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Ozet

Arastirma Celal Bayar Universitesi‘nde gerceklesmis olup, tiim akademik
personeli kapsamaktadir. Elde edilen bulgular, akademik personelin stratejik
kariyer planlamalarinda kendilerine yardimci olmasimin disinda, tiniversite iist
diizey yoneticileri tarafindan da ¢alisan akademik personelin is ve kariyer
tatminlerini saglayarak, onlarin is performanslarimi ve orgiite bagliliklarin
artirmaya yonelik onemli tavsiyeleri de i¢cermektedir.
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THE BOUNDARYLESS AND PROTEAN CAREER: THE CAREER LIFE
OF ACADEMICS

Abstract

The aim of this research ist o examine the unlimited and protean career manners
oft he academic personel tha takes place in Celal Bayar University and to reveal
the differences between the unlimited and protean career manners of academic
personnel according to their personality and demographical features. Another
aim of this research ist o lead the introduction of unlimited career and protean
career concepts into the Academic Life and Academia literature.
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1. GIRIS

Orgiitlerin yap1 ve siireglerini derinden etkileyen kiiresellesme, orgiitlerin ve
bireylerin ayakta kalabilmeleri i¢in her alanda rekabet¢i bir konuma gelmelerini
bir zorunluluk haline getirmistir. Bu kapsamda is hayatinda, yeniden sekillenen
farkli kariyer yollar1 ve yaklasimlari, Orgiitlerin ve bireylerin gelecege yonelik
karar ve beklentilerini yonlendirmede Onemli agilimlar saglayabilecegi ifade
edilmektedir (Soysal,2006:3). 1990’lardan itibaren kariyer modelleri her gecen
glin daha hareketli, degisken ve Ozellikle de sinirsiz ve ¢ok yonlii bir nitelik
kazanmaktadir (Seymen,2004:79;0nay ve Ataseven,2010:437;Tiirken,2011:23).

Orgiit yoneticileri ve ¢alisanlar arasinda karsilikli beklentilerin dikkate alindig1 ve
yeni kariyer anlagsmasi olarak adlandirilan bu gelismeler sonucunda ,smirsiz
kariyer* ve ,,¢ok yonlii kariyer“gibi yeni kariyer yaklasimlar1 ortaya ¢ikmustir
(Celik ve Soysal, 2004:27).

Aragtirmanmn  amaci; akademisyenlerin  bulundugu bir ortamda yani
iiniversitelerde bu konuya yonelik ilk olarak yapilacak olan sonuglarin merakidir.
Arastirmada sorulan sorular, ti¢c amaca farkli bir bakis agis1 kazandiracaktir.

Bu amaglardan birincisi: smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlarinin akademik
personel tarafindan tercih edilen bir model olup-olmadigini®; ikincisi: akademik
personelin kisilik 6zelliklerinin, sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlarini ne
olgtide etkiledigi, tiglinciisii ise: akademik personelin demografik degiskenlerinin
onlarm kariyer tutumlarmi etkileme durumlarini tespit etmeye yoneliktir.

2. SINIRSIZ KARIYER KAVRAMI

1989 ve 1990’11 yillarda kariyer diisiincelerinin yeniden yapilandirilmasi, kariyer
alaninda biiylik yeniliklere neden oldu. Kariyerler orgiitiin yonlendirmesinden
ziyade, kisisel kontrol altinda gelismeye basladi ve geleneksel orgiit smirlarini
asarak smirsiz bir hal aldi (Inkson ve Arthur, 2002:197; Soysal,2003:666).
Smirsiz kariyer, bazi yazarlara gore, kisaca tek bir oOrgiite bagli olmayan,
sinirlandirilmamig kariyer olarak tanimlanir (Carson ve vd,1995:301). Sinirsiz
kariyeri etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar arasinda; ekonomik
(Creehan,2001:6), siyasi (Lam,2002:492), kiiltiirel (Mills,2002:12), ailesel
(Granrose ve Chua,1996:203), kariyer (Forster,1997:421)dir.

2.1.Smrs1z Kariyerde Psikolojik ve Fiziksel Hareketlilik

Smirsiz kariyer lizerine yapilan arastirmalarda ozellikle Sullivan ve Arthur
(2006:22; Sullivan,1999:458). bireyin fiziksel ve psikolojik smirlar karsisindaki,
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kariyer hareketliliginin muhtemel etkilesimlerini inceleyerek, konuyu agiklamaya
calismistir. Bu modellerde arastirmacilar, kariyer yetenekleri, cinsiyet roli,
kiiltiirel ve kisisel farkliliklarin, kisilerin fiziksel ve psikolojik hareketlilik
firsatlarini nasil etkiledigini tespit etmislerdir.

3. COK YONLU KARIYER KAVRAMI

Geleneksel kariyer anlayisinin disinda, son on yilda kariyer hakkinda yeni bakis
acilar1 ortaya cikt1 ve literatiirde de oldukca popiiler hale geldi. Bu kariyer
kavramlarindan birisi de ,,Cok Yonlii Kariyer* kavramidir. Hall (2002) tarafindan
desteklenen ¢ok yonlii kariyer; kisilerin kendilerinin yonlendirdigi ve degerlerine
gore yonlendirdigi mesleki davranislar sayesinde ortaya ¢ikan, kariyer basarisina
odaklanmaktir (Briscoe ve vd,2006:30).Cok yonlii kariyerin kendi icerisinde dort
boyutta incelenebilir:

3.1.Kendi Kendine Yonlendiren Kariyer

Mirvis ve Hall (1994:371), kendi motivasyon ¢alismalarinda, 6grenme ve basarma
isteginin birlesimini ,,Kisisel Ustalik” olarak aciklamistir. Bu nedenle, kendi
kendine yonlendiren davranisa sahip insanlar, is giivenligi ile daha az motive
olmaktadirlar. Kisacasi, kendi kendine yonlendiren davranisa sahip olmak; basar1
ve kisisel gelisim ile yonlendirilirken, i glivenligi ile daha az yonlendirilmektedir
(Hall,2004:10; Hall ve Moss,1998:43).

3.2.Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer

Hall (2004:2;Hall,1996:9)‘e¢ gore, ¢cok yonlii kariyer davraniginin bu yOniini
paylasmak icin, kisi i¢ pusulasini, yani bir baska deyisle para, statii ve terfi gibi
dis giidiileyiciler yerine, kisisel ideallerini ve prensiplerini koruyarak daha fazla
motive olmaktadir.

4. SINIRSIZ VE COK YONLU KARIYERDE KiSiLiK TURLERI

Briscoe ve arkadaslari, smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlarmi arastirirken,
kariyer Olctimlerinde kisilik Ozelliklerinde; kariyer gercekligi, proaktif kisilik,
hedef yonelimli olmay1 ve deneyime agikligi kullanmastir.

4.1. Kariyer Gerg¢ekligi

Kariyer gercekligi, sinirsiz kariyerin anlasilmasinda onemli rol oynamaktadir.
Bunlar; kisinin kendi yetkisi dahilinde hareket etmesi, kendine diirlist olmasi,
duygular1 ve iletisim arasindaki uyumu basarmasi gibi 6zelliklerdir (Baker ve
Aldrich,1996:134; Ibarra,1999:778; Boyatzis ve Kolb,2000:5).
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4.2.Proaktif Kisilik

Psikologlarin siklikla {izerinde ¢alistig1 kisilik profillerinden biri de, is yasamini
direkt etkileyen proaktif kisiliktir. Proaktif kisilik 6zelligindeki kisiler, kendi
disindaki faktorleri ve siireci yonetebilecegine inanglar1 vardir ve 0z-giivenleri
yiiksektir. (Mount ve Barrick, 1998:850; Kim ve vd,2005:237; Seibert ve vd,
1999:418; Crant, 1996:44; Bateman ve Crant,1993:107).

4.3. Hedef Yonelimli Olma

Genel olarak hedef yoneliminin, performans lizerinde faydali etkileri oldugu
bilinmektedir. (Barron ve Harackiwicz, 2001:711). Bu yiizden hedef yonelimli
olan kisiler, hedef yonelimli olmayanlara gore islerine daha siki baghdirlar
(Sanusi ve vd,2007:127; Jannsen ve Van Vperen, 2004:371; Payne ve
vd,2007:134).

4.4. Deneyime Ac¢ikhk

Aciklik sanati, duygulari, macerayi, sira disi fikirleri, hayal giiclinii, meraki ve
cesitli deneyimleri genel olarak takdir anlamma gelmektedir. Bu 6zellik yaratici
insanlar1 gercek¢i ve basmakalip insanlardan aymrmaktadir. Deneyime acgik
insanlar, entellektiiel olan merakli, sanati takdir eden ve estetige duyarli
kimselerdir (McElroy ve Dowd,2007:48; Sadee ve vd,2006:543).

5. ARASTIRMANIN ANALiZ ASAMASI VE DEGERLENDIRME
5.1. Arastirmanin Amaci

Smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer kavramlari, diinyada ilgiyle incelenen ve iizerine
kavramsal bir ¢aligmanin yapildigi kariyer c¢esididir. Tiirk 6rgiit ve akademik
hayat ile ilgili yazinda, smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer, yeni ve tam olarak
tanimlanmis kavramlardir. Bu nedenle yapilan arastirmanin amaci; Celal Bayar
Universitesi'nde ¢alisan akademik personelin smirsiz ve c¢ok yonlii kariyer
tutumlari1 6lgmek, ¢alisanlarin kisilik ve demografik 6zelliklerine gore smirsiz
ve ¢ok yonlii kariyer tutumlar1 arasindaki farkliliklar1 ortaya ¢ikarmaktir.

5.2. Arastirmanin Modeli

Arastirma {i¢ agsamal1 olarak gerceklesmistir. Birinci asamada, {iniversitede gérev
yapan akademik personelin, smirsiz ve ¢cok yonli kariyer tutumlar1 arastirilmistir.
Ikinci asamada, bu personelin kisilik 6zelliklerine gore (kariyer gercekligi,
proaktif kisilik, hedef yonelimli bireyler, deneyime aciklik) sinirsiz ve ¢ok yonlii
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kariyer tutumlar1 incelenmistir. Uciincii asamada ise, personelin demografik
degiskenlere gore tutumlar1 arastirilmistir.

5.3.Arastirmanin Orneklemi
Celal Bayar Universitesi’nde gdrev yapan 218 kisi olusturmaktadir.
5.4. Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirma veri toplama araci olarak, Briscoe ve vd (2006) tarafindan
gelistirilen ,,.Smirsiz ve Cok Yonlii Kariyer Tutumlar1 Olgegi kullanilmustir.

5.5. Arastirmanin Sonuclar ve Degerlendirme

Arastirmada sorulan sorularm yanit verenler tarafindan ne Olglide anlasilmig
oldugunu test etmek amaciyla ,gilivenilir analiz“yapilmis, Cronbach’s Alpa
degerleri ,kariyer gercekligi® boyutunun diginda oldukg¢a uygun ¢ikmistir (,113).
Bu degerin diisiik c¢ikmasinin nedeni, yanit verenler tarafindan ,,objektif*

diisiiniilmemis olabilecegi tahmin edilmektedir.

Arastirmada, kariyer tiirleri arasinda bulunan ,,smirsiz* ve ,,cok yonli* kariyerin
akademik personel tarafindan ne Olglide tercih edildigi tespit edilmeye
calisilmistir. Kariyer tiirleri arasinda (smnirsiz ve ¢ok yonlil) dnemli bir farklilik
olmadig1 goriilmiistiir. Cok yonlii kariyer (degerlere gore yonlendirilen kariyer ile
kendi kendine yonlendirilen kariyer) ile sinirsiz kariyer (smirsiz diisiince yapist ile
siirsiz kariyer) arasinda farklilik tespit edilmemistir.

Biitiin boyutlar arasinda anlamli bir iliskinin olma durumunu tespit etmek i¢in
yapilan Avova Test sonucuna gore Ozellikle; kendi kendini yonlendiren kariyer
(P=0,036¢ 0,05), degerlere gore yonlendirilen kariyer (p=0,006< 0,05) ile orgiitsel
hareketlilik tercihi (p=0,02¢ 0,05) arasinda anlaml iliskiler bulunmustur.

Ayni zamanda degiskenler arasindaki farkliliklar1 bulmak amaciyla yapilan Anova
testi sonuglarina gore kariyer gercekligi (p=0,034¢« 0,05); degerlere gore
yonlendirme (p=0,00< 0,05); Orgiitsel hareketlilik tercihi (p=0,039¢ 0,05) ve
smirsiz diistince yapis1 (p=0,009<0,00) arasinda anlamli iliskiler bulunmustur.

Anlamli bulunan boyutlar arasinda yapilan PostHoc testi sonucglarma gore;
“kariyer gercekligi” boyutunda doktora yapan arastirma gorevlileri ile yardimci
dogentler arasinda (0,024); yardimci dogentler ile okutmanlar arasinda (0,007)
arasinda bir iliski oldugu goriilmistiir. Kariyer gercekligi kavrami; kisinin kendi
yetkisi dahilinde hareket etmesini, kendine diiriist olmasini, duygularini ve
iletisimini bagarili bir sekilde kontrol edebildigini géstermektedir.
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Proaktif kisilik boyutunda ise yardimci dogentler ile okutmanlar arasinda
(p=0,028); profesorler ile doktora yapan asistanlar arasinda (p=0,027); profesorler
ile 6gretim gorevlileri arasinda( p=0,048) ve profesorler ile okutmanlar arasinda
(0,007) anlaml iligkiler bulunmustur.

Kisilik 6zellikleri arasinda bulunan “hedef yonelimli olma” ve “deneyime ag¢iklik™
boyutlar1 ile kariyer boyutlar1 arasinda ve orgiitsel hareketlilik arasinda anlamli bir
iligki bulunmamastir.

Kendi kendini yOnlendiren kariyer boyutunda yardimci dogentler ile &gretim
gorevlileri arasinda (p=0,037); degerlere gore yonlendirilen kariyer ile master —
yiiksek lisans yapan asistanlar ile profesorler arasinda (p=0,037) ve master yapan
asistanlar ile 6gretim gorevlileri arasinda (0,023) anlaml1 iligkiler bulunmustur.

Kariyer boyutlar1 ile orneklem grubundaki kisilerin demografik 6zellikleri
arasinda bir farkliligin bulunma durumunu tespit etmek amaciyla yapilan analiz
sonucunda:

“Yas” degiskeni dikkate alindiginda; sadece 41-50 yas arasindaki kisiler ile 51
yasin lizerindeki kisilerin tercihleri arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (0,051)

“Bulunulan kurumda calisma siiresi” ile boyutlar arasinda: kisilik ozellikleri
arasinda olan “deneyime aciklik” boyutunda; 1 yildan az iiniversitede calisanlar
ile 11-15 yillik ¢alisanlar arasinda (p=0,010) ile 6-10 yillik ¢alisanlar ile 11-15
yillik ¢aliganlar arasinda (p=0,053) arasinda farklilik bulunmustur.

“Degerlere gore yonlendirilen kariyer” boyutunda; 1 yildan az siiredir ¢aligsanlar
ile 16 yilin lizerinde calisanlar arasinda (p=0,057)

“Orgiitsel hareketlilik tercihi” boyutunda; 1 yildan az ¢alisanlar ile 16 yilin

Uzerinde ¢alisanlar arasinda (p=0,049) ile 1-5 yildir calisanlar ile 16 yil iistii
calisanlar arasinda (0,035) farkliliklar gézlemlenmistir.

“Akademik hayat siiresi” ile kisilik 6zellikleri arasinda bulunan “deneyime
aciklik” ile 11-15 yildir ¢alisan kisiler ile 16 yilin iizerinde ¢alisanlar arasinda
(p=0,056), “orgiitsel hareketlilik tercihini” tercih edenlerin ise 1-5 yillik
calisanlar1 ile 16 yilin tizerinde calisanlar arasinda farkliliklar bulunmustur
(p=0,032)

Cinsiyetlerine gore bir farklilik bulunma durumlar1 kiyaslandiginda “erkek™ ve
“kadin” calisanlar arasinda her bir boyutta 6nemli bir farklilik bulunmamistir.
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Sadece “hedef yonelimli kisilik” yapisinda bulunan kisilerin daha ¢ok kadin
oldugunu sdylemek miimkiin olabilir (4,0260;3,9220).

Medeni durumlarma gore bakildiginda ise; yine Onemli bir farklilik
bulunmamistir. Ancak kadin ¢alisanlarin erkeklere gore “hedef yonelimli” olma
boyutunda daha kararh olduklar1 sdylenebilir (4,0078;3,8966).

“Cocuk olma” durumu ile kariyer boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik
gozlemlenmemistir.

6. ARASTIRMA SONUCLARI

Aragtirmada Celal Bayar Universitesinde gorev yapan akademisyenlerin sinirsiz
ve c¢ok yonli tutumlar1 ele alinmistir. Arastrma sonuglar1 gostermektedir ki,
calisanlarin kisilik 6zellikleri, kariyer tercihleri iizerinde etkisi cok yoktur. Burada
ozellikle akademisyenlerin kariyer beklentileri ile kurumun kiiltiirel 6zellikleri
arasinda onemli iliski bulunmaktadir. Ozel sektdrde calhisanlarin kariyer
tutumlarm arastiran ve bunu dikkate alarak planlamalar yapan Insan kaynaklar1
Departmanlar1 vardir. Ancak T{niversitelerde bu Onemli derecede eksiklik
yasamaktadir. Halbuki; iiniversitede egitim veren akademisyenlerin kariyer
planlamalar1 akademik hayatlarinin basinda yapilmis olsa, daha basarili olma
ihtimalleri olacak ve Ogrencileriyle daha fazla ilgilenme imkanlar1 olacak, is
tatminleri artacaktir.
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