleyici orgiit algisinin bagiml

degisken iizerindeki etkisine dair bulgu ise, aile destekleyici orgiit algisinin otantiklik ve
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dengeyi negatif yonde etkiledigi, meydan okuma boyutu iizerinde ise anlamli bir etkiye
sahip olmadig1 seklindedir. Dogrudan mevcut aragtirmada ele alinan degiskenler arasi
iligkinin test edildigi teorik ve ampirik ¢aligmalara rastlamanin gii¢ olusu elde edilen
aragtirma bulgularinin kiyaslanmasini ve yorumlanmasini giiclestirse de literatiirden
elde edilen bazi bilgiler 15181nda aile destekleyici orgiit algisinin otantiklik ve denge

tizerindeki anlamli negatif etkisine dair ¢ikarimlara agagida yer verilmistir.
Aile destekleyici orgiit algisinin otantikligi negatif yonde etkilemesi:

Orgiitsel faktorlerin otantiklik {izerindeki etkisine bakildiginda istikrar, diizen ve
kontroliin vurgulandig1 oOrgiitsel kiiltiiriin  otantiklik ile negatif ilskili oldugu
goriilmektedir (Reis, Trullen ve Story, 2016). Mevcut calismada ise bahsedilen bulguyla
ortiismeyen bir sonug elde edilmistir. Sullivan ve Mainiero (2007¢), Kaleydoskop
Kariyer Modeli’nin uygulamaya konmasinda orgiitlere de 6nemli gorevler diistiiglinden
s0z ederek aile dostu uygulamalara vurgu yapmaktadir. Bu baglamda bireylerin
kariyerlerinde otantiklik ihtiyaglarinin karsilanabilmesi i¢in orgiitlere uygulamaya
doniik ¢ok sayida oneride bulunuldugu goriilmektedir. Otantikligi destekleyen fikirler,
kisisel gelisim ve topluma hizmet faaliyetleri i¢in {icretli izin teklifleri, maneviyat
iizerine atolyeler, kurumsal saglik programlari, kariyere iliskin kog¢luk hizmetleri,
kurumsal sosyal sorumluluk programlar1 ve daha birgok uygulamayr icermektedir
(Sullivan ve Mainiero, 2007c; Sullivan ve Mainiero, 2008). Bu baglamda orgiitiin
destekleyici roliiniin otantiklik {izerindeki etkisi yadsinamaz olsa da mevcut ¢aligmada
aile destekleyici orgiit algisin1 6lgmeye yonelik kullanilan 6lgegin otantiklik ihtiyacini
kargilamaya yonelik gelistirilen uygulama fikirlerini kapsama konusunda yetersiz
kaldig1 sOylenebilir. Bu durumun kismen de olsa aile destekleyici orgiit algisinin

otantiklik iizerindeki negatif etkisine 151k tuttugu diisiiniilmektedir.
Aile destekleyici orgiit algisinin dengeyi negatif yonde etkilemesi:

Arastirmanin arka planinda da deginildigi gibi orgiitiin destekleyici tutumu bireylerin is-
yasam entegrasyonunu saglamalar1 konusunda énemli bir rol iistlenmektedir. Orgiitsel
destegin ig-aile ¢atismasiyla iligkili olduguna dair (Kossek ve dig., 2011) bulgular da
mevcuttur. Benzer sekilde Allen de (2001), aile destekleyici orgiit algisinin is-aile
catigmast lzerindeki aciklayiciligmma vurgu yapmistir. Ayrica Orgiitiin destekleyici
tutumunun ve Orgiitte karsilik bulan is-aile uygulamalarinin, is-aile ¢atismasiyla negatif
iliskisine vurgu yapan ¢ok sayida caligma oldugu goriilmektedir (Thomas ve Ganster,
1995; Warren ve Johnson, 1995; Allen, 2001; Thompson ve dig., 2004; Buz, 2009;
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Ceylan, 2011; Kossek ve dig., 2011; Karaca, 2016). Ancak daha dnce bes faktor kisilik
ozelliklerinin denge iizerindeki etkisine dair aciklamalarda da bahsedildigi gibi,
Kaleydoskop Kariyer Modeli 6lgeginin denge boyutunda yer alan ifadeler her ne kadar
ilk bakista ig-yasam dengesine iligkin 6l¢iim araclarinda yer alan ifadelerle benzerlikler
tastyor gibi goriinse de daha makro ve gelecek merkezli bir degerlendirme yapmaya
calistig1 disiiniilmektedir. Bu baglamda Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin denge
boyutunda yer alan ifadelerin dogrudan calisanlarin ig-yasam dengesini tespit etmenin
Otesinde is ve yasam etkilesiminin ortaya c¢ikardigi durumlarda kariyere iligkin nasil
kararlar verilecegini sorguladigindan soz edilebilir. Oyle ki, Sullivan ve Mainiero
(2005; 2006) tarafindan gelistirilen Kaleydoskop Kariyer Modeli, bireylerin kariyer
hareketliliklerinin, kariyer gecislerinin ya da kariyer kesintilerinin arka planini
aydinlatmay1 hedeflemekte ve bunu yaparken de otantiklik, denge ve meydan okuma
konularina odaklanmaktadir. Bu durumda mevcut g¢alisma Ozelinde her ne kadar
genellenebilirligi giic olsa da calistiklar1 Orgiitii aile destekleyici olarak algilayan
bireylerin kariyer kararlarinda dengeye yonelik vurgunun biraz daha geri plana
cekildiginden s6z edilebilir. Sullivan ve Mainiero (2006), kariyeri yoOnlendiren
parametrelerin (otantiklik, denge, meydan okuma) bireyin yasam dongiisii boyunca
hareket halinde oldugunu ve bu parametrelerin kisinin yasam dongiisiiniin farkli
noktalarinda zirve yaptigint ya da geri ¢ekildigini ifade etmektedir. Ancak tiim bunlar
gerceklesirken ili¢ parametre de hala aktif kalmaya devam etmektedir. Yalnizca belirli
bir parametre bir siireligine digerlerine gore oncelikli hale gelir sonrasinda ise birey
kariyerinde bir baska parametreye odaklanirken diger parametreler arka plana

cekilmektedir (Mainiero ve Sullivan, 2006: 133).

Yukarida yapilan agiklamalar mevcut ¢alismada aile destekleyici orgiit algisinin denge
boyutu lizerindeki negatif etkisini kismen de olsa aydinlatmaktadir. Konuya iliskin
ampirik ¢caligmalarin yetersizligi bulgular1 kiyaslamay1 oldukca giiclestirmistir. Buradan
hareketle mevcut agiklamalarin sinirli diizeyde oldugundan ve genellenebilirliginin

oldukea gii¢ oldugundan sz etmek miimkiindiir.
Calismanin ve Bulgularin Ozgiinliigii:

Mevcut ¢aligma ile ulusal yazinda yakin zamanda teorik olarak karsilik bulmaya
baslayan yeni bir kavram olan Kaleydoskop Kariyer Modeli kapsamli bir sekilde ele

almarak literatiire 6nemli bir kavramsal katkida bulunulmustur.
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Ayrica mevcut arastirmada Kaleydoskop Kariyer Modeli 6l¢egi ile aile destekleyici
orgiit algis1 6l¢eginin Tiirk¢eye uyarlama calismalart gerceklestirilerek siire¢ detayli bir

sekilde agiklanmistir.

Yiiriitiilen ¢aligma ile uluslararasi literatiirde sinirli sayida ampirik ¢alismanin yer aldigi
Kaleydoskop Kariyer Modeli {iizerinde bes faktor kisilik oOzelliklerinin ve aile
destekleyici orgiit algisinin etkisine bakilarak daha 6nce incelenmemis olan bir iligki
test edilmistir. Daha 6nce yazinda Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin siklikla cinsiyete,
kusaklara, kariyer devrelerine gore incelendigi goriilmektedir. Mevcut ¢alisma ile farkl
kisilik 6zelliklerinin ve aile destekleyici orgiit algisinin Kaleydoskop Kariyer Modeli

tizerindeki etkisi ortaya konarak konuya iliskin 6zgiin bulgular sunulmustur.

Gelecek Arastirmalar ve Orgiitler icin Oneriler

Arastirmanin bulgularindan ve kisitlarindan hareketle gelecek arastirmalara ve orgiitlere

yonelik uygulamaya doniik oneriler asagida sunulmustur.

e Bu arastirmada orgiitiin Kaleydoskop Kariyer Modeli {izerindeki etkisi, aile
destekleyici oOrgiit algis1 Olgegi ile test edilmistir. Arastirma bulgularinin
yorumlanmas1 asamasinda da belirtildigi iizere aile destekleyici orgiit algisinin
Kaleydoskop Kariyer Modeli iizerindeki etkisi negatif yonde olmustur. Bu
durumda denge boyutuna ek olarak otantiklik ve meydan okuma boyutlarina
yonelik oOrgiitsel eylemleri de daha detayli ele alan bir 6l¢iim aracinin
gelistirilmesi kaleydoskop kariyer hakkinda daha kapsamli bulgular elde etmeyi
kolaylastirabilir. Ayrica Sullivan ve Mainiero (2007¢) tarafindan sunulan
otantiklik, denge ve meydan okumaya iliskin orgiitsel uygulama onerilerinden
hareketle miilakat gerceklestirilerek ¢ok daha detayli bulgular elde edilebilir.

e Arastirmada Kaleydoskop Kariyer Modeli iizerinde bagimsiz degiskenlerin
etkisi test edilirken nicel yontemlerden yararlanilmistir. Gelecek arastirmalarda
nitel yontemler kullanilarak farkli bulgularin elde edilmesi miimkiindiir.

e Arastirma kisitlarinda da belirtildigi gibi mevcut calismada belirli bir sektore ya
da meslege odaklanilmamustir. ilerleyen calismalarda spesifik bir evren
belirlenmesiyle belirli bir sektére ya da meslege odaklanilarak kaleydoskop
kariyer yoOneliminin o sektdor ya da meslek i¢in nasil karsilik buldugu
incelenebilir. Ornegin, Kaleydoskop Kariyer Modeli kamu ve 06zel sektdr

kiyaslamasi yapilarak ele alinabilir.
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Kaleydoskop kariyere iliskin ampirik calismalar uluslararasi literatiirde
siirhidir. Ulusal literatiirde ise kaleydoskop kariyer yakin zamanda kavramsal
boyutta ele alinmaya baslanmistir. Kaleydoskop kariyer {iizerinde farkli
degiskenlerin etkisinin incelenmesi ile konuya iligkin ampirik boslugun
doldurulmasi gerektigi diistiniilmektedir.

Kaleydoskop kariyerin, orgiitsel davranisla iligkili olabilecek farkli kavramlarla
ve farkli biyiikliikteki Orneklemlerle, sektor karsilagtirmasina da olanak
saglayacak sekilde ¢alisilabilecegi diisiiniilmektedir.

Kaleydoskop kariyerin yliksek vasifli iggiicii hareketliliginin artan hizina paralel
olarak rekabet avantaji elde etmek amaciyla nitelikli calisanlar1 elde tutma
araclarindan biri olarak goriilebileceginden bahsedilmektedir. Bu baglamda
gelecek caligmalarda kaleydoskop kariyerin, nitelikli ¢alisanlar1 cezbetme, elde
tutma ve kariyer motivasyonu konulariyla iligkili olarak incelenebilecegi
diisiinilmektedir.

Ayrica Kaleydoskop Kariyer Modeli, “devre dist birakma” ya da “kariyer
kesintisi” fenomenini anlama araci olarak gelistirildiginden is hayatina belirli bir
siire ara vermis ve sonradan tekrar caligma hayatina dahil olmus bireylerin
otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaglarinin vermis olduklari bu karar
tizerindeki etkilerinin sorgulandig1 ¢alismalar gerceklestirilebilir.

Kaleydoskop Kariyer Modeli, bireylerin kariyer kesintilerinin, kariyer
gecislerinin - ve kariyer hareketliliklerinin arka planin1  aydinlatmayi
hedeflemektedir. Bahsedilen kararlarda is ve yasam sorumluluklarina dair bakis
acisinin roliinden de bahsetmek miimkiindiir. Bu baglamda kaleydoskop
kariyerin girisimcilik kariyeri baglaminda da incelenebilecegi diisiiniilmektedir.
Kaleydoskop Kariyer Modeli cinsiyet konusunu 6zellikle vurgulayarak kadinlar
ve erkekler i¢in iki ayri kariyer profili tanimlamistir (kadinlar i¢in Beta, erkekler
icin Alfa kariyer profili). Mevcut arastirmada cinsiyete iligskin kariyer profillerini
tanimlamaya iliskin gerceklestirilen analiz sonuglar1 istatistiksel olarak anlamli
cikmamistir. Bu nedenle gelecek caligmalarda cinsiyete dayali karsilastirmalar
yapilarak Alfa ve Beta kariyer profilinin Tirk kiiltiirindeki yansimalari
incelenebilir.

Arastirma sonuglart orgiit ve calisan baglaminda degerlendirildiginde ise hem

bireylere hem de oOrgiitlere diisen bazi rollerden bahsetmek miimkiindiir.
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Calisanlarin, kariyer yollar1 agisindan birey ve Orgiit kiyaslamasini dogru
yapiyor olmalar1 ve kariyere iliskin farkindaliklarinin yiiksek olmasi énemlidir.
Boylece kariyer hareketliliklerine yon veren temel ihtiyaglar1 daha rahat tespit
edebilir hale gelmeleri kolaylasir. Orgiitlerin ise ¢alisanlarin kariyer kararlarinda
etkili olan faktorleri dogru tespit edip, buna uygun bir sekilde orgiitsel kosullari
yapilandirmalar1 gerekmektedir. Bu dogrultuda gergeklestirilen eylemlerin
nitelikli calisanlarin elde tutulmasina da katki saglayacagi soylenebilir. Bu
baglamda hem ise alim sirasinda hem de kariyerle iliskili uygulamalara doniik
kararlarda  kisilikle ilgili Olglimlerin  gergeklestiriliyor olmasi  Onem

arzetmektedir.

Genel olarak arastirma bulgulan degerlendirildiginde bes faktor kisilik 6zelliklerinin
kismen de olsa kaleydoskop kariyer yoOnelimini etkiledigi  gOriilmiistiir.
Yumusakbaslilik; otantiklik ve dengeyi, gelisime aciklik ise otantiklik ve meydan
okumay1 pozitif etkilemistir. Diger bir sonug¢ ise 0z-denetimin dengeyi ve meydan
okumay1 pozitif etkiledigi seklindedir. Meydan okuma iizerinde disadoniikliigiin pozitif,
duygusal tutarsizligin ise negatif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bahsedilen bu
bulgular yazinda yer alan varsayimlar ve bulgularla ortiismektedir. Bunun diginda
Kaleydoskop Kariyer Modeli ile aralarinda anlamli bir iligki tespit edilemeyen kisilik
ozellikleri oldugu goriiliirken, duygusal tutarsizlik ve otantiklik arasinda ise pozitif
yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu sonu¢ otantiklik ve duygusal tutarsizlik
arasindaki negatif iligkiye vurgu yapan dnceki arastirma sonuglariyla ve konuya yonelik

teorik arka planla ortiismemektedir.

Arastirmada elde edilen bir diger onemli sonug ise aile destekleyici orgiit algist ve
kaleydoskop kariyer arasindaki iligskiye yOneliktir. Bulgular, aile destekleyici oOrgiit
algisinin denge ve otantiklik lizerinde negatif etkisini gostermektedir. Aile destekleyici
orgiit algis1 ve meydan okuma arasinda ise anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.
Genel olarak aile destekleyici orgiit algisinin dengeyi pozitif etkileyecegi diisiiniilse de
daha once bulgularin yorumlanmasi kisminda da detayli bir sekilde aciklandigi gibi
Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin denge boyutunun, is-aile dengesini dl¢gmenin 6tesinde
daha makro ve gelecek odakli bir bakis agisiyla ¢alisanlarin kariyere iliskin kararlarinda
denge konusunun roliinii ve Onemini gérmeye calistig1 diisiiniilmektedir. Mevcut
caligmada orgiitiin aile destekleyici roliine iligkin algimin otantiklik tizerindeki pozitif

etkisine dair ¢ikarimlar oldukg¢a dolayli sekilde elde edilmistir. Bu nedenle elde edilen

114



bulgunun net bir sekilde literatiirle ortiigmedigi yorumunu yapmak ¢ok kesin bir ifade
olabilir. Ancak Oneriler kisminda da belirtildigi gibi miilakat tekniginin kullanilacag: bir
caligma ile orgiitiin otantiklik ihtiyacin1 karsilama konusundaki roliinlin daha detayli bir

sekilde goriilebilecegi diisliniilmektedir.

Yeni kariyer yaklagimlar1 i¢cinde nispeten daha az bilinen kariyer yaklagimlarindan biri
olan Kaleydoskop Kariyer Modeli’ne iligkin ampirik ¢aligmalarin oldukga sinirli olmasi
ve mevcut ¢caligmada ele alinan degiskenlerin bir arada test edildigi farkli ¢alismalarin
bulunmamasi bulgulara yonelik karsilastirma yapmayir da hayli giiglestirmistir. Bu
sebeple mevcut calismada, yazinda yer alan teorik varsayimlar ve Kaleydoskop Kariyer
Modeli’nin boyutlarinin bagimsiz olarak ele alindig1 caligmalar baglaminda bulgular

degerlendirilmistir.

Sonug olarak daha once de ifade edildigi gibi konu ulusal literatiirde teorik olarak yakin
zamanda karsilik bulmaya baslamisken uluslararasi yazinda ise konuyla ilgili ampirik
caligmalarin sinirli oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu nedenle literatiirden hareketle
kismen dolayli yollarla baz1 ¢ikarimlarda bulunuldugundan mevcut ¢alisma ile birtakim
bulgular elde edilmis olsa da bu bulgulardan hareketle ¢ok giiclii ve kesin ¢ikarimlarda
bulunmanin zor oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Arastirma Tiirkiye ornekleminde
Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin test edilmesine imkan tanisa da elde edilen bulgularin
dogrudan Tiirk kiiltiiriine genellenebilmesi giigtiir. Bununla birlikte daha 6nce de ifade
edildigi gibi caligmanin 6zgilinligiinii olusturan unsurlarin ve caligmanin mevcut
cikarimlarinin, konunun Tiirkiye ornekleminde ele alinacagi farkli galigmalarla Tiirk
kiiltiirinde Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin yansimalart hakkinda daha kapsamli

sonuglar elde edilmesi noktasinda 6nemli katkilar saglayacag: diistiniilmektedir.
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EKLER

EK 1: Arastirmada Kullamlan Anket Formu
EK 1.1: Kaleydoskop Kariyer Modeli Ol¢egi

: Kesinlikle Katilmiyorum
: Katilmiyorum

: Katiliyorum

1
2
3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
4
5

: Kesinlikle Katihyorum

L.

Hayatim i¢in bana uygun daha biiylik bir amag¢ bulmay1
umuyorum.

2.

Hayatimda daha biiyiik bir manevi (spiritual-ruhsal) gelisimi
arzuluyorum.

Cogu insan beni fazlasiyla amag¢ odakli biri olarak tanimlar.

Gerekirse, sorunlu aile meselelerini ya da konularini ¢é6zmek igin
isimden vazgecerim.

Yasamdaki krizlerin giinliik hayatta olmayan perspektifler (bakis
acilar) sundugunu kesfettim.

Eger aileme zaman ayiramiyorsam igimin bir anlami yok.

Su an hayallerimin pesinden gidebilseydim, giderdim.

Is ve aile arasindaki dengeyi saglayabilmek hayatn anlamidir.

Yaptigim herseyde siirekli yeni zorluklar (challenge-meydan
okuma) ararim.

10.

Hayatta basardigim seylere imzami atmak ve iizerinde bir etki
birakmak isterim.

11.

Isimi siirekli olarak ailemin ihtiyaglarna gére diizenlerim.

12.

Aksilikleri iistesinden gelinmesi gereken "sorunlar" olarak degil,
¢Oziim gerektiren "zorluklar" olarak goriiriim.

13.

Isteki sorumluluklarimin artmasi beni endiselendirmez.

14.

Isle ilgili zorluklar iizerinde calisirim ve isle ilgili sorunlari
degisim i¢in firsata doniistiiriirim.

15.

Su an higbir sey benim i¢in is ve aile sorumluluklarimi
dengelemekten daha 6nemli degil.
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Ek 1.2: Aile Destekleyici Orgiit Algis1 Olgegi

Asagidaki ifadelerin ¢alistiginiz kurulusun felsefesini veya inanglarini ne 6l¢iide temsil
ettigini diisiiniiyorsunuz? ifadeleri yanitlarken kendinize en yakin hissettiginiz kutucugu
isaretleyiniz (Unutmayin, bunlar sizin kisisel inanglariniz degil, ¢alistiginiz kurulusun
felsefesinin ne olduguna dair inanaglarimizdir).

1: Kesinlikle Katilmiyorum

2: Katilmiyorum

3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

4

5

: Katiliyorum
: Kesinlikle Katihyorum

1. Calistigim firmaya gore is, bir kisinin hayatindaki birincil 6ncelik

olmalidir (T). 1 12 13]14]5
2. Calistigim firmada, ofiste gecirilen uzun saatler ilerleme

kaydetmenin yolu olarak goriiliir (T). 1 12 13]14]5
3. Calistigim firmaya gore, aile meselelerini isten ayr1 tutmak en

iyisidir (T). 1 12 13]14]5
4. Calistigim firmada is disi yasam hakkinda konusmanin tabu

oldugu diigiiniiliir (T). 1 12131415
5. Calistigim firmada is dist konulara katilimin ve ilginin ifade

edilmesi saglikli olarak goriiliir. 1 12 13]14]5

6. Calistigim firmada, ©6zel yasamlarina son derece bagli olan
calisanlarin islerine ¢ok fazla baglilik gdsteremeyecegi diistiniiliir

(T). 11213145
7. Calistigim firmada, cocuklar hastalandiginda izin almak gibi

kisisel ihtiyaglarla ilgilenmek hos karsilanmaz (T). 1 2131415
8. Calisigim firmaya gore, calisanlar kisisel problemlerini evde

birakmalidir (T). 1 12 13]14]5
9. Calistigim firmaya gore, bu sirkette ilerlemenin yolunun, is disi

meseleleri igyerinden uzak tutmak oldugu diisiiniiliir (T). 1 2131415
10. Calistigim firmaya gore, kisisel meseleleriyle ilgilenmek i¢in izin

alan bireyler islerine bagli degildir (T). 1 12 13]14]5
11. Calistigim firmada, en verimli ¢alisanlarin, islerini aile hayatindan

onde tutanlar oldugu varsayilir (T). 1 12 13]14]5

12. Calistigim firmada, calisanlara hem islerini hem de kigisel
sorumluluklarim iyi bir sekilde yerine getirmeleri i¢in yeterli firsat

verilir. 1 12 13]14]5
13. Calistigim firmada, c¢alisanlara iglerini tamamlamalari igin

esneklik sunmak, is yapmanin stratejik bir yolu olarak goriiliir. 1 12 13]14]5
14. Calistigim firmaya gore ideal ¢alisan, giiniin 24 saati miisait olan

kisidir (T). 112131415
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EK 1.3: Bes Faktor Kisilik Olcegi

1: Kesinlikle Katilmiyorum

2: Katilmiyorum

3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
4: Katillyorum

5: Kesinlikle Katihyorum

Konugkan biriyim.

Bagklarinda hata arayan biriyim (T).

Isini tam yapan biriyim.

Bunalimli (depresif), melankolik biriyim.

Orijinal, yeni goriisler ortaya koyan biriyim.

Igine kapanik (ketum) biriyim (T).

Yardimsever ve ¢ikarci olmayan biriyim.

Biraz umursamaz biriyim (T).

A e R AN R F el R L e

Rabhat, stresle kolay bas eden biriyim (T).

—
S

. Cok degisik konulart merak eden biriyim.

—
—

. Enerji dolu biriyim.

—
N

. Bagkalartyla siirekli didigen biriyim (T).

—
W

. Giivenilir bir ¢caliganim.

—
N

. Gergin olabilen biriyim.

—
93]

. Becerikli, derin diigiinen biriyim.

—
[o)}

. Heyecan yaratabilen biriyim.

—
3

. Affedici bir yapiya sahibim.

—
o0

. Daginik olma egilimindeyim (T).

—
Ne)

. Cok endiselenen biriyim.

[\
()

. Hayal giicii yiiksek biriyim.

\S]
—

. Sessiz bir yapidayim (T).

N
N

. Genellikle bagkalarina giivenen biriyim.

[\
(98]

. Tembel olma egiliminde olan biriyim (T).

[\
N

. Duygusal olarak dengeli, kolayca keyfi kagmayan biriyim (T).

N
)]

. Yaratici biriyim.

[\
(@)

. Atilgan (kendine giivenen) bir kisilige sahibim.

N
~

. Soguk ve mesafeli olabilen biriyim (T).

[\
o0

. Gorevi tamamlanincaya kadar sebat edebilen biriyim.

N
\O

. Dakikas1 dakikasina uymayan biriyim.

(%)
()

. Sanata ve estetik degerlere dnem veren biriyim.

W
—_

. Bazen utangac, cekingen olan biriyim (T).

(98}
[\

. Hemen hemen herkese kars1 saygili ve nazik olan biriyim.

W
w

. Isleri verimli yapan biriyim.

W
N~

. Gergin ortamlarda sakin kalabilen biriyim (T).

W
W

. Rutin isleri yapmayi tercih eden biriyim (T).

(98
(@)

. Sosyal, girigken biriyim.

W
~

. Bazen bagkalarina kaba davranabilen biriyim (T).
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38. Planlar yapan ve bunlan takip eden biriyim. 1 121314
39. Kolayca sinirlenen biriyim. 1 121314
40. Fikirler tizerinde kafa yormayi ve onlar1 dile getirmeyi seven

biriyim.

41. Sanata ilgisi ¢cok az olan biriyim (T).

42. Bagkalariyla is birligi yapmay seven biriyim.

43. Kolaylikla dikkati dagilan biriyim (T).

—_ = = = -
[NSRER\STRY SRR SR | )
W (W W (W W
R N N SN N

44,

Sanat, miizik ve edebiyatta cok bilgili biriyim.

EK: 1.4: Demografik Sorular

W [ [ [ [

Cinsiyetiniz Erkek O | Kadin O
Medeni Durumunuz Evli O | Bekar O
Cocugunuz var m1? Evet O Hayir O
Evliyseniz, esiniz ¢aligtyor mu? Evet O | Hayir O
Eger varsa ¢cocuk sayimz? | ...
Ailenizde bakima muhtag biri var m1?
(Yasli, engelli, kronik hasta gibi) Evet O | Hayrr O
Yasimz
Mezun oldugunuz bdliim | ...
Mesleginiz L
Su an calistiginiz isletmedeki
pozisyonunuz/unvanmmz | T
Son mezun [kdgretim O] Lise O | Onlisans (MYO) @)
oldugunuz okul | Lisans (Universite) |O| Yiiksek Lisans O | Doktora O
Toplam aylik Diizenli gelirim yok |O| Asgari ticret O] 2.021 TL-4.000 TL |O
geliriniz 4.001 TL- 6.000TL  |O| 6.001 TL-8.000 TL |O| 8.001 TL ve iizeri |O
Is hayatindaki 1 yildan az O | 1 y1l- 5 yildan az O | 5 yil- 10 y1ldan az |Q
toplam ¢alisma -
sﬁgeniz caly 10 yil- 15 yildan az | | 15 y1l- 20 yildan az | | 20 y1l ve lizeri 0
Su an c¢alistigimiz 1 yildan az O | 1 y1l- 5 yildan az O | 5 yil- 10 y1ildan az |Q
isletmedeki toplam -
calisma siireniz 10 yil- 15 yildan az | | 15 y1l- 20 yildan az | | 20 y1l ve lizeri 0
Su an calistigimiz 1 yildan az O 1 yil- 5 yildan az O 5 yi-10 yildan az |
sektordeki toplam P
calisma siireniz 10 y1l- 15 y1ildan az | | 15 y1l- 20 yildan az | | 20 y1l ve iizeri 0
Kariyeriniz boyunca igletme/kurum degistirdiniz mi? Evet | @) | Hayir | @)
Cevabimiz evetisekagkez? | .,
Kariyeriniz boyunca ayni isletme icinde pozisyon degistirdiniz mi? | Evet O | Hayir )
Kariyeriniz boyunca uzmanlik alanimizda degisiklik yaptiniz mi? Evet O | Hayir @)
Kariyeriniz boyunca sektor degistirdiniz mi? Evet O | Hayir @)
Kariyeriniz boyunca ig nedeniyle sehir degistirdiniz mi? Evet O | Hayir @)
Su an caligtiginiz sektor Ozel O | Kamu 0
Sektor Sektorii
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EK 3: KKM Olcegi Kullamim Izni

= M Gmail Q_ in:sent Imainiero@fairfield.edu X - ® @
& g 0 & [ B » 4ileti dizisinden 4. < >
I— Olustur
Permission-Kaleidoscope career self-assessment inventory (KSCI) Gelen Kutusu x X & B
[J Gelen Kutusu 597
K vildizh Biigra Polat <polatbusraa@gmail com> 22Mar201813:47 Yy 4 G
© Ertelenenter Aliet: Imainiero ~
Dear Dr. Mainiero,
» Onemli
> Gonderilmis Postalar I'm a Ph. D. candidate at Management & Organization of Sakarya University in Turkey. I'm really interested in Kaleidoscope Career Model and | want to prepare my Ph. D. thesis on
the basis of KCM theory. | ask for your permission to use the KSCI. | also could not found your work where the scale is involved, validity and reliability are made. | am waiting for
B Taslaklar 10 your help in this regard.
B Kategoriler
- Thank you for your concern,
Meet

Best wishes from Turkey,
B Yeni toplanti

Biigra Polat,

B Toplantiya katil

Hangouts

o Mainiero, Lisa A. <LMainiero@fairfield edu> @ 23Mar201817:58 Yy 4}
Bigra - + Alici: ben ~

- ici: ben

= M Gmail Q ssulliv@bgsu.edu X - o

<« 8 0 8 o ¢ 2 » S ileti dizisinden 4. < >
|— Olustur
O celenkut . Permission- Kaleidoscope career self-assessment inventory(KSCI) Gelen Kutusu x X 8 2
elen Kutusu
K Vildizh Biigra Polat <polatbusraa@gmail.com> 22 Mar2018Per13:44 Yy 4w
© Ertelenenler Aler: ssulliv~
»  Onemli Dear Dr. Sullivan,
> Gonderilmig Postalar I'm a Ph. D. candidate at Management & Organization of Sakarya University in Turkey. I'm really interested in Kaleidoscope Career Model and | want to prepare my Ph. D. thesis on
the basis of KCM theory. | ask for your permission to use the KSCI. | also could not found your work where the scale is involved, validity and reliability are made. | am waiting for
B Taslaklar 10 your help in this regard.
B Kategoriler
- Thank you for your concern,
Meet

Best wishes from Turkey,
W Yeni toplanti

Bisra Polat,
B Toplantiya katil
Hangouts
R Sherry E. Sullivan edu com iizerinden @ 24Mar2018Cmt23:39 Yy 4
.QB“W N + Alici: ben ~
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EK 4: ADOA Olcegi Kullanim izni

= M Gmail Q
e
l— Olustur
Gelen Kutusu 1.656

*  Yildizh

© Ertelenenler

> Gonderilmis Postalar

B Taslaklar 23

v Diger

W Yeni toplanti

(¥ Toplantilanm

Hangouts

S FATMABUSRA +

tallen@mail.usf.edu X -
o 0 § 0 ¢ B ®» 1 ileti dizisinden 1. <
Request for permission to use FSOP scale  Gelen kutsu x b -)
FATMA BUSRA POLAT <busrapolat@subu.edu.tr> 30 Mart Sal 23:25 (4 giin &nce) 'S

Alici: tallen ~

Dear Professor Allen,

I'm a Ph. D. candidate at Management & Organization of Sakarya University in Turkey. I'm interested in your work about family supportive organizational perceptions. | ask
your permission to adapt the FSOP scale to Turkish and use it in my thesis. I'm waiting for your answer in this regard.

Thank you for your concern,
Best regards.

Bisra Polat,

Tammy Allen 30 Mart Sal 23:38 (4 glin énce) -~

Alici: ben ~
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EK 5: Bes Faktor Kisilik Olcegi Kullanim Izni

= M Gmail Q. in:sent nebi.sumer@sabanciuniv.edu X - @ @ PAEsta G
<« g 06 & 0 ¢ 8 » Tileti dizisinden1. < >
|— Olugtur
PR . v om ¢
O celenKutusu . Bes Faktor Kisilik Olgegdi (Haricl: Gelen kutusu x X B B
*  Yildizh F. Biigra Polat <busrapolat@sakarya.edu.tr> 19EKi2019Cmt 13:49 Yy 4 H
© CErtelenenler Alict: nebisumer ~
Merhabalar Sayin Hocam,
> Gonderilmis Postalar Y
B Taslaklar 12 Ben Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesinde dgretim gérevlisiyim ve ayni zamanda Sakarya Universitesinde doktora yapiyorum. Tezimde bes faktor kisilik dlgegini kullanmak
istiyorum. Yapilan gogu arastirmada Tirkge uyarlama igin sizin alismaniza atif yapilmis, ancak dgekte yer alan ifadelerin kiigiik farkliliklar da olsa degisiklik gosterdigi dikkatimi gekti
v Diger Tiirkge versiyonunu gonderme sansiniz varsa gok memnun olurum.
Meet Tesekkiir ediyorum, iyi galismalar.

B Yeni toplanti

(9 Toplantilanm
Alici: ben ~

@ Nebi Sumer <nebi.sumer@sabanciuniv.edu> @ 26EKi2019Cmt19:23 Yy 4
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