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ÖZET 
 
Demir, Sıla Can. Psikolojik Dayanıklılık ve Alternatiflerin Yetersizliğinin Kariyer 
Tatmini ve Kariyer Değiştirme Niyetleri Üzerindeki Etkisi, Yüksek Lisans Tezi, 
Ankara, 2022. 
 
Bu çalışmanın amacı psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki 
ilişkide kariyer tatmini ve alternatiflerin yetersizliğinin aracı ve düzenleyici 
rollerinin incelenmesidir. Bu kapsamda çalışmada önerilen ilişkileri test etmek için 
iki model oluşturulmuştur. İlk modelde psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme 
niyeti arasındaki ilişkide kariyer tatmininin aracılık rolü incelenmiştir. İkinci 
modelde ise, psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide 
alternatiflerin yetersizliğinin düzenleyicilik rolünün açıklanması hedeflenmiştir. 
Çalışmanın verisi farklı sektörlerde ve meslek gruplarında çalışan 218 beyaz 
yakalı çalışandan toplanmıştır. Çalışmada verileri toplamak amacıyla Kariyer 
Değiştirme Niyeti (Başkurt, 2017), Connor-Davidson Psikolojik Dayanıklılık 10 
(Karaırmak, 2010), Kariyer Tatmini (Greenhaus, 1990) ve Alternatiflerin 
Yetersizliği (Wasti, 2003) ölçekleri kullanılmıştır. Elde edilen veri IBM SPSS 23, 
AMOS 23 ve Process Makro (Hayes, 2018) programları ile analiz edilmiştir. İlk 
olarak gerçekleştirilen doğrusal regresyon analizinde, psikolojik dayanıklılığın 
kariyer değiştirme niyetini arttırdığı ortaya çıkmıştır. Aracılık analizine göre ise, 
psikolojik dayanıklılığın kariyer tatminini arttırdığı, artan kariyer tatmininin kariyer 
değiştirme niyetini azalttığı sonucu bulunmuştur. Bu sonuçla birlikte, psikolojik 
dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide kariyer tatmininin kısmi 
aracı rolde olduğu ortaya çıkmıştır. Son olarak ikinci modelde, alternatiflerin 
yetersizliğinin psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki pozitif 
ilişkiyi zayıflattığı öne sürülmüştür. Ancak, alternatiflerin yetersizliğinin, psikolojik 
dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide düzenleyici rolünün 
istatistiki olarak anlamlı olmadığı bulunmuştur. Çalışmanın sonunda ise elde 
edilen bulgular ışığında gelecek çalışmalara önerilerde bulunulmuştur. 
 
Anahtar Sözcükler 
Kariyer Değiştirme Niyeti, Psikolojik Dayanıklılık, Kariyer Tatmini, Alternatiflerin Yetersizliği. 
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ABSTRACT 
Demir, Sıla 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 (Başkurt, 2017), Connor-Davidson 
Psychological Resilience 10 Scale (Karaırmak, 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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GİRİŞ 

Günümüzde hızla gelişen ve değişen iş dünyasında bireyler ömürleri boyunca 

aynı meslekte, sektörde veya örgütte kalmak yerine; farklı kariyer fırsatlarını 

değerlendirerek dinamik kariyer süreçleri yaşamaya başlamışlardır. Dinamik 

kariyer süreçlerini; yeni iş fırsatları, uluslararası ölçekte kariyer imkanları, iş 

yapma şekillerinin değişmesi, pandemi ile hızla hayatımıza giren uzaktan 

çalışmanın getirdiği esneklik, bireylerin kendilerini gerçekleştirme istekleri, sağlık 

sektörünün gelişimi ile birlikte uzayan yaşam süreleri gibi olumlu birçok faktörün 

yanında; uzun çalışma saatleri, gelişme fırsatlarının yetersiz olması, düşük 

ücretler gibi birtakım olumsuz faktörler de etkilemektedir. Çalışanlar bu gibi 

faktörlerin etkisi ile kariyer yolculuklarında farklı yolları denemeye, mevcut 

durumdaki işlerinden ayrılarak, bu durumun getireceği riskleri almaya ve 

zorlukları aşmaya gönüllü olmaktadırlar. 

 

Amerika Birleşik Devletleri İstatistik Bürosu raporuna göre 2021 yılında yaklaşık 

olarak 4 milyondan fazla çalışan işinden ayrılmıştır (U.S. Bureau of Labor 

Statistics, 2021). Klotz (2021) Amerika’da yaşanan büyük çaplı işten ayrılmaları 

Büyük İstifa (Great Resignation) kavramı ile tanımlamaktadır. Büyük İstifa, bazı 

yazarlar tarafından ise Büyük Çıkış olarak da ifade edilmektedir. İşgücü 

piyasasındaki bu kariyer hareketliliği çeşitli araştırmalara konu olmuştur. Bu 

araştırmalara göre, Büyük İstifa’nın hem beyaz yakalı çalışanları hem de mavi 

yakalı çalışanları aynı şekilde etkilediği belirtilmektedir (Sull, vd., 2022). Bir 

fabrikada çalışan mavi yakalıdan tutun yazılım şirketinde çalışan deneyimli bir 

mühendise kadar geniş bir yelpazeyi kapsayan 9 milyondan fazla çalışan ve 

4000’den fazla şirket verisinin incelendiği bir araştırmada, Büyük İstifa’ya katılan 

çalışanların özellikleri belirlenmeye çalışılmıştır (Cook, 2021). Araştırmada 2020 

ve 2021 yılları arasında yaşanan istifalardaki en büyük payı, 30 ile 45 yaş 

arasındaki çalışanların oluşturduğu tespit edilmiştir. Bu durum şu şekilde 

açıklanmaktadır. Pandemi döneminde uzaktan çalışmanın artmasıyla birlikte 
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işverenler, deneyimsiz çalışanlara iş üzerinde eğitim veremeyecekleri için bu 

çalışanları işe almanın riskli olacağını değerlendirmektedirler. Bu nedenle iş 

tecrübesi görece daha fazla olan orta yaştaki çalışanlara işgücü piyasasındaki 

talep artmaktadır. Artan talep ile birlikte, deneyimli çalışanlara verilen ücretlerin 

artması bu çalışanlar için kariyerlerinde bir hareket alanı oluşturmaktadır. Diğer 

taraftan, orta yaşlı çalışanların mevcut işlerinden ayrılmalarının nedenleri 

arasında iş yüklerinin artması, yükselme olanaklarının yetersiz olması, iş ile ilgili 

diğer baskılarla birlikte kariyer ve yaşam hedeflerini yeniden gözden geçirmeleri 

gibi faktörler de bulunmaktadır (Cook, 2021). Katılımcı sayısının 903 olduğu bir 

diğer araştırmada ise, katılımcıların yarısının kariyer değiştirme niyetine sahip 

olduğu ortaya çıkmıştır (Hess, 2021). Araştırmada kariyer değiştirme niyetini 

etkileyen faktörler arasında Covid-19 pandemisi, çalışanların esnek/uzaktan 

çalışmayı tercih etmesi, zam ve terfi beklentileri, değişen ve gelişen endüstrilere 

geçme isteklerinin olduğu ifade edilmiştir (Hess, 2021). 

 

Bu çalışmada ise kariyer değiştirme niyetini etkileyen faktörler iki ayrı model 

üzerinden incelenmektedir. Ele alınan modellerde, psikolojik dayanıklılık ile 

kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide aracılık ve düzenleyicilik rollerinin 

açıklanması hedeflenmektedir. Kariyer değiştirme niyeti, bireyin kariyer 

değiştirme davranışının belirleyicisi olarak tanımlanırken (Rhodes ve Doering, 

1993); bireylerin görev, pozisyon, meslek (Heppner, vd., 1994), sektör değiştirme 

niyetlerini kapsadığı ifade edilmektedir. Psikolojik dayanıklılık ise, zorluklar ile 

başa çıkmayı sağlayan kişisel bir özellik, diğer bir deyişle içsel bir kaynak olarak 

ele alınmaktadır (Richardson, 2022; Connor ve Davidson, 2003, Hermann, vd., 

2011). Kariyer değiştirme niyetinin oluşması çeşitli zorlukları içeren bir süreç 

olarak düşünüldüğünde, psikolojik dayanıklılığın bu süreci olumlu bir şekilde 

etkileyeceği değerlendirilmektedir. Kariyer değiştirme niyetini etkileyen bir diğer 

faktör olarak, kariyer tatmini incelenmektedir. Kariyer tatmini, bireyin bir bütün 

halinde kariyerinden memnun olmasını ifade etmektedir (Lounsbury, 2003). Bu 

çalışmada kariyer tatmin düzeyleri düşük olan bireylerin kariyer değiştirme 
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niyetine sahip olacağı beklenmektedir. Başka bir ifade ile, kariyer tatmini; kariyer 

değiştirme niyetini olumsuz yönde etkileyen bir faktör olarak kabul edilmektedir.  

Diğer taraftan; kariyer tatmini ise ücret, terfi (Martins, vd., 2002), performans 

değerlendirmeleri (Greenhaus, vd., 1990) gibi çeşitli faktörlerden etkilenmektedir. 

Bu çalışmada, kariyer tatminini etkileyen bireysel faktörün psikolojik dayanıklılık 

olduğu kabul edilmekte ve psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireylerin kariyer 

tatminlerinin de yüksek olacağı değerlendirilmektedir. Psikolojik dayanıklılık, 

kariyer tatmini ve kariyer değiştirme niyeti arasındaki beklenen ilişkiler göz önüne 

alındığında çalışmanın ilk modelinde, psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme 

niyeti arasındaki ilişkide kariyer tatmininin aracılık rolü incelenmektedir.  

 

Çalışmanın ikinci modelinde ise amaç, psikolojik dayanıklılık ile kariyer 

değiştirme niyeti arasındaki ilişkide alternatiflerin yetersizliği algısının düzenleyici 

rolünü araştırmaktır. Bu ilişkide iş alternatiflerin yetersiz algılanması durumunda, 

psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkinin gücünün 

zayıflaması beklenmektedir.  

Çalışmanın örneklemi bankacılık, denetim, danışmanlık, inşaat, eğitim, sağlık, 

savunma sanayi, vb., gibi farklı sektörlerde çalışan beyaz yakalı çalışanlar 

oluşturmaktadır. Çalışmaya dahil olan katılımcılardan demografik bilgileri, kariyer 

tutumları ve psikolojik durumlarına dair veriler elde edilmiştir. Katılımcılardan elde 

edilen veriler ile çalışmada bulunan değişkenler arasındaki ilişkiler çalışma 

kapsamında oluşturulan modeller üzerinden incelenmiş ve ilgili modellere uygun 

analizler gerçekleştirilmiştir. 

 

Kariyer yaklaşımlarının farklılaşması ile birlikte, bireylerin kendileri için çizdikleri 

kariyer yolları da önemli bir ölçüde değişime uğramıştır (Arhur, 1994; Hall ve 

Moss, 1998; Greenhaus, vd., 2010). Günümüzde, bireyler önlerine çıkan kariyer 

fırsatlarını değerlendirmekte ve kariyer geçişlerine karşı olumlu bir tutuma sahip 
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olabilmektedir (McGinley, 2018). Bu açıdan bakıldığında; kariyer değiştirme 

niyeti, kariyer değiştirme davranışını tahmin eden önemli bir faktör olarak ortaya 

çıkmaktadır (Rhodes ve Doering, 1993). Dolayısıyla, kariyer değiştirme niyetini 

etkileyen faktörlerin araştırılması da büyük önem taşımaktadır. Bu kapsamda, 

çalışmada psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide 

kariyer tatmini ve alternatiflerin yetersizliğinin aracı ve düzenleyicilik rolleri 

incelenerek literatüre katkıda bulunulması amaçlanmıştır. Literatürde kariyer 

değiştirme niyeti hakkında yapılan çalışmaların sınırlı olduğunu ifade etmek 

mümkündür. Bu çalışma ilk olarak, kariyer değiştirme niyeti hakkındaki literatürü 

zenginleştirmeyi amaçlamaktadır. 

 

Literatürde bulunan çalışmaların bir kısmında, psikolojik dayanıklılığın kariyer 

değiştirme niyeti üzerindeki olumsuz etkisi incelenmiştir (Arnup ve Bowles, 2016; 

Carless ve Bernath, 2007; Hong, 2012; Mansfield, Beltman ve Price, 2014; 

Zhang, vd., 2020). Ancak, bu çalışmada psikolojik dayanıklılığın kariyer 

değiştirme niyeti üzerindeki olumlu etkisine odaklanılmıştır. Diğer taraftan, bu iki 

değişken arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmaların çoğunun örnekleminin 

öğretmenlerden ve sağlık çalışanlarından oluştuğu görülmüştür. Bu çalışmanın 

örneklemini ise beyaz yakalı çalışanlar oluşturmaktadır. Çalışmanın literatüre bir 

diğer katkısı ise örneklemi oluşturan katılımcıların farklı meslek gruplarından 

olmasıdır. 

 

Çalışma üç bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde, kavramsal çerçeve ve 

literatür taramasına yer verilmiştir. İkinci bölümde, elde edilen veriler ile 

gerçekleştirilen analizler bulunurken, üçüncü bölümde ise analiz sonuçlarının 

değerlendirildiği ve gelecek çalışmalara önerilerin bulunduğu genel 

değerlendirme ve tartışma bölümüne yer verilmiştir. Kavramsal çerçeve ve 

literatür taramasının sunulduğu birinci bölümde ilk olarak, kariyer kavramı ile ilgili 
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tanımlamalara ve temel kariyer yaklaşımlarına yer verilmiştir. Sonrasında ise 

kariyer değiştirme niyeti detaylı bir şekilde açıklanmış ve Akla Dayalı Davranış 

Kuramı ve Planlanmış Davranış Teorisi ayrı bir başlık altında incelenmiştir. Birinci 

bölümün bir diğer alt başlığını ise psikolojik dayanıklılık kavramı oluşturmaktadır. 

Psikolojik dayanıklılık kavramının tarihsel gelişimi bu başlık altında detaylı olarak 

açıklanmış ve psikolojik dayanıklılık hakkındaki ana yaklaşımlara yer verilmiştir. 

Bu kısmın hemen sonrasında, psikolojik dayanıklılık ve kariyer değiştirme niyeti 

arasındaki ilişkiyi inceleyen alan çalışmalarının bulguları detaylı bir şekilde 

verilmiştir. Devamında ise, çalışmanın ilk modeli olan aracılık modeli ve aracı 

rolündeki kariyer tatmini değişkenine ilişkin tanımlamalar ve açıklamalar 

bulunmaktadır. Bu bölümde psikolojik dayanıklılık, kariyer tatmini ve kariyer 

değiştirme niyeti arasındaki ilişkiler de açıklanmıştır. Hemen sonrasında ise 

çalışmanın ikinci modeli olan psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasındaki 

ilişkide alternatiflerin yetersizliğinin düzenleyici rolü açıklanarak birinci bölüm 

sonlandırılmaktadır. Çalışmanın ikinci bölümünü, araştırma yöntemi ve 

araştırmadan elde edilen sonuçlar oluşturmaktadır. Araştırmanın yöntem 

kısmında ilk olarak çalışmada kullanılan ölçekler, ölçeklere ilişkin gerçekleştirilen 

analizler ve katılımcıların demografik özellikleri bulunmaktadır. Sonrasında ise 

hipotez testleri ve sonuçları yer almaktadır. Son olarak çalışmanın üçüncü 

bölümünde ise, tartışma ve genel değerlendirme başlıkları bulunmaktadır. Bu 

bölümde çalışmanın sonuçları değerlendirilerek, tartışılmaktadır. Gelecek 

çalışmalara öneriler ve çalışmanın kısıtları alt başlıkları ile üçüncü bölüm sona 

ermektedir. 

1.BÖLÜM: KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE LİTERATÜR TARAMASI 

1.1.GELENEKSEL KARİYER, ÇOK YÖNLÜ KARİYER VE SINIRSIZ 

KARİYER YAKLAŞIMLARI 

Kariyer kelimesi Latince tekerlekli araç anlamına gelen carrus kelimesine 

dayanmaktadır. 16.yüzyılda Fransa’da carrière  ve İtalya’da carriera kelimeleri ile 
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ifade edilmiş ve yol göstermek veya bir yol belirtmek anlamlarında kullanılmıştır 

(Oxford Learner’s Dictionaries, 2020). Günümüzde ise kariyer “bir meslekte 

uzman olmak”  (TDK, 2009), mesleki davranışın zaman içinde gelişmesi, (Brown, 

2002,) bireyin hayatı boyunca sahip olduğu mesleki pozisyonlar (Dessler, 

2013),  “bir işgörenin çalışma hayatını anlatan süreç” (Ergeneli, 2016, s.246) 

olarak tanımlanmaktadır. Kariyer, bireyin yaşam boyu edindiği meslekler dizisi 

olarak açıklamakta ve bu meslekler ile ilgili edindiği deneyimlerin, 

gözlemlenmesini ve analiz edilmesini sağlayan bir kavram olarak belirtilmektedir 

(Arthur, vd., 2005). Kariyer kavramı, gelişimi ve kariyer yönetimi hakkında yapılan 

birçok çalışmanın sonucunda pek çok farklı bakış açısı ortaya konulmuş 

olmasına rağmen, Greenhaus’a ve diğerlerine (2010) göre kariyer konusunda iki 

temel ayrım yapmak mümkün olmaktadır. İlk olarak, kariyer bir mesleğin ya da 

bir organizasyonun yapısal bir unsuru olarak görülmektedir. Bu yaklaşıma göre 

hukuk alanında eğitimine başlayan bir birey, öncelikle hukuk öğrencisi olarak 

kariyerine adım atacak, hukuk fakültesinden mezun olduğunda bir hukuk 

firmasında stajyer olarak iş hayatına atılacak, bir sonraki aşamada kıdemli bir 

avukat olarak kariyer yaşamına devam edecek ve son aşamada ise emekli olarak 

kariyerindeki nihai noktaya ulaşmış olacaktır (Greenhaus, vd., 2010). İkinci temel 

yaklaşımda ise, kariyer bireyin sahip olduğu bir kavram olarak değerlendirilmekte 

ve meslek ya da organizasyona dayandırılmadan tanımlanmaktadır. Greenhaus 

ve diğerleri (2010) bu temel ayrımdan yola çıkarak objektif ve subjektif kariyer 

kavramlarını tanımlamışlardır. Objektif kariyer kavramı, bireyin sahip olduğu 

mesleğe dair pozisyonunu, aldığı ücreti, bulunduğu pozisyonun organizasyon 

içindeki hiyerarşik yerini, iş tanımlarını, görev ve sorumluluklarını içermektedir 

(Ergeneli, 2016). Subjektif kariyer kavramı ise, bireyin mesleği ile ilgili değerlerini, 

mesleki benliğini, içsel ihtiyaçlarını ifade etmektedir. Subjektif kariyer, bireylerin 

öz değerleme yapmasına olanak sağlaması bakımından objektif kariyerden daha 

etkili olduğu izlenimi bıraksa da bireylerin motive olabilmeleri için bu iki kavramın 

uyum içinde olması gerekmektedir (Ergeneli, 2016).  
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Hall (1996) geleneksel kariyeri tanımlarken çalışanların kurumsal piramidi 

tırmanması ve bunun sonucunda parasal ödüller kazanmaları ile elde ettikleri 

dikey bir başarıya vurgu yapmaktadır. Geleneksel kariyer yaklaşımında örgütler, 

hiyerarşik bir yapıya ve değişmeyen bir çevreye sahip olarak betimlenmektedir. 

Bu nedenle kariyer yolu tahmin edilebilir, güvenli ve doğrusal olarak 

şekillenmektedir (Baruch, 2006). Günümüzde, örgütler ile çalışanlar arasında 

yapılan psikolojik sözleşmeler geçmişte yapılan psikolojik sözleşmelerden 

oldukça farklılaşmıştır. Kariyer kavramının ortaya atıldığı geleneksel yaklaşımda, 

bir çalışanın hayatı boyunca sadece bir örgütte çalışması söz konusu olurken 

(Hall, 1996), günümüzdeki konjonktürde bir çalışanın farklı örgütlerde ve 

alanlarda çalışması ve bunun sonucunda kariyer gelişimi sağlaması söz konusu 

olmaktadır (Hall ve Moss, 1998; Arthur, 1994). 

 

Çok yönlü kariyer yaklaşımı; kariyer yönetimindeki söz sahibinin örgütler değil, 

çalışanların kendilerinin olması gerektiğinin altını çizmektedir (Hall ve Moss, 

1998). Çok yönlü kariyer; bireyin aldığı eğitimlerin çeşitliliği, katıldığı staj 

programları, edindiği iş deneyimleri gibi birçok unsuru içermektedir. Bunlarla 

birlikte, bireyin kariyer tercihleri, kendini geliştirme ve kendini gerçekleştirme 

hedefleri de çok yönlü kariyerin konusu olmaktadır. Aynı zamanda, çok yönlü 

kariyerdeki başarı faktörü dışsal değil içseldir (Hall ve Moss, 1996). Bu yaklaşım 

yaşam boyu edinilen deneyimler, öğrenimler, dönüşümler ve kimlik değişimlerini 

kapsamaktadır. Gelişmenin ancak; sürekli öğrenme, kendi kendini yönetme, 

ilişkisel zorlukları ve iş zorluklarını keşfetme ile mümkün olacağına vurgu 

yapılmaktadır. Bunun yanı sıra kariyer gelişiminde; geleneksel yaklaşımının 

aksine resmi bir staj/eğitim programı, emeklilik ya da yukarıya doğru yükselme 

gibi unsurlar gerekli olarak görülmemektedir (Hall ve Moss, 1998) Çok yönlü 

kariyerde başarı anlayışı; nasıl olduğunu bilmekten, nasıl olduğunu öğrenmeye 

geçiş, iş güvenliğinden, istihdam edilebilirliğe, örgütsel kariyerden çok yönlü 

kariyer yönetimine, kendin için çalışmaktan bütün için çalışmaya geçiş şeklinde 
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değişime uğramaktadır. Bu yaklaşımda örgütün rolü ise başarı için ulaşması zor 

olan görevlendirmeler, gelişime açık ilişkiler, bilgi ve diğer geliştirici kaynakları 

çalışanlarına sağlamaktır. Çok yönlü kariyer yaklaşımına göre, bireyin öğrenme 

ve gelişim fırsatları arayışında hareket yeteneğinin son derece yüksek olmasının 

ötesinde, ne tür fırsatları yakalayacağı da kendi sorumluluğu altında 

tanımlanmaktadır. Geleneksel kariyer yaklaşımının aksine, çok yönlü kariyer 

yaklaşımı bireylerin kariyer değiştirmesini teşvik etmekte ve buna olanak 

sağlamaktadır (McGinley, 2018). 

 

Sınırsız kariyer kavramı, örgütsel ve geleneksel kariyer kavramlarının tam olarak 

karşıtı şeklinde tanımlanmaktadır (Arthur, 1994). Sınırsız kariyer kavramında, 

kariyer yolları yalnızca bir tek işverenin veya örgütün üzerinden geçmemektedir. 

Sınırsız kariyer, birçok farklı iş fırsatları içeren farklı örgütleri ve işverenleri 

kapsayan bir çerçeve sunmaktadır (DeFillippi ve Arthur, 1994). Bu yaklaşımda, 

geleneksel kariyerdeki hiyerarşik yapı ve çalışanların dikey ilerlemelerine karşı 

yıkıcı görüşlere sahip olan, mevcut işvereni dışında iş piyasasında iş bulma şansı 

olan, çeşitli farklı iş ağları ve bilgiler aracılığıyla iş gören, sahip olduğu kariyer 

fırsatlarını ailevi ya da bireysel tercihler nedeniyle reddeden, yapısal 

kısıtlamalardan bağımsız bir şekilde sınırsız bir kariyer geleceğini algılayabilen 

çalışanlara vurgu yapılmaktadır (Arthur, 1994). 

 

1.1.1. Sınırsız Kariyer Modeli 

Sullivan ve Arthur (2006) gittikçe karmaşıklaşan modern kariyer çağında 

çalışanların kariyer davranışlarını incelemek için sınırsız kariyer kavramı 

çerçevesinde bir model oluşturmuşlardır. Modelde fiziksel kariyer hareketliliği ve 

psikolojik kariyer hareketliliği olmak üzere iki boyut bulunmaktadır. Fiziksel 

kariyer hareketliliği boyutu, fiziksel olarak değişen kariyeri ifade ederken, 
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psikolojik kariyer hareketliliği boyutu düşünsel olarak değişen kariyeri ifade 

etmektedir. Bu iki boyut tarafından 4 kuadrant oluşturulmuştur. 

      Şekil 1. Sınırsız Kariyer Modeli 

 

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 boyutların her birinde düşük hareketlilik 

görülmektedir. Bu kuadrantta bulunan çalışanlar mevcut işlerinde kalmaya niyetli 

olmaktadırlar ve işten ayrılma gibi bir davranışı göstermemektedirler. 

 

Kuadrant 2: Bu kuadrantta ise, yüksek fiziksel hareketlilik ve düşük psikolojik 

hareketlilik görülmektedir.  Çalışanlar kariyerlerinde fiziksel bir değişiklik yapma 

ihtiyacı duymaktadırlar. Farklı yerleri görmek isteyen bir öğretmenin bulunduğu 



10 

 

 

 

şehirden ayrılması, ancak öğretmenlik mesleğine devam etmesi bu duruma bir 

örnektir. 

 

Kuadrant 3: Fiziksel hareketliliğin düşük ve psikolojik hareketliliğin yüksek olduğu 

kuadranttır. Çalışanların, iş yaşamları ile ilgili yüksek beklentileri 

vardır.  Çalışanların bir kısmı, işveren değiştirmeden yükselmek istemektedirler. 

Bunun yanında, bazı çalışanların ise mevcut iş yeri dışında kendilerini geliştirme 

niyetleri bulunmaktadır. 

 

Kuadrant 4: Bu kuadrantta ise hem fiziksel hem de psikolojik hareketliliğin yüksek 

olduğu görülmektedir. Çalışanlar birçok farklı fiziksel değişimler yapmakta ve 

psikolojik olarak da öznel kariyer başarısına oldukça önem vermektedirler. 

İşlerinde otonomiyi ellerinde tutmaktan, uzmanlaşmaktan, kendi işlerini 

kurmaktan oldukça tatmin olmaktadırlar. Bu gibi nedenlerden ötürü sık sık iş 

değiştirme davranışı göstermektedirler. 

 

1.2. KARİYER DEĞİŞTİRME NİYETİ 

Kariyer değiştirme niyeti, literatürde son yıllarda çalışılmaya başlanan bir konu 

olarak göze çarpmaktadır. Kariyer değiştirme niyetinin kavramsallaşma 

çalışmaları 1980-1990’lı yıllar arasında gerçekleşmiştir. Kariyer değiştirme niyeti 

bilinçli bir şekilde yapılmış kariyer değiştirme davranışının önemli bir belirleyicisi 

olarak ifade edilmektedir (Rhodes ve Doering, 1993). Heppner ve diğerleri (1994) 

kariyer değiştirme niyetini, kariyer geçişi (career transition) olarak ifade ederken; 

görev değişimi, pozisyon değişimi ve meslek değişimi şeklinde üç farklı 

olasılığının bulunduğunu belirtmektedirler. Ferraro ve diğerleri (2018) ise kavramı 

kariyer geçiş niyeti olarak adlandırmakta ve bu kavramı bireyin kariyer değiştirme 

düşünceleri olarak tanımlamaktadırlar.  
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Kariyer değiştirme niyeti, iş değiştirme niyeti ve işten ayrılma niyeti gibi 

kavramlardan belirli yönleri ile ayrılmaktadır. İlk olarak, iş değiştirme niyeti dışsal 

ve içsel iş değiştirme niyeti olmak üzere iki temel boyutta incelenmektedir. Dışsal 

iş değiştirme niyeti (external job change intention), bireyin farklı bir örgütte 

çalışmaya başlamak istemesi şeklinde ifade edilmektedir (Lee, vd., 2020). İçsel 

iş değiştirme niyeti ise, bireyin örgüt içinde iş sorumluluklarını, bulunduğu 

hiyerarşik basamağı veya örgütteki statüsünü değiştirme niyeti olarak 

tanımlanmaktadır (Feldman ve Ng, 2007). İkinci olarak işten ayrılma niyeti, işten 

ayrılma kararı ve işten ayrılma davranışı arasındaki bilişsel sürecinin temelini 

oluşturmaktadır (Chiu ve Francesco, 2003). Tett ve Meyer’e (1993) göre işten 

ayrılma niyeti, bireyin bulunduğu örgütten bilinçli ve kasti bir şekilde ayrılma 

isteğidir. Mobley ve diğerleri (1979) işi terk etme niyeti ile işten ayrılma davranışı 

arasında güçlü bir ilişki olduğunu ifade etmektedirler. İşten ayrılma niyetinin, 

bireyin alternatifleri değerlendirmedeki algısını da etkilediğini belirtmekte ve bu 

nedenle davranış üzerindeki etkisinin güçlü olabileceğini kabul etmektedirler.  

 

Kariyer değiştirme davranışı da kariyer değiştirme niyetinden belirli yönleri ile 

farklılaşmaktadır. Brown ve Lentt’e (2004) göre kariyer değiştirme gönüllü ya da 

beklenen bir davranış olabilirken, isteksiz ya da beklenmedik bir şekilde de ortaya 

çıkmaktadır. Kariyer değiştirme, bireyin olgunlaşan bir mesleki benlik 

keşfetmesine yardım eden daha iyi bir iş bulması ve bunun sonucunda yaşadığı 

kişisel gelişim süreci olarak ifade edilmektedir (Ahn, vd., 2017). Ibarra (2002) 

tarafından ise kariyer değiştirme, bireyin yeni bir şirket ya da sektörde daha fazla 

yönetimsel sorumluluk ve statüye sahip bir pozisyona geçmesi veya farklı bir 

alanda farklı bir pozisyona geçmesi şeklinde tanımlanmaktadır.  

 

Higgins (2001) ise kariyer değiştirme kavramını nesnel ve öznel olarak iki temel 

boyut altında incelemiştir. Higgins’e (2001) göre bireyin iş ve işveren değiştirmesi 
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kariyer değiştirmenin nesnel boyutunu oluşturmakta iken, bu değişimin birey 

tarafından kariyer değiştirme olarak algılanması ise kariyer değiştirmenin öznel 

boyutunu oluşturmaktadır.  

 

Kariyer değiştirme niyeti ise, bireyi belirli adımlardan sonra kariyer değiştirme 

davranışına yönlendirmektedir. Bireyin gösterdiği davranışı açıklamada niyetin 

önemini Ajzen (1991) Planlanmış Davranış Teorisi (Theory of Planned 

Behaviour) ile açıklamaya çalışmaktadır. 

 

1.2.1. Akla Dayalı Davranış Kuramı ve Planlanmış Davranış Teorisi 

Ajzen (1991), Planlanmış Davranış Teorisi ile belirli bağlamlar içindeki insan 

davranışını tahmin etmeyi ve açıklamayı amaçlamaktadır. Planlamış Davranış 

Teorisi’nin temeli Akla Dayalı Davranış Kuramı’na dayanmaktadır. Akla Dayalı 

Davranış Kuramı’nda amaç istemli davranışları açıklamaya çalışmaktır (Hale, 

vd., 2002). Kuram düşünülmeden, istemsiz, dürtüsel ve alışkanlığa bağlı yapılan 

davranışları, kapsamamaktadır (Hale, vd., 2002). Akla Dayalı Davranış 

Kuramı’na göre bireyin davranışının gerçekleşip gerçekleşmemesi, belirli bir 

objeye karşı sahip olduğu tutumlardan ve öznel normlardan etkilenmektedir. 

Öncelikle, öznel normlar ve tutumlar davranışsal niyeti etkilemekte ve davranışsal 

niyet de davranışın açığa çıkmasını sağlamaktadır (Madden, vd., 1992), (Şekil 

1.). 
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Şekil 2. Akla Dayalı Davranış Kuramı Modeli 

 

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. 

 

Planlanmış Davranış Teorisi ise, Akla Dayalı Davranış Kuramı’nın genişletilmiş 

bir hali olarak ortaya çıkmaktadır. Teoride, insan davranışlarının temelinde üç 

temel unsurun bulunduğunu savunulmaktadır (Ajzen, 2002). Bunlar; davranışın 

olası sonuçları ya da davranışın diğer özellikleri (davranışsal inançlar), diğer 

insanların normatif beklentileri (normatif beklentiler) ve davranışın 

gerçekleşmesini engelleyici veya arttırıcı faktörlerin olduğu hakkındaki inançlar 

(kontrol inançları) şeklindedir (Ajzen, 2002; Conner, 2020) (Şekil 2.). 

 

Teoriye göre, davranışsal inançlar davranışa karşı istenen veya istenmeyen 

tutum üretirken, normatif inançlar algılanan sosyal baskı veya sosyal norm 

oluşturmaktadır.  Kontrol inançları ise bireyde algılanan davranışsal kontrolü 

hakkında bir yargı oluşturmaktadır. Bu yargıya göre, birey davranışı 

gerçekleştirmenin algılanan zorluğu ve kolaylığı konusunda bir değerlendirme 

yapmaktadır. Tutumlar, bireyin belirli bir obje ile temas kurduğunda, o objeye 

karşı olumlu ve olumsuz bir tepki göstermesini sağlayan öğrenilmiş eğilimler 
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şeklinde tanımlanmaktadır (Fishbein ve Ajzen, 1975). Öznel normlar ise, 

davranışı gerçekleştirecek birey tarafından, diğer bireylerin davranışa yükledikleri 

önemin göz önünde bulundurulmasını ifade etmektedir. Bu açıdan bakıldığında 

öznel normlar, bireyin belirli bir davranışı gösterip göstermemesine neden olan 

ve belirli referanslardan gelen sosyal baskılar şeklinde de açıklanmaktadır. 

Algılanan davranışsal kontrol ise, bireyin davranış üzerindeki kontrolünün 

kapsamına ilişkin algısıdır. Bu kapsamda birey için su içmek, merdiven çıkmak 

gibi kolayca gerçekleştirilecek davranışlar bulunurken, diğer taraftan fırsatlar, 

özel beceriler ve bireysel kaynaklar gerektiren dünya çapında iyi bir yazar olmak 

gibi hedefler de bulunmaktadır (Conner, 2020). 

 

Sonuç olarak, bireysel tutumlar, öznel normlar ve algılanan davranış kontrolünün 

kombinasyonu davranışsal bir niyetin oluşmasını sağlamaktadır. Ajzen’e (2002), 

bireylere davranışları üzerinde gerçek bir kontrol verildiğinde ve yeterli fırsatlar 

oluştuğunda bireylerin niyetlerini davranışa dönüştüreceklerini ileri sürmektedir. 

Bu nedenle niyetin, davranışın doğrudan bir öncülü olduğu varsayılmaktadır.  

Şekil 3. Planlanmış Davranış Teorisi Modeli 

 

Kaynak: Conner, M. (2020). Theory of planned behavior. Handbook of sport psychology, 1-18 
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Bu çalışmada ise bireyin sahip olduğu kariyer değiştirme niyeti üzerinde 

durulmaktadır. Kariyer değiştirme niyetinin, kariyer değiştirme davranışının 

önemli bir öncülü olduğu varsayılmaktadır. Khapova, ve diğerleri (2007) kariyer 

değiştirme niyetini etkileyen faktörleri Planlanmış Davranış Teorisi (Ajzen, 2002) 

ile şu şekilde açıklamaktadır. Bireyin kariyer değiştirmeyi olumlu veya olumsuz 

değerlendirmesinin (tutumlar) derecesi, yeni ve daha iyi bir kariyer bulmanın 

getirdiği sosyal baskı (öznel normlar) ve son olarak kariyer öz yeterliliği (algılanan 

davranışsal kontrol) gibi faktörler ile kariyer değiştirme niyeti tahmin 

edilebilmektedir (Khapova, vd., 2007). 

 

Rhodes ve Doering’in (1993) sunduğu Kariyer Değiştirme Niyeti Modeli’nde ise; 

kariyer değiştirme niyeti;örgütsel, çevresel ve bireysel boyutlar altında 

incelenmektedir. Modelin alt boyutları arasında iş tatmini; birey/iş çevresel 

faktörleri, bireysel faktörler ve işgücü talep piyasası, uygun alternatif fırsatların 

varlığı gibi unsurlar bulunmaktadır. Modele göre kariyer değiştirme niyeti süreci 

4 adımdan oluşmaktadır. İlk adımda bireyin kariyer değiştirme düşünceleri 

oluşmaya başlamakta, ikinci adımda birey kariyer alternatifleri arama niyetine 

ulaşmakta, üçüncü adımda kariyer alternatiflerini aramakta ve son adımda ise 

bireyin kariyer değiştirme niyeti oluşmaktadır. Bu modele göre, kariyer değiştirme 

niyeti ve süreci; kariyer tatmini, uygun alternatif fırsatların varlığı ve kariyer 

değiştirmedeki engeller tarafından doğrudan etkilenmektedir. Kariyer 

tatminindeki düşüş ise kariyer değiştirme niyeti ve sürecinin başlangıç noktası 

olarak kabul edilmektedir (Rhodes ve Doering, 1993). 

 

Khapova ve diğerlerinin (2007) bilişim teknolojileri sektöründe farklı Avrupa 

ülkelerindeki (Avusturya, Yunanistan, İtalya, ve Hollanda) çalışanlar üzerinde 

yaptıkları araştırmada ise kariyer öz yeterliliği, algılanan sosyal baskı ve kariyer 

değiştirmeye karşı olan pozitif tutum ile kariyer değiştirme niyeti arasında pozitif 
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yönde bir ilişki olduğu saptanmıştır. Öğretmenler üzerinde yapılan bir diğer 

araştırmada ise liseden sonra öğretmenlik mesleğine başlayan öğretmenlerde 

kariyer değiştirme niyetinin, öğretmen olmadan önce en az bir mesleki eğitim 

almış öğretmenlere göre daha yüksek olarak tespit edilmiştir (Troesch ve Bauer, 

2020).  

 

Kariyer değiştirme niyeti ile doğrudan ilişkili olan kariyer değiştirme davranışını 

etkileyen faktörler üzerinde yapılan çalışmalar ise şu özetlenmektedir. Brown ve 

Lent (2004) tarafından yapılan çalışmada kariyer değiştirme; iş tatminsizliği, 

düşük iş-çalışan uyumu, yeni bir kariyere ve iş koluna geçiş ve işsizlik ile 

ilişkilendirilmektedir. McGinley ve diğerlerinin (2014) Amerika’da otel çalışanları 

ile yaptıkları nitel bir çalışmada ise kariyer değiştirmeyi etkileyen faktörler olarak 

iş tatmini ve iş yaşam çatışması, kariyer ilerleme sürecindeki tatminsizlik, zayıf 

sosyal destek ve zayıf mesleki tanımlama ve daha iyi fırsatların varlığı gibi 

unsurlar belirlenmiştir. Çalışmada hem düşük hem de yüksek iş tatminine sahip 

olan çalışanların kariyer değiştirdiği bulunmuştur. Bunun yanı sıra, kariyer 

değiştiren çalışanların iş tatminlerinin önemli ölçüde arttığı ve çalışanların kariyer 

değiştirme kararlarını etkileyen en önemli faktörün iş-yaşam çatışması olduğu 

tespit edilmiştir (McGinley, vd., 2014). Kariyer değiştirmeyi önemli bir ölçüde 

etkileyen bir diğer faktör ise kariyer gelişim sürecindeki tatminsizlik olarak ortaya 

çıkmıştır.  

 

Kariyer değiştirme niyeti ve kariyer değiştirme davranışı üzerinde yapılan 

çalışmalar değerlendirildiğinde, iki kavramı da etkileyen faktörleri bireysel ve 

çevresel faktörler olarak ikiye ayırmak mümkün olmaktadır. Bireysel faktörler 

arasında kişisel ve olumlu tutumlar (Khapova, vd., 2007, Mansfield, vd., 2014), 

kariyer öz yeterliliği (Khapova, vd., 2007), psikolojik dayanıklılık, yaş (Ferraro, 

vd., 2018), iş 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, adanmışlık (Manfield, vd., 2014) gibi faktörler 

bulunmaktadır. Çevresel faktörler arasında ise algılanan sosyal baskı (Khapova, 

vd., 2007), işsizlik-işgücü talep piyasası (Rhodes ve Doering, 1993; Brown ve 

Lent, 2004), daha iyi iş fırsatlarının varlığı (Rhodes ve Doering, 1993; McGinley, 

2014), iş-yaşam çatışması (McGinley, 2014), düşük iş-çalışan uyumu (Brown ve 

Lent, 2004), sosyal çevre (aile ve arkadaşlar, diğer çalışanlar), mentörler 

(Mansfield, vd., 2014) bulunmaktadır. 

 

Bu çalışmada da kariyer değiştirme niyetini etkileyen faktörler bireysel ve 

çevresel faktörler olarak ele alınmaktadır. Psikolojik dayanıklılık ve kariyer 

tatmini, kariyer değiştirme niyetini etkileyen bireysel faktörler olarak incelenirken, 

alternatiflerin yetersizliği ise kariyer değiştirme niyetini etkileyen çevresel bir 

faktör olarak incelenmektedir.   

 

1.3.PSİKOLOJİK DAYANIKLILIK 

İnsanlar, yaşamları boyunca günlük sorunlardan büyük problemlere kadar 

uzanan çeşitli zorluklar ile karşılaşmaktadır (Bonnano ve Mancini, 2008; Fletcher 

ve Sarkar, 2013). Aile üyelerinin ve yakın arkadaşların kaybı, deprem, yangın vb. 

gibi doğal afetlerin ve hastalık süreçlerinin yaşanması, yoksulluk, terör olayları ve 

bazı insanların nedensiz bir şekilde korkunç şeyler yapmaları bu tür olaylara 

örnek olarak gösterilmektedir (Bonnano ve Mancini, 2008; Hofgaard, vd., 2021). 

Yaygın olarak, bu tür olayları deneyimleyen bireylerin kalıcı duygusal hasar 

yaşadıkları yönünde bir varsayım bulunmaktadır (Fletcher ve Sarkar, 2013). 

Bonnano ve Mancini (2008) genellikle bu varsayımın doğru olmadığını, her 

bireyin bu gibi olayları bir travma olarak deneyimlemediğini belirtirken, bu tür 

olayları “potansiyel olarak travmatik olay (Potentially Traumatic Event-PTE)” 

şeklinde tanımlamaktadırlar. Fletcher ve Sarkar (2013) ise bu tanımdaki 
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“potansiyel” kelimesinin altını özellikle çizmektedir. Potansiyel kelimesi ile 

anlatılmak istenenin, bireylerin yaşanan zor ve sıkıntılı olaylara verdikleri 

tepkilerin her zaman aynı olmadığı, bazı bireylerin günlük yaşanan 

zorlukları travma olarak algıladıklarını, bazı bireylerin ise yaşanan büyük 

zorlukları dahi travma olarak algılamadıklarını belirtmektedirler. Psikolojik 

dayanıklılık kavramı, bireylerin hayatlarına bu noktada devreye giren bir koruyucu 

unsur olarak karşımıza çıkmaktadır. Psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireylerin 

potansiyel travmatik olaylar ile iyi bir şekilde başa çıktıkları, hatta bazı 

zamanlarda yaşadıkları zorlukları olumlu bir yöne çevirmeyi başardıkları 

görülmektedir (Bonnano ve Mancini, 2008). Psikolojik dayanıklılık tanımları farklı 

araştırmacılar tarafından yukarıda anlatılan çerçeve göz önünde bulundurularak 

geliştirilmiştir. 

 

Literatürde “psikolojik dayanıklılık (psychological resilience), dayanıklılık 

(resilience), ego-dayanıklılık (ego-resilience)” terimlerinin aynı anlamda 

kullanıldığı görülmüştür. Bu çalışmada terim kullanımı bakımından bir bütünlük 

sağlanması adına literatürde aynı anlamda kullanılan diğer terimlerin yerine de 

psikolojik dayanıklılık teriminin kullanımı tercih edilmiştir. 

 

Psikolojik dayanıklılık hakkında birçok farklı araştırmacı belli bir çatı altında çeşitli 

tanımlamalar yapmıştır. Rutter (1987) psikolojik dayanıklılığı yüksek risk altındaki 

bireylerin gelişmeye yönelik olumlu çıktılar yaratması olarak ifade ederken; 

Masten ve diğerleri (1990) psikolojik dayanıklılığı; risk altındaki bireylerin 

beklenenden daha iyi davranışlar göstermeleri, stresli durumlara rağmen 

bireylerin olumlu bir adaptasyon geliştirmeleri ve travmadan sonra pozitif yönde 

iyileşme süreci geçirmeleri olarak ifade etmişlerdir. Luthar ve diğerleri (2000, 

s.543) ise psikolojik dayanıklılığı, “önemli zorluklar bağlamında pozitif 

adaptasyonu kapsayan dinamik bir süreç” olarak tanımlarken, Richardson (2002) 
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psikolojik dayanıklılığı bireylerin zorluklar karşısında güçlü kalmasını ve 

zorluklara rağmen ilerlemeyi sürdürmesini sağlayan kişisel ve sosyal bir armağan 

şeklinde tanımlamıştır. Masten (2001) psikolojik dayanıklılığı şu şekilde ifade 

etmiştir: “Adaptasyon sağlamaya ya da gelişmeye yönelik ciddi tehditler olmasına 

rağmen iyi çıktılar/sonuçlar elde etmek” (s.228).  Diğer taraftan, Seery ve diğerleri 

(2010) stres yaratan durumlar veya potansiyel travmatik olaylar karşısında 

bireylerin başarılı bir şekilde uyum sağlaması ya da bu olaylar sonucunda 

bireylerde patolojik bir çıktının oluşmaması şeklinde ifade etmişlerdir. Windle 

(2011, s.152) psikolojik dayanıklılığı “Önemli stres veya travma kaynaklarını etkili 

bir şekilde müzakere etme, bunlara uyum sağlama veya yönetme süreci.” olarak 

belirtmiştir. Fletcher ve Sarkar tarafından ise (2013, s.16) “Zihinsel süreçlerin ve 

davranışların, kişisel varlıkları teşvik etmede ve bireyi stres faktörlerinin 

potansiyel olumsuz etkilerinden korumadaki rolü” şeklinde ifade edilmiştir. Son 

olarak, Van Breda (2018, s.4) psikolojik dayanıklılığı “Zorluklar karşısında veya 

sonrasında beklenenden daha iyi sonuçlar elde etmek için sistemlerin dahil 

olduğu çok seviyeli süreçler” şeklinde tanımlamıştır.  

 

Tanımlara bakıldığında, psikolojik dayanıklılık, bireyin önemli bir stres faktörüne 

ya da zorluklar içeren bir olaya maruz kalmasına rağmen akıl sağlığının 

bozulmaması veya iyi ruh halini koruması ile açıklanmaktadır (Hofgaard, vd., 

2021).  Aynı zamanda, bireyin içsel iyiliği veya çevrede etkili bir işlevsel olma hali 

ile birlikte tanımlanan davranışsal uyumu ile de ilişkilendirilmektedir (Masten, vd, 

1990). Psikolojik dayanıklılık Luthans ve diğerleri (2007) tarafından, psikolojik 

sermayenin bir boyutu olarak da ele alınmaktadır. Psikolojik sermaye bireyin 

olumlu psikolojik gelişimini ifade eden ve pozitif örgütsel davranışın yapı 

taşlarından olan bir kavramdır. Dört alt boyut altında incelenmektedir ve bu 

boyutların tanımları şu şekildedir: “(1) öz-yeterlilik: zor görevleri üstlenmek ve 

başarmak için gerekli çabayı göstermek üzere yeterli özgüvene sahip olmak , (2) 

iyimserlik: şimdi ve gelecekte başarılı olmak konusunda olumlu bir değerlendirme 
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yapmak , (3) umut: hedeflere doğru ve kararlı bir şekilde ilerlemek ve başarılı 

olmak için bulunduğu yolları hedeflere yöneltmek, (4) dayanıklılık: sorunlar ve 

zorluklarla kuşatıldığında, başarıya ulaşmak için ayakta kalmak ve daha güçlü 

geri dönmek ve hatta ötesine geçmek,” (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, s.3). 

Luthans ve diğerleri (2006) psikolojik sermaye boyutlarından öz yeterlilik, 

iyimserlik, umut boyutlarının psikolojik dayanıklılığa giden yolu kolaylaştırdığını 

belirtmektedirler. Aynı zamanda, araştırmacılar psikolojik dayanıklılığın; zorlu bir 

deneyimden sonra güveni, umudu ve iyimserliği yeniden sağlamaya yarayan 

psikolojik sermayenin önemli boyutlarından biri olduğunun altını çizmektedirler 

(Luthans, vd., 2006). 

 

Tanımlardan da görüldüğü üzere psikolojik dayanıklılık farklı araştırmacılar 

tarafından bazı temel noktalar üzerinden ifade edilmektedir. Bu temel noktalar 

arasında yüksek riskli durumlara rağmen iyi sonuçlar elde etmek, tehdit altında 

sürdürülebilir yetkinlik, travma sonrası iyileşme (Masten, vd., 1990), zorluklar 

karşısında koruyucu bir rol oynama ve yeni durumlara karşı olumlu adaptasyon 

süreci sağlama gibi ifadeler bulunmaktadır (Luthar, vd., 2000; Fletcher ve Sarkar, 

2013; Van Breda, 2018; Windle, 2011). 

 

Zorluklara karşı olumlu yönde adaptasyon gösterilmesi konusu psikoloji alanında 

oldukça eski bir tarihe dayanmaktadır (Masten, vd., 1985; Luthar, vd. 2000; 

Fletcher ve Sarkar, 2013). Psikolojik dayanıklılık kavramı ise bu tarih kapsamında 

direkt olarak risk ve risk faktörleri araştırmaları ile ilişkili bir şekilde gelişmeye 

başlamıştır. Risk faktörleri, araştırmacılar tarafından olumsuz ya da kötü 

sonuçların istatistiksel korelasyonları şeklinde tanımlanmıştır (Masten, vd., 

1990). Risk faktörlerine örnek olarak gelir düzeyinin düşük olması, ebeveynlerin 

eğitiminin yetersiz olması, düşük sosyo-ekonomik statü, düşük doğum kilosu, 

ailede istikrarsızlık, birçok duygusal ve davranışsal problem, düşük iş başarısı ya 
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da hukuksal problemler verilebilmektedir (Masten ve Garmezy, 1985). Bunlarla 

birlikte, Kidd ve Shahar (2008) çocukluk döneminde ihmal edilme ve istismara 

maruz kalma, aile tarafından evden atılma, cinsel yönelim, okulda zorbalığa 

uğrama, akran baskısı ile madde kullanımına başlama, intihar eğilimi gösterme 

ve güvensiz bağlanma gibi unsurları da risk faktörleri arasında 

değerlendirmişlerdir.  

 

Tarihsel süreçte psikolojik dayanıklılığın temellerini atan araştırmalar ise ilk 

olarak şizofren hastaları üzerinde yapılmış olup, bu hastalardaki uyumsuz ve 

uyumlu davranış paternleri anlaşılmaya çalışılmıştır (Luthar, vd., 2000). Diğer 

yandan, şizofren ebeveynlerin çocukları üzerinde yapılan çalışmalarda, 

çocukların psikolojik dayanıklılığı araştırılmıştır (Luthar, vd., 2000). Bu 

çalışmalardan sonra psikolojik dayanıklılık, dayanıklı çocuklar başlığı altında 

araştırılmaya başlanmıştır. Çocuklar ile yapılan psikolojik dayanıklılık 

çalışmalarının odak noktası otonomi ve özsaygı (Masten ve Garmezy, 1985) gibi 

kişisel özellikler ile psikolojik dayanıklılık arasındaki ilişkiyi anlamaya çalışmak 

olmuştur. Hemen ardından gelen araştırmalarda dayanıklı çocukların kendilerine 

olan katkıları, ailelerin çocuklara karşı davranışları ve çocukların sahip olduğu 

geniş sosyal çevrelerin özellikleri gibi faktörlerin üzerinde durulmuştur (Masten ve 

Garmezy, 1985). Bu bağlamda araştırmacılar tarafından psikolojik dayanıklılığı 

tahmin ettiği düşünülen ebeveynlerin rolü de ayrıntılı şekilde incelenmiştir 

(Masten, vd., 1990).  

 

Ebeveynler ve diğer bakım verenler çocuğun gelişiminde ilk çevresel koruyucu 

unsurlar olarak rol almaktadır (Bandura ve Walters, 1977). Bakım verenlerin bu 

konumu çocuklarda oluşan koruyucu psikolojik süreçleri beslemektedir. Koruyucu 

psikolojik süreçlerin oluşması ise şu şekilde gerçekleşmektedir. Ebeveynler 

tarafından çocuklara yeni bilgiler, davranış modelleri ile bu bilgi ve modeller 



22 

 

 

 

arasında bağlantı kurma yolları öğretilmektedir (Bandura ve Walters, 1977). Bu 

bağlantılar hiç kurulmadığında ya da eksik kurulduğunda, çocuk yetersiz özgüven 

ve sosyal bağ geliştirmekte, öğrenme isteksizliği yaşamakta ve çevresindeki 

insanlara karşı güvensiz hissetmektedir. Bunun sonucunda ise etkili bir bakım 

görmemiş ve yetersiz denetime maruz kalmış çocukların psikolojik dayanıklılık 

düzeyleri düşük olmaktadır (Masten, vd., 1990). Diğer taraftan, uzun süreli sıkıntı 

yaşayan ve çeşitli zorluklar ile karşılaşan çocuk; tutarlı ve iyi bir bakım aldığında, 

diğer bireyler ile iyi ve olumlu ilişkiler kurduğunda ve kendisi ile ilgili yeterlilik 

algısını geliştirdiğinde, yaşadığı zorlukların etkisinden kurtulup kolay bir iyileşme 

ve adaptasyon süreci yaşamaktadır (Masten, vd., 1990; Herrman, vd., 2011). 

Yapılan ilk çalışmalarda, bir çocuğun veya bir yetişkinin kırılganlığının ya da 

psikolojik dayanıklılığının; kişisel özellikler, sosyal çevre, deneyimlenen 

zorlukların sayısı, yoğunluğu ve kalıcılığı gibi faktörler ile ilişki içinde olduğu açık 

bir şekilde görülmüştür (Herrman, vd., 2011). Araştırmacılar, son yıllarda ise 

psikolojik dayanıklılığı tahmin eden çocukluk, aile, kişisel ve çevresel faktörler 

üzerine çalışmak yerine bu faktörlerin bireylerde zorluklara karşı nasıl olumlu 

sonuçlar doğurduğunu anlamaya çalışmaktadırlar (Luthar, 1999). Buna göre 

psikolojik dayanıklılığın ana öncülü zorluk ve ana sonucu ise olumlu adaptasyon 

olarak kabul edilmektedir (Masten, 2001; Luthar, vd. 2000; Windle, 2011).   

 

Literatürdeki temel tartışma ise psikolojik dayanıklılığın bir kişilik özelliği mi ya da 

bir süreç mi olduğu ile ilgilidir. Bu kapsamda iki temel yaklaşım bulunmaktadır 

(Luthar, Cicchetti ve Becker, 2000; Windle, 2011; Herrman, vd., 2011; Fletcher 

ve Sarkar, 2013). İlk yaklaşıma göre, psikolojik dayanıklılık bireyin yaşadığı 

zorluklara adapte olmasını sağlayan bir kişilik özelliği olarak ifade edilmektedir 

(Connor ve Davidson, 2003). Bu bağlamda psikolojik dayanıklılık araştırmacılar 

tarafından bireyin zorluklar ile başa çıkmasına yardımcı olan güçlü bir yönü, bir 

varlığı olarak değerlendirilmektedir (Herrman, vd., 2011). Block ve Block (1980) 

psikolojik dayanıklılığın bir kişilik özelliği olduğunu ego-dayanıklılık terimi ile 
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açıklamaya çalışmışlardır. Ego-dayanıklılık; bireyin genel olarak güçlü bir 

karaktere, esnek davranış modellerine ve çeşitli birçok çevresel talebe cevap 

verebilmesini sağlayan karakteristik özellikler olarak tanımlanmıştır. Block ve 

Block’a (1980) göre yüksek seviyede ego-dayanıklılığı olan bireylerin kişilik 

özellikleri arasında enerji dolu olmaları, iyimser bakış açılarına, merak 

duygularına ve problemleri çözme yeteneğine sahip olmaları bulunmaktadır. Bu 

yaklaşım altında yapılan çalışmalarda psikolojik dayanıklılık; çocukluk 

döneminde yaşanan zorluklar, ebeveynlerin yetersiz bakım vermesi, yetişkin 

bireylerin yaşadığı ciddi derecedeki olumsuz olaylar, olumsuz olayların ardından 

gelen psikolojik hastalıklar, düşük gelir düzeyi, doğal felaketler, şiddet, savaş, iş 

yükü, örgütsel değişim, iş değişimi, iş güvensizliği, başarısızlık, rol karmaşası, rol 

belirsizliği gibi faktörler ile psikolojik dayanıklılık arasındaki ilişkiler incelenmiştir 

(Bonnano ve Mancini, 2008; Herrman, vd., 2011; Fletcher ve Sarkar, 2013; 

Fisher, vd., 2019). 

 

Diğer taraftan, bazı araştırmacılar psikolojik dayanıklılığı tek ve izole bir özellik 

veya çıktı şeklinde çalışmak yerine birçok farklı unsuru kapsayan dinamik bir 

süreç olarak incelemeye odaklanmışlardır (Fisher, vd., 2019; IJntema, vd., 2019). 

Bu araştırmacılar tarafından psikolojik dayanıklılık, zorluklar ile başa çıkmada 

koruyucu bir faktör ve dinamik bir süreç olarak tanımlanmıştır. Bu yaklaşıma göre 

psikolojik dayanıklılık; aile, toplum, sosyal çevre, çevresel risk, olumlu 

adaptasyon, çoklu-karakteristik özellikler (yaş, zaman, cinsiyet, kültürel köken, 

vb.) gibi birçok farklı unsuru içine alan ve yaşam boyu değişime açık olan dinamik 

bir süreçtir (Herrman, vd., 2011). Süreç yaklaşımında psikolojik olarak dayanıklı 

bireylerin zorlukları nasıl değerlendirdikleri ve zorluklar ile nasıl başa çıktıkları 

üzerinde durulan araştırmalar yürütülmüştür (Fisher, vd., 2019). Bu yaklaşıma 

göre bireyin hayatının bir döneminde bir zorluğa karşı vermiş olduğu olumlu tepki, 

aynı bireyin başka bir dönemde karşılaşacağı herhangi bir zorluğa da aynı olumlu 

tepkiyi vereceği anlamına gelmemektedir. Rutter (1987, s.317) bu durumu şu 

şekilde ifade etmiştir “Koşullar değişir ise, dayanıklılık değişir”. Masten (2001) de 
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birey herhangi bir tehdit ya da risk taşıyan bir durum ile karşılaşmamışsa, bireyin 

psikolojik dayanıklılığı hakkında bir değerlendirmede bulunamayacağını 

belirtmiştir. Sonuç olarak, süreç yaklaşımına göre, birey ve çevresi 

arasında sürekli ve dinamik bir etkileşim bulunmaktadır. Bu dinamik etkileşimin, 

bireyin karşılaştığı zorluklara ve stres faktörlerine vereceği tepkileri düzenlediği 

ve olumlu adaptasyon sürecini desteklediği vurgulanmaktadır (Baker, vd., 2021). 

 

Psikolojik dayanıklılık literatürde birçok farklı değişken ile birlikte çalışılmış bir 

konu olarak karşımıza çıkmaktadır. Bonanno ve diğerleri (2007) 11 Eylül’ü 

yaşayan bireyler ile yaptıkları çalışmada psikolojik dayanıklılığı etkileyen faktörler 

arasında yaş, cinsiyet, ırk/etnik köken, eğitim düzeyleri gibi demografik 

değişkenlerin bulunduğunu ortaya koymuştur. Erkeklerin psikolojik dayanıklılık 

düzeylerinin kadınlara göre; 65 yaş ve üzeri bireylerin psikolojik dayanıklılık 

düzeylerinin 18-24 yaş aralığında olan bireylere göre ve Asyalı bireylerin 

psikolojik dayanıklılık düzeylerinin beyaz bireylere göre daha yüksek olduğu 

çalışmanın bulgularından biridir. Çalışmanın şaşırtıcı bulgularından biri ise 

üniversite mezunu bireylerin psikolojik dayanıklılık düzeylerinin, lise öğrenimini 

tamamlamış bireylerden daha düşük çıkması olmuştur. Diğer bir deyişle, eğitim 

düzeyi ile psikolojik dayanıklılık arasında negatif yönde bir ilişki bulunmuştur. 

(Bonanno, vd., 2007) 

 

Tugade ve Fredrickson (2004) tarafından yaşları 18-22 arasında değişen 

üniversite öğrencileri ile yapılan çalışmada psikolojik dayanıklılığı yüksek 

bireylerin, psikolojik dayanıklılıkları düşük bireylere göre, tehdit edici bir durumla 

karşılaştıklarında daha kısa kardiyovasküler reaksiyon süreleri yaşadıkları ve 

karşılaştıkları durumları daha az tehdit edici olarak değerlendirdikleri ortaya 

çıkmıştır. Psikolojik dayanıklılık ile heves/istek, heyecan ve mutluluk gibi olumlu 

duygular arasında pozitif yönde bir ilişki olduğu çalışmanın bir diğer bulgusudur. 

Araştırmacılar bu sonuçlardan hareketle, olumlu duyguların tehdit edici durumlar 

ile başa çıkmada bireyin iyileşme sürecini desteklediğini ve sinir sisteminin 
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uyarılmasını yatıştırdığını belirtmişlerdir. Baker ve diğerlerinin (2021) yaptığı 

çalışmada ise psikolojik dayanıklılık ile iyimserlik arasında anlamlı bir ilişki 

bulunduğu ortaya çıkmıştır. Çalışmanın sonuçlarından bir diğeri de psikolojik 

dayanıklılığı yüksek olan bireylerlerin iyimser bir bakış açısı ile olumsuz olayları 

değerlendirirken alternatif çözüm yolları aramaya eğilimli olduğudur (Baker, vd., 

2021). 

 

Gennet ve Siemer’in (2011) yaptıkları bir diğer çalışmada ise psikolojik 

dayanıklılığı yüksek bireylerin, bilişsel esnekliklerini kullanarak yaşadıkları 

zorlukları yeniden değerlendirdikleri ve bu sayede duygusal tepkilerini daha iyi 

yönettikleri ortaya çıkmıştır. Bunların yanı sıra çalışmada, anda farkındalık, 

bilişsel yeniden çerçeveleme, spor yapmak, sosyal beceriler ve ağlar geliştirmek 

psikolojik dayanıklılığı arttıran faktörler olarak ortaya çıkmıştır. (Soutwick, vd., 

2016).  Cooke ve diğerlerinin (2013) yaptıkları çalışmaya göre psikolojik 

dayanıklılığı düşük olan doktorların, psikolojik dayanıklılığı yüksek olan doktorlara 

göre daha çok tükenmişlik sendromu yaşadıkları görülmüştür. Aynı zamanda, 

psikolojik dayanıklılığı düşük olan doktorların, belirsizliğe olan toleranslarının da 

düşük olduğu saptanmıştır. Psikolojik dayanıklılığı yüksek olan doktorların ise 

belirsizliğe toleranslarının yüksek olduğu bulunmuştur.  

 

Psikolojik dayanıklılık konusu son yıllarda iş hayatında da giderek altı çizilen bir 

konu olarak yerini almaktadır. İş hayatında yaşanan belirsizlikler, iş-yaşam 

çatışması, bekar anne ve babaların sayısındaki artış, teknolojinin ve dijital 

cihazların kullanım alanlarının hızlı bir şekilde artması (Kossek ve Perrigino, 

2016), kısa süreli iş teslim tarihleri, iş yükünü artması, çalışanların üzerindeki 

hedeflerin tutturulması baskısı, örgütsel değişimler, role belirsizlikleri (Baker, vd., 

2021), covid-19 pandemisi (Killgore, vd., 2020) ve pandemi ile birlikte artan 

uzaktan çalışma gibi faktörler bireylerin iş hayatlarında karşılaştıkları zorluklara 

(Xiao, vd., 2021) örnek olarak verilmektedir. İş hayatında yaşanan bu tür zorluklar 
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ile başa çıkmada çalışanların psikolojik dayanıklılık düzeylerinin önemli bir rol 

oynadığı görülmektedir (Bickerton, vd., 2014; McGonagle, vd., 2014)  

 

1.4.PSİKOLOJİK DAYANIKLILIK VE KARİYER DEĞİŞTİRME NİYETİ 

ARASINDAKİ İLİŞKİ 

Literatürde psikolojik dayanıklılık ve kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkinin 

incelendiği çalışmaların sayısının oldukça sınırlı olduğu ve katılımcıların 

çoğunlukla sağlık ve eğitim sektöründe çalışanlar olduğu görülmüştür. Bu 

nedenle, bu bölümde kariyer değiştirme niyeti ile ilişkili olduğu varsayılan işten 

ayrılma niyeti, mesleği bırakma niyeti, kariyer değiştirme ve işten ayrılma gibi 

değişkenlerin olduğu çalışmaların bulgularına da yer verilmiştir. 

 

Ferraro ve diğerlerinin (2018) lisans, yüksek lisans veya doktora mezunu; eğitim, 

danışmanlık, teknoloji, sağlık gibi farklı sektörlerde çalışan 35 yaş ve üzeri 

katılımcılar ile gerçekleştirdiği çalışmada psikolojik dayanıklılık ile kariyer 

değiştirme niyeti arasındaki ilişkide yaş faktörünün düzenleyici değişken olduğu 

tespit edilmiştir. Katılımcı, kariyer değiştirme niyetinin olduğu sektörde genç 

çalışanların sayısının baskın olduğuna inanıyorsa, psikolojik dayanıklılık ile 

kariyer değiştirme niyeti arasında anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki bulunmuştur. 

Diğer taraftan, katılımcı seçtiği sektörde genç çalışanların sayısının baskın 

olmadığına inanıyorsa, psikolojik dayanıklılık ve kariyer değiştirme niyeti 

arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığı ortaya çıkmıştır. 

 

Hong (2012) tarafından beş yıl veya beş yıldan az deneyimi olan 14 öğretmen ile 

derinlemesine görüşmeler kullanılarak yapılan nitel çalışmanın sonuçlarına göre, 

öğretmenlik mesleğini yapmaya devam eden bireyler ile öğretmenlik mesleğini 

bırakan bireylerin psikolojik dayanıklılık düzeyleri farklılaşmaktadır. Öğretmenlik 

mesleğini bırakan öğretmenlerin, öğrencileri yönetmek ve sorun çıkaran 
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öğrenciler ile başa çıkmak gibi durumlar karşısında hareket etmekte zorlandıkları 

ortaya çıkmıştır. Psikolojik dayanıklılığı yüksek olan öğretmenlerin ise bu gibi 

sorunları çözerken, okul yönetiminden destek almak, öz yeterliliklerini geliştirmek 

gibi farklı stratejiler kullandıkları belirtilmiştir. Böylelikle, psikolojik dayanıklılığı 

yüksek olan öğretmenlerin mesleklerini sürdürdürdükleri ortaya çıkmıştır. 

 

Mansfield ve diğerleri (2014) tarafından iş yaşamlarının birinci ve ikinci yılında 

olan 13 öğretmen ile psikolojik dayanıklılığı kişisel ve çevresel zorluklar ile kişisel 

ve çevresel kaynaklar kapsamında inceleyen nitel bir çalışma yapılmıştır. 

Görüşmelerde katılımcılara öğretmenlik mesleğinde psikolojik olarak dayanıklı 

olmayı nasıl tanımladıkları, hangi zorlukları deneyimledikleri, hangi faktörlerin 

onları mesleklerini sürdürmeye teşvik ettiği ile ilgili çeşitli sorular yöneltilmiştir. 

Katılımcılar kişisel zorlukları iş-yaşam dengesinin kurulması, kendilerine fazla 

yüklenilmiş hissedilmesi şeklinde tarif ederlerken; çevresel zorlukları ise ön bilgi 

ve derse hazırlık süreci, sınıf sayısının yetersiz olması, okul kuralları, öğrenci 

çeşitliliği, yönetim ve öğretmenler arasındaki ilişkiler şeklinde tarif etmişlerdir. 

Kişisel kaynaklar katılımcılar tarafından olumlu tutum, yardım arayışı, pratik 

yapma, motivasyon ve azim, adanmışlık şeklinde ifade edilirken, çevresel 

kaynaklar; aile ve arkadaşlar, diğer çalışanlar, mentörler şeklinde ifade edilmiştir. 

Bu çalışmada, meslek hayatına yeni başlayan öğretmenlerin kişisel ve çevresel 

kaynakları kullanarak psikolojik dayanıklılık düzeylerini artırdıkları ve bu sayede 

karşılaştıkları zorlukları aşarak mesleklerini sürdürdükleri ifade edilmiştir 

(Mansfield, vd., 2014). 

 

Arnup ve Bowles (2016) tarafından meslek deneyimleri 10 yıldan az olan 160 

öğretmen ile yapılan çalışmada, öğretmenlerin psikolojik dayanıklılık düzeylerinin 

ve iş tatminlerinin mesleği bırakma niyetlerini nasıl etkilediğinin araştırılması 

amaçlanmıştır. Çalışmada katılımcıların yaklaşık %31.9’u öğretmenlik mesleğini 

bırakma niyetine sahip olduklarını belirtmişlerdir. Çalışmanın bulgularına göre, 

öğretmenlik mesleğini bırakma niyetini tahmin eden değişkenler arasında 
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öğretmenlik mesleğinde çalışılan süre (yıl), iş tatmini ve psikolojik dayanıklılık 

gibi değişkenler bulunmaktadır. Özellikle, 5-10 yıl arasında öğretmenlik 

deneyimine sahip olmanın ve psikolojik dayanıklılığın düşük olmasının, mesleği 

bırakma niyetini arttırdığı ortaya çıkmıştır. Çalışmanın bir diğer bulgusuna göre, 

psikolojik dayanıklılığı yüksek olan öğretmenlerin mesleği bırakma niyetlerinin 

düşük olduğu tespit edilmiştir. 

 

Zang ve diğerleri tarafından (2020) küçük yerleşim yerlerinde ve küçük çaplı 

hastanelerde çalışan 2693 doktor ile yapılan bir diğer çalışmada ise psikolojik 

dayanıklılık ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönde ve anlamlı bir ilişki 

olduğu bulunmuştur. Smith ve diğerlerinin (2020) 332 denetçi ile yaptıkları 

çalışmada psikolojik dayanıklılığın tükenmişlik ile doğrudan negatif yönde bir 

ilişkisi olduğu bulunurken, psikolojik dayanıklılığın işten ayrılma niyeti ile dolaylı 

olarak negatif yönde bir ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. Çalışmaya göre psikolojik 

dayanıklılık, tükenmişlik üzerinden dolaylı bir şekilde işten ayrılma niyetini 

etkilemektedir.  

 

Liu ve diğerleri (2021) tarafından 449 öğretmen ile yapılan çalışmada psikolojik 

dayanıklılık, tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti değişkenleri arasındaki ilişkiler 

incelenmiştir. Çalışmada psikolojik dayanıklılık ile işten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönde bir ilişki olduğu bulunurken, tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti 

arasında ise pozitif yönde bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Araştırmacılar bu 

sonuçlara göre, psikolojik dayanıklılığı yüksek düzeyde olan öğretmenlerin işten 

ayrılma niyetlerinin düşük olduğunu ifade etmişlerdir (Liu, vd., 2021). Lee ve 

diğerlerinin (2021) 246 beden eğitimi öğretmeni ile yaptıkları çalışmada ise diğer 

çalışmalarla ile paralel yönde sonuçlar elde edilmiş olup, psikolojik dayanıklılık ile 

işten ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır.   
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Literatürde psikolojik dayanıklılığın, kariyer değiştirme, mesleği bırakma veya 

işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkilerini inceleyen çalışmalarda, örneklemi 

oluşturan bireylerin mevcut durumlarındaki meslekleri, doğaları (öğretmen, 

doktor, denetçi, v.b.) gereği çeşitli zorluklar içermektedir. Bu zorluklar arasında 

stresli iş ortamında çalışmak, hastalar ve öğrenciler ile ilgilenmek, yüksek 

sorumluluk bilincine sahip olmak ve bunlara benzer çeşitli birçok faktör 

bulunmaktadır. Bu çalışmalarda, bireylerin psikolojik dayanıklılık düzeyleri, 

mesleklerinde bulunan zorlukları aşmaya yarayan bir kaynak olarak ele 

alınmaktadır. Bu nedenle yapılan çalışmalarda psikolojik dayanıklılık ile kariyer 

değiştirme niyeti veya işten ayrılma niyeti gibi değişkenler arasında negatif yönde 

bir ilişki bulunmuştur. 

 

Diğer taraftan literatürde ele alınan çalışmalardan farklı olarak psikolojik 

dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasında olumlu yönde bir ilişki olabileceği 

varsayılabilir. Başka bir ifadeyle psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireylerin 

kariyer değiştirme niyetlerinin de göreli olarak daha fazla olabileceği 

düşünülmektedir. Şöyle ki, kariyer değiştirme niyeti bireyin konfor alanından 

çıkması belirsizlikler ile mücadele etmesi ve kendi geleceğini belirlemesi, 

sorumluluk alması gibi durumları içeren bir zorluk olarak değerlendirilebilinir. 

Bununla birlikte psikolojik dayanıklılık ise bireyin bu tür zorluklar ile başa 

çıkmasını kolaylaştıran ve değişikliklere uyum göstermesini sağlayan bireysel bir 

faktör olarak kabul edilebilmektedir. 

 

Bu kapsamda psikolojik dayanıklılığın kariyer değiştirme niyeti üzerindeki olumlu 

etkisi, Öz Belirleme Teorisi ile açıklanabilir. Öz-Belirleme Teorisi, bireyin kişilik 

gelişimi ve davranışsal öz düzenleme mekanizması için sahip olduğu 

motivasyonu ve içsel kaynakları merkeze koyan bir yaklaşımdır (Ryan, vd., 1997; 

Ryan ve Deci, 2000). Teori; bireyin keşfedici ve ilginç faaliyetlerde bulunmasını, 

sosyal gruplara bağlılığını sürdürmesini ve kendi kapasitesini gerçekleştirmeye 

çalışmasını, insan doğasının bir parçası olarak kabul etmektedir ( Deci ve Ryan, 



30 

 

 

 

2000). Teoride içsel motivasyon, bireyin bir faaliyeti ilginç bulması ve faaliyetten 

tatmin olduğu için o faaliyeti kendiliğinden yapması şeklinde tanımlanmıştır 

(Gagne ve Deci, 2005). Bir başka deyişle içsel motivasyon; bireyin keşfetmek, 

öğrenmek, yenilik aramak, kapasitesini geliştirmek ve gerçekleştirmek için sahip 

olduğu doğuştan gelen ve yaşam boyu temel bir canlılığı temsil eden içsel bir 

eğilimdir (Ryan ve Deci, 2000). Deci ve Ryan (1985) seçim hakkının bireyde 

olması, bireye kendi kendini yönlendirme fırsatlarının tanınması gibi faktörlerin 

içsel motivasyonu artırmasıyla birlikte, bireyin özerk davranışlar sergilemesini 

sağladığını ifade etmektedirler. Öz Belirleme Teorisi bağlamında McGinley 

(2018) ise, bireyin içsel motivasyonunun kariyer değiştirme niyeti üzerinde bir 

etkisi olacağını ileri sürmektedir. McGinley’e (2018) göre, birey içsel motivasyonu 

sayesinde öğrenme ve gelişme fırsatları arayışında son derece hareketlidir. İçsel 

motivasyonu yüksek birey kariyer yolu olarak örgüt içinde dikey bir şekilde 

ilerlemek yerine, örgüt dışındaki yeni fırsatları takip etmekte ve kariyer değiştirme 

konusunda bireysel sorumluluk alabilmektedir. Trigueros ve diğerleri (2019) Öz 

Belirleme Teorisi’ni temel alarak yaptıkları çalışmada ise psikolojik dayanıklılığı 

yüksek olan bireyin kendi kararları için sorumluluk almaya ve özerk davranmaya 

eğilimli olduğunu ifade etmektedirler. 

 

Bu çalışmada ise kariyer değiştirme niyeti olan bireyin kendisini geliştirmeye ve 

yeni fırsatları değerlendirmeye istekli olduğu (McGinley, 2018) ve içsel 

motivasyonu sayesinde kariyer davranışlarını belirlemede özerk bir şekilde 

davrandığı değerlendirilmektedir. Psikolojik dayanıklılığın Öz Belirleme Teorisine 

dayanarak bireydeki özerk davranışları ve içsel motivasyonu arttırdığını ifade 

etmek mümkündür (Mahoney, vd., 2014; Trigueros, vd., 2019).  Bu bağlamda, 

çalışmada Öz Belirleme Teorisi temel alınarak, psikolojik dayanıklılığın içsel 

motivasyonu ve özerk davranışları arttırdığı ve bu nedenle kariyer değiştirme 

niyetini olumlu şekilde etkilediği ileri sürülmektedir. Çalışmanın ilk hipotezi ise bu 

kapsamda aşağıdaki gibi kurgulanmıştır: 
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H1: Psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasında pozitif yönde bir 

ilişki vardır. 

 

1.5.KARİYER TATMİNİNİN PSİKOLOJİK DAYANIKLILIK VE KARİYER 

DEĞİŞTİRME NİYETİ İLİŞKİSİNDEKİ ARACI ROLÜ 

Bu bölümde ilk olarak kariyer tatmini değişkeni tanımlanmakta ve 

açıklanmaktadır. Bölümün devamında ise kariyer tatmini, psikolojik dayanıklılık 

ve kariyer değiştirme niyeti değişkenleri arasındaki ilişkiler incelenerek; 

çalışmanın ikinci modeli olan kariyer tatmininin, psikolojik dayanıklılık ve kariyer 

değiştirme niyeti arasındaki ilişkide aracılık rolü modeli oluşturulmaktadır.  

 

1.5.1. Kariyer Tatmini 

Kariyer tatmini, kariyer başarısının ayrılmaz bir parçası ve bireyin kariyerini bütün 

olarak değerlendirmede kullanılan önemli bir kavram olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Kariyer tatminini Gattiker ve Larwood (1988) kariyer ve iş ile ilgili 

durumlara verilen uyarılmış bir tepki olarak ifade ederken, “bireyin kariyerine veya 

iş rolüne yönelik genel duygusal yönelimi” (s.573) şeklinde tanımlamışlardır. 

Lounsbury ve diğerleri (2003, s.287) tarafından ise kariyer tatmini “bireyin bir 

bütün olarak kariyerinden duyduğu tatmin duygusu” olarak ifade edilmiştir. 

Greenhaus ve diğerleri (1990) ise kariyer tatminini bireyin ücret, ilerleme ve 

gelişim fırsatları dahil olmak üzere kariyerinde içsel ve dışsal yönden elde ettiği 

memnuniyet şeklinde tanımlamışlardır. Hagmaier ve diğerleri (2018, s.142) ise, 

kariyer tatminini, “kişinin kariyerinde o ana kadar edindiği deneyimlerin 

değerlendirilmesi” olarak açıklamışlardır. Tanımlardan da görüldüğü üzere 

kariyer tatmini, bireyin kariyerinin bir bütün olarak değerlendirmesi ve kariyerinde 

ulaştığı noktadan (gelir, yükselme, anlamlılık, vb. gibi) memnun olup olmadığını 

belirlemesine dayanmaktadır. 
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Birey; kariyeri ile ilgili rolünü, başarısını ve elde ettiği prestij, tanınma gibi diğer 

kazanımlarını kariyer tatmini ile ilişkilendirmektedir. Bu nedenle, kariyer tatmini 

kariyer başarısını önemli bir şekilde tahmin etmektedir (Kong, vd., 2012). Kariyer 

başarısı ise bireyin iş deneyimleri ile zaman içinde ulaşmak istediği noktaya dair 

çıktıları elde etmesi olarak belirtilmektedir. (Arthur, vd., 2005). Kariyer başarısı, 

nesnel kariyer başarısı ve öznel kariyer başarısı olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 

Nesnel kariyer başarısı bireyin kariyerinin gelir, statü, pozisyon gibi somut 

göstergeler ile ifade edilmesi olarak tanımlanmaktadır (Arthur, vd., 2005). Diğer 

taraftan, öznel kariyer başarı ise bireyin kariyerinde ulaştığı noktayı kendisi için 

önemli olan faktörler (gelir, gelişime açıklık, kişisel zaman, işin anlamlılığı, v.b.) 

ile değerlendirmesi şeklinde tanımlanmaktadır (Arthur, vd., 2005).  

 

Öznel kariyer başarısı ve kariyer tatmini bireylerin olumlu kariyer çıktıları arasında 

değerlendirilmektedir (Greenhaus, vd., 1990; Godshalk ve Sosik, 2003). 

Literatürde bulunan bir kısım çalışmada öznel kariyer başarısını ölçmek için 

Greenhaus ve diğerlerinin (1990) oluşturduğu kariyer tatmini ölçeğinden 

yararlanıldığı görülmüştür. Bu çalışmalarda, öznel kariyer başarısı ve kariyer 

tatmini kavramlarının birbirlerinin yerine geçecek şekilde kullanıldığı tespit 

edilmiştir. (Greenhaus, vd., 1990; Blokker, vd., 2019). Bu çalışmada da bir 

bütünlük sağlanması ve kavram karmaşası olmaması adına öznel başarı kavramı 

yerine de kariyer tatmini kavramı kullanılmıştır. 

 

Kariyer tatmini; bireyin kariyerinin önemli bir çıktısını oluştururken (Gattiker ve 

Larwood, 1988), bireyin yaşam kalitesini ve yaşam tatminini de önemli ölçüde 

etkileyen bir unsur olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu nedenle yaşam 

tatminini, kariyer tatmininden ayrı olarak değerlendirilmek oldukça zordur. 

Veenhoven (1996, s.6) tarafından yaşam tatmini “Bir kişinin bütün yaşamının 

genel kalitesini olumlu olarak değerlendirme derecesi, başka bir deyişle, kişinin 

yaşadığı hayatı ne kadar sevdiğidir.” şeklinde tanımlanmıştır. Kariyer geçişleri, 

kariyer değişimleri ve bireyin bu gibi durumlarda yaşadığı psikolojik değişiklikler, 
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yaşam tatminini önemli ölçüde etkilemektedir (Lounsbury, vd., 2004). Yapılan 

çalışmalara göre bireyin kariyer tatmini ile yaşam tatmini arasında pozitif yönde 

bir ilişki olduğu bulunmuştur (Beutell ve Witting-Berman, 1999; Lounsbury, vd., 

2004; Hagmaier, vd., 2018). Karman ve diğerleri (1983) tarafından bireyin 

prestijli, iyi bir gelir sağlayan ve yüksek yetki gücüne sahip bir işi olduğunda 

yaşam tatmininin de yüksek olacağı ifade edilmiştir. 

 

Barnett ve Bradley (2006) tarafından yapılan çalışmada örgütsel destek ile 

kariyer gelişimi ve kariyer tatmini arasındaki ilişki incelenmiştir. Çalışmada kariyer 

gelişimi için sağlanan örgütsel destek ile kariyer tatmini arasında pozitif yönde bir 

ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Aynı zamanda, kariyer yönetimi davranışları ile 

kariyer tatmini arasında da pozitif yönde bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Çalışmanın bir diğer bulgusu ise, proaktif bireylerin kariyer tatmin düzeylerinin 

diğer bireylere göre yüksek olduğu yönündedir. 

 

Frank ve diğerlerinin (1999) kadın doktorlar ile yaptığı çalışmada ise yaş, çocuk 

sahibi olma, dindarlık, ruhsal sağlık, uzmanlık seçimi, iş stresi, iş yaşamının 

kontrolü, iş yerinde taciz gibi faktörlerin kariyer tatmini etkileyen faktörler arasında 

olduğu ortaya çıkmıştır. Martins ve diğerleri (2002) tarafından yapılan çalışmada 

ise ücret, alınan terfi teklifleri, elde edilen yönetim seviyeleri, örgüt tarafından 

verilen destek ile kariyer tatmini arasında anlamlı bir ilişki olduğu 

bulunmuştur. Baggerly ve Osborn (2006) tarafından 1280 okul danışmanı ile 

yapılan çalışmanın amacı kariyer tatmini ve kariyer bağlılığına etki eden faktörleri 

araştırmaktır. Çalışmanın sonuçlarında yüksek kariyer tatmini ile uygun 

görevlerin gerçekleştirilmesi ve meslektaş denetimi arasında pozitif yönde 

anlamlı bir ilişki olduğu bulunurken, uygun olmayan görevler ve stres ile düşük 

kariyer tatmini arasında anlamlı bir ilişki olduğu bulunmuştur.  

 

Yapılan çalışmalardan hareketle, kariyer tatminini etkileyen faktörleri örgütsel ve 

bireysel değişkenler olarak ikiye ayırmak mümkün olmaktadır. Kariyer tatminini 
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etkileyen örgütsel faktörler arasında ücret, alınan terfiler (Martins, vd., 2002), 

örgütsel destek (Barnett ve Bradley, 2006), performans değerlendirmeleri 

(Greenhaus, vd., 1990), iş stresi, iş-yaşam dengesi, işyerinde taciz (Frank, vd., 

1999), kariyer oryantasyonu (Mckevitt, vd., 2017) gibi değişkenler bulunmaktadır. 

Kariyer tatminini etkileyen bireysel faktörler arasında ise, proaktif davranışlar 

(Barnet ve Bradley, 2006), yaş, çocuk sahibi olma, ruhsal sağlık (Frank, vd., 

1999) gibi değişkenler bulunmaktadır. Bu çalışmada ise kariyer tatminini 

etkileyen bireysel faktör olarak psikolojik dayanıklılık değişkeni ele alınmaktadır. 

 

1.5.2. Psikolojik Dayanıklılık ve Kariyer Tatmini Arasındaki İlişki 

Bu çalışmanın amaçlarından biri de psikolojik dayanıklılık ve kariyer tatmini 

arasındaki ilişkiyi incelemektir. Literatürde bulunan ve psikolojik dayanıklılık ile 

kariyer tatmini arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalara aşağıda yer verilmektedir. 

Kişilik özellikleri ile kariyer tatminini ele alan çalışmalardan, Lounsbury ve 

diğerleri (2003) tarafından 14 farklı meslek grubunda çalışan 5932 katılımcı ile 

gerçekleştirilen çalışmada kişilik özelliklerinin kariyer tatmini üzerindeki etkileri 

incelenmiştir. Çalışmada kişilik özellikleri dışa dönüklük, öz disiplin, müşteri 

hizmeti odaklılık, psikolojik dayanıklılık, girişkenlik, imaj yönetimi, içsel 

motivasyon, açıklık, iyimserlik, takım çalışması, mantık ve çalışma odaklılık 

şeklinde belirlenirken; meslek grupları ise muhasebe, genel işletme, büro işleri, 

danışmanlık, müşteri hizmetleri, mühendislik alanları/bilim, yöneticilik, finansal 

hizmetler insan kaynakları, bilgi teknolojisi, idari işler, üretim, pazarlama ve satış 

olarak belirlenmiştir. Araştırmacılar tarafından psikolojik dayanıklılık bir kişilik 

özelliği olarak ele alınmış ve nevrotik kişilik özelliğinin tam karşıtı olarak 

konumlandırılmıştır (Lounsbury, vd., 2003). Çalışmanın sonuçlarına göre tüm 

örneklem göz önüne alındığında (14 farklı meslek grubu) psikolojik dayanıklılığın 

hem kariyer tatminini hem de iş tatminini olumlu yönde etkilediği görülmüştür 

(Lounsbury, vd., 2003). 
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Haar ve Staniland (2016) tarafından 191 katılımcı ile yapılan çalışmada psikolojik 

dayanıklılığın ve kolektivizmin kariyer tatmini üzerindeki etkileri araştırılmıştır. 

Çalışmanın sonuçlarına göre, psikolojik dayanıklılık ve kolektivizmin kariyer 

tatmini ile pozitif yönde ilişkisi olduğu ortaya çıkmıştır. Bunun yanı sıra, 

araştırmacılar tarafından kolektivizmin psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini 

arasındaki ilişkiyi güçlendirdiği ifade edilmiştir (Haar ve Staniland, 2016). 

 

Srivastava ve Madan (2020) tarafından orta seviyede bulunan 272 müdür ile 

gerçekleştirilen çalışmada psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Çalışmada psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasında pozitif 

yönde bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Araştırmacılar, psikolojik dayanıklılığı 

yüksek olan bireylerin kariyerlerinde üretken ve yüksek kariyer tatminine sahip 

olacaklarını ifade etmişlerdir. Yüksek seviyede kurumsal kimliğin, güvenin ve 

politik becerilerin psikolojik dayanıklılık ve kariyer tatmini arasındaki ilişkide 

düzenleyici rolünde oldukları belirlenmiş ve bu değişkenlerin ilişkiyi 

güçlendirdikleri ifade edilmiştir (Srivasta ve Madan, 2020). 

 

Psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasındaki ilişki Kaynakların Korunması 

Teorisi (Hobfoll, 1989) ile açıklanabilir. Hobfoll (2015) tarafından psikolojik 

dayanıklılık “kişisel, sosyal, maddi ve enerji kaynakları açısından zengin, bu 

kaynaklara erişime izin veren ve kaynak kaybına karşı güvenlik ve koruma 

sağlayan ve kaynak büyümesini destekleyen ortamların bir özelliği” (s.176) olarak 

tanımlamaktadır. Kaynakların Korunması Teorisi kapsamında, psikolojik 

dayanıklılığı yüksek olan bireylerin proaktif davranışlarının da yüksek olacağı 

(Alvord, vd., 2005; Srivasta ve Madan, 2020) ve bu sayede kendilerine yeni 

kaynaklar yaratmada sıkıntı duymayacakları değerlendirilmektedir. Proaktif 

davranışlar gösteren bireylerin de çeşitli iş becerilerini kullanarak kariyerlerinde 

daha başarılı olacakları ve kariyer tatmin düzeylerinin daha yüksek olacağı ifade 

edilmektedir (Barnet ve Bradley, 2006; Wang, vd., 2016;). Sonuç olarak daha 

önce yapılan çalışmaların ışığında psikolojik dayanıklılık, kariyer tatminini olumlu 
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yönde etkileyen bir kaynak olarak ortaya çıkmaktadır (Srivastava ve Madan, 

2020; Haar ve Staniland, 2016). Bu bağlamda, çalışmanın ikinci hipotezi ise 

aşağıdaki gibi kurgulanmaktadır: 

 

H2: Psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasında pozitif yönde bir ilişki vardır. 

 

1.5.3.Kariyer Tatmini ve Kariyer Değiştirme Niyeti Arasındaki İlişki 

Kariyer tatmini ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkinin incelendiği 

çalışmaların sınırlı sayıda olduğu görülmüştür. Bu nedenle kariyer değiştirme 

niyetine, yakın olduğu düşünülen mesleği bırakma niyeti, iş değiştirme niyeti ve 

kariyer değiştirme gibi değişkenler ile kariyer tatminini önemli ölçüde tahmin eden 

iş tatmini değişkeni üzerinde yapılan çalışmalara da bu bölümde yer verilmiştir. 

 

Carless ve Bernath (2007) tarafından 437 psikolog ile yapılan çalışmanın amacı 

kariyer değiştirme niyetini açıklayan değişkenlerin belirlenmesi olarak ortaya 

konulmuştur. Çalışmada kariyer değiştirme niyetini tahmin eden faktörler 

arasında kariyer planlama, kariyer dayanıklılığı ve iş tatmini tespit edilmiştir. Aynı 

zamanda, iş tatmini kariyer değiştirme niyetini tahmin eden en önemli değişken 

olarak ortaya çıkmıştır.  Araştırmanın bulgularından hareket ile, kariyer 

planlaması yapmayan, iş hayatında değişen durumlara adapte olamayan ve iş 

tatmini düşük olan bireylerin kariyer değiştirme niyetlerinin yüksek olduğu 

araştırmacılar tarafından ifade edilmiştir (Carless ve Bernath, 2007).  

 

Guan ve diğerlerinin (2014) farklı örgütlerde çalışan müdür pozisyonundaki 324 

katılımcı ile gerçekleştirdikleri çalışmada, kariyer tatmini ile işten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönde anlamlı bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Arnup ve Bowles 

(2016) tarafından öğretmenler ile yapılan çalışmada ise iş tatmini ile öğretmenlik 

mesleğini bırakma niyeti arasında negatif yönde ve anlamlı bir ilişki olduğu 



37 

 

 

 

bulunmuştur. Araştırmacılar bu sonuç ile birlikte, iş tatminin mesleği bırakma 

niyetini güçlü bir şekilde tahmin ettiğinin altını çizmişlerdir. 

 

 

Nae ve Choi (2021) tarafından 192 beyaz yakalı çalışan ile yapılan çalışmada, 

kariyer tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir ilişki olduğu 

ortaya çıkmıştır. Bununla birlikte, kariyer tatmini ile işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkide öznel iyi olma halinin kısmi aracılık rolünün olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmacılar çalışmanın bulgularından hareketle öznel iyi olma halinin etkisi ile 

kariyer tatmininin işten ayrılma niyetini düşüreceğini ifade etmektedirler. 

Laschinger (2012) tarafından, meslek deneyimleri 1 yıl ve 2 yıl olan 342 hemşire 

ile yapılan bir diğer çalışmada ise, kariyer tatmini ile mesleği bırakma niyeti 

arasında negatif yönde bir ilişki olduğu bulunmuştur. 

 

Literatürde elde edilen bulgulara dayanarak, kariyer tatminin kariyer değiştirme 

niyeti üzerindeki negatif etkisi ise Kontrol Teorisi (Carver ve Scheir, 1982) ile 

açıklanabilmektedir (McGinley, 2018).  Kontrol Teorisi bireylerin davranışlarını 

analiz etmek için bir öz düzenleme döngüsünden faydalanmaktadır (Carver ve 

Scheir, 1982). Kontrol Teorisi’nin merkezinde girdi, standart, karşılaştırma ve çıktı 

olmak üzere dört bileşenden oluşan negatif geri besleme döngüsü bulunmaktadır 

(Deifendorff ve Gosserand, 2003). Girdi, sistemin dışından gelen bilgileri 

algılamayı ve onu döngüye getirmeyi ifade etmektedir. Bireyin mevcut durumunu 

veya davranışını algılaması ve anlaması ile eşdeğerdir. Standart, bireyin 

ulaşmaya çalıştığı noktayı veya hedefi belirtmektedir. Karşılaştırma ise girdi ile 

standart arasında bir tutarsızlık olup olmadığını ölçmeye yarayan bir mekanizma 

olarak değerlendirilmektedir. Karşılaştırma işlemi sırasında girdi ile standart 

arasında bir tutarsızlık tespit edilirse, bir sonraki girdi ile standart arasında 

eşleştirme kurulması için çıktı işlemi devreye girmektedir. Bir başka deyişle, 

bireyin çıktı işleminde (tutumunu değiştirmek veya farklı davranış göstermek gibi) 
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yaratacağı farklılığın girdi algısını değiştirmesi amaçlanmaktadır, bu şekilde 

tutarsızlık ortadan kaldırılmaktadır (Deifendorff ve Gosserand, 2003).  

 

Kontrol Teorisine dayanarak, birey kariyerinde ulaşmak istediği nokta ile ulaştığı 

nokta arasında bir karşılaştırma yapmaktadır. McGinley (2018), bu karşılaştırma 

sonucunda bir uyumsuzluk söz konusu olduğunda bireyin sahip olduğu kariyerin 

onu yeterince tatmin etmeyeceğini ve bu nedenle kariyer davranışını ve tutumunu 

değiştireceğini ifade etmektedir. Bu çalışmada ise hedeflediği kariyer noktasında 

bulunmayan bireyin Kontrol Teorisi’ne göre bir uyumsuzluk süreci içine gireceği 

varsayılmaktadır. Uyumsuzluğu yaratan faktör ise bireyin kariyer tatminin düşük 

olması şeklinde kurgulanmaktadır. Kariyer tatmini düşük olan bireyin yaşadığı bu 

uyumsuzluk sürecini gidermek ve kariyer hedeflerine ulaşmak için kariyer 

değiştirme niyetine sahip olduğu varsayılmaktadır (McGinley, 2018). Çalışmanın 

üçüncü hipotezi ise bu kapsamda şu şekilde kurgulanmıştır: 

 

H3: Kariyer tatmini ile kariyer değiştirme niyeti arasında negatif yönde bir ilişki 

vardır. 

 

1.5.4.Kariyer Tatmininin Aracılık Rolü 

Literatürde bulunan çalışmalarda, kariyer tatmini değişkeninin hem psikolojik 

dayanıklılık değişkeni ile hem de kariyer değiştirme niyeti değişkeni ile ilişkili 

olduğu görülmektedir. Bu çerçevede, psikolojik dayanıklılık ve kariyer değiştirme 

niyeti arasındaki ilişkide kariyer tatmininin aracılık rolünün test edilmesi için 

oluşturulan hipotez ise şu şekildedir. 

 

H4: Psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide kariyer 

tatmini aracı rolündedir. 
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Şekil 4. Aracılık Modeli 

 

 

1.6.ALTERNATİFLERİNİN YETERSİZLİĞİNİN PSİKOLOJİK DAYANIKLILIK 

VE KARİYER DEĞİŞTİRME NİYETİ İLİŞKİSİNDEKİ DÜZENLEYİCİ ROLÜ 

Bu çalışmada alternatiflerin yetersizliği, kariyer değiştirme niyetini etkileyen 

çevresel bir faktör olarak kurgulanmıştır. Bu bölümde ilk olarak alternatiflerin 

yetersizliği kavramı açıklanmaktadır. Bir sonraki aşamada ise, psikolojik 

dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide alternatiflerin 

yetersizliğinin düzenleyici rolüne vurgu yapılmaktadır. 

 

1.6.1. Alternatiflerin Yetersizliği 

Örgütsel bağlılık Porter ve diğerleri (1974) tarafından “bireyin belirli bir örgüt ile 

özdeleşmesinin ve bu örgüte katılımının gücü” (s.3) olarak tanımlanmaktadır ve 

üç temel bileşen yardımı ile açıklanmaktadır. Bu temel bileşenler ise, 1) 

çalışanların örgütün amaçlarına karşı güçlü bir inanç duyması ve bu amaçları 
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kabul etmesi, 2) çalışanların örgüt için önemli derecede çaba sarf etmeye istekli 

olmaları ve 3) çalışanların örgütte çalışmayı sürdürmek için kesin bir istek 

duymaları şeklinde tanımlanmıştır. Meyer ve Allen (1984) tarafından, örgütsel 

bağlılık öncelikle; duygusal bağlılık ve devam bağlılığı olmak üzere iki farklı 

kavram ile belirtilmiştir. Bu iki kavram arasındaki temel farkın duygusal bağlılığı 

yüksek çalışanların örgütte çalışmayı sürdürmek isterken, devam bağlılığı yüksek 

çalışanların ise örgütte çalışmaya ihtiyaç duymalarından kaynaklandığı ifade 

edilmiştir (Meyer ve Allen, 1984; 1990).  

 

Meyer ve Allen’in (1991) yaptığı bir diğer çalışmada ise örgütsel bağlılık; 

duygusal, normatif ve devam bağlılığı olmak üzere 3 boyutta incelenmektedir. 

Duygusal bağlılık, çalışanın örgüte olan duygusal bağlılığını, örgütle 

özdeşleşmesini ve örgüte katılımını ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991). 

Normatif bağlılık, çalışanın işe devam etme zorunluluğu hissini ifade etmektedir 

ve normatif bağlılığı yüksek çalışanlar örgütte kalmaları gerektiğine düşünmeye 

eğilimlidirler. Devam bağlılığı ise, çalışanın örgütten ayrılmaya ilişkin maliyetlerin 

farkında olması ile ilgili gelişen bir bağlılık boyutudur. Devam bağlılığı yüksek olan 

çalışanlar, örgütün sağladığı faydalara ihtiyaç duyduklarını göz önünde 

bulundurdukları için örgütte kalmaya eğilimli olmaktadırlar (Meyer ve Allen, 

1991). Başka bir deyişle, devam bağlılığı çalışanın örgütten ayrılması durumunda 

karşılaşacağı maliyetleri yansıtmaktadır. Bu maliyetlerden bazıları, çalışana örgüt 

tarafından sağlanan yan haklar, çalışanın örgüte yaptığı yatırımlar ve iş 

alternatiflerinin varlığı olarak sıralanmaktadır. (Meyer ve Allen, 1991). 

Araştırmacılar bu yaklaşımdan hareketle alternatiflerin yetersizliğini, devam 

bağlılığının bir alt boyutu olarak ele almışlardır (Meyer ve Allen, 1991; Wasti, 

2003). Ko ve Price (1997) tarafından bir araştırma kurumu ve bir havayolu şirketi 

çalışanları ile gerçekleştirilen araştırmada, Meyer ve Allen’in (1991) geliştirdiği üç 

boyutlu ölçeğin bir uygulaması yapılmıştır. Araştırmacılar tarafından bu uygulama 

çalışmasının sonucunda alternatiflerin yetersizliğinin, devam bağlılığının bir 

boyutu olarak alınması yerine, devam bağlılığının bir belirleyicisi olarak görülmesi 
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önerilmiştir. Literatürde ise, alternatiflerin yetersizliğini değerlendiren bazı 

çalışmalar şu şekildedir. Becker (1960) alternatiflerinin yetersizliği ile bireylerin 

işten ayrılmaları arasında bir ilişki olduğunu ve alternatiflerin yetersiz olması 

durumunda bireylerin mevcut işlerini bırakamayacaklarını belirtmiştir. Mcgee ve 

Ford (1987) tarafından ise üniversite eğitimlerini tamamlamış ve farklı 

mesleklerden olan 997 katılımcı ile gerçekleştirilen çalışmada alternatiflerin 

yetersizliğinin işten ayrılma niyetini olumsuz yönde etkilerken, örgütte kalma 

niyetini ise olumlu yönde etkilediği bulunmuştur.  

 

1.6.2. Alternatiflerin Yetersizliğinin Düzenleyici Rolü 

Bu çalışmada ise kariyer değiştirme niyeti olan bireyler tarafından alternatiflerin 

yetersizliğinin bir risk olarak algılanacağı ve bu riskin bireylerin kariyerlerini 

değiştirme niyetlerini olumsuz yönde etkileyeceği varsayılmaktadır. Bu bağlamda 

çalışmanın bir diğer hipotezinde, bireylerin psikolojik dayanıklılıkları ile kariyer 

değiştirme niyetleri arasındaki ilişkide iş alternatiflerinin yetersizliği durumsal bir 

risk faktörü ve düzenleyici değişken olarak varsayılmıştır. Çalışmanın beşinci ve 

son hipotezi ise şu şekilde kurgulanmıştır: 

 
H5: Psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasında pozitif yönde ve 

anlamlı bir ilişki vardır. Alternatiflerin yetersizliği bu ilişkide düzenleyici rolündedir. 

Şöyle ki, iş alternatiflerinin yetersiz algılandığı durumlarda, ilişkinin gücü 

zayıflayacaktır 
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Şekil 5. Düzenleyicilik Modeli 
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2.BÖLÜM: ANALİZ 

2.1. YÖNTEM 

Elde edilen veri IBM SPSS 23, AMOS 23 ve Process Makro (Hayes, 2018) 

programları kullanılarak analiz edilmiştir. Çalışma için 5 bölümden oluşan ve 

toplam olarak 4 ölçeğin kullanıldığı bir anket hazırlanmıştır. Çalışmada kullanılan 

ölçekler için Hacettepe Etik Kurul izni alınmıştır ve ölçekler hakkındaki detaylı 

bilgilere ise aşağıda yer verilmiştir. 

 

2.1.1.Kariyer Değiştirme Niyeti Ölçeği 

Birinci bölümde katılımcıların kariyer değiştirme niyetini ölçmek için Ajzen (2006) 

tarafından geliştirilen ve Başkurt (2017) tarafından Türkçe’ye çevrilen Kariyer 

Değiştirme Niyeti Ölçeği kullanılmıştır. Kariyer değiştirme niyeti ölçeği tek 

boyuttan oluşmaktadır ve 4 madde altında toplam skor alınarak ölçülmektedir. 

Ölçekteki ifadeler, 5’li Likert tipi skala (1: Kesinlikle katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 

3:Ne katılıyorum, ne katılmıyorum, 4:Katılıyorum, 5:Kesinlikle katılıyorum) 

üzerinden değerlendirilmiştir. “Kariyer değişikliği yapmayı planlıyorum” ölçekte 

kullanılan maddelerden biridir. Kariyer Değiştirme Niyeti Ölçeği’nin güvenilirliği 

0.93 olarak ölçülmüştür (Başkurt, 2017). Bu çalışmada ise Cronbach alfa 

güvenilirlik katsayısı 0.91 olarak bulunmuştur. 

 

2.1.2.Connor-Davidson Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği 10 

İkinci bölümde ise psikolojik dayanıklılığı ölçmek için Connor ve Davidson’un 

(2003) geliştirdiği Connor-Davidson Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği (CD-RISC 25) 

’nin 10 maddelik versiyonu olarak Campell-Sills ve Stein (2007) tarafından 

uyarlanan ve Karaırmak (2010) tarafından Türkçe’ye çevrilen CD-RISC 10 ölçeği 

kullanılmıştır. Psikolojik dayanıklılık 10 madde altında, tek boyutta ve toplam skor 

alınarak ölçülmektedir. Ölçekteki ifadeler 5’li Likert tipi skala (1:Hiç doğru değil, 
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2:Nadiren doğru, 3:Bazen doğru, 4:Sıklıkla doğru, 5:Neredeyse her zaman 

doğru) ile değerlendirilmektedir. “Engeller olsa da hedeflerime ulaşacağıma 

inanırım” ölçek maddelerinden biridir. Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği 10’nun 

güvenilirliği  0.85 olarak bulunmuştur ve orjinal ölçek ile arasında yüksek düzeyde 

(r=0.92) bir korelasyon olduğu tespit edilmiştir (Campell-Sills ve Stein, 2007). Bu 

çalışmada ise Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı 0.85 olarak bulunmuştur. 

 

2.1.3.Kariyer Tatmini Ölçeği 

Anketin üçüncü bölümünde ise katılımcıların kariyer tatmin düzeylerinin ölçülmesi 

amaçlanmıştır. Bu kapsamda Greenhaus ve diğerleri (1990) tarafından 

geliştirilen, tek boyuttan ve 5 maddeden oluşan Kariyer Tatmini Ölçeği 

kullanılmıştır. Ölçekteki ifadeler, 5’li Likert tipi skala (1:Kesinlikle Katılmıyorum, 2: 

Katılmıyorum, 3:Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4:Katılıyorum, 5:Kesinlikle 

Katılıyorum) üzerinden değerlendirilmiştir. "Kariyerimde elde ettiğim başarıdan 

memnunum" ölçek maddelerinden biridir. Greenhaus ve diğerleri (1990) 

tarafından ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı 0.88 olarak bulunmuştur. 

Kariyer Tatmini Ölçeği için bu araştırmada çeviri çalışması yapılmıştır. Öncelikle 

iki farklı araştırmacı tarafından ölçeğin İngilizce’den Türkçe’ye çevirisi yapılmıştır 

ve yapılan iki çeviri  karşılaştırılmış ve ortak bir çeviri oluşturulmuştur. Ortak çeviri 

alanda uzman bir araştırmacı tarafından tekrar İngilizce’ye çevrilmiş ve ölçeğin 

orjinal dilindeki versiyonu ile bu çeviri arasında bir karşılaştırma yapılmıştır. 

Yapılan karşılaştırmalar sonucunda çevirilen ifadeler konusunda fikir birliğine 

varılmış ve ölçek çeviri çalışması sonlandırılmıştır. Kariyer Tatmini Ölçeği 

çevirisinin geçerlilik ve güvenilirlilik analizleri bu çalışmada yapılmıştır ve 

Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı 0.89 olarak bulunmuştur. 

 



45 

 

 

 

2.1.4.Alternatiflerin Yetersizliği Ölçeği 

Alternatiflerin eksikliğini ölçmek için bu çalışmada Meyer ve Allen’nin (1991) 

geliştirdiği ve Wasti (2003) tarafından Türkçe’ye çevrilmiş olan üç boyutlu 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin Alternatiflerin Yetersizliği alt boyutunun maddeleri 

kullanılmıştır. Alternatiflerin Yetersizliği, 3 madde üzerinden tek boyutta 

ölçülmüştür. Maddelerin değerlendirilmesinde 7’li Likert tipi skala (1: Kesinlikle 

katılmıyorum, 2:Katılmıyorum, 3:Bir parça katılmıyorum, 4:Tarafsızım, 5:Bir parça 

katılıyorum, 6:Katılıyorum, 7:Kesinlikle katılıyorum) kullanılmıştır. "Bu kurumdan 

ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri, iş alternatiflerinin yetersizliği olurdu" ölçek 

maddelerinden biridir. Bu çalışmada ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı 

0.81 olarak bulunmuştur. 

 

2.2. ÖRNEKLEM 

Çalışmanın örneklemini beyaz yakalı çalışanlar oluşturmaktadır. Çalışma için 

hazırlanan anket kartopu yöntemi kullanılarak 218 katılımcıya ulaştırılmış ve 204 

katılımcı tüm sorulara yanıt vermiştir. Örneklem sayısının hesaplanması için 

Tabachnick ve Fidell (2019) tarafından n>8m+50 (m: değişken sayısı, n: 

örneklem sayısı) formülünün kullanılması önerilmektedir. Bu çalışmada kariyer 

değiştirme niyeti tek boyut, kariyer tatmini tek boyut, psikolojik dayanıklılık tek 

boyut ve son olarak alternatiflerin yetersizliği tek boyut olarak ölçülen, toplam dört 

değişken bulunmaktadır. Buna göre değişken sayısı örneklem tespit formülünde 

yerine konulduğunda 82 katılımcıya ulaşılmasının örneklem için yeterli olacağı 

durumu ortaya çıkmaktadır ( (8x4) + 50= 82). Diğer taraftan AMOS analizlerinin 

yapılabilmesi için en az 200 katılımcıya ulaşılması gerekmektedir (Kline, 2011) 

Bu kriterler göz önüne alındığında çalışmanın örneklem sayısının yeterli 

olduğunu ifade etmek mümkün olmaktadır. 
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Tablo 1: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

  Frekans (n)  Yüzde (%) 
Cinsiyet   
Kadın 117 %57.4 
Erkek 84 %41.1 
Bilinmiyor 3 %1.5 

   
Yaş Aralığı  
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 üstü 5 %2.5 
Bilinmiyor 3 %1.5 

   
Eğitim Düzeyi  
Lisans 102 %50 
Lisanüstü 94 %46 
Doktora 5 %2.5 
Bilinmiyor 3 %1.5 

 

Örneklemin %57.4’ünü kadınlar, %41.1’ini erkekler oluştururken, cinsiyetini 

belirtmek istemeyen katılımcıların oranı %1.5 olarak ortaya çıkmaktadır. 

Katılımcıların %12.3’ünün yaş aralığı 20-25, %37.7’sinin yaş aralığı 26-30, 

%26’sının yaş aralığı 31-35, %13.7’sinin yaş aralığı 36-40, %6.3’ünün yaş aralığı 

41-45, ve %2.5’inin yaş aralığı 46 ve üstü olarak analiz edilirken katılımcıların 

%1.5’inin yaşlarını belirtmediği görülmektedir. Bu sonuçlardan hareketle 

örneklemin %73.7’sinin yaş aralığının 26-35 gibi dağıldığını ifade etmek mümkün 

olmaktadır. Katılımcıların %50’si lisans, %46.’sı lisansüstü, %2.5’i doktora eğitim 

düzeyinde bulunurken, %1.5’inin ise eğitim düzeyini belirtmediği görülmektedir 

(Tablo 1.). 
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2.3. ANALİZ VE BULGULAR  

Çalışmanın bu bölümünde ilk adım olarak veri setinin kontrolü ve analize hazır 

hale getirilmesi sağlanmıştır. İkinci adımda çalışmada kullanılan değişkenler için 

yapılan doğrulayıcı faktör analizleri ile değişkenlerin faktör yapıları belirlenirken, 

bu yapıların çalışmanın örneklemi söz konusu olduğunda geçerli olup olmadığını 

ölçen uyum iyilik değerleri tespit edilmiştir. Üçüncü adımda çalışmada kullanılan 

ölçeklerin iç tutarlılık güvenilirlik analizleri kapsamında Cronbach alpha değerleri 

verilmiştir. Bir sonraki adımda ise değişkenlerin ortalama, standart sapma gibi 

betimleyici istatistiki değerleri ve korelasyon analizi tablosu verilmiştir. 

 

Son olarak ise çalışmada yer alan hipotezlerin analiz edilmesine ve bu analizler 

sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmiştir. Çalışmada yapılan analizler için 

IBM SSPS 23 ve AMOS 23 programları kullanılmıştır. Aracı ve düzenleyici ilişki 

testleri ise Process Makro (Hayes, 2018) üzerinden gerçekleştirilmiştir. 

 

2.3.1. Veri Kontrolü ve Verinin Analize Hazırlanması 

Çalışmanın hipotez analizine başlamadan önce 218 veri üzerinde öncelikle eksik 

veri tespiti, uç değer analizi ve normallik varsayımı testi gibi analizler yapılmıştır. 

Veri girişinde oluşabilecek problemlerin tespit edilebilmesi için frekans analizleri 

gerçekleştirilmiş ve herhangi bir hatalı veri girişi tespit edilmemiştir. Eksik veri 

analizinde 14 eksik veriye rastlanmıştır. Eksik verinin rassal olarak dağılıp 

dağılmadığı EM Means istatistik sonucuna göre anlamlı bulunmuştur (p< .05). 

Analiz sonucuna göre eksik verinin rassal  bir şekilde dağılmadığı ortaya 

çıkmıştır. Bu nedenle, eksik verilerin bulunduğu katılımcıların yanıtları veri 

setinden çıkarılmış olup, çalışmanın istatistiki analizleri 204 veri üzerinden 

gerçekleştirilmiştir. Normallik varsayımı için ise, sosyal bilimler alanında sıkça 

tercih edilen çarpıklık ve basıklık değerleri kullanılmıştır. George ve Mallery’e 

(2010) göre çarpıklık ve basıklık kriterlerinin +2 ve -2 değerleri arasında olması 
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verinin normal dağılım gösterdiğini ifade etmektedir. Normallik testi için her bir 

değişkenin ortalama değerleri hesaplanmış ve ortalama değerleri hesaplanan 

değişkenlerin çarpıklık ve basıklık kriterlerinin +2 ve -2 değerleri arasında olduğu 

tespit edilmiştir (Tablo 2). Bu sonuçlara göre eldeki verinin normal dağılım 

gösterdiği desteklenmiştir. 

 
Tablo 2: Değişkenlerin Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

  Basıklık Çarpıklık 

Kariyer Değiştirme Niyeti -.34 -.58 

Psikolojik Dayanıklılık -.35 .64 

Kariyer Tatmini -.65 .31 

Alternatiflerin Yetersizliği .11 .33 
                                                               

 

 

2.3.2. Doğrulayıcı Faktör Analizleri 

Doğrulayıcı faktör analizleri AMOS 23 programı yardımı ile gerçekleştirilmiştir. 

Model-veri seti uyum dereceleri, Schermelleh-Engel ve diğerleri (2003) 

tarafından belirlenen uyum indeksleri (Tablo 3) kullanılarak değerlendirilmiştir. 
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Tablo 3: Model Uyum İndeksleri 

 
CFI= Comparative Fit Index (Karşılaştırmalı Uyum İndeksi), NFI= Normed Fit Index (Normlaştırılmış Uyum 

İndeksi), GFI= Goodness of Fit Index (Uyum İyilik İndeksi), RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation (Ortalama Hata Karekök Yaklaşımı), CMIN/df= Kikare / Serbestlik Derecesi 
Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Müller. (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. 

 

Çalışmada bulunan değişkenler için kullanılan ölçeklerin tümü tek boyutludur. Bu 

nedenle ölçekler için yapılan doğrulayıcı faktör analizlerin anlamlı olması adına, 

dört değişkenin örtük değişken olarak modellendiği ve aynı anda analize dahil 

edildiği dört faktörlü bir model oluşturularak doğrulayıcı faktör analizleri 

yapılmıştır. Doğrulayıcı faktör analizi için oluşturulan ilk modelde örtük 

değişkenler arasında kovaryans tanımlanmadan analiz gerçekleştirilmiş (Şekil 6.) 

olup, oluşturulan ikinci modelde ise örtük değişkenler arasında kovaryans 

tanımlanarak doğrulayıcı faktör analizi gerçekleştirilmiştir (Şekil 7.) 
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Şekil 6. Model 1 

 
 
Şekil 7. Model 2 
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Tablo 4: Modellerin Ölçek İfadelerinin Faktör Yükleri 

  Model 1 Model 2      Model 3 

Kariyer Değiştirme Niyeti (KDN)   
 

KDN1 .81 .81 .81 

KDN2 .89 .88 .88 
KDN3 .91 .91 .91 
KDN4 .77 .77 .77 

Psikolojik Dayanıklılık (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 Yetersizliği (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 

 

 

Gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör analizlerinin sonucunda ölçek ifadelerinin 

faktör yükleri göz önüne alındığında, psikolojik dayanıklılık örtük değişkeninde 

yer alan 3. ifadenin (PD3) faktör yükünün 0.38 olduğu belirlenmiştir. Faktör yükleri 
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ele alınırken 0.4 ve üstü eşik değeri olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle 

psikolojik dayanıklılık faktörü altında yer alan 3. ifade (PD3) çıkarılarak üçüncü 

bir model oluşturulmuş ve bu modelin de analizleri Model 3 şeklinde çalışmaya 

dahil edilmiştir. Yapılan analizler sonucunda, modeller arasındaki faktör yükleri 

karşılaştırıldığında Model 3’te yer alan ifadelerin tümünün faktör yüklerinin 0.4 

değerinden büyük olduğu görülmektedir. Aynı zamanda, Model 3’te bulunan 

ifadelerin faktör yükleri Model 1 ve Model 2’de bulunan ifadelerle 

karşılaştırıldığında aralarında büyük farklar olmadığı, hatta bazı ifadelerin faktör 

yüklerinin 3 modelde de aynı olduğu ortaya çıkmıştır. 

 
Tablo 5: Modellerin Karşılaştırılması 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 Karşılaştırılması 2 

  Model 2 Model 3 
X2 446.10 388.77 
df 203 183 
X2/df 2.19 2.12 
CFI .89 .91 
RMSEA .07 .07 

 

 

Modellerin uyum iyilik değerleri karşılaştırmaları Tablo 5 ve Tablo 6’da yer 

almaktadır. Modeller arasında uyum iyilikleri Kikare Tablosu aracılığıyla 

karşılaştırıldığında, Model 2’nin, Model 1’e göre uyum iyilikleri değerleri 

bakımından (Ddf=6, Dx2=49.16) daha iyi olduğunu söylemek mümkündür. Diğer 
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taraftan, Model 3’ün uyum iyilik değerlerinin de Model 2’ye göre (Ddf=20, 

Dx2=57.33) daha iyi olduğu görülmektedir. Ancak Model 2’nin uyum iyilik 

değerlerinin kabul edilir düzeyde olması, PD3 ifadesinin faktör yükünün (.38) 0.4 

değerine çok yakın olması ve de bu maddeyi ölçekten çıkardığımızda 

güvenilirliğin dramatik bir şekilde artış göstermemesi nedeniyle (ölçek cronbach 

alpha=.85, madde atılınca cronbach alpha=.86) psikolojik dayanıklılık ölçeğinden 

PD3 ifadesinin çıkarılması tercih edilmemiştir. Bu çalışmada yapılan analizlere, 

hazırlanan anket formundaki bütün ölçek ifadeleri dahil edilmiştir. 

 
 
2.3.3. Güvenilirlik Analizleri 

Çalışmada kullanılan ölçeklere yapılan faktör analizlerinin sonrasında, güvenilirlik 

analizleri gerçekleştirilmiştir. Bu kapsamda her bir ölçek için Cronbach Alpha (α) 

güvenirlik değerleri  Tablo 7’deki gibi bulunmuştur. Ölçeklerin güvenilirlik 

değerlerinin Nunnally (1978) tarafından belirtilen .70 referans değerini sağladığı 

ortaya çıkmıştır. 

 

Tablo 7: Ölçeklerin Güvenilirlik Değerleri 

Ölçek Adı  Cronbach Alpha 
Kariyer Değiştirme Niyeti Ölçeği .91 

Connor-Davidson Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği 10 .85 

Kariyer Tatmini Ölçeği .89 
Alternatiflerin Yetersizliği Ölçeği .81 
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Tablo 8: Kariyer Değiştirme Niyeti Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

  
Madde Atılınca 
Ölçek Ortalaması 

Düzeltilmiş Madde Toplam 
Korelasyonu 

Madde 
Atılınca α 

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 Dayanıklılık 10 Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

  
Madde Atılınca 
Ölçek Ortalaması 

Düzeltilmiş Madde Toplam 
Korelasyonu Madde Atılınca α 

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 Ölçeği Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

  
Madde Atılınca Ölçek 
Ortalaması 

Düzeltilmiş Madde 
Toplam Korelasyonu Madde Atılınca α 

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 
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Tablo 11: Alternatiflerin Yetersizliği Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

  
Madde Atılınca Ölçek 
Ortalaması 

Düzeltilmiş Madde 
Toplam Korelasyonu Madde Atılınca α 

ALY1 77.79 .72 .63 
ALY2 70.53 .68 .68 
ALY3 76.96 .53 .84 

 

2.3.4.Değişkenlerin Betimleyici İstatistikleri ve Korelasyon Analizi 

Sonuçları 

Çalışmada yer alan psikolojik dayanıklılık, kariyer tatmini, kariyer değiştirme 

niyeti ve alternatiflerin yetersizliği değişkenlerinin betimleyici istatistik analizi 

sonuçları Tablo 12’deki gibidir. 

 
Tablo 12: Betimleyici İstatistikler 

  
N Min. Maks. Ortalama 

Standart 
sapma Eğiklik Basıklık 

Kariyer değiştirme niyeti 
204 1 5 3.43 1.06 -.34 -.58 

Kariyer tatmini 204 1 5 3.40 .87 -.65 .31 

Psikolojik dayanıklılık 204 1 5 3.64 .62 -.35 .64 

Alternatiflerin yetersizliği 204 1 7 3.75 1.63 .11 .33 

 

Kariyer değiştirme niyeti, kariyer tatmini, psikolojik dayanıklılık ve alternatiflerin 

yetersizliği değişkenleri ile Pearson Korelasyon analizi gerçekleştirilmiştir. 

Analizin sonuçları ise Tablo 13’te verilmiştir.  
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Tablo 13: Korelasyon Analizi 

  1 2 3 4 5 6 7 

1. Cinsiyet 1             

2.Yaş .13 1           

3.Eğitim durumu -.02 .14* 1         

4.KT .02 .08 .18** 1       

5.PD ,14* .08 .14* .28** 1     

6.ALY -.06 .00 .03 -30** -.17*  1   

7.KDN .00 .10 .04 ,00  .21**  .06 1 

KT: Kariyer Tatmini, PD: Psikolojik Dayanıklılık, ALY: Alternatiflerin Yetersizliği, KDN: Kariyer 

Değiştirme Niyeti 

* Korelasyon .05 düzeyinde anlamlı, ** Korelasyon .01 düzeyinde anlamlı,   

Cinsiyet (1=kadın, 0=erkek) 

 

Kariyer değiştirme niyeti ile psikolojik dayanıklılık arasında pozitif yönde anlamlı 

bir korelasyon olduğu ortaya çıkmıştır (r= .21, p <.01). Bu sonuca göre, bireyin 

psikolojik dayanıklılık düzeyi arttıkça kariyer değiştirme niyetinin de artma 

eğiliminde olduğu ifade edilebilmektedir. Yaş, cinsiyet ve eğitim durumu gibi 

demografik değişkenler ile kariyer değiştirme niyeti arasında anlamlı bir 

korelasyonun olmadığı tespit edilmiştir.  
 

2.3.5.Hipotez Testleri 

Çalışmanın ilk hipotezini test etmek üzere doğrusal regresyon analizi yapılmıştır 

ve analizin sonuçlarına Tablo 14’te yer verilmiştir. Gerçekleştirilen regresyon 

analizinde psikolojik dayanıklılık bağımsız değişken, kariyer değiştirme niyeti ise 

bağımlı değişken olarak bulunmaktadır. 
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Tablo 14: Psikolojik Dayanıklılık ile Kariyer Değiştirme Niyeti Arasındaki İlişki 

  B SH B t p 

Sabit 2.08 .43   4.81 .00 

Psikolojik dayanıklılık .37 .11 .21 3.18 .00 

Bağımlı değişken: Kariyer Değiştirme Niyeti 

Basit regresyon analizinin sonucuna göre psikolojik dayanıklılık ile kariyer 

değiştirme niyeti arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki olduğu ortaya çıkmış 

ve böylelikle H1 desteklenmiştir. (F=10.13, R²= .04, R=.21, p< .05). 

 

Tablo 15. Psikolojik Dayanıklılık ile Kariyer Tatmini Arasındaki İlişki 

  B SH B t p 

Sabit 1.96 .34  5.63 .00 

Psikolojik dayanıklılık .39 .09 .28 4.18 .00 

Bağımlı değişken: Kariyer Tatmini 

H2 hipotezinde psikolojik dayanıklılığın kariyer tatmini ile ilişkisi test edilmiştir. 

Gerçekleştirilen basit regresyon analizinin sonuçlarına göre psikolojik dayanıklılık 

ile kariyer tatmini arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki olduğu ortaya 

çıkmıştır ( F= 17.51, R²= .08, R=.28, p<.05). Analiz sonuçlarına Tablo 15’te yer 

verilmiştir. 

Tablo 16. Kariyer Tatmini ile Kariyer Değiştirme Niyeti Arasındaki İlişki 

  B SH B t p 

Sabit 3.72 .30   12.39 .00 

Kariyer tatmini .08 .08 -.70 -.99 .32 

Bağımlı değişken: Kariyer Değiştirme Niyeti      

Çalışmanın bir diğer hipotezinde ise kariyer tatmini ile kariyer değiştirme niyeti 

arasındaki ilişki araştırılmaktadır. Bu ilişkiyi ölçmek için kariyer tatmini bağımsız 
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değişken, kariyer değiştirme niyeti ise bağımlı değişken olmak üzere basit bir 

regresyon analizi kullanılmıştır. Bu analizin sonuçları Tablo 16’daki gibidir. 

Regresyon analizi sonucuna göre kariyer tatmini ile kariyer değiştirme niyeti 

arasında anlamlı bir ilişki bulunamamıştır (F= .99, R² =.00, R= .07, p > .05 ). Bu 

sonuçtan hareket ile H3 reddedilmiştir. 

 

Çalışmanın dördüncü hipotezinde ise psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme 

niyeti arasındaki ilişkide kariyer tatminin aracılık rolü Process Makro (Hayes, 

2018) üzerinden test edilmiştir.  
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Tablo 17: Aracılık Analizi Sonuçları 

Bağımlı 
değişken: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 4.18 .00 .20 .58 

Bağımlı değişken: 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 2.42 .46 5.24 .00 1.51 3.33 

KT -.17 .08 -2.01 .04 -0.34 -.003 

PD .44 .12 3.64 .00 0.20 0.67 

Toplam etki 
modeli Bağımlı değişken : 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 Dolaylı Etkiler 

  B SE t p LLCI ULCI 

PD'nin KDN 
üzerindeki toplam 
etkisi 

.37 .11 3.18 .00 .14 .60 

PD'nin KDN 
üzerindeki direkt 
etkisi 

.44 .12 3.64 .00 .20 .67 

    B Boot SE BootLLCI BootULCI   

PD'nin KDN 
üzerindeki dolaylı 
etkisi 

KT -.06 .03 -.16 -.01   

 
KDN:Kariyer Değiştirme Niyeti, KT:Kariyer Tatmini, PD: Psikolojik Dayanıklılık 

 

Aracılık analizinin sonuçlarına göre (Tablo 17), psikolojik dayanıklılığın, kariyer 

tatmini üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi bulunmaktadır (B=.39, p<.05). 

Aracı değişken rolündeki kariyer tatmininin, kariyer değiştirme niyeti üzerinde ise 

anlamlı ve negatif yönde bir etkisi olduğu ortaya çıkmıştır (B=-.17, p<.05). Aynı 

zamanda, psikolojik dayanıklılığın ise kariyer değiştirme niyeti üzerinde anlamlı 

ve pozitif direkt etkiye sahip olduğu ortaya çıkmıştır (B=.44, p<.05). 

 

Tablo 18’de Bootstrap yöntemi ile edilen toplam ve dolaylı etkiler sonuçları 

bulunmaktadır. Buna göre, psikolojik dayanıklılığın, kariyer değiştirme niyeti 

üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, dolayısıyla kariyer tatmininin psikolojik 

dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkiye aracılık ettiği ortaya 

çıkmıştır (B=-.06, [-.16 -.01]). Diğer bir ifade ile, psikolojik dayanıklılık; kariyer 

tatminini artırmakta ve artan kariyer tatmini ise kariyer değiştirme niyetini 

azaltmaktadır. Bu sonuçlardan hareketle, psikolojik dayanıklılık ile 

kariyerdeğiştirme niyeti arasındaki ilişkide kariyer tatmininin kısmi aracı rolünde 

olduğu tespit edilmiş ve H4 kabul edilmiştir. 
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Çalışmanın son hipotezinde ise psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti 

arasındaki ilişkide alternatiflerin yetersizliğinin düzenleyici rolünde olup olmadığı 

test edilmiştir. 

 

Tablo 19: Düzenleyicilik Analizi Sonuçları 

Bağımsız değişken : KDN 

R R-sq MSE F df1 df2 p 
.24 .05 1.08 4.17 3.00 200.00 .00 

Model  B SE t p LLCI ULCI 
Sabit 3.43 .07 46.55 .00 3.28 3.57 
ALY .06 .04 1.45 .14 -.02 .15 
PD .40 .11 3.41 .00 .17 .64 
Etkileşim 
terimi -.03 .06 -.50 .61 -.15 .08 

KDN: Kariyer Değiştirme Niyeti, ALY: Alternatiflerin Yetersizliği, PD: Psikolojik dayanıklılık, 

Etkileşim terimi: Psikolojik Dayanıklılık x Alternatiflerin Yetersizliği 

 

Düzenleyicilik rolü analizi Process Makro (Hayes, 2018) üzerinden test edilmiş ve 

analiz sonuçları Tablo 19’da verilmiştir. Gerçekleştirilen analizde etkileşim 

teriminin istatistiki olarak anlamlı olmadığı ortaya çıkmış ve psikolojik dayanıklılık 

ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide alternatiflerin yetersizliği değişkenin 

düzenleyici rolü olmadığı tespit edilmiştir (B=-.03, t=-.50, p=.61,  [-.15 .08]). Bu 

sonuç ile birlikte, Hipotez 5 reddedilmiştir. 
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Tablo 20: Hipotez Değerlendirmeleri 

  Hipotezler Sonuçlar 

H1 Psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasında 
pozitif yönde bir ilişki vardır. Kabul edildi. 

H2 Psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasında pozitif yönde 
bir ilişki vardır. Kabul edildi. 

H3 Kariyer tatmini ile kariyer değiştirme niyeti arasında negatif 
yönde bir ilişki vardır. Reddedildi. 

H4 Psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki 
ilişkide kariyer tatmini aracı rolündedir. Kabul edildi. 

H5 
Psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasında 
pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki vardır. Alternatiflerin yetersizliği 
bu ilişkide düzenleyici rolündedir. Şöyle ki iş alternatiflerinin 
yetersiz algılandığı durumlarda, ilişkinin gücü zayıflayacaktır. 

Reddedildi. 

 
2.3.6. Ek Analizler 

Kariyer değiştirme niyeti, psikolojik dayanıklılık ve kariyer tatmini değişkenlerinin 

demografik değişkenler ile ilişkileri ek analizler yapılarak değerlendirilmiştir. Ek 

analizler, SPSS programı üzerinden T test ve tek yönlü ANOVA testi 

gerçekleştirilmiştir. 
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Tablo 21: ANOVA Testi Bulguları 

  Değişkenler N Ortalama Standart 
sapma 

Standart 
Hata F p 

 20-25 25 3.20 .83 .17   
 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 üstü 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 .77 .11   

PD 36-40 28 3.72 .61 .12 .72 .61 
 41-45 13 3.68 .45 .13   
 46 ve üstü 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 .17 1.21 .30 
 41-45 13 3.51 .65 .18   
 46 ve üstü 5 4.24 .57 .26   
 Total 201 3.41 .88 .06   
        
 Üniversite 102 3.39 1.02 .10   

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

PD Lisansüstü 94 3.78 .57 .06 4.45 .01 
 Doktora 5 3.36 .45 .20   
 Total 201 3.64 .62 .04   
        
 Üniversite 102 3.26 .96 .09   
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KT Lisansüstü 94 3.54 .75 .08 3.73 .02 
 Doktora 5 4.00 .79 .35   

  Total 201 3.41 .88 .06     
KDN: Kariyer Değiştirme Niyeti Psikolojik Dayanıklılık, KT: Kariyer Tatmini 

 

 

Tablo 22: T Testi Bulguları 

  Cinsiyet N Ortalama Standart 
Sapma 

Standart 
Hata t p 

 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 Değiştirme Niyeti Psikolojik Dayanıklılık, KT: Kariyer Tatmini, K:Kadın, E:Erkek 

 

Bu analizlere göre bireylerin kariyer değiştirme niyetleri cinsiyete, yaş gruplarına 

ve eğitim seviyesine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bireylerin 

psikolojik dayanıklılık düzeyleri ise, yaş gruplarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermezken, cinsiyet (p<.05) ve eğitim seviyelerine (p<.05) göre 

farklılaşmaktadır. Erkeklerin psikolojik dayanıklılık düzeylerinin (ort.=3.74), 

kadınlara  (ort.= 3.57) göre daha yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. Bunlarla birlikte, 

bireylerin kariyer tatmin düzeyleri cinsiyet ve yaş gruplarına göre farklılık 

göstermediği ancak kariyer tatmin düzeylerinin eğitim seviyelerine (p<.05) göre 

farklılık gösterdiği bulunmuştur (Tablo 21 ve Tablo 22). 
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3.BÖLÜM: TARTIŞMA  

Bu araştırmada psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişki 

de kariyer tatmini ve alternatifleri yetersizliğinin aracı ve düzenleyici rolleri 

incelenmiştir. Bu amaç doğrultusunda araştırmada iki model test edilmiştir. İlk 

olarak, psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide 

kariyer tatmininin aracılık rolü incelenmiştir. İkinci olarak ise, psikolojik 

dayanıklılık ve kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide alternatiflerin 

yetersizliğinin düzenleyici rolü ele alınmıştır. Veriler anket yöntemi aracılığıyla 

toplanmıştır. Araştırmanın amacı kapsamında elde edilen veri kar topu örneklem 

yöntemi ile beyaz yakalı çalışanlardan elde edilmiştir. 

 

İleri sürülen ilişkileri incelemek amacıyla kurulan hipotezler Process Makro 

(Hayes, 2018) kullanılarak aracılık ve düzenleyicilik analizleri ile test edilmiştir. 

Önceki bölümlerde detaylı bir şekilde ele alınan değişkenler arasındaki ilişkiler ve 

bulgular bu bölümde açıklanmaya ve yorumlanmaya çalışılacaktır. Bununla 

birlikte, araştırmanın kısıtları değerlendirilmiş ve gelecekte konu kapsamında 

yapılacak araştırmalara öneriler sunulmuştur. 

 

Elde edilen sonuçlara göre psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti 

arasındaki ilişkide kariyer tatminin kısmi aracılık rolü olduğu belirlenmiştir. Diğer 

taraftan, söz konusu ilişkide alternatiflerin yetersizliğinin düzenleyici rolü olmadığı 

görülmüştür. 

 

Çalışmanın amacı kapsamında iki model oluşturulmuş ve 5 hipotez geliştirilmiştir. 

Araştırma kapsamında geliştirilen ilk hipotez psikolojik dayanıklılığın, kariyer 

değiştirme niyetini pozitif yönde tahmin ettiği yönündedir. Diğer bir deyişle, 

psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireylerin kariyer değiştirme niyetlerinin de 
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yüksek olduğu varsayılmıştır. Bu hipotezin test edilmesi sonucunda, psikolojik 

dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki 

olduğu ortaya çıkmıştır. Bu sonuç ile birlikte H1 desteklenmiştir. 

 

Literatürde psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkiyi 

inceleyen çalışmaların sayısının oldukça sınırlı olduğu görülmüştür. Bu nedenle 

kariyer değiştirme niyetine yakın olduğu varsayılan mesleği bırakma niyeti, işten 

ayrılma niyeti, kariyer değiştirme gibi değişkenleri de kapsayan çalışmalar 

incelenmiştir. Bu çalışmalardan önemli bir kısmının örneklemini öğretmenler 

oluşturmaktadır (Hong, 2012; Mansfield, vd., 2014; Arnup ve Bowles, 2016; Lee, 

vd., 2021; Liu, vd., 2021). Bu araştırmaların sonuçlarına göre, psikolojik 

dayanıklılığı yüksek olan öğretmenlerin mesleklerinden ayrılma niyetlerinin düşük 

olduğu ortaya çıkmıştır (Hong, 2012; Mansfield, 2014; Arnup ve Bowles, 2016). 

Diğer taraftan, örneklemi öğretmenlerden (Lee, vd., 2021; Liu, vd., 2021) ve 

doktorlardan (Zang, vd., 2020) oluşan bir kısım çalışmada psikolojik dayanıklılık 

düzeyi arttıkça, işten ayrılma niyetinin azaldığı bulgusu elde edilmiştir. Bu 

çalışmalarda psikolojik dayanıklılığın olumlu olarak etkilediği zorluklar, 

mesleklerin (öğretmenlik, doktorluk) doğaları gereği sahip olduğu güçlükler, 

koşullar ve stres faktörleri olarak kurgulanmıştır. Dolayısıyla, ele alınan 

çalışmalarda psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireylerin mesleklerinin getirdiği 

çeşitli zorluklar ile başa çıktıkları ve mesleklerini sürdürme niyetine sahip oldukları 

ortaya çıkmıştır.  

 

Bu çalışmada ise kariyer değiştirme niyeti, bireyin konfor alanından çıkması, içsel 

motivasyonu ile yeni ve alışılmadık kariyer alternatiflerini değerlendirmesi, 

yeniden bir kariyer inşa etmeye cesaret etmesi, mevcut kariyerinin sağladığı 

maddi ve maddi olmayan ödüllerden feragat etmesi ve bunların sonucunda 

karşılaşacağı belirsizliklerin bulunduğu bir süreç yaşamaya karar vermesi ve 
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kariyer değiştirmeye istekli olması olarak tanımlanmaktadır. Başka bir ifade ile, 

kariyer değiştirme niyetine sahip olmak, bireye çeşitli zorluklar ve stres faktörleri 

yaşatmaktadır. Psikolojik dayanıklılık ise, bu çalışmada bireyin yaşadığı bu 

zorlukları ve stres faktörleri aşmaya ve azaltmaya yarayan bireysel bir kaynak 

olarak tanımlanmaktadır. Bu tanımlamalardan hareket ile çalışmada, psikolojik 

dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkinin yönü pozitif olarak test 

edilip, analiz sonucunda bu ilişkinin istatistiki olarak anlamlı ve olumlu yönde 

olduğu bulunmuştur. Ferraro ve diğerlerinin (2018) yaptığı çalışmada da 

psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasında anlamlı ve pozitif 

yönde bir ilişki olduğu bulunmuş ve bu çalışma ile benzer bir sonuç elde edilmiştir. 

 

Çalışmanın ikinci hipotezi psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasında pozitif 

yönde bir ilişki olduğu ile ilgilidir. Bu hipotezde, bireylerin psikolojik dayanıklılık 

düzeyleri arttıkça kariyer tatmin düzeylerinin de arttığı varsayılmıştır. Hipotezin 

test edilmesi sonucunda, psikolojik dayanıklılık ile kariyer tatmini arasında pozitif 

yönde ve anlamlı bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Elde edilen bu bulgu ile birlikte, 

H2 desteklenmiştir. Literatürde bulunan önceki çalışmaların bulguları da 

çalışmanın bu bulgusunu destekler niteliktedir (Lounsbury, vd., 2003; Haar ve 

Staniland, 2016; Srivastava ve Madan, 2020). 

 

Çalışmanın üçüncü hipotezi, kariyer tatmini ile kariyer değiştirme niyeti arasında 

negatif yönde bir ilişki olduğu hakkında kurgulanmıştır. Bireylerin kariyer tatmin 

düzeyleri azaldıkça, kariyer değiştirme niyetlerinin arttığı varsayılmıştır. 

Gerçekleştirilen hipotez testinde kariyer tatmini ile kariyer değiştirme niyeti 

arasında istatistiki olarak anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Bu sonuç ile birlikte, 

H3 reddedilmiştir. Ulaşmak istediği kariyer noktasında olmayan bireyin Kontrol 

Teorisi’ne (Deifendorff ve Gosserand, 2003) göre bir uyumsuzluk yaşaması ve 

bu uyumsuzluğu gidermek için kariyer değiştirme niyetine sahip olması 
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beklenmektedir. Literatürde bulunan çalışmalarda da bu beklenti bağlamında 

bulgular elde edilmiştir. Bu çalışmaların bir kısmında kariyer tatmini ile işten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır (Guan, v.d., 

2014; Nae ve Choi, 2021). Ancak, bu çalışmada kariyer tatmini ile kariyer 

değiştirme niyeti arasında istatistiki olarak anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Elde 

edilen bu bulgu ile birlikte çalışma kapsamında, bireysel bir faktör olan kariyer 

tatminin, bu örneklemde kariyer değiştirme niyetini etkilemediği ifade etmek 

mümkün olmaktadır. Ajzen’in (2002) Planlanmış Davranış Teorisi temel alınarak 

yorumlandığında, kariyer değiştirme niyetinin oluşmasını sağlayan faktörler 

arasında tutumlar, öznel normlar ve algılanan davranışsal kontrol bulunmaktadır. 

Kariyer tatmini, bu çalışmada kariyer değiştirme niyetinin oluşmasını sağlayacak 

bir tutum olarak kabul edilmiştir. Ancak, niyeti açıklayan faktörler arasında öznel 

normlar ve algılanan davranışsal kontrolün bulunması, tek başına kariyer 

tatminin; kariyer değiştirme niyetini açıklamamasını anlaşılabilir kılmaktadır. 

Bunun yanı sıra, kariyer tatminin ortalamasının 5 üzerinden 3.40 olduğu göz 

önüne alındığında, örneklemi oluşturan bireylerin kariyer tatmin düzeylerinin 

yüksek olduğunu söylemek mümkün olabilmektedir. Katılımcıların, eğitim 

düzeyleri ve iş hayatlarındaki pozisyonlarının yüksek olması kariyer tatmin 

düzeylerinin de yüksek olmasını açıklayabilmektedir. Bu profildeki çalışanların 

ulaştıkları noktadaki kariyerlerine yaptıkları yatırımların fazla olduğu 

düşünüldüğünde, mevcut kariyerlerini terk etmeleri durumunda katlanacakları 

maliyetlerin de fazla olacağı ifade edilebilir. Kariyer tatmini ile kariyer değiştirme 

niyeti arasında doğrudan anlamlı bir ilişkinin olmaması örneklemin bu özellikleri 

ile açıklanabilir. 

 

Çalışmanın dördüncü hipotezinde, psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme 

niyeti arasındaki ilişkide kariyer tatminin aracı rolü test edilmiştir. Gerçekleştirilen 

analiz sonucunda elde edilen bulgulara göre, kariyer tatmininin, psikolojik 

dayanıklılık ve kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide kısmi aracı rolünde 
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olduğu ortaya çıkmıştır. Psikolojik dayanıklılığın bireylerdeki kariyer tatminini 

arttırdığı, artan kariyer tatmininin ise bireylerin kariyer değiştirme niyetini azalttığı 

ortaya çıkmıştır. 

 

Çalışmanın beşinci ve son hipotezinde ise, psikolojik dayanıklılık ile kariyer 

değiştirme niyeti arasındaki ilişkide alternatiflerin yetersizliğinin düzenleyici rolü 

test edilmiştir. İş alternatiflerinin yetersiz algılandığı durumlarda, ilişkinin gücünün 

zayıflaması beklenmiştir. Ancak, gerçekleştirilen düzenleyicilik testi sonucunda 

istatistiki olarak anlamlı bir sonuç elde edilememiştir. Bu nedenle, H5 

reddedilmiştir. Diğer taraftan, yapılan korelasyon analizi sonucuna göre psikolojik 

dayanıklılık ile alternatiflerin yetersizliği arasında negatif yönde bir ilişki olduğu 

ortaya çıkmıştır. Psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireylerin iş alternatiflerini 

yetersiz olarak algılamadığı görülmektedir. Bununla birlikte, psikolojik dayanıklılık 

değişkeni 5’li skalada ölçülmüş olup, ortalama değeri 3.64 olarak bulunmuştur. 

Bu durumda örneklemi oluşturan bireylerin psikolojik dayanıklılık düzeylerinin 

yüksek olduğunu söylemek mümkün olmaktadır. Psikolojik dayanıklılığın, 

bireylere güç veren içsel bir kaynak olduğu düşünüldüğünde, örneklemi oluşturan 

bireylerin mevcut işlerinden ayrıldıklarında yeni bir iş bulmada 

zorlanmayacaklarını düşünmeleri makul bir zemine oturmaktadır. Bunun yanı 

sıra, örneklemi oluşturan katılımcıların eğitim düzeylerinin yüksek olması (lisans 

düzeyi: %50, lisanüstü düzeyi: %46, katılımcıların işlerinden ayrıldıkları takdirde 

yeni bir iş bulmakta zorluk yaşamayacaklarını düşünmelerine neden olabilir.  

 

3.1.ÇALIŞMANIN KISITLARI VE GELECEK ÇALIŞMALARA ÖNERİLER 

Tüm çalışmalarda bulunan kısıtlar gibi bu çalışmanın da bazı kısıtları 

bulunmaktadır. Çalışmada veri anket yöntemi ile toplanmıştır ve bilindiği üzere 

anket çalışmaları sosyal beğenilirlik hatasını içermekte ve bu da çalışmanın ilk 

kısıtı olarak ortaya çıkmaktadır. Gelecek çalışmalarda araştırma metodu için nicel 
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ve nitel yöntemlerin bir arada kullanılmasının bu kısıtın olumsuz etkisini 

azaltacağı düşünülmektedir. 

 

Araştırma anketi, kartopu yöntemi ile farklı meslek gruplarındaki ve sektörlerdeki 

sınırlı sayıdaki beyaz yakalı çalışandan toplanmıştır. Bu nedenle elde edilen 

sonuçlar tüm beyaz yakalı çalışanlara genellenemez, çalışmanın bir diğer kısıtını 

ise bu durum oluşturmaktadır. Gelecek çalışmalarda örneklem seçimi yapılırken, 

sadece tek bir meslek grubuna odaklanılması ve tabakalandırma örneklem 

yöntemi ile bu meslek grubunu temsil eden, farklı coğrafi yerlerde yaşayan 

çalışanlardan veri elde edilmesi, odaklanılan meslek grubunun temsil edilirliğini 

arttıracağı için bu kısıtın etkisinin azaltılabileceği değerlendirilmektedir.  

 

Çalışmada elde edilen verilerin belirli bir zaman diliminde bir kez toplanmasının 

ortak yöntem varyansı problemine neden olabileceği dikkate alınmalıdır 

(Podsakoff, vd., 2003). Bu nedenle, gelecekte yürütülmesi planlanan çalışmalar 

için boylamsal yöntem ile veri toplanması önerilmektedir. Böylelikle, kariyer 

değiştirme niyetinin zaman içinde yaşa veya kıdeme göre değişip 

değişmeyeceğinin analizini yapmak da mümkün olacaktır.  

 

Planlanmış Davranış Teorisi’ne göre niyeti oluşturan faktörler arasında tutumlar, 

öznel normlar ve algılanan davranışsal kontrol bulunmaktadır (Ajzen, 2002). Bu 

çalışmada kariyer değiştirme niyetini etkileyen tutum, kariyer tatmini ile 

ölçülmüştür. Ancak, kariyer değiştirme niyetini etkileyen öznel normlar ve 

algılanan davranışsal kontrol faktörleri için bir ölçümün yapılmaması, çalışmanın 

bir diğer kısıtını oluşturmaktadır. Bu kapsamda gelecek çalışmalarda, bireyin 

çevresindeki kişilerin kariyer değiştirme niyetine karşı olan tutumlarının ölçülmesi 

önerilmektedir.  
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Bu çalışmada psikolojik dayanıklılık ile kariyer değiştirme niyeti arasındaki ilişkide 

aracılık ve düzenleyicilik etkilerinin ölçülmesi amaçlanmıştır. Kariyer tatminin bu 

ilişkide kısmi aracılık rolü olduğu bulunmuştur. Psikolojik dayanıklılık ile kariyer 

değiştirme niyeti arasındaki ilişkide alternatiflerin yetersizliğinin düzenleyici 

rolünün ise anlamlı olmadığı tespit edilmiştir. Psikolojik dayanıklılık ile kariyer 

değiştirme niyeti arasındaki ilişkiye aracılık eden ve bu ilişkiyi düzenleyen farklı 

değişkenlerin incelenmesi ise bu çalışmanın gelecek çalışmalara sunduğu son 

öneridir. 

 

Günümüzde çağdaş kariyer yaklaşımlarının kariyer değiştirmeyi teşvik etmesi, 

bireylerin kendi sorumluluklarını alarak kariyerlerini yönetmeye eğilimli olmaları, 

yaşam sürelerinin uzaması gibi faktörler kariyer değiştirme oranlarını olumlu bir 

şekilde etkilemektedir. Bunların yanı sıra, psikolojik dayanıklılık bireylerin hem 

kariyer değiştirme niyetlerini arttırmakta hem de kariyer tatminlerini olumlu yönde 

etkilemektedir. Bu kapsamda çalışmanın bulguları ışığında, örgütlerin bir taraftan 

çağdaş kariyer yaklaşımlarının getirdiği kariyer hareketliliğine, diğer taraftan 

çalışanlarını bünyelerinde tutmak için bireylerin kariyer tatmin düzeylerine 

odaklanmaları önem arz etmektedir. Şöyle ki, örgütler bireylerin kariyer 

değiştirme davranışından yararlanarak kendileri için gerekli olan deneyimli 

yetenekleri iş piyasasından bulma şansı elde ederken, uyguladıkları insan 

kaynakları politikalarını da bu yetenekleri keşfetme ve elinde tutma stratejileri ile 

işe alım politikaları ve sürdürülebilirlik yönleri üzerinden geliştirmelidirler. Diğer 

taraftan, psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireyler, iş yerinde proaktif 

davranışlar göstererek hem örgüte hem de bu davranışlar sayesinde kariyer 

tatmin düzeylerini arttırarak kendilerine faydalı olmaktadırlar. Bu kapsamda 

örgütler; ücret, gelişme ve terfi fırsatları, iş yeri koşullarının iyileştirilmesi vb. gibi 

faktörleri iyileştirerek çalışanların kariyer tatminlerini arttırma amacını 

belirleyebilir ve bu amaca uygun insan kaynakları politikaları geliştirebilirler. 
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