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OZET

Demir, Sila Can. Psikolojik Dayaniklilik ve Alternatiflerin Yetersizliginin Kariyer
Tatmini ve Kariyer Degistirme Niyetleri Uzerindeki Etkisi, Yiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2022.

Bu ¢calismanin amaci psikolojik dayaniklilik ile kariyer deg@istirme niyeti arasindaki
iligkide kariyer tatmini ve alternatiflerin yetersizliginin araci ve duzenleyici
rollerinin incelenmesidir. Bu kapsamda ¢aligmada Onerilen iligkileri test etmek icin
iki model olusturulmustur. ilk modelde psikolojik dayanikllik ile kariyer degistirme
niyeti arasindaki iligkide kariyer tatmininin aracilik rolii incelenmigtir. ikinci
modelde ise, psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskide
alternatiflerin yetersizliginin duzenleyicilik roluntn agiklanmasi hedeflenmigtir.
Calismanin verisi farkli sektorlerde ve meslek gruplarinda galisan 218 beyaz
yakali galisandan toplanmistir. Calismada verileri toplamak amaciyla Kariyer
Degistirme Niyeti (Baskurt, 2017), Connor-Davidson Psikolojik Dayanikhlik 10
(Karairmak, 2010), Kariyer Tatmini (Greenhaus, 1990) ve Alternatiflerin
Yetersizligi (Wasti, 2003) Olcekleri kullaniimigtir. Elde edilen veri IBM SPSS 23,
AMOS 23 ve Process Makro (Hayes, 2018) programlari ile analiz edilmistir. ilk
olarak gerceklegtirilen dogrusal regresyon analizinde, psikolojik dayanikliligin
kariyer degistirme niyetini arttirdigi ortaya ¢cikmistir. Aracilik analizine gore ise,
psikolojik dayanikhligin kariyer tatminini arttirdigi, artan kariyer tatmininin kariyer
degistirme niyetini azalttigi sonucu bulunmustur. Bu sonugla birlikte, psikolojik
dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkide kariyer tatmininin kismi
araci rolde oldugu ortaya cikmigtir. Son olarak ikinci modelde, alternatiflerin
yetersizliginin psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki pozitif
iligkiyi zayiflattigi 6ne surulmustur. Ancak, alternatiflerin yetersizliginin, psikolojik
dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskide duzenleyici rolinun
istatistiki olarak anlamli olmadigi bulunmustur. Calismanin sonunda ise elde
edilen bulgular 1g1ginda gelecek ¢alismalara onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sozcukler
Kariyer Degistirme Niyeti, Psikolojik Dayanikllik, Kariyer Tatmini, Alternatiflerin Yetersizligi.
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ABSTRACT

Demir, Sila Can. The Impacts of Psychological Resilience and Lack Alternatives
on Career Satisfaction and Career Change Intentions, Master Thesis,
Ankara, 2022.

The aim of this study is to examine the mediating and moderating roles of career
satisfaction and the lack of alternatives on the relationship between resilience
and career change intention. To examine these relationships, two models were
proposed. In the first model, the mediating role of career satisfaction on the
relationship between psychological resilience and career change intention was
examined. The second model aims to explore the moderating role of the lack of
alternatives on the relationship between psychological resilience and career
change intention. The data of the study has been collected from 218 white-collar
workers working in different sectors and different occupational groups. In order
to collect data, Career Change Intention Scale (Bagkurt, 2017), Connor-Davidson
Psychological Resilience 10 Scale (Karairmak, 2010), Career Satisfaction Scale
(Greenhaus, 1990), and The Lack of Alternatives Scale (Wasti, 2003) were
utilized. Data analysis was performed using IBM SPSS 23 and AMOS 23 and
Process Macro (Hayes, 2018) programs. According to linear regression analysis,
psychological resilience was found to increase the career change intention.
According to mediation analysis, it has been found that psychological resilience
increases career satisfaction, and increased career satisfaction decreases career
change intention. With this result, it has been revealed that career satisfaction
has a partial mediator role in the relationship between resilience and career
change intention. Finally, in the second model, it was suggested that lack of
alternatives weaken the positive relationship between resilience and career
change intention. However, it was found that lack of alternatives did not have a
moderating role on the relationship between resilience and career change
intention. In the light of the findings obtained from the study, suggestions were
made for future studies.

Keywords
Career Change Intention, Psychological Resilience, Career Satisfaction, Lack of Alternatives.
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GiRIS

Gunumuzde hizla gelisen ve degisen is dunyasinda bireyler dmurleri boyunca
ayni meslekte, sektorde veya orgutte kalmak yerine; farkli kariyer firsatlarini
degerlendirerek dinamik kariyer suregleri yasamaya basglamislardir. Dinamik
kariyer sureclerini; yeni ig firsatlari, uluslararasi olgekte kariyer imkanlari, ig
yapma sekillerinin degigsmesi, pandemi ile hizla hayatimiza giren uzaktan
calismanin getirdigi esneklik, bireylerin kendilerini gergeklestirme istekleri, saghk
sektorunun geligimi ile birlikte uzayan yasam sureleri gibi olumlu birgok faktorin
yaninda; uzun c¢alisma saatleri, gelisme firsatlarinin yetersiz olmasi, dugsuk
ucretler gibi birtakim olumsuz faktorler de etkilemektedir. Calisanlar bu gibi
faktorlerin etkisi ile kariyer yolculuklarinda farkli yollari denemeye, mevcut
durumdaki iglerinden ayrilarak, bu durumun getirecegi riskleri almaya ve

zorluklari agsmaya gonulla olmaktadirlar.

Amerika Birlesik Devletleri istatistik Biirosu raporuna gore 2021 yilinda yaklasik
olarak 4 milyondan fazla galisgan isinden ayriimistir (U.S. Bureau of Labor
Statistics, 2021). Klotz (2021) Amerika’da yasanan buyuk ¢apli isten ayriimalari
Biiyiik Istifa (Great Resignation) kavrami ile tanimlamaktadir. Biiyiik Istifa, bazi
yazarlar tarafindan ise Biyik Cikis olarak da ifade edilmektedir. isgici
piyasasindaki bu kariyer hareketliligi ¢esitli arastirmalara konu olmustur. Bu
arastirmalara gore, Blyik Istifa’nin hem beyaz yakali galisanlari hem de mavi
yakall caligsanlari ayni gekilde etkiledigi belirtiimektedir (Sull, vd., 2022). Bir
fabrikada galisan mavi yakalidan tutun yazihm sirketinde ¢alisan deneyimli bir
muhendise kadar genis bir yelpazeyi kapsayan 9 milyondan fazla galisan ve
4000’den fazla sirket verisinin incelendigi bir arastirmada, Bily(ik Istifa’ya katilan
calisanlarin 6zellikleri belirlenmeye caligiimigtir (Cook, 2021). Arastirmada 2020
ve 2021 yillari arasinda yasanan istifalardaki en buyuk payi, 30 ile 45 yas
arasindaki calisanlarin olusturdugu tespit edilmistir. Bu durum su sekilde
aciklanmaktadir. Pandemi doneminde uzaktan cgalismanin artmasiyla birlikte



isverenler, deneyimsiz galisanlara is Uzerinde egitim veremeyecekleri igin bu
calisanlar ise almanin riskli olacagini degerlendirmektedirler. Bu nedenle is
tecribesi gorece daha fazla olan orta yastaki ¢alisanlara isgicu piyasasindaki
talep artmaktadir. Artan talep ile birlikte, deneyimli ¢alisanlara verilen UGcretlerin
artmasi bu c¢aliganlar i¢in kariyerlerinde bir hareket alani olusturmaktadir. Diger
taraftan, orta yasl calisanlarin mevcut islerinden ayrilmalarinin nedenleri
arasinda is yuklerinin artmasi, yukselme olanaklarinin yetersiz olmasi, ig ile ilgili
diger baskilarla birlikte kariyer ve yagsam hedeflerini yeniden gézden gegirmeleri
gibi faktorler de bulunmaktadir (Cook, 2021). Katilimci sayisinin 903 oldugu bir
diger arastirmada ise, katiimcilarin yarisinin kariyer degigstirme niyetine sahip
oldugu ortaya cikmigtir (Hess, 2021). Arastirmada kariyer degistirme niyetini
etkileyen faktorler arasinda Covid-19 pandemisi, calisanlarin esnek/uzaktan
calismay tercih etmesi, zam ve terfi beklentileri, degisen ve gelisen endustrilere
gecme isteklerinin oldugu ifade edilmigtir (Hess, 2021).

Bu calismada ise kariyer degistirme niyetini etkileyen faktorler iki ayri model
uzerinden incelenmektedir. Ele alinan modellerde, psikolojik dayaniklilik ile
kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskide aracilik ve duzenleyicilik rollerinin
aciklanmasi hedeflenmektedir. Kariyer degistirme niyeti, bireyin kariyer
degistirme davraniginin belirleyicisi olarak tanimlanirken (Rhodes ve Doering,
1993); bireylerin gorev, pozisyon, meslek (Heppner, vd., 1994), sektor degistirme
niyetlerini kapsadigi ifade edilmektedir. Psikolojik dayaniklilik ise, zorluklar ile
basa ¢cikmayi saglayan kigisel bir 6zellik, diger bir deyisle i¢gsel bir kaynak olarak
ele alinmaktadir (Richardson, 2022; Connor ve Davidson, 2003, Hermann, vd.,
2011). Kariyer degistirme niyetinin olugsmasi c¢esitli zorluklari igeren bir sureg
olarak dusunuldugunde, psikolojik dayanikhligin bu sureci olumlu bir sekilde
etkileyecegi degerlendiriimektedir. Kariyer degistirme niyetini etkileyen bir diger
faktor olarak, kariyer tatmini incelenmektedir. Kariyer tatmini, bireyin bir butin
halinde kariyerinden memnun olmasini ifade etmektedir (Lounsbury, 2003). Bu

calismada kariyer tatmin duzeyleri dusuk olan bireylerin kariyer degistirme



niyetine sahip olacagi beklenmektedir. Bagka bir ifade ile, kariyer tatmini; kariyer
degistirme niyetini olumsuz yonde etkileyen bir faktor olarak kabul edilmektedir.
Diger taraftan; kariyer tatmini ise Ucret, terfi (Martins, vd., 2002), performans
degerlendirmeleri (Greenhaus, vd., 1990) gibi gesitli faktorlerden etkilenmektedir.
Bu calismada, kariyer tatminini etkileyen bireysel faktortun psikolojik dayaniklilik
oldugu kabul edilmekte ve psikolojik dayaniklihgr yliksek olan bireylerin kariyer
tatminlerinin de ylUksek olacagi degerlendiriimektedir. Psikolojik dayanikhlik,
kariyer tatmini ve kariyer degistirme niyeti arasindaki beklenen iligkiler géz 6nune
alindiginda ¢alismanin ilk modelinde, psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme
niyeti arasindaki iligskide kariyer tatmininin aracilik roll incelenmektedir.

Caligmanin ikinci modelinde ise amag, psikolojik dayaniklilik ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iligkide alternatiflerin yetersizligi algisinin duzenleyici
rolinu arastirmaktir. Bu iligkide is alternatiflerin yetersiz algilanmasi durumunda,
psikolojik dayanikhlik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkinin gucunun
zayiflamasi beklenmektedir.

Calismanin orneklemi bankacilik, denetim, danismanlik, ingaat, egitim, saglk,
savunma sanayi, vb., gibi farkli sektorlerde calisan beyaz yakali g¢alisanlar
olusturmaktadir. Calismaya dahil olan katilimcilardan demografik bilgileri, kariyer
tutumlari ve psikolojik durumlarina dair veriler elde edilmigtir. Katihmcilardan elde
edilen veriler ile galismada bulunan degiskenler arasindaki iligkiler calisma
kapsaminda olusturulan modeller GUzerinden incelenmis ve ilgili modellere uygun

analizler gergeklestirilmigtir.

Kariyer yaklagimlarinin farklilagmasi ile birlikte, bireylerin kendileri i¢in gizdikleri
kariyer yollari da onemli bir 6lgide degisime ugramistir (Arhur, 1994; Hall ve
Moss, 1998; Greenhaus, vd., 2010). Gunumuzde, bireyler Onlerine gikan kariyer
firsatlarini degerlendirmekte ve kariyer gegislerine karsi olumlu bir tutuma sahip



olabilmektedir (McGinley, 2018). Bu agidan bakildiginda; kariyer degistirme
niyeti, kariyer degistirme davranisini tahmin eden 6nemli bir faktor olarak ortaya
ctkmaktadir (Rhodes ve Doering, 1993). Dolayisiyla, kariyer degigtirme niyetini
etkileyen faktorlerin arastiriimasi da buyuk 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda,
calismada psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkide
kariyer tatmini ve alternatiflerin yetersizliginin araci ve duzenleyicilik rolleri
incelenerek literature katkida bulunulmasi amacglanmistir. Literatirde kariyer
degistirme niyeti hakkinda yapilan galigsmalarin sinirli oldugunu ifade etmek
mumkundur. Bu calisma ilk olarak, kariyer degistirme niyeti hakkindaki literatiru
zenginlestirmeyi amaclamaktadir.

Literatirde bulunan calismalarin bir kisminda, psikolojik dayanikhhdin kariyer
degistirme niyeti Uzerindeki olumsuz etkisi incelenmistir (Arnup ve Bowles, 2016;
Carless ve Bernath, 2007; Hong, 2012; Mansfield, Beltman ve Price, 2014;
Zhang, vd., 2020). Ancak, bu c¢alismada psikolojik dayanikhligin kariyer
degistirme niyeti Uzerindeki olumlu etkisine odaklaniimigtir. Diger taraftan, bu iki
degisken arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismalarin ¢ogunun O&rnekleminin
ogretmenlerden ve saglk calisanlarindan olustugu gorulmustar. Bu ¢alismanin
orneklemini ise beyaz yakali ¢alisanlar olugturmaktadir. Calismanin literature bir
diger katkisi ise orneklemi olusturan katihmcilarin farkli meslek gruplarindan

olmasidir.

Calisma uU¢ bolumden olusmaktadir. Birinci bolimde, kavramsal cerceve ve
literatiir taramasina yer verilmigtir. ikinci bélimde, elde edilen veriler ile
gerceklestirilen analizler bulunurken, Uguncu boliumde ise analiz sonuglarinin
degerlendirildigi ve gelecek calismalara Onerilerin  bulundugu genel
degerlendirme ve tartisma bolumune yer verilmigtir. Kavramsal cgergeve ve

literatur taramasinin sunuldugu birinci bolumde ilk olarak, kariyer kavrami ile ilgili



tanimlamalara ve temel kariyer yaklasimlarina yer verilmistir. Sonrasinda ise
kariyer degistirme niyeti detayli bir sekilde aciklanmis ve Akla Dayali Davranig
Kurami ve Planlanmis Davranig Teorisi ayri bir baslik altinda incelenmistir. Birinci
bolumun bir diger alt baghgini ise psikolojik dayaniklilik kavrami olusturmaktadir.
Psikolojik dayaniklilik kavraminin tarihsel gelisimi bu baslik altinda detayli olarak
aciklanmig ve psikolojik dayaniklilik hakkindaki ana yaklasimlara yer verilmistir.
Bu kismin hemen sonrasinda, psikolojik dayaniklilik ve kariyer degistirme niyeti
arasindaki iligkiyi inceleyen alan c¢aligsmalarinin bulgulari detayh bir sekilde
verilmistir. Devaminda ise, ¢alismanin ilk modeli olan aracilik modeli ve araci
rolundeki kariyer tatmini degiskenine iligkin tanimlamalar ve agiklamalar
bulunmaktadir. Bu bolumde psikolojik dayaniklilik, kariyer tatmini ve kariyer
degistirme niyeti arasindaki iligkiler de aciklanmistir. Hemen sonrasinda ise
calismanin ikinci modeli olan psikolojik dayanikllik ile kariyer tatmini arasindaki
iligkide alternatiflerin yetersizliginin dizenleyici rolu agiklanarak birinci bolum
sonlandiriimaktadir. Calismanin ikinci bolimunu, arastirma yontemi ve
arastirmadan elde edilen sonuglar olusturmaktadir. Arastirmanin yontem
kisminda ilk olarak ¢alismada kullanilan Olgekler, dlgeklere iliskin gerceklestirilen
analizler ve katiimcilarin demografik ozellikleri bulunmaktadir. Sonrasinda ise
hipotez testleri ve sonuglar yer almaktadir. Son olarak ¢alismanin Uguncu
bolimunde ise, tartisma ve genel degerlendirme basliklari bulunmaktadir. Bu
bolimde c¢alismanin sonuglari degerlendirilerek, tartigiimaktadir. Gelecek
calismalara oneriler ve galismanin kisitlar alt basliklar ile Gguncu bolum sona

ermektedir.
1.BOLUM: KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

1.1.GELENEKSEL KARIYER, GOK YONLU KARIYER VE SINIRSIZ

KARIYER YAKLASIMLARI

Kariyer kelimesi Latince tekerlekli arag anlamina gelen carrus kelimesine

dayanmaktadir. 16.yiizyilda Fransa’'da carriére ve italya’da carriera kelimeleri ile



ifade edilmis ve yol gostermek veya bir yol belitmek anlamlarinda kullaniimigtir
(Oxford Learner’s Dictionaries, 2020). GUnumuzde ise kariyer “bir meslekte
uzman olmak” (TDK, 2009), mesleki davranigin zaman iginde gelismesi, (Brown,
2002,) bireyin hayati boyunca sahip oldugu mesleki pozisyonlar (Dessler,
2013), “bir isgbrenin calisma hayatini anlatan siire¢” (Ergeneli, 2016, s.246)
olarak tanimlanmaktadir. Kariyer, bireyin yagam boyu edindigi meslekler dizisi
olarak aciklamakta ve bu meslekler ile ilgili edindigi deneyimlerin,
gozlemlenmesini ve analiz edilmesini saglayan bir kavram olarak belirtiimektedir
(Arthur, vd., 2005). Kariyer kavrami, geligimi ve kariyer yonetimi hakkinda yapilan
birgok g¢alismanin sonucunda pek c¢ok farkli bakis acgisi ortaya konulmus
olmasina ragmen, Greenhaus’a ve digerlerine (2010) gore kariyer konusunda iki
temel ayrim yapmak mimkiin olmaktadir. ilk olarak, kariyer bir meslegin ya da
bir organizasyonun yapisal bir unsuru olarak gorulmektedir. Bu yaklagima gore
hukuk alaninda egitimine baslayan bir birey, dncelikle hukuk 6grencisi olarak
kariyerine adim atacak, hukuk fakultesinden mezun oldugunda bir hukuk
firmasinda stajyer olarak ig hayatina atilacak, bir sonraki asamada kidemli bir
avukat olarak kariyer yasamina devam edecek ve son agamada ise emekli olarak
kariyerindeki nihai noktaya ulasmis olacaktir (Greenhaus, vd., 2010). ikinci temel
yaklasimda ise, kariyer bireyin sahip oldugu bir kavram olarak degerlendiriimekte
ve meslek ya da organizasyona dayandiriimadan tanimlanmaktadir. Greenhaus
ve digerleri (2010) bu temel ayrimdan yola ¢ikarak objektif ve subjektif kariyer
kavramlarini tanimlamiglardir. Objektif kariyer kavrami, bireyin sahip oldugu
meslege dair pozisyonunu, aldigi Ucreti, bulundugu pozisyonun organizasyon
icindeki hiyerargik yerini, is tanimlarini, gérev ve sorumluluklarini igermektedir
(Ergeneli, 2016). Subjektif kariyer kavrami ise, bireyin mesledi ile ilgili degerlerini,
mesleki benligini, igsel ihtiyaclarini ifade etmektedir. Subjektif kariyer, bireylerin
0z degerleme yapmasina olanak saglamasi bakimindan objektif kariyerden daha
etkili oldugu izlenimi biraksa da bireylerin motive olabilmeleri igin bu iki kavramin

uyum iginde olmasi gerekmektedir (Ergeneli, 2016).



Hall (1996) geleneksel kariyeri tanimlarken c¢alisanlarin kurumsal piramidi
tirmanmasi ve bunun sonucunda parasal 6duller kazanmalari ile elde ettikleri
dikey bir bagariya vurgu yapmaktadir. Geleneksel kariyer yaklagiminda orgutler,
hiyerarsik bir yapiya ve degismeyen bir gevreye sahip olarak betimlenmektedir.
Bu nedenle kariyer yolu tahmin edilebilir, guvenli ve dogrusal olarak
sekillenmektedir (Baruch, 2006). Gunumuzde, orgutler ile galisanlar arasinda
yapilan psikolojik sozlesmeler gecmiste yapilan psikolojik s6zlesmelerden
oldukga farkhlasmigtir. Kariyer kavraminin ortaya atildigi geleneksel yaklagimda,
bir ¢galisanin hayati boyunca sadece bir 6rgutte ¢alismasi s6z konusu olurken
(Hall, 1996), gunumuzdeki konjonkturde bir calisanin farkli Orgutlerde ve
alanlarda galigmasi ve bunun sonucunda kariyer gelisimi saglamasi s6z konusu
olmaktadir (Hall ve Moss, 1998; Arthur, 1994).

Cok yonlu kariyer yaklagimi; kariyer yonetimindeki s6z sahibinin érgutler degil,
calisanlarin kendilerinin olmasi gerektiginin altini gizmektedir (Hall ve Moss,
1998). Cok yonlu kariyer; bireyin aldigi egitimlerin gesitliligi, katildigi staj
programlari, edindigi is deneyimleri gibi bircok unsuru icermektedir. Bunlarla
birlikte, bireyin kariyer tercihleri, kendini gelistirme ve kendini gergeklestirme
hedefleri de ¢ok yonlu kariyerin konusu olmaktadir. Ayni zamanda, ¢ok yonlu
kariyerdeki basari faktoru digsal degil igseldir (Hall ve Moss, 1996). Bu yaklagim
yasam boyu edinilen deneyimler, 6grenimler, donugsumler ve kimlik degisimlerini
kapsamaktadir. Geligmenin ancak; surekli 6grenme, kendi kendini yonetme,
iligkisel zorluklari ve is zorluklarini kesfetme ile mumkin olacagina vurgu
yapilmaktadir. Bunun yani sira kariyer gelisiminde; geleneksel yaklasiminin
aksine resmi bir staj/egitim programi, emeklilik ya da yukariya dogru yukselme
gibi unsurlar gerekli olarak gorulmemektedir (Hall ve Moss, 1998) Cok yonlu
kariyerde basari anlayigi; nasil oldugunu bilmekten, nasil oldugunu 6grenmeye
gecis, is guvenliginden, istihdam edilebilirlige, orgutsel kariyerden ¢ok yonlu
kariyer yonetimine, kendin i¢in ¢alismaktan butun igin ¢calismaya gegis seklinde



degisime ugramaktadir. Bu yaklagsimda 6rgutin roll ise basari igin ulagmasi zor
olan gorevlendirmeler, gelisime acik iligkiler, bilgi ve diger gelistirici kaynaklari
calisanlarina saglamaktir. Cok yonlu kariyer yaklagimina gore, bireyin 6grenme
ve gelisim firsatlari arayiginda hareket yeteneginin son derece yuksek olmasinin
Otesinde, ne tur firsatlan yakalayacagi da kendi sorumlulugu altinda
tanimlanmaktadir. Geleneksel kariyer yaklasiminin aksine, ¢ok yonlu kariyer
yaklagimi Dbireylerin kariyer degistirmesini tegvik etmekte ve buna olanak
saglamaktadir (McGinley, 2018).

Sinirsiz kariyer kavrami, orgutsel ve geleneksel kariyer kavramlarinin tam olarak
karsiti seklinde tanimlanmaktadir (Arthur, 1994). Sinirsiz kariyer kavraminda,
kariyer yollari yalnizca bir tek igverenin veya orgutun Uzerinden gegmemektedir.
Sinirsiz kariyer, birgok farkli is firsatlari igeren farkh orgutleri ve igverenleri
kapsayan bir gergeve sunmaktadir (DeFillippi ve Arthur, 1994). Bu yaklasimda,
geleneksel kariyerdeki hiyerargik yapi ve galisanlarin dikey ilerlemelerine karsi
yikici goruglere sahip olan, mevcut isvereni diginda is piyasasinda is bulma sansi
olan, cesitli farkh is aglari ve bilgiler aracihgiyla is goren, sahip oldugu kariyer
firsatlarini ailevi ya da bireysel tercihler nedeniyle reddeden, vyapisal
kisitlamalardan bagimsiz bir sekilde sinirsiz bir kariyer gelecegini algilayabilen

calisanlara vurgu yapilmaktadir (Arthur, 1994).

1.1.1. Sinirsi1z Kariyer Modeli

Sullivan ve Arthur (2006) gittikce karmasiklasan modern kariyer c¢aginda
calisanlarin kariyer davraniglarini incelemek igin sinirsiz kariyer kavrami
cercevesinde bir model olusturmuslardir. Modelde fiziksel kariyer hareketliligi ve
psikolojik kariyer hareketliligi olmak Uzere iki boyut bulunmaktadir. Fiziksel

kariyer hareketliligi boyutu, fiziksel olarak degisen kariyeri ifade ederken,



psikolojik kariyer hareketliligi boyutu dusunsel olarak degisen kariyeri ifade

etmektedir. Bu iki boyut tarafindan 4 kuadrant olusturulmustur.

Sekil 1. Sinirsiz Kariyer Modeli

Psikolojik Hareketlilik

Yiiksek
Kuadrat 3 Kuadrant 4
Kuadrant 1 Kuadrant 2
Diisiik Yiiksek
Fiziksel Hareketlilik

Kaynak: Sullivan, S. E., & Arthur, M. B. (2006). The evolution of the boundaryless career concept:

Examining physical and psychological mobility. Journal of vocational behavior, 69(1), 19-29

Kuadrant 1: Fiziksel ve psikolojik boyutlarin her birinde dusuk hareketlilik
gorulmektedir. Bu kuadrantta bulunan galiganlar mevcut iglerinde kalmaya niyetli
olmaktadirlar ve isten ayrilma gibi bir davranigi gostermemektedirler.

Kuadrant 2: Bu kuadrantta ise, yuksek fiziksel hareketlilik ve dusuk psikolojik
hareketlilik gorulmektedir. Calisanlar kariyerlerinde fiziksel bir degisiklik yapma
ihtiyact duymaktadirlar. Farkli yerleri gérmek isteyen bir 6gretmenin bulundugu
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sehirden ayrilmasi, ancak 6gretmenlik meslegine devam etmesi bu duruma bir

ornektir.

Kuadrant 3: Fiziksel hareketliligin dusuk ve psikolojik hareketliligin yuksek oldugu
kuadranttir.  Cahliganlarin, is yasamlari ile ilgili yUksek beklentileri
vardir. Caligsanlarin bir kismi, igveren degistirmeden yukselmek istemektedirler.
Bunun yaninda, bazi ¢aliganlarin ise mevcut is yeri disinda kendilerini gelistirme
niyetleri bulunmaktadir.

Kuadrant 4: Bu kuadrantta ise hem fiziksel hem de psikolojik hareketliligin yuksek
oldugu gorulmektedir. Calisanlar birgok farkli fiziksel degisimler yapmakta ve
psikolojik olarak da 0Oznel kariyer basarisina oldukga onem vermektedirler.
islerinde otonomiyi ellerinde tutmaktan, uzmanlasmaktan, kendi islerini
kurmaktan oldukga tatmin olmaktadirlar. Bu gibi nedenlerden oturu sik sik ig
degistirme davranigi gostermektedirler.

1.2. KARIYER DEGISTIRME NIYETI

Kariyer degistirme niyeti, literatirde son yillarda c¢alisiimaya baslanan bir konu
olarak gbze carpmaktadir. Kariyer degistirme niyetinin kavramsallasma
calismalari 1980-1990’h yillar arasinda gergeklesmigstir. Kariyer degistirme niyeti
bilingli bir sekilde yapiimig kariyer degistirme davraniginin 6nemli bir belirleyicisi
olarak ifade edilmektedir (Rhodes ve Doering, 1993). Heppner ve digerleri (1994)
kariyer degistirme niyetini, kariyer gegcisi (career transition) olarak ifade ederken;
gorev degisimi, pozisyon degisimi ve meslek degisimi seklinde ug¢ farkli
olasihginin bulundugunu belirtmektedirler. Ferraro ve digerleri (2018) ise kavrami
kariyer gegis niyeti olarak adlandirmakta ve bu kavrami bireyin kariyer degistirme

dusunceleri olarak tanimlamaktadirlar.
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Kariyer degistirme niyeti, is degigtirme niyeti ve isten ayrilma niyeti gibi
kavramlardan belirli yénleri ile ayrilmaktadir. ilk olarak, is degistirme niyeti digsal
ve igsel is degistirme niyeti olmak Uzere iki temel boyutta incelenmektedir. Digsal
is degistirme niyeti (external job change intention), bireyin farkli bir orgutte
calismaya baslamak istemesi seklinde ifade edilmektedir (Lee, vd., 2020). igsel
is degistirme niyeti ise, bireyin orgut iginde ig sorumluluklarini, bulundugu
hiyerargsik basamagi veya oOrgutteki statisunt degistirme niyeti olarak
tanimlanmaktadir (Feldman ve Ng, 2007). ikinci olarak isten ayriima niyeti, isten
ayrilma karari ve isten ayrilma davranisi arasindaki biligsel surecinin temelini
olusturmaktadir (Chiu ve Francesco, 2003). Tett ve Meyer'e (1993) gore isten
ayrilma niyeti, bireyin bulundugu orgutten bilingli ve kasti bir sekilde ayrima
istegidir. Mobley ve digerleri (1979) isi terk etme niyeti ile isten ayrilma davranigi
arasinda giicli bir iliski oldugunu ifade etmektedirler. isten ayrilma niyetinin,
bireyin alternatifleri degerlendirmedeki algisini da etkiledigini belirtmekte ve bu
nedenle davranis Uzerindeki etkisinin guglu olabilecegini kabul etmektedirler.

Kariyer degistirme davranigi da kariyer degistirme niyetinden belirli yonleri ile
farklilagmaktadir. Brown ve Lentt'e (2004) gore kariyer degistirme gonullu ya da
beklenen bir davranis olabilirken, isteksiz ya da beklenmedik bir sekilde de ortaya
citkmaktadir. Kariyer degistirme, bireyin olgunlasan bir mesleki benlik
kesfetmesine yardim eden daha iyi bir is bulmasi ve bunun sonucunda yasadigi
kisisel gelisim sureci olarak ifade edilmektedir (Ahn, vd., 2017). Ibarra (2002)
tarafindan ise kariyer degistirme, bireyin yeni bir sirket ya da sektorde daha fazla
yonetimsel sorumluluk ve statiye sahip bir pozisyona ge¢gmesi veya farkli bir
alanda farkli bir pozisyona ge¢gmesi seklinde tanimlanmaktadir.

Higgins (2001) ise kariyer degistirme kavramini nesnel ve 6znel olarak iki temel

boyut altinda incelemistir. Higgins’e (2001) gore bireyin is ve isveren degistirmesi
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kariyer degistirmenin nesnel boyutunu olusturmakta iken, bu degisimin birey
tarafindan kariyer degistirme olarak algilanmasi ise kariyer degistirmenin 6znel

boyutunu olusturmaktadir.

Kariyer degistirme niyeti ise, bireyi belirli adimlardan sonra kariyer degistirme
davranisina yonlendirmektedir. Bireyin gosterdigi davranisi agiklamada niyetin
onemini Ajzen (1991) Planlanmig Davranis Teorisi (Theory of Planned
Behaviour) ile agiklamaya calismaktadir.

1.2.1. Akla Dayali Davranig Kurami ve Planlanmis Davranis Teorisi

Ajzen (1991), Planlanmis Davranis Teorisi ile belirli baglamlar igcindeki insan
davranisini tahmin etmeyi ve agiklamayi amaglamaktadir. Planlamig Davranig
Teorisi’'nin temeli Akla Dayali Davranis Kurami’'na dayanmaktadir. Akla Dayali
Davranig Kurami’nda amag istemli davraniglari agiklamaya cgalismaktir (Hale,
vd., 2002). Kuram dusunulmeden, istemsiz, durtusel ve aligkanhga bagl yapilan
davraniglari, kapsamamaktadir (Hale, vd., 2002). Akla Dayali Davranis
Kurami’na goére bireyin davranisinin gerceklesip gergeklesmemesi, belirli bir
objeye karsi sahip oldugu tutumlardan ve 6znel normlardan etkilenmektedir.
Oncelikle, 6znel normlar ve tutumlar davranigsal niyeti etkilemekte ve davranigsal

niyet de davranigin agiga ¢ikmasini saglamaktadir (Madden, vd., 1992), (Sekil
1.).
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Sekil 2. Akla Dayali Davranig Kurami Modeli

Davram§sa| leet T -

Oznel Normlar

Kaynak: Madden, T. J., Ellen, P. S., & Ajzen, I. (1992). A comparison of the theory of planned
behavior and the theory of reasoned action. Personality and social psychology Bulletin, 18(1), 3-
9.

Planlanmig Davranis Teorisi ise, Akla Dayali Davranis Kurami’'nin genigletilmis
bir hali olarak ortaya ¢ikmaktadir. Teoride, insan davranislarinin temelinde tg¢
temel unsurun bulundugunu savunulmaktadir (Ajzen, 2002). Bunlar; davranisin
olasi sonuglari ya da davranisin diger ozellikleri (davranigsal inanglar), diger
insanlarin  normatif beklentileri (normatif beklentiler) ve davranigin
gerceklesmesini engelleyici veya arttirici faktorlerin oldugu hakkindaki inanglar
(kontrol inanglar) seklindedir (Ajzen, 2002; Conner, 2020) (Sekil 2.).

Teoriye gore, davranissal inanglar davranisa kargi istenen veya istenmeyen
tutum Uretirken, normatif inancglar algilanan sosyal baski veya sosyal norm
olusturmaktadir. Kontrol inanglari ise bireyde algilanan davranigsal kontroll
hakkinda bir yargi olusturmaktadir. Bu vyargiya gore, birey davranigi
gerceklestirmenin algilanan zorlugu ve kolayligi konusunda bir degerlendirme
yapmaktadir. Tutumlar, bireyin belirli bir obje ile temas kurdugunda, o objeye

kars! olumlu ve olumsuz bir tepki gostermesini saglayan 6grenilmis egilimler



14

seklinde tanimlanmaktadir (Fishbein ve Ajzen, 1975). Oznel normlar ise,
davranisi gercgeklestirecek birey tarafindan, diger bireylerin davraniga yukledikleri
onemin goz onunde bulundurulmasini ifade etmektedir. Bu agidan bakildiginda
O0znel normlar, bireyin belirli bir davranigi gosterip gostermemesine neden olan
ve belirli referanslardan gelen sosyal baskilar seklinde de acgiklanmaktadir.
Algilanan davranigsal kontrol ise, bireyin davranis uUzerindeki kontrolinun
kapsamina iligkin algisidir. Bu kapsamda birey igin su igmek, merdiven ¢ikmak
gibi kolayca gerceklestirilecek davranislar bulunurken, diger taraftan firsatlar,
Ozel beceriler ve bireysel kaynaklar gerektiren dunya gapinda iyi bir yazar olmak
gibi hedefler de bulunmaktadir (Conner, 2020).

Sonug olarak, bireysel tutumlar, 6znel normlar ve algilanan davranis kontrolinin
kombinasyonu davranigsal bir niyetin olugsmasini saglamaktadir. Ajzen’e (2002),
bireylere davranislari Uzerinde gergek bir kontrol verildiginde ve yeterli firsatlar
olustugunda bireylerin niyetlerini davraniga donustureceklerini ileri sirmektedir.

Bu nedenle niyetin, davranisin dogrudan bir 6nculu oldugu varsayilimaktadir.

Sekil 3. Planlanmig Davranig Teorisi Modeli

© Tutumlar

il Inam}lar T e .
n : -

Kaynak: Conner, M. (2020). Theory of planned behavior. Handbook of sport psychology, 1-18
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Bu calismada ise bireyin sahip oldugu kariyer degistirme niyeti Uzerinde
durulmaktadir. Kariyer degistirme niyetinin, kariyer degistirme davranisinin
onemli bir 6ncllu oldugu varsayilmaktadir. Khapova, ve digerleri (2007) kariyer
degistirme niyetini etkileyen faktorleri Planlanmig Davranig Teorisi (Ajzen, 2002)
ile su sekilde agiklamaktadir. Bireyin kariyer degistirmeyi olumlu veya olumsuz
degerlendirmesinin (tutumlar) derecesi, yeni ve daha iyi bir kariyer bulmanin
getirdigi sosyal baski (6znel normlar) ve son olarak kariyer 6z yeterliligi (algilanan
davranigsal kontrol) gibi faktorler ile kariyer degistirme niyeti tahmin
edilebilmektedir (Khapova, vd., 2007).

Rhodes ve Doering’in (1993) sundugu Kariyer Degistirme Niyeti Modeli'nde ise;
kariyer degistirme niyeti;orgutsel, cevresel ve bireysel boyutlar altinda
incelenmektedir. Modelin alt boyutlari arasinda is tatmini; birey/is cevresel
faktorleri, bireysel faktorler ve iggucu talep piyasasi, uygun alternatif firsatlarin
varhigi gibi unsurlar bulunmaktadir. Modele gore kariyer degistirme niyeti sureci
4 adimdan olusmaktadir. ilk adimda bireyin kariyer degistirme dislnceleri
olusmaya baslamakta, ikinci adimda birey kariyer alternatifleri arama niyetine
ulasmakta, Uguncu adimda kariyer alternatiflerini aramakta ve son adimda ise
bireyin kariyer degistirme niyeti olusmaktadir. Bu modele gore, kariyer degistirme
niyeti ve sureci; kariyer tatmini, uygun alternatif firsatlarin varligi ve kariyer
degistirmedeki engeller tarafindan dogrudan etkilenmektedir. Kariyer
tatminindeki dugus ise kariyer degistirme niyeti ve surecinin baslangi¢ noktasi
olarak kabul edilmektedir (Rhodes ve Doering, 1993).

Khapova ve digerlerinin (2007) bilisim teknolojileri sektorinde farkli Avrupa
Ulkelerindeki (Avusturya, Yunanistan, italya, ve Hollanda) galisanlar iizerinde
yaptiklari arastirmada ise kariyer 6z yeterliligi, algilanan sosyal baski ve kariyer

degistirmeye karsi olan pozitif tutum ile kariyer degistirme niyeti arasinda pozitif



16

yonde bir iliski oldugu saptanmistir. Ogretmenler (zerinde yapilan bir diger
arastirmada ise liseden sonra 6gretmenlik meslegine baglayan 6gretmenlerde
kariyer degistirme niyetinin, 6gretmen olmadan 6nce en az bir mesleki egitim
almig 6gretmenlere gore daha yuksek olarak tespit edilmistir (Troesch ve Bauer,
2020).

Kariyer degistirme niyeti ile dogrudan iligkili olan kariyer degistirme davranigini
etkileyen faktorler Gzerinde yapilan ¢alismalar ise su 6zetlenmektedir. Brown ve
Lent (2004) tarafindan yapilan calismada kariyer degistirme; ig tatminsizligi,
dusuk is-calisan uyumu, yeni bir kariyere ve is koluna gecis ve issizlik ile
iligkilendirilmektedir. McGinley ve digerlerinin (2014) Amerika’da otel ¢alisanlari
ile yaptiklari nitel bir calismada ise kariyer degistirmeyi etkileyen faktorler olarak
is tatmini ve is yasam c¢atismasi, kariyer ilerleme surecindeki tatminsizlik, zayif
sosyal destek ve zayif mesleki tanimlama ve daha iyi firsatlarin varhgr gibi
unsurlar belirlenmistir. Calismada hem duguk hem de yuksek is tatminine sahip
olan calisanlarin kariyer degistirdigi bulunmustur. Bunun yani sira, kariyer
degistiren ¢aligsanlarin ig tatminlerinin dnemli dlgude arttigi ve galisanlarin kariyer
degistirme kararlarini etkileyen en onemli faktorin is-yasam catismasi oldugu
tespit edilmigtir (McGinley, vd., 2014). Kariyer degistirmeyi onemli bir dlgude
etkileyen bir diger faktor ise kariyer gelisim surecindeki tatminsizlik olarak ortaya
cikmistir.

Kariyer degigtirme niyeti ve kariyer degistirme davranigi Uzerinde yapilan
calismalar degerlendirildiginde, iki kavrami da etkileyen faktorleri bireysel ve
cevresel faktorler olarak ikiye ayirmak mumkuin olmaktadir. Bireysel faktorler
arasinda kisisel ve olumlu tutumlar (Khapova, vd., 2007, Mansfield, vd., 2014),
kariyer 0z yeterliligi (Khapova, vd., 2007), psikolojik dayaniklilik, yas (Ferraro,
vd., 2018), is tatmini (Rhodes ve Doering, 1993; Brown ve Lent, 2004; McGinley,
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vd., 2014), kariyer tatmini (Rhodes ve Doering, 1993; McGinley, vd., 2014),
motivasyon, azim, adanmighk (Manfield, vd., 2014) gibi faktorler
bulunmaktadir. Cevresel faktorler arasinda ise algilanan sosyal baski (Khapova,
vd., 2007), issizlik-iggucu talep piyasasi (Rhodes ve Doering, 1993; Brown ve
Lent, 2004), daha iyi is firsatlarinin varhgr (Rhodes ve Doering, 1993; McGinley,
2014), is-yasam catismasi (McGinley, 2014), dusuk is-¢alisan uyumu (Brown ve
Lent, 2004), sosyal cevre (aile ve arkadaslar, diger calisanlar), mentorler
(Mansfield, vd., 2014) bulunmaktadir.

Bu calismada da kariyer degistirme niyetini etkileyen faktorler bireysel ve
cevresel faktorler olarak ele alinmaktadir. Psikolojik dayanikhlik ve kariyer
tatmini, kariyer degistirme niyetini etkileyen bireysel faktorler olarak incelenirken,
alternatiflerin yetersizligi ise kariyer degistirme niyetini etkileyen cevresel bir

faktor olarak incelenmektedir.

1.3.PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK

insanlar, yasamlari boyunca ginliik sorunlardan biiyilkk problemlere kadar
uzanan gesitli zorluklar ile karsilasmaktadir (Bonnano ve Mancini, 2008; Fletcher
ve Sarkar, 2013). Aile Gyelerinin ve yakin arkadaslarin kaybi, deprem, yangin vb.
gibi dogal afetlerin ve hastalik sUreglerinin yasanmasi, yoksulluk, teror olaylari ve
bazi insanlarin nedensiz bir sekilde korkun¢ seyler yapmalari bu tur olaylara
ornek olarak gosterilmektedir (Bonnano ve Mancini, 2008; Hofgaard, vd., 2021).
Yaygin olarak, bu tur olaylari deneyimleyen bireylerin kalici duygusal hasar
yasadiklari yonunde bir varsayim bulunmaktadir (Fletcher ve Sarkar, 2013).
Bonnano ve Mancini (2008) genellikle bu varsayimin dogru olmadigini, her
bireyin bu gibi olaylari bir travma olarak deneyimlemedigini belirtirken, bu tar
olaylari “potansiyel olarak travmatik olay (Potentially Traumatic Event-PTE)”
seklinde tanimlamaktadirlar. Fletcher ve Sarkar (2013) ise bu tanimdaki
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‘potansiyel” kelimesinin altini 6zellikle gizmektedir. Potansiyel kelimesi ile
anlatiimak istenenin, bireylerin yagsanan zor ve sikintih olaylara verdikleri
tepkilerin her zaman ayni olmadigi, bazi bireylerin gunluk yasanan
zorluklari travma olarak algiladiklarini, bazi bireylerin ise yasanan buyuk
zorluklari dahi travma olarak algilamadiklarini belirtmektedirler. Psikolojik
dayanikllik kavrami, bireylerin hayatlarina bu noktada devreye giren bir koruyucu
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Psikolojik dayaniklihgi yiksek olan bireylerin
potansiyel travmatik olaylar ile iyi bir sekilde basa c¢iktiklar, hatta bazi
zamanlarda yasadiklari zorluklari olumlu bir yone c¢evirmeyi basardiklari
gorulmektedir (Bonnano ve Mancini, 2008). Psikolojik dayaniklilik tanimlari farkli
arastirmacilar tarafindan yukarida anlatilan gergeve goz 6nunde bulundurularak

geligtirilmigtir.

Literatirde “psikolojik dayaniklilik (psychological resilience), dayaniklilik
(resilience), ego-dayaniklilik (ego-resilience)” terimlerinin ayni anlamda
kullanildigi goralmustar. Bu galismada terim kullanimi bakimindan bir batlnlak
saglanmasi adina literatirde ayni anlamda kullanilan diger terimlerin yerine de

psikolojik dayaniklilik teriminin kullanimi tercih edilmigtir.

Psikolojik dayaniklilik hakkinda birgok farkl arastirmaci belli bir ¢ati altinda gesitli
tanimlamalar yapmistir. Rutter (1987) psikolojik dayanikhligi yuksek risk altindaki
bireylerin gelismeye yonelik olumlu c¢iktilar yaratmasi olarak ifade ederken;
Masten ve digerleri (1990) psikolojik dayanikhligi; risk altindaki bireylerin
beklenenden daha iyi davraniglar gostermeleri, stresli durumlara ragmen
bireylerin olumlu bir adaptasyon gelistirmeleri ve travmadan sonra pozitif yonde
iyilesme sureci gegirmeleri olarak ifade etmiglerdir. Luthar ve digerleri (2000,
s.543) ise psikolojik dayanikhligi, “6nemli zorluklar baglaminda pozitif

adaptasyonu kapsayan dinamik bir stire¢” olarak tanimlarken, Richardson (2002)
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psikolojik dayanikhligr bireylerin zorluklar kargisinda guglu kalmasini ve
zorluklara ragmen ilerlemeyi surdirmesini saglayan kigisel ve sosyal bir armagan
seklinde tanimlamistir. Masten (2001) psikolojik dayanikliligi su sekilde ifade
etmistir: “Adaptasyon saglamaya ya da gelismeye ybnelik ciddi tehditler olmasina
ragmen iyi ¢iktilar/sonuglar elde etmek” (s.228). Diger taraftan, Seery ve digerleri
(2010) stres yaratan durumlar veya potansiyel travmatik olaylar kargisinda
bireylerin basarilh bir sekilde uyum saglamasi ya da bu olaylar sonucunda
bireylerde patolojik bir ¢iktinin olusmamasi seklinde ifade etmiglerdir. Windle
(2011, s.152) psikolojik dayaniklihg: “Onemli stres veya travma kaynaklarini etkili
bir sekilde miizakere etme, bunlara uyum saglama veya ybénetme siireci.” olarak
belirtmistir. Fletcher ve Sarkar tarafindan ise (2013, s.16) “Zihinsel siireclerin ve
davraniglarin, kigsisel varliklari tesvik etmede ve bireyi stres faktérlerinin
potansiyel olumsuz etkilerinden korumadaki rol(i” seklinde ifade edilmistir. Son
olarak, Van Breda (2018, s.4) psikolojik dayanikhh@i “Zorluklar karsisinda veya
sonrasinda beklenenden daha iyi sonuglar elde etmek igin sistemlerin dahil
oldugu ¢ok seviyeli stiregler” seklinde tanimlamigtir.

Tanimlara bakildiginda, psikolojik dayaniklilik, bireyin dnemli bir stres faktorune
ya da zorluklar iceren bir olaya maruz kalmasina ragmen akil saghginin
bozulmamasi veya iyi ruh halini korumasi ile agiklanmaktadir (Hofgaard, vd.,
2021). Ayni zamanda, bireyin igsel iyiligi veya ¢evrede etKkili bir iglevsel olma hali
ile birlikte tanimlanan davranigsal uyumu ile de iliskilendiriimektedir (Masten, vd,
1990). Psikolojik dayaniklihk Luthans ve digerleri (2007) tarafindan, psikolojik
sermayenin bir boyutu olarak da ele alinmaktadir. Psikolojik sermaye bireyin
olumlu psikolojik gelisimini ifade eden ve pozitif orgutsel davranigin yapi
taslarindan olan bir kavramdir. Dort alt boyut altinda incelenmektedir ve bu
boyutlarin tanimlari su sekildedir: “(1) 6z-yeterlilik: zor gérevleri listlenmek ve
basarmak igin gerekli cabayi gostermek lizere yeterli 6zglivene sahip olmak , (2)
iyimserlik: simdi ve gelecekte basarili olmak konusunda olumlu bir degerlendirme
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yapmak , (3) umut: hedeflere dogru ve kararli bir sekilde ilerlemek ve basarili
olmak igin bulundugu yollari hedeflere ybneltmek, (4) dayaniklilik: sorunlar ve
zorluklarla kugatildiginda, bagariya ulasmak igin ayakta kalmak ve daha gicgli
geri dbnmek ve hatta o6tesine ge¢mek,” (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, s.3).
Luthans ve digerleri (2006) psikolojik sermaye boyutlarindan 06z yeterlilik,
iyimserlik, umut boyutlarinin psikolojik dayanikhliga giden yolu kolaylastirdigini
belirtmektedirler. Ayni zamanda, arastirmacilar psikolojik dayaniklihdin; zorlu bir
deneyimden sonra guveni, umudu ve iyimserligi yeniden saglamaya yarayan
psikolojik sermayenin dnemli boyutlarindan biri oldugunun altini gizmektedirler
(Luthans, vd., 2006).

Tanimlardan da goruldugu Uzere psikolojik dayanikhlik farkli aragtirmacilar
tarafindan bazi temel noktalar Gzerinden ifade edilmektedir. Bu temel noktalar
arasinda yuksek riskli durumlara ragmen iyi sonuglar elde etmek, tehdit altinda
surdurulebilir yetkinlik, travma sonrasi iyilesme (Masten, vd., 1990), zorluklar
kargisinda koruyucu bir rol oynama ve yeni durumlara karsi olumlu adaptasyon
sureci saglama gibi ifadeler bulunmaktadir (Luthar, vd., 2000; Fletcher ve Sarkar,
2013; Van Breda, 2018; Windle, 2011).

Zorluklara karsi olumlu yonde adaptasyon gosterilmesi konusu psikoloji alaninda
oldukga eski bir tarihe dayanmaktadir (Masten, vd., 1985; Luthar, vd. 2000;
Fletcher ve Sarkar, 2013). Psikolojik dayaniklilik kavrami ise bu tarih kapsaminda
direkt olarak risk ve risk faktorleri arastirmalar ile iligkili bir sekilde gelismeye
baglamigtir. Risk faktorleri, arastirmacilar tarafindan olumsuz ya da kotu
sonuglarin istatistiksel korelasyonlari seklinde tanimlanmigtir (Masten, vd.,
1990). Risk faktorlerine drnek olarak gelir duzeyinin duguk olmasi, ebeveynlerin
egitiminin yetersiz olmasi, dugsuk sosyo-ekonomik statl, dusiuk dogum kilosu,

ailede istikrarsizlik, birgok duygusal ve davranigsal problem, dusuk is basarisi ya
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da hukuksal problemler verilebilmektedir (Masten ve Garmezy, 1985). Bunlarla
birlikte, Kidd ve Shahar (2008) ¢cocukluk doneminde ihmal edilme ve istismara
maruz kalma, aile tarafindan evden atilma, cinsel yonelim, okulda zorbaliga
ugrama, akran baskisi ile madde kullanimina baslama, intihar egilimi gosterme
ve glvensiz baglanma gibi unsurlari da risk faktorleri arasinda

degerlendirmiglerdir.

Tarihsel suregte psikolojik dayanikliligin temellerini atan aragtirmalar ise ilk
olarak sizofren hastalari Uzerinde yapilmis olup, bu hastalardaki uyumsuz ve
uyumlu davranig paternleri anlasilmaya calisiimistir (Luthar, vd., 2000). Diger
yandan, sizofren ebeveynlerin ¢ocuklari Uzerinde vyapilan c¢alismalarda,
cocuklarin psikolojik dayanikhligr arastinlmigtir (Luthar, vd., 2000). Bu
calismalardan sonra psikolojik dayaniklilik, dayanikli ¢ocuklar baghg altinda
arastirilmaya baslanmistir.  Cocuklar ile yapilan psikolojik dayaniklilik
calismalarinin odak noktasi otonomi ve 6zsaygi (Masten ve Garmezy, 1985) gibi
kisisel Ozellikler ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iligkiyi anlamaya galismak
olmustur. Hemen ardindan gelen arastirmalarda dayanikl gocuklarin kendilerine
olan katkilari, ailelerin ¢ocuklara kargi davraniglari ve gocuklarin sahip oldugu
genis sosyal gevrelerin 6zellikleri gibi faktorlerin Gzerinde durulmustur (Masten ve
Garmezy, 1985). Bu baglamda arastirmacilar tarafindan psikolojik dayaniklilgi
tahmin ettigi dusunulen ebeveynlerin roli de ayrintili gekilde incelenmigtir
(Masten, vd., 1990).

Ebeveynler ve diger bakim verenler gocugun gelisiminde ilk gevresel koruyucu
unsurlar olarak rol almaktadir (Bandura ve Walters, 1977). Bakim verenlerin bu
konumu ¢ocuklarda olusan koruyucu psikolojik suregleri beslemektedir. Koruyucu
psikolojik sureglerin olugsmasi ise su sekilde gerceklesmektedir. Ebeveynler

tarafindan cocuklara yeni bilgiler, davranig modelleri ile bu bilgi ve modeller
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arasinda baglanti kurma yollari 6gretilmektedir (Bandura ve Walters, 1977). Bu
baglantilar hi¢ kurulmadiginda ya da eksik kuruldugunda, ¢ocuk yetersiz 6zguven
ve sosyal bag gelistirmekte, 6grenme isteksizligi yasamakta ve g¢evresindeki
insanlara karsi guvensiz hissetmektedir. Bunun sonucunda ise etkili bir bakim
gormemis ve yetersiz denetime maruz kalmis ¢ocuklarin psikolojik dayaniklilik
duzeyleri dusuk olmaktadir (Masten, vd., 1990). Diger taraftan, uzun sureli sikinti
yasayan ve gesitli zorluklar ile karsilasan ¢ocuk; tutarli ve iyi bir bakim aldiginda,
diger bireyler ile iyi ve olumlu iligkiler kurdugunda ve kendisi ile ilgili yeterlilik
algisini gelistirdiginde, yasadigi zorluklarin etkisinden kurtulup kolay bir iyilesme
ve adaptasyon sureci yagsamaktadir (Masten, vd., 1990; Herrman, vd., 2011).
Yapilan ilk ¢alismalarda, bir ¢cocugun veya bir yetigkinin kirllganliginin ya da
psikolojik dayanikhliginin; kigisel Ozellikler, sosyal c¢evre, deneyimlenen
zorluklarin sayisi, yogunlugu ve kalicihgi gibi faktorler ile iligki icinde oldugu agik
bir sekilde gorulmustur (Herrman, vd., 2011). Arastirmacilar, son yillarda ise
psikolojik dayanikhligi tahmin eden gocukluk, aile, kisisel ve gevresel faktorler
Uzerine galismak yerine bu faktorlerin bireylerde zorluklara kargi nasil olumlu
sonuglar dogurdugunu anlamaya galigmaktadirlar (Luthar, 1999). Buna gore
psikolojik dayanikliligin ana 6ncull zorluk ve ana sonucu ise olumlu adaptasyon
olarak kabul edilmektedir (Masten, 2001; Luthar, vd. 2000; Windle, 2011).

Literatirdeki temel tartisma ise psikolojik dayanikliligin bir kigilik 6zelligi mi ya da
bir sure¢ mi oldugu ile ilgilidir. Bu kapsamda iki temel yaklagim bulunmaktadir
(Luthar, Cicchetti ve Becker, 2000; Windle, 2011; Herrman, vd., 2011; Fletcher
ve Sarkar, 2013). ik yaklasima gére, psikolojik dayaniklilik bireyin yasadig
zorluklara adapte olmasini saglayan bir kisilik 6zelligi olarak ifade edilmektedir
(Connor ve Davidson, 2003). Bu baglamda psikolojik dayanikhlik arastirmacilar
tarafindan bireyin zorluklar ile basa ¢ikmasina yardimci olan gugli bir yonu, bir
varligi olarak degerlendiriimektedir (Herrman, vd., 2011). Block ve Block (1980)
psikolojik dayanikhligin bir kisilik o6zelligi oldugunu ego-dayanikhlik terimi ile
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aciklamaya calismiglardir. Ego-dayaniklilik; bireyin genel olarak guglu bir
karaktere, esnek davranis modellerine ve cesitli birgok ¢cevresel talebe cevap
verebilmesini saglayan karakteristik Ozellikler olarak tanimlanmistir. Block ve
Block’a (1980) gore yuksek seviyede ego-dayaniklligi olan bireylerin kisilik
Ozellikleri arasinda enerji dolu olmalari, iyimser bakis acgilarina, merak
duygularina ve problemleri gozme yetenegine sahip olmalari bulunmaktadir. Bu
yaklasim altinda vyapilan c¢alismalarda psikolojik dayanikhlik; ¢ocukluk
doneminde yasanan zorluklar, ebeveynlerin yetersiz bakim vermesi, yetiskin
bireylerin yasadigi ciddi derecedeki olumsuz olaylar, olumsuz olaylarin ardindan
gelen psikolojik hastaliklar, dusuk gelir dizeyi, dogal felaketler, siddet, savas, is
yuku, orgutsel degisim, is degisimi, is guvensizligi, basarisizlik, rol karmasasi, rol
belirsizligi gibi faktorler ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iligkiler incelenmistir
(Bonnano ve Mancini, 2008; Herrman, vd., 2011; Fletcher ve Sarkar, 2013;
Fisher, vd., 2019).

Diger taraftan, bazi arastirmacilar psikolojik dayanikliligi tek ve izole bir 6zellik
veya ciktl seklinde calismak yerine birgok farkli unsuru kapsayan dinamik bir
sureg olarak incelemeye odaklanmislardir (Fisher, vd., 2019; [Jntema, vd., 2019).
Bu arastirmacilar tarafindan psikolojik dayaniklilik, zorluklar ile basa ¢ikmada
koruyucu bir faktor ve dinamik bir sire¢ olarak tanimlanmigtir. Bu yaklagima gore
psikolojik dayanikhlik; aile, toplum, sosyal c¢evre, c¢evresel risk, olumlu
adaptasyon, coklu-karakteristik 6zellikler (yas, zaman, cinsiyet, kulturel koken,
vb.) gibi birgok farkli unsuru i¢ine alan ve yagsam boyu degisime agik olan dinamik
bir surectir (Herrman, vd., 2011). Sure¢ yaklasiminda psikolojik olarak dayanikl
bireylerin zorluklari nasil degerlendirdikleri ve zorluklar ile nasil basa c¢iktiklar
Uzerinde durulan arastirmalar yuratulmustur (Fisher, vd., 2019). Bu yaklasima
gore bireyin hayatinin bir doneminde bir zorluga karsi vermis oldugu olumlu tepki,
ayni bireyin baska bir donemde kargilasacag! herhangi bir zorluga da ayni olumlu
tepkiyi verecegi anlamina gelmemektedir. Rutter (1987, s.317) bu durumu su
sekilde ifade etmigstir “Kosullar degisir ise, dayaniklilik degisir”. Masten (2001) de
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birey herhangi bir tehdit ya da risk tagiyan bir durum ile karsilagsmamissa, bireyin
psikolojik dayanikliligi hakkinda bir degerlendirmede bulunamayacagini
belirtmigtir. Sonug¢ olarak, sure¢ vyaklagsimina gore, birey ve c¢evresi
arasinda surekli ve dinamik bir etkilesim bulunmaktadir. Bu dinamik etkilesimin,
bireyin karsilastigi zorluklara ve stres faktorlerine verecegi tepkileri duzenledigi
ve olumlu adaptasyon surecini destekledigi vurgulanmaktadir (Baker, vd., 2021).

Psikolojik dayaniklilik literatirde birgok farkli degisken ile birlikte caligiimig bir
konu olarak kargimiza g¢ikmaktadir. Bonanno ve digerleri (2007) 11 Eylul’'t
yasayan bireyler ile yaptiklari calismada psikolojik dayaniklihgi etkileyen faktorler
arasinda yas, cinsiyet, irk/etnik koken, egitim duzeyleri gibi demografik
degiskenlerin bulundugunu ortaya koymustur. Erkeklerin psikolojik dayaniklilik
duzeylerinin kadinlara gore; 65 yas ve Uzeri bireylerin psikolojik dayaniklilik
duzeylerinin 18-24 yas arahdinda olan bireylere gore ve Asyali bireylerin
psikolojik dayaniklilik duzeylerinin beyaz bireylere gore daha yuksek oldugu
¢alismanin bulgularindan biridir. Calismanin sasirtict bulgularindan biri ise
universite mezunu bireylerin psikolojik dayaniklilik duzeylerinin, lise 6grenimini
tamamlamis bireylerden daha duguk ¢ikmasi olmustur. Diger bir deyigle, egitim
duzeyi ile psikolojik dayaniklilik arasinda negatif yonde bir iliski bulunmustur.
(Bonanno, vd., 2007)

Tugade ve Fredrickson (2004) tarafindan yaslarn 18-22 arasinda degisen
universite ogrencileri ile yapilan c¢alismada psikolojik dayaniklihgr yuksek
bireylerin, psikolojik dayanikhliklari dusuk bireylere gore, tehdit edici bir durumla
kargilagtiklarinda daha kisa kardiyovaskuler reaksiyon sureleri yasadiklari ve
kargilagtiklari durumlari daha az tehdit edici olarak degerlendirdikleri ortaya
ctkmistir. Psikolojik dayaniklilik ile heves/istek, heyecan ve mutluluk gibi olumlu
duygular arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu ¢alismanin bir diger bulgusudur.
Arastirmacilar bu sonuglardan hareketle, olumlu duygularin tehdit edici durumlar

ile basa c¢cikmada bireyin iyilesme surecini destekledigini ve sinir sisteminin
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uyariimasini yatistirdigini belirtmiglerdir. Baker ve digerlerinin (2021) yaptigi
calismada ise psikolojik dayaniklilik ile iyimserlik arasinda anlamli bir iligki
bulundugu ortaya ¢ikmistir. Calismanin sonuglarindan bir digeri de psikolojik
dayaniklihgl yuksek olan bireylerlerin iyimser bir bakis agisi ile olumsuz olaylari
degerlendirirken alternatif cozum yollari aramaya egilimli oldugudur (Baker, vd.,
2021).

Gennet ve Siemerin (2011) yaptiklart bir diger calismada ise psikolojik
dayaniklihgr yuksek bireylerin, biligsel esnekliklerini kullanarak yasadiklari
zorluklari yeniden degerlendirdikleri ve bu sayede duygusal tepkilerini daha iyi
yonettikleri ortaya c¢ikmistir. Bunlarin yani sira g¢alismada, anda farkindalik,
biligsel yeniden gergeveleme, spor yapmak, sosyal beceriler ve aglar geligtirmek
psikolojik dayaniklih@i arttiran faktorler olarak ortaya ¢ikmigtir. (Soutwick, vd.,
2016). Cooke ve digerlerinin (2013) yaptiklari ¢alismaya gore psikolojik
dayanikhh@i dusuk olan doktorlarin, psikolojik dayanikliligi yiksek olan doktorlara
gore daha cok tukenmislik sendromu yasadiklari gérulmugtur. Ayni zamanda,
psikolojik dayanikliligi duguk olan doktorlarin, belirsizlige olan toleranslarinin da
dusuk oldugu saptanmigtir. Psikolojik dayanikhilidr yuksek olan doktorlarin ise

belirsizlige toleranslarinin yuksek oldugu bulunmustur.

Psikolojik dayanikhlik konusu son yillarda ig hayatinda da giderek alti gizilen bir
konu olarak yerini almaktadir. is hayatinda yasanan belirsizlikler, is-yagam
catismasi, bekar anne ve babalarin sayisindaki artig, teknolojinin ve dijital
cihazlarin kullanim alanlarinin hizli bir sekilde artmasi (Kossek ve Perrigino,
2016), kisa sureli is teslim tarihleri, is yukunu artmasi, g¢alisanlarin Gzerindeki
hedeflerin tutturulmasi baskisi, orgutsel degisimler, role belirsizlikleri (Baker, vd.,
2021), covid-19 pandemisi (Killgore, vd., 2020) ve pandemi ile birlikte artan
uzaktan calisma gibi faktorler bireylerin ig hayatlarinda kargilastiklar zorluklara
(Xiao, vd., 2021) érnek olarak verilmektedir. is hayatinda yagsanan bu tiir zorluklar
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ile basa ¢ikmada calisanlarin psikolojik dayaniklilik duzeylerinin 6nemli bir rol
oynadigi gorulmektedir (Bickerton, vd., 2014; McGonagle, vd., 2014)

1.4.PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK VE KARIYER DEGISTIRME NiYETi

ARASINDAKI iLiSKi

Literatirde psikolojik dayanikhlik ve kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkinin
incelendigi calismalarin sayisinin olduk¢a sinirli oldugu ve katilimcilarin
cogunlukla saglik ve egitim sektorinde calisanlar oldugu goérulmustir. Bu
nedenle, bu bolimde kariyer degistirme niyeti ile iligkili oldugu varsayilan isten
ayrilma niyeti, meslegi birakma niyeti, kariyer degistirme ve isten ayrilma gibi
degiskenlerin oldugu ¢aligmalarin bulgularina da yer verilmistir.

Ferraro ve digerlerinin (2018) lisans, yuksek lisans veya doktora mezunu; egitim,
danismanlik, teknoloji, saglik gibi farkli sektorlerde calisan 35 yas ve uUzeri
katihmcilar ile gerceklestirdigi calismada psikolojik dayanikhlik ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iliskide yas faktorinun duzenleyici degigsken oldugu
tespit edilmistir. Katilimci, kariyer degistirme niyetinin oldugu sektorde geng
calisanlarin sayisinin baskin olduguna inaniyorsa, psikolojik dayaniklilik ile
kariyer degistirme niyeti arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmustur.
Diger taraftan, katilimci sectigi sektdorde gen¢ calisanlarin sayisinin baskin
olmadigina inaniyorsa, psikolojik dayanikhlik ve kariyer degistirme niyeti

arasinda anlamli bir iligkinin olmadigdi ortaya ¢ikmistir.

Hong (2012) tarafindan bes yil veya bes yildan az deneyimi olan 14 6gretmen ile
derinlemesine gorusmeler kullanilarak yapilan nitel galismanin sonuglarina gore,
ogretmenlik meslegini yapmaya devam eden bireyler ile 6gretmenlik meslegini
birakan bireylerin psikolojik dayaniklilik diizeyleri farklilagmaktadir. Ogretmenlik

meslegini birakan oOgretmenlerin, o6grencileri yonetmek ve sorun g¢ikaran



27

ogrenciler ile basa ¢ikmak gibi durumlar karsisinda hareket etmekte zorlandiklari
ortaya cikmigtir. Psikolojik dayanikhligi yuksek olan 6gretmenlerin ise bu gibi
sorunlari gozerken, okul yonetiminden destek almak, 6z yeterliliklerini geligtirmek
gibi farkl stratejiler kullandiklari belirtiimigtir. Boylelikle, psikolojik dayanikliligi

yuksek olan 6gretmenlerin mesleklerini surdurdurdukleri ortaya ¢cikmistir.

Mansfield ve digerleri (2014) tarafindan ig yagamlarinin birinci ve ikinci yilinda
olan 13 6gretmen ile psikolojik dayaniklihgi kigisel ve ¢evresel zorluklar ile kisisel
ve cevresel kaynaklar kapsaminda inceleyen nitel bir gcalisma yapiimistir.
Gorusmelerde katilimcilara 6gretmenlik mesleginde psikolojik olarak dayanikli
olmayi nasil tanimladiklari, hangi zorluklari deneyimledikleri, hangi faktorlerin
onlari mesleklerini surdirmeye tesvik ettigi ile ilgili gesitli sorular yoneltilmistir.
Katilimcilar kigisel zorluklari ig-yasam dengesinin kurulmasi, kendilerine fazla
yuklenilmis hissedilmesi seklinde tarif ederlerken; ¢cevresel zorluklari ise 6n bilgi
ve derse hazirlik sureci, sinif sayisinin yetersiz olmasi, okul kurallari, 6grenci
cesitliligi, yonetim ve o6gretmenler arasindaki iliskiler seklinde tarif etmiglerdir.
Kisisel kaynaklar katihimcilar tarafindan olumlu tutum, yardim arayigi, pratik
yapma, motivasyon ve azim, adanmiglik seklinde ifade edilirken, gevresel
kaynaklar; aile ve arkadaslar, diger ¢calisanlar, mentorler seklinde ifade edilmigtir.
Bu calismada, meslek hayatina yeni baglayan 6gretmenlerin kigisel ve ¢evresel
kaynaklari kullanarak psikolojik dayaniklilik duzeylerini artirdiklari ve bu sayede
karsilastiklari zorluklari asarak mesleklerini surdurdukleri ifade edilmigstir
(Mansfield, vd., 2014).

Arnup ve Bowles (2016) tarafindan meslek deneyimleri 10 yildan az olan 160
ogretmen ile yapilan galismada, 6gretmenlerin psikolojik dayaniklilik duzeylerinin
ve is tatminlerinin meslegi birakma niyetlerini nasil etkilediginin arastiriimasi
amaglanmistir. Calismada katilimcilarin yaklasik %31.9’u 6gretmenlik meslegini
birakma niyetine sahip olduklarini belirtmiglerdir. Calismanin bulgularina gore,
ogretmenlik meslegini birakma niyetini tahmin eden degigkenler arasinda
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ogretmenlik mesleginde caligilan sure (yil), ig tatmini ve psikolojik dayaniklilik
gibi degiskenler bulunmaktadir. Ozellikle, 5-10 yil arasinda 6gretmenlik
deneyimine sahip olmanin ve psikolojik dayaniklihgin dusuk olmasinin, meslegi
birakma niyetini arttirdigi ortaya ¢ikmistir. Caligmanin bir diger bulgusuna gore,
psikolojik dayaniklihdi yuksek olan 6gretmenlerin meslegi birakma niyetlerinin
dusuk oldugu tespit edilmistir.

Zang ve digerleri tarafindan (2020) kuguk yerlesim yerlerinde ve kuguk capli
hastanelerde galisan 2693 doktor ile yapilan bir diger ¢alismada ise psikolojik
dayanikhlik ile igsten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde ve anlamh bir iligki
oldugu bulunmustur. Smith ve digerlerinin (2020) 332 denetgci ile yaptiklari
calismada psikolojik dayaniklihgin tikenmislik ile dogrudan negatif yonde bir
iligkisi oldugu bulunurken, psikolojik dayaniklihgin isten ayrilma niyeti ile dolayl
olarak negatif yonde bir iligkisi oldugu tespit edilmigtir. Calismaya gore psikolojik
dayanikhlik, tukenmiglik Uzerinden dolayli bir gekilde isten ayrilma niyetini
etkilemektedir.

Liu ve digerleri (2021) tarafindan 449 o6gretmen ile yapilan ¢alismada psikolojik
dayaniklilik, tikenmislik ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iligkiler
incelenmigtir. Calismada psikolojik dayaniklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde bir iliski oldugu bulunurken, tikenmislik ile isten ayrilma niyeti
arasinda ise pozitif yonde bir iligki oldugu ortaya c¢ikmigtir. Arastirmacilar bu
sonuglara gore, psikolojik dayanikhligi yuksek duzeyde olan 6gretmenlerin isten
ayrilma niyetlerinin dusuk oldugunu ifade etmislerdir (Liu, vd., 2021). Lee ve
digerlerinin (2021) 246 beden egitimi 6gretmeni ile yaptiklari galigmada ise diger
calismalarla ile paralel yonde sonuglar elde edilmis olup, psikolojik dayanikhlik ile

isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski oldugu ortaya ¢ikmigtir.
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Literatirde psikolojik dayanikliligin, kariyer degistirme, mesledi birakma veya
isten ayrilma niyetleri Uzerindeki etkilerini inceleyen galigmalarda, orneklemi
olusturan bireylerin mevcut durumlarindaki meslekleri, dogalari (6gretmen,
doktor, denetgi, v.b.) geregi gesitli zorluklar icermektedir. Bu zorluklar arasinda
stresli is ortaminda calismak, hastalar ve oOgrenciler ile ilgilenmek, yuksek
sorumluluk bilincine sahip olmak ve bunlara benzer cesitli birgok faktor
bulunmaktadir. Bu calismalarda, bireylerin psikolojik dayaniklilik duzeyleri,
mesleklerinde bulunan zorluklari agsmaya yarayan bir kaynak olarak ele
alinmaktadir. Bu nedenle yapilan galismalarda psikolojik dayanikhlik ile kariyer
degistirme niyeti veya isten ayrilma niyeti gibi degiskenler arasinda negatif yonde
bir iligki bulunmustur.

Diger taraftan literatirde ele alinan c¢alismalardan farkli olarak psikolojik
dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasinda olumlu yonde bir iligki olabilecegi
varsayilabilir. Bagka bir ifadeyle psikolojik dayanikhligi yuksek olan bireylerin
kariyer degistirme niyetlerinin de goreli olarak daha fazla olabilecegi
dusunulmektedir. Soyle ki, kariyer degistirme niyeti bireyin konfor alanindan
ctkmasi belirsizlikler ile micadele etmesi ve kendi gelecegini belirlemesi,
sorumluluk almasi gibi durumlari igeren bir zorluk olarak degerlendirilebilinir.
Bununla birlikte psikolojik dayaniklilik ise bireyin bu tur zorluklar ile baga
ctkmasini kolaylagtiran ve degigikliklere uyum gostermesini saglayan bireysel bir
faktor olarak kabul edilebilmektedir.

Bu kapsamda psikolojik dayanikliligin kariyer degistirme niyeti tzerindeki olumlu
etkisi, Oz Belirleme Teorisi ile agiklanabilir. Oz-Belirleme Teorisi, bireyin kisilik
gelisimi ve davranigsal 0z duzenleme mekanizmasi igin sahip oldugu
motivasyonu ve i¢sel kaynaklari merkeze koyan bir yaklagimdir (Ryan, vd., 1997;
Ryan ve Deci, 2000). Teori; bireyin kegfedici ve ilging faaliyetlerde bulunmasini,
sosyal gruplara baglhhgini sirdurmesini ve kendi kapasitesini gerceklestirmeye
calismasini, insan dogasinin bir parcasi olarak kabul etmektedir ( Deci ve Ryan,



30

2000). Teoride i¢csel motivasyon, bireyin bir faaliyeti ilgin¢g bulmasi ve faaliyetten
tatmin oldugu icin o faaliyeti kendiliginden yapmasi seklinde tanimlanmistir
(Gagne ve Deci, 2005). Bir bagka deyisle i¢gsel motivasyon; bireyin kesfetmek,
ogrenmek, yenilik aramak, kapasitesini gelistirmek ve gergeklestirmek igin sahip
oldugu dogustan gelen ve yasam boyu temel bir canhligi temsil eden ig¢sel bir
edilimdir (Ryan ve Deci, 2000). Deci ve Ryan (1985) secim hakkinin bireyde
olmasi, bireye kendi kendini yonlendirme firsatlarinin taninmasi gibi faktorlerin
igsel motivasyonu artirmasiyla birlikte, bireyin 6zerk davraniglar sergilemesini
sagladigini ifade etmektedirler. Oz Belirleme Teorisi baglaminda McGinley
(2018) ise, bireyin igsel motivasyonunun kariyer degistirme niyeti Uzerinde bir
etkisi olacagini ileri sirmektedir. McGinley’e (2018) gore, birey i¢gsel motivasyonu
sayesinde dgrenme ve gelisme firsatlari arayisinda son derece hareketlidir. i¢sel
motivasyonu yuksek birey kariyer yolu olarak orgut icinde dikey bir sekilde
ilerlemek yerine, orgut disindaki yeni firsatlar takip etmekte ve kariyer degistirme
konusunda bireysel sorumluluk alabilmektedir. Trigueros ve digerleri (2019) Oz
Belirleme Teorisi’ni temel alarak yaptiklari ¢alismada ise psikolojik dayaniklihgi
yuksek olan bireyin kendi kararlari igin sorumluluk almaya ve 6zerk davranmaya

egilimli oldugunu ifade etmektedirler.

Bu calismada ise kariyer degistirme niyeti olan bireyin kendisini gelistirmeye ve
yeni firsatlari degerlendirmeye istekli oldugu (McGinley, 2018) ve igsel
motivasyonu sayesinde kariyer davraniglarini belilemede O6zerk bir gekilde
davrandi§i degerlendiriimektedir. Psikolojik dayanikliigin Oz Belirleme Teorisine
dayanarak bireydeki 6zerk davraniglari ve igsel motivasyonu arttirdigini ifade
etmek mumkundur (Mahoney, vd., 2014; Trigueros, vd., 2019). Bu baglamda,
calismada Oz Belirleme Teorisi temel alinarak, psikolojik dayaniklihgin icsel
motivasyonu ve Ozerk davraniglar arttirdigi ve bu nedenle kariyer degistirme
niyetini olumlu sekilde etkiledigi ileri surulmektedir. Calismanin ilk hipotezi ise bu
kapsamda agagidaki gibi kurgulanmistir:
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H1: Psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasinda pozitif yénde bir
iligki vardir.

1.5.KARIYER TATMINIiNiN PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK VE KARIYER

DEGISTIRME NIiYETI iLISKISINDEKi ARACI ROLU

Bu boélumde ilk olarak kariyer tatmini degiskeni tanimlanmakta ve
aciklanmaktadir. Bolimun devaminda ise kariyer tatmini, psikolojik dayaniklilik
ve Kkariyer degistirme niyeti degiskenleri arasindaki iligkiler incelenerek;
calismanin ikinci modeli olan kariyer tatmininin, psikolojik dayaniklilik ve kariyer

degistirme niyeti arasindaki iliskide aracilik roli modeli olugturulmaktadir.

1.5.1. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, kariyer bagarisinin ayrilmaz bir pargasi ve bireyin kariyerini batin
olarak degerlendirmede kullanilan o6nemli bir kavram olarak karsimiza
ctkmaktadir. Kariyer tatminini Gattiker ve Larwood (1988) kariyer ve ig ile ilgili
durumlara verilen uyariimis bir tepki olarak ifade ederken, “bireyin kariyerine veya
is roliine ybénelik genel duygusal ybénelimi” (s.573) seklinde tanimlamislardir.
Lounsbury ve digerleri (2003, s.287) tarafindan ise kariyer tatmini “bireyin bir
butin olarak kariyerinden duydugu tatmin duygusu” olarak ifade edilmigstir.
Greenhaus ve digerleri (1990) ise kariyer tatminini bireyin Ucret, ilerleme ve
gelisim firsatlari dahil olmak Gzere kariyerinde i¢csel ve digsal yonden elde ettigi
memnuniyet seklinde tanimlamislardir. Hagmaier ve digerleri (2018, s.142) ise,
kariyer tatminini, “kiginin kariyerinde o ana kadar edindigi deneyimlerin
degerlendiriimesi” olarak ac¢iklamiglardir. Tanimlardan da goruldugu Uzere
kariyer tatmini, bireyin kariyerinin bir butiin olarak degerlendirmesi ve kariyerinde
ulastigi noktadan (gelir, yukselme, anlamlilik, vb. gibi) memnun olup olmadigini

belirlemesine dayanmaktadir.
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Birey; kariyeri ile ilgili rolunl, basarisini ve elde ettigi prestij, taninma gibi diger
kazanimlarini kariyer tatmini ile iligkilendirmektedir. Bu nedenle, kariyer tatmini
kariyer basarisini 6nemli bir sekilde tahmin etmektedir (Kong, vd., 2012). Kariyer
basarisi ise bireyin is deneyimleri ile zaman i¢inde ulasmak istedigi noktaya dair
ciktilar elde etmesi olarak belirtiimektedir. (Arthur, vd., 2005). Kariyer basarisi,
nesnel kariyer bagarisi ve 6znel kariyer bagarisi olmak uzere ikiye ayriimaktadir.
Nesnel kariyer basarisi bireyin kariyerinin gelir, statu, pozisyon gibi somut
gostergeler ile ifade edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Arthur, vd., 2005). Diger
taraftan, 6znel kariyer basari ise bireyin kariyerinde ulastigi noktay: kendisi igin
onemli olan faktorler (gelir, gelisime aciklik, kisisel zaman, igin anlamhhgi, v.b.)
ile degerlendirmesi seklinde tanimlanmaktadir (Arthur, vd., 2005).

Oznel kariyer bagarisi ve kariyer tatmini bireylerin olumlu kariyer ¢iktilari arasinda
degerlendiriimektedir (Greenhaus, vd., 1990; Godshalk ve Sosik, 2003).
Literatirde bulunan bir kisim galismada Oznel kariyer basarisini 6lgmek igin
Greenhaus ve digerlerinin (1990) olusturdugu kariyer tatmini Olgeginden
yararlanildigr gorulmastur. Bu galismalarda, 6znel kariyer basarisi ve kariyer
tatmini kavramlarinin birbirlerinin yerine gegecek sekilde kullanildigr tespit
edilmistir. (Greenhaus, vd., 1990; Blokker, vd., 2019). Bu calismada da bir
batlnlik saglanmasi ve kavram karmasasi olmamasi adina 6znel bagari kavrami

yerine de kariyer tatmini kavrami kullaniimigtir.

Kariyer tatmini; bireyin kariyerinin dnemli bir ¢iktisini olustururken (Gattiker ve
Larwood, 1988), bireyin yasam kalitesini ve yasam tatminini de 6nemli olglde
etkileyen bir unsur olarak kargsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle yasam
tatminini, kariyer tatmininden ayri olarak degerlendirimek olduk¢a zordur.
Veenhoven (1996, s.6) tarafindan yasam tatmini “Bir kisinin bitiin yasaminin
genel kalitesini olumlu olarak degerlendirme derecesi, baska bir deyigle, kiginin
yasadigi hayati ne kadar sevdigidir.” seklinde tanimlanmigtir. Kariyer gegigleri,

kariyer degisimleri ve bireyin bu gibi durumlarda yasadigi psikolojik degisiklikler,
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yasam tatminini dnemli olgude etkilemektedir (Lounsbury, vd., 2004). Yapilan
calismalara gore bireyin kariyer tatmini ile yagsam tatmini arasinda pozitif yonde
bir iligki oldugu bulunmustur (Beutell ve Witting-Berman, 1999; Lounsbury, vd.,
2004; Hagmaier, vd., 2018). Karman ve digerleri (1983) tarafindan bireyin
prestijli, iyi bir gelir saglayan ve yuksek yetki gucune sahip bir isi oldugunda
yasam tatmininin de yuksek olacagi ifade edilmigtir.

Barnett ve Bradley (2006) tarafindan yapilan galismada orgutsel destek ile
kariyer gelisimi ve kariyer tatmini arasindaki iligski incelenmigtir. Calismada kariyer
gelisimi icin saglanan orgutsel destek ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonde bir
iligki oldugu ortaya ¢ikmigtir. Ayni zamanda, kariyer yonetimi davraniglari ile
kariyer tatmini arasinda da pozitif yonde bir iligki oldugu tespit edilmigtir.
Caligmanin bir diger bulgusu ise, proaktif bireylerin kariyer tatmin duzeylerinin
diger bireylere gore yuksek oldugu yonundedir.

Frank ve digerlerinin (1999) kadin doktorlar ile yaptigi calismada ise yas, ¢ocuk
sahibi olma, dindarlik, ruhsal saglik, uzmanlik seg¢imi, is stresi, is yasaminin
kontrold, is yerinde taciz gibi faktorlerin kariyer tatmini etkileyen faktorler arasinda
oldugu ortaya ¢gikmistir. Martins ve digerleri (2002) tarafindan yapilan ¢alismada
ise Ucret, alinan terfi teklifleri, elde edilen yonetim seviyeleri, orgut tarafindan
verilen destek ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur. Baggerly ve Osborn (2006) tarafindan 1280 okul danismani ile
yapilan galigmanin amaci kariyer tatmini ve kariyer bagliligina etki eden faktorleri
arastirmaktir. Calismanin sonuglarinda yuksek kariyer tatmini ile uygun
gorevlerin gerceklestirimesi ve meslektas denetimi arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki oldugu bulunurken, uygun olmayan gorevler ve stres ile duguk

kariyer tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugu bulunmustur.

Yapilan galismalardan hareketle, kariyer tatminini etkileyen faktorleri orgutsel ve

bireysel degiskenler olarak ikiye ayirmak mumkun olmaktadir. Kariyer tatminini



34

etkileyen oOrgutsel faktorler arasinda Ucret, alinan terfiler (Martins, vd., 2002),
orgutsel destek (Barnett ve Bradley, 2006), performans degerlendirmeleri
(Greenhaus, vd., 1990), is stresi, is-yasam dengesi, isyerinde taciz (Frank, vd.,
1999), kariyer oryantasyonu (Mckevitt, vd., 2017) gibi degiskenler bulunmaktadir.
Kariyer tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda ise, proaktif davraniglar
(Barnet ve Bradley, 2006), yas, cocuk sahibi olma, ruhsal saglk (Frank, vd.,
1999) gibi degiskenler bulunmaktadir. Bu c¢aligmada ise kariyer tatminini
etkileyen bireysel faktor olarak psikolojik dayaniklilik degiskeni ele alinmaktadir.

1.5.2. Psikolojik Dayaniklilik ve Kariyer Tatmini Arasindaki iligki

Bu galigmanin amaclarindan biri de psikolojik dayaniklilik ve kariyer tatmini
arasindaki iligkiyi incelemektir. Literatirde bulunan ve psikolojik dayanikhlik ile
kariyer tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen calismalara agagida yer verilmektedir.
Kisilik Ozellikleri ile kariyer tatminini ele alan g¢aligmalardan, Lounsbury ve
digerleri (2003) tarafindan 14 farkli meslek grubunda c¢alisan 5932 katilimci ile
gerceklestirilen galismada kisilik 6zelliklerinin kariyer tatmini Gzerindeki etkileri
incelenmigtir. Calismada kisilik Ozellikleri diga donukluk, 6z disiplin, mugteri
hizmeti odaklilik, psikolojik dayanikhlik, girigkenlik, imaj yonetimi, igsel
motivasyon, aciklik, iyimserlik, takim c¢aligsmasi, mantik ve c¢alisma odaklilik
seklinde belirlenirken; meslek gruplari ise muhasebe, genel igsletme, buro isleri,
danismanlik, masteri hizmetleri, muhendislik alanlari/bilim, yoneticilik, finansal
hizmetler insan kaynaklari, bilgi teknolojisi, idari isler, Uretim, pazarlama ve satig
olarak belirlenmistir. Arastirmacilar tarafindan psikolojik dayaniklilik bir kisilik
Ozelligi olarak ele alinmig ve nevrotik kigilik ozelliginin tam karsiti olarak
konumlandiriimistir (Lounsbury, vd., 2003). Calismanin sonuglarina gére tum
orneklem g6z onune alindiginda (14 farkl meslek grubu) psikolojik dayanikliligin
hem kariyer tatminini hem de is tatminini olumlu yonde etkiledigi gorulmustar
(Lounsbury, vd., 2003).
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Haar ve Staniland (2016) tarafindan 191 katilimci ile yapilan ¢alismada psikolojik
dayaniklihgin ve kolektivizmin kariyer tatmini Uzerindeki etkileri arastiriimistir.
Caligmanin sonuglarina gore, psikolojik dayanikliik ve kolektivizmin kariyer
tatmini ile pozitif yonde iligkisi oldugu ortaya c¢ikmistir. Bunun yani sira,
arastirmacilar tarafindan kolektivizmin psikolojik dayanikhlik ile kariyer tatmini
arasindaki iliskiyi guglendirdigi ifade edilmistir (Haar ve Staniland, 2016).

Srivastava ve Madan (2020) tarafindan orta seviyede bulunan 272 muaddur ile
gerceklestirilen calismada psikolojik dayaniklilik ile kariyer tatmini arasindaki iligki
incelenmigtir. Calismada psikolojik dayaniklilik ile kariyer tatmini arasinda pozitif
yonde bir iligki oldugu ortaya cikmigtir. Arastirmacilar, psikolojik dayaniklligi
yuksek olan bireylerin kariyerlerinde Uretken ve yuksek kariyer tatminine sahip
olacaklarini ifade etmislerdir. Yuksek seviyede kurumsal kimligin, guvenin ve
politik becerilerin psikolojik dayaniklilik ve kariyer tatmini arasindaki iliskide
duzenleyici rolunde olduklari belirlenmis ve bu degigkenlerin iligkiyi
guclendirdikleri ifade edilmistir (Srivasta ve Madan, 2020).

Psikolojik dayaniklilik ile kariyer tatmini arasindaki iliski Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi (Hobfoll, 1989) ile aciklanabilir. Hobfoll (2015) tarafindan psikolojik
dayaniklilk “kigisel, sosyal, maddi ve enerji kaynaklari agisindan zengin, bu
kaynaklara erisime izin veren ve kaynak kaybina kargi glivenlik ve koruma
saglayan ve kaynak bliyiimesini destekleyen ortamlarin bir 6zelligi” (s.176) olarak
tanimlamaktadir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi kapsaminda, psikolojik
dayaniklihgl yuksek olan bireylerin proaktif davranislarinin da ylksek olacagi
(Alvord, vd., 2005; Srivasta ve Madan, 2020) ve bu sayede kendilerine yeni
kaynaklar yaratmada sikinti duymayacaklari degerlendiriimektedir. Proaktif
davraniglar gosteren bireylerin de gesitli is becerilerini kullanarak kariyerlerinde
daha basaril olacaklari ve kariyer tatmin duzeylerinin daha yuksek olacagi ifade
edilmektedir (Barnet ve Bradley, 2006; Wang, vd., 2016;). Sonug olarak daha

once yapilan galigmalarin igiginda psikolojik dayanikllik, kariyer tatminini olumlu
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yonde etkileyen bir kaynak olarak ortaya c¢ikmaktadir (Srivastava ve Madan,
2020; Haar ve Staniland, 2016). Bu baglamda, g¢alismanin ikinci hipotezi ise
asagidaki gibi kurgulanmaktadir:

H2: Psikolojik dayaniklilik ile kariyer tatmini arasinda pozitif yénde bir iliski vardir.

1.5.3.Kariyer Tatmini ve Kariyer Degistirme Niyeti Arasindaki iligki

Kariyer tatmini ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkinin incelendigi
calismalarin sinirl sayida oldugu gorulmustur. Bu nedenle kariyer degistirme
niyetine, yakin oldugu dugunulen meslegi birakma niyeti, is degistirme niyeti ve
kariyer degistirme gibi degigkenler ile kariyer tatminini dnemli dlgude tahmin eden
is tatmini degiskeni Uzerinde yapilan ¢aligmalara da bu bolumde yer verilmigtir.

Carless ve Bernath (2007) tarafindan 437 psikolog ile yapilan ¢alismanin amaci
kariyer degistirme niyetini aciklayan degigkenlerin belirlenmesi olarak ortaya
konulmustur. Calismada kariyer degistirme niyetini tahmin eden faktorler
arasinda kariyer planlama, kariyer dayanikliligi ve is tatmini tespit edilmistir. Ayni
zamanda, is tatmini kariyer degistirme niyetini tahmin eden en 6nemli degisken
olarak ortaya cikmistir. Arastirmanin bulgularindan hareket ile, kariyer
planlamasi yapmayan, is hayatinda degisen durumlara adapte olamayan ve ig
tatmini dusuk olan bireylerin kariyer degistirme niyetlerinin ylUksek oldugu
arastirmacilar tarafindan ifade edilmigtir (Carless ve Bernath, 2007).

Guan ve digerlerinin (2014) farkli 6rgutlerde ¢alisan mudur pozisyonundaki 324
katihmci ile gergeklestirdikleri galismada, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmigtir. Arnup ve Bowles
(2016) tarafindan 6gretmenler ile yapilan ¢alismada ise is tatmini ile 6gretmenlik
meslegini birakma niyeti arasinda negatif yonde ve anlamh bir iliski oldugu
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bulunmustur. Arastirmacilar bu sonug ile birlikte, is tatminin meslegi birakma

niyetini guglu bir sekilde tahmin ettiginin altini gizmiglerdir.

Nae ve Choi (2021) tarafindan 192 beyaz yakali ¢aligan ile yapilan galismada,
kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski oldugu
ortaya ¢ikmigtir. Bununla birlikte, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide 6znel iyi olma halinin kismi aracilik rolinin oldugu tespit edilmigtir.
Arastirmacilar ¢galismanin bulgularindan hareketle 6znel iyi olma halinin etkisi ile
kariyer tatmininin igten ayrilma niyetini duslUrecegini ifade etmektedirler.
Laschinger (2012) tarafindan, meslek deneyimleri 1 yil ve 2 yil olan 342 hemsgire
ile yapilan bir diger calismada ise, kariyer tatmini ile meslegi birakma niyeti

arasinda negatif yonde bir iliski oldugu bulunmustur.

Literatirde elde edilen bulgulara dayanarak, kariyer tatminin kariyer degistirme
niyeti Uzerindeki negatif etkisi ise Kontrol Teorisi (Carver ve Scheir, 1982) ile
aciklanabilmektedir (McGinley, 2018). Kontrol Teorisi bireylerin davraniglarini
analiz etmek icin bir 6z duzenleme déngusunden faydalanmaktadir (Carver ve
Scheir, 1982). Kontrol Teorisi’nin merkezinde girdi, standart, karsilastirma ve ¢ikti
olmak Uzere dort bilesenden olusan negatif geri besleme dongusu bulunmaktadir
(Deifendorff ve Gosserand, 2003). Girdi, sistemin disindan gelen bilgileri
algilamayi ve onu donguye getirmeyi ifade etmektedir. Bireyin mevcut durumunu
veya davranisini algilamasi ve anlamasi ile esdegerdir. Standart, bireyin
ulasmaya calistigi noktayl veya hedefi belitmektedir. Karsilastirma ise girdi ile
standart arasinda bir tutarsizlik olup olmadigini dlgmeye yarayan bir mekanizma
olarak degerlendiriimektedir. Karsilastirma iglemi sirasinda girdi ile standart
arasinda bir tutarsizlik tespit edilirse, bir sonraki girdi ile standart arasinda
eslestirme kurulmasi i¢in ¢iktl igslemi devreye girmektedir. Bir bagka deyisle,
bireyin ¢ikti isleminde (tutumunu degistirmek veya farkli davranis gostermek gibi)
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yaratacagi farkhligin girdi algisini degistirmesi amacglanmaktadir, bu sekilde
tutarsizlik ortadan kaldirilmaktadir (Deifendorff ve Gosserand, 2003).

Kontrol Teorisine dayanarak, birey kariyerinde ulasmak istedigi nokta ile ulastigi
nokta arasinda bir karsilastirma yapmaktadir. McGinley (2018), bu kargilastirma
sonucunda bir uyumsuzluk s6z konusu oldugunda bireyin sahip oldugu kariyerin
onu yeterince tatmin etmeyecegini ve bu nedenle kariyer davranigini ve tutumunu
degistirecegini ifade etmektedir. Bu ¢alismada ise hedefledigi kariyer noktasinda
bulunmayan bireyin Kontrol Teorisi’ne gore bir uyumsuzluk sureci igine girecegi
varsayllmaktadir. Uyumsuzlugu yaratan faktor ise bireyin kariyer tatminin duguk
olmasi seklinde kurgulanmaktadir. Kariyer tatmini disuk olan bireyin yasadigi bu
uyumsuzluk surecini gidermek ve kariyer hedeflerine ulasmak igin kariyer
degistirme niyetine sahip oldugu varsayilmaktadir (McGinley, 2018). Calismanin
ucguncu hipotezi ise bu kapsamda su sekilde kurgulanmigtir:

H3: Kariyer tatmini ile kariyer degistirme niyeti arasinda negatif yénde bir iliski

vardir.

1.5.4.Kariyer Tatmininin Aracilik Rolu

Literatirde bulunan calismalarda, kariyer tatmini degiskeninin hem psikolojik
dayaniklihk degiskeni ile hem de kariyer degistirme niyeti degiskeni ile iliskili
oldugu gorulmektedir. Bu gercevede, psikolojik dayanikhlik ve kariyer degistirme
niyeti arasindaki iligkide kariyer tatmininin aracilik rolinin test edilmesi igin

olusturulan hipotez ise su sekildedir.

H4: Psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskide kariyer

tatmini araci rolindedir.
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Sekil 4. Aracilik Modeli

Kariyer Tatmini

Kariyer Degistirme Niyeti

Psikolojik Dayamkhhk

1.6.ALTERNATIFLERININ YETERSIZLIGININ PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK

VE KARIYER DEGISTIRME NiYETi iLiSKiSINDEKi DUZENLEYiCi ROLU

Bu galigsmada alternatiflerin yetersizligi, kariyer degistirme niyetini etkileyen
cevresel bir faktor olarak kurgulanmistir. Bu bolimde ilk olarak alternatiflerin
yetersizligi kavrami aciklanmaktadir. Bir sonraki asamada ise, psikolojik
dayaniklihk ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkide alternatiflerin

yetersizliginin duzenleyici roline vurgu yapiimaktadir.

1.6.1. Alternatiflerin Yetersizligi

Orglitsel baghlik Porter ve digerleri (1974) tarafindan “bireyin belirli bir érgiit ile
6zdelegmesinin ve bu érglite katiliminin giici” (s.3) olarak tanimlanmaktadir ve
uc temel bilesen yardimi ile acgiklanmaktadir. Bu temel bilesenler ise, 1)

calisanlarin 6rgutiin amaglarina karsi guglu bir inang duymasi ve bu amaglari
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kabul etmesi, 2) ¢alisanlarin 6rgut igin 6nemli derecede ¢aba sarf etmeye istekli
olmalari ve 3) calisanlarin orgutte calismay! surdurmek igin kesin bir istek
duymalan seklinde tanimlanmistir. Meyer ve Allen (1984) tarafindan, orgutsel
baghlik oncelikle; duygusal baglilik ve devam baglihgi olmak uUzere iki farkli
kavram ile belirtiimigtir. Bu iki kavram arasindaki temel farkin duygusal baghligi
yuksek calisanlarin orgutte calismayi surdirmek isterken, devam baglihgr yuksek
calisanlarin ise oOrgutte calismaya ihtiyagc duymalarindan kaynaklandigi ifade
edilmistir (Meyer ve Allen, 1984; 1990).

Meyer ve Allen’in (1991) yaptigi bir diger calismada ise orgutsel baghlik;
duygusal, normatif ve devam baglhgr olmak tzere 3 boyutta incelenmektedir.
Duygusal bagllik, calisanin orgute olan duygusal baghhgmni, orgutle
O0zdesglesmesini ve orgute katihmini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991).
Normatif baghlik, ¢alisanin ise devam etme zorunlulugu hissini ifade etmektedir
ve normatif baghligi yuksek calisanlar orgutte kalmalari gerektigine dusunmeye
egdilimlidirler. Devam bagliligi ise, ¢alisanin orgutten ayrilmaya iliskin maliyetlerin
farkinda olmasi ile ilgili geligsen bir baglilik boyutudur. Devam baglihgi yuksek olan
calisanlar, oOrgutun sagladigi faydalara ihtiyag duyduklarini g6z ©onlnde
bulundurduklari igin orgutte kalmaya egilimli olmaktadirlar (Meyer ve Allen,
1991). Bagka bir deyisle, devam baglligi calisanin orgutten ayrilmasi durumunda
kargilagacag! maliyetleri yansitmaktadir. Bu maliyetlerden bazilari, ¢calisana 6rgut
tarafindan saglanan yan haklar, galisanin orgute yaptigi yatirmlar ve is
alternatiflerinin varligi olarak siralanmaktadir. (Meyer ve Allen, 1991).
Aragtirmacilar bu yaklagimdan hareketle alternatiflerin yetersizligini, devam
baglihdinin bir alt boyutu olarak ele almiglardir (Meyer ve Allen, 1991; Wasti,
2003). Ko ve Price (1997) tarafindan bir arastirma kurumu ve bir havayolu sirketi
calisanlari ile gergeklestirilen aragtirmada, Meyer ve Allen’in (1991) gelistirdigi Ug
boyutlu dlgegin bir uygulamasi yapilmigtir. Arastirmacilar tarafindan bu uygulama
calismasinin sonucunda alternatiflerin yetersizliginin, devam baglihginin bir

boyutu olarak alinmasi yerine, devam bagliliginin bir belirleyicisi olarak gorulmesi
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Onerilmistir. Literatirde ise, alternatiflerin yetersizligini degerlendiren bazi
calismalar su sekildedir. Becker (1960) alternatiflerinin yetersizligi ile bireylerin
isten ayrilmalari arasinda bir iliski oldugunu ve alternatiflerin yetersiz olmasi
durumunda bireylerin mevcut iglerini birakamayacaklarini belirtmistir. Mcgee ve
Ford (1987) tarafindan ise universite egitimlerini tamamlamis ve farkh
mesleklerden olan 997 katilimci ile gergeklestirilen c¢alismada alternatiflerin
yetersizliginin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilerken, orgutte kalma

niyetini ise olumlu yonde etkiledigi bulunmustur.

1.6.2. Alternatiflerin Yetersizliginin Duizenleyici Roll

Bu calismada ise kariyer degistirme niyeti olan bireyler tarafindan alternatiflerin
yetersizliginin bir risk olarak algilanacagi ve bu riskin bireylerin kariyerlerini
degistirme niyetlerini olumsuz yonde etkileyecegi varsayiimaktadir. Bu baglamda
calismanin bir diger hipotezinde, bireylerin psikolojik dayanikliliklari ile kariyer
degistirme niyetleri arasindaki iliskide is alternatiflerinin yetersizligi durumsal bir
risk faktoru ve duzenleyici degisken olarak varsayiimigtir. Calismanin besinci ve
son hipotezi ise su sekilde kurgulanmigtir:

H5: Psikolojik dayaniklilik ile kariyer degdistirme niyeti arasinda pozitif yénde ve
anlamli bir iligki vardir. Alternatiflerin yetersizligi bu iligskide diizenleyici roliindedir.
Soyle ki, is alternatiflerinin yetersiz algilandigi durumlarda, iliskinin gticu

zayiflayacaktir
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2.BOLUM: ANALIz
2.1. YONTEM

Elde edilen veri IBM SPSS 23, AMOS 23 ve Process Makro (Hayes, 2018)
programlari kullanilarak analiz edilmistir. Calisma igin 5 boélimden olugan ve
toplam olarak 4 Olgegin kullanildigi bir anket hazirlanmigtir. Calismada kullanilan
Olcekler icin Hacettepe Etik Kurul izni alinmistir ve olgekler hakkindaki detayl
bilgilere ise asagida yer verilmistir.

2.1.1.Kariyer Degistirme Niyeti Olcegi

Birinci bolumde katihmcilarin kariyer degistirme niyetini 6lgmek icin Ajzen (2006)
tarafindan geligtirilen ve Baskurt (2017) tarafindan Turkge'ye cevrilen Kariyer
Degistirme Niyeti Olgegi kullanilmistir. Kariyer degistirme niyeti olgegdi tek
boyuttan olusmaktadir ve 4 madde altinda toplam skor alinarak olglilmektedir.
Olgekteki ifadeler, 5'li Likert tipi skala (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum,
3:Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle katiliyorum)
uzerinden deg@erlendirilmistir. “Kariyer degisikligi yapmayi planliyorum” olgekte
kullanilan maddelerden biridir. Kariyer Degistirme Niyeti Olgegi'nin glvenilirligi
0.93 olarak ol¢ulmustir (Bagkurt, 2017). Bu calismada ise Cronbach alfa
guvenilirlik katsayis1 0.91 olarak bulunmustur.

2.1.2.Connor-Davidson Psikolojik Dayaniklilik Olgegi 10

ikinci bélimde ise psikolojik dayanikhligi élgmek igin Connor ve Davidson’un
(2003) gelistirdigi Connor-Davidson Psikolojik Dayaniklilik Olgegi (CD-RISC 25)
'nin 10 maddelik versiyonu olarak Campell-Sills ve Stein (2007) tarafindan
uyarlanan ve Karairmak (2010) tarafindan Turkce'ye ¢evrilen CD-RISC 10 oOlgegi
kullaniimigtir. Psikolojik dayaniklilik 10 madde altinda, tek boyutta ve toplam skor
alinarak o6lgtlmektedir. Olgekteki ifadeler 5'li Likert tipi skala (1:Hi¢ dogru degil,
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2:Nadiren dogru, 3:Bazen dogru, 4:Siklikla dogru, 5:Neredeyse her zaman
dogru) ile degerlendiriimektedir. “Engeller olsa da hedeflerime ulasacagima
inanirm” 6lgek maddelerinden biridir. Psikolojik Dayanikhlik Olgegi 10’nun
guvenilirligi 0.85 olarak bulunmustur ve orjinal dlgek ile arasinda yuksek duzeyde
(r=0.92) bir korelasyon oldugu tespit edilmistir (Campell-Sills ve Stein, 2007). Bu
calismada ise Cronbach alfa guvenilirlik katsayisi 0.85 olarak bulunmustur.

2.1.3.Kariyer Tatmini Olgegi

Anketin Gguncu boliumunde ise katilimcilarin kariyer tatmin dizeylerinin dlgilmesi
amaclanmistir. Bu kapsamda Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan
gelistirilen, tek boyuttan ve 5 maddeden olusan Kariyer Tatmini Olgegi
kullaniimistir. Olgekteki ifadeler, 5'li Likert tipi skala (1:Kesinlikle Katiimiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3:Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle
Katiliyorum) Gzerinden degerlendirilmigtir. "Kariyerimde elde ettigim basaridan
memnunum" Ol¢cek maddelerinden biridir. Greenhaus ve digerleri (1990)
tarafindan oOlgegin Cronbach alfa guvenilirlik katsayisi 0.88 olarak bulunmustur.
Kariyer Tatmini Olgegi icin bu arastirmada geviri galismasi yapilmistir. Oncelikle
iki farkl arastirmaci tarafindan dlgegin ingilizce’den Tiirkge’ye gevirisi yapiimistir
ve yapllan iki geviri kargilastiriimis ve ortak bir geviri olusturulmustur. Ortak geviri
alanda uzman bir aragtirmaci tarafindan tekrar ingilizce’ye gevrilmis ve 6lgegin
orjinal dilindeki versiyonu ile bu c¢eviri arasinda bir karsilastirma yapilmistir.
Yapilan kargilagtirmalar sonucunda cevirilen ifadeler konusunda fikir birligine
variimig ve olgek ceviri caligmasi sonlandiriimistir. Kariyer Tatmini Olgegi
cevirisinin gegerlilik ve guvenilirlilik analizleri bu c¢alismada yapilmigtir ve
Cronbach alfa guvenilirlik katsayisi 0.89 olarak bulunmustur.
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2.1.4.Alternatiflerin Yetersizligi Olgegi

Alternatiflerin eksikligini 6lgmek icin bu ¢alismada Meyer ve Allen’nin (1991)
gelistirdigi ve Wasti (2003) tarafindan Turkce'ye cevrilmis olan U¢ boyutlu
Orgutsel Baglihk Olgegi’'nin Alternatiflerin Yetersizligi alt boyutunun maddeleri
kullaniimigtir.  Alternatiflerin  Yetersizligi, 3 madde Uuzerinden tek boyutta
Olgulmagtur. Maddelerin degerlendiriimesinde 7’li Likert tipi skala (1: Kesinlikle
katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Bir parca katilmiyorum, 4:Tarafsizim, 5:Bir parca
katiliyorum, 6:Katiliyorum, 7:Kesinlikle katiliyorum) kullaniimistir. "Bu kurumdan
ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri, ig alternatiflerinin yetersizligi olurdu” dlgek
maddelerinden biridir. Bu galigmada 6lgegin Cronbach alfa guvenilirlik katsayisi
0.81 olarak bulunmustur.

2.2. ORNEKLEM

Calismanin 6rneklemini beyaz yakall calisanlar olusturmaktadir. Calisma igin
hazirlanan anket kartopu yontemi kullanilarak 218 katilimciya ulastirilmis ve 204
katilimer tim sorulara yanit vermistir. Orneklem sayisinin hesaplanmasi igin
Tabachnick ve Fidell (2019) tarafindan n>8m+50 (m: degisken sayisi, n:
orneklem sayisi) formulinun kullaniimasi 6nerilmektedir. Bu ¢alismada kariyer
degistirme niyeti tek boyut, kariyer tatmini tek boyut, psikolojik dayaniklilik tek
boyut ve son olarak alternatiflerin yetersizligi tek boyut olarak ol¢ulen, toplam dort
degisken bulunmaktadir. Buna gore degisken sayisi 6érneklem tespit formalinde
yerine konuldugunda 82 katilimciya ulasiimasinin érneklem igin yeterli olacagi
durumu ortaya ¢ikmaktadir ( (8x4) + 50= 82). Diger taraftan AMOS analizlerinin
yapilabilmesi igin en az 200 katilimciya ulasilmasi gerekmektedir (Kline, 2011)
Bu kriterler goz Onune alindiginda calismanin orneklem sayisinin yeterli

oldugunu ifade etmek mumkun olmaktadir.
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Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (n) Yizde (%)
Cinsiyet
Kadin 117 %57 .4
Erkek 84 %41.1
Bilinmiyor 3 %1.5
Yas Araligi
20-25 25 %12.3
26-30 77 %37.7
31-35 53 %26
36-40 28 %13.7
41-45 13 %6.3
46 ve Ustl 5 %2.5
Bilinmiyor 3 %1.5
Egitim Duizeyi
Lisans 102 %50
Lisanisti 94 %46
Doktora 5 %2.5
Bilinmiyor 3 %1.5

Orneklemin %57.4’Unu kadinlar, %41.1’ini erkekler olustururken, cinsiyetini
belitmek istemeyen katilimcilarin orani %1.5 olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Katilimcilarin %12.3’'GnUn yas arahgi 20-25, %37.7’sinin yas araligi 26-30,
%26’sinin yas araligi 31-35, %13.7’sinin yas aralgi 36-40, %6.3’Unun yas araligi
41-45, ve %2.5'inin yas araligi 46 ve ustu olarak analiz edilirken katilmcilarin
%1.5’inin yaslarini belitmedigi gorulmektedir. Bu sonuglardan hareketle
orneklemin %73.7’sinin yas araliginin 26-35 gibi dagildigini ifade etmek mumkun
olmaktadir. Katilimcilarin %50’si lisans, %46.’s1 lisansustu, %2.5’i doktora egitim
duzeyinde bulunurken, %1.5’inin ise egitim duzeyini belirtmedigi gorulmektedir
(Tablo 1.).
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2.3. ANALIZ VE BULGULAR

Calismanin bu boélimunde ilk adim olarak veri setinin kontrolu ve analize hazir
hale getiriimesi saglanmistir. ikinci adimda ¢alismada kullanilan degiskenler igin
yapilan dogrulayici faktor analizleri ile degiskenlerin faktor yapilari belirlenirken,
bu yapilarin galigmanin 6rneklemi s6z konusu oldugunda gecerli olup olmadigini
dlgen uyum iyilik degerleri tespit edilmistir. Uglincli adimda galismada kullanilan
Olgeklerin i¢ tutarlilik guvenilirlik analizleri kapsaminda Cronbach alpha degerleri
verilmigtir. Bir sonraki adimda ise degiskenlerin ortalama, standart sapma gibi
betimleyici istatistiki degerleri ve korelasyon analizi tablosu verilmigtir.

Son olarak ise galismada yer alan hipotezlerin analiz edilmesine ve bu analizler
sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir. Calismada yapilan analizler igin
IBM SSPS 23 ve AMOS 23 programlari kullaniimigtir. Araci ve duzenleyici iligki

testleri ise Process Makro (Hayes, 2018) tGzerinden gergeklestirilmistir.

2.3.1. Veri Kontrolii ve Verinin Analize Hazirlanmasi

Calismanin hipotez analizine baglamadan dnce 218 veri Uzerinde 6ncelikle eksik
veri tespiti, ug deger analizi ve normallik varsayimi testi gibi analizler yapilmigtir.
Veri girisinde olugabilecek problemlerin tespit edilebilmesi igin frekans analizleri
gerceklestiriimis ve herhangi bir hatali veri girisi tespit edilmemistir. Eksik veri
analizinde 14 eksik veriye rastlanmigtir. Eksik verinin rassal olarak dagilip
dagiimadigi EM Means istatistik sonucuna gore anlamli bulunmustur (p< .05).
Analiz sonucuna gore eksik verinin rassal bir sekilde dagilmadigi ortaya
citkmistir. Bu nedenle, eksik verilerin bulundugu katilimcilarin yanitlari veri
setinden cikarilmis olup, calismanin istatistiki analizleri 204 veri Uzerinden
gerceklestiriimigtir. Normallik varsayimi igin ise, sosyal bilimler alaninda sikga
tercih edilen carpiklik ve basiklik degerleri kullaniimistir. George ve Mallery’e
(2010) gore carpiklik ve basiklik kriterlerinin +2 ve -2 degerleri arasinda olmasi



48

verinin normal dagihm gosterdigini ifade etmektedir. Normallik testi i¢in her bir
degiskenin ortalama deQ@erleri hesaplanmis ve ortalama degerleri hesaplanan
degdiskenlerin carpiklik ve basiklik kriterlerinin +2 ve -2 degerleri arasinda oldugu
tespit edilmigtir (Tablo 2). Bu sonuglara gore eldeki verinin normal dagilim

gOsterdigi desteklenmistir.

Tablo 2: Degiskenlerin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Basiklik Carpiklik
Kariyer Degistirme Niyeti -.34 -.58
Psikolojik Dayaniklilik -.35 .64
Kariyer Tatmini -.65 .31
Alternatiflerin Yetersizligi M .33

2.3.2. Dogrulayici Faktor Analizleri

Dogrulayici faktor analizleri AMOS 23 programi yardimi ile gergeklestirilmistir.
Model-veri seti uyum dereceleri, Schermelleh-Engel ve digerleri (2003)

tarafindan belirlenen uyum indeksleri (Tablo 3) kullanilarak degerlendirilmigtir.
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Tablo 3: Model Uyum indeksleri

lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CFI 97 <CFl <1 95<CFl<.97
NFI 95 <NFl<1 .90 < NFl =.95
GFI 95 <GFl<1 .90 <CFl<.95
RMSEA 0 <RMSEA<.05 .05 <RMSEA < .08
CMIN/df 0 < CMIN/df 2 2<CMIN/df<3

CFI= Comparative Fit Index (Kargilagtirmali Uyum indeksi), NFI= Normed Fit Index (Normlastiriimis Uyum
indeksi), GFI= Goodness of Fit Index (Uyum lyilik indeksi), RMSEA= Root Mean Square Error of
Approximation (Ortalama Hata Karekok Yaklasimi), CMIN/df= Kikare / Serbestlik Derecesi

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Muller. (2003). Evaluating the fit of structural equation
models. Tests of significance and descriptive goodness-of-fit measures. Methods of Psychological Research
Online, 8 (2), s. 52.

Calismada bulunan degigkenler icin kullanilan dlgeklerin timu tek boyutludur. Bu
nedenle Olgekler i¢in yapilan dogrulayici faktor analizlerin anlaml olmasi adina,
dort degiskenin ortuk degisken olarak modellendigi ve ayni anda analize dahil
edildigi dort faktorli bir model olusturularak dogrulayici faktor analizleri
yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi igin olusturulan ilk modelde ortik
degiskenler arasinda kovaryans tanimlanmadan analiz gergeklestiriimis (Sekil 6.)
olup, olusturulan ikinci modelde ise oOrtuk degiskenler arasinda kovaryans
tanimlanarak dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir (Sekil 7.)
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Sekil 6. Model 1

Sekil 7. Model 2

—Er> B> <EX> <EXS>
1 1 1 .

:
i
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Tablo 4: Modellerin Olgek ifadelerinin Faktér Yiikleri

Model 1 Model 2 Model 3
Kariyer Degistirme Niyeti (KDN)
KDN1 .81 .81 .81
KDN2 .89 .88 .88
KDN3 91 91 91
KDN4 77 77 77
Psikolojik Dayaniklilik (PD)
PD1 52 .53 .52
PD2 .63 .63 .62
PD3 .38 .38 -
PD4 .54 .53 49
PD5 49 49 49
PD6 .70 71 71
PD7 .70 .70 .70
PD8 77 77 .78
PD9 .76 .76 .76
PD10 .68 .68 .67
Alternatiflerin Yetersizligi (ALY)
ALY1 .89 .85 .85
ALY2 .81 .84 .84
ALY3 .57 .59 .59
Kariyer Tatmini (KT)
KT1 .82 .82 .82
KT2 .92 .93 .93
KT3 .73 72 .93
KT4 .88 .87 .87
KT5 .58 .59 .59

Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizlerinin sonucunda Olgek ifadelerinin
faktor yukleri goz 6nune alindiginda, psikolojik dayaniklilik 6rtuk degiskeninde

yer alan 3. ifadenin (PD3) faktor yakindn 0.38 oldugu belirlenmistir. Faktor yukleri
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ele alinirken 0.4 ve Ustu egik degeri olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle
psikolojik dayanikhlik faktoru altinda yer alan 3. ifade (PD3) cikarilarak Gguncu
bir model olusturulmus ve bu modelin de analizleri Model 3 seklinde galismaya
dahil edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, modeller arasindaki faktor yukleri
kargilastinldiginda Model 3’'te yer alan ifadelerin tUmunun faktor yuklerinin 0.4
degerinden buyuk oldugu goérulmektedir. Ayni zamanda, Model 3’te bulunan
ifadelerin faktor yukleri Model 1 ve Model 2'de bulunan ifadelerle
karsilastinldiginda aralarinda buyuk farklar olmadigi, hatta bazi ifadelerin faktor

yuklerinin 3 modelde de ayni oldugu ortaya gikmistir.

Tablo 5: Modellerin Karsilagtiriimasi 1

Model 1 Model 2
X2 495.26 446.10
df 209 203
X2/df 2.37 2.19
CFI .87 .89
RMSEA .08 .07

Tablo 6: Modellerin Karsilagtiriimasi 2

Model 2 Model 3
X2 446.10 388.77
df 203 183
X2/df 2.19 212
CFI .89 91
RMSEA .07 07

Modellerin uyum iyilik degerleri kargilastirmalari Tablo 5 ve Tablo 6'da yer
almaktadir. Modeller arasinda uyum iyilikleri Kikare Tablosu aracihgiyla
karsilastinldiginda, Model 2'nin, Model 1’e gobre uyum iyilikleri degerleri

bakimindan (Adf=6, Ax2=49.16) daha iyi oldugunu sdylemek mumkundur. Diger
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taraftan, Model 3’Gn uyum iyilik degerlerinin de Model 2'ye goére (Adf=20,
Ax2=57.33) daha iyi oldugu gorulmektedir. Ancak Model 2’nin uyum iyilik
degerlerinin kabul edilir dizeyde olmasi, PD3 ifadesinin faktor yukunan (.38) 0.4
degerine ¢ok yakin olmasi ve de bu maddeyi Olgekten c¢ikardigimizda
guvenilirligin dramatik bir sekilde artig gostermemesi nedeniyle (6lgek cronbach
alpha=.85, madde atilinca cronbach alpha=.86) psikolojik dayaniklilik 6lgeginden
PD3 ifadesinin ¢ikariimasi tercih edilmemistir. Bu ¢calismada yapilan analizlere,

hazirlanan anket formundaki buttin olgek ifadeleri dahil edilmigtir.

2.3.3. Giivenilirlik Analizleri

Calismada kullanilan dlgeklere yapilan faktor analizlerinin sonrasinda, guvenilirlik
analizleri gergeklestirilmistir. Bu kapsamda her bir dlgek igin Cronbach Alpha (a)
glvenirlik degerleri Tablo 7’deki gibi bulunmustur. Olgeklerin guvenilirlik
degerlerinin Nunnally (1978) tarafindan belirtilen .70 referans degerini sagladigi
ortaya ¢ikmistir.

Tablo 7: Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olgek Adi Cronbach Alpha
Kariyer Degistirme Niyeti Olgegi 91
Connor-Davidson Psikolojik Dayaniklilik Olgegi 10 .85
Kariyer Tatmini Olgegi .89

Alternatiflerin Yetersizligi Olgegi .81




Tablo 8: Kariyer Degistirme Niyeti Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Atilinca Diizeltilmigs Madde Toplam Madde

Olgek Ortalamasi  Korelasyonu Atilinca a
KDN1 10.88 .75 .89
KDN2 10.80 .85 .86
KDN3 10.20 .85 .86
KDN4 10.26 73 .90

Tablo 9: Connor-Davidson Psikolojik Dayaniklilik 10 Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Atilinca Diizeltilmis Madde Toplam

Olgek Ortalamasi  Korelasyonu Madde Atilinca a
PD1 34.00 .50 .84
PD2 33.15 61 84
PD3 32.84 .38 .86
PD4 31.43 .53 .84
PD5 32.64 48 .85
PD6 32.30 .62 .83
PD7 30.50 .66 .83
PD8 31.83 .65 .83
PD9 32.23 .66 .83
PD10 31.48 .62 .83

Tablo 10: Kariyer Tatmini Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Madde Atilinca Olgek Diizeltilmis Madde

Ortalamasi Toplam Korelasyonu Madde Atilinca a
KT1 12.50 .76 .86
KT2 11.76 .85 .84
KT3 12.74 .68 .87
KT4 11.77 .83 .84

KT5 13.93 .55 .90




95

Tablo 11: Alternatiflerin Yetersizligi Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Atilinca Olgek  Diizeltilmis Madde

Ortalamasi Toplam Korelasyonu Madde Atilinca a
ALY1 77.79 72 .63
ALY2 70.53 .68 .68
ALY3 76.96 .53 .84

2.3.4.Degiskenlerin Betimleyici istatistikleri ve Korelasyon Analizi

Sonuglarn

Caligmada yer alan psikolojik dayaniklilik, kariyer tatmini, kariyer degistirme
niyeti ve alternatiflerin yetersizligi degiskenlerinin betimleyici istatistik analizi
sonuglari Tablo 12'deki gibidir.

Tablo 12: Betimleyici istatistikler

Standart
N Min. Maks. Ortalama sapma Egiklik Basikhik

Kariyer degistirme niyeti

204 1 5 3.43 1.06 -.34 -.58
Kariyer tatmini 204 1 5 3.40 .87 -.65 31
Psikolojik dayaniklilik 204 1 5 3.64 62 -.35 64
Alternatiflerin yetersizligi 204 1 7 3.75 1.63 1 .33

Kariyer degistirme niyeti, kariyer tatmini, psikolojik dayanikhlik ve alternatiflerin
yetersizligi degiskenleri ile Pearson Korelasyon analizi gergeklestiriimistir.
Analizin sonuglari ise Tablo 13’te verilmistir.
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Tablo 13: Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7
1. Cinsiyet 1
2.Yas A3 1
3.Egitim durumu -.02 A4 1
4 KT .02 .08 18" 1
5.PD A4 .08 A4 28" 1
6.ALY -.06 .00 .03 -30 -17 1
7.KDN .00 10 .04 ,00 217 .06 1

KT: Kariyer Tatmini, PD: Psikolojik Dayaniklilik, ALY: Alternatiflerin Yetersizligi, KDN: Kariyer

Degistirme Niyeti

* Korelasyon .05 diizeyinde anlamli, ** Korelasyon .01 diizeyinde anlamli,

Cinsiyet (1=kadin, O=erkek)

Kariyer degistirme niyeti ile psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonde anlamh

bir korelasyon oldugu ortaya ¢ikmigtir (= .21, p <.01). Bu sonuca gore, bireyin

psikolojik dayanikhlik duzeyi arttikca kariyer degistirme niyetinin de artma

ediliminde oldugu ifade edilebilmektedir. Yas, cinsiyet ve egitim durumu gibi

demografik degigkenler ile kariyer degistirme niyeti arasinda anlamh bir

korelasyonun olmadigi tespit edilmigtir.

2.3.5.Hipotez Testleri

Caligmanin ilk hipotezini test etmek Uzere dogrusal regresyon analizi yapilmigtir

ve analizin sonuglarina Tablo 14’te yer verilmigtir. Gergeklestirilen regresyon

analizinde psikolojik dayaniklilik bagimsiz degisken, kariyer degistirme niyeti ise

bagimli degisken olarak bulunmaktadir.
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Tablo 14: Psikolojik Dayaniklilik ile Kariyer Degistirme Niyeti Arasindaki iligki

B SH B t p
Sabit 2.08 43 4.81 .00
Psikolojik dayanikhlik 37 1 21 3.18 .00

Bagimli deg@isken: Kariyer Degigtirme Niyeti

Basit regresyon analizinin sonucuna gore psikolojik dayanikllik ile kariyer
degistirme niyeti arasinda pozitif ydonde ve anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmig
ve boylelikle H1 desteklenmigtir. (F=10.13, R?>= .04, R=.21, p< .05).

Tablo 15. Psikolojik Dayaniklilik ile Kariyer Tatmini Arasindaki iligki

B SH B t P
Sabit 1.96 34 5.63 00
Psikolojik dayanikhlik 39 09 28 4.18 00

Bagimli deg@isken: Kariyer Tatmini

H2 hipotezinde psikolojik dayaniklihdin kariyer tatmini ile iligkisi test edilmigtir.
Gergeklestirilen basit regresyon analizinin sonuglarina gore psikolojik dayaniklilik
ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonde ve anlaml bir iligki oldugu ortaya
citkmigtir ( F= 17.51, R?= .08, R=.28, p<.05). Analiz sonuglarina Tablo 15'te yer

verilmigtir.

Tablo 16. Kariyer Tatmini ile Kariyer Degistirme Niyeti Arasindaki iligki

B SH B t P
Sabit 3.72 .30 12.39 .00
Kariyer tatmini .08 .08 -.70 -.99 .32

Bagimli degisken: Kariyer Degistirme Niyeti

Caligmanin bir diger hipotezinde ise kariyer tatmini ile kariyer degistirme niyeti
arasindaki iligki arastiriimaktadir. Bu iligkiyi 6lgcmek icin kariyer tatmini bagimsiz
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degisken, kariyer degistirme niyeti ise bagimh degisken olmak Uzere basit bir
regresyon analizi kullaniimigtir. Bu analizin sonuglar Tablo 16’daki gibidir.
Regresyon analizi sonucuna gore kariyer tatmini ile kariyer degistirme niyeti
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (F= .99, R? =.00, R= .07, p >.05 ). Bu

sonugtan hareket ile H3 reddedilmigtir.

Calismanin dorduncu hipotezinde ise psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme
niyeti arasindaki iligkide kariyer tatminin aracilik roli Process Makro (Hayes,
2018) Uzerinden test edilmigtir.



Tablo 17: Aracilik Analizi Sonuglan

59

Bagimli
degisken:KT
R R-sq MSE F df1 df2 P
.28 .07 .70 17.51 1 202 .00
Model B SE t P LLCI ULCI
Sabit 1.96 .34 5.63 .00 1.27 2.65
PD .39 .09 418 .00 .20 .58
Bagimli degisken: KDN
R R-sq MSE F df1 df2 P
.25 .06 1.07 7.17 2.00 201.00 .00
Model B SE t P LLCI ULCI
Sabit 242 46 5.24 .00 1.51 3.33
KT -17 .08 -2.01 .04 -0.34 -.003
PD 44 A2 3.64 .00 0.20 0.67
T°r‘:"2:'eﬁtki Bagimli degisken : KDN
R R-sq MSE F df1 df2 P
21 .04 1.08 10.13 1.00 202.00 .00
Model B SE t P LLCI ULCI
Sabit 2.08 43 4.81 .00 1.22 2.93
PD .37 11 3.18 .00 14 .60
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Tablo 18: Toplam ve Dolayh Etkiler

B SE t p LLCI ULCI
PD'nin KDN
tizerindeki toplam 37 11 3.18 .00 14 .60
etkisi
PD'nin KDN
tizerindeki direkt 44 A2 3.64 .00 .20 .67
etkisi

B Boot SE BootLLCI BootULCI

PD'nin KDN
tizerindeki dolayli KT -.06 .03 -.16 -.01
etkisi

KDN:Kariyer Degistirme Niyeti, KT:Kariyer Tatmini, PD: Psikolojik Dayanikhlik

Aracilik analizinin sonuglarina gore (Tablo 17), psikolojik dayaniklihgin, kariyer
tatmini Uzerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir (B=.39, p<.05).
Araci degisken roluindeki kariyer tatmininin, kariyer degistirme niyeti Uzerinde ise
anlamli ve negatif yonde bir etkisi oldugu ortaya ¢cikmistir (B=-.17, p<.05). Ayni
zamanda, psikolojik dayanikhligin ise kariyer degistirme niyeti Uzerinde anlamli
ve pozitif direkt etkiye sahip oldugu ortaya ¢cikmistir (B=.44, p<.05).

Tablo 18’'de Bootstrap yontemi ile edilen toplam ve dolayli etkiler sonuglari
bulunmaktadir. Buna gore, psikolojik dayanikhligin, kariyer degistirme niyeti
uzerindeki dolayh etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla kariyer tatmininin psikolojik
dayanikhlik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi ortaya
ctkmistir (B=-.06, [-.16 -.01]). Diger bir ifade ile, psikolojik dayaniklilik; kariyer
tatminini artirmakta ve artan kariyer tatmini ise kariyer degistirme niyetini
azaltmaktadir. Bu sonuglardan  hareketle, psikolojik  dayaniklihk ile
kariyerdegistirme niyeti arasindaki iligkide kariyer tatmininin kismi araci rolinde
oldugu tespit edilmis ve H4 kabul edilmigtir.
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Caligmanin son hipotezinde ise psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti
arasindaki iligkide alternatiflerin yetersizliginin dizenleyici rolinde olup olmadigi

test edilmistir.

Tablo 19: Duizenleyicilik Analizi Sonuglan

Bagimsiz dedisken : KDN

R Rsq  MSE F df1 df2 P

24 05 108 417 3.00 200.00 00
Model B SE t P LLCI uLCl
Sabit 3.43 07 46.55 00 3.28 3.57
ALY 06 04 145 14 .02 15
PD 40 11 3.41 00 17 64
Etkilesim _03 06 -50 61 .15 08

terimi

KDN: Kariyer Degistirme Niyeti, ALY: Alternatiflerin Yetersizligi, PD: Psikolojik dayanikhlk,
Etkilesim terimi: Psikolojik Dayanikllik x Alternatiflerin Yetersizligi

Duzenleyicilik rolu analizi Process Makro (Hayes, 2018) tGzerinden test edilmis ve
analiz sonuglari Tablo 19°da verilmistir. Gercgeklestirilen analizde etkilesim
teriminin istatistiki olarak anlamli olmadigi ortaya gikmis ve psikolojik dayaniklilik
ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskide alternatiflerin yetersizligi degiskenin

duzenleyici rolt olmadigi tespit edilmigtir (B=-.03, t=-.50, p=.61, [-.15 .08]). Bu

sonug ile birlikte, Hipotez 5 reddedilmigtir.



Tablo 20: Hipotez Degerlendirmeleri
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Hipotezler Sonuglar
H1 Esizl?g]!(zjgknizy;?|i:<il§|lk|ikvi:'(;<ﬁ.riyer degigtirme niyeti arasinda Kabul edildi.
H2 Ei?iﬁgl?iji\‘/(a?'g?/r_anlk““k ile kariyer tatmini arasinda pozitif ydénde Kabul edildi.
H3 ;(gr:idy:rbti?ti;ir;iirgii \i/lgrlé?rr-iyer degistirme niyeti arasinda negatif Reddedildi.
o SR oy e e o me A TS,
Psikolojik dayanikhlik ile kariyer deg@istirme niyeti arasinda
H5 pozitif ydnde ve anlamli bir iligki vardir. Alternatiflerin yetersizligi Reddedildi.

bu iliskide dliizenleyici rolindedir. Soyle ki is alternatiflerinin
yetersiz algilandigi durumlarda, iligkinin guict zayiflayacaktir.

2.3.6. Ek Analizler

Kariyer degistirme niyeti, psikolojik dayaniklilik ve kariyer tatmini degiskenlerinin

demografik degiskenler ile iligkileri ek analizler yapilarak degerlendirilmigtir. Ek

analizler, SPSS programi

gerceklestiriimigtir.

uzerinden T test ve tek yonlu ANOVA testi



Tablo 21: ANOVA Testi Bulgulari

Standart Standart

Degiskenler N Ortalama sapma Hata F P
20-25 25 3.20 .83 A7
26-30 77 3.31 1.17 13
31-35 53 3.62 1.05 14

KDN  36-40 28 3.63 1.01 .19 1.02 40
41-45 13 3.31 1.08 .30
46 ve Ustl 5 3.60 .76 .34
Total 201 3.43 1.07 .08
20-25 25 3.48 .50 .10
26-30 77 3.61 .59 .07
31-35 53 3.74 a7 1

PD 36-40 28 3.72 .61 12 72 .61
41-45 13 3.68 45 A3
46 ve Ustl 5 3.58 43 .19
Total 201 3.64 .62 .04
20-25 25 3.50 48 10
26-30 77 3.31 .92 10
31-35 53 3.43 .99 14

KT  36-40 28 3.36 -89 A7 121 .30
41-45 13 3.51 .65 18
46 ve Usti 5 4.24 .57 .26
Total 201 3.41 .88 .06
Universite 102 3.39 1.02 10

KDN Lisansustu 94 3.46 1.12 12 27 75
Doktora 5 3.70 1.16 .52
Total 201 3.43 1.07 .08
Universite 102 3.53 .65 .06

PD Lisansustu 94 3.78 57 .06 4.45 .01
Doktora 5 3.36 45 .20
Total 201 3.64 .62 .04
Universite 102 3.26 .96 .09

63
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KT  Lisansisti 94 3.54 75 .08 373 .02
Doktora 5 400 79 35
Total 201 3.41 .88 .06

KDN: Kariyer Degistirme Niyeti Psikolojik Dayanikhlik, KT: Kariyer Tatmini

Tablo 22: T Testi Bulgulari

Standart Standart

Cinsiyet N Ortalama Sapma Hata t o)
K 117 3.42 1.01 .09

KDN -.09 .92
E 84 3.43 1.13 12
K 117 3.57 67 .06

PD -2.06 .04
E 84 3.74 54 .05
K 117 3.38 .88 .08

KT -39 .69
E 84 3.43 86 .09

KDN: Kariyer Degistirme Niyeti Psikolojik Dayanikhlk, KT: Kariyer Tatmini, K:Kadin, E:Erkek

Bu analizlere gore bireylerin kariyer degistirme niyetleri cinsiyete, yas gruplarina
ve egitim seviyesine gore anlamli bir farkhlik gostermemektedir. Bireylerin
psikolojik dayanikhlik duzeyleri ise, yas gruplarina goére anlamlh bir farkllik
gOstermezken, cinsiyet (p<.05) ve egitim seviyelerine (p<.05) gore
farklilagmaktadir. Erkeklerin psikolojik dayanikhlik duzeylerinin (ort.=3.74),
kadinlara (ort.= 3.57) gore daha yuksek oldugu ortaya ¢ikmigtir. Bunlarla birlikte,
bireylerin kariyer tatmin duzeyleri cinsiyet ve yas gruplarina gore farklilik
gostermedigi ancak kariyer tatmin duzeylerinin egitim seviyelerine (p<.05) gore
farkhlik gosterdigi bulunmustur (Tablo 21 ve Tablo 22).
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3.BOLUM: TARTISMA

Bu aragtirmada psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligki
de kariyer tatmini ve alternatifleri yetersizliginin araci ve duzenleyici rolleri
incelenmistir. Bu amag dogrultusunda arastirmada iki model test edilmistir. ilk
olarak, psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkide
kariyer tatmininin aracilik rolii incelenmistir. ikinci olarak ise, psikolojik
dayaniklihk ve kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkide alternatiflerin
yetersizliginin duzenleyici rolu ele alinmigtir. Veriler anket yontemi araciligiyla
toplanmigtir. Arastirmanin amaci kapsaminda elde edilen veri kar topu 6rneklem

yontemi ile beyaz yakali ¢aliganlardan elde edilmigtir.

ileri sirilen iligkileri incelemek amaciyla kurulan hipotezler Process Makro
(Hayes, 2018) kullanilarak aracilik ve duzenleyicilik analizleri ile test edilmigtir.
Onceki bélumlerde detayl bir sekilde ele alinan degiskenler arasindaki iliskiler ve
bulgular bu boliumde agiklanmaya ve yorumlanmaya caligilacaktir. Bununla
birlikte, arastirmanin kisitlari degerlendiriimis ve gelecekte konu kapsaminda

yapilacak arastirmalara oneriler sunulmustur.

Elde edilen sonuglara gore psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti
arasindaki iligkide kariyer tatminin kismi aracilik rolu oldugu belirlenmistir. Diger
taraftan, soz konusu iligkide alternatiflerin yetersizliginin duzenleyici roli olmadigi

gorulmustar.

Calismanin amaci kapsaminda iki model olusturulmus ve 5 hipotez gelistiriimigstir.
Arastirma kapsaminda geligtirilen ilk hipotez psikolojik dayaniklihgin, kariyer
degistirme niyetini pozitif yonde tahmin ettigi yonundedir. Diger bir deyigle,
psikolojik dayaniklihdr ylksek olan bireylerin kariyer degistirme niyetlerinin de
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yuksek oldugu varsayilmistir. Bu hipotezin test edilmesi sonucunda, psikolojik
dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug ile birlikte H1 desteklenmisgtir.

Literatirde psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalarin sayisinin oldukga sinirli oldugu gortulmagtir. Bu nedenle
kariyer degistirme niyetine yakin oldugu varsayilan meslegi birakma niyeti, isten
ayrilma niyeti, kariyer degistirme gibi degiskenleri de kapsayan calismalar
incelenmigtir. Bu caligmalardan onemli bir kisminin 6rneklemini 6gretmenler
olusturmaktadir (Hong, 2012; Mansfield, vd., 2014; Arnup ve Bowles, 2016; Lee,
vd., 2021; Liu, vd., 2021). Bu arastirmalarin sonuglarina gore, psikolojik
dayaniklihgl yiksek olan 6gretmenlerin mesleklerinden ayrilma niyetlerinin disuk
oldugu ortaya ¢ikmistir (Hong, 2012; Mansfield, 2014; Arnup ve Bowles, 2016).
Diger taraftan, orneklemi 6gretmenlerden (Lee, vd., 2021; Liu, vd., 2021) ve
doktorlardan (Zang, vd., 2020) olusan bir kisim galismada psikolojik dayaniklilik
duzeyi arttikga, isten ayrilma niyetinin azaldigr bulgusu elde edilmigtir. Bu
calismalarda psikolojik dayanikliigin olumlu olarak etkiledigi zorluklar,
mesleklerin (6gretmenlik, doktorluk) dogalari gere@i sahip oldugu gugclikler,
kogullar ve stres faktorleri olarak kurgulanmigtir. Dolayisiyla, ele alinan
calismalarda psikolojik dayanikhligi yuksek olan bireylerin mesleklerinin getirdigi
cesitli zorluklar ile basa giktiklari ve mesleklerini surdirme niyetine sahip olduklari
ortaya ¢ikmistir.

Bu calismada ise kariyer degistirme niyeti, bireyin konfor alanindan gikmasi, i¢sel
motivasyonu ile yeni ve alisilmadik kariyer alternatiflerini degerlendirmesi,
yeniden bir kariyer insa etmeye cesaret etmesi, mevcut kariyerinin sagladigi
maddi ve maddi olmayan oOdullerden feragat etmesi ve bunlarin sonucunda

kargilagacagi belirsizliklerin bulundugu bir sire¢ yasamaya karar vermesi ve



67

kariyer degistirmeye istekli olmasi olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile,
kariyer degistirme niyetine sahip olmak, bireye ¢esitli zorluklar ve stres faktorleri
yasatmaktadir. Psikolojik dayaniklilk ise, bu ¢alismada bireyin yasadigi bu
zorluklari ve stres faktorleri agmaya ve azaltmaya yarayan bireysel bir kaynak
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlamalardan hareket ile galismada, psikolojik
dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasindaki iligkinin yonu pozitif olarak test
edilip, analiz sonucunda bu iligkinin istatistiki olarak anlamli ve olumlu yonde
oldugu bulunmustur. Ferraro ve digerlerinin (2018) yaptigi calismada da
psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme niyeti arasinda anlamh ve pozitif
yonde bir iligki oldugu bulunmus ve bu galisma ile benzer bir sonug elde edilmistir.

Caligmanin ikinci hipotezi psikolojik dayaniklilik ile kariyer tatmini arasinda pozitif
yonde bir iligski oldugu ile ilgilidir. Bu hipotezde, bireylerin psikolojik dayaniklilik
duzeyleri arttikga kariyer tatmin duzeylerinin de arttig1 varsayilmistir. Hipotezin
test edilmesi sonucunda, psikolojik dayanikhlik ile kariyer tatmini arasinda pozitif
yonde ve anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢gikmistir. Elde edilen bu bulgu ile birlikte,
H2 desteklenmistir. Literatirde bulunan onceki c¢aligsmalarin bulgulari da
¢alismanin bu bulgusunu destekler niteliktedir (Lounsbury, vd., 2003; Haar ve
Staniland, 2016; Srivastava ve Madan, 2020).

Caligmanin Uguncu hipotezi, kariyer tatmini ile kariyer degistirme niyeti arasinda
negatif yonde bir iliski oldugu hakkinda kurgulanmistir. Bireylerin kariyer tatmin
duzeyleri azaldikga, kariyer degistirme niyetlerinin arttigi varsayimistir.
Gerceklestirilen hipotez testinde kariyer tatmini ile kariyer degistirme niyeti
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunamamigtir. Bu sonug ile birlikte,
H3 reddedilmigtir. Ulasmak istedigi kariyer noktasinda olmayan bireyin Kontrol
Teorisi’'ne (Deifendorff ve Gosserand, 2003) gore bir uyumsuzluk yagsamasi ve

bu uyumsuzlugu gidermek icin kariyer degistirme niyetine sahip olmasi
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beklenmektedir. Literatirde bulunan galismalarda da bu beklenti baglaminda
bulgular elde edilmistir. Bu galismalarin bir kisminda kariyer tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iligki oldugu ortaya ¢gikmistir (Guan, v.d.,
2014; Nae ve Choi, 2021). Ancak, bu calismada kariyer tatmini ile kariyer
degistirme niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunamamigtir. Elde
edilen bu bulgu ile birlikte galisma kapsaminda, bireysel bir faktor olan kariyer
tatminin, bu o6rneklemde kariyer degistirme niyetini etkilemedigi ifade etmek
mumkun olmaktadir. Ajzen’in (2002) Planlanmis Davranis Teorisi temel alinarak
yorumlandiginda, kariyer degistirme niyetinin olugsmasini saglayan faktorler
arasinda tutumlar, 6znel normlar ve algilanan davranigsal kontrol bulunmaktadir.
Kariyer tatmini, bu ¢alismada kariyer degistirme niyetinin olugsmasini saglayacak
bir tutum olarak kabul edilmigtir. Ancak, niyeti aciklayan faktorler arasinda 6znel
normlar ve algilanan davranigsal kontrolin bulunmasi, tek basina kariyer
tatminin; kariyer degistirme niyetini agiklamamasini anlasilabilir kilmaktadir.
Bunun yani sira, kariyer tatminin ortalamasinin 5 Gzerinden 3.40 oldugu goz
onune alindiginda, orneklemi olugturan bireylerin kariyer tatmin duzeylerinin
yuksek oldugunu sodylemek mumkdn olabilmektedir. Katilimcilarin, egitim
duzeyleri ve is hayatlarindaki pozisyonlarinin yuksek olmasi kariyer tatmin
duzeylerinin de yuksek olmasini agiklayabilmektedir. Bu profildeki ¢alisanlarin
ulastiklari  noktadaki kariyerlerine yaptiklari yatinmlarin  fazla oldugu
dusunuldugunde, mevcut kariyerlerini terk etmeleri durumunda katlanacaklari
maliyetlerin de fazla olacag ifade edilebilir. Kariyer tatmini ile kariyer degistirme
niyeti arasinda dogrudan anlamli bir iliskinin olmamasi 6rneklemin bu 6zellikleri

ile aciklanabilir.

Caligmanin dorduncu hipotezinde, psikolojik dayaniklilik ile kariyer degistirme
niyeti arasindaki iliskide kariyer tatminin araci rolu test edilmigtir. Gergeklestirilen
analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore, kariyer tatmininin, psikolojik
dayaniklilk ve kariyer degistirme niyeti arasindaki iliskide kismi araci rolinde
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oldugu ortaya gikmistir. Psikolojik dayanikliigin bireylerdeki kariyer tatminini
arttird1d1, artan kariyer tatmininin ise bireylerin kariyer degigtirme niyetini azalttigi
ortaya ¢ikmistir.

Caligmanin besinci ve son hipotezinde ise, psikolojik dayaniklilik ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iliskide alternatiflerin yetersizliginin dizenleyici rolu
test edilmistir. is alternatiflerinin yetersiz algilandigi durumlarda, iligkinin giictiniin
zayiflamasi beklenmistir. Ancak, gerceklestirilen duzenleyicilik testi sonucunda
istatistiki olarak anlamli bir sonu¢ elde edilememistir. Bu nedenle, H5
reddedilmigtir. Diger taraftan, yapilan korelasyon analizi sonucuna gore psikolojik
dayanikhlik ile alternatiflerin yetersizligi arasinda negatif yonde bir iligki oldugu
ortaya gikmigtir. Psikolojik dayanikliligi yuksek olan bireylerin ig alternatiflerini
yetersiz olarak algilamadigi gértulmektedir. Bununla birlikte, psikolojik dayanikhlik
degiskeni 5’li skalada Olgulmus olup, ortalama degeri 3.64 olarak bulunmustur.
Bu durumda orneklemi olugturan bireylerin psikolojik dayaniklilik duzeylerinin
yuksek oldugunu soOylemek mumkin olmaktadir. Psikolojik dayanikliligin,
bireylere gug veren i¢sel bir kaynak oldugu dusunuldugunde, érneklemi olusturan
bireylerin  mevcut iglerinden ayrildiklarinda yeni bir is bulmada
zorlanmayacaklarini digunmeleri makul bir zemine oturmaktadir. Bunun yani
sira, orneklemi olugturan katilimcilarin egitim duzeylerinin yuksek olmasi (lisans
duzeyi: %50, lisanustu duzeyi: %46, katilimcilarin islerinden ayrildiklari takdirde
yeni bir is bulmakta zorluk yasamayacaklarini duginmelerine neden olabilir.

3.1.CALISMANIN KISITLARI VE GELECEK GALISMALARA ONERILER

Tam c¢aligmalarda bulunan kisitlar gibi bu c¢alismanin da bazi kisitlari
bulunmaktadir. Calismada veri anket yontemi ile toplanmistir ve bilindigi uzere
anket calismalari sosyal begenilirlik hatasini icermekte ve bu da ¢alismanin ilk

kisiti olarak ortaya ¢gikmaktadir. Gelecek galismalarda arastirma metodu icin nicel
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ve nitel yontemlerin bir arada kullaniimasinin bu kisitin olumsuz etkisini

azaltacagi dusunulmektedir.

Aragtirma anketi, kartopu yontemi ile farkli meslek gruplarindaki ve sektorlerdeki
sinirl sayidaki beyaz yakali calisandan toplanmigtir. Bu nedenle elde edilen
sonuglar tum beyaz yakall galigsanlara genellenemez, galismanin bir diger kisitini
ise bu durum olusturmaktadir. Gelecek ¢alismalarda 6rneklem segimi yapilirken,
sadece tek bir meslek grubuna odaklaniimasi ve tabakalandirma orneklem
yontemi ile bu meslek grubunu temsil eden, farkli cografi yerlerde yasayan
calisanlardan veri elde edilmesi, odaklanilan meslek grubunun temsil edilirligini

arttiracag! icin bu kisitin etkisinin azaltilabilecegi degerlendiriimektedir.

Calismada elde edilen verilerin belirli bir zaman diliminde bir kez toplanmasinin
ortak yontem varyansi problemine neden olabilecegi dikkate alinmalidir
(Podsakoff, vd., 2003). Bu nedenle, gelecekte yurutulmesi planlanan ¢alismalar
icin boylamsal yontem ile veri toplanmasi Onerilmektedir. Boylelikle, kariyer
degistirme niyetinin zaman iginde yasa veya kideme gore degisip

degismeyeceginin analizini yapmak da mumkun olacaktir.

Planlanmig Davranig Teorisi’'ne gore niyeti olusturan faktorler arasinda tutumlar,
O0znel normlar ve algilanan davranigsal kontrol bulunmaktadir (Ajzen, 2002). Bu
calismada kariyer degistirme niyetini etkileyen tutum, kariyer tatmini ile
Olgulmagtur. Ancak, kariyer degistirme niyetini etkileyen 6znel normlar ve
algilanan davranigsal kontrol faktorleri igin bir 6lgimun yapilmamasi, ¢alismanin
bir diger kisitini olusturmaktadir. Bu kapsamda gelecek galismalarda, bireyin
cevresindeki kigilerin kariyer degistirme niyetine karsi olan tutumlarinin dlgiimesi

onerilmektedir.
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Bu calismada psikolojik dayanikhlik ile kariyer degigtirme niyeti arasindaki iligkide
aracilik ve duzenleyicilik etkilerinin olgulmesi amaglanmigtir. Kariyer tatminin bu
iligkide kismi aracilik rolt oldugu bulunmustur. Psikolojik dayanikhlik ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iliskide alternatiflerin yetersizliginin duzenleyici
rolunun ise anlaml olmadigi tespit edilmigtir. Psikolojik dayaniklilik ile kariyer
degistirme niyeti arasindaki iligkiye aracilik eden ve bu iligkiyi dizenleyen farkli
degiskenlerin incelenmesi ise bu ¢alismanin gelecek ¢alismalara sundugu son

oneridir.

GuUnumuzde c¢agdas kariyer yaklagsimlarinin kariyer degistirmeyi tesvik etmesi,
bireylerin kendi sorumluluklarini alarak kariyerlerini yonetmeye egilimli olmalart,
yasam surelerinin uzamasi gibi faktorler kariyer degistirme oranlarini olumlu bir
sekilde etkilemektedir. Bunlarin yani sira, psikolojik dayanikhlik bireylerin hem
kariyer degistirme niyetlerini arttirmakta hem de kariyer tatminlerini olumlu yonde
etkilemektedir. Bu kapsamda galigmanin bulgulari isiginda, érgutlerin bir taraftan
cagdas kariyer yaklagimlarinin getirdigi kariyer hareketliligine, diger taraftan
calisanlarini bunyelerinde tutmak igin bireylerin kariyer tatmin duzeylerine
odaklanmalari 6nem arz etmektedir. $SOyle ki, orgutler bireylerin kariyer
degistirme davranigindan yararlanarak kendileri igin gerekli olan deneyimli
yetenekleri is piyasasindan bulma sansi elde ederken, uyguladiklari insan
kaynaklari politikalarini da bu yetenekleri kesfetme ve elinde tutma stratejileri ile
ise alim politikalari ve surdurilebilirlik yonleri Gzerinden geligtirmelidirler. Diger
taraftan, psikolojik dayanikhligi yuksek olan bireyler, is yerinde proaktif
davraniglar gostererek hem o6rgute hem de bu davranislar sayesinde kariyer
tatmin duzeylerini arttirarak kendilerine faydali olmaktadirlar. Bu kapsamda
orgutler; Ucret, gelisme ve terfi firsatlari, is yeri kogullarinin iyilegtiriimesi vb. gibi
faktorleri iyilestirerek c¢alisanlarin  kariyer tatminlerini arttirma amacini

belirleyebilir ve bu amaca uygun insan kaynaklari politikalari geligtirebilirler.
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