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OZET

Bilgi iireten kurumlarin sahip oldugu bilgi, beceri, degerler ve rekabet
avantaji, kurum caligsanlarinin niteliklerine dayanmaktadir. Bu acidan bakildiginda
yiiksek Ogretim kurumlarinin basarili olmasi i¢in gerekli bilesenlerin en basinda
bilgili, yaratict ve coskulu akademisyenler gelmektedir. O halde akademik
kurumlarin bagarilarini artirmalarinin bir yolu da, akademisyenlerinin bireysel basari
performanslarinin artiritlmasidir.

“Akillh Kariyer” kuramina gore birey, calismasi siiresince kendi kariyer
yetkinliklerine de yatirim yaparak kariyer sermayesi biriktirir. Kariyer sermayesinin
bireyin kariyer basarisini artirdigini ifade eden ¢alismalar yapilmisg, ancak bireysel is
performansinin (iiretkenligin) bu iliskideki rolii ihmal edilmistir. Bu c¢alismada
bireysel iiretkenligin, yani bireysel is performansinin kariyer sermayesi ile kariyer
basarisi arasinda araci roliine sahip oldugu kuramsa olarak 6ne siiriilmiis ve ampirik
olarak arastirilmistir.

Tirkiye’deki iiniversitelerde calisan O0gretim tiiyeleri bu calismanin hedef
kitlesini olugturmaktadir. Bilgi toplama araci olarak anket formu hazirlanmis ve bu
formun akademisyenlerle yiiz yiize goriiserek doldurulmasi saglanmustir. Oncelikle
bir 6n uygulama yapilarak o6lceklerin bir degerlendirilmesi yapilmis ve elde edilen
veriler 1518inda gerekli diizenlemeler yapilarak ana calisma i¢in ankete son sekli
verilmistir. Tabakali ve sistematik drnekleme yontemleri birlikte kullanilarak 12 ilde
ve On calisma dahil toplamda 23 tiniversiteden veri toplanilmis ve SPSS programi
kullanilarak veriler analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda is tecriibesi
disindaki tiim kariyer sermayesi boyutlarinin akademik tiretkenlik ve kariyer basarisi
tizerinde istatistiki olarak anlamli etkilere sahip oldugu, akademik iiretkenligin ise
genel olarak kariyer sermayesi boyutlariyla kariyer basarisi arasinda istatistiki olarak
anlamli bir araci etkiye sahip oldugu anlasilmistir. Bu ¢aligmanin sonucunda, kariyer
sermayesi ve kariyer basarisi iligkisinde, mesleki ¢iktilarin araci degisken oldugu

yeni bir model ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yetkinlikleri, Kariyer Sermayesi, Kariyer
Basarisi, Akademik Uretkenlik, Bilimsel Arastirma Performansi, Akademik

Kariyer, Akill Kariyer, Sinirsiz Kariyer



ABSTRACT

Values, knowledge, skills and competitive advantage of knowledge producer
institutions stem from qualities of their employees. From this point of view, the main
components of higher education institutions for their success are well informed,
creative and highly motivated academics. Therefore, one way to increase success of
a higher education institution is to increase individual job performance
(productivity).

Intelligent Career theory asserts that individuals accumulate their career
capital by investing on their career competencies. Although there are some studies
asserting that career capital improves the individual’s career success the effect of
individual job performance (academic productivity) on this relationship has been
neglected. In this study, it is theoratically argued and empirically tested that
individual productivity has a mediator effect on the relationship between career
capital and career success.

The sampling frame of this study is faculty members working at universities
with PhD in Turkey. As a method of data collection, a questionnaire was prepared
and faculty members were asked in person to fill in the questionnaire.

Scales were tested through a preliminary survey administration and the
survey was refined based on the results of this preliminary study. Stratified sampling
and systematic sampling methods were used together in 12 provinces at 23
universities including the preliminary study and the data were transformed into SPPS
and then analysed and interpreted. As a result of analysis, it was understood that all
career capital dimensions, except for working experience, have statistically
significant effect on academic productivity and career success, and that academic
productivity has a statistically significant mediator effect on the relationship between
dimensions of career capital and career success. The present study develops a new
model in which work related outputs are mediating variables in the relationship

between career capital and career success.

Keywords: Career Competencies, Career Capital, Career Success, Academic
Productivity, Scientific Research Productivity, Academic Career, Intelligence

Career, Boundaryless Career



TESEKKUR

Bu proje kapsaminda yaklasik 6 ay boyunca farkli illerdeki farkli liniversite
ve fakiiltelerde saha ¢alismasi yapilmistir.

Bu caligma sirasinda, basta zaman ayirarak arastirmaya katki yapan
akademisyenler olmak iizere, bu calismanin her agsamasinda ekstra katki veren Prof.
Dr. Oya ERDIL, Prof. Dr. Nihat ERDOGMUS, Prof. Dr. Ali Ekber AKGUN, Prof.
Dr. Mehmet BARCA, Prof. Dr. Siikrii OZEN, Yard. Doc. Dr. Musa Said DOVEN,
Ars. Gor. Mehmet YILDIZ, Ars. Gor. 1.Cagrn DOGAN, Ars. Gor. Semih
CEYHAN’a ¢ok tesekkiir ederim.

Bu calisma sirasinda uzun siire neredeyse hi¢c zaman ayiramadigim esim ve
ogluma da sabirlarindan dolayi ayrica tesekkiir ederim.

Akademisyenlerin kariyer sermayesi, aragtirma {lretkenlikleri ve kariyer
basarilar1 arasinda bir iliski olabilecegi fikrinden hareketle gelistirilen ve bu iligkinin
yaninda Tiirkiye’deki akademisyenlerin yayin durumlarina dair bir durum analizini
de hedefleyen bu arastirma TUBITAK 1002 Programmca 114K089 proje
numarasiyla SOBAG projesi olarak desteklenmistir. Verdigi destekten dolay1
TUBITAK ’a da ayrica tesekkiir ederim.
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1. GIRIS

Hayek, heniiz 1945 yilinda toplumdaki sorunlarin — ozellikle ekonomik
sorunlarin- temelinde bilgi eksikliginin yattigini, toplumdaki sorunlarin optimum
¢Ozlimiiniin ise ancak tam bilginin kullanilmasi ile miimkiin olacagin1 6ne siirmiis ve
boylece bilgiyi, toplumsal gelisme dinamiklerinin basina koymustur. Bilginin
ekonomi ve toplumsal hayattaki yeri giin gectikce artmis ve toplumun gelismislik
diizeyi biiyiik oranda, sahip oldugu bilgi, bilgi iiretme yetenegi ve bunu ekonomik
degere doniistiirme kapasitesine bagimli hale gelismistir. Bu gelismeler nedeniyle
icinde yasadigimiz toplum bilgi toplumu olarak ifade edilmektedir (Webster, 2006).
Bilgi toplumu ekonomisinin de, en énemli girdisi bilgi olan, bilgi ekonomisi oldugu
ileri siiriilmektedir (Jorgenson, 2001; Dura & Atik, 2002; Powell & Snellman, 2004).
Bilgi ekonomisi, “eskilerin demode olmasina neden olan ve teknik ve bilimsel
gelismelerin hizina katki saglayan bilgi yogunluklu faaliyetlere dayanan iiretim ve
hizmetler” seklinde tanimlanmistir (Powell & Snellman, 2004: 199).

Glinlimiiz ~ oOrgiitlerinin  ¢ogu  bilgi ile c¢alisan kurumlar olarak
degerlendirilmektedir (Powell, & Snellman, 2004). Bilgi ile calisan kurumlarin
calisanlari ise bilgi is¢ileri olarak isimlendirilmekte ve deger tiretirken ellerinden ¢ok
zihinsel yeteneklerini kullanan isciler bilgi iscileri seklinde siiflandirilmaktadir
(Horibe, 1999). Bilgi toplumunun en 6nemli 6zelligi bilgi iiretmek ve bu bilgiyi
degere doniistiirmektir. Bilgi tabanli firma kurami bilgiyi insanlarin {rettigini ve
isletmelerin ise bu bilgiyi kullanarak degere doniistiirdiiklerini 6ne sitirmektedir
(Grant, 1996). Dolayisiyla kurumdaki calisanlar bilgi iiretme ve bdylece kurumsal
performans agisinda kritik 6neme sahip olmaktadir.

Toplumun geneli agisindan bakildiginda ise bilginin iiretilmesi ve bir degere
dontistiiriilmesi siirecinin ii¢ sacayagi oldugu ve bu ayaklarin kesisimi ile bu siirecin
basar1 ile siirdiirtildiigli 6ne siiriilmektedir (Etzkowitz et al., 2000; Etzkowitz &
Leydesdorff, 2000; Etzkowitz & Leydesdorff, 1997; Etzkowitz, 2003). Bu modele
gore iniversiteler, bilgi ekonomisinde ekonomik degerin yaratilmasindaki ilk adim
olan bilgi iretiminde en Onemli aktorlerdir ve 1{i¢ sacayagmn birincisini
olusturmaktadir (digerleri endiistri ve devlettir).

Universiteler bilgi iireten kurumlardir. Bilgi iireten kurumlarin sahip oldugu

bilgi, beceri ve degerler, aslinda oradaki ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi beceri ve



degerlerden meydana gelmektedir (Grant, 1996). Yine bu kurumlarin sahip
oldugu rekabet avantaji biiyiikk Olglide calisanlarinin bilgi, beceri ve diger
yeteneklerine dayanmaktadir (De Janasz & Sullivan, 2004; DeFilippi &Arthur, 1994;
Grant, 1996). Yiiksek 6gretim kurumlarinin basarili olmasi i¢in temel bilesen bilgili,
yaratict ve coskulu akademisyenlerdir (Baldwin & Blackburn, 1981). Yapilan
aragtirmalar  akademisyenlerin prestijli dergilerdeki yaymlarimin {iniversite
siralamasinin varyansiin yiizde 50°den fazlasimi agikladigini ortaya koymustur
(Siemensa vd., 2005). O halde akademik kurumlarin basarilarin1 artirmalarinin bir
yolu da, sahip oldugu akademisyenlerin bireysel basart performanslarinin
artirllmasidir. Bu durumda “liniversitelerin daha nitelikli ve bagarili olabilmeleri i¢in
akademisyenlerinin sahip olmasi gereken temel yetkinlikler nelerdir?” sorusunun
cevabi Onem kazanmaktadir. Bu soru, bu c¢alismanin da ana sorusunu
olusturmaktadir.

Arastirma sorusunun bir cevabi olarak bu calismada, DeFillippi ve Arthur’un
(1994) ve Arthur ve arkadaglarinin (1995) ileri siirdiigii Akilli Kariyer (yetkinlik
temelli kariyer) Teorisi baz alinarak akademisyenlerin kariyer sermayesi ve kariyer
basarisindaki iliskisi ve bu iliskide akademik iiretkenligin aract etkisi
arastiritlmaktadir. Akilli Kariyer Kurami, 1990’11 yillardan sonra gelisen ve degisen
kariyer gorlinlimiinlin bir karsilig1 olarak ortaya ¢ikmistir. Akilli Kariyer Kurami
asagida detayli bir sekilde anlatilacaktir. Burada kisaca Ozetlemek gerekirse, bu
kurama gore giinlimiiz modern calisanlar1 —6zellikle de bilgi iscileri — yaptiklar isin
sorumlulugunu almakta ve i¢sel tatmine odaklanmaktadir. I¢sel olarak yaptigi isten
tatmin olabilmesi ve kariyerinde kendini basarili olarak gérmesi i¢in igini basarili bir
sekilde yapabilmesi gerekir. Ikinci ve belkide daha énemli olan nokta ise giiniimiiz
calisanlar1 kendilerini bir orgiit ile sinirlandirmaktan hoglanmamaktadir. Dolayisiyla
giiniimiiz ¢alisanlariin kariyerleri farkli orgiitler arasi hareketlilik ile karakterize
edilmektedir. Hareketli olabilmek i¢in ise bu c¢alisanlarin belirli kariyer
yetkinliklerine sahip olmasi, daha 6z bir ifade ile istihdam edilebilir olmas1 gerekir.
Akilli kariyer teorisine gore kariyer aktorii bir yandan is hayatini siirdiiriirken diger
yandan ii¢ temel kariyer yetkinligi olan nedenini bilme (knowing why), nasili bilme
(knowing how) ve kimi bilme (knowing whom) yetkinliklerine yatirim yapar. Bu
yetkinlikler ayni zamanda bireyin kariyer sermayesini olusturmaktadir (Arthur,
Claman & DeFillippi, 1995). Bu ii¢ bilme yolu ii¢ temel kariyer yetkinligi veya

kariyer sermayesi olarak ifade edilmektedir.



Literatiirde genellikle bu yetkinlikler ile kariyer basaris1 arasindaki iliski ve
kolay is degistirmek i¢in istenilen is imkanlarini bulmada bu yetkinliklerin
gerekliligine duyulan ihtiyag tizerinde durulmustur (6r, Baruch, 2004; Arthur et al.,
2005; Ng et al.,2005; De Vos & Soens 2008). Ancak s6z konusu g¢alismalarda
genellikle kariyer sermayesi ile kariyer basarisi arasindaki direk iligki {izerinde
durulmustur. Buna karsin kariyer yetkinliklerinin (kariyer sermayesinin) ¢alisanin is
ciktilart ve is performansi iizerindeki etkisi, ¢alisanlarin is performansinin onlarin
kariyer basarisi lizerindeki etkisi ve is performasimnin kariyer sermayesi ile kariyer
basarist iliskisindeki araci rolii ihmal edilmistir. Dolayisiyla bu caligmada
literatlirdeki bu bosluga katki sunulmasi da hedeflendiginden, kariyer sermayesinin
bireyin kariyer basarisini  onun is performansi {izerinden etkileyecegi
hipotezlestirilmekte ve bireysel performansin kariyer sermayesi ve kariyer basarisi

arasindaki araci roli arastirilmaktadir.



2. KARIYER KAVRAMI VE YENI KARIYER
ANLAYISI

2.4. Kariyer Kavram

Literatiirde kariyer konusuna, onemli arastirmacilar ve alanin 6nde gelen
bilimsel dergileri tarafindan biiyiik ilgi duyulmaktadir. Ciinkii kariyer ¢alismalar ile
insan ve ig arasindaki iliski ve bu iliskinin nasil gelistirilirse yasam kalitesi ve is
performansinin artirilacagt konularmin anlasilacagi disilintilmektedir. Kariyer
kavrami temelde iki farkli diizeyde ele alinmaktadir. Bunlardan birincisi orgiit
diizeyidir ki orgiitlerin ¢alisanlarinin kariyeri i¢in yaptig1 faaliyet ve diizenlemeleri
ve kurduklar1 kariyer sistemlerini konu almaktadir. Diger diizey ise kariyerin bireye
bakan yoniinli bireysel diizeyde ele almaktadir (Greenhaus, Callanan & Godshalk,
2010; Baruch, 2004). Bireysel diizeyde kariyer ise biri kariyer secimi ve digeri
kariyer gelistirme olmak {izere iki ana konu flizerinden c¢alisilmaktadir (Baruch,
2004). Kariyer se¢imi bireyin meslek secimi ile ilgili siiregleri (Greenhaus,1987),
kariyer gelistirme ise bireyin kariyerini gergeklestirme siirecinde isi ile ilgili egitim
ve kendini gelistirme gibi faaliyetlerin olusturdugu siireci kapsamaktadir.
(Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010).

Klasik kariyer anlayisi, kariyer yonetimi ve diger sorumluluklarin biytik
oranda oOrgiitte oldugunu ileri siirmektedir. Dolayisiyla klasik kariyer anlayisi,
kariyere daha ¢ok Orgiitsel diizeyde bakmaktadir (DeFillippi ve Arthur, 1994 Arthur,
1994; Baruch, 2004). Ancak yeni kariyer anlayis1 bireye odaklanmakta ve orgiitlerin
artik eskisi gibi bireyin kariyerinde etkili olamadiginmi ileri siirerek kariyerin
sekillendirilmesinde esas belirleyicinin birey oldugunu vurgulamaktadir. Bu goriis,
yeni kariyer kuramlarinin temel dinamigini olusturmaktadir. Daha acik bir ifade ile
klasik kariyer anlayisi kariyer konusunda orgiitsel diizey tlizerinde dururken, yeni
kariyer kuramlari, kariyerin sekillendirilmesi, gelisimi ve yoOnetimi ile ilgili
sorumlulugun orgiitlerden bireye gectigi goriisiinii temel almakta ve bireysel diizey
tizerinde durmaktadirlar. Bu calisma yeni kariyer perspektifinde (bireysel diizeyde)
kariyeri ele almakta ve yeni kariyer anlayisi ile ilgili kuramlardan akilli kariyer

kuraminin bilesenlerini kullanmaktadir.



Yukarida goriildiigii iizere klasik kariyer anlayisi ile yeni kariyer anlayisinin
kariyere bakisit bir birinden oldukca farklilik arz etmektedir. Bu durum kariyer
tanimlaria yansimaktadir. Kariyer alanindaki ilk kuramsal ¢aligmalar 20. Yiizyilin
ortalarinda yapilmis ve bu donemde kariyer daha cok profesyonellerin bir orgiit
icerisindeki omiir boyu siiren hiyerarsik ilerlemesi seklinde ele alinmistir. Klasik
kariyer anlayis1 kariyeri tek (ya da ¢ok az sayida) orgiit icindeki “is ile ilgili basar1 ve
diizenlenmis, acikca tanimlanmis prestij basamaklarinda dikey ilerleme” (Wilensky,
1961) seklinde tanimlamaktadir. Klasik anlayista kariyerin planlanmasi ve
gerceklestirilmesi orgiitiin sorumlulugundadir ve kariyer tek bir orglit i¢inde, acikga
tanimlanmis pozisyonlar boyunca dikey ilerleme seklinde gerceklesmektedir. Klasik
kariyer anlayisinin isgiicii ile ilgili kariyer algist yasam boyu istihdam, yaygin kabul
gbren bir is rolii ve agikca tamimlanmis is pozisyonlari boyunca yukariya dogru
hiyerarsik hareketlilik ile sembolize edilen sabit ve dogrusal ilerleme seklindedir.
Dikey 151n demeti seklindeki kariyer yollar1 metaforu klasik kariyer anlayisini
yansitmaktadir (DeFillippi & Arthur, 1994; Eby, 2001; Schein, 1971). Isverenin is
garantisi, Omiir boyu istthdam ve kariyer i¢in firsat tanima vaadine karsilik ¢alisanin
orglite sadakatini sundugu psikolojik sozlesmeler, bu donemin en belirgin
uygulamalari olarak géze ¢arpmaktadir (Baruch, 2004; Rousseau, 1995).

Ancak 1980°’li yillarda kariyer ile ilgili neredeyse tiim konularda degisim
baslamistir. Bu degisim hem kariyer uygulamalarinda hem de kariyer yazininda
karsimiza ¢ikmaktadir. YOnetim ve organizasyon alanindaki gelismeler (Erdogmus,
1999), yeni orgiit yapilar1 (Miner & Robinson, 1994), insan kaynaklar1 ve orgiitsel
davranig alanlarinda meydana gelen gelismeler (Baruch, 2004), bireylerin kariyer
degerlerinde ortaya c¢ikan degismeler, teknolojik gelismeler (Baruch & Hall, 2004),
ekonomik doniisiim, krizler ve buna bagl olarak hayat boyu istihdam olanaginin
bliyiik Ol¢iide ortadan kalkmasi (Leana & Van Buren III) vb. gelismeler klasik
kariyer yaklagiminin sorgulanmasini gerekli kilmistir. Ozetlemek gerekirse, orgiitsel
siirlart asan kariyer goriiniimii, giderek daha fazla hareketli, sinirsiz, dinamik ve
degisken bir hal almis ve klasik kariyer kurami bu yeni durumu agiklamada yetersiz
kalmistir (DeFillippi ve Arthur, 1994; Yamashita & Uenoyama, 2006; Erdogmus &
Aytekin, 2012; Hall, 1996)



2.4.1. Kariyerdeki Degisimi Tetikleyen Faktorler

Literatiirde, farkli yazarlar kariyerdeki degisimlerin nedenlerini farkli sekilde
aciklamaktadir. Ornegin Arthur yiiksek kariyer hareketleri ve orgiit yapilar iizerinde
dururken (Arthur, 1994); Hall (1996) bireysel faktorler tizerinde durmaktadir. Yeni
kariyer anlayisinin ortaya ¢ikmasinda onemli etkisi oldugu diisiiniilen gelismeler

asagida kisaca verilmistir.

2.4.1.1.Yonetim ve Organizasyon Alanindaki Gelismeler

Degisen kosullara uyum saglama, hizli ve etkili karar alma ve rekabet avantaji
elde etme gibi nedenlerle orgiitler kendi kendine orgiitlenme, dis kaynaklardan
yararlanma, kiiciilme, 6z yeteneklerine odaklanma ve esneklik gibi yeni ydnetim
uygulamalarina yonelmistir. Bu uygulamalar nedeniyle klasik biirokratik orgiitlerin
siirlart ve keskin is tanimlar1 belirsizlesmistir (Arthur, 1994; Hamel & Prahalad,
1990; Weick & Berlinger; Erdogmus, 1999). Aym1 zamanda orgiitler, klasik
hiyerarsik ve mekanik yapi1 yerine, rekabet avantaji saglayarak ayakta durabilme
amaci ile basiklasarak yatay, kiicik ve esnek bir yapiya biiriinmiistiir. Bu
gelismelerin  sonucu olarak bireylerin ilerleyebilecekleri orgiitsel kademeler
azalmistir. Bunun yaninda neredeyse sifir hiyerarsinin bulundugu ekip ¢alismalar1 6n
plana ¢ikmaya baslamigtir. Buna bagli olarak hem orgiit i¢i hareketlilik hem de
orgiitler aras1 ¢aligan devir hizi, klasik kariyer anlayisina uymayacak sekilde artmigtir
(Arthur, 1994; DeFillippi, Arthur & Parker , 2003; Arnold & Cohen, 2008). Bu
durum ise calisanlarin Orgiit igerisinde yiikselmesi esasina dayanan klasik kariyer
anlayisinin kariyerdeki mevcut durumu ifade etmede yetersiz olmasina yol agmistir

(Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010).

2.4.1.2.Ekonomik Yapidaki Degisim

Bilgi yogunluklu yeni ekonomik yap1 hem isin hem de isgliciiniin yapisini
degistirmis ve bireyler artik orglitlerden bagimsiz bir sekilde ¢alismaya baslamistir
(Banai & Harry; DeFillippi, Arthur & Parker , 2003). Yeni ekonomik yap1
beraberinde 1yi egitimli, verimli ¢alisabilen, yiiksek motivasyona ve gii¢lii iletisim

becerilerine sahip yeni bir is giicii tlirlinii ortaya ¢ikarmistir (Quinn, 1992). Sinirsiz



kariyeri ortaya cikaran sinif olarak goriilen bu is giiciiniin orgiitler, meslekler ve hatta
sektorler iistii bilgi ve kabiliyetlere sahip olduklar1 ve kolay bir sekilde orgiit
degistirebildikleri ifade edilmektedir. Bu is giiciliniin 6rgiitsel sinirlamalara uymadig,
orgiitsel kariyer sistemleri yerine kariyerde sorumlulugu iistlendigi, “6znel kariyer’e
(veya kariyer 6z yonetimine) yonelerek bireysel psikolojik tatmin ile motive oldugu
ve Orgiitsel baglilik yerine kendi degerlerine 6nem verdigi ileri siiriilmiistiir (Harley,
Muller-Camen & Collin, 2004; Banai & Harry; Hall &Moss, 1998). Bu yapidaki
calisma ve is ile ilgili diger faaliyetler klasik kariyer sistemine ve bu sistemin
gerektirdigi her tiir sinirlamalara uymamaktadir. Bilgi ekonomisi olarak ifade edilen
bu yeni ekonomik diizen is¢ileri klasik kariyer anlayisi ile oOrtlismemekte ve
kariyerde yeni yapilar1 zorunlu kilmaktadir (Donnelly, 2009; Smola & Sutton, 2002).

Ekonomik yapidaki bir diger degisim ise neredeyse her on yilda bir bas
gosteren krizlerdir. Kriz ortamlarinda orgiitlerin en ¢cok bagvurdugu uygulama isten
cikarmalar olmaktadir (Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010). Bu durum ise is
kayiplarini ve is degisimlerini artirmis ve iggorenin eskisi gibi bir ya da iki is yerinde

kariyerini tamamlamasini giiclestirmistir.

2.4.1.3.1s Giicii Yapisimin Degismesi

Kariyer anlayisinin degismesine etki eden bir diger faktor, is disinda farkl
sorumluluklar da tasiyan kadinlarin is giicli piyasasindaki sayisinin artmasidir. Bu
durum hem is ve is saatleri ile ilgili esneklik ihtiyacini arttirmis hem de bir birine
baglh kariyer hareketlerinin artmasina neden olmustur (Reitman & Schneer, 2008;
Banai &Harry, 2005; Stier, Lewin-Epstein & Braun, 2001). Cift kariyerli eslerin
artmasi ile beraber ailenin, ailevi isteklerin ve cinsiyetin kariyer yollar1 iizerindeki
etkisinin arttig1 ifade edilmektedir (Valcour & Tolbert, 2003).

Bunun yaninda yukarida deginildigi iizere, degisen ekonomik yap1 beraberinde
klasik is gilicii profiline uymayan ve sayilari giderek artan, Ornegin ise gitmek
zorunda olmayan bilisim gibi yeni ortaya ¢ikan sektorlerin ¢alisanlari, ¢agri iizerine
ise gidenler (on-call workers), bagimsiz kontrat yapanlar (independent contracts),
gecici isciler ve acenteli calisanlar gibi yeni bir is giicli profilini ortaya ¢ikarmistir

(Baruch, 2004).



2.4.1.4.Psikolojik Sozlesmenin Degismesi

Kiiciilme, ekonomik ve sosyo kiiltlirel faktorler nedeniyle isten ¢ikarmalarin
artmasi ve is giicii yapisinin degismesi, “bireyin, orgiit ile arasindaki dogal olarak
yaptig1 ve orgiit tarafindan sekillendirilen inanglar” (Rousseau, 1995: 9) seklinde
tanimlanan ve temelinde karsilikli gliven ile orgiitiin is garantisi ve ¢alisana kendini
gelistirebilecegi egitim olanaklarina karsilik olarak c¢alisanin sadakati olan klasik
psikolojik sOzlesmeyi ortadan kaldirmistir (Rousseau, 1995; Rousseau and
Arthur,1997; Hall and Moss, 1998; Brockner, Tyler and Cooper-Schieder, 1992).
Yeni kariyer anlayisinda klasik psikolojik sdzlesmenin yerini, psikolojik tatmine
odaklanan ve bireyin —Orgiit yerine- kendisi ile yaptigi “yeni tiir sozlesme”
almaktadir (Hall and Moss, 1998; Hall, 1996; Rousseau, 1995).

Yeni psikolojik s6zlesme ile bireylerin orgiitlere olan bagliligi ve bagimlilig
zayiflamis ve kariyer aktorlerinin “Orgiitlerden bagimsiz bir sekilde kariyerini
yonetme ve gelistirmede kendisinin sorumlu oldugu” (Arthur, Khapova and
Wilderom, ;181) yeni kariyer diizenine ge¢ilmistir. Yeni diizlemde psikolojik
sOzlesme kisa donemli, kasilikli ¢ikar iliskisine dayanan ve calisan ile orgiitiin bir
birine kars1 bagimsiz oldugu bir formdadir (Robinson, Kraatz & Rousseau, 1994;
Greenhaus, Callanan and Godshalk, 2010; Spindler, 1994; Hiltrop, 1995; Arthur,
Claman, and DeFillippi, 1995). Yeni psikolojik s6zlesmenin bilgi ekonomisi
caliganlarinin tutumlariyla daha uyumlu oldugu ve kariyer basarisi ile pozitif
korelasyon gosterdigi one stiriilmektedir (Bal & Kooij, 2010).

Yukarida kisaca deginilen faktorlerin yaninda yeni orgiit yapilari, insan
kaynaklar1 ve orgiitsel davranig alanlarinda meydana gelen gelismeler, bireylerin
kariyer degerlerinde ortaya ¢ikan degismeler, silikon vadisi gibi sektorel ve mesleki
kiimelenmeler, teknolojik gelismeler ve ekonomik doniisiim gibi bir biriyle ilintili
cok sayida degisken de kariyer konusundaki gelismeleri dogrudan ya da dolayh
olarak etkilemektedir. (Miner & Robinson, 1994; Baruch and Hall, 2004; Leana and
Van Buren III, 1999; DeFillippi and Arthur, 1996). Kuijpers ve Scheerens’e (2006)
gore bilgi ekonomisi, dinamik is g¢evresi, artan kariyer hareketliligi, isverenlerin
kariyer hareketliligine destegi ve ‘“istihdam edilebilirlik” olgusu klasik kariyer
anlayisint gecersiz kilmistir. Reitman ve Schneer (2008) kadinlarin daha fazla is
hayatina girmesi, psikolojik kariyer basaris1 Olgiitlerinin 6neminin artmasi ve

psikolojik sozlesmenin ortadan kalkmasin1i yeni kariyerin Onciilleri arasinda
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gostermistir. Artan uluslararasilasma ve buna bagl olarak tiim toplumlarin hem is
yapma usulleri noktasinda hem de kiiltiirel agilardan birbirini etkilemesi de kariyer
goriiniimiinii etkilemistir (Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010).

Nedeni her ne olursa olsun bu yeni durumda kariyer, klasik anlayisin aksine,
giderek daha fazla hareketli, sinirsiz, dinamik ve degisken bir hal alarak orgiitsel
siirlart asan bir nitelik kazanmistir (Yamashita & Uenoyama, 2006; Arthur &
Rousseau; Briscoe, Hall & DeMuth, 2006). Sonug olarak 80’li yillar ve 6ncesinde
Omiir boyu bir is yerinde c¢alismayr ve hiyerarsik pozisyonlar boyunca ilerlemeyi
diisiinmek olagan bir durum iken, artik ne orgiitler boyle bir s6z verebilmekte ne de
calisanlar bdyle bir beklenti igerisine girmektedir. Bu durumda hem orgiitlerin hem
de bireylerin kariyere olan bakisi degismis ve kariyerin yeniden tanimlamasi
gerekliligi ortaya cikmistir. Ciinkii her iki tarafta kariyer ile ilgili kendi gdrev ve
sorumluluklarinin degistiginin farkina varmis ve yeni duruma yonelik politikalar
gelistirebilmek, verimliligi saglamak ve buna yonelik sorumluluklarini yerine
getirebilmek i¢in mevcut durumun net olarak ortaya konulmasi ihtiyacini hissetmistir
(Baruch, 2004). Bu ihtiyaca paralel olarak son zamanlarda kariyer konusu ile ilgili
yapilan calismalarin biiylik c¢ogunlugu, pratikte goriilen bu yeni uygulamalari
kuramsal bir gergeveye oturtmaya calismis ve kariyerin degisen manasi iizerine

odaklanmistir (Adamson, Doherty & Viney, 1998).

2.5. Yeni Kariyer Anlayisi

Kariyer tanimlarinda kullanilan arglimanlarin degismesi, klasik kariyer
tanmmin1 gegersiz kilmistir. Cilinkii klasik kariyer taniminin iizerine insa edildigi
dikey 1sin demeti, giinlimiiz basik ve esnek oOrglitlerinde olanakli degildir.
Dolayisiyla yeni yaklasimda hiyerarsik ilerleme yerine kariyerin zamana ve mekana
dayali ¢cok yonliiliigli vurgulanmaktadir. Yeni yaklasim kariyerin ayn1 orgiitiin farkli
birimleri arasinda veya farkli orgiitler, meslekler ya da sektorler arasinda gergeklesen
bir slire¢ oldugunu 6ne siirer (Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005; Van Buren III,
2003). Bu yolculuk cesitli hizlarda ilerleyen bir seyir seklinde ele alinmaktadir
(Inkson, 2004). Bu durum kariyer kavramini daha az tahmin edilebilir, orgiitlerden
bagimsiz ve daha fazla sinirsiz bir siirece ¢ekmistir (Dany, Mallon & Arthur, 2003).
Dolayisiyla giiniimiizde bircok yazar, yeni kariyer anlayisini siire¢ ya da zaman

odakli tanimlamaktadir. Buna gore kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine,
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bilgi kazanilan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu siirecte kazanilan bilgi ve
beceriler, uzmanligi ve iliskiler agin1 da kapsamaktadir (Parker, Khapova & Arthur,
2009; Bird, 1994).

Cagdas kariyer anlayisinin ilk tanimi1 Van Maanen ve Schein tarafindan 1977
(s: 36) yilinda “kariyer, bireysel ve ¢evresel amaglarin karsilanmasi dogrultusunda,
bireysel ¢ikarlar ile ¢cevrenin sundugu firsatlarin bir sentezinden olusan 6miir boyu
calisma siirecidir” seklinde yapilmistir. Bu tanim Orgiit yerine c¢evrenin bireye
sundugu firsatlara ve tek bir orgiitiin disindaki kariyere vurgu yapmaktadir. Bu tanim
ayni zamanda sinirsiz kariyer kurami, akilli kariyer kurami, dinamik-degisken
kariyer kurami gibi ¢agdas kariyer kuramlarinin da temelini olugturmaktadir (Tams
ve Arthur, 2010).

Greenhaus ve arkadaslar1 kariyeri “bir bireyin yasamini kapsayan is ile ilgili
tecriibelerin Oriintiisii” seklinde tanimlamaktadir (Greenhaus, Callanan & Godshalk,
2010: 10). Yazarlara gore bu tanim, kariyerin, pozisyon, is gorevleri ve is ile ilgili
kararlar1 gibi objektif yoniine oldugu kadar, is ile ilgili beklentiler, degerler,
ithtiyaclar ve hisler gibi subjektif yoniine de vurgu yapmaktadir. Kariyer kavrami
hem objektif hem de subjektif 6gelerden olustugu i¢in kariyer tanimi s6z konusu iki
yonii de kapsamalidir (Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010). Bird (1994; 326),
hem kariyeri hem de giiniimiiz orgiitlerini bilgi yaraticilar1 olarak ele almakta ve
kariyeri de bu dogrultuda; “zaman icerisindeki ardisik is tecriibeleri araciligi ile
kazanilmis ve beceri, tecriibe ve iletisim aglarini yansitan her tiir bilginin toplami1”
seklinde tanimlamaktadir. Arthur, Hall ve Lawrence (1989: 8) kariyeri, “bir bireyin
zamanla olusan is tecriibeleri dizisi” seklinde tanimlamaktadir. Yeni tanimlarda
goriildiigii gibi kariyer artik dikey ilerlemeye degil, zaman, bilgi ve tecriibeye vurgu
yapilarak tanimlanmaktadir.

Nicholson (1996) geleneksel anlayis ile yeni anlayisin temel farkliliklarini
caligmasinda Ozetlemistir. Buna gore geleneksel anlayista Omiir boyu istihdam,
orgiite bagimlilik, dikey ilerleme, niteliklere ve ge¢mis basarilara gore ddeme s6z
konusudur. Kariyer sistemleri ise koruyucudur. Buna karsin yeni anlayista Omiir
boyu istihdam yerine istihdam edilebilirlilik, ¢ekirdek bir kadro etrafinda ihtiyaca
gore degisen isgiicli, orglite baghlik yerine degisen isteklere cevap verme, dikey
ilerleme yerine basiklasan Orgiitlerdeki yatay hareketlilik ve sonuglara gore
ticretlendirme s6z konusudur. Tabloda geleneksel anlayis ile yeni anlayis arasindaki

farkliliklar gosterilmektedir.
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Tablo 2.1 Klasik ve yeni kariyer yaklagimlarinin karsilastirilmasi

Geleneksel Anlayis Yeni Kariyer Anlayisi

Kariyer Anahtar

. - [lerleme, baglilik Uyum ve Esneklik

Terminolojisi

Rol Genellestirilmis Cok yonlii beceri sahibi uzmanlik

Yetkinlikler Orgiite Veya Goreve Transfer' EQlleblllr, Meslege Dontik
Has Genel Bilgi ve Beceriler

Kariyer . . .. .

Modelleri Kariyer Asamalari Portatif Portfoy Kariyer

Baghhk Orgiite Ozgiin Beceri Kiimelerine

Psikolojik Isverene Baglilik ve o ..

Sozlesme Giivene dayalr Bireyin Kendisiyle ve Esnek

Kariyer Orgtiin - Bireyin Sorumlugunda ve Ozgiivene

e e Sorumlulugunda ve

Yonetimi Dayal1
Koruyucu

Hareketlilik Ileriye, Yukariya Yatay, Esnek

Faydalanilan Kaynaklar: Nicholson, N. (1996). “Carecer System in Crisis: Chance And
Opportunity in The Information Age”, Academy of Management Executive”, 10 (4), 40 — 51.;
Templer A.J. and Cawsey T.F, (1999),"Rethinking career development in an era of portfolio careers",
Career Development International, 4 (2), 70 — 76.

Klasik kariyer anlayisinda kariyer daha ¢ok orgiit tarafindan sekillendirilmis ve
genel olarak Omiir boyu istihdam ilkesi uygulanmistir. Dolayisiyla calisan, kariyer
hedeflerini  orglitsel hedeflerle uyumlastirmakta, oOrgiitlere has beceriler
gelistirmektedir (Raulapati, Vipparthi ve Neti; 2010). Becerilerin gelistirilmesi ise
igverenin sagladigi programlar aracilifiyla olmaktadir (Banai ve Harry, 2005).
Objektif kariyerin gegerli oldugu klasik kariyer anlayisinda “prestij ya da giic
kazanma yolunda ylikselme” seklinde tanimlanan kariyer basarisi (Barley, 1989),
objektif kriterlere gore (6rnegin maas, terfi) degerlendirilmektedir. Ancak giiniimiiz
kariyer anlayiginda kariyer bireyin sorumlulugunda (Briscoe, Hall & DeMuth; De
Vos, Dewettinck & Buyens, 2008) ve kimlik duygusu ve degerler tarafindan
yonlendirilmektedir. Esneklik ve adaptasyon yetenegi ise kariyerin yoniinii ve bagari
derecesini belirlemektedir (Briscoe & Hall, 2006). Yeni anlayista, bireyin kariyerine
yonelik igsel tutumunu ifade eden subjektif kariyer anlayisi gecerlidir ve basari
degerlendirmesinde subjektif kriterler (6rnegin, igsel tatmin) esas alinmaktadir
(Aryee, Chay, Tan, 1994).

Kisaca yeni kariyer anlayisinin temel 6zellikleri degisen kariyer yollar1 ve buna

bagl yiiksek hareketlilik, kariyer aralarindan olusan kesikli bir siire¢ ve kariyerini
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yonetme ve kendini gelistirme ile ilgili sorumlulugun bireyde oldugu yeni kariyer
sOzlesmesi seklinde siralanabilir (Kuijpers and Scheerens, 2006; Baruch, 2004;
Reitman and Schneer, 2008).

2.5.1. Yeni Kariyer Anlayisinda Kariyer Yonetimi

Klasik kariyer anlayis1 kariyer yonetiminde oOrgilit odakli bir bakis agisina
sahiptir. Klasik anlayisin kariyer yonetimine bakisini 6zetlemek gerekirse, orgiitler
kariyer sistemlerini kurarak calisanlarin kariyerini planlar ve calisanlar da orgiitiin
sagladigi kariyer yonetimi ve kariyerini gelistirme olanaklarini kullanarak bu plana
uyarlar. Bu amagla orgiitler kariyer sistemleri gelistirerek calisanlarin kariyerleri i¢in
muhtemel yol haritasim1 ortaya koyar. Orgiitler tarafindan kurulan kariyer
sistemlerinden, bireysel istek ve ihtiyaclar ile orgiitsel gereksinimler arasinda bir
uyum saglanmasi beklenir (Baruch, 2004). Ancak orgiit yapilarinin basiklagsmasi ve
kiigiilme gibi uygulamalarin oldugu modern is diinyasinda klasik kariyer
uygulamalarinin  gerektirdigi hiyerarsik ilerleme basamaklarinin bulunmamasi
nedeniyle klasik kariyerin hiikkmiinii yitirdigi (en azindan bilgi ekonomisi is
piyasasinda), bunun yerine kariyerde, kariyerini yoOnetme ve gelistirme
sorumlulugunu bireyin iistlendigi sinirsiz kariyerin ortaya ¢iktigi iddia edilmektedir
(Greenhaus, Callanan ve Godshalk, 2010; Kossek vd., 1998). Sinirsiz kariyerde
bireyler siirekli olarak hareket halinde oldugu i¢in kariyer aktoriiniin kariyer
gelistirmeye doniik tutumu degismis ve daha proaktif bir tutum ile kariyerini
yonetme ve gelistirme sorumlulugunu tamamen {istlenmistir (Briscoe & Hall, 2006;
De Vos & Soens, 2008; Hall, 2002).

Yeni kariyer anlayisi, kariyer yonetimini oOrgiitsel degil bireysel bir siire¢
olarak degerlendirmekte ve kariyer yonetimini “kariyer aktorlerinin kendi kariyer
amac¢ ve stratejilerini gelistirme, uygulama ve degerlendirme siireci” seklinde
tanimlamaktadir (Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010: 12). Yeni kariyer
anlayisinda kariyer yonetimi belirli bir orgiite ya da i gérevi yerine bireyin tiim is
yasamini kapsayan siirece vurgu yapmaktadir. Bu siirecte bireyler kendileri ve isi ile
ilgili bilgi toplar, giiclii ve zayif yonlerini, kendi degerleri, becerileri ve ilgi alanlarini
net olarak ortaya koyarak meslek, is veya oOrgiit acisindan alternatiflerini belirler,
gerceklestirilebilir kariyer hedeflerini belirler, bu hedeflere ulasacak stratejilerini

gelistirir ve bu stratejileri uygulamaya koyar. Siirecin son adiminda ise geribildirim
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alip kendi calismalarin1 veya kariyer ¢iktilarini degerlendirerek kariyer basarisi
hakkinda fikir edinir (Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010).

Kariyer yonetiminde oldugu gibi, gliniimiiz kariyer anlayisinda kariyer
gelistirmenin de bireyin sorumlulugunda oldugu, hatta kariyer tek bir orgiit i¢erisinde
gerceklesmediginden bu  sorumlulugu  almanin  bir  zorunluluk  oldugu
vurgulanmaktadir (Sullivan, Carden & Martin, 1998; Inkson, 2000; Sturges, Simpson
and Altman, 2003; King, 2001; Orpen, 1994). Kariyer gelistirme “bireyin, kendisini
icinde gelistirdigi ve her biri nispeten kendine 6zgii sorunlar, temalar ve gorevlerle
karakterize edilen asamlar serisinden olusan bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir
(Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010: 13). Kariyer gelistirme, ¢alisma yasami
boyunca uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetler seklinde ele alinmaktadir
(Akat vd., 2002). Bu uygulamalarda temel amag¢ kariyer aktoriiniin kariyer
yonetimine yardimci olmaktir ve bu kariyer aktoriiniin tim ¢aligma hayatini
kapsayan bir siirectir (Baruch, 2006; Gibson, 2004; Ferreira vd., 2007).

Kariyer gelistirme bireyin is hayati boyunca bir birinden farklilik gosteren
asamalar serisinden olusmaktadir. Farkli kaynaklarda farkli sekilde siniflandirilsa da
genel olarak kariyer aktoriiniin meslek ve oOrgiit se¢imi ile baslamaktadir. Bundan
sonra bireyin kariyerini oturtmasi, basar1 saglamasi ile devam eden trend ilerleyen
yaslarda agag1 dogru diigmekte ve bireyin emekliligi ile son bulmaktadir (Greenhaus,
Callanan & Godshalk, 2010: 13). Daha agik bir ifade ile kariyer gelistirme kavram
kariyer aktoriiniin 6miir boyu uygulamaya doniik yaptigi kariyer faaliyetlerini tasvir
etmek 1i¢in kullanilmaktadir (Osipow, 2012). Yukaridaki aciklamalardan da
anlasildig iizere kariyer yonetimi siireci kariyer arastirmalarini, kariyer hedeflerini
belirlemeyi ve bu hedefleri gerceklestirmek icin kariyer stratejileri gelistirmeyi
kapsamaktadir (Noe, 1996). Bu stratejilerin uygulanmasi ve etkinlik i¢in bireyin
kendini donanim olarak hazirlamasi kariyer gelistirmenin konusu olmaktadir.

Kariyer gelistirmenin bir boyutu da kariyer aktoriiniin gelisimi ile ilgilidir. Bu
acidan kariyer gelistirme, “personelin becerilerini, kisiligini ve yeteneklerini
gelistirebilecegi sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siirecidir” (Akin, 2005, 5).
Bireyin gelisimine katki sunabilecek kurslara katilmasi, isi ile ilgili kaynaklari
okumasi veya yeni projelere katilarak sahip oldugu yetkinlikleri gelistirmesi
gelistirme faaliyetlerine 6rnektir (London, 1989; Noe, 1996). Bu agidan bakildiginda
kariyer yetkinlikleri (kariyer sermayesi) elde etmek icin yapilan tim caligmalar

kariyer gelistirme siirecinin konusu olmaktadir.
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Yeni kariyer diizeninde, kariyer yonetme ve gelistirme sorumlulugunun
tamamen kariyer aktoriinde oldugu kabul edildiginden, “kariyer yonetimi” (career
management) kavrami yerine “kariyerini yonetme” veya “kariyer 6zyonetimi”
(career self-management) kavrami kullanilmaktadir (Briscoe & Hall, 2006; De Vos
& Soens, 2008; Hall, 2002). Kariyerini yonetme, kariyer aktoriiniin kariyerini
yonetmede gosterdigi proaktiflik olarak degerlendirilmekte ve kariyerini yonetme ile
es anlamli olarak “proaktif kariyer davramisi”, “bireysel kariyer yonetimi” veya
“kariyer yetkinlikleri” gibi kavramlar kullanilmaktadir(King, 2004; De Vos & Soens,
2008; Sturges, Guest, Conway, & Mackenzie Davey, 2002).

Kariyer 0z yOnetiminin ilgi ¢ekmesinin birka¢ nedenine literatiirde
deginilmektedir. Birincisi, giiniimiiz kariyer aktorlerinin bir cogu kariyerinin kendi
6zeli olduguna inanmak istemekte ve bu nedenle kariyerini kendileri kontrol edip
sekillendirerek basari elde etmek istemektedir (King, 2004). Ciinkii kariyer aktorleri,
kendi eforlari ile elde ettigi basarilardan dolay1 daha fazla tatmin saglamaktadir (Hall
& Mirvis, 1995; King, 2004). Aslinda bu durum giinliimiiz tiirbiilansl is hayatinin bir
sonucudur. Ciinkii bireyler ancak kariyer 6z yonetimi ile kariyerlerini daha iyi
stirdlirebilmektedir (King, 2001; 2004) . Kariyer gelistirme sorumlulugunu almasiyla
kariyer aktoriiniin kendini (nedenini bilme) ve isini (nasilt bilme) iyl tanimasi,
gerekli yerlerde kullanabilmek i¢in sosyal sermayesinin olmasi (kimi bilme) ve etkili
ve dogru karar verebilme yetenegini kazanmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu durum
ise kariyer aktoriiniin 1s iretkenligini ve kariyer basarisim1i pozitif yonde
etkilemektedir (Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010).

Ikincisi, kariyer 6z yonetimi insanlarin sadece disarida degil, tiim ¢aligma
hayatlar1 boyunca gosterdikleri bir tiir mesleki davranistir (King, 2004). Bunun da
Otesinde, bir¢ok insan i¢in kariyer sadece mesleki anlamlara degil ayni zamanda
kisisel manalara da sahiptir. Bu nedenle kariyer aktoriiniin 15 ile geri kalan yasamim
uyumlastirmas1 da onem tasimaktadir (Richardson, 1996). Ugiinciisii yeni kariyer
anlayisina sahip “sinirsiz kariyer”li calisanlarin (licretli ¢alisanlar, kendi hesabina
calisanlar, evden ¢alisanlar vb.) bir¢ogu Orgiitlerin sundugu kariyer firsatlarindan
faydalanamamaktadir. Oysa klasik kariyer gelistirme ile ilgili literatiir, Grgiitlerin
sundugu kariyer gelistirme imkanlarin1 baz almaktadir (King, 2004). Ancak
giintimiizde, ozellikle bilgi ekonomisi piyasasinda isverenler, kariyer aktoriiniin
kariyer gelisiminde geri ¢ekilmistir ve bunun sonucunda kariyer aktorleri degerli ve

amaca uygun kariyer sermayesi gelistirmek i¢in kendi kariyer planlamasini, beceri ve
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yetkinlik gelistirme faaliyetlerini kendileri yapmak durumunda kalmislardir (Lamb &
Sutherland,2010). Bu tiir ¢calisanlar kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini siirekli olarak
giincel tutmak icin kendileri firsatlar arastirmakta ve dolayisiyla 6z yonetimli

kariyere sahip olmaktadirlar.

2.6. Yeni Kariyer Kuramlari

“Glinlimiizde Orgiitlerin, calisanlarin beklentilerine ve Orgiitte ¢alisma
siirelerine paralel olarak, agik bir sekilde tanimlanmis bir kariyer yapisi
olusturamadiklar1” (Arthur, Khapova & Wilderom, 2005: 178) iddias1 yeni anlayisin
temel noktalarindan birini olusturmaktadir. Buna gore yeni kariyer anlayisinda
kariyer tek bir modelde degil, klasik kariyer anlayisina zit olarak, modeller dizisi
seklinde ortaya c¢ikmaktadir ve oOrgiitler, meslekler, sektorler ve hatta bolgeler
arasinda son derece yiiksek kariyer hareketleriyle karakterize edilmektedir
(DeFillippi ve Arthur, 1994; Arthur, 1994). Son yirmi yilda s6z konusu gelismelere
bagli olarak kariyer oOriintiisiinde yeni sekiller ortaya ¢ikmaktadir (Briscoe vd., 2005).
Giliniimiizde kariyer ayni orgiitte bir¢ok iste ¢alismak, degisik orgiitlerde ayni iste
calismak ya da degisik Orgiitlerde degisik islerde calismak seklinde
gerceklesebilmektedir (Van Burren 11T, 2003).

Yeni kariyer anlayis1 “Orgiitlerin degil, bireylerin kariyerlerini yonetmede ve
kariyer ile ilgili sorumluluklar1 yliklenmede tamamen sorumlu olduklar1 kariyer
formu” (Hall & Mirvis, 1996: 16) seklinde ele alinmaktadir. Buna gore orgiitsel
hedefler ile bireyin kariyerinin uyumlulugu énemli degildir. Ciinkii glinliimiiz kariyer
aktorii, psikolojik s6zlesmesini orgiit ile degil kendisi ile yapar (Hall & Mirvis, 1996;
Baruch, 2004). Bilgi toplama, kariyer firsatlar1 yaratma, iliskiler gelistirme ve is i¢in
gerekli yetkinliklere sahip olma tamamen bireyin sorumlulugundadir. Béylece birey
kendi kabiliyet ve yeteneklerine gore is ile ilgili kararlarini, yine kendi arzu, istek ve
hedeflerine gore kendisi verir (De Vos, Dewettinck & Buyens, 2008).

1990’11 yillardan itibaren kariyer konusunda calisan arastirmacilar, s6z konusu
yeni kariyer goriinlimiinii tanimlamak, kariyerin degisen dogasini anlamak ve onu
aciklayacak bir teorik model ortaya koymak i¢in yeni modeller gelistirmeye
yonelmistir (Eby, Butts & Lockwood, 2003). Bu calismalar sonucunda “sinirsiz
kariyer” (boundaryless career) (DeFillippi ve Arthur, 1994), esnek kariyer (protean
career) (Hall & Mirvis, 1996), post orgiitsel kariyer (post-corporate career) (Peiperl
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and Baruch, 1997), portfoy kariyer (portfolio career) (Comfort, 1997) ve akill
kariyer (intelligent careers) (Arthur, Claman and DeFillippi, 1995) gibi yeni kariyer
kuramlar1 ileri siiriilmiistiir. Bu kuramlarin hepsi pratikte uygulanan yeni kariyer
uygulamalarina kuramsal c¢ergeve olusturma c¢abasindadir ve aslinda benzer bir
anlayis1 ortaya koymaktadir (Zeitz, Blau & Fertig, 2009; Baruch, 2004). Bu kuramlar
benzer bir anlayisi ortaya koymanin yaninda bir birini tamamlayan kuramlar olarak
da goriilebilir.

Yeni kariyer teorilerinin tamamini agiklamak bu c¢alismanin kapsaminda
degildir. Ancak akilli kariyer teorisi bir anlamda sinirsiz kariyer teorisinin devami

gibi oldugundan, asagida sinirsiz kariyer teorisi kisaca ele alinacaktir.

2.6.1. Simirsi1z Kariyer Teorisi

DeFillippi ve Arthur’a gore (1994) organizasyon ici geleneksel kariyer
yollarmin ortadan kalkmasi, etkili ¢alisanlar agisindan bir kayip olusturmamakta,
aksine farkli orgiit veya islerde yeni deneyim ve tecriibeler i¢in firsatlar ve yeni
kariyer imkanlar1 sunmaktadir. “Sinirsiz Kariyer” olarak ifade edilen bu yeni kariyer
sekli ~ “tek bir isveren Orgiitlenmesini asan ardisik is firsatlart” seklinde
tanimlanmistir (DeFillippi ve Arthur, 1994: 307). Sinirsiz kariyer anlayisinda ise ait
faaliyetler ve bireyin kariyer seyri (kariyer yonetimi ve gelisimi) orgiitsel sinirlara
bagli degildir (Miner & Robinson, 1994).

Klasik kariyer anlayisina gore daha fazla belirsizlik icermesi ve farkl
formlarda ortaya ¢ikmasi nedeniyle daha karmasik bir yapiya sahip olan sinirsiz
kariyer anlayisi, orgiitler arasi siirekli ve dinamik bir hareketlilige ve klasik orgiitsel
kariyer anlayigina karsin, giderek daha bagimsiz bir tutum sergilemeye vurgu
yapmaktadir (Arthur, 1994; Baruch, 2004; Baruch, 2006; Jones & DeFillippi, 1996).
Ciinkii giinlimiiz anlayisinda hem calisanlar daha fazla is ya da is yeri degistirme
egiliminde hem de orgiitler degisen ekonomik kosullara bagli olarak daha bagimsiz
bir sekilde hareket etmek istemektedir (DeFillippi &Arthur, 1994; Yamashita &
Uenoyama, 2006). Bu yeni anlayista 6ne ¢ikan kavramlar ise esneklik, siirekli egitim,
orgiitler arasi transfer edilebilir beceriler, iligskiler agi, bireyin dis ¢evresi ve
baglantilari, orgiitsel baglilifin azalmasi ve matrix ya da proje orgiit yapilar1 olarak
ifade edilmektedir (Sullivan & Arthur, 2006; Arthur & Rousseau, 1996).

DeFillippi ve Arthur (1994; 320) ideal bir smirsiz kariyerli calisanin
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Ozelliklerini  soyle siralamistir:  “igverenden bagimsiz (ben bir yazilim
mithendisiyim), esnek bilgi birikimine sahip (yenilik¢i, etkili ve/veya kalite
yiikseltici sekilde ¢alismasini bilen), isletmeden bagimsiz baglantilarini gelistiren
(meslek ya da endiistri temelli baglantilar), hiyerarsik olmayan (uygulama gruplari)
ve calisana bagli”. Yeni kariyer anlayisina sahip calisanlarin bagimsizliga dnem
verdigi, igsel faktorlerle motive olduklart ve glinimiiz ve gelecek ¢alisan tipi
olduklari ileri siiriilmektedir (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 1996).

Siirsiz kariyer kuramiyla birlikte dogal olarak gelisen kariyer kuramlarindan
biri de akilli kariyer kuramidir. Sinirsiz kariyer kuramina gore glinlimiiz ¢alisanlari
stirekli olarak bir orgiitle calismak yerine farkli orgiitler ve farkli isler arasinda
(bazen zorunlu ama c¢ogunlukla istege bagli olarak) hareket halinde kariyerlerini
siirdiirmektedir. Ancak bir is veya orgilitten ¢ikip baska bir orgiitte hemen kabul
alabilmek ve karmasik ortamda kariyerini daha iyi yonetmek icin ¢alisanlarin belirli
kariyer yetkinliklerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Baska bir ifadeyle daha
hareketli, gegici ve giderek bilgi tabanli olan kariyer yollari, kariyer aktoriiniin
beceriler portfoyiine ve genis bir iletisim ag1 gelistirmesine dayali olarak
sekillenmektedir (Templer and Cawsey 1999). Bunu bilen giliniimiiz ¢alisan1 bir
yandan isini yaparken diger yandan kariyer sorumlulugunu yiiklenerek kariyerini
yonetirken sermaye olarak kullanabilecegi yetkinliklerini gelistirir (DeFillippi
&Arthur, 1994). Dolayisiyla sinirsiz kariyer ile yetkinlik tabanli kariyer bir birini

tamamlayan iki yaklasimdir.

2.6.2. Yetkinlik Bazh Kariyer

Yetkinlikler, herhangi bir alanda istenen performansa ulasabilmek i¢in gerekli
olan bilgi, beceri ve diger davranigsal yatkinliklardan olusmaktadir (Lawler, 1994).
Yetkinlik, temel ¢iktilarin tiretilmesinde kritik 6neme sahip bilgi ve becerileri ya da
bireyin amaclarin1 gergeklestirmek icin kullanabilecegi igsel yetenekleri ifade
etmektedir (McLagan and Suhadolink, 1989; Lertwannawit vd., 2009).

Kendi calisanlarmin yetkinliklerini gelistirebilme yeteneginin, Orgiitlerin
rekabet avantajina sahip olabilmesinin anahtar1 oldugu tartisila gelen bir konudur
(Donovan et al., 2001; London & Smither 1999; Lucia and Lepsinger, 1999;
Shippmann et al., 2000). Bu nedenle orgiitler 6zellikle ise doniik yetkinliklerin

gelistirilmesi i¢in  egitim veya is iizerinde Ogrenme gibi farkli ydntemler
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kullanmislardir. Ancak yeni kariyer anlayisinda kariyer yetkinlikleri ise doniik
yetkinliklerden daha genis bir ¢erceveyi kapsar. Bu yetkinlikler belirli bir i gérevine
ya da belirli bir 6rgiite has olmayip, kariyer aktoriiniin “istihdam edilebilir” olmas1
icin daha genel, farkli orgiitlerde ve islerde uygulanabilir ve transfer edilebilir
yetkinliklerdir. Bu acgidan kariyer yetkinlikleri biiyiikk oranda bireye doniiktiir,
bireysel Ozelliklere sahiptir. Bu baglamda kariyer yetkinlikleri “birey tarafindan
etkilenebilinen ve gelistirilebilinen ve kariyer gelistirmenin merkezinde bulunan
bilgi, beceri ve yetenekler” seklinde tanimlanmaktadir (Akkermans vd., 2013: 246).

Yeni kariyer anlayisinda “kariyerini yonetme” yaklagimi hakim oldugundan,
kariyer yetkinliklerini gelistirmeye doniik faaliyetler de kariyer aktorii tarafindan
sekillendirilmektedir (Lertwannawit, Serirat and Pholpantin, 2009). Yeni kariyer
anlayisinda kariyer aktorii, kariyer hedeflerini kendisi belirler ve bu hedefler
dogrultusunda kariyerini  gergeklestirme ve siirdiirmede kullanabilecekleri
yetkinlikleri kazanmaya ¢alisir (Parker et al., 2009; D'Amico et al., 2012). Kariyer
aktoriinlin edindigi bu yetkinliklerin toplami ise onun kariyer sermayesini olusturur.
Kariyer sermayesi bir kariyer alani icerisinde degerli olan &zel bilgi, beceri ve
yeteneklerin olusturdugu bir kariyer formu seklinde tanimlanmaktadir (Duberley ve
Cohen, 2010). Kariyer aktorii bu sermayeyi kullanarak kariyer hedeflerini
gerceklestirmeye ¢alisir.

2.6.2.1. Kariyer Yetkinlikleri Literatiirii

Kariyer yetkinlikleri ile ilgili yazina bakildiginda, ¢alismalarin {i¢ ana alanda
toplandigr goriilmektedir. Bunlardan birincisi kariyer sermayesinin kavramsal
cergevesini  olusturmaya yonelik c¢alismalardir. Bu calismalarda kariyer
yetkinliklerinin neler olabilecegi arastirilmis ve bunlar tanimlanmaya calisiimistir.
Kariyer yetkinliklerinin kavramsallastirilmas ile ilgili ¢alismalarin 6nemli bir kismi
da Smursiz Kariyer ve Akilli Kariyer Kuramlar g¢ercevesinde yapilmistir. Akilli
Kariyer Kuramina gore bireyler ii¢ kariyer yetkinligi olan nedenini bilme (knowing
why), nasili bilme (knowing how) ve kimi bilme (knowing whom) yetkinliklerine
yatirim yaparak kariyer sermayesi sahibi olurlar ve daha sonra bu sermaye ile
kariyerlerini gergeklestirirler (Arthur, Claman & DeFillippi, 1995).

Daha sonra yapilan ve kariyer yetkinliklerinin neler oldugunu ortaya koymaya

gayret eden caligmalarin birgogu yine akilli kariyer ¢ergevesini kullanmis ve soz
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konusu ii¢ degiskene yeni degiskenler ekleme, Onciillerini ve sonuglarint kesfetme
veya kariyer aktoriiniin bu degiskenlere nasil sahip olacagi ve gelistirecegi konularini
arastirmislardir. Ornegin, Jones ve DeFillippi (1996) film sektdriinde yaptiklar: bir
caligmada basarili bir sektor calisaninin alt1 yetkinlik sahibi olmas1 gerektigini 6ne
stirmistiir. Bu caligmada akilli kariyer ¢ercevesine “ne’yi bilme”(knowing what),
“nerede’yi bilme” (knowing where) ve “ne zaman’1 bilme” yetkinlikleri eklenmis ve
bu degiskenlerin de kariyer hareketliliginde ve kariyer yoOnetiminde etkili rol
oynadiklari ileri siiriilmiistiir. “Ne’yi bilme” kiiltiir ve oyunun kurallar1 gibi endiistri
bilgileri ile “nerede’yi bilme” yapilacak faaliyetlerin zamanini dogru bir sekilde
ayarlama (nerede isi yapacagi, nerede kendini egitecegi ve gelistirecegi) ile ve “ne
zaman’1 bilme” ise bir ise ne zaman girecegini veya ne zaman ayrilacagini bilme ile
ilgili yetkinliklerdir (Jones and DeFillippi, 1996).

Lamb ve Sutherland (2010) yaptiklari niteliksel calismada kariyer sermayesinin
bilesenlerinin neler oldugunu ve bu bilesenlerin nasil olustugunu arastirmislardir. Bu
calismada kariyer sermayesinin bilgi ekonomisi, orgiitsel baglam ve bireysel
baglamlardan beslendigi ileri siiriilmiis ve “lic bilme yolu™na ek olarak yeni
yetkinlikler ortaya konulmustur. Buna gore kariyer sermayesi ii¢ bilme yolu disinda
neyi, ne zamant ve neredeyi bilme, uyum kabiliyeti, kendini tanima, durumu
yonetebilme, duygusal zeka, firsatlar1 tanimlayabilme ve aksiyona doniik kisilige
sahip olma boyutlarindan olugmaktadir.

Smirsiz kariyer cercevesi disinda yapilan ve ilgi géren ¢alismalarin basinda
Kuijpers, Schyns ve Scheerens (2006) ve Kuijpers & Scheerens (2006) calismalari
gelmektedir. Bu c¢aligmalarda kariyer aktoriiniin kendi kariyerini gelistirmesi ve
basarili bir sekilde kariyerini yonetmesi i¢in alt1 kariyer yetkinligine sahip olmasi
gerektigini One siirmiistiir. Buna gore bireyin kariyerini yonetebilmesi i¢in; kariyer
hedeflerine ulasma becerilerini ifade eden “kariyerini gerceklestirebilme
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yetenegi”’(career-actualization-ability), kariyer yetkinliklerini inceleyebilmeyi (veya
gorebilmeyi) ifade eden “kariyer yansimasi” (career reflection), kendi kariyer
isteklerini inceleyebilmeyi ifade eden “motivasyon refleksi” (motivation reflection),
kendisine uygun is bulabilmeyi ifade eden “is kesfetme yetenegi” (work exploration),
kariyer ile ilgili planlama ve calisma siireci lizerindeki kontroliinii ifade eden
“kariyer kontrolii” (career control) ve iligkilerini ifade eden network kurma

(networking) yetkinliklerine ihtiyaci vardir. Kuijpers ve arkadaslar1 (2011) 6grenciler

tizerine yaptiklar1 bir bagka calismada ise kariyer yansimasi (career reflection),
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kariyer sekillendirme (career forming) ve network kurma (networking) seklinde {i¢
kariyer yetkinligi belirlemis ve egitim siireclerinin bu kariyer yetkinlikleri tizerindeki
etkisini arastirmistir. Yapilan arastirma sonuglarina gore kariyer yonelimleri ve
rehberligi metotlarinin uygulandigi, ara¢ ve ekipmanlarin kullanildigi ve pratige ve
diyaloga dayali egitim miifredatinin uygulandigr egitim c¢evresinin kariyer
yetkinliklerinin gelistirilmesinde 6nemli rol oynadigi ileri siiriilmiistiir (Kuijpers,
Meijers & Gundy 2011).

Akkermans ve arkadaslarinin (2013) kariyer yetkinliklerinin neler oldugu ve
bunlarin operasyonel olarak nasil dlglimlenecegi ile ilgili yaptiklari ¢aligmada alti
kariyer yetkinligi tanimlamis ve bunlarin 6l¢limii igin bir dlgek gelistirmislerdir. Bu
calismaya gore kariyer yetkinlikleri motivasyon yansitmasi (reflection on
motivation), nitelikler yanstimasi (reflection on qualities), sosyal ag (networking),
kendi profilini ¢ikarma (self-profiling), is kesfi (work exploration) ve kariyer
kontrolii (career control) boyutlarindan olugmaktadir. Kauffeld (2006) ise
calismasinda kariyer yetkinliklerini is ile ilgili yetkinlikler ile sinirlayarak mesleki
yetkinlik (Orgiitsel ve oOrgiitteki is ile ilgili bilgi ve beceriler), metodolojik yetkinlik
(isin nasil yapilacagl), sosyal yetkinlik (iliskiler) ve 6z yetkinlik (motivasyon)
seklinde bir siniflandirmaya gitmistir. Simendinger ve arkadaslar1 (2000) ii¢ yetkinlik
siralamistir. Bunlar; gérev basarisi, kiiltiirel anlayis ve farkindalik ve sosyal etkilesim
yetkinlikleridir.

Literatiirdeki bu ¢alismalara bakildiginda neredeyse hepsinin az-¢ok benzer bir
cerceve cizdikleri goriilmektedir. Bu caligmalarin hepsinde motivasyon ve kendini
bilme (nedenini bilme), is ve kariyerine yonelik bilgi ve beceriler (nasili bilme) ile
bireyin sahip oldugu ¢evre (kimi bilme) olgularmi yansitan degiskenler oldugu
goriilmektedir. Ornegin Akkermans ve arkadaslarmin (2013) calismalarinda
motivasyon yansitmasi ve kendi profilini ¢ikarma (kendini tanima) degiskenleri
nedenini bilmeye, nitelikler yansitmasi ve kariyer kontrolii nasili bilmeye ve sosyal
ag ise kimi bilmeye karsilik gelmektedir.

Caligmalarin yogunlastifi bir diger alan ise kariyer sermayesini (kariyer
yetkinlikleri) olusturan ve bu yetkinlikleri gelistiren etmenleri tespit etmeye ve
tanimlamaya yoneliktir. Kong, Cheung ve Song (2012) kariyer bagliligin1 ve
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin kariyer yetkinliklerinin belirleyicileri
olduklarini, kariyer tatmininin ise kariyer yetkinliklerinin ¢iktist oldugunu One

sirmektedir. Dickmann ve Harris (2005) uluslararasi firmalarda c¢alisan ve
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uluslararas1 ¢alisanlar olarak bilenen kariyer aktorlerinin kariyer yetkinliklerinin
gelistirilmesinde gergeklestirdikleri uluslararasi gorevlerin etkisini arastirmistir.
Calismada uluslararasi tecriibenin kariyer sermayesini gelistirmede etkili oldugu,
ancak informel kurallarin bu iligkide 6nemli rol oynadiklar1 6ne siirtilmiistiir. Benzer
bir ¢caligma da akilli kariyer perspektifini kullanan Suutari ve Makela (2007) kariyer
sermayesinin onciilleri iizerinde durmus ve benzer bir sonuca ulasarak uluslararasi
yoneticilerin kariyer sermayesinin biliyiik oranda uluslararasi is tecriibelerine bagl
gelistigini ifade etmistir. Kong (2012) kariyer yetkinlikleri ile is-aile destekleme
danismanligimin kariyer yetkinliklerini artirdigin1 ve kariyer yetkinliklerinin de ise
katilimi ve is tatminini artirdigini, yani kariyer yetkinliklerinin is-aile destekleme
danigmanlig: ile kariyer tatmini ve ise katilim arasinda araci etkiye sahip oldugunu
one sitirmiistiir. Konga, Cheungb ve Song (2012) otel yoneticilerinin kariyer
yonetimi ile kariyer tatmini arasindaki iliskide kariyer yetkinliklerinin roliinii
arastirmistir. Yapilan ¢alismada kariyer sermayesinin s6z konusu iliskide araci etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Buna gore kariyer degerleme, kariyer gelistirme ve
kariyer egitimi degiskenleri kariyer sermayesini artirmakta ve kariyer sermayesi de
kariyer tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Sturges, Simpson ve Altman, (2003) calismalarinda akilli kariyer ¢ercevesini
kullanarak 1{i¢ bilme yolunun MBA programi tarafindan nasil etkilendigini
aragtirmistir. Yapilan arastirmanin sonucunda MBA programina katilimin bireylerin
kariyer sermayesinin nedenini ve nasili bilme boyutlarin1 6nemli 6l¢iide pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismada MBA programina katilim ile
network arasinda dogrudan giiclii bir iligki bulunamamis olmasi, programa katilanlar
arasinda uzun vadede bir iliskinin olabilecegi ancak bunun sonuglariin uzun vadede
ortaya cikabileceginden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Benzer bir sekilde
Kuijpers ve Meijers (2012) iiniversite Ogrencileri arasinda kariyer sermayesinin
gelisimini ve egitim sisteminin kariyer yetkinliklerinin gelistirilmesindeki etkisini
incelemistir. Kariyer yansimasi (career reflection), is kesfi (work exploration),
kariyer faaliyeti (career action) ve sosyal ag (networking) yetkinliklerinin
arastirildiglr ¢alismada pratik yonelimli ve arastirma tabanli e8itim miifredatinin
kariyer yetkinlikleriyle anlamli pozitif iliskiye sahip oldugu ortaya koyulmustur.
Bunun yaninda Ogrencilerin gergek hayatta karsilastiklart problemler ile kisisel
problemlerin tartigildig1 kariyer diyaloglarinin olmasinin ve tecriibelerin de kariyer

yetkinliklerinin gelismesinde 6nemli rol oynadiklar ileri siirtilmiistiir.
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Kariyer sermayesi, kariyer yetkinlikleri ve akilli kariyer kurami ile ilgili
calismalarin yogunlastig1 {iiincii alan ise kariyer sermayesinin ¢iktilaridir. Ornegin,
Cappellen ve Janssens (2008) akilli kariyer kurami ¢ercevesini kullanarak kiiresel
yoneticilerin  kariyer yetkinliklerini nerelerde kullandiklart ve bu kariyer
yetkinliklerinin nasil gelistigini aragtirmistir. Buna gore nedenini bilme, profesyonel
kimlik saptama, kariyerini siirdiirme, yeni zorluklarla karsilagildiginda ve bunlari
gergeklestirecek motivasyonun gelistirilmesinde daha ¢ok aranmaktadir. Operasyonel
yetenek gelistirme ve isleri anlamada nasili bilme ve yeni gorevler ve yeni isler
bulmada ise kimi bilme yetkinliklerinin kullanildig1 6ne siirtilmistiir. Akilli kariyer
kuraminin baz alindig1 bir baska ¢alismada, halk egitim merkezlerinde (community
college) okuyan ogrencilerin, calismak istedigi hedef mesleginin olmasi (knowing
why), meslekleri tanimalar1 ve bu yonde beceri edinmeleri ile (knowing how)
buradan edindikleri sosyal aglarin (knowing whom) kariyerlerini ger¢eklestirmede
pozitif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (D'Amico vd., 2012).

Sonuglara odaklanan ¢aligmalarin biiylik ¢cogunlugu ise kariyer sermayesi ile
kariyer basarist arasindaki iligki tizerinde durmustur. Ayni ¢alismada hem niteliksel
hem de niceliksel arastirma yontemlerini kullanan Van Den Born ve Van
Witteloostuyjn (2013) akilli kariyer cergevesini kullanarak profesyonel serbest
calisanlarin kariyer basarisi i¢in bir model gelistirmistir. Bu modelde akilli kariyer
teorisindeki ii¢ bilme yoluna ek olarak iki degisken daha eklenmis (is stratejileri ve
Pazar faktorleri) ve bu bes kariyer yetkinli§inin profesyonel serbest calisanlarin
kariyer basarisin1 yordadigi ileri siiriilmiistiir. Yapilan ampirik ¢alisma ile s6z konusu
degiskenlerin 6rneklemin kariyer basarisini anlamli dlgiide etkiledigi teyit edilmistir.
Eby, Butts ve Lockwood (2003) akilli kariyer cergevesini olusturan ii¢ kariyer
yetkinligi (li¢ bilme yolu) ile kariyer basaris1 arasindaki iligkiyi arastirmigtir. Kariyer
basaris1 subjektif kariyer basarisi, igsel pazarlanabilme ve dissal pazarlanabilme
degiskenleri ile operasyone edilmistir. “Nedenini bilme” yetkinligi proaktif kisilik
(proactiv personality), yeni tecriibelere agik olma (openness to experience) ve kariyer
icgdriisii (career insight) alt degiskenleri ile, “kimi bilme” degiskeni mentor, orgiit i¢i
ve orglit dis1 network genisligi alt degiskenleri ile ve “nasili bilme” ise kariyer / is ile
ilgili beceriler ve kariyer kimligi alt degiskenleri ile dl¢climlenmistir. Bu ¢alismada
kariyer sermayesinin tiim boyutlar1 ile kariyer basarisinin tiim boyutlar1 arasinda
giicli iliski bulunmus ve kariyer sermayesinin kariyer basarisinin  Onemli

onciillerinden oldugu vurgulanmustir.
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2.6.2.2. Kariyer Yetkinlikleri Yaklasimlari

Akkermans ve arkadaslar1 (2013) yetkinlik bazli kariyer ile ilgili esnek kariyer
yaklasimi, 6zyOnetim kariyer yaklagimi, beseri sermaye yaklagimi ve sinirsiz kariyer
yaklasimi olmak iizere 4 farkli yaklagimin oldugunu ileri siirmektedir. Esnek kariyer
yaklasimi Hall (1996) tarafindan ileri siiriilmiistiir. Akkermans ve arkadaglarina gore
(2013) esnek kariyer yaklasimi, bireysel subjektif kariyer basarisi i¢in kariyer
yetkinliklerine yapilan her bir ek degere odaklanmaktadir. Bu yaklagim
dogrultusunda Anakwe, Hall ve Schor (2000) ii¢ kariyer yetkinligini 6ne siirmiistiir.
Buna gore kendini bilme becerileri (self-knowledge skills) kendini yakindan tanima,
zaman ve stres yonetimi gibi olgularla iliskili olup bireysel gelisim ve kariyer
Ozyonetimi ile ilgili olan reflektif becerileri ifade etmektedir. Bireyleraras1 bilgi
becerileri (interpersonal knowledge skills) yetkinligi ise, baskalarinin kendi
kariyerine nasil katki verebileceklerini bilme becerisidir. Son olarak g¢evresel bilgi
becerileri (environmental knowledge skills) yetkinligi ise bireyin cevresindeki
gelismeleri kendini nasil adapte edecegine yonelik bilgi ve becerilerini
kapsamaktadir. Bu yaklasim Hal ve Moss’un (1998) esnek kariyerde siirekli
ogrenme ile ilgili teorik caligmasinda ve Anakwe ve arkadaslarinin (2000) ampirik
calismasinda kullanilmistir (Akkermans vd., 2013)

Kariyer 6zyonetimi yaklagimi, diger yeni kariyer yaklasimlar1 gibi, kariyerini
gelistirme, yonetme ve yoOnlendirmede bireyin kendisinin sorumlu oldugunu
vurgulamaktadir (King, 2004). Buna gore birey, kariyer hedeflerini gerceklestirmek
icin proaktif davranarak iki kariyer yetkinligi gelistirir. Bunlardan birincisi
davranigsal kariyer yetkinligidir ve bireyin kariyerini sekillendirirken takindigi
davranig tiplerini (kariyerini planlama, firsatlar yaratma vb) ifade etmektedir. Digeri
ise zihinsel yetkinliktir ve bu yetkinlik bireyin kariyer motivasyonunu artirmak i¢in
gelistirdigi yaklasimi ifade etmektedir. Bu yaklasim da farkli arastirmacilar
tarafindan kullamlmistir. Ornegin King (2004) bu yaklasimmn davrams ile ilgili
boyutu iizerinde ¢alismis ve bireyin kariyer 6z yonetimini 3 grup davranigin
gosterildigi dinamik bir siire¢ olarak ele almistir. Bunlardan “konumlandirma
davraniglar1” (positioning behavior) kariyer hedeflerini gerceklestirmeye yonelik

bireyin baglantilari, becerileri ve tecriibeleri ile ilgili davranislardir. Hareket
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tercihlerinde stratejik tercihler, beseri sermayeye yapilan stratejik yatirimlar, aktif
network gelistirme ve is ile ilgili yenilik davranislari konumlandirma davranislari
arasinda gosterilmektedir. Etkileme davranislar1 (influence behavior) ise bireyin
kariyer hedeflerini gergeklestirmede etkisi olabilecek diger kisileri etkilemeye doniik
davraniglarini ifade etmektedir. Bu davraniglar arasinda ise kendi reklamini yapma
(self-promotion), kendini kabul ettirme (ingratiation) ve iglincli kisilerin
beklentilerini  ylikseltmeyi ifade eden artan etkileme (upward influence)
bulunmaktadir. Siir1 yonetme (boundary management) davranislari ise is ile is dis
talepleri ve gereklilikleri dengeleme ile ilgili davranislar ifade etmekte ve (mevcut)
sinir1 siirdiirme (boundary maintenance) ile (is ve isdis1 arasindaki) rol gegisleri (role
transition) davranislarin1 kapsamaktadir(King, 2004). Yine De Vos ve arkadaslari
(2009) ii¢c asamal1 ¢caligmalarinda bu yaklasimi kullanmustir.

Beseri sermaye yaklasimi kariyer aktoriiniin Omiir boyu 6grenme faaliyetleri
tizerinde durmaktadir. Buna gore birey siirekli 6grenme yoluyla reflektif, proaktif ve
interaktif yetkinlikler gelistirir (Kuijpers, Meijers, & Gundy, 2011). Bu yaklasim
dogrultusunda Kuijpers ve Scheercns (2006) alti kariyer yetkiliginden s6z
etmektedir. Kariyer gerceklestirme yetenegi (career actualization ability) calisanin
kariyerinde elde etmek istedigi kisisel amag¢ ve degerleri gerceklestirebilme
kapasitesi; kariyer yansimasi (career reflection), bireyin sahip oldugu kariyer
yetkinlikleri ile kariyerinin uyumu, motivasyon yansimasi (motivation reflection)
bireyin arzu ve degerleri ile kariyerinin uyumu, is arama (work exploration) kendi
kimlik ve yetkinliklerinin belirli bir isin gerektirdigi deger ve yetkinlikler ile
uyumlastirilmasi, kariyer kontrolii (career control) kariyer ile ilgili planlar ile
ogrenme etkisi ve network ise bireyin kariyeri ile ilgili sahip oldugu iligkiler
seklindedir. Sonraki ¢alismalarda bunlardan {i¢iinii; kariyer yansimasi (career
reflection), kariyer sekillendirme (career forming) ve sosyal ag yetkinliklerini
kullanmis ve Ogrenim siirecinin kariyer yetkinliklerinin gelistirilmesinde etkili
oldugunu ileri stirmiistiir (Kuijpers, Meijers & Gundy, 2011).

Dordiincii yaklasim ise “Sinirsiz Kariyer Yaklasimi” ve bunun devami olan
“Akillh Kariyer Yaklasimi”dir. Literatiirde, kariyer sermayesi ya da yetkinlik tabanli
kariyer ile ilgili tartigmalar biiyiik oranda Sinirsiz Kariyer Kurami (DeFillippi ve
Arthur, 1994) ve bu kuramin tamamlayicist olan Akilli Kariyer kurami (Arthur,
Claman ve DeFillippi, 1995) etrafinda sekillenmistir (Akkermans vd., 2013).
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3. AKILLI KARIYER KURAMI, KARIYER
BASARISI, AKADEMIK URETKENLIK VE
ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

3.1. Akl Kariyer Kurami

Akilli kariyer kurami ilk olarak DeFillippi ve Arthur tarafindan (1994)
“yetkinlik tabanli kariyer” (competency based career) seklinde ileri siiriilmiis ve
Arthur, Claman ve DeFillippi (1995) tarafindan, Quinn’in (1992) “akilli girisim
(intelligent enterprise)” teorisinden esinlenilerek, revize edilmis ve “akilli kariyer
(intelligent career)” seklinde yeniden isimlendirilmistir. (Parker, Khapova and
Arthur, 2009; Inkson and Arthur, 2001). Buna gore kariyer yetkinlikleri bireyin
kariyerinde kullanabilecegi sermayedir. Dolayisiyla da bu c¢aligmada kariyer
yetkinlikleri ile kariyer sermayesi es anlamli olarak kullanilmaktadir.

Yeni kariyer anlayisma gore bireylerin farkli Orglitler arasinda kariyerini
gerceklestirebilmek icin “istihdam edilebilir” (employability) (Fugate vd., 2004)
olmalar1 gerekmektedir. Bunun i¢in bireyler bir yandan calisip is gorevlerini
yaparken diger yandan “ii¢ bilme yolu” araciligiyla kendi kariyerlerine bilingli bir
sekilde yatirim yaparak kariyer sermayesi biriktirirler (DeFillippi ve Arthur, 1994;
Tams ve Arthur, 2010). Bu {i¢ bilme yolu ii¢ kariyer yetkinligini ifade etmekte ve
hem kariyer aktorii hem de isveren icin bir deger olan kariyer sermayesini
olusturmaktadir (Inkson & Arthur, 2001; Parker et al., 2009; D'Amicoet. Al., 2012).
Bunlardan “nedenini bilme (knowing why)” amaglari, degerleri, kisisel anlamu,
kariyer motivasyonunu, kariyer kimligini; “nasili bilme (knowing how)” bir kariyer
dogrultusunda gelistirilen uzmanlik veya is ile ilgili bilgi, beceri ve tecriibeleri ve
“kimi bilmek (knowing whom)” ise sosyal iliskiler agim1 ve iinii ifade etmektedir
(Parker et al., 2009; Duberley and Cohen, 2010; Kong et al., 2012; D'Amico et al.,
2012). Kariyer aktorii agisindan bunlar kariyerini gerceklestirmede kullanilacak
“nakit sermaye”dir (Inkson and Arthur 2001: 51). Bu {i¢ bilme yoluna ait yetkinlikler
bireysel kariyer yetkinlikleridir ve akilli kariyer ise bu yetkinliklerin yeni ortaya
cikan kariyer firsatlarinin degerlendirilmesinde kullanilmasidir (Arthur, Claman &

DeFillippi 1995; Kong, Cheung & Song, 2012).
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Akilli kariyer kurami ile sinirsiz kariyer kurami bir birini tamamlayan
kuramlardir. Sinirsiz kariyer kuramina gore glinlimiiz ¢aligsanlar1 kendilerini tek bir
orgit ile smirlandirmamakta, bazen kendi istekleri ile bazen de zorunlu olarak
iglerini, oOrgiitlerini ve hatta mesleklerini degistirmek durumunda kalmaktadirlar
(Briscoe & Hall, 2006; DeFillippi & Arthur 1994; Inkson & Arthur, 2001; Pringle &
Malon, 2003). Bu asamada ise ¢alisanlarin farkli drgiitlerde is bulabilmeleri sorunu
ortaya ¢ikmaktadir. Akilli kariyer kurami (DeFillippi & Arthur 1994; Arthur et al.,
1995) burada devreye girmektedir.

Akillr kariyer kuramina gore, ¢alisanin farkli orgiitlerde kolay is bulabilmesi
icin (istihdam edilebilir olmasi i¢in) kariyer sermayesine sahip olmasi gerekir.
“Nedenini Bilme”, “Nasili Bilme” ve “Kimi Bilme” yetkinlikleri motivasyon,
mesleki beceriler ve iligkilere dair baglica bireysel ozellikleri ifade etmektedir
(Baruch, 2004; Ballout, 2007). Kariyer yetkinliklerinin sermaye olarak ifade
edilmelerinde temel etken, kariyer aktorii tarafindan kariyerini gerceklestirme ve
siirdiirmede temel akge olarak kullanilmalaridir (Baruch and Hall, 2004; Arthur et
al., 1999). Yeni anlayis, hem 6rgiit hem birey agisindan avantajlar igeren bu ii¢ bilme
yoluna ait kritik yetkinliklerin gelistirilmesini tesvik etmektedir (Arthur, Claman &
DeFillippi 1995).

Yeni anlayista kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan
bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. iste bu siiregte kazanilan bilgi ve becerilerin en
onemlileri bireyin kariyer sermayesini de olusturan “belirli kariyer planlarina sahip
olmay1 (nedenini bilme) uzmanhig: (nasili bilme) ve iliskiler agimi (kimi bilme)
kapsamaktadir” (Bird, 1994, 326). Bu bilgi ve beceriler ise belirli bir orgiite has
ozellikler degildir ve kariyer aktorii, kendisi ile birlikte bilgi ve becerilerini de
orgiitler arasinda transfer ederek, isttihdam edilebilir (employability) calisan haline
gelmektedir.

Yeni anlayista kariyer, sahip olunan yetkinliklerin olusturdugu sermayenin
toplamu ile karakterize edilmektedir (Inkson and Arthur, 2001) ve modern diinyada
rekabetgi olabilmek i¢in bu sermayeyi olusturan gerekli becerilerin, niteliklerin ve
yetkinliklerin toplanmasina duyulan ihtiyag¢ siirekli olarak artmaktadir (McGregor,
Tweed and Pech, 2004). Daha acik bir ifade ile ¢agdas kariyerde, is degistirmeye
hazir olma (istthdam edilebilir olma) ve bunun i¢in bilgi ve yeteneklerini gelistirerek
kariyer yetkinliklerinden olusan kariyer sermayesi elde etme kariyer aktorlerinin

temel meselesi olmustur (London & Smither 1999; Gibb, 2001; Becker &
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Haunschild, 2003).

3.1.1. Nedenini Bilme

Nedenini bilme bireyin arzuladigi kariyeri gergeklestirebilmesi i¢in gerekli
olan kendini tanima (eksi ve artilarini gorebilme), kendini tanimlama (kariyer
kimligi), degisen durumlara uyum saglama, kariyer hedeflerinin acik ve net olmasi,
kariyer motivasyonu ve ilgi alanlarini yansitmaktadir (Sturges et al., 2003; Inkson
and Arthur, 2001; Cappellen & Janssens, 2008; DeFillippi and Arthur, 1994; Parker
& Arthur, 2004; Arthur et al., 1999). Klasik kariyer anlayisinda giidiiler, amaclar ve
ilgi alanlar1 firma tarafindan kariyer aktoriine empoze edilir, kariyer kimligi firmaya
0zgl olarak olusur ve kariyer aktorii kendini tanimlarken firmaya vurgu yaparak
(6rnegin ben bir IBM miihendisiyim) kendini tanimlar. Ancak c¢agdas kariyer
anlayisinda kisilerin kendine 6zgii motivasyon kaynaklari, amaclart ve ilgi alanlari
vardir (Jones and DeFillippi, 1996) ve birey kariyer kimligini kendisine, kendi
hedeflerine ve degerlerine vurgu yaparak kendisi olusturmaktadir (DeFillippi and
Arthur, 1994). Nedenini bilme yetkinligi, yeni kariyer yaklasimlar1 ile dogrudan
iliskilidir ve bu yaklasimlarin temel caligma alanlarindan birini olusturmaktadir
(Suutari and Makela,2007). Clinkii yetkinligin 6z, orgiitsel referans yerine, birey ve
bireysel unsurlardir (Parker, Khapova and Arthur, 2009: 292). Bu kariyer yetkinligi,
bireyin Orgilitten bagimsiz olarak bireysel kimlik olusturmasini, béylece yeni kariyer
firsatlarin1 ve tecriibelerini goriip degerlendirmesini salik vermektedir (Arthur et al.,
1999; Eby et al., 2003; Mirvis and Hall, 1994; Suutari and Makela,2007). Dolayisiyla
klasik anlayistaki gibi kendini orgiit ile tanimlamak yerine kendini meslegi ile
tanimlama meyilindedir. “Ben bir IBM miihendisiyim” yerine “ben bir miihendisim”
seklinde kendini tanimlar (Arthur, Claman ve DeFillippiye 1995). Dolayisiyla yeni
anlayista orgiitsel baglilik yerine mesleki baglilik 6ne ¢ikmaktadir. Yeni diizende bu
durum kariyer basarisi i¢in gereklidir. Ciinkii ¢agdas kariyer yaklasiminda kariyer,
klasik Orgilit tabanli kariyer diizenine gore daha fazla dis ¢evredeki baglantilara ve
kariyer aktoriiniin belirli bir orgiit veya Orgiitteki belirli bir goreve dair bilgi ve
yetenekleri asan, transfer edilebilir genel mesleki bilgi ve becerilerine bagl olarak
gerceklesmektedir (Tams ve Arthur, 2010; Arthur & Rousseau, 1996). Bu nedenle
nedenini bilme yetkinligi, bireyin kendini anlama ve degisen ¢evreye uyum saglama

kabiliyeti ile bagdastirilmakta ve motivasyon ve Kkisilik ozellikleri ile temsil
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edilmektedir (Van Den Born & Van Witteloostuijn, 2013).

Yeni yaklagimda nedenini bilme yolu yetkinlikleri kariyer aktoriiniin kendine
0zgii deger ve amaglarini, kariyer kimligini ve bu kariyeri gerceklestirmek igin
gerekli motivasyonu yansittigi i¢in, (Duberley and Cohen, 2010; Kong, Cheung and
Song, 2012; D'Amicoet. Al., 2012) temelde “ni¢in” sorusunun (Ornegin, nigin
calistyorum?) cevaplarindan olugmaktadir (DeFillippi & Arthur, 1994, p. 117). Bu
yetkinlik, kariyer motivasyonu ve kendini tanimlama ile iligkilidir (Kong, 2010).
Alan ile ilgili arastirmacilara gére nedenini bilme yetenekleri yiiksek olan kariyer
aktorleri genellikle gercekei kariyer beklentilerine, kendi zayif ve iistiinliiklerine dair
dogru bilgiye ve spesifik kariyer hedeflerine sahiptir (London, 1993; Noe et al.,
1990; Kong, 2010). Buna gore giiniimiiz kariyer aktoriinlin nedenini bilme
yetkinliklerine sahip oldugunu iddia edebilmek igin onun oOrgiit yerine kendini
meslegi ile tamimlayarak orgiitten bagimsiz bir kimlik gelistirmesi (kariyer kimligi),
meslegini siirdiirecek mesleki motivasyona sahip olmasi (kariyer bagliligi), kendini
tanimasi, neyl yapmak istediginin farkinda olarak amaglarini netlestirmesi (kariyer
icgdriisii) ve bu farkindalik cergcevesinde farkli firsatlar arastirarak degisen cevreye
uyum saglamas: (kariyer direnci) gerekmektedir (Arthur et al., 1999; Eby et al.,
2003; Tams ve Arthur, 2010; Arthur & Rousseau, 1996; Suutari and Makela,2007).

Nedenini bilme yetkinligi farkli ¢aligmalarda farkli degiskenler ile karakterize
edilse de (Orn, Eby et al., 2003; Fugate et al., 2004) yukarida verilen literatiirden
anlasilacag iizere kariyer aktoriiniin kariyerini gerceklestirmeye dair motivasyonu ve
orgiitten bagimsiz olarak olusturdugu kariyer kimligi alt degiskenlerinin 6ne ¢iktig1
goriilmektedir. Literatiire bakildiginda kariyer motivasyonunun bilesenleri olarak
siklikla kariyer i¢goriisii, kariyer direnci ve kariyer kimliginin birlikte kullanildig:
goriilmektedir (6rnegin, London, 1983; London, 1993; London & Noe, 1997; Noe,
Noe & Bachhuber, 1990; Day & Allen, 2004). Bu c¢alismada da s6z konusu ii¢
degisken de nedenini bilme alt boyutlar1 olarak kullanilacaktir. Nedenini bilme
yetkinliginin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi “kariyer aktoriinlin orgiitten farkli,
kendine has bir kariyer kimligine sahip olmasi” oldugundan kariyer kimligi bu
yetkinligin bir alt boyutu olarak kullanilmaktadir. Kariyer direnci kariyer aktoriiniin
degisen durumlara —-bu durumlarin olumsuz olmasi durumunda bile- uyum
saglayabilme kabiliyetini ifade etmekte (Day and Allen, 2004) ve nedenini bilme
yolunun “degisen durumlara uyum saglayabilme” yoniinii karsilamaktadir. Kariyer i¢

gorisii ise kariyer aktoriiniin agik ve gergeklestirilebilir realist kariyer hedeflerini

28



belirleme, bu hedefleri gerceklestirebilecek planlara sahip olma ve kendini tanima
yetenegini ifade etmekte (Day and Allen, 2004) ve nedenini bilme yolunun bireyin
kendini tanimasi, 6znel kariyer hedeflerine sahip olmas1 yoniinii yansitmaktadir.
Nedenini bilme, kariyer aktoriine enerji, amag¢ duygusu ve motivasyon veren,
kariyer aktoriiniin kendisini meslegi ile tanimlamasini tesvik eden ve hedefledigi
kariyer boyunca ilerleme azmi saglayan yetkinliklerdir (Inkson & Arthur, 2001).
Kendini meslek ile tanimlama dogal olarak beraberinde mesleki bagliligi da
getirdiginden bu yetkinlik bireyin mesleki bagliligi ile de karakterize edilmektedir
(Dickmann & Harris, 2005). Nedenini bilme yetkinligi gelismis bir kariyer aktorii
acisindan, “Nigin ¢alistyorum” sorusuna verilebilecek ilk cevaplardan bir tanesi
“clinkii ben bu isi yapmay1 seviyorum” olacaktir. Dolayisiyla mesleki (kariyer)
baglilik nedenini bilme yolununun bir bileseni olarak degerlendirilmektedir. Ornegin
London (1983) yonetim isine baglilifin yoneticiler agisindan kariyer motivasyonun
bir boyutu olabilecegini belirtmistir. Benzer sekilde, akedemisyenin meslegine bagl
olmasi onun kariyer kimligi gelistirmesi ve yiiksek motivasyona sahip olmasi ile
birlikte degerlendirilmelidir. Sonugta nedenini bilme alt boyutlar1 olarak kariyer
kimligi, kariyer baghligi, kariyer i¢goriisi ve kariyer direnci degiskenlerinin

kullanilmasina karar verilmistir.

3.1.1.1. Kariyer Kimligi

Kariyer kimligi ya da mesleki kimlik, kisilerin, i¢cinde bulunduklari1 profesyonel
roller acisindan kendilerini tanimladiklari, gorece istikrarli ve kalict Ozellikler,
inanglar, degerler, motifler ve deneyimler kiimesi olarak tanimlanmaktadir (Ibarra,
1999; Schein, 1978). Bir bagka calismada ise kariyer kimligi, bireyin belirli mesleki
aktivitelere veya belirli bir kariyere dair baghligi seklinde tanimlanmaktadir
(Meijers, Kuijpers & Gundy, 2013). Literatiirde, kariyer kimligi (career identity) ile
mesleki kimlik (professional identity) birbirinin yerine kullanilmaktadir (Or, Blau,
1985; Blau, 1999; Dobrow and Higgins, 2005; Ibarra, 1999; Khapova et al., 2007).
Kariyer kimligi, ni¢in sorusuna cevap veren, kariyer yonelimi lizerinde etkili olan
motivasyonel bir degiskendir (Noe et al, 1990; Fugate vd., 2004), kariyer aktoriiniin
tanimlama derecesini yansitmaktir (London, 1983; Day and Allen, 2004). Nigin

sorusunun cevabini olusturan, kariyer motivasyonu ile iligkili olan ve bireyin
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kendisini onunla tanimladigi degiskenler ise ¢ok agik bir sekilde nedenini bilme
yetkinliginin bilesenleridir (DeFillippi and Arthur, 1996; Arthur, Claman ve
DeFillippi, 1995; Ashforth & Fugate, 2001).

Kariyer aktorii, i3 ve yasam tecriibeleri sonucunda bilingli olarak,
motivasyonunu, ilgisini ve yeteneklerini istedigi bir meslek ile bagdastirdigi bir yap1
ya da bir manalar agi1 olusturarak kariyer kimligini(profesyonel kimlik) gelistirir
(Meijers, 1998). Profesyonel kimlik ayni zamanda sinirsiz kariyerin de temel
taglarindan birini olusturmaktadir. Yeni yaklasimda kariyer aktorii kendi kimligini
isverenden ayirir ve kendine 6zgii bir kimlik gelistirir (Hall et al., 1997; McArdle et
al., 2007). Kendine 6zgii olan bu kariyer kimligi, kariyer aktoriiniin “bagliligini”
orgiit yerine meslegine yonlendirmesinin bir sonucudur. Giiniimiizde profesyonel
(mesleki) baglilik, klasik orgiitsel bagliligin yerini almis ve bdylece ¢alisanlar sabit
bir is gorevinden ya da orgiitten kimliklerini ayristirmiglardir (Khapova et al., 2007,
Eby et al., 2003). Cagdas kariyer anlayisinda calisanlar, kendini - Orgiit yerine-
meslegiyle tanimlamaktadir. Kendini ¢alistig1 arastirma kurumuna ya da tiniversiteye
baglamak yerine, kendini arastirmaci olarak gérmesi buna 6rnek olarak gosterilebilir
(DeFillippt and Arthur, 1996; Khapova et al., 2007). Bdylece kariyer seyri i¢in
zihinsel bir pusulaya, bir motivasyon kaynagina sahip olur. “Ben kimim?” ya da “ben
kim olmak istiyorum?” sorularimi cevaplayarak kariyer baglaminda kendi kendini
tanimlar (Ashforth & Fugate, 2001; Fugate, Kinicki and Ashforth, 2004). Kariyerin
daha az digsal faktorler tarafindan belirlendigi gliniimiizde — 6zellikle de bilgi iscileri
gibi mesleklerde - igsel bir kariyer pusulasinin varliginin performans ve kariyer
basarist i¢in kritik 6nem arz ettigi one siiriilmektedir (McArdle et al., 2007). Bdyle
bir pusulanin varhigi kariyer aktoriiniin kafa karigikliklarinin oniine gegecek ve
kariyer hedeflerini net olarak belirleme ve tanimlama imkani taniyacaktir. Sonugta
kariyer aktoriiniin tiim ¢aba ve enerjisini belirli bir alana yoneltmesi ve bdylece o
alanda daha basarili olmasi olasiligi artacaktir. Akademisyenler agisindan
bakildiginda, 6rnegin “arastirmaci” bir akademisyen seklinde bir kariyer kimligini
kendisi i¢in saptamis olan bir akademisyenin daha fazla iiretken olmas1 beklenebilir.
Aksine, tam olarak kendisine bir kimlik olusturamamis veya ayni anda farkli isler ile
ilgili diisiincesi olan akademisyenlerin akademik ¢iktilarimin diisiik olmasi
beklenebilir.

Geleneksel yetiskin gelisimi literatiiriine gore kariyer kimliginin ortaya ¢ikmasi

ve gelisimi, bireyin kariyerini gergeklestirme siirecinde dogal olarak olugmaktadir
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(6rn. Levinson et al., 1978; Super et al., 1996). Ancak yeni kariyer yaklagimlari
(6rnegin, Hall, 2002; Khapova et al., 2007; Kegan, 1994) bireyin kariyer kimligi
olusturmada sorumluluk alarak daha aktif davrandigini ileri siirmektedir. Yeni
kariyer yaklasimlarina gore bireyin kariyer kimliginin olusturulmasinda bireyin
tecriibe ve cevresinin etkisiyle olusturdugu gegici kariyer kimlikleri, kendini
tanimasi, belirli amaclara sahip olmasi ve karmasa ile bas edebilme kapasitesi gibi
etmenler 6onemli rol oynamakta, ancak sonucta kariyer kimligini birey kendisi
olusturmaktadir (Hall, 2002; Ibarra, 1999; Khapova et al., 2007; Kegan, 1994). Yeni
kariyer yaklagiminda kariyer kimligine sahip olan c¢alisan, kariyer kimligini kendi
amag¢ ve istekleri dogrultusunda kendisi olusturdugu ve anlamli bulduklar iglere
yoneldigi i¢in, digerlerine gore daha net amaclara ve bu amaclar1 gerceklestirmek
i¢in daha yiiksek enerjiye ve kariyer motivasyonuna sahiptir. Ozgiivenleri yiiksektir
ve yaptiklar1 is ile kendilerini tanimlamaya daha fazla meyillidir (Cappellen and
Janssens, 2005; Inkson & Arthur, 2001; Jones and Lichtenstein, 2000; Suutari and
Makela,2007). Dolayisiyla bu tiir calisanlar islerini yaparken bagkasi tarafindan
verilen isi veya gorevi degil de kendi amag ve hedefleri dogrultusunda kendi yapmak
istedikleri isleri, gorevleri ve sorumluluklari yerine getirme hissine sahiptirler. Bu his
ise dogal olarak onlarin motivasyon ve ¢abalarini pozitif yonde etkileyecek ve daha
fazla sonug ortaya koyma yoniinde tesvik edecektir.

Akademisyenler acisindan diisiiniildiiglinde, yeni kariyer anlayisinda bir
akademisyen kendisini ¢alistigt kurumun bir personeli olarak tanimlamak yerine
“ben bir arastirmaciyim” seklinde tanimlamaktadir (Khapova vd., 2007). Dolayisiyla
akdemisyenin kendisine ait kariyer kimligi, onun kendisini “aragtirmaci” olarak
tanimlamas1 ve bu kimlik ile uyumlu isi ile ilgili tercihlerini yansitmaktadir (Janasz
and Sullivan, 2004). Bdoylece birey kendi kariyerini netlestirmis olur. Kariyer
kimliginin bu ¢iktilar1 ise bireye, amaglarini gerceklestirmek i¢in gerekli olan inanci,
motivasyonel enerjiyi ve 0zgiiveni saglar (Inkson & Arthur, 2001). Bu yoniiyle s6z
konusu yetkinlik, kariyer bagliligina neden olur ve bunun sonucunda bireyin hem is
hem de O6grenme performansi artar (Dickmann & Harris, 2005; Dickmann &
Doherty, 2008). Calisanin basarmak istedigi ve kendisinin belirlemis oldugu
hedeflerini gergeklestirmek istemesinin ve bu nedenle performansini artirmasinin
dogal olarak hem is performansini (6rnegin akademisyenlerin tiretkenligini) hem de
kariyer bagarisin1 pozitif yonde etkilemesi beklenebilir. Nitekim literatiirde, kariyer

kimligi ile kariyer basarisi arasinda pozitif iliski oldugu iddia edilmektedir (Hall,
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2002; Ibarra, 1999). Ciinkii belirli bir kariyer kimligine, net kariyer hedeflerine ve
kariyer motivasyonuna sahip olan calisanlar bilingli bir sekilde, belirli amaglar
dogrultusunda ve daha fazla ¢alistig1 i¢in daha yiiksek kariyer basarisina sahip olur
(London, 1983; Day and Allen, 2004).

Ogrenciler ile iligili bir calismada, iyi gelistirilmis bir kariyer kimligi bireyin
yaptigt isi slrdirmesini (6rnegin Ogrencilerin okula devam etmelerini) tesvik
etmekte, daha dogru egitim tercihleri yaptirmakta ve dogru nitelikler kazanmay1
saglamaktadir (Meijers, Kuijpers & Gundy, 2013). Bu agidan bakildiginda kariyer
kimligi gelismis olan kariyer aktorleri dogru kariyer yatirimlarini yaparak gerekli ve
faydali olan bilgi, beceri ve yetkinlikler kazanabilirler. Isi i¢in dogru ve gerekli bilgi,
beceri ve donanima sahip calisanlarin da daha verimli olmasi, iiretkenliklerinin
yiiksek olmasi1 ve sonugta daha basarili olmasi beklenebilir.

Kariyer kimliginin en 6nemli sonuglarindan bir tanesi kariyer aktoriiniin is
benimsemesi ve ise katilimini artirmasidir. Bunun yaninda belirli bir kariyer
kimligine sahip kariyer aktoriinlin kariyer tatminini diger yasam alanlarindaki
tatminden daha cok Onemseyecegi ileri siiriilmiistir (London, 1983). Kariyer
aktoriiniin isini benimsemesi durumunda daha fazla isi ile ilgili aktivitelerde
bulunmasi ve bunun sonucunda performansinin daha fazla artmasi beklenebilir.
Bunun yaninda kariyer kimligine sahip calisanlarin kariyer tatminine dnem vermesi
nedeniyle bu iki degisken arasinda pozitif iliski beklenmelidir.

Hla) Kariyer kimligi akademik iiretkenligi pozitif yonde etkiler.
H1b) Kariyer kimligi kariyer basarisini pozitif yonde etkiler.

3.1.1.2. Kariyer Baghhg

Orgiitler yeniden yapilanmaya gidip orgiit yapilarini basik hale getirdiginden
ve klasik psikolojik sozlesme hiikmiinii yitirdiginden calisanlarin bagliligi orgiitten
meslege dogru kaymistir (Johnson, 1996; Blau, 1999). Kariyer bagliligi, ¢alisanin,
mesleginde ¢aligmaya dair motivasyonunu yansitmakta (Carson and Bedeian, 1994)
ve bir kimsenin belirli bir meslege yonelik tutumu olarak tanimlanmaktadir (Blau,
1985, 280). Blau’ya gore (1985.) kariyer baghligin1 genel anlamdaki yasam boyu
caligmaya baglhlik seklinde ele almak dogru degildir. Kariyer baglilig: belirli bir ise
(job) veya oOrgiite bagliliktan farklilik gostermekle beraber, daha genis anlamda bir
meslege baglilik olarak ifade edilmelidir. Meslege baglilik her ne kadar bazi
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noktlarda kisitlayict olsa da, Blau’ya gore “meslek” (profession, vocation,
occupation) terimine atif yapilmasi gereklidir. Sonugta kariyer baglilig1 ile mesleki
baglilik, literatiirde bir birinin yerine kullanilmakta ve Ol¢limii i¢in ayni Slgekler
kullanilmaktadir (6rnegin, Blau, 1985; Blau, 1999; Arnold, 1990; Aryee and Tan,
1992). Bu durum Arthur’un “6rgiit yerine kendini meslegi ile tanimlamasi, 6rnegin
“bir IBM miihendisiyim” ifadesi yerine “ben bir yazilim miihendisiyim” seklinde
kendini tanimlamasi” (Arthur, Claman ve DeFillippiye 1995) goriisii ile de
uyumludur. Ancak bu uygulamanin sadece belirli baz1 profesyonel meslekler i¢in
(6rnegin hemsirelik, doktorluk, akademisyenlik ve yazilimcilik) gecerli olabilecegi,
ancak profesyonel olmayan mesleklerde (e.g. tamirciler, giivenlikgiler, fabrika
calisanlari, garsonlar) bu tiir bir yaklasimin benimsenmesinde — belirli bir mesleki
tanim olmadigi icin - siipheci davranmak gerektigi ileri siiriilmiistiir (Blau, 1985;
Morrow & Wirth, 1989). Bu c¢alismada ise kariyer bagliligi ile mesleki baglilik
(kariyer kimligi ile mesleki kimlikte oldugu gibi) ayn1 anlamda kullanilmaktadir.

Nedenini bilme yatirimi, belirli bir meslekteki ya da endiistrideki bir bireyin
mesleki motivasyonu ile birlikte vardir. Kariyer bagliligi ya da mesleki baghlik
bireyin motivasyonu ile yakindan ilgilidir. Hall’e (1971) gore kariyer baghligi,
bireyin bir kariyer rolii i¢gindeki motivasyonunu gostermektedir. Dolayisiyla mesleki
baghlik ya da kariyer baglhligi nedenini bilmenin bir alt boyutu olarak
degerlendirilmektedir (Ballout, 2007). Yiiksek motivasyon ise isini daha iyi ve daha
verimli yapma yoniiniinde kariyer aktoriine gii¢lii bir destek¢i olmaktadir. Crites
(1969, Chap. 9) mesleki motivasyon teorilerinden hareket ederek insanlarin mesleki
basartya ihtiya¢ duymalar1 ve tatmin olmak istemeleri nedeniyle motive olduklarini
ileri siirmiistiir. Ornegin, film sektdriinde yapilan bir arastirmada, calisanlarin
kariyerlerini siirdiirmelerine yonelik en 6nemli diirtiiniin, film yapmaya dair siddetli
arzu oldugu vurgulanmaktadir (Jones and DeFillippi, 1996). Akademi de, arastirma,
bilim adam1 olma ve zihinsel ve inovatif yetkinlikleri kullanma yoniinde giiglii bir
arzunun gerektigi alanlarin basinda gelmektedir (Baruch and Hall, 2004). Dolayisiyla
yikksek kariyer bagliligi yiiksek motivasyonu ve bu da beraberinde yiiksek
uretkenligi getirecektir.

Kariyer bagliligi, bireysel kariyer hedeflerinin gelistirilmesini, bu hedeflerin
igsellestirilmesini, bireyin kendini bu hedeflerle tanimlamasimni ve bu hedefleri
gerceklestirmek icin caba gOstermesini tesvik ettiginden, kariyer kimliginin

tamamlayicisi olarak degerlendirilmektedir (Colarelli and Bishop, 1990). Colarelli ve
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Bishop’a (1990) gore kariyerin boylamsal dogasi, kariyer bagliligini bireyin
kariyerini gelistirme ve ilerletme adma 6nemli kilmaktadir. Ciinkii kariyer baglilig
olan ¢alisanlarin, kendi kariyerleri ic¢in silirekli ayni yonde ¢aba harcamalar
nedeniyle amaclarim1 gerceklestirmeleri daha olasidir. Kariyer bagliligi olmasi
durumunda ¢aligan, is ile ilgili bilgi ve becerilerini gelistirmeye ve ilgili olabilecek
kisilerle iletisim kurmaya heveslidir (Kong, Cheung and Song, 2012). Bu durum ise
kariyer aktoriiniin is performansimmi ya da is ¢iktilarin1 (akademik iiretkenlik)
artiracagi gibi, diger kariyer sermayesi bilesenlerini de tesvik ettiginden (6rnegin is
ile ilgili sosyal ag gelistirildiginde kimi bilme ve is ile ilgili bilgi ve becerilerini
artirdiginda nasili bilme yetkinlikleri kazanilir) onun kariyer basarisinm1 da pozitif
yonde etkileyebilir.

Diger yandan kariyer bagliligi, icsel kariyerin bir bileseni olarak bireyin
kendisini belirli bir alanda bir is ya da meslek ile tanimlanmasini (kariyer kimligini)
ve kariyerde ortaya cikabilecek sorunlar ile miicadele etmesini tesvik eder (Aryee
and Tan, 1992; Aranya et al., 1981). Degisik bir ifade ile kariyer baglig1 bireye
miicadele azmi verdiginden, kariyer direncini de pozitif yonde etkiler ve sorunlari
asma kabiliyeti kazandirir. Ortaya ¢ikabilecek sorunlar olan kariyer bariyerlerini
(Ituma & Simpson, 2009) asma kabiliyetinin de belirli bir oranda is ¢iktilar1 ve
kariyer basaris1 lizerinde etkili olabilecegi diistiniilmektedir.

Kariyer bagliliginin kariyerinden vazge¢cme niyetiyle negatif ve meslegi ile
ilgili bilgi ve beceri gelistirme niyetiyle giiclii pozitif iliski gosterdigi tespit edilmistir
(Aryee, Chay & Chew, 1994). Bilgi ve becerilerini artiran ¢alisanlarin is1 ile ilgili
daha fazla ¢ikt1 ¢ikarmalar1 beklenebilir. Diger yandan akademisyenlerin kariyerine
bagli olmas1 durumunda isini severek yapma ve daha fazla bu alanda goriiniir olma
istegini beraberinde getirecektir. Bunun icin akademisyen daha cok akademik
faaliyetlere katilacak, ortak akademik projelerin igerisinde yer almaya calisacak ve
yayin yapmaya calisacaktir. Bunun yaninda kariyerine bagli akademisyenlerin
kariyer tatminine Onem vermeleri beklenmelidir. Dolayisiyla kariyerine baglh
akademisyenlerin iiretkenliklerinin yliksek olmasi ve bunun da kariyer basarisini
pozitif yonde etkilemesi beklenmektedir.

Kariyer kimliginde oldugu gibi kariyer bagliligi olan kariyer aktorleri
kariyerlerine daha fazla yatirim yaparlar (Kong, Cheung & Song, 2012). Yapilan
calismalarda bunu desteklemektedir. Buna gore Kariyerlerine bagli olan kariyer

aktorlerinin belirledikleri kariyer hedeflerini gerceklestirmede kararli olduklar, isi ile
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ilgili bilgi ve becerlerine yatirim yapmaya ve sosyal ag gelistirmeye istekli olduklar
ifade edilmektedir (Cheng and Ho,2001; Crant, 2000). Dolayisiyla kariyerine bagl
kariyer aktorlerinin hem bilgi ve yetenkelerini gelistirme hem de amaclarim
gerceklestirmede kararli olmalarindan dolayr is ¢iktilarinin ve kariyer basarilarinin
daha yiiksek olmasi olasidir. Sonug olarak kariyer baglilig1 yiliksek olan bireylerin
hem iretkenliklerinin hem de kariyer basarisinin daha yiiksek olacagi
ongoriilmektedir.

H2a) Kariyer baglilig1 akademisyenlerin iiretkenliklerini pozitif yonde etkiler.

H2b) Kariyer baglilig1 akademisyenlerin kariyer basarisini pozitif yonde etkiler.

3.1.1.3. Kariyer Direnci

Kariyer direnci (career resilience), kariyer aktoriiniin degisen kosullara (cesaret
kirict ve olumsuz olsa da) inatla uyum saglayarak Kkariyerini siirdiirebilme
kabiliyetidir ve kendine inanma, 6zgiiven, risk alabilme ve basarma istegi gibi 6z
niteliklerden olugsmaktadir (London, 1983; Day and Allen, 2004). Baruch ve Hall’e
(2004) gore basarili bir akademisyenin sahip olmasi gereken temel 6zelliklerden bir
tanesi kariyer direncidir. Ciinkii akademide iin ve terfi i¢in en 6nemli kosul yayindir.
Ancak akademisyenler siirekli ret alma ihtimali ile (6zellikle sosyal bilimlerdeki
birgok alanda ret orani yiizde 95 seviyesine varabilmektedir) karsi karsiya
kalmaktadir. Bu durumda akademisyenin basarili olabilmesi i¢in 1srarcit olmasi ve
hemen pes etmemesi gerekmektedir (Baruch ve Hall, 2004). Degisen kosullara uyum
saglayabilen ve olumsuzluklar karsisinda hedeflerinden hemen vazgegemeyen
kariyer aktorlerinin kariyer basarisinin yiiksek olmasi beklenebilir. Akademisyenler
acisindan bakildiginda ise, kariyer direncisinin ozellikle akademik iiretkenligi
etkileyebilecegi diisiinlilmektedir. Bu c¢alismada sosyal bilimlerde ¢alisan
akademisyenler evren olarak secilmistir. Sosyal bilimlerde ret alma oraninin yiiksek
olmasindan dolayi, kariyer direnci yiiksek olan akademisyenlerin ret karsisinda
hemen pes etmeyip, c¢alismalarini yeniden diizenlemeleri veya alternatifleri
degerlendirmeleri daha olasidir. Dolayisiyla kariyer direncinin hem kariyer basarisini
hem de akademik tiretkenligi olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.

London (1983) bu kavramu bireyin kariyeriyle ilgili olarak kariyer bariyerleri
ve belirsizlik karsisinda hemen umutsuzluga kapilma ve pes etme anlamlaria gelen

kariyer vulnerabilite (kirilganlik) kavraminin zitt1 olarak kullanmistir. London’a gore
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bu kavram bireyin kariyerindeki problemleri gormemezlikten gelmesi degil,
problemlerle bas etme kabiliyetinin yliksek olmasini ifade etmektedir. Kariyer
direnci yiiksek olan bireyler risk alabilir ve yeni girisimlerde bulanabilirler (London,
1983). Her iste oldugu gibi akademisyenlerde kariyerinde cesitli zorluklar ile
karsilagmaktadir. Kariyer bariyerleri olarak ifade edilen bu sikintilar bireyin
tiretkenligi ve kariyer basarisi Oniindeki engellerdir (Ituma & Simpson, 2009).
Akademisyenler ret alma ve bu siireci yonetebilme disinda is yiikii, ¢evreye uyum
saglama, caligmalarina fon saglama sorunlari, veri toplama sorunlari, yonetim
sorunlar1, yayin yapilacak kaynaklarin yoneticileri ve farkli kiiltiirlerden g¢alisma
gruplartyla uyum saglama gibi ¢ok sayida bariyer ile miicadele etmeli ve bu
sorunlarin iistesinden gelebilmelidir. Kariyer direnci yiiksek olan akademisyenler
sorunlar karsisinda yilmak yerine sorunlarla miicadele ederek onlara ¢6ziim bulma
yolunu tercih edeceklerdir. Dolayisiyla calismalarini tamamlayarak onlari ¢iktiya
dontistiirmeleri ve daha yiiksek kariyer basarisina sahip olmalar1 beklenmektedir.
Kariyer direnci degisen kosullara uyum saglama yetenegidir. Kariyer direnci
yiiksek olan kariyer aktorii, degisen kosullari anlayisla karsilar, yeni kisiler ile
calismaya isteklidir, 6zgilivenleri yiiksektir ve goniillii olarak risk alabilirler (London,
1993). Dolayisiyla kariyer direnci yiiksek olan akademisyenler ortaya ¢ikacak yeni
durumlara uyum saglayabilir. Bunun yaninda bu tiir akademisyenler farkli insanlar
ve gruplar ile ortak ¢aligmalar yapmak konusunda istekli olurlar. Giiniimiiz akademi
diinyasinda farkli kisi veya gruplar ile calismak giderek 6nem kazanmistir. Farkli kisi
veya gruplar ile calismak akademisyenin sosyal agini artirdigi gibi, farkh
kaynaklardan bilgi ve becerisini artirmasina da olanak saglamakta ve daha nitelikli
caligmalar ortaya konulmasma katki saglamaktadir (Ismail & Rasdi, 2007;
Richardson & McKenna, 2003; Janasz and Sullivan, 2004). Bu durum da
akademisyenlerin yaptig1 calismalar1 daha verimli bir sekilde sonug¢landirma
olasiligin1 artiracagindan akdemisyenlerin iiretkenliklerini ve kariyer basarilarin
pozitif yonde etkilyecegi ongoriilmektedir. Sonug olarak kariyer direnci yliksek olan
akademisyenlerin {iretkenliklerinin ve kariyer basarilarinin daha fazla olacagi
ongoriilmektedir.
H3a) Kariyer direnci akademisyenlerin akademik iiretkenligini pozitif yonde etkiler

H3b) Kariyer direnci kariyer bagarisini pozitif yonde etkiler.

36



3.1.1.4.Kariyer Icgoriisii

Kariyer i¢goriisii kariyer aktoriiniin kendisi ve isi ile ilgili ger¢ekei algilamalar
ve bu algilamalar kariyeri ile iligskilendirme derecesini ifade etmektedir. Kariyer
i¢goriisii kariyer aktoriiniin gergekci kariyer beklentilerini, giiglii ve zayif yonlerinin
farkinda olalarak kendi hakkinda objektif olabilmeyi ve belirgin kariyer hedeflerine
sahip olma kabiliyetini yansitmaktadir (London, 1993; Noe vd., 1990). Bu yetenegi
yiiksek olan kariyer aktorleri net ve mantikli amaglara, gercekei beklentilere ve
kendisi hakkinda objektif farkindaliga sahiptir (London, 1983; Day and Allen, 2004).
Bu tiir kariyer aktorlerinin kariyer planlamasi yapma ve kariyer kararlart verme
yetenekleri yiiksektir (Noe, Noe & Bachhuber, 1990).

Kariyer i¢goriisiiniin en onemli 6zelliklerinden biri net ve mantikli kariyer
hedeflerinin olmasi ve bu dogrultuda eksik ve gii¢lii yanlarmin farkinda olmasidir.
Kendini iyi tantyan kariyer aktorii kariyer hedeflerini dogru bir sekilde acik ve net
olarak ortaya koyacaktir (Suutari and Makela, 2007). Bu durum iki agidan dnem
tagimaktadir. Birincisi kariyer i¢gdriisii yiiksek olan kariyer aktorleri ne yapmak
istediklerini bildiklerinden meslek se¢imi, meslegi stirdiirme ve gerekli yerlerde yeni
giincellemeler yapabilme kabiliyetine sahip olacaklardir. Ikincisi kariyer aktorlerinin
ileriye doniik isi ile ilgili dogru planlama yapmasini ve ihtiya¢ duydugu bilgi ve
becerilerini artirarak mesleginde basarili olmasmm saglayacaktir. Ozellikle, siirekli
olarak kendisini yenilemek ve alandaki gelismeler dogrultusunda kendini
giincelemmek durumunda olan akademisyenler acgisindan bu 6zellik daha da 6nem
tasimaktadir.  Dolayisiyla, kendi amag¢ ve beklentileri dogrultusunda kendisine
uygun ve yapmak istedigi isi yapan akademisyenin motivasyonunun yiiksek olacagi
ve buna paralel olarak isinde daha etkili ve liretken olacag: diisliniilmektedir. Buna
ek olarak gercekei kariyer hedefleri, onlar1 gerceklestirebilmeye olan inanci da
artiracagindan bu hedefleri basarmaya dair motivasyonu da artiracaktir. Diger
yandan kendi zayif ve gii¢lii yonlerinin farkinda olan akademisyenlerin giiglii
yonlerini kullanmasi ve zayifliklarini giderebilme noktasinda daha fazla bilince sahip
olmas1 beklenir. Boylece akademisyenlerin kendi donanimlarini artirmalari olasidir.
Sonug olarak gercekci ve net kariyer hedefleri olan, {istiin ve zayif yonlerini bilen ve
etkili kariyer planlamasi yapan bir akademisyenin iiretkenliginin ve kariyer
basarisinin daha yiiksek olmasi beklenebilir.

Kariyer i¢cgoriisii yiiksek olan bir kariyer aktorii net bir profil ve giiglii bir
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0zgeemis insa etmek icin hangi gorevlerin kabul hangi gorevlerin ret edilmesi
gerektigini bilecektir ki bu durumun kariyer basarist icin kritik 6neme sahip oldugu
siklikla ileri siiriilmiistiir (Van Den Born & Van Witteloostuijn, 2013). Dogru isler
yapan bir kariyer aktoriiniin isi ile igili etkililigi ve dolayisiyla da iiretkenliginin ve
kariyer basarisinin yiiksek olmasi olasidir. Noe’ye gore (1996) kariyer hedeflerine
sahip olma ve onlara odaklanma ile is performansi arasinda pozitif iligki olacaktir.
Ciinkii yiiksek 1s performansi bir¢ok kariyer hedefi i¢in Onciil sarttir. Acik kariyer
hedefleri kariyer aktoriinii onlar1 gerceklestirmek i¢in daha ¢ok motive edecektir. Bu
durumda kariyer hedefleri ne kadar agik ve net olursa bireyin is performansi da o
derece yiiksek olur.

H4a) Kariyer i¢goriisii akademisyenlerin {iretkenligini pozitif yonde etkiler

H4b) Kariyer i¢goriisii akademisyenlerin kariyer basarisini pozitif yonde etkiler.

3.1.2. Nasih Bilme

Davranigsal yaklasim, bireyin kariyer tercihi ve gelisimi iizerinde belirli bir
kontrolii oldugunu, kariyer hedeflerini gerceklestirmek i¢in uygun kariyer plan ve
taktikleri gelistirdigini 6ne siirer (Ballout, 2007; Gould and Penley, 1984; Greenhaus
et al. 2000). Kariyerine dair arzulart nedeniyle kariyer aktodriiniin, pasif durmak
yerine, kariyerini gerceklestirmek i¢in proaktif rol oynayacagi varsayimi bu
yaklagimin temelini olusturmaktadir (Gunz and Jalland, 1996; Gunz et al., 1998). Bu
on kabul akilli kariyer yaklasgiminin dayandigi kuramsal felsefenin temelini
olusturmaktadir. Akilli kariyer kuramina gore birey, daha nitelikli ve mobil
olabilmek icin bilingli olarak is ve meslegi ile ilgili bilgi ve becerilerini gelistirmeye
odaklanmakta ve kariyer sermayesi biriktirmektedir (DeFillippi &Arthur, 1994).

Nasili bilme yetkinligi bireyin “nasil calisilir” sorusuna verdigi cevabi
yansitmaktadir. Bu yatirim, is ile ilgili zamanla elde edilen beceri ve tecriibeleri
kapsamaktadir (Parker et al., 2009; Bird, 1996). Davranissal yaklasim ile uyumlu
olarak yeni kariyer anlayisinda kariyer aktorii, kariyerinde basarili olabilmek ve bu
dogrultuda isini daha 1yi ve verimli bir sekilde yapmak i¢in ihtiya¢ duydugu mesleki
bilgi ve becerisini gelistirir (Janasz and Sullivan, 2004). S6z konusu bilgi ve
beceriler, formal egitim yolu ile kitap vb. dokiiman ya da gozlemlerden 6grenmeyi
kapsadig1 gibi, “bilinen ama anlatilamayan” ortiik bilgiyi (Polanyi, 1962) de
kapsamaktadir (Parker et al., 2009). Nasil1 bilme kariyer yetkinligi, kariyer aktoriine
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is ile ilgili bilgi ve beceriler ile iyi bir performans i¢in gerekli niteliklerin neler
oldugunu anlamaya yonelik kavrayis kabiliyeti saglar (DeFillippi and Arhtur, 1994;
Suutari and Makela, 2007). Bu sermaye zamanla olusur ve ugras ile ilgili 6§renme ve
mesleki gelisme faaliyetleri sonucu elde edilen yeni bilgi ve tecriibeler ile gelisir
(Dickmann and Doherty, 2008; McArdle et al., 2007).

Nasili bilme bireysel bilgi, beceri ve yetenekler ile iliskilendirilmekte ve
cogunlukla Becker’in (1962) beseri sermaye (human capital) kavrami ile temsil
edilmektedir (Parker et al., 2009; Van Den Born & Van Witteloostuijn, 2013). Ancak
bu kariyer sermayesi bileseni, klasik beseri sermaye kavramini da kapsayan daha
genis ve daha esnek bir kavramdir. Klasik beseri sermaye kavraminin iizerinde
durdugu gibi sadece is ile ilgili degil, daha genis kapsamli olan mesleki bilgi ve
becerilere de vurgu yapmaktadir (Eby et al., 2003; Parker et al., 2009). Bu calismada
da nasil1 bilme yolu, beseri sermayeyi de kapsayan daha genis bir yetkinlik olarak ele
alinmakta ve bu nedenle, literatiire uygun olarak (6rnegin Eby vd., 2003) beseri
sermaye degiskenine ek olarak kariyer/meslek ile ilgili bilgi ve beceriler de bir
degisken olarak ele alinmaktadir.

Bu iki degiskene ek olarak Ingilizce kullanma diizeyi de bir degisken olarak
kullanilacaktir. Matematiksel beceriler gibi bir isi iy1 yapabilmek i¢in gerekli olan
beceriler, yetenekler ve yetkinlikler nasili bilme yetkinligini olusturur (Baruch,
2004). Bilindigi gibi bilim dili Ingilizcedir ve bu nedenle Ingilizceyi kullanma
becerilerinin akademisyenler agisindan énemli oldugu bilinen bir gercektir. Ozellikle
de konusma ve egitim dili Ingilizce olmayan iilkelerde bu degisken daha da 6nemli
hale gelmekte ve akademisyenlerin basaris1 lizerinde etkili olabilecegi
diisiiniilmektedir. Nitekim literatiirde go¢cmenler ile ilgili ¢calismalarda nasili bilme
yetkinligi, dili kullanabilme ve anlayabilme diizeyi gibi kiiltiire bagh degiskenler ile
karakterize edilmistir (Bossard and Peterson, 2005; Culpan and Wright, 2002).

3.1.2.1. Beseri Sermaye

Literatiirde beseri sermaye ile kariyer basarisi arasindaki iligki tizerinde duran
cok sayida ¢alisma vardir. Bireyin sahip oldugu bilgi ve becerileri ifade eden beseri
sermaye yaklasimi (Becker 1962) formel 6grenimin, egitimin ve diger formel-
informel egitimlerin bireyin isindeki iiretkenliginin Onciilleri oldugunu ileri

siirmektedir (Berings, Poell, & Gelissen, 2008). Beseri sermaye bilesenlerinin gelir
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ve promosyondaki varyansin énemli bir boliimiinii agikladigi, dolayisiyla da kariyer
basarisinin  6nemli bir belirleyicisi oldugu ileri siiriilmiistiir (Chenevert and
Tremblay, 2002; Jaskolla et al., 1985). Beseri sermayenin alt boyutlar1 olarak
literatiirde genelde bireyin egitimi (education), mesleki egitimleri (training) ve
tecriibesi dikkate alinmakta (Wayne vd., 1999) ve bu degiskenlerin kariyer basarisi
ile iliskisi arastirilmaktadir.

Literatiirdeki caligmalara gore beseri sermaye bilesenlerine (6grenim, egitim
vb.) yatirim yapan bireylerin daha yiiksek is performansi gosterecegi (iiretkenlik) ve
bu nedenle orgiitte daha fazla 6diil kazanacagi 6ne siirtilmektedir. Kariyer gelisimi ve
basarisi, kariyer aktoriiniin sahip oldugu beseri degerlerinin sayist ve niteligine
baglidir (Becker, 1964). Ballout (2007) bireyin sahip oldugu ve isi i¢in gerekli olan
her bir art1 beseri sermayenin onun kariyer basarisini pozitif yonde etkileyecegini 6ne
stirmektedir. Dreher ve Ash (1990) ve Tharenou ve arkadaslart (1994) bireyin egitim
yatiriminin ve is tecriibesinin kariyer gelisiminin en 6nemli onciilleri oldugunu 6ne
siirmektedir. Kirchmeyer (1998) ise is tecrilbbesi ve gorev sliresine vurgu
yapmaktadir. NG ve arkadaglar1 (2005) ise beseri sermayenin hem objektif hem de
subjektif kariyer basarisini etkiledigini one siirmektedir. Ballout (2007) egitimin, ise
katilimin, 1§ tecriibesinin ve calisma saatlerinin kariyer basarisi ile pozitif iligkisi
oldugunu ampirik bir ¢caligma ile ortaya koymustur. Guo, Xiao ve Yang, (2012) ise
Ogrenim (education), is tecriibesi, 6grenme kabiliyeti ve egitimin (training) kariyer
basarisi ile pozitif iliski gdsterdigini, bunlardan is tecriibesi ve 6grenme kabiliyeti alt
boyutlarinin iligkisinin daha kuvvetli oldugunu bulmustur.

Bu calismada beseri sermaye kavraminin ol¢limil i¢in, literatiirdeki ¢alismalar
ve akademisyenlerin durumu goz Oniine alinarak “is tecriibesi” ve mesleki bilgi ve
becerileri de kapsayan “kariyer ile iligkili bilgi ve beceriler” seklinde iki degisken
kullanilmaktadir. Her ne kadar farkli okullardaki 6grenimin niteligi arasinda
farkliliklar bulunsa da, temel Ogrenimler agisindan akademisyenler arasinda bir
farklilik bulunmamaktadir. Ciinkii tim akademisyenler lisans, yliksek lisans ve
doktora programlarini almakta ve daha sonra akademik kadrolara atanmaktadir. Bu
nedenle bu calismada egitim denildiginde akademisyenlerin isine yonelik mesleki
egitim faaliyetleri kast edilmektedir.

Kariyer ile iliskili bilgi ve beceriler, belirli bir orgiite veya goreve dzgii teknik
bilgi ve becerilerden daha genis kapsamli ve farkli orgiitler arasinda transfer

edilebilecek tecriibelere, kariyer ile ilgili becerilere ve esnek mesleki yetenekler
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gelistirmeye vurgu yapmaktadir (D'Amicoet. Al., 2012; Eby et al., 2003; Kong,
Cheung ve Song, 2012; Suutari and Makela, 2007). Kariyer ile ilgili bir yetkinlik
olmasimin yaninda bu yetkinlik, esnek mesleki yetkinlikleri de kapsadigindan bireyin
sirdiirmekte oldugu is ile ilgili roliini de desteklemekte ve performansini
etkilemektedir (Ballout, 2007; Suutari and Makela, 2007). Daha acik bir ifade ile
belirli bir meslek ile ilgili bilgi ve becerileri de kapsamaktadir. Bu degisken her tiirlii
kendini gelistirme faaliyetlerine proaktif olarak katilimi ifade etmektedir.

Yeni kariyer anlayisi, bireylerin goniillii olarak kendisini gelistirecek
aktivitelere katilarak kariyerini gerceklestirmede kullanabilecegi yetkinliklere sahip
olmaya c¢alistigini ileri siirmektedir (Noe, 1996). Bu durum yeni kariyerin dogasinin
geregidir. Kariyer aktoriiniin siirekli 6grenme yonelimine sahip olmasi, onun bilgi ve
becerilerinin gelismesini hizlandirmaktadir (DeFillippi & Arhtur, 1996; Parker et al.,
2009; Tharenou, 2001). Cagdas yaklasimlar, ¢alisanin mesleki bilgi ve becerilerinin
is performansi iizerinde etkili olabilecegini 6ne siirmektedir (Parker et al., 2009).

Akademisyenlerin kariyerlerinde basarili olabilmeleri i¢in alanlarindaki yeni
gelismelerden haberdar olmalari, yeni kuramlar1 ve yontemleri bilmeleri
gerekmektedir. Bu akademik yapmin dogasinin geregidir ve bu nedenle siirekli
egitim akademinin en gézde gecer akgesi olmustur (Baruch & Hall, 2004). Yeni
kariyer anlayis1 ¢alisanin is tecriibeleri ile kariyer basarisi arasindaki bagin, ¢alisanin
becerilerini gelistirme, siirekli 6grenme ve bu beceri ve bilgilerini kariyerine
yansitabilme kabiliyetinden kaynaklandigimi vurgulamaktadir (Tams ve Arthur,
2010; Eby et al., 2003; Bird, 1994). Ballout’a gore (2007) kariyer seriiveni giderek
daha belirsiz hale gelmekte ve buna bagli olarak da bilgi ve becerilerini gelistirme
tiriinden bireysel faktorlerin, kariyer basarisi i¢in Onemi giderek artmaktadir.
Calisanlarin sahip oldugu formel egitimler ile islerine yonelik tiim yetkinlikleri elde
etmeleri pek olanakli degildir. Bu nedenle c¢alisanlarin  yetkinliklerini
gelistirebilecekleri egitim faaliyetlerine katilmalar1 onlarin isleri i¢in gerekli olan
yetkinlikleri kazanmalar1 i¢in 6nemlidir (Rowold & Kauffeld, 2009). Egitim ve
gelistirme faaliyetlerini arastirma, bu faaliyetlere katilma, meslege yonelik bilgi ve
beceri gelistirme ve meslek ile ilgili glincel gelismeleri takip etme gibi 6zellikler
bireyin ise yonelik bilgi ve becerilerini artiracaktir. Nasili bilme kariyer yetkinligi
gelismis olan kariyer aktorlerinin isi yapabileceklerine dair kendilerine olan
Ozgiivenleri artar, kariyerinde gerekli miidahaleleri yapmalar1 konusunda motive eder

ve mesleki kimliklerini giiclendirir (Inkson and Arthur, 2001). Bu durum ise
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akademisyenlerin akademik tiretkenliklerini ve kariyer basarilarin etkileyecektir.

Bilgi toplumunda genel olarak siirekli 6grenme ve kendini gelistirme bireysel
bir olgudur ve daha ¢ok bireyin sorumlulugundadir (London and Smither, 1999). Bu
nedenle islerinde basar1 saglamak isteyen kariyer aktorleri 6grenme ve kendini
gelistirme firsatlarin1 daha ¢ok arastiracak ve bu tiir olanaklara katilim konusunda
daha goniillii olacaklardir. Ancak bireylerin kendilerini gelistirmeleri, ¢alistiklari
kurum agisindan da deger tasimaktadir. Mevcut ortamda liniversite siralamalarinda
daha iist diizeye ¢ikmak, daha kaliteli ve nitelikli 6grenci ¢cekmek ve ayrica kamu ve
devlet beklentilerinden dolay1r kendilerini iilke igerisinde ispatlama ihtiyact duyan
tiniversiteler arastirmaciligl tesvik etmekte, akademisyenlerin niteliklerini gelistirme
noktasinda firsatlar saglamaya calismakta ve bu firsatlardan faydalanmalar1 icin
onlar1 tesvik etmektedir.

Mesleki egitim faaliyetlerine katilan bir birey, kendisini yeni is faaliyetleri i¢in
gelistirmis olur ve daha iyi ve genis bir kariyer perspektifine sahip olur (London and
Smither, 1999). Sonug olarak akademisyenlerin yeni bilgi edinme, yeni yetkinlikler
kazanma ve kendini gelistirme imkanlar1 agisindan proaktif bir tutum sergilemesi
kariyer aktoriiniin akademiye doniik yetkinliklerini gelistirmesine (6rnegin yeni
yontemler Ogrenmesi, bilgisini gilincellemesi) neden olacaktir. Siirekli kendisini
yenileyen ve yeni bilgi ve beceriler kazanan akademisyenlerin daha nitelikli
aragtirma yapmalar1 ve bdylece daha kolay ve daha yiiksek nitelikli dergilerde yayin
yapma imkanlarma sahip olmalar1 onlarin akademik performansini ve kariyer
basarisini etkileyebilir.

Akademik kurumlarda bilgi, formel egitim programlarindan geldigi gibi
akademisyenin ic¢inde bulundugu grup liyelerinden de Ogrenilmektedir. Yine ortak
projeler icin bir araya gelmis olan meslektaglar, akademisyenler diger 0grenme
kaynagimi olusturmaktadir. Daha ac¢ik bir ifade ile akademide (giinlimiizde is
diinyasinda da) 6grenme daha c¢ok bireyin sahip oldugu iligkilerden, bu iliskiler
araciligr ile kurulan arastirma (is) ekiplerinden ve isin biraz meydan okuyucu
zorlayict olmasindan ortaya ¢ikmakta ve bu sayede teknik bilgi ve becerilerin
yaninda Ortiik bilgiden elde edilen soft (teknik olmayan) beceriler de
gelistirilmektedir (Parker vd., 2009). Baruch ve Hall’e gore (2004) akademik
kurumlarda agik bilgiden daha fazla Ortiik bilgi (tacit knowledge) iiretilmekte ve
akademisyenler de ortiik bilgi edinmektedir. Ortiik bilgi ise daha ¢cok gdzlemleyerek,
gorerek ve is tistiinde 6grenilmektedir (Nonaka, 1994; London & Smither, 1999). Bu
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ise akademisyenlerin meslektaslar ile olan ortak caligmalarinda daha belirgin olarak
gerceklesebilir. Bu durumda is tecriibesi daha fazla olan akademisyenler, daha fazla
projede ve daha fazla ekiple ¢alisacaklar1 i¢in, daha fazla bilgi ve beceriye sahip
olabilir. Dolayisiyla bu tiir akademisyenlerin iiretkenlikleri ve kariyer basarilar1 daha
yiiksek olabilir.

Stephan ve Levin’e (1997) gore akademisyenlerin iiretkenlikleri ile onlarin
yaglar1 arasinda bir iliski bulunmaktadir. Ancak bu iliski akademisyenlerin alanlarina
gore iki tiirlii ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan birincisinde yas ile orantili olarak
tiretkenlik diismekte, digerinde ise yas ile tiretkenlik baslarda pozitif fakat daha sonra
negatif korelasyon gostermektedir. Tiirkiye’deki yerel sartlardan ve dinamiklerden
dolay1 docentlikten sonra akademik {iretkenligin azalabilecegi Ongoriilmektedir.
Ciinki Tiirkiye’deki akademik sistemde dogentlik i¢in yayin kriterleri getirilmekte ve
akademisyenler yayma tesvik edilmektedir. Ancak dogentlik sonrasi genel olarak
yayin ile ilgili bir zorunluluk yoktur. Bu nedenle dogentlik sonrasi iiretkenligin
azalabilecegi diisiiniilmektedir. Uretkenligi etkileyecek bir diger unsur ise genelde
profesorlerin akademik faaliyetlerin disindaki alanlarda da gorev almalandir.
Universitedeki farkli birimlerde yoneticilik yapmak, farkli kurumlara danigsmanlik
vermek ve egitim yiikii gibi nedenlerin de, s6z konusu akademisyenlerin
tiretkenligini olumsuz yonde etkilemesi beklenmektedir.

Akademisyenligin dogas1 geregi akademik hiyerarsi biraz da yasa ve is
tecriibesine baghdir. Ciinkii ancak belirli bir slire calisan kariyer aktorlerinin
promosyon ve gelir artisi saglamalart miimkiindiir. O halde akademisyenlerin
tecriibeleri ile onlardaki bilgi birikiminin artisinin  paralellik gosterecegi One
stiriilebilir. Sonug¢ olarak, is tecriibesinin ve egitimin akademisyenlerin kariyer
basarisinda 6nemli olacag ongoriilmektedir.

H5a) s tecriibesi akademisyenlerin iiretkenliklerini pozitif yonde etkiler.

H5b) Is tecriibesi akademsiyenlerin kariyer basarisini pozitif yonde etkiler.

H6a) Kariyer (meslek) ile iliskili bilgi ve beceriler akademisyenlerin
tiretkenliklerini pozitif yonde etkiler.

H6 b) Kariyer (meslek) ile iliskili bilgi ve beceriler akademisyenlerin kariyer

basarisini pozitif yonde etkiler.
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3.1.2.2. Dil Kullanma Diizeyi

Uc bilme yolu genis bir cercevede kariyerin basarili bir sekilde yonetilmesi ve
hedeflenen kariyer sonuglarina ulasilmasi i¢in gerekli genel nitelikleri ortaya
koymaktadir. Ancak s6z konusu ii¢ kariyer yetkinliginin alt bilesenleri sektorden
sektdre, meslekten meslege farkliliklar gosterebilmektedir. Ozellikle nasili bilme,
teknik mesleki bilgileri kapsadigindan her meslegin kendine ait 6zellikleri ve teknik
bilgileri 6n plana cikmaktadir (akademisyenlik icin, Ingilizce, istatistiki analiz
yontemleri vb. bilmek). Diinya genelinde akademik dil Ingilizcedir. Ozellikle
bilimde gelismis olan ve diinya yayin ¢iktilarinin biiyliik cogunlugunu yapan ABD,
Kanada, Ingiltere, Avustralya ve Yeni Zelanda gibi iilkelerin dilinin Ingilizce olmast,
bu dilin akademide tek lider olmasina zemin hazirlamistir. Bu nedenle birgcok
Ingilizce konusmayan iilke, Ingilizce yaym tesvik etmektedir (Baruch & Hall, 2004).

AMR’1n editorii Suddaby’a (2010) gore iyi makalenin acik ve net bir kuramsal
yaptya ihtiyact vardir. Bunun i¢in kuramin dort ana unsura sahip olmasi
gerekmektedir. ilk ve en onemli unsur ise tanimlar ve anlasilir net bir dilin
kullanilmasidir (digerleri teorinin gegerlilik alani, semantik iligkilerin verilmesi ve
mantiksal tutarliliktir). Kavramlarin net tanimlanmasi, diger kavramlar ile
farkliliklarin anlagilmasi, 6z bir sekilde meramin ifade edilmesi ve kesinligin
saglanmasi dilin beceri ile ikna edici bir sekilde kullanilmasi ile dogrudan iligkilidir.
Bu nedenle yazar dil yeteneklerinin 6grenilmesinin en az istatistiki bilgiler kadar
onemli oldugunu vurgulamaktadir. Benzer sekilde Hacking (1975) her kuramin, alt
yapisin1t ve Ozinii olusturan bir felsefesi oldugunu ve bu felsefenin anlasilmasi,
aktarilmasi ve anlatilmasinda dilin etkisinin 6nemli oldugunu ileri siirmektedir.

Akademisyenlerin basarist bir anlamda kendi alanlarindaki —hatta belli bir
diizeyde farkli alanlardaki- yeni gelismelerden (6rnegin, yeni kuramlardan, yeni
yontemlerden, yeni istatistiki metotlardan) haberdar olmasina baglidir (Baruch &
Hall, 2004). Bu tiir caligmalar ise genellikle Ingilizce yayin yapan kaynaklardan takip
edilebilir. Akademisyenin kendi bilgilerini giincel tutabilmesi i¢in de bu tiir yayinlari
takip edebilmesi gerekir. Bu da bir 6lciide Ingilizce’yi kullanabilme becerisine bagl
olacaktir.

Ingilizcenin etkin bir sekilde kullanilmas1 okuma, anlama ve yazma gergevesi
disinda da akademisyenler igin kritik oneme sahiptir. Diinya bilim dili Ingilizce

oldugu igin, ingilizceyi kullanabilme diizeyi diger mesleklerde oldugu gibi (6rnegin,
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Cappellen & Janssens2008) akademisyenlerin farkli iilkelerden meslektaslariyla daha
iyi iletisim kurabilmelerinin yolunu a¢makta ve bdylece akademisyenler farkli
iilklerden insanlarla iligkilerini gelistirebilme olanagina sahip olabilmektedir.
Ozellikle ingilizce konusulmayan iilkelerde, iyi Ingilizceye sahip bireylerin sosyal ag
kurmada daha basarili oldugu gozlemlenmistir. Bu {ilkelerde akademisyenlerin
sosyal ag kurmasinda, ingilizce temel rolii oynamaktadir (Ismail& Rasdi, 2007).
Ismail ve Rasdi’nin (2007: 165) nitel ¢calismasinda goriistiigii akademisyenlerden bir
alint1 soyledir:

“Iyi Ingilizcemden dolayr uluslararasi konferanslarda cesitli diizeylerde davetler
aldim. Calismalarima karst tepkiler ¢ok olumluydu. Bunda dilimin biiyiik bir rol
oynadigim diistiniiyorum. Ciinkii Ingilizler dahi benim dilimden etkilendiler ve
gittigim herhangi bir konferansa sonraki yillarda tekrar davet edildim (uluslararast
(kurum dis1) sosyal ag ve taminmaya katki). Benim iiniversitem de bu davetlerimden
etkilendi (kurum i¢i sosyal ag ve tamnmaya katkiy). Bu aslinda benim meslekte
ilerlememi de kolaylastirdi (objektif kariyer basarisi)”.

Ingilizceyi yeterli diizeyde kullanamayan akademisyenlerin herhangi bir
calismasini Ingilizce yazma ve yaymlama konusunda daha ¢ekingen davranmasi
muhtemeldir. Dergilerin beklentilerinin karsilanmasi, kurallarinin anlagilmasi ve
editorlerle iletisim de bu siirecin diger unsurlarini olusturmaktadir. Cevirilerin farkl
yerlerde yapilmasi, giderler ve bu siiregte harcanan zaman da diger bariyerler olarak
gbze carpmaktadir. Bu kadar ugrasmak yerine anadilde yayin yapilmasina yonelim
daha olasidir. Anadilde 6zgiin ve degerli yaynlar yapilmakla birlikte, sadece anadili
kullananlara hitap eden ¢aligmalar da hak ettigi ilgiliyi gormeyebilir. Bunun iki temel
nedeni olabilir. Birincisi hitap edilen kesim yerel dil ile sinirlandirilmis olmaktadir.
Ikincisi ise hitap edilen kesimin de, daha zengin bir igerik vermesi nedeniyle yabanci
yayinlara yonelmesi miimkiindiir. Sonu¢ olarak dilin hem sosyal ag ve iin insa
etmede hem de akademik {tiretkenlik lizerinde etkili olabilecegi ongoriilmektedir.

Ingilizce kullanabilen biri farkli kesimlerden akademisyenlerle etkilesime
girebilir, ortak calismalara katilabilir, yeni bilgi ve beceriler edinebilir ve
tiretkenligini artirabilir.

H7a) Ingilizce kullanma diizeyi akademisyenlerin iiretkenliklerini pozitif yonde
etkiler.
H7 b) Ingilizce kullanma kabiliyeti akademisyenlerin kariyer basarisini pozitif yonde

etkiler.
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3.1.3. Kimi Bilme

Bu yatirim, “kiminle ya da kimlerle ¢alisiyorsun, kimlerle iliski kuruyorsun?”
sorusunun cevabindan olugsmakta ve bireyin sahip oldugu iliskileri yansitmaktadir
(Parker ve Arthur, 2004; Parker et al., 2009). Kimi bilme kariyer yetkinligi, kariyer
aktoriiniin ugras ya da meslek ile ilgili firma i¢i, firmalar arasi, mesleki ve sosyal
temaslarindan yarattig1 ve kariyeri i¢in faydali olan iliskiler agii ve bu ag igindeki
temaslarim1  kapsamaktadir (D'Amicoet. Al., 2012; DeFillippi & Arthur, 1994;
Dickmann& Harris, 2005; Parker and Arthur, 2000). Bu yetkinlik genellikle, iliskiler
aginin i¢inden ortaya c¢ikan degerleri ifade eden sosyal sermaye (Burt, 1997) kavrami
ile iliskilendirilmistir (Adler and Kwon, 2002; Nahapiet and Ghoshal, 1998;
Suutari& Makela, 2007). Buna gore, i¢inde bulunulan iliskiler agi, kariyer aktoriine
sosyal sermaye (social capital) saglamaktadir. Bagka bir ifadeyle sosyal sermaye
(Raider&Burt, 1996), bu iliskiler ag1 sayesinde kurulan ve kariyer i¢in faydali olan
etkilesimlerden ortaya ¢ikmaktadir (Jones & DeFillippi, 1996; Parker et al., 2009).
Akademiyada bu yetkinlik sosyal ag ve mentorliik degiskenleri lizerinden kendisini
gostermektedir.

Bireyin sahip oldugu sosyal ag bireyin kariyerine, bilgiye ulasma (yeni kariyer
firsatlarini fark etme), destekleme (referans olma) ve bireyin farkli yerlere dnerilmesi
noktalarinda katki sunabilir (Parker ve Arthur, 2004). Yapilan calismalarda bu
kariyer yetkinliginin kariyer basarist ile pozitif iliskiye sahip oldugu ileri
stiriilmiistiir. Belliveau ve arkadaslar1 (1996) baglart giiglii olan yoneticilerin daha
fazla kazandigini (objektif kariyer basarisi) ileri siirmiistlir. Arthur, Claman ve
DeFillippi (1995) bilgi is¢ilerinin sahip oldugu baglarin onlar1 genis bir “kariyer
cevresi agina” bagladigini one siirmiistiir.

Literatiirde bu yetkinlik icin farkli alt bilesenler kullanilmissa da ¢alismalarin
biiyliik ¢ogunlugunda sosyal ag degiskeni kullanilmistir. Bunun yaninda mentorliik
sosyal ag kurmanin bir diger yolu oldugundan kimi bilme yetkinliginin bir bilesenidir
(Baruch, 2004). Akademisyenlerin sahip oldugu danigmanlarin (resmi veya gayri
resmi) akademisyenlerin kariyerlerinde 6nemli etkilerinin oldugu ve sosyal aglarinin
danigmanlar tarafindan 6nemli 6l¢giide sekillendirildigi i¢in mentdrliik de bir diger alt

boyut olarak kullanilmaktadir.
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3.1.3.1. Sosyal Ag

Akademisyenler ve akademik projeler acgisindan bakildiginda, tiniversiteler
arast i birliginin arttig1 goriilmektedir. Bunun da oOtesinde akademiyada ulusal
sinirlar giderek belirsizlesmekte ve uluslararasilasma giderek artmaktadir (Altbach
&Lewis, 1996). Ozellikle son zamanlarda meydana gelen gelismeler, Ornegin
tiniversiteler arasindaki stratejik ittifaklarin kurulmasi, bir yandan sosyal ag
kurmanin énemini artirmis diger yandan sosyal ag kurmayi nispeten kolaylastirmistir
(Ismail & Rasdi, 2007). Teknolojik gelismeler ve kiiresellesme, akademisyenlerin
Orgiitler arasi, hatta iilkeler arasi aragtirma iligkilerini yonetme noktasinda
beklentileri artirmistir. Ciinkii bu gelismeler, akademisyenlerin s6z konusu is ve
iligkilerini  gelistirmeyi  kolaylagtirmaktadir  (Janasz ve  Sullivan, 2004).
Akademisyenlerin farkli kurumlarda, hatta farkli ilkelerde, egitim faaliyetlerine
katilma oranit da artmis durumdadir (McKenna & Sikula, 1981). Bu gelismeler
akademisyenlerin hareketliligini artirmig ve akademisyenlerin farkli iilke ve
kurumlarda goérev iistlenme olasiligini artirmistir (Benjamin, 2002; Whicker, 1997;
Sanchez, 1996; Schuster, 1999). Farkli kurumlar arasinda ortaya ¢ikan gorevler ya da
uluslar aras1 gorevler ise akademisyenlerin kariyer sermayesine katki saglamaktadir
(Jokinen, 2010).

Akademide, farkli disiplinlerden de olsa, her bir etkilesim bir sosyal ag kurma
adimidir ve al-ver seklindeki karsilikli etkilesim, sosyal ag dinamiklerini siirdiirmek
icin hayati oneme sahiptir (Fetzer, 2003). Akademiyada sosyal ag kurma ve
gelistirme, kendi tilkesinde oldugu gibi, farkl: iilkelerdeki meslektaslar arasi yapilan
aragtirmalar, aktivite ve isbirligi projeleri, donemlik toplanti ve konferanslar ile
miimkiin olmaktadir (Ismail & Rasdi, 2007). Sosyal ag formel olabilecegi gibi (isi ile
ilgili olarak farkli gruplar arasinda kurulan sosyal ag) informel da olabilir ve her ikisi
de bireyin sosyal sermayesine katki yapabilir (Broadbridge, 2010).

Literatlirde sosyal ag, genellikle is bulmada kolaylik saglayan bir yetkinlik
olarak goriilmiis ve c¢aligmalarin biiylik cogunlugu bu yonii lizerinde durmustur
(Ornegin, Granovetter, 1973). Ancak sosyal ag, kariyer aktdrlerinin bir birleriyle
olan etkilesimlerinden dolay1 ortaya bir sinerji c¢ikartabilir ve bu durum kariyer
aktorlerinin i performansini da artirabilir. Akademik calismalar acisinda bireyin
sahip oldugu farkli gruplar ve aglar akademisyenlerin bir birleriyle fikir aligverisinde

bulunmalarina, bir birlerinin ¢alismalarimi takip ederek bilgi aligverisinde
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bulunmalarina ve bir birlerini tesvik etmelerine olanak saglamaktadir.
Akademisyenler, sahip olduklar1 genis sosyal agile alanlarindaki giincel gelismeleri
ve yeni yaklagimlar1 daha kolay takip edebilir ve bu sayede yeni bilgi ve beceriler
konusunda kendilerini gelistirebilirler (Higgins and Kram, 2001). Bunun yaninda
sosyal aglarbilimsel c¢alismalar1 sekillendirmekte, bir birine entegre etmekte,
aragtirmacilarin akademik faaliyetleri ile ilgili bilgi saglamakta ve yeni firsatlarin
ortaya ¢ikmasina yardimci olmaktadir (Bozeman, Dietz & Gaughan, 2001).

Genis ve farkliliklar1 barindiran bir sosyal ag, bireyin gerektiginde basvuracagi,
bilgi saglayabilecegi ya da kariyer aktoriinlin kariyerine katki yapabilecek farkli
insanlarla temasta olmasina yardimeci olur (Ismail & Rasdi, 2007). Akademisyen,
sahip oldugu mesleki ag sayesinde iiretkenligini olumlu yonde etkileyebilecek bilgi
kaynaklarina ulasmada daha etkin olabilir (Pezzoni, Sterzi, Lissoni, 2012). Veri
tabanlari, makale ve kitaplar gibi bilgi kaynaklarinin yaninda, genis sosyal
agsayesinde olusturulan ve birbirinden farkli goriis, diisiince, bilgi ve becerilere sahip
bireylerden olusan calisma gruplar1 da, akademisyenler acisindan goriiniir ve Ortiik
bilgi kaynag1 olabilmektedir. Bu calismanin 6nceki kisimlarinda akademisyenlerin
farkli gruplarla calisarak hem normal bilgi hem de ortiikk bilgi edinip mesleki
yetkinliklerini gelistirebileceklerini tartigmistik. Genis bir sosyal agasahip ve farkl
projelerde farkli insanlar ile ¢alisan akademisyenlerin diger meslektaslarindan aldigi
goriinlir ve Ortlik bilgi ve becerilerin daha fazla olmasi olasidir ve bu durumun
onlarin tretkenliklerine olumlu yansimasi olacaktir. Kariyer aktoriiniin isi ile ilgili
performansi artikgca, yani tretkenligi artikca, (en azindan) akademik camiadki
taninmigh@r artar, sosyal agigenisler, kredibilitesi yiikselir (Lamb & Sutherland,

2010) ve bunun sonucunda bireyin i¢sel tatmini, yani algiladig1 kariyer basarisi artar.

Sosyal agberaberinde yeni becerileri, ileri uygulamalar ve arastirmalar igin
daha 1yl arastirmacit a1 getirebilir ve iletisim becerilerini gelistirebilir. Bunun
yaninda akademisyenlerin sahip oldugu genis bir mesleki ¢evre sayesinde yayin
yapilabilecek kaynaklara ulagsmada da daha basarili olunabilir. En azindan yapilan
caligmalarla ilgili yayinlayacak dogru kaynaklara daha g¢abuk ulagsmada mesleki
cevrenin dogru rehberligi sayesinde daha basarili olunabilir. Mesleki nitelikleri ve
iletisim ag1 gelismis, dogru kaynak ve yaymn organlarina ulagan ve yaptiklar
caligmalar1 dogru yerde yaymma cevirebilme kabiliyeti artmis akademisyenlerin

iiretkenliklerinin daha fazla olacag: diisiiniilmektedir.
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Akademisyenin sahip oldugu sosyal agbir yandan daha iyi bilgi ve
uygulamalari elde etmeyi, isim ve iin yaratmay1 saglamaktadir. Diger yandan yaratici
caligmalara yol acarak kariyer aktoriiniin daha biiyiik basarilara ulasmasina ve daha
fazla tatmin olmasina katki saglamaktadir. Akademisyenler, gerek akademik alanda
gerekse farkli alanlarda iliskide bulundugu arkadaglar, meslektaslar ve mesleki
kuruluglar araciligiyla daha goriiniir hale gelebilmekte ve firsatlar1 daha kolay bir
sekilde yakalayabilmektedir.

Akademisyenler iizerinde yapilan niteliksel bir calismada katilimcilarin
neredeyse tamami, uluslararasi alanda c¢alismalar yapmanin ve tanmmanin
igyerlerinde kendilerini meslektaglar1 arasinda daha fazla goriinlir kilacagini ifade
etmistir (Ismail & Rasdi, 2007; Richardson & McKenna, 2003). Taninmak ise
akademisyenler acisindan en Onemli kariyer c¢iktilarindan (6zellikle de subjektif
kariyer basarist agisindan) biridir (Baruch ve Hall, 2004). Bu durum
akademisyenlerin subjektif kariyer basarisin1 pozitif yonde etkileyecegi gibi
akademisyene, 6te yandan kurum icindeki yeni idari gorevlerde isminin ge¢cmesine
olanak saglarken diger yandan kendi kurumu ve alani disindan da Ogrenme
kaynaklar1 sunmaktadir (Janasz and Sullivan, 2004).

Universitelerin bos bir pozisyona birini atayacaklari zaman veya bir terfi
yapacaklar1 zaman, adaylar arasinda sosyal agiiyi olana dncelik vermesi s6z konusu
olabilir. Ornegin bir akademisyenin akademik damismani veya ortak calismalarda
bulunanlarin tavsiyeleri bu noktada 6nem tasiyabilir (Pezzoni, Sterzi, Lissoni, 2012).
Bu durum, sosyal agin zengin bilgi degisim kanallar1 ile kisinin daha fazla
taninmasint saglamasindan ortaya ¢ikmaktadir (Parker et al., 2009: 292). Sonug
olarak hem mesleki sosyal aginhem de uluslar arasi sosyal aginakademisyenlerin
aragtirma performansim1i  ve kariyer basarisint pozitif yonde etkileyecegi
distiniilmektedir.

H8a) Mesleki sosyal ag akademisyenlerin tiretkenligini pozitif yonde etkiler.
HS8b) Mesleki sosyal ag akademisyenlerin kariyer basarisini pozitif yonde etkiler.
H9a) Uluslar aras1 sosyal ag akademisyenlerin iiretkenligini pozitif yonde etkiler.

HO9b) Uluslar aras1 sosyal agakademisyenlerin kariyer basarisini pozitif yonde etkiler.

3.1.3.2. Etkili Mentorluk

Mentorluk, sosyal ag saglayan en onemli faktdrlerden bir tanesidir ve “siirekli
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gelisen bir sosyal ag” yaratir (Higgins and Kram, 2001). Ciinkii mentorluk, menti
(mentorluk iligkisinde daha az tecriibesi olan ve mentorluktan asil fayday: saglayan
kisi) agisindan giiclii ve kaliteli sosyal iligkiler kurulmasina yol agmakta ve bu
sayede kariyer aktoriine 6nemli bir sosyal sermaye (sosyal ag) saglamaktadir (Ragins
, 2010). Geleneksel olarak mentorlugun, biri gen¢ (menti) digeri tecriibeli (mentor)
iki kisi arasinda ortaya ciktigi diisiiniilmiistiir. Bu yaklasimda mentor, mentinin
kariyerini kolaylastirmak i¢in ¢aba harcayan kimsedir (Kirchmeyer, 2005). Ancak
son zamanlarda yapilan c¢alismalarda mentorlugun ikiden fazla taraf arasinda
olabilecegi ve siirekli gelisim gosteren bir yapist oldugu ileri siiriilmektedir.
Gortildiigii tizere - kariyerde oldugu gibi - mentorluk ile ilgili biri klasik ve digeri
modern (diger ismiyle gelisimsel) olmak iizere iki yaklasim s6z konusudur. Klasik
yaklagimda mentorluk fayda veren bir senyor ile faydayir elde eden bir caylak
arasindaki hiyerarsik iliski olarak ele alinmaktadir (Higgins and Kram, 2001).
Gelisimsel yaklasim ise (Kram, 1985; Higgins and Kram, 2001) mentorluk
iligkilerinin ¢ok yonlii ve karsilikli olarak stirekli gelisim gdsteren bir olgu oldugunu
vurgulamaktadir. Yeni anlayista mentorluk tecriibeliler, ayni tecriibeye sahip olanlar
ve hatta acemiler arasindan olabilecegi gibi orgiit icinde veya orgiit disinda ve formel
veya informel olabilir (Kram, 1985; Dobrow and Higgins, 2005; Higgins and Kram,
2001).

Kram (1985) mentorlugun biri kariyer rehberligi ve digeri psikolojik reberlik
olmak {izere iki temel islevinin oldugunu ileri siirmiistiir. Kariyer ile ilgili islevleri
destek, kesfedip ortaya c¢ikarma, kogluk etme, koruma ve anlamli, 6zgiin ve motive
edici gorevler verme gibi direk olarak kariyer aktoriiniin kariyer gelisimi ile iligkili
faaliyetleri kapsamaktadir. Psikolojik rehberlik ise danigsmanlik ve arkadaslik yapma,
rol modeli olma ve onu benimseme gibi kariyer aktoriiniin 6zsaygist ile iliskili
faaliyetleri kapsamaktadir (Higgins and Kram, 2001). Yetiskin gelisimi ve kariyer
arastirmacilart mentorlugun bireyin kariyeri ve profesyonel gelisimini pozitif yonde
etkiledigini ve bu degiskenler agisindan mentorlugun o6nemli oldugunu ileri
stirmiislerdir (6r, Kram, 1985; Higgins, 2000; Nielson., Carlson, & Lankau, 2001;
Wallace, 2001).

Is diinyasinda yeni yayginlasan mentorluk aslinda uzun siireden beri, danisman
ya da proje yiiriitiiclisii seklinde akademi kiiltiiriinde bulunmaktadir (Baruch & Hall,
2004). Resmi akademik danigman formel mentora drnek olarak gosterilebilir. Ancak

akademide her zaman yeni aragtirmacilarin danistigi farkli akademisyenlerden soz
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edilebilir. Bu durum ise informel mentora 6rnek olarak gosterilebilir. Dogru ve etkili
bir mentoru bulmanin akademideki 6nemi gercekten biiyiiktiir (Baruch & Hall,
2004). Ciinkii etkili bir mentor mentinin hem akademik davranis ve tutumlarin1 hem
de onun kariyerini etkileyebilmektedir. Mentorun etkisi ise onun menti ile olan
iligkisinin niteligi ve Ogrencisi i¢in harcadigi efora baghdir (Pezzoni, Sterzi &
Lissoni 2012). Jannaz ve Sullivan (2004) ise giiniimiizde tek bir mentorun ¢ogu
zaman yeterli olmadigini savunmustur. Yazarlara gore mentorlugun etkili olabilmesi
icin, mentor sayisinin birden fazla olmasi gerekmektedir. Yaptiklar1 ampirik
arastirmada bu hipotezlerini destekleyen verilere ulagsmiglardir. Bu durumda etkili
mentorluk i¢in mentor sayisinin birden fazla olmasi ve mentorluk iligkilerinin siki
olmasi gibi iki olgu 6ne ¢ikmaktadir. Bu calismada kullanilan “etkili mentorluk”
terimi bu iki olguyu kapsamaktadir.

Akademik alanda mentoring daha ¢ok &gretmen-6grenci boyutunda
calisilmigtir (6r; Johnson, 2010, Schlosser and Gelso, 2001). Yapilan aragtirmalarda
da doktora dgrencilerinin basarilar1 ile mentorluk arasinda bir iligki oldugu ortaya
konulmustur (Cronan-Hillix vd., 1986). Bu calismada ise mentorluk 0Ogrenci
danigmanliginin Gtesinde akademisyenler diizeyinde degerlendirilmekte ve yeni
yaklasim ile paralel olarak akademisyenlerin mesleki, kariyer ve psikolojik
gelisimlerine katki sunan aktorler ile bu mentorluk iliskisinin etkili bir sekilde
kullanilip kullanilmadig1 konular1 dikkate alinmaktadir.

Mentorluk iliskisinde, iizerinde fikir birligi olan birka¢ 6nemli hustan birisi bu
iliskinin biiylik oranda mentor’un tecriibesine, bilgi birikimine ve bu bilgi birikiminin
bu iliskide kars1 tarafa aktarilmasina bagli oldugudur (Berk vd., 2005). Mentor, sahip
oldugu bilgi ve becerlerini karsisindakine aktarir, tavsiyeler verir ve ona rol modeli
olur. Boylece mentinin mesleki becerileri gelisir (Johnson, 2010). Akademide en
onemli basar1 dlgiitlerinden biri etkili dergilerde kaliteli yaymn yapmaktir. Bunun i¢in
kuramsal kurgu ve bilimsel analiz yontemleri gibi teknik konularin yaninda
yayinlarin nasil yapilacagi, nerelerde yayinlanacagi ve bu siirecin nasil yonetilecegi
gibi rehberlik konular1 gerekli yetkinlikler olarak oOne c¢ikmaktadir. Akademik
danisman veya mentor, mentiye mesleki beceri ve yetkinliklerin yaninda (belki de
daha fazla) rehberlik yapmakta ve yol gostermektedir (Kirchmeyer, 2005; Ferris and
Judge, 1991). Bu sayede mentinin kariyerini gerceklestirmesinde kolaylik
saglamaktadir. Diger yandan mentor, mentiye ustanin ¢iragma ogretmesi gibi hem

alan1 hem de diger bilimsel arastirma siireclerini Ogretecektir. Akademisyenler,
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birlikte ¢alistigi danigmanlarindan veya diger mentorlardan arastirma teknikleri ve
yeni analiz yontemleri Ogrenebilir, yaptiklari calismalarin nerede ve nasil
yayinlanabilecegi konusunda bilgi alabilir ve bdylece akademik iiretkenligini daha
yukar1 diizeylere tasiyabilir. Ancak bu siireci, sadece tez danigsmanhigi seklindeki
formel mentorluk ile sinirlamak dogru degildir. iki yazarli makalelerde de aynu siireg
islemektedir. Ciinkii bu tiir calismalarda da tecriibeli olan aragtirmacinin yeni olan
arastirmaciya rehberlik yaptigi, onun bilgi ve becerilerini artirdigi ve onu
yonlendirdigi siklikla goriilmektedir (Janasz ve Sullivan, 2004). Yeni yaklagim
dikkate alindiginda bu tiir bir ¢aligmada tiim taraflar biribirlerine katki sunabilirler.

Mentorlugun, {izerinde fikir birligi olan ikinci dnemli 6zelligi ise bu iligkinin
bireysel etkilesime dayali olmasidir (Berk vd., 2005). Nitekim Long ve Mcginnis
(1985), is diinyasinda yaptiklar1 bir calismada yiiksek diizeyde birlikteligin oldugu
mentorluk iligkilerinde yiiksek performansin elde edildigini ancak isbirligi ve
etkilesimin zayif oldugu mentorluk iliskisinde ise mentorluk ile performans arasinda
bir iligkinin olmadigin1 vurgulamaktadir. Giinlimiizde iiniversitelerin acik bilgiden
cok ortiik bilgi (tacit knowledge) iirettikleri one siiriilmektedir (Baruch & Hall,
2004). Ortiik bilgi ise daha ¢ok dogrudan ve karsilikl1 etkilesimden dgrenilmektedir
(Nonaka; 1994). Mentor s6z konusu bilgi aktarimi i¢in 6nemli rol {istlenebilir ve
Ogrenci ya da daha alt diizey arastirmacilarin rol modeli olarak onlarin akademik
tiretkenligini etkileyebilir. Mentor sayisinin birden fazla olmasi ve mentorluk
iliskilerinin iist diizeyde olmasi durumunda elde edilebilecek agik veya ortiik bilgi
cesitliliginin nitelik ve nicelik olarak artmasi ve kariyer aktoriiniin daha donanimli
hale gelmesi beklenebilir. Akademik iiretkenlik i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve
tecriiblerin aktarim1 ve Ortiikk bilgi acisindan akademisyenlerin etkili mentorluga
sahip olmalar1 onlarin mesleklerini daha etkin bir sekilde icra etmeleri ve daha
kaliteli liretim yapmalar1 i¢cin 6nem tastyacaktir.

Mentorluk ile ilgili olarak {lizerinde fikir birliginin bulundugu bir diger husus
bu iliskinin basartya odaklanmasidir (Berk vd., 2005). Akademide ise basar1 biiyiik
oranda (bununla smirli olmamakla birlikte) akademik {iretkenlige, yani yapilan
calismalara ve bu ¢aligmalarin etkili akademik dergilerde yaymlanmasina baglidir.
Cok sayida mentora ve bunlarla etkili iletisime sahip bir akademisyenin kendini daha
fazla gelistirmesi, daha iyi rehberlik hizmeti almasi ve bunun sonucunda daha fazla
yayin yapmast olasidir. Yine etkili mentorlara sahip akademisyenlerin ekip

caligmalarina daha fazla katilmasi tesvik edileceginden daha iiretken olmasi olasilig
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artacaktir.

Mentoluk sosyal ag acisindan da dnem tagimakta ve mentorlarin sahip oldugu
sosyal ag mentinin de sosyal agi olmaktadir (Ferris and Judge, 1991). Mentor
sayisinin fazla olmasi durumunda mentinin sosyal ag cevresi dahada gelismektedir.
De Janasz ve arkadaslar1 (2003) mentorlugun yarattig1 sosyal ag iizerinden kariyer
aktorlerinin kariyer basarisini artirdigini 6ne stirmiistiir. Genis bir sosyal ag referans
noktasinda O6nem tasimakta ve Ozellikle de Tiirkiye’gibi toplulukc¢u kiiltiiriin
etkisinde oldugundan (Erdogmus ve Aytekin, 2012) birincil iligkilerin 6n planda
oldugu iilkelerde daha da biiyiik 6nem tasimaktadir. Genis sosyal ag , kaynaklara
ulagma, ekip ¢aligmalarinda yer alma ve yapilan yayinlarin dogru yerde yayilanmasi
gibi konularda etkili olmaktadir. Dolayisiyla mentorlugun yarattigi sosyal ag
acisindan da akademisyenlerin hem iiretkenliklerini hem de kariyer basarilarim
pozitif yonde etkilemesi ihtimal dahilindedir. Sonu¢ olarak etkili mentorluk ile
akademisyenlerin hem iiretkenligi hem de kariyer basarisi arasinda pozitif bir iliski
olmasi dogaldir.

Mentor kendi ¢evresini mentinin faydasina da suna bilmekte ve mentinin daha
kolay bir sekilde iine kavusmasini kolaylastirmaktadir (Ferris and Judge, 1991). Bu
nedenle mentorlugun {in iizerinde de direk bir etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir.
Etkili mentorlar ile ¢alisan akademisyenlerin daha fazla akademik ¢evreye sahip
olarak akademik birlikteliklerde daha fazla yer aldigi, ortak projelerde ve es yazarli
caligmalarda isminin daha fazla gectigi ifade edilmektedir(Pezzoni, Sterzi & Lissoni,
2012). Bu durumda ise mentinin {iretkenliginin daha yiiksek olmasi ve sonugta hem
daha fazla iine kavusmasi ve hem de kariyer tatminin daha fazla olmasi
ongoriilmektedir. Un agisindan bakildiginda mentorlugun, iinii hem dogrudan
etkilemesi hem de tiretkenlik lizerinden etkilemesi beklenmektedir.

Mentorlar kariyer aktorlerine zayif ve giiglii yonlerini fark etmelerinde ve isleri
icin gerekli olabilecek becerileri fark etme ve gelistirmede yardimci olurlar (Kong,
Cheungb and Song, 2012). Bdylece birey kendisini gelistirmek i¢in yapacag faaliyet
planlamasin1 dogru ve etkili bir sekilde yaparak kendi ihtiya¢ duyacag: yetkinlikleri
elde etmeye odaklanabilir. Murphy ve Ensher (2001) bu diisiinceye paralel olarak
kariyer 6z yoOnetiminin etkin oldugu giiniimiiz diinyasinda mentorluk iligkisinin
bireyin kendi kariyerini yonetmesinde dnemli etkiye sahip oldugunu ileri siirmiistiir.
Dolayistyla etkili bir mentorlugun olmasi durumunda akademisyenler kendi mesleki

yetkinliklerini gelistirmede ve kariyerlerini gerceklestirmede daha etkin olabilirler.
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Sonug olarak etkili bir mentorluk iliskisi hem akademisyenlerin tiretkenliklerini hem
de kariyer basarilarini olumlu yonde etkilyebilir.
H10a) Etkili mentorluk akademisyenlerin iiretkenliklerini pozitif yonde etkiler

H10b) Etkili mentorluk akademisyenlerin kariyer basarisini pozitif yonde etkiler.

3.2. Kariyer Basarisi

Geleneksel kariyer modelleri bireylerin kariyerleri boyunca bir ya da iki firma
icin ¢aligtiklarin1 ve orgiit i¢i dikey kariyer yollarina ve buna bagl olarak artan gelir
ve statilye odaklandiklarini 6ne stirmektedir (Cytrynbaum & Crites, 1989; Dalton,
1989). Buna karsin yeni kariyer anlayisi, calisanin Orgiit yerine kendi bireysel
kariyerlerine odaklandigini, orgiit degistirmede eskisi kadar tereddiit etmedigini ve
maas ya da pozisyon gibi objektif kriterler kadar i¢sel sonuglara da odaklandigini 6ne
siirmektedir (Jones, 1996; Saxenian, 1996; Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 1996;
Janasz ve Sullivan, 2004). Yeni Kkariyer anlayisi, s6z konusu tutumlarin
sahiplenilmesinde, akademisyenlerin de aralarinda bulundugu bilgi is¢ilerinin liderlik
ettigi savunulmaktadir (Donnelly, 2009; Zhao et al., 2007). Bu dogrultuda
giintimiizde kariyer, objektif kariyer ve subjektif kariyer olmak tizere ikili bir tipoloji
seklinde ele alinmaktadir. Subjektif kariyer, bireyin kendi kariyerine ve kariyerindeki
geligsmelere dair i¢sel bakisini, hissiyatini yansitmaktadir (Stebbins, 1970). Objektif
kariyer ise bireyin belirli bir sosyal ¢evredeki ilerlemesini gosterebilecek ve daha ¢ok
disaridan goriilebilen pozisyon, konum ve statii gibi kriterleri yansitmaktadir (Barley,
1989, p. 49).

Kariyer basaris1 kavrami da kariyerin her iki boyutuyla uyumlu olarak farklilik
gostermektedir. Ik zamanlarda kariyer basaris1 denilince objektif kriterler dikkate
alinmustir (Orn, Orpen, 1995). Yeni kariyer yapisinda, kariyer basarisinin sadece
orgiit tarafindan belirlenen maas, terfi veya sosyal statii kazanma gibi objektif
kistaslarla 6l¢iilemeyecegi, bunlarin yaninda aile iliskileri, arkadas ¢evresine baglilik,
yapilan isin anlamli olmasi ve kariyer aktoriiniin bireysel gelisim imkani gibi
subjektif kistaslarin da en az objektif kriterler kadar 6nemli oldugu vurgulanmaktadir
(Mirvis & Hall, 1994; Tams ve Arthur, 2010; Guo, Xiao ve Yang, 2012). Bireyin
kendi kendini degerlendirmesinin onun kariyer gelisimine etki ettigi anlasilinca,
kariyer bagarisinin subjektif yonii 6ne ¢ikmaya baslamis ve sonraki calismalarda

kariyerin bu her iki yonii birlikte ele alinmaya baslamistir (Arthur vd., 2005; Day &
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Tammy, 2004; Judge et al, 1994). Daha 6z bir ifade ile giiniimiizde kariyer basarisi
hem subjektif (i¢csel) hem de objektif (digsal) boyutlar ile ele alinmaktadir (Gattiker
and Larwood, 1988; Judge et al., 1995; Melamed, 1996). Onciiller olarak da dnceleri
yas, medeni durum ve kisisel 6grenim gibi kisisel faktorler iizerinde durulmustur
(Pfeffer, 1977; Gould and Penley, 1984). Ancak giiniimiizde sosyo — demografik
Ozelliklerin de Onemli belirleyiciler oldugu ileri siiriilmektedir (Ng et al., 2005;
Ballout, 2007; Kirchmeyer, 1998).

Yeni kariyer anlayisinda kariyer basarisi, is tecriibelerinin toplaminin bir ¢iktisi
olarak ele alinmakta (Arthur vd., 2005) ve kariyer aktoriiniin is tecriibelerinden elde
ettigi pozitif psikolojik hisler ve is ile ilgili basarilar toplami seklinde
tanimlanmaktadir (Seibert, JCrant and Kraimer, 1999; Seibert & Kraimer, 2001;
Guo, Xiao ve Yang, 2012). Bu tanima gore psikolojik hisler kariyer basarisinin
subjektif yoninil, is ile ilgili sonuglar ise objektif yoniinii olusturmaktadir. Bu kariyer
tanimina gore kariyer basarisi kistaslarina bir sinirlandirma konulmamaktadir. Bu
calismada kariyer basarist ile ilgili olarak s6z konusu tanim benimsenmis ve bu

dogrultuda kariyer basarisi subjektif ve objektif kariyer basarisi olarak ele alinmistir.

3.2.1. Subjektif Kariyer Basarisi

Gilinlimiizde calisanlarin, igsel tatmini ifade eden “6znel kariyer’e yoneldigi
iddia edilmektedir (Harley, 2004). Bunun neticesinde kariyer tercihi olarak subjektif
kariyer basarisini ifade eden bireysel psikolojik tatmin 6n plana ¢ikmaktadir (Hall &
Moss, 1998). Baz1 yazarlar kariyer basarisinin subjektif yoniiniin objektif yoniine
gore daha fazla 6ne ¢iktigimi da ileri stirmektedir (Hall, 1996). Subjektif kariyer
basarisi, bireyin hisleri ve kendi kariyerine reaksiyonunu yansitmakta (Gattiker and
Larwood, 1988; Judge et al., 1995) ve “bireyin igsel algis1 ve kariyerini kendisi i¢in
degerli olan yonleriyle degerlendirmesi” seklinde tanimlanmaktadir (Van Maanen,
1977: 9). Literatiirde igsel kariyer basarisi ya da psikolojik kariyer basarisi olarak da
ifade edilen subjektif kariyer basarisi, Orgiit yerine bireye vurgu yapmaktadir
(Ballout, 2007). Subjektif kariyer a¢isindan bakildiginda birey, kariyer basarisini
kendisinin igsel standartlari, tatmin algis1 ve icinde bulundugu sosyal g¢evredeki
basarisinin bir fonksiyonu olarak gérmektedir (Ballout, 2007).

Subjektif kariyer basarisi bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir. Her

birey igin statii, maas, 6grenme imkan1 ve giivenlik gibi kriterler ya da diger kariyer
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motivatorleri farkli derecede ve farkli anlamlara sahiptir. Ayn1 durumda olan ya da
ayni mesleki sinifa ait (akademisyenler, doktorlar, kadinlar gibi) insanlarin subjektif
kariyerleri Ortiisebilecegi gibi, bir birey icin basar1 olarak algilanan bir durum bir
bagkas1 i¢cin aymi derecede ya da aymi yonde algilanmayabilir (Arthur vd., 2005;
Bailyn, 1989).

Yapilan calismalarda subjektif kariyer basarisinin 6l¢limii i¢in kariyer tatmini,
1§ tatmini, algilanan kariyer basarisi, sosyal destek, orgiitsel baglilik, algilanan terfi
olanaklar1 ve yagam tatmini gibi degiskenlerin kullanildig1 goriilmiistiir (Arhtur et al.,
2005; Ballout, 2007). Judge ve arkadaslar1 (2006) kariyer tatmininin subjektif kariyer
basarisinin en dnemli gostergesi oldugunu ileri siirmektedir. Kariyer tatmini, bireyin
kariyer aktivitelerine yonelik tutum ve duygulari yansitmaktadir (Guo, Xiao ve
Yang, 2012; Eby vd. 2003). Bu ¢alismada da subjektif kariyer basarisi i¢in kariyer

tatmini degiskeni kullanilmaktadir.

3.2.2. Objektif Kariyer Basarisi

Kariyer basaris1 konusu ilk ¢alisilmaya baslanildiginda, aragtirmacilar objektif
ciktilar lizerinde durmus ve kariyer basarisin1 objektif kistaslarla degerlendirmistir
(Orn, Dreher & Ash, 1990; Orpen, 1995; Scandura, 1992). Digsal basari olarak da
ifade edilen objektif kariyer basarisi, kariyer basarisinin bagkalar1 tarafindan goriilen
ve tarafsiz olarak degerlendirilebilen objektif bilesenlerini yansitmaktadir (Jaskolla et
al., 1985; Judge et al., 1995). Bireyin algiladigindan 6te, paylasilan sosyal algilari,
yani toplumun algiladig1 basar1 gostergelerini yansitmaktadir (Arthur vd., 2005).

Literatiirde objektif kariyer basaris1 kistaslari olarak biiylik oranda gelir,
promosyon dereceleri ve is linvanlar1 kullanilmigtir (Orn, Dreher & Ash, 1990;
Orpen, 1995; Scandura, 1992; Eby et al., 2003; NG et al, 2005; Guo, Xiao ve Yang,
2012; Ballout, 2007). Van Maanen (1977: 9) ve Judge ve arkadaslar1 (1995) objektif
kariyer basarisin1 “bireyin kariyer durumunun, az ya da ¢ok somut gostergelere
dayanan dis perspektifi” seklinde tanimlamis ve bu gdstergeleri meslek, aile durumu,
kariyer hareketliligi, gelir, niifuz, mesleki statii ve gorev nitelikleri (task attributes)
seklinde siralamistir. Ancak literatiir incelendiginde daha ¢ok iinvan, pozisyon
ilerlemesi ve gelir lizerinde duruldugu goriilmektedir. Bu calismada objektif kariyer
basarisinin kistaslar1 olarak gelir ve pozisyon ilerlemesi ve akademik iiretkenlik

tercih edilmistir.
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Kariyer basarisinin her iki boyutunun birbiriyle iliskisi oldugu ifade
edilmektedir. Ancak iliskinin yapist ve yonii hakkinda farkli goriisler ileri
stiriilmiistiir. Arthur ve arkadaslarinin (Arthur, Khapova And Wilderom, 2005) meta
analiz calismasmin gosterdigi gibi, bazi1 arastirmacilar objektif kariyer basarisinin
subjektif kariyer basarisini etkiledigi tezi {izerinde dururken (e.g., Poole, Langan-
Fox, & Omodei, 1993) diger baz1 aragtirmacilar ise subjektif kariyer basarisinin
objektif kariyer basarisimi etkiledigini ileri stirmektedir (e.g., Aryee, Chay, & Tan,
1994). Ugiincii bir grup ise subjektif kariyer basaris1 ile objektif kariyer basarisinin
karsilikli etkilesimi iizerinde durmaktadir (e.g., Seibert, Kraimer, & Liden, 2001). Bu
calismada ise objektif kariyer basarisin akademisyenlerin kariyer tatminini pozitif
yonde etkileyecegi diisliniilmektedir. Yapilan ¢alismalarda akademisyenlerin daha
fazla yayin yaparak daha fazla {in kazanmay1 amacladiklar1 belirtilmektedir (Ismail
& Rasdi, 2007; Richardson & McKenna, 2003). Bu diisiinceyle paralel olarak
Barcuh ve Hall (2004:244) taninmanin, akademik camia tarafindan ¢ok
Oonemsendigini, hatta en Onemli kariyer c¢iktis1 olarak goriilebilecegini ve
akademisyenlerin varlik nedeninin iin kazanmak oldugunu ileri sirmektedir. Bunun
bir nedeni, akademisyenlerin yaptiklar1 isten bu yolla tatmin olmalar1 olabilir.
Dolayisiyla objektif kariyer basarisinin (en azindan akademisyenler i¢in) subjektif
kariyer basarisin etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

H11a. Gelir subjektif kariyer basarisini etkiler.
H11b. Unvan subjektif kariyer basarisini etkiler.

3.3. Akademik Uretkenlik

Akademisyenlerin arastirma seviyelerini tanimlamak icin literatiirde {izerinde
fikir birligine varilmis bir terim bulunmamaktadir. Literatiirde “bilimsel performans
(scientific performance), bilimsel iiretkenlik (scientific productivity), arastirma
performans1 (research performance), arastirma ¢iktilar1 (research output),
akademisyen arastirma performansi (faculty research performance) ve akademisyen
iretkenligi (faculty productivity) terimleri kullanilmaktadir (Creswell, 1985;
Hasselback, Reinstein & Schwan, 2000). Bu calismada diger terimlerle es anlamli
olarak akademik iiretkenlik terimi kullanilmaktadir.

Is diinyasindaki kariyer degisimine benzer sekilde, akademik kurumlar da

degisim i¢in disaridan gelen baskilara maruz kalmaktadir. Kamu tarafindan
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tiniversite harcamalarinin dikkatlice takip edilmesi, akademisyenlerin 6grenciler ve
toplumun diger kesimleriyle etkilesim kurma yoniinde gelen baskilar, hem kurum
hem de devlet tarafindan akademisyenlerin daha verimli ve iiretken olmas1 yoniinde
olusan beklentiler (Austin, 2002; O’Neil et al., 1999) ve bu dogrultuda yapilan yasal
diizenleme ve tesvikler nedeniyle akademisyenlik mesleginde de degisim olmustur
(Janasz ve Sullivan, 2004). Bu dogrultuda akademisyenlerin is yiikii artmis (Austin,
2002) ve tim tniversiteler arastirmaci — Ogretici ayirimi olmaksizin  tiim
calisanlarindan akademik c¢ikti beklentisine girmislerdir (Blackburn & Lawrence,
1995; Fox & Levin, 1993; Gmelch, 1993). Bilimsel ¢aligmalara dari beklentilerin
yiilksek olmasinin nedeni yapilan bilimsel arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikan
bilimsel bilginin bulundugu iilkeye, bdlgeye ve hatta kiiresel capta artideger
yaratmasindan kaynaklanmaktadir. Beseri sermaye teorisine gore, bilimsel
aragtirmalar sonucu {iretilen bilimsel bilgi iki tiir sermaye ortaya cikarmaktadir
(Bozeman. Dietz & Gaughan 2001). Bu sermayenin birinci tiirii ekonomik degere
dontismekte ve yeni eknomik degerler ortaya ¢ikarmaktadir. Digeri ise insanlarin
kullanabilecekleri yeni becerilere doniismekte, bireylerin kapasitelerini artirarak
iiretkenliklerini ve yarattigi degerleri pozitif yonde etkilemekte ve sonucta onlarin
ekonomik deger liretme kabiliyetini artirmaktadir (Coleman, 1993; Schultz, 1971).

Dolayisiyla giiniimiizde arastirma ve yaymin Onemi gittikce artmakta ve
ogreticilik ile karsilagtirildiginda en az esit bir konuma gelmis bulunmaktadir.
Kariyer acisindan bakildiginda ise, akademik yayinlarin daha da onemli oldugu
goriilmektedir. Ciinkii kariyer basarisinin en onemli gdstergelerinden biri olan terfi
icin belirli bir yaym kriteri getirilmistir. Gelir ise genelde terfi ile dogru orantili
olarak artmaktadir. Bu nedenlerle akademiyadaki asil basar1 Ol¢iisiiniin bilimsel
yayinlar oldugu vurgulanmaktadir (Baruch & Hall, 2004). Diinyadaki bu trendin
aynis1 Tiirkiye’de de mevcuttur. Akademisyenlere terfi ve promosyonlar i¢in yayin
sart1 getirilmistir. Hatta iiniversiteler bu konuda merkezi yonetimin (YOK) getirdigi
kriterlere ek kriterler de getirebilmektedir.

Otoritenin getirdigi kurallar ve bu kurallarin akademik {iretkenligi tesvik
etmesi disinda da akademik iiretkenligin akademisyenlerin kariyerindeki en 6nemli
etken olacagi distliniilmektedir. Akademik yap1 diisiiniildiigiinde, akademisyenlerin
kariyerlerinin en 6nemli amaglarindan birisinin yayin yapmak oldugu, hatta yaymn
yapmanin bir¢ok akademisyenin varlik nedeni oldugu (Baruch & Hall, 2004)

bilinmektedir. O halde akademisyenlerin iiretkenliklerinin hem subjektif kariyer
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tatminini hem de objektif kariyer basarisimm Onemli Olclide etkileyecegi
diistiniilmektedir. Akademik yayin ve yayinlara yapilan atiflar akademsiyenleri
akademiyada one ¢ikarabilmekte (Long & Fox, 1995; Baruch & Hall, 2004) ve bu
durumun akademisyenlerin  kariyer basarisini  pozitif yonde etkileyecegi
diistiniilmektedir. Kisaca, iddial1 ve basarili ¢alismalar bir yandan akademisyenlerin
daha cabuk terfi olmasiin ve buna bagl olarak daha yiiksek gelir elde etmesinin
yolunu acarken diger yandan onlarin kariyer tatminini de pozitif ydnde
etkilemektedir.

H12. Akademik iiretkenlik hem subjektif hem de objektif kariyer basarisini pozitif
etkiler.

Kariyer 0zyonetimini uygulayan bireyler dogal olarak daha fazla kariyer
sermayesine sahip olmaktadirlar. Ciinkli kariyerlerini kendileri sekillendirmekte,
kariyer hedeflerini kendileri belirlemekte (nedenini bilme) ve kariyer hedeflerini
gerceklestirmek icin gerekli olan mesleki yetkinlikleri gelistirmekte(nasili bilme) ve
gerekli sosyal sermayeye ulasma (kimi bilme) konularinda daha istekli
davranmaktadirlar (Arthur vd., 2005; De Vos & Soens 2008). Literatiirde de genel
olarak kariyer 6zyonetimini uygulayan bireylerin kendi kariyer hedeflerine ulasmak
icin daha yliksek ¢aba sarfettikleri ve bu nedenle daha yiiksek kariyer basarisi elde
edecekleri ileri siirlilmektedir (e.g. Arthur vd., 2005; Ng et al., 2005; De Vos &
Soens 2008). Nedenini bilme yetkinligi akademisyenlerin kariyer gelecegi ile ilgili
net bir rota olusturmakta, ona meslegini silirdirmek ve kariyer hedeflerini
gerceklestirmek icin motivasyon saglamaktadir (Ashforth & Fugate, 2001; Fugate,
Kinicki and Ashforth, 2004; Noe et al, 1990; Day and Allen, 2004). Ozetle belirli bir
kariyer kimligine sahip, kariyeri ile ilgili agik ve net hedefleri olan, kendini objektif
olarak taniyip eksi ve artilarin1 gorebilen ve bunlar1 gidermek i¢in uygun kariyer
planlamalar1 yapabilen, yiiksek motivasyona ve yiliksek mesleki bagliliga, yiiksek
mesleki becerilere ve genis bir ¢evreye sahip bir akademisyenin lretkenliginin de
yiiksek olmas1 beklenmektedir.

Tiim bunlar dikkate alindiginda kariyer sermayesinin bireyin is ¢iktilarini da
(akademik tiretkenligini) etkileyecegi diistiniilmektedir. Yiiksek yayin iiretkenligi ise
beraberinde daha yliksek kariyer basaris1 getirecektir. Ciinkii akademik {iretkenli
akademisyenin is ¢iktisidir ve bireylerin is c¢iktilar1 onlarin sosyal ve mesleki
konumlarinda etkili olmaktadir. Bu durumun sadece akademisyenlik icin degil, diger

profesyonel mesleklerde de gegerli olacag: diisiiniilmektedir. Ornegin bir cerrahin
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yaptig1 ameliyatlarin sayis1 ve bu ameliyatlardaki basarist onun kariyerinde ve
kariyer basarisinda 6nemli rol oynayacaktir. Basarili ve iddiali ameliyatlar ile cerrah
bir iine kavusur, daha fazla talep goriir, daha fazla gelir elde eder ve bu faktorler,
onun kendisini psikolojik olarak da basarili olarak gérmesine neden olur. Tersi bir
durumda ise, yani az sayida ameliyat yapan ve bu ameliyatlarinda hata yapan,
basarisiz olan cerrahlarin kariyerinde yliksek basari elde etmeleri ve buna bagh
olarak kendi kariyerinden tatmin olmalar1 pek olas1 degildir. Ameliyatlarin cerrahin
kariyerinde oynayacagi roliin benzerini, akademisyen kariyerinde yayinlarin
oynamasi beklenebilir. Dolayisiyla kariyer sermayesinin, kariyer basarisini bireyin is
¢iktilar1 lizerinden etkileyecegi tahmin edilebilir. Yiiksek kariyer sermayesi yiiksek
arastirma performansini getirecek ve yiiksek arastirma performans: da kariyer
basarsini artiracaktir. Daha 6z bir ifade ile akademik iiretkenligin, kariyer sermayesi
ile kariyer basaris1 arasinda araci etkiye sahip olacag diistiniilmektedir.
H13. Akademik iiretkenlik a) kariyer i¢gdriisii, b) kariyer kimligi, c) kariyer bagliligi,
d)tecriibe, e) Ingilizce kullanma diizeyi f) kariyer (mesleki) bilgi ve becerileri
g) is cevresi, h) uluslararasi ¢evre ve 1) etkili mentorluk ile kariyer tatmini
arasinda araci etkiye sahiptir.
H14. Akademik tiretkenlik a) kariyer i¢goriisii, b) kariyer kimligi, c) kariyer baghligi,
d)tecriibe, e) Ingilizce kullanma diizeyi f) kariyer (mesleki) bilgi ve becerileri
g) is cevresi, h) uluslararasi ¢evre ve 1) etkili mentorluk ile unvan elde etme
arasinda araci etkiye sahiptir.
H15. Akademik tiretkenlik a) kariyer i¢goriisii, b) kariyer kimligi, ¢) kariyer baghligi,
d)tecriibe, e) Ingilizce kullanma diizeyi f) kariyer (mesleki) bilgi ve becerileri
g) is cevresi, h) uluslararast ¢evre ve 1) etkili mentorluk ile gelir elde etme

arasinda araci etkiye sahiptir.
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3.4. Arastirmanin Modeli

Yukarida teorik gergevesi ¢izilmis olan bu arastirmanin semantik modeli asagidaki

gibidir.

Akilli Kariyer Cercevesi

Nedenini Bilme Subjektif Kariyer
» Kariyer Kimligi Basarisi

» Kariyer Baghhgi

» Kariyer Direnci A

> Kariyer iggorisii

N
" Akademik
Uretkenlik

A 4

Nasili Bilme

> Egitim

» Mesleki Tecriibe

» Mesleki Bilgi ve Beceriler

> Dil Objektif Kariyer
. Basarisi
A

Kimi Bilme

» Network (Sosyal Ag)

» Mentorluk

Sekil 3.1 Arastirmanin modeli

Modelde kariyer sermayesinin (akilli kariyer c¢ercevesinin) akademik
tiretkenligi ve kariyer basarisin1 etkileyecegi, akademik iiretkenligin kariyer
sermayesi ile kariyer basarisi arasindaki iligskide araci etkiye (mediation effect) sahip
olacag1 ve objektif kariyer basarisi de§iskenlerinin de subjektif kariyer basarisini

etkileyecegi hipotezlestirilmektedir.
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4. METODOLOJI

4.1. Cahsmanin Amag¢ ve Kapsam

4.1.1. Calismanin Amaci

Bilgi yogunluklu calisan kurumlarin basarisi, degeri ve rekabet avantaji sahip
oldugu calisanlarindan gelmektedir. O halde daha basarili, daha degerli ve daha
yiiksek rekabet avantajina sahip bir iiniversite i¢in daha basarili, nitelikli ve yiiksek
rekabet gliciine sahip akademisyenler gereklidir. Diger yandan kariyer sermayesi ile
objektif kariyer basarisini ele alan calismalarda, objektif kriterler olarak genellikle
pozisyon ilerlemesi ve gelir iizerinde durulmus, kariyer sermayesi ile kariyer
sermayesinin diger ¢iktilar1 (is ¢iktilar1 ve ig kalitesi gibi) arasindaki iliski yeterince
ele alinmamistir. Bu ¢alismanin amaci, kariyer ¢iktilarini bir biitiin olarak ele alarak,
bu ciktilarin kariyer sermayesi ile olan iliskisini incelemek ve bdylece
akademisyenlerin daha yiiksek kariyer basarisi i¢in sahip olmasi1 gereken kariyer ile
ilgili baz1 nitelikleri ortaya koymaktir. Diger yandan bu ¢alismayla Tirkiye’deki
akademisyenlerin yaymn {retkenlikleri, gelir tatmini, ders yiikii, dil kullanma
diizeyleri ve mesleki bagliliklar1 gibi degiskenler arastirilmaktadir. Bu nedenle bir
mevcut durum analizi niteliginde de olan bu ¢alismayla, karar merciinde olanlarin,

karar almalarinda faydalanabilecekleri bilgilerin iiretilmesi de amaglanmaktadir.

4.1.2. Cahsmanin Katkisi

Bu ¢aligmanin hem literatiire hem de pratikteki uygulamalara katki yapmasi
hedeflenmektedir. Kariyer sermayesi ve kariyer basarisini konu alan caligmalarda
akademiya ¢ok az tercih edilmistir. Akademik alanda yapilan bu tiir calismalarin ise
neredeyse tamami Amerikan orijinlidir. Amerika’nin ise kendine 6zgii ve diinyanin
geri kalanindan farkli 6zellikleri olmasi hasebiyle, Amerika disindaki farkl tilkelerde
bu tiir caligmalarin yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun da o6tesinde kariyer
sermayesinin, kariyer aktorlerinin isine yonelik c¢iktilar1 iizerindeki etkisi, (sektor
ayirimi olmaksizin) yeterince aragtirllmamistir. Benzer sekilde, is ¢iktilarinin kariyer

sermayesi ile kariyer basarisi iliskisindeki rolii de ihmal edilmistir. Bu konu ile ilgili
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yapilmis olan caligmalarin neredeyse tamami kariyer sermayesi ile kariyer basarisi
arasinda direk iligki kurmus ve bu iliski lizerinde durmustur. Bu c¢alismada kariyer
sermayesi ile is ¢iktilar1 arasinda iliski oldugu, is ¢iktilarinin ise kariyer sermayesi ve
kariyer basarisi1 arasindaki iligskide araci bir etkiye (mediator) sahip olacagi kuramsal
olarak One siiriilmekte ve ampirik olarak arastirilmaktadir. Boylece bu c¢alismanin
sonucunda, literatiirdeki s6z konusu boslugun doldurulmasina katki yapilmasi
hedeflenmektedir.

Ikinci olarak akademik kurumlar giiniimiizde biiyiik rekabet halindedirler.
Daha nitelikli 6grenci ¢ekebilmek, daha fazla destek saglayabilmek ve daha nitelikli
calisanlara sahip olmak ic¢in ¢aba gostermektedir. Ayni sekilde, diinya genelinde
akademik kurumlar daha {ist sirada yer almak i¢in ¢abalamaktadir. Bu ¢alismanin,
akademik kurumlarin daha fazla nasil basarili olacagina yonelik pratige
yansiyabilecek bazi bilgiler verecegi disiinlilmektedir. Hangi degiskenlerin
akademik basariy1 etkileyeceginin bulunmasiyla kurumlar, kendi ¢alisanlarinin
temini ve se¢iminden, uygulanacak egitim programlarinin igerigine kadar bir dizi
faaliyete yonelik faydali verilere sahip olacaklardir. Bunun yaninda
akademisyenlerin TUretkenliliklerini olumsuz yonde etkileyebilecek faktorlerin
bulunmas1 durumunda, bu faktorlerin etkisini en aza indirgeyerek akademik

tiretkenligi artirma imkani elde edilebilir.

4.1.3. Cahlysmanin Kapsam

Bu c¢alisma Tiirkiye’deki iiniversitelerin Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltelerinde (ve benzerleri; 6rnegin Isletme Fakiiltesi, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi),
Miihendislik ve Mimarlik Fakiiltelerinde (ve benzeri fakiilteler; Ornegin ingsaat
fakiiltesi, makine miihendisligi fakiiltesi) ve Egitim Fakiiltelerinde aktif olarak
calisan ve hali hazirda doktorasin1 tamamlamis olan akademik personeli

kapsamaktadir.
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4.2. Olcme Araclari

4.2.1. Demografik Degiskenler

Bu calismada bazi demografik degiskenlerin kariyer sermayesi ve kariyer
basarist iizerinde etkili olabilecegi diisliniilmektedir. Bu nedenle akademisyenin
akademik unvani, medeni durumu, cinsiyeti, gelir durumu, akademik unvanlara
atandig1 yillar, doktora egitimini yaptig1r okul ve bunun egitim dili gibi degiskenler
kontrol degiskenleri olmasi bakimindan arastirilmaktadir.

Bunlara ek olarak okullar merkez - tasra ve devlet — vakif olmak tizere siniflara
ayrilmis ve Ankara, Istanbul ve Izmir’deki okullar merkez okullari, diger illerdeki
okullar ise tasra olarak siiflandirilmistir. Boylece vakif ve devlet iiniversiteleri ile
biiyiik iller ve digerleri arasinda farkliliklar aragtirilmistir. Bunun yaninda fakiilteler
ve bolimlerin 6zellikle de akademik yayin iiretkenligi noktasinda 6nemli farkliliklar
gosterdigi bilinmektedir. Bu nedenle akademisyenlerin fakiilte ve boliimleri de
sorulmus ve Dbunlar kontrol degiskenleri olarak kullanilmistir. Ayrica
akademisyenlerin is yiiklerinin ¢ok olmasinin da onlarin akademik iiretkenliliklerini
etkileyebilecegi diisiiniilerek girdikleri ders saati de arastirilmistir. Ozellikle tasra
tiniversitelerinde akademisyenlerin ¢ok sayida derse girdikleri ve bunlarin bir
kisminin ise asil ¢aligma alani ile ilgili olmayan dersler oldugu bilinmektedir. Bu
derslere hazirlik yapmak ise ekstra zaman alacagindan akademisyenlerin is yiiklerini
artiracaktir. Bu nedenle alan dis1 ders saati de arastirilarak iiretkenlik lizerindeki

etkisi aragtirilmistir.

4.2.2. Kariyer Sermayesi

4.2.2.1. Nedenini Bilme

Nedenini bilme degiskeninin dort alt boyut ile Olgiilmesi hedeflenmektedir.
Bunlardan kariyer kimligi, kariyer i¢goriisii ve kariyer direnci dlgekleri Day ve
Allen’in (2004), London (1993) ve Noe vd. (1990) gelistirdigi 6l¢eklerden uyarladigi
ve her biri 7 maddeden olusan 6lgekler kullanilmistir. Bu 6l¢eklerden kariyer kimligi
icin 6rnek ifadeler sunlardir: “Isimle ¢ok fazla ilgiliyimdir (mesgul olurum)” ve “bos

zamanlarimi isimde bana yardimci olacak aktivitelerle geciririm”. Kariyer i¢ goriisli
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icin Ornek ifadeler sunlardir: “Kariyer hedeflerimi gerceklestirmek i¢in belirli bir
kariyer planina sahibim” ve “gerceke¢i kariyer hedeflerim var”. Kariyer direnci igin
ornek ifadeler sunlardir: “Degisen kosullara uyum saglayabilirim” ve “isimi daha iyi
yapmak i¢in yeni yollar denerim”. Mesleki baghlik 6l¢egi icin Blau’nun kariyer
baglilig1 (1985) dlgeginden uyarlayarak saglik teknikleri i¢in kullandigr altt maddelik
mesleki baglilik 6lgegi (1999) akademisyenlere uyarlanarak kullanilmistir (6rnek
ifadeler; “Kesinlikle akademisyenlik mesleginde kariyer yapmak isterim” ve

“Baskalarina akademisyenlikte kariyer yapmalarini tavsiye ederim).

4.2.2.2. Nasil Bilme

Nasili bilme kariyer yatirimini operasyonel hale getirmek i¢in ii¢ alt boyut
kullanilmistir. Bunlardan beseri sermaye degiskeni olan is tecriibesi, akademisyenin
meslekte arastirma yapmaya basladigi yildan mevcut yila kadarki ¢alisma siiresi yil
olarak dikkate alimmustir. Kariyer / is ile ilgili bilgi ve beceri gelistirme olgegi igin
Eby ve arkadaslarinin gelistirdigi kariyer / is becerileri 6lgegi (6rnek ifadeler,
“meslegimde siirekli 6grenme icin firsatlar ararim” ve “isimle ilgili bilgi ve
becerilerimi (glincel tutmak i¢in) sitirekli gelistiririm”) kullanilmigtir. Dil igin
Tiirkiye’de gecerli olan ve akademisyenlerin biiyiikk cogunlugunun girdigi
YDS/KPDS notu temel almmistir. Toefl ve ielts notlar1 ise OSYM tarafindan

belirlenen YDS sinavi karsilig1 kullanilacaktir.

4.2.2.3. Kimi Bilme

Kimi bilme degiskeni i¢in ikisi sosyal ag (network) olmak {izere ii¢ alt boyut
kullamlmustir. Is ¢evresi ve uluslararasi cevre degiskenleri igin Akkermans ve
arkadaslarinin (2013) sosyal ag kurma o6l¢eginden, Kuijpers ve Scheerens (2006)
gelistirdigi sosyal ag Olceginden ve Eby ve arkadaslarinin (2003) gelistirdigi igsel
sosyal ag ve digsal sosyal ag Olceklerinden faydalanilarak bu calisma icin yeni bir
Olcek olusturulmustur. De Janasz ve Sullivan (2004) etkili mentorluk i¢in tek bir
mentorun yetmeyecegini ve etkili mentorluk i¢in birden fazla mentorun olmasi
gerektigini ileri siirmektedir. Bunun i¢in katilimcilara ka¢ mentora sahip olduklari ile
ilgili bir soru sorularak etkili mentorluk dl¢iilmeye calisilmistir. Eby ve arkadaslar

(2003) ise mentorun kim olduguna dair bir tanim ciimlesi kurmus ve katilimcilara bu
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profile uyan birinin is hayatlarinda olup olmadigi sorulmustur. Bu ¢alismada s6z
konusu her iki ¢calismadan faydalanilarak 6nce mentoriin kim olduguna dair bir tanim
climlesi (Mentor Kimdir? Mentor, hem kariyerinize hem mesleki anlamda bilgi ve
becerilerinize katki sunan, ihtiya¢c duydugunuzda danisabileceginiz ve akil hocasi
olarak da ifade edilen kimsedir. Mentor, ¢alisilan kurumdan biri oldugu gibi kurum
disindan da; formel oldugu gibi (tez danigsman gibi) informel de ve bir tane
olabilecegi gibi birden fazla da olabilmektedir. Mentor sizden yash olabilecegi gibi
sizin yasitimiz da (size katki sagliyor ise) olabilir. Akademik danigsman formel
mentora Ornek verilebilir. Akademik danisman diginda sizin siirekli danistiginiz,
kariyerinizde ve mesleginizde size yardimc1 olan bir baska akademisyen ise informel
mentora Ornektir) verilmistir. Daha sonra bu tanima uygun olarak akademisyene
kariyerinde ka¢ mentora sahip oldugu sorulmustur. En az bir mentoriin oldugu
dikkate alindiginda (akademide tez danigmani vb. adi altinda zaten en az bir formel

mentor ile ¢aligilmaktadir) sorunun bu sekilde sorulmasi uygun goriilmiistiir.

4.2.3. Kariyer Basarisi

Literatiirde genel kabul gormiis kariyer basarist Olgekleri asagida verilmistir
(Baruch, 2004):

Ilerleme (terfi): Hiyerarsik ilerleme, giic elde etme, profesyonellik, statii, otonomi ve
6zkontrol

Ogrenme: Yeni beceriler elde etme, yetenekler edinme ve yetkinlikler kazanma
Fizyolojik ve yasamsal: Satin alma giicii, istthdam edilebilirlik

Psikolojik: Tatmin, fark edilme, kendini gerceklestirme (self-actualization) ve
0zsayg1 (self-esteem)

Bu calismada kariyer basarisi, kariyer basarisinin subjektif ve objektif yonleri
dikkate alinarak 4 alt boyut ile operasyonel hale getirilmistir. Kariyerin objektif
yOniiniin 6l¢iilmesi i¢in literatlirde de genelikle kullanilan hiyerarsik ilerleme ve gelir
degiskenleri kullamilmistir. Subjektif kariyer basarisi i¢in ise kariyer tatmini ve gelir
tatmini degiskenleri kullanilmistir. Kariyer tatmini 6lgegi i¢in literatiirde genellikle
Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) 5 maddelik o6lcegi ile Martins,
Eddleston ve Veiga, (2002) tarafindan gelistirilen {ii¢ maddelik Olgek

kullanilmaktadir. Akademik alana daha uygun olmasi ve yeni yapilan ¢alismalarda
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iyi c¢alistiginin gozlemlenmesi nedeniyle Martins, Eddleston ve Veiga olgeginin
kullanilmasina karar verilmistir. Ornegin Martin, Eddleston ve Veiga, ¢alismasinda
(2002) giivenirlilik 0,87; Verbruggen ve arkadaslarinin (2007) calismasinda 0,89 ve
orijinal ¢alisma olan Martins, Eddleston, and Veiga’nin ¢alismasinda ise 0,79 alfa
giivenlik katsayisina ulasilmistir. Ancak yeni kariyer yaklasiminda kendi kariyerini
yonetebilmek i¢in yetkinlik ve beceri elde etmenin éneminden dolayr Greenhaus,
Parasuraman ve Wormley 6l¢eginde yer alan “Yeni yetkinlik ve beceriler elde etme
konusunda su ana kadar elde ettigim ilerlemeden memnunum” maddesinin de Olgege

eklenmesine karar verilmistir.

4.2.4. Bilimsel Uretkenlik

Bilimsel iiretkenlik a) Bundan sonra WOS olarak kisaltacagimiz Web of
Science (SCLSCI EX, SSCI, AHCI) kapsamindaki dergilerde yapilan yayinlarin
dikkate alindig1 “WOS Uretkenligi”, b) WOS kapsaminda olmayan uluslar aras1 alan
indekslerinde taranan dergilerde (Ornegin, SCOPUS, ERIC vb.) yapilan yayinlari
kapsayan “Alan Indeksi Uretkenligi”, ¢) WOS Uretkenligive Alan Indeksi
Uretkenlinin  toplanmasiyla  hesaplanan  “Toplam  Akademik  Uretkenlik”
olusturularak akademisyenler icin ii¢ ayr1 sekilde bilimsel iiretkenlik hesaplanmistir.
Tiirkiye’deki indekslerde (6rnegin, ASOS) taranan dergilerde yapilan yaymlar igin
ise sadece yaym sayilari alinmig, verilerin saglikli bir sekilde toplanilmasi,
makalelerin degerlerinin agirliklandirilmasi vb. konularin problemli olmasi nedeniyle
yazar sayist vb. diger yayin bilgileri istenmemistir. Bu durumda ulusal verilerin
analizlerde kullanilmasi sadece bir fikir vermesi i¢in anlamli olabilir (6rnegin hangi
alanlarda ulusal yayma daha ¢ok kaymanin oldugu) ancak bilimsel iiretkenligin
hesaplanmasinda kullanilmasi uygun goriillmemektedir.

Akademisyenlerin akademik ¢iktilarinin sadece WOS ve diger uluslararasi
yayinlardan olugsmadigr bilinmektedir. Ancak ulusal yaymnlar, ulusal ve uluslararasi
bildiriler, sempozyumlar, posterler gibi akademik ciktilain, tamami ile ilgili tam
verilerin anket ile toplanmasimnin miimkiin olmamasi ve toplansalar bile
agirliklandirilmasi ve toplam yayin tiretkenliginin hesaplanmas: ile ilgili bir modelin
bulunmamasi nedeniyle bu calismada ihmal edilmistir. Anketlerin uygulanmasi

sirasinda da sadece WOS ve Uluslararas1 yaymlar ile ilgili az sayida bilgi
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istenilmesine ragmen anketlerin yayinlar ile ilgili kisimlarinin doldurulmasi igin
oldukc¢a ¢aba harcanmustir.

Bilimsel iiretkenlik genellikle yayin sayilariyla olgiilmektedir (Stephan and
Levin, 2001; Bozeman. Dietz & Gaughan 2001). Yayin i¢in ise Pezzoni, Sterzi ve
Lissoni’nin (2012) kullandig1 yontemin kullanilmasi kararlagtirilmistir. Bu yontemde
Web Of Science veri tabaninda yer alan akademik dergilerde yayinlanmis ¢aligsmalar
dikkate alinmis ve makalenin yer aldigi derginin etki faktoriiniin yazar sayisina
boliinmesiyle her bir makale i¢in bir puan hesaplanmistir. Her bir makale i¢in ortaya
¢ikan bu puanlarin toplami yazarin bilimsel iiretkenligi olarak dikkate alinmistir. Bu
yontemin en dnemli iki kisitindan birincisi akademide uzun siireli ¢alismis birinin
yayin sayisinin dogal olarak fazla olmasi ihtimalinden dolay1 daha iiretkenmis gibi
goriinmesi ihtimalidir (Stephan ve Levin 1997). Daha acik bir ifadeyle toplam
tiretkenlik akademisyenin is tecriibesiyle artacagindan, ornegin 25 yilda 4 makale
¢ikaran biri 3 yilda ti¢ makale ¢ikaran birinden daha iiretkenolarak gdziikecektir. Bu
nedenle bu calismada her bir yazarin toplam iiretkenliginin akademisyenlik yaptig
stireye (yila) boliinmesiyle her bir akademisyenin yillik tiretkenligi hesaplanmis ve
yullik iiretkenlik iizerinden analizler yapilmistir. Boylece akademideki calisma stiresi
notiirlestirilmis olacaktir.

Bu yonteminin ikinci énemli sorunu ise “alan indeksi iiretkenligi” ile “WOS
tiretkenligi”’nin toplandig1 “toplam iiretkenlikte ortaya ¢ikmaktadir. Soyle ki, alan
indeksli iiretkenlik hesaplanirken her bir yayin 1 olarak degerlendirilmis ve bunun
yazar sayisina boliinmesiyle her bir yayindan akademisyenin o yayin i¢in yayin
iiretkenligihesaplanmustir. Ornegin 4 kisinin yaptigi bir alan indeksli yayin igin
akademisyenin yayin lretkenligi 1/4 = 0,25 olarak hesaplamistir. Her bir yaymn i¢in
hesaplanan iiretkenliklerin toplanmasiyla akademisyenin toplam alan indeksli yaym
tiretkenligi hesaplanmistir. Ancak yukarida bahsedilen nedenlerden dolay1 alan
indeksi tUretkenlik de yillik {iretkenlikolarak dikkate alinmis ve toplam alan indeksi
tiretkenliginin is tecriibesine boliinmesiyle yillik alan indeksi iiretkenligi bulunmusg
ve alan indeksi iretkenligi olarak yillik iiretkenlik dikkate alinmistir. Ancak alan
indeksi tretkenligiyle WOS iiretkenlikleri karsilastirildiginda etki faktorii (impact
factor) 1’in altinda olan dergilerde yapilan WOS yayinlarin degeri alan indeksli
dergilerden (bu yontemde etki faktorii yazar sayisina boliindiigiinden) daha diisiik
olmaktadir. Ornegin 0,5 etki faktorii olan bir dergide 4 kisinin yaptig1 bir yayinn bir
akademsiyen i¢in iretkenlik gdstergesi 0,5/4 = 0,125 seklinde olmaktadir. Halbuki
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yukarida ayni sayidaki yazarin alan indeksli yayminin iiretkenligi ise 0,25 olarak
hesaplanmistir. Etki faktorii ise derginin kalitesinin 6nemli bir gostergesi oldugundan
hesaba katilmasi gerekmektedir (Pezzoni, Sterzi ve Lissoni, 2012).

Bu problemin ¢6ziimii igcin WOS kapsamindaki dergilerde yapilan yayinlarin
akademisyen i¢in liretkenlige katkis1 hesaplanirken paya 1 + Etki Faktori yazilmastir.
Boylece WOS kapsamindaki bir dergide yapilan bir yaymnin akademisyen igin
uretkenlik katkist hesaplanirken “(1+ Etki Faktorli) / Yazar Sayis1” formiili
kullanilarak akademisyenin her bir yayin igcin WOS yayin {iretkenligi hesaplanmustir.
Her bir WOS yaymi i¢in hesaplanan iiretkenligin toplami akademisyenin toplam
WOS iiretkenligi olarak dikkate alinmis ve toplam WOS iiretkenliginin is tecriibesine

boliinmesiyle de “WOS Uretkenligi” hesaplanmustir.

. _ T Ni.t fimp
Prodaktivite .= X._ 2 ( )E

2=0\ gur

Akademisyen Olarak Calisma Y1l

Sekil 4.1. WOS Uretkenligi Hesaplama Formiilii

4.2.5. Olgeklerin Tiirkceye Cevirilmesi

Bu calismada kullanilan ve nedenini bilme yetkinligini 6l¢en 6l¢eklerin tamami
Ingilizceden ¢evirilmistir. Olgekler ¢alismay1 yiiriiten doktora 6grencisi tarafindan
Tiirkce’ye cevirilmis ve anket haline getirilmistir. Hazirlanan anket, egitimlerini
Ingilizce egitim veren okullarda yapan 14 arastirma gorevlisine yiiz yiize ve iizerinde
tartisilarak uygulanmis ve alinan geribildirimler dogrultusunda yeniden goézden
gecirilmistir. Boylece Tiirkcesi hazirlanan 6lgek anadili Tiirkge olan ve Ingilizce
konusunda uzman olan (miitercim — terciimanlik mezunu olan) iki farkli kisi
tarafindan tekrar Ingilizceye cevrilmistir. Hazirlanan Ingilizce versiyonlar: ile
Tirkge’si karsilastirilmig ve Tiirkge hali yeniden gozden gecirilmistir. Bu haliyle
hazirlanan anket isletme alaninda s6z sahibi olan ve bilimsel ¢alisma anlaminda 6nde
gelen 6 farkli akademisyene yliz yiize uygulanmis ve bunlardan da alinan

geribildirimler sonucunda anketin son hali olugturulmustur.
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4.3. Orneklem

Bu c¢alismada aslinda Tirkiye’deki tiim akademik personelin durumunun
incelenmesi gerektigi diistinlilmektedir. Ciinkii bu ¢alisma kuramsal bir model ortaya
koymanin yaninda mevcut durumu da tespit etmeye c¢alismaktadir. Ancak
tiniversitelerde ¢alisan ve doktora sahibi olan tiim akademik personelin analizlere
dahil edilmesi hedeflenmistir. Ancak zaman ve maliyet tasarrufu, tek bir kisinin bu
calismayr yapabilme durumu, bazi bolimlerin/fakiiltelerin uluslararast yayin
yapmasinin giic olmas1 (Hukuk fakiilteleri, Tiirk Dili Ve Edebiyati Boliimleri vb.)
gibi nedenlerle, Web of Science veri tabanini baz alacak bu calisma i¢in uygun
olmayacag1 diisiincesi ve bir kisi tarafindan yapilabilirlik hususlar1 goz Oniine
almarak 4 temel fakiiltede (tip fakiilteleri, iktisadi ve idari bilimler fakiilteleri,
mithendislik fakiilteleri ve egitim fakiilteleri) c¢alismanin uygulanmasina karar
verilmistir. Yiiksek Ogretim Kurumu’ndan (YOK) alinan bilgilere gore (yok.gov.tr,
erisim: 14.02.1014) Tirkiye’de 52605°’1 kamu ve 9360’1 vakif iniversitelerinde
olmak tizere toplam 61965 Ogretim iiyesi caligmaktadir. Bu ana kiitle g6z Oniine
alindiginda, Krejcie ve Morgan (1970) calismast dogrultusunda ve yiizde 1 hata
payiyla yaklasik Orneklem sayisinin asgari olarak 657 olmasi kararlagtirilmistir.
Ancak, ortaya ¢ikabilecek aksakliklara karsin(anketlerin eksik doldurulmast vb.) bu
saymin yaklasik yiizde 7 artirilarak 700°e tamamlanmas1 hedeflenmektedir.

Fakat 6n uygulama sirasinda laboratuvar ¢aligmalart yapan boliimlerden (Tip,
Fizik, Biyoloji) veri toplamanin neredeyse imkansiz oldugu goriilmiistiir. Cilinkii bu
boliimlerde calisanlar ekip olarak calismakta ve oldukca yiiksek sayida akademik
yayin yapabilmektedirler. Yapilan yayinlarin ¢ogunlugu 2-3 sayfa ile sinirl ve ¢ok
sayida akademisyen tarafindan (bu say1r ¢ogu zaman 10’un iistiinde olmaktadir)
gerceklestirilmekte ve hemen bir WOS kapsamindaki dergide yayinlanabilmektedir.
Dolayistyla bu boliimlerde akademik iiretkenlikleri 6lgmenin ve bunu diger sosyal ve
fen bilimleriyle karsilagtirmanin giic oldugu goriilmistiir. Diger yandan bu
boliimlerde calisanlarin kendi yaym bilgilerini vermekten kaginmalar1 (¢ok sayida
olmalar1 ve bu nedenle ¢ok zaman almalar1 nedeniyle) nedeniyle tiretkenlik ile ilgili
veri toplanamamistir. Calismanin modelinde iiretkenlik 6nemli yer tuttugu i¢in de bu
boliimlerin analizden ¢ikarilmasina ve diger boliimler ile c¢aligmanin devam

ettirilmesine -mecburi olarak- karar verilmistir.
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Omeklem grubu secilirken tabakali &rnekleme ve sistematik ornekleme
yontemleri birlikte kullanilmistir. Oncelikle Tiirkiye’deki ii¢ biiyiik sehirdeki
tniversiteler, c¢ok sayida akademisyen ¢alistirmalari, iretkenlikleri yiiksek
akademisyenler tarafindan ¢okga tercih edilmeleri ve bu iiniversitelerde akademisyen
yogunlugunun yiiksek olmasi nedeniyle (yok.gov.tr Erisim: 14.02.2012) ayr1 bir grup
olarak belirlenmistir. Diger {iniversiteler ise ayr1 bir grupta toplanmistir. Bu
gruplamadan sonra, zaman ve kaynak tasarrufu agisindan, ¢alisilmasi diisiiniilen 4
temel fakiilteden en az {i¢ tanesine sahip olmayanlar listeden c¢ikarilmistir (6zellikle
yeni kurulan tiniversitelerde Tip Fakiiltesinin genelde olmamasi ve bu iiniversitelerin
de temsil edilebilmesi icin dort fakiilte yerine ii¢ fakiilteye sahip olmalar kriter
olarak belirlenmistir). Her {iniversiteden ortalama 35 akademisyenden veri
toplanacagi tahmin edilmis ve bu dogrultuda 20 iiniversitenin Ornekleme dahil
edilmesi kararlagtirllmistir. Bu noktadan sonra Excel yardimiyla sistematik
ornekleme yontemi kullanilarak ii¢ biiylik sehir grubundan 7 ve diger gruptan ise 13
tiniversite belirlenmistir. Daha sonra tedbir amacli olarak ii¢ biiylik sehirden bir ve
diger gruptan da iki olmak iizere toplam {i¢ iiniversite yedek olarak belirlenmistir.

Verilerin daha giivenilir bir sekilde toplanmasi, istenilen tiim verilerin ankete
doldurulmasi ve bilimsel yontemlerle secilmis iiniversitelerdeki akademisyenlerin
katiliminin {ist diizeyde tutulmasi igin anketler yiiz yiize doldurulmustur. Oncelikle
yiiz ylize bir 6n uygulama yapilarak Olgeklerin daha saglam hale getirilmesi,
givenilirlik ve gecerliliklerinin arastirilmas1 ve ana c¢alisma icin yeniden

degerlendirilmesi yapilmis ve daha sonra ana ¢alismaya gecilmistir.
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4.4. Veri Toplama

Bu calismada veriler yliz yiize goriiserek anket yontemiyle toplanilmustir.
Veriler biri 6n ¢alisma ve biri de ana ¢alisma olmak iizere iki asamada toplanilmistir.
Her iki asamada da akademik personel ile bire bir goriisiilmiis, yapilan ¢alisma ve
anketteki boliimler ile ilgili olarak akademisyenlere yaklasik olarak ii¢ dakika siiren
kisa bir bilgi verilmis (6rnegin mentdrliigiin ne oldugu, hangi alana hangi yayin
bilgilerin girilecegi vb.) ve ankete katilmalari rica edilmistir. Kisa bilgi verildikten
sonra akademisyenler anketi kendi baslarmma doldurmuslardir. Anketin tamaminin
yiiz ylize doldurulmasi diisliniilmiis, bir kismi1 da bu sekilde toplanilmis ancak
akademisyenlerin biiyiikk cogunlugu daha sonra doldurabileceklerini ve anketi bir
siire sonra teslim edebileceklerini (bu siire birka¢ saat ile birka¢ giin arasinda
degisebilmektedir) belirtmislerdir. Yogun c¢alisan akademisyenlerin sikbogaz
edilmemesi adina anketler biiyiik oranda teslim edildikten bir siire sonra (ortalama 1-
2 giin sonra) toplanilmistir.

Oncelikle hazirlanan 6lgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizlerini yapmak
ve gerekiyorsa revize etmek icin (6zellikle de yeni hazirlanan 6lgekler igin) bir 6n
calisma yapilmistir. Gebze Teknik Universitesi,  Ankara Yildinm Beyazit
Universitesi, Ankara Universitesi, Ankara Sosyal Bilimler Universitesi ve Atilim
Universitesi’nin  yukarida bahsedilen ii¢ fakiiltesinde ¢alisan yaklastk 150
akademisyenle goriisiilmiis, katilmayr kabul eden 132 akademisyene anketler
verilmis ve ankete katilanlardan 111 geri doniis saglanmistir. Ancak anket tizerinde
yapilan incelemede bunlardan 9 tanesinin eksik (6zellikle bilimsel yayin bilgilerinin
verilmedigi) veya hatali dolduruldugu tespit edilmis ve bunlarin analiz diginda
tutulmasina karar verilmistir. Sonug olarak 6n ¢alisma i¢in toplam 102 anket analize
dahil edilmistir. Toplanan anketler, kesifsel faktor analizi yapilmak tizere SPSS
programina aktarilmis ve asagida detaylar1 verilen analizler yapilmistir. Yapilan
analizlerde c¢alisma modelinin bir degisken hari¢ genel olarak iyi calistig
gorilmiistiir.

Bu sonuglar iizerine ana c¢alisma i¢in veri toplamak amaciyla anketin,
sistematik drneklemeyle belirlenmis diger illerdeki (Ankara, Istanbul, izmir, Kocaeli,
Bursa, Zonguldak, Bartin, Usak, Konya, Erzincan, Kars, Sivas, Tokat)
tiniversitelerde de uygulanmasina karar verilmistir. Ad1 gegen illerdeki {iniversiteler

(Y1ldiz teknik Universitesi, Istanbul Sehir Universitesi, Marmara Universitesi, Katip
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Celebi Universitesi, Hacetepe Universitesi, Gazi Universitesi, Cankaya Universitesi,
Gebze Teknik Universitesi, Uludag Universitesi, Selcuk Universitesi, Konya
Necmettin Erbakan Universitesi, Konya KTO Karatay Universitesi, Bartin
Universitesi, Biilent Ecevit Universitesi, Erzincan Universitesi, Kafkas Universitesi,
Usak Universitesi, Cumhuriyet Universitesi, Gazi Osman Pasa Universitesi) tek tek
dolasilarak akademisyenlerden katilmay1 kabul edenlere anket uygulanmuistir.

Anketlerin uygulanmasi i¢in akademisyenlerle birebir goriisiilmiis, toplamda 6
ay boyunca sahada calisma yapilmis, 12 farkli ilde ve 18 iiniversitede 1.000’in
tizerinde akademisyenle goriisiillmiis ve bunlardan katilmayr kabul eden 880
akademisyene anket dagitilmistir. Bunlardan 712 adet geri doniis saglanmistir. Ancak
yapilan incelemede bu anketlerden bazilarnin eksik dolduruldugu goriilmistiir.
Ozellike yaymn bilgileri kismi igin akademisyenlerin zaman harcamalart
gerekmektedir. Akademisyenlerden bazilar1 katilmayr kabul ettikleri halde yayin
kisimlarinm1 doldurmada istekli olmamislardir. Ancak modelde yayin verileri mesleki
ciktilar olarak degerlendirilmekte ve arastirma modelinin 6nemli degiskenlerinden
birini olusturmaktadir. Bu nedenle yayin verilerini girmeyen akademisyenlerden elde
edilen anketlerin analizlere dahil edilmemesi kararlastirilmistir.

Sonug olarak analize dahil edilmesine karar verilen 632 anketin veri girisleri
SPSS programina yapilmistir. Ancak daha sonra yapilan incelemede bazi veriler
arasmnda tutarsizliklar tespit edilmistir. Ornegin “mentorunuzla birlikte yaptiginiz
SSCI veya SCI yayin sayis1” sorusuna 3-4 yayinin yazildigi ancak “SSCI veya SCI
yayin bilgileri” kismina hi¢ yayin yazilmadigi veya sadece 1-2 yaymin yazildig
anketlere rastlanmistir. Bu anketlerin de dogru bilgi vermeyecegi ve ¢alismanin
giivenirliligini  etkileyebilecegi endisesiyle analizlerden ¢ikarilmasina karar
verilmigtir. Bu asamada da 35 anket analizlerden ¢ikarilmis ve toplamda 597 anket

tizerinden analizler yapilmistir.
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5. ARASTIRMALARIN BULGULARI VE SONUC

5.1. On Arastirma Analizi ve Sonuclari

Yukarida deginildigi gibi bu c¢alismada kullanilan 6l¢eklerden kariyer kimligi,
kariyer i¢goriisii ve kariyer baghlig, is ile ilgili bilgi ve beceriler ve kariyer tatmini
olgekleri Tiirkceye cevrilmistir. Is ¢evresi ve Uluslararast Cevre olgekleri ise bu
calisma i¢in hazirlanmigtir. Bu 6n ¢alismanin temel amaci bu Slgeklerin Tiirkiye
baglaminda calisip ¢alismadiklarinin belirlenmesi ve varsa ilgili sorunlara ¢oziim
arayarak Olceklerin ve anketin revize edilmesi ve bdylece ana calisma icin anketin
uygun hale getirilmesidir.

S6z konusu 6n ¢alismanin verileri Ankara’daki tiniversitelerden ve yukarida
bahsedilen yontem ve uygulamalarla toplanilmig ve SPSS programinda analiz

edilmistir. Analiz sonuglar1 asagida verilmistir.

5.1.1. Demografik Veriler

Calisma Tiirkiye’deki iiniversitelerin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri,
Miihendislik Fakiilteleri, Egitim Fakiilteleri ve bunlarin benzerlerinde (Orn, Isletme
Fakiiltesi, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi, Insaat Fakiiltesi vb.) ¢alisan ve doktorasim
tamamlamis olan akademik personele yapilmistir. On calisma igin ise Ankara’daki
tiniversitelerden veri toplanmistir. Katilimcilar incelendiginde 79 erkek ve 23 kadinin
anketlere cevap verdigi tespit edilmistir. Katilimcilarin 46’s1 yardimci dogent,
19’unun dogent, 11’inin Profesor, 17 sinin de doktorasini yapmis aragtirma gorevlisi,
Ogretim gorevlisi ve okutman gibi akademik personelden olustugu tespit edilmistir. 9
ankette ise unvan belirtilmemistir. Bunlardan 92 akademisyen devlet ve 10
akademisyen ise vakif iiniversitelerinde calismaktadir. Akademisyenlerden 22’si

[iBF, 26’s1 Miihendislik ve 54°ii Egitim Fakiiltelerinde calismaktadir.

5.1.2. Faktor Analizi Sonuclan

On calisma igin toplanan 112 anketten biiyiikk oranda doldurulmus yeterli
veriye sahip anketlerden 102 tanesinin verileri verileri SPSS programina girilmis ve

faktor yapist incelenmek iizere kesifsel faktor analizi yapilmistir. Faktor
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analizlerinde ayristirma metodu olarak (extraction method) Principal Component
Analysis ve dondiirme yontemi olarak (rotation method) Varimax With Kaiser
Normalization kullanilmistir. Faktor analizi ve degiskenlerin Cronbach’s Alpha

giivenlik katsayilar1 Tablo 5.1°de verilmistir.

Tablo 5.1 On ¢aligma faktor analizi ve giivenilirlik degerleri

Agiklanan En
Varyans  Orneklem Diisiik/Yiiksek Cronbach’s
(%) Sayisi Faktor Yiiki Alpha
Nedenini Bilmek 64,986
Kariyer Kimligi 102 0,509 /0,832 0,806
Kariyer I¢goriisii 102 0,615/0,885 0,891
Kariyer Bagliligi 102 0,660 /0,874 0,899
Nasih Bilme 66,903
Mesleki Bilgi 102 0,763 /0,882 0,874
Kimi Bilme 75,763
Is Cevresi 102 0,653 /0,899 0,932
Uluslararasi1 Cevre 102 0,764 / 0,895 0,94
Subjektif Kariyer
Basaris1 80,318
Kariyer Tatmini 0,778 /0,897 0,876

5.1.2.1. Kimi Bilme

Hazirlanan kimi bilme 6l¢egindeki faktor yapisinin “is ¢evresi” ve “uluslararasi
cevre” seklinde net olarak desteklendigi goriilmiistiir. Buna gore sz konusu iki
faktor toplam varyansin %75,763’linii aciklamaktadir. Mesleki ¢evre maddelerinin
0,899 ile 0,653 arasinda, uluslararasi ¢cevre maddelerinin ise 0,895 ile 0,764 arasinda
faktor yiikii yiiklendikleri gdzlemlenmistir. On calismada dlgeklerin giivenilirlikleri
de oldukga yiiksek (is ¢evresi Cronbach’s Alpha = 0,932 ve uluslar arasi gevre
Cronbach’s Alpha = 0,940) ¢ikmistir.

5.1.2.2. Kimi Bilme

Subjektif kariyer basaris1 Martins, Eddleston ve Veiga (2002) ve Greenhaus,
Parasuraman ve Wormley (1990) 6lceklerinden uyarlanmis olan “kariyer tatmini”

Olcegiyle dlciilmiistiir. Yapilan faktor analizinde s6z konusu 6l¢cegin giiglii bir sekilde



desteklenerek toplam varyansin  %75,173’ni acikladigi tespit edilmistir. Kariyer
tatmini O0l¢eginin 4 maddesinin 0,778 ile 0,897 arasinda faktor yiikiine sahip oldugu
gorilmistlir. Yapilan giivenilirlik analizinde ise kariyer tatmini i¢in o = 0,876
bulunmustur. Sonug olarak kariyer tatmini 6l¢eginin 1yi calistigi tespit edilmis ve ana

calisma icin bu 6l¢ek oldugu gibi kullanilmistir.

5.1.2.3. Is Ile ilgili Bilgi ve Beceriler

Nasilt bilme yetkinligi ise ii¢ alt boyutla incelenmistir. Bunlardan beseri
sermaye is tecriibesiyle, dili kullanma diizeyi yabanci dil sinavindan alinan puan ile
ve is becerileri 6l¢egi ise Eby ve arkadaglarinin (2003) yilinda kullandig1 6lcek ile
Olciilmiistiir. Beseri sermaye ve dil becerisi degiskenleri faktdr analizine
almmadigindan 5 maddelik is ile ilgili bilgi ve becerileri 6lcegi faktdr analizine
konulmus ve 5 maddenin tek faktdr halinde toplam varyansin % 66,903 inil
acikladig tespit edilmistir. Maddelerin faktor yiikleri 0,763 ile 0,882 arasinda
gerceklesmis ve a = 0,874 olarak olgiilmiistiir.

5.1.2.4.Nedenini Bilme

Kariyer motivasyonu olarak da ifade edilebilecek olan kariyer sermayesinin
“nedenini bilme” boyutunun 4 alt degisken ile Ol¢lilmesi diisiiniilmiistir. Bu
kapsamda Day ve Allen’in (2004), London (1993) ve Noe ve arkadaslarinin (1990)
Olceklerinden uyarladigi kariyer kimligi, kariyer direnci ve kariyer i¢ gorisii
Olcekleriyle Blau’nun mesleki baglilik olgekleri (1999) kullanilmistir. Ancak 6n
caligma sonucunda yapilan kesifsel faktor analizinde kariyer direnci dlgeginin faktor
yapisini bozdugu ve maddelerinin biiyiik ¢ogunlugunun diger boyutlara dagildigi,
geri kalanlarin ise kendi baslarina birer boyut meydana getirdigi goriilmistiir.
Maddeler arasi korelasyonlara bakildiginda da bu o6lcege ait maddelerin diger
Ol¢ekteki maddelerle daha yiiksek iliski gosterdigi anlasilmis ve bu nedenlerle
kariyer direnci boyutunun analizden ¢ikarilarak nedenini bilme boyutunun ii¢ alt
degiskenle Olciilmesi kararlastiriimistir.

Kariyer direnci degiskeni olmaksizin yapilan faktor analizinde ise kariyer i¢
goriisii maddelerinden biri olan “zayif yanlarimin (neleri iyi yapamayacagimin)

farkindayim” maddesinin kendi bagina ayr1 bir faktdr oldugu ve kariyer kimligi

76



maddelerinden olan “meslegimde gelisimime katki saglayacak gorevlere goniillii
olarak talip olurum” maddesinin ise nedenini bilme yetkinliginin {i¢ boyutu ile de
iliskili oldugu ve ii¢ boyuttan da 0,5 iistii faktor yiikii yliklendigi goriilmiistiir. Ancak
faktor analizinin daha biiylik 6rneklemde yapilmasi durumunda bir degisiklilik olup
olmayacagini arastirmak tizere bu iki maddenin 6n ¢alismadan ¢ikarilmasi ancak ana
calismada durumlarini1 gormek iizere bir daha incelenmesi uygun goriilmiistiir.

Sonu¢ olarak “Nedenini Bilme” kariyer yetkinligi i¢in kariyer kimligi (7
madde), kariyer i¢ gorlisii (7 madde) ve kariyer baglihigi (6 madde) alt
degiskenlerinin kullanilmas1 kararlastirilmistir. Yapilan analiz sonucunda bu fi¢
degiskenin toplam varyansin % 64,986’sm1 agikladigi tespit edilmistir. Faktorlerin
Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilar1 ise kariyer bagliligi olgegi i¢in 0,899,
kariyer i¢ goriisii i¢in 0,891 ve kariyer kimligi i¢in 0,806 seklinde olgiilmiistiir.
Faktor yiikleri ise kariyer baglilig1 6l¢ceginde 0,660 — 0,874 arasinda, kariyer i¢gdriisii
degiskeninde 0,615 — 0,885 arasinda ve kariyer kimligi degiskeninde 0,509 — 0,832

arasinda gerceklesmistir.

5.2. Ana Arastirma Analiz ve Sonuclan

5.2.1. Demografik Veriler

Ana calisma i¢in de yukarida “Veri Toplama” bashiginda detaylar1 verilen yer
ve yontemle toplanan anketler SPSS programi araciligiyla analize tabi tutulmustur.
Demografik degiskenler iizerinde yapilan analizlerde ankete katilan 597 kisiden 404
akademisyenin 2006 dncesi kurulan tiniversitelerden ve 193 akademisyenin ise 2006
ve sonrasinda kurulan yeni lniversitelerden oldugu; merkez olarak ifade edilen
Ankara, Istanbul ve Izmirden 211 ve tasra olarak ifade edilen diger illerden 386
katilimeinm oldugu; bu katilimeilardan 208 kisinin 1IBF ve benzeri fakiiltelerden
(Isletme Fakiilteleri, Siyasal Bilgiler), 177 kisinin Miihendislik ve benzeri
fakiiltelerden oldugu (insaat Fakiiltesi, Cere Miihendisligi Fakiiltesi vb.) ve 211
kisinin de Egitim Fakiiltelerinden oldugu tespit edilmistir. 1 kisi ise fakdiltesini
belirtmemistir.

Katilimcilarin 310°nu yardimer dogent, 130°u dogent, 58’1 profesdr ve 99’u de
tinvanin1 belirtmeyen ya da doktora sahibi 6gretim elemanlarindan olusmaktadir.

Bunlardan 473’1 evli iken 122’si bekar oldugunu ifade etmis, 2 kisi ise medeni
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durumunu belirtmemistir. Katilicilardan 6 akademisyen cinsiyet belirtmemis,
bunlarin disindakilerden 401’1 erkek ve 190’m1 kadin oldugunu ifade etmistir.
Katilimcilarin 216°s1 35 yas ve altinda iken 138’1 36-40 yas araliginda, 120’si 41-45
yas araliginda, 64’0 46-50 yas aralifinda 33’4 51-55 yas aralifindadir. 24
akademisyen 56 ve iistii yasinda oldugunu belirtmisken 2 akademisyen yas
belirtmemistir.

Tirkiyedeki akademisyenler ile ilgili merak edilen konulardan bir tanesi de
akademisyenlerin girdikleri ders saatidir. Ders saatini belirten akademsiyenlerden
122’si 0-6 saat aras1 derse girdigini, 91’1 7-12 saat arasi, 79’u 13-18 arasi, 121’1 19-
24 saat, 118’1 25-30 saat aras1 derse girdigini ifade etmistir. Akademisyenlerin 49’u
ise 31 saat ve daha fazla saat derse girdigini ifade etmistir. 17 akademisyen ise ders
saati hakkinda bilgi vermemistir. Veri toplama sirasinda bazi akademisyenlerin
genelde iist yonteminin istegi ile 54 saate varan ders programlarina sahip oldugu
gozlemlenmistir. Akademisyenlerin 132°si ise kendi alani olmayan derslere de
girdiklerini ifade etmislerdir. Bunlardan 52’si 6-12 saat ve 75’1 ise 13 saat ve {istii
alan dis1 derse gidiklerini belirtmislerdir.

Akademisyenlerin gelirleri genelde maas agirlikli olmakla birlikte danismanlik,
ders flicreti, idari gorevler ve Ogrenci danigmanliklart gibi kalemlerden dolay:
farklilasabilmektedir. Katilimcilarin 174’4 4.000 TL ve alt1, 238’1 4.001 — 5.000
arasi, 98’1t 5.001-6.000 ve 72’si ise 6.001 TL ve iisti maas aldiklarini ifade
etmislerdir. Geri kalan 15 kisi ise gelir ile ilgili somut bilgiler vermemistir.

Katilimcilarin 511°1 doktoralarint Tiirkiye’de, 25’1 ABD’de, 14’1 ingiltere’de
13’1 diger yabanc iilkelerde yaptigini belirtirken 34 akademisyen bu konu hakkinda
bilgi vermemistir. Bunlarin 468’1 egitim dilini Tiirkge, 87’si Ingilizce olarak

isaretlemistir. Geri kalani1 ise herhangi bir sey belirtmemistir.

5.2.2. Faktor Ve Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Faktor analizleri i¢in 6n ¢alismada izlenen yontem ve kullanilan teknikler ayni
sekilde uygulanmistir. Kariyer sermayesini ifade eden nedenini bilme, nasili bilme ve
kimi bilme ana degiskenleri ile kariyer tatmini degiskenleri faktor analizine tabi
tutulmustur. Nedenini bilme ana degiskeninin {i¢ alt boyutu olan kariyer bagliligi,
kariyer i¢goriisii ve kariyer kimligi degiskenlerine ait maddeler faktor analizine tabi

tutulmus ve faktdr yapisi arastirilmustir. Ikinci adimda nasili bilme ana degiskeninin
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alt boyutlarindan biri olan kariyere iligkin bilgi ve beceriler degiskenine ait maddeler,
licinci adimda kimi bilme ana degiskeninin alt boyutlar1 olan is g¢evresi ve
uluslararasi ¢evre alt degiskenlerine ait maddeler, dordiincii adimda subjektif kariyer
basarisi 6l¢egi olan kariyer tatminine ait maddeler faktor analizine tabi tutulmus ve
faktor yapilar arastirilmistir. Faktor analizi ile birlikte degisenlerin ve degiskenleri
olusturan maddelerin tutarliliklar1 da arastirilmistir. Faktorler belirlendikten sonra her

bir faktore ait giivenilirlik analizileri Cronbach’s Alpha katsayisi ile tespit edilmistir.

Tablo 5.2 Faktorlenebilirlik ve a¢iklanan varyans bilgileri

Agiklanan
KMO  Bartlett Varyans %
Nedenini Bilme 0,928 0,000 63,41
Mesleki Bilgi ve
Beceriler 0,888 0,000 71,86
Kimi Bilme 0,917 0,000 71,12
Kariyer Tatmini 0,807 0,000 75,17

[statistik alaninda calisan arastirmacilara gore faktdr analizinin yapilabilmesi
i¢in Oncelikle verilerin uygun olmasi gerekir. Dolayistyla KMO ve Bartlett testlerinin
yapilmasi gerekir. Bu testlerden KMO’nun 0,70 iistii olmas1 ve Bartlett testinin ise
anlamli olmas1 gerektigi ifade edilmektedir (Tatlidil, 2002). Bartlett (1950) bu testi
kiiresellik analizi i¢in ileri slirmiisse de arastirmacilar bu testin madde ve
degiskenlerin tutarliligin1 6l¢tiigiinii ve bu analiz ile maddelerin faktorlenebilir olup
olmadiklarinin anlasilabilecegini ifade etmislerdir (Pett, Lackey ve Sullivan, 2003:
77).

Tablo 5.2°te goriildiigii gibi KMO testleri 0,80’in iistiinde ve Bartlett testleri
0,001 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Bu durumda verilerin faktorlenebilir oldugu
anlagilmaktadir. Bu asamadan sonra yapilan faktor analizlerinde nedenini bilme {i¢
alt degiskenle, nasili bilme bir alt degiskenle, kimi bilme iki alt degiskenle ve kariyer
tatmini tek alt degiskenle arastirilmistir. Bu faktorlerin ilgili degiskenler agisindan
acikladigi varyans sirasiyla %63,41; %71,86; %71,12 ve %75,17 seklinde
Ol¢iilmiistiir. Faktor analizlerinin detaylar1 asagidaki Tablo 5.3’te verilmistir.

Nedenini bilme ana degiskeninin ii¢ alt degiskeni olan kariyer i¢cgoriisii (7
madde), kariyer bagliligi (6 madde) ve kariyer kimligine (7 madde) ait maddeler
faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizinde 6n ¢alismada sorun olusturmayan

kariyer kimligi alt degiskeninin 7. maddesi olan “kurumdaki yeni gorevler i¢in (daha
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list pozisyonlar) benim de adim geger” maddesi ayr1 bir faktdr olugturmustur. Bunun
nedeninin {iniversitelerde iist pozisyonlar i¢in atama yapilirken objektif kriterler
yerine farkli kriterlerin (siyasi anlayis birligi, rektorliik se¢imleri vb. faktorler) goz
Oniine alinmasi olabilecegi diisiiniilmektedir. Sonu¢ olarak bu maddenin analizden
¢ikarilmasina karar verilmistir.

On ¢alismada kariyer i¢ goriisiiniin 7. maddesi olan “zayif yanlarimin (neleri
1yl yapamayacagimin) farkindayim” maddesiyle kariyer kimligi alt degiskeninin 6.
maddesi olan “meslegimde gelisimime katki saglayacak gorevlere goniillii olarak
talip olurum” maddelerinin ana calismada ait oldugu degigkenlerle iyi uyum
sagladigi goriilmiistiir. Bu nedenle bu maddelerin analizlerde kullanilmasi
kararlastirilmistir.

Tablo 5.3’te goriildiigli gibi tiim degiskenlerin faktor yiiklerinin ve gilivenilirlik
katsayilarinin iyi oldugu goriilmektedir. Maddeler arasi kovaryans terimlerinin bir
fonksiyonu olan Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,70 {iistii olmast durumunda
faktoriin glivenilir oldugu ifade edilmistir (Kaplan and Saccuzzo, 1982). Analize tabi
tutulan degiskenler icin ise Cronbach’s Alpha kat sayilar1 0,843 ile 0,940 arasinda
degismektedir.

Kariyer i¢goriisii degiskenin ortalamas1t 4,12, standart sapmasit 0,64,
giivenilirlik katsayist 0,90 olarak 6l¢iilmiis ve maddelerin faktor yiikleri 0,682 ile
0,796 arasinda gergeklesmistir. Kariyer bagliligi degiskeninin ortalamas1 4,13,
standart sapmas1 0,77, giivenilirlik katsayisi 0,910 ve faktor yiikleri 0,746 ile 0,836
arasinda gerceklesmistir. Kariyer kimligi degiskeninin ortalamasi 4,13, standart
sapmasi 0,77, giivenilirlik katsayis1 0,843 ve faktor yiikleri 0,640 ile 0,749 arasinda

Olclilmiistiir.
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Tablo 5.3 Ana caligma faktor analizi ve giivenilirlik degerleri

Kariyer
16goriisii

Kariyer
Baghligi

Kariyer
Kimligi

Mesleki
Bilgi ve
Beceriler

Is
Cevresi

Uluslarara
S1 gevre

Kariyer
Tatmini

Kariyer I¢goriisii 5
Kariyer Iggoriisii 1
Kariyer I¢goriisii 4
Kariyer I¢gdriisii 6
Kariyer Iggoriisii 2
Kariyer I¢goriisii 3
Kariyer I¢gdriisii 7
Kariyer Baglilig1 3
Kariyer Baglilig1 6
Kariyer Baglilig: 1
Kariyer Baglilig1 4
Kariyer Bagliligi 5
Kariyer Baglilig: 2
Kariyer Kimligi 3
Kariyer Kimligi 4
Kariyer Kimligi 6
Kariyer Kimligi 5
Kariyer Kimligi 2
Kariyer Kimligi 1
Mesleki Bilgi ve Bec.5
Mesleki Bilgi ve Bec. 4
Mesleki Bilgi ve Bec. 3
JMesleki Bilgi ve Bec.1
Mesleki Bilgi ve Bec. 2
Is Cevresi 4

Is Cevresi 2

Is Cevresi 3

Is Cevresi 1

Is Cevresi 5

Is Cevresi 7

Is Cevresi 6

Uluslar arast Cevre 3
Uluslar arasi Cevre 4
Uluslar aras1 Cevre 2
Uluslar arast Cevre 5
Uluslar arasi Cevre 1
Kariyer Tatmini 4
Kariyer Tatmini 3
Kariyer Tatmini 1

Kariyer Tatmini 2

,796
177
,760
,732
725
,708
,682

,836
,822
,817
,770
,750
,746

,749
724
,706
,686
,666
,640

,879
871
,864
,844
776

,880
879
874
,824
,802

,889
,884
,856
,837

N
Ortalama

Standart Sapma
Cronbach's Alpha

597
4,12
0,64
0,900

597
4,13
0,77
0,910

597

4,13

0,77
0,843

597
4,07
0,62
0,902

597
3,52
0,71
0,906

597
2,89
1
0,940

597

3,79
0,84
0,890
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Mesleki bilgi ve beceriler, is ¢evresi, uluslar arasi ¢evre ve kariyer tatmini i¢in
de benzer yiiksek degerler elde edilmistir. Bu degiskenlerin ortalamasi sirastyla 4,07;
3,52; 2,89 ve 3,79; standart sapmalart sirastyla 0,62; 0,71; 1 ve 0,84 ve giivenilirlik
katsayilari sirastyla 0,902; 0,906; 0,940 ve 0,890 seklinde Slgiilmiistiir. Degiskenlerin
faktor yiikleri de mesleki bilgi ve beceriler i¢in 0,776 ile 0,879; is ¢evresi i¢in 0,691
ile 0,838; uluslararas1 ¢evre i¢in 0,802 ile 0,880 ve kariyer tatmini i¢in 0,837 ile

0,889 arasinda sekillenmistir.

5.2.3. Ortalama Karsilastirma Analizleri

Hipotez testlerine gecilmeden Tiirkiye’deki mevcut akademik yap1 ve
akademisyenlerin durumlar1 hakkinda daha detayli bilgiler elde etmek igin
degiskenlerin ortalama analizleri yapilmistir. Ortalama karsilastirma analizleri
yapilirken degiskenin durumuna gore bagimsiz 6rneklem t testi ile tek yonlii varyans
analizi tekniklerinden faydalanilmistir. Tablolarda sadece istatistiki olarak anlamli

farklilik veya etkilerin bulundugu verilere yer verilmistir.

5.2.3.1. tTesti

Tablo 5.4, cinsiyet, liniversitelerin bulundugu sehirler ve tiniversitelerin tiiriine
gore arastirmada kullanilan degiskenlerin farklilik gosterip gostermedigine dair
yapilan t testi sonuglarini vermektedir. Lokasyon kisminda yer alan merkez Ankara,
Istanbul ve Izmirdeki {iniversiteleri, tasra ise ii¢ bilyiik il disindaki iiniversiteleri
ifade etmektedir. Universite tiirii ise devlet iiniversiteleri ve vakif (6zel) iiniversiteleri
seklinde ikiye ayrilmistir. Ozel iiniversitelerden yeterli 6rnekleme ulasilamamasina
ragmen, en azindan bir fikir verebilecegi disiincesiyle sonuglara burada yer
verilmesine karar verilmistir. Tablonun satir kisminda bagimsiz degigkenler, siitun
kisiminda ise bagimli degiskenler yer almaktadir.

Tablo 5.4’te etkisi arastirilan birinci degisken cinsiyettir. Cinsiyete gore
bakildiginda gelir (t = 4,34 ve P < 0,001), ders yiiki ( t= 2,82 ve P < 0,01), WOS
tiretkenligi( t= 1,728 ve P < 0,1) ve toplam iretkenlik (t= 2,12 ve P < 0,05)
ortalamalarinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi ve tiim bu degiskenlerde erkeklerin

ortalamalarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Lokasyon ve Universite tiiriine gore bakildiginda gelir, ders yiikii ve

uluslararas1 ¢evre degiskenlerinin ortalamalarinin bu iki bagimsiz degiskene gore

farklilik gosterdigi Tablo 5.4’te goziikmektedir. Lokasyona gore merkezdeki

akademisyenlerin gelir ( t= 2,19 ve P < 0,05), is ¢evresi ( t= 2,51 ve P < 0,05) ve

uluslararast g¢evre (t= 2,19 ve P < 0,05) faktor ortalamalarinin, tasradaki

akademisyenlerin ise ders yiikii ortalamasinin ( t= 7,21 ve P < 0,001) daha yiiksek

oldugu bulunmustur. Universite tiiriine gore ise devlet iiniversitelerinin ders yiikii

ortalamasi daha yiiksek iken ( t= 5,74 ve P < 0,001), 6zel tliniversitelerin gelir ( t=

9,08 ve P < 0,001) ve uluslararas1 ¢evre (t= 1,94 ve P < 0,1) degiskenlerinin daha

yiiksek oldugu ortaya konulmustur.

Tablo 5.4 Cinsiyet, lokasyon ve {iniversite tiirline gore t testi sonuglari

Cinsiyet Gelir Ders Yiikii WOS U Toplam U
Erkek N 391 391 401 0,5024
M 2,453 3,414 0,207 399
Kadin N 187 186 190 0,4221
M 1,925 3 0,167 190
t 4,34%** 2,82%* 1,728" 2,12%
Lokasyon Gelir Ders Yiikii Is Cevresi UA Cevre
Merkez N 208 210 211 211
M 244 2,643 3,62 3,01
Tasra N 376 373 386 386
M 2,18 3,63 3,47 2,82
t 2,19%* 7,21%%* 2,51% 2,19%
Tiiri Gelir Ders Yiikii UA Cevre
Devlet N 550 549 562
M 2,153 3,37 2,87
Ozel N 34 34 35
M 4235 1,74 3,21
t 9,08%** 5,74%** 1,947

**t deger1 (ortalama farkliliklar1) %1 diizeyinde anlamli
* t degeri (ortalama farkliliklart) %5 diizeyinde anlaml
At degeri (ortalama farkliliklari) %10 diizeyinde anlaml

5.2.3.2. Varyans Analizi

Ug ve daha fazla gruptan olusan degiskenlerin ortalamalarmi karsilastirmak

tizere tek kuyruk ANOVA testi yapilmis, akademisyenlerin fakiiltelerine gore

ortamalar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmis ve sonuglari Tablo 5.5’da
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verilmigtir. Tablo 5.5’da fakiilte bagimsiz degisken olarak verilmis ve fakiilteler
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi (IiBF), Miihendislik Fakiiltesi (Miihendislik) ve
Egitim Fakiiltesi (Egitim) seklinde gruplandirilmistir. Tablonun ilk slitununun
satirlarinda bagimli degiskenler, A ve B siitunlarinda etkisi arastirilan bagimsiz
degiskene ait gruplar (fakiilteler), Farklilik (A-B) siitununda ise A ve B
stitunlarindaki gruplara ait ortalama farkliliklar verilmistir. Bu analizde de sadece
istatistiki olarak anlamli sonuglara yer verilmistir. Diger sonuclar ise arastirmanin
yazarinda mevcuttur.

Tablo 5.5°da goriilecegi iizere ders yiikii agisindan IIBF ile Egitim fakiilteleri
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkliik (P < 0,05) goriilmektedir. Ortalama
farkliliklarin basindaki eksi isareti ise A’nin ortalamasinin B’nin ortalamasindan
daha kiicik oldugunu (A-B = -4752) gostermektedir. Bu durumda egitim
fakiiltelerinin ders vyiiklerinin IIBF’den istatistiki olarak anlamli seviyede daha

yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 5.5 Varyans analizi (bagimsiz degisken: fakiilte)

Farkhhk Standart

Bagimh Degiken A B

(A-B) Hata
Ders Yiikii [IBF Egitim -,47520" ,16361
] {iBE Miihendislik -,19203: ,02527
WOS Uretkenlik Egitim -,06232 ,02415
Miihendislik ~ Egitim ,12971° ,02519
Uluslararast IIBF Miihendislik ,08052" ,01908
Uretkenlik Miihendislik Egitim -,07460" ,01902
. e i Miihendislik ~ -,19615" ,06589
Kariyer Kimligi [IBF Egitim _15135" 06295
Toplam Uretkenlik ~ [IBF g[g‘;gfgd“hk ﬁg;? :83?32
Miihendislik  Egitim ,09631%* ,04326

WOS iiretkenlik agisindan bakildiginda ise IIBF’nin hem miihendislikten (P <
0,05) hem de egitimden daha diisiik oldugu (P < 0,05) goriilmektedir. Uluslararasi
iiretkenlikte ise hem [IBF’nin hem de Egitimin Miihendislikten anlaml1 seviyede (P
< 0,05) daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Toplam {iiretkenlikte
ise Miithendislik diger iki fakiilteden daha yiiksek ortalamalara sahip (P < 0,05) iken
[iBF ise Egitimden de istatistiki olarak anlamli seviyede (P < 0,05) diisiik ortalamaya
sahiptir. Kariyer sermayesi ve kariyer basaris1 degiskenlerinden ise sadece kariyer

kimliginin ortalamalarinda farklilik goriilmiistiir. Buna gore IIBF’lilerin kariyer
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kimligi ortalamalari hem Miihendislikten hem de Egitimden daha disiiktir (P <
0,05).
5.2.3.3. Korelasyon Analizi

Pearson’nun teknigi kullanilarak yapilan ¢ift kuyruk korelasyon analizi
sonuglart Tablo 5.5’te verilmistir. Tablo 5.6’da da gorildiigi iizere yas ile WOS
iretkenligi ve toplam fretkenlik arasinda bir iligki bulunmazken, yas ile alan
tiretkenligi arasinda %5 anlamlilik diizeyinde zayif korelasyon (Person
Katsayisi(PK) = ,088) ve ulusal iiretkenlik ile daha gii¢lii (PK = ,254 ve P < ,01)
ilisgki bulunmaktadir. Tecriibe degiskeni ise sadece ulusal iiretkenlik ile yiiksek
korelasyon gostermekte (PK = ,253 ve P < ,01) ve diger iiretkenlik boyutlartyla bir
iligski gostermemektedir.

WOS Uretkenliginin tiim kariyer sermayesi boyutlariyla, “toplam kariyer

sermayesiyle”!

ve kariyer tatminiyle yiiksek korelasyon gosterdigi goriilmiis ve bu
iliskiler %01 anlamlilik seviyesinde anlamli bulunmustur. Bu degisken ayn1 zamanda
Ingilizce kullanma diizeyi ve mentor sayisiylada 0,001 anlamlilik diizeyinde anlamli
bulunmustur. Bu degisken agisindan ilgi ¢ekici verilerden biri de degiskenin
uluslararas1 yaymlarin agirlikta oldugu “alan indeksi {iretkenligi”yle pozitif
korelasyon gostermesine ragmen ulusal yayinlarin oldugu diger tam makale sayisi
degiskeniyle % 5 anlamlilik seviyesinde negatif korelasyon gdstermesidir. Bir diger
onemli nokta ise bu degiskenin en yiiksek korelasyonu kariyer kimligi ile
gostermesidir.

Alan indeksi iiretkenligine bakildiginda bu degiskenin uluslararasi g¢evre
disindaki tiim kariyer sermayesi degiskenleriyle %1 anlamlilik seviyesinde
korelasyon iliskisi gosterdigi goriilmektedir. Bu durumda kariyer sermayesiyle, WOS
yayinlarinda oldugu gibi, alan indeksli yaymlarin da iligkisi oldugu anlasilmaktadir.
Bu degiskenin Ingilizce dil puani ve ulusal yaym degiskeniyle de istatistiki olarak
anlamli herhangi bir iliski gostermedigi goriilmektedir.

Mentor sayis1 degiskenine bakildiginda bu degiskenin WOS ve Alan indeksi
tiretkenlikleriyle istatistiki olarak anlamli pozitif korelasyon gosterdigi ancak ulusal

tiretkenlikle istatistiki olarak anlamli bir iligki gostermedigi goriilmektedir. Bu

! Toplam Kariyer Sermayesi tiim kariyer sermayesi boyutlarinin aritmetik ortalamasi alinarak
hesaplanmistir.
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degisken tiim kariyer sermayesi degiskenleriyle de %1 anlamlilik seviyesinde pozitif
korelasyon gostermektedir.

Kariyer sermayesinin tiim boyutlarinin birbirleriyle yiiksek korelasyon
gosterdikleri (Pearson korelasyon katsayilar1 0,232 ile 0,705 arasinda) ve bu
korelasyonlarin %1 anlamlilik seviyesinde anlamli olduklar1 tablodan goriilmektedir.
Bu degiskenlerin tamaminin ayn1 zamanda kariyer tatminiyle de yliksek korelasyon
gosterdikleri anlasilmaktadir. Kariyer sermayesi degiskenlerinin WOS {iretkenlikle
yiiksek iliski gosterdikleri goriilmektedir. Bu degiskenlerin alan indeksi
tiretkenligiyle gosterdigi iligki biraz farklilik gostermektedir. Bu degiskenlerden
kariyer i¢goriisii, kariyer kimligi, kariyer bagliligi, mesleki bilgi ve beceriler ile is
cevresinin alan indeksiyle %1 anlamlilik seviyesinde ancak WOS iiretkenlige gore
daha diisiik katsayilarda iliski gosterdikleri tespit edilmistir. Bir diger dikkate
alinmas1 gereken nokta ise bu degiskenlerden is cevresi disindakilerin ulusal
tiretkenlik ile iliskisi bulunmamasi ve ig ¢evresinin de ulusal iiretkenlik ile diisiik
korelasyon gostermesidir (PK=,97 ve P <,05). Kimi Bilme faktorleri olan is ¢evresi
ve uluslar arasi ¢evre faktorlerinin WOS ve Alan iiretkenlikletiyle , diger kariyer
sermayesi faktorlerine gore daha diisiik diizeyde korelasyon gostermelerine karsin
uluslararasi iiretkenligin ' WOS iiretkenligiyle yiiksek korelasyon gostermesi (PK=

,403 ve P <,01) ilgili ¢ekici bir diger nokta olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 5.6 Korelasyon matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1. Yas 1

2. Ders Saati ,185™ 1

3. Alan Dis1 -

Ders S 033 423 1

4. WOS

Uretkenlik 028 g 039 !

5. Alan N N "

U otlontik 088" 051 S095° 203" 1

6. Toplam - .

Crethonik 071 042 1029 720 570 1

7. Ulusal .

CretkonTik 2457 032 019 031,023 -058 1

8. Mentorla = . .

SSC1 Yo 016,013 1056 5417020 4517 o111 1

9. Mentorla 023 012 012 139" 4127 329" 059 316" 1

Alan Ya.

10. Mentor .000° 012 -,054 139714371657 015 2047 145" 1

Sayisi

11. Tecriibe 803" 253" 070 044 021 036 259" 073,000 -047 1

12. Ingilizce 1297 178 1117 269 108 1517 077 ,1927 041 ,039 140" 1

13. Kariyer S006  -071 089" 407" 270" 3627 014 2427 1017 149" -016 267" 1

Baglihig

14. Kariyer -,002 ,000 -,041 337 188" 291" 017 229" 129 141" 033 247" 495" 1

Iggoriisi

Lsi;nlfiagri‘yer 065 017 -,004 4307 230" 399" 049 2397 115 144”047 2707 4587 565" 1

16. Kariyer 001 -045  -043 4127 216" 305,059 J189™ 074 128 052 293" 562" 6117 705" 1

Bilgi ve B.

17.0s Cevresi  ,063 041  -022 348" 207" 233" 097" 357 112 247 062 261 348" 405 508" 510" 1

ége'v Uluslararast 03097 009 403" 165" 256" 044 2327 1317145 090" 409" 232" 278" 466" 423 600" 1
%Z'mfgi‘yer ,084° 000 004 532" 335" 382 113" 2077 138 183" 075 296" 5427 4317 476" 511 436" 424 1
20. Gelir 358 082 -011 J100°L188™  L170™ 222" 049 041,005 3777 1477 084° 035 119" 050  ,103° ,093" 131" 1
21. Unvan 628 259" 017 253" 196" 264 2677 1777 053 -031 696" 249" 122" 101,165 066 133" 202" 308" 520"

** Korelasyon 0.01 seviyeisnde anlamli
*. Korelasyon 0.05 seviyeisnde anlaml
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Kariyer tatminin tiim kariyer sermayesi degiskenleriyle giiclii korelasyon
gosterdigi goriilmektedir. Toplam kariyer sermayesi degiskenine bakildiginda da bu
degiskenin kariyer tatminiyle yliksek korelasyonu tabloda goriilmektedir. Kariyer
tatmini acisindan ilgili ¢ekici bir nokta da bu degiskenin WOS iiretkenligi, alan
indeksi iiretkenligi ve ulusal iiretkenlikle (WOS iiretkenligiyle daha yiiksek) %1
anlamlilik seviyesinde iliski gosterdigi ancak en yiiksek korelasyonu ise WOS
iretkenlik degiskeniyle gosterdigi (PK= ,532 ve P<,01) goriilmektedir. Bir diger
onemli nokta ise kariyer tatmininin unvan ile %1 anlamlilik seviyesinde pozitif
korelasyon gostermesidir.

Gelir degiskenine bakildiginda ise gelirin dogal olarak yas, tecriibe ve unvan
ile yiiksek korelasyon gosterdigi (sirastyla PK = 0,358; 0,377 ve 0,520 ve P < ,01)
goziikmektedir. Gelir degiskenine kariyer sermayesi degiskenleri agisindan
bakildiginda iligskinin ya nispeten zayif oldugu ya da hi¢ olmadig1 goziikkmektedir.
Gelir ile kariyer kimligi ( PK = 119, P <0,01), kariyer baghligi1 (PK=,084 ve P <,05),
is cevresi (PK =,103 ve P <,05) ve uluslararasi ¢evre (PK =,93 ve P <,05) arasinda

korelasyon ortaya ¢ikmustir.

5.3. Hipotez Testleri

Arastirmanin hipotezlerinden Hla, Hlb, H2a, H2b, H4a, H4b, H5a, H5b, H6a,
H6b, H7a, H7b, H8a, H8b, H9a, H9b, H10a, H10b, H11 ve H12’nin test edilebilmesi
icin ¢oklu dogrusal regresyon yapilmistir. Bu analizde hipotezlerdeki her bir
bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisi aragtirilmistir. Ancak
bagimsiz degisken ile birlikte s6z konusu iliskilerde etkili olabilecek
akademisyenlerin boliimleri, cinsiyet ve ders yiikii degiskenleri kontrol degiskenleri
olarak tiim analizlere dahil edilmis ve bu nedenle basit dogrusal regresyon yerine
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Bu analizin sonuglari Tablo 5.7 ve Tablo 5.7 Devami’nda verilmistir.
Tablolarin satir kisminda bagimsiz degiskenler ve siitun kisminda ise bagimh
degiskenler yer almaktadir. Her bir bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki
varyansi ne kadar agikladigini gosteren R2 degerleri ilk satirda, Anova modelindeki
F degeri ve F degerinin anlamlilig1 (degerin iizerindeki yildizlar ile verilmis) ikinci
satirda ve bagimsiz degiskendeki her bir birim degisikligin bagimli degisken

tizerindeki etkisini gosteren Beta () degerleri liciincii satirda yer almaktadir.
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Tablo 5.7 ve Tablo 5.7 Devami tablolarinda kontrol degiskenlerine ait Beta
degerlerinin istatistiki olarak anlamli olanlarina (P <,05) yer verilmistir. H1 ile H10
ve bunlarin arasindaki diger hipotezler kariyer sermayesi alt faktorlerinin akademik
iretkenlik ve kariyer basarisi lizerindeki etkileriyle iliskilidir. Kariyer direnci faktorii
ana c¢alismadan c¢ikarildig i¢in bunlarla iligkili olan H3a ve H3b test edilememistir.
Bunlar disindaki hipotezlerin biiyiik oranda desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5.7 ve Tablo 5.7 Devamui tablolarinin satirlarinda etkisi arastirilan
bagimsiz degiskenler (6rnegin kariyer sermayesi) ile kontrol degiskenleri olan
boliim, cinsiyet (C) ve ders yiikii (DY) degiskenleri yer almaktadir. Cinsiyet 1 =
Kadin ve 2 = Erkek seklinde kodlanmistir. Ders ylikii akademisyenlerin haftalik
olarak girdikleri ders saatlerini ve bdoliim akademisyenlerin iiniversitelerde
calistiklar1 boliimleri ifade etmektedir. Tablonun siitun kisminda ise bagimsiz
degiskene bagli olarak deger alan bagimli degiskenlere ait veriler yer almaktadir.

Akademik {iretkenlik olarak WOS firetkenligi, alan indeksi iiretkenligi ve
bunlarin toplamindan olusan toplam tiretkenlik degiskenleri; kariyer basaris1 olarak
da unvan, gelir ve kariyer tatmini degiskenleri analize dahil edilmistir. Gelir ve
Unvan objektif kariyer kistaslarini olustururken, kariyer tatmini subjektif kariyeri
ifade etmektedir. BoOylece Ozellikle aract degisken olan akademik iiretkenlik
boyutlarinin net olarak ortaya konulmasi ve kariyer sermayesi ve kariyer basarisi ile
olan iligkilerinin ortaya konulmasi hedeflenmistir.

Tablo 5.7°de goriildiigii tizere kariyer kimligi ve kontrol degiskenlerinin WOS
tiretkenligini aciklama giicii %01 anlamlilk diizeyinde ,19 olarak ger¢eklesmistir.
Kariyer kimligi (B =,17 ve P <,001) ile cinsiyetin (f = -,052 ve P < ,05) bu WOS
tiretkenligi lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Kariyer kimliginin alan indeksi
iretkenligi (B =,068 ve P <,001) ve toplam tretkenlik {izerinde de etkili oldugu (B =
,263 ve P<0,001) ve kariyer kimligi ve kontrol degiskenlerinden olusan bu modelin
alan indeksi varyansmin %35,6’sin1 ve toplam iiretkenligin ise %16,8’ini agikladigi
tespit edilmistir. Benzer sekilde bu modelin gelir (R2 = ,045; P < ,01), unvan (R2
=112; P <,001) ve kariyer tatmini (R2 = ,232; P < ,001) degiskenlerini de pozitif
yonde etkiledigi ve bu nedenle Hla ve Hlb’nin tam olarak desteklendigi

anlagilmaktadir.
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Tablo 5.7 Coklu regresyon: kariyer sermayesinin iiretkenlik ve kariyer basarisina

etkisi
WOS U. Alani. U. Toplam Gelir Unvan Kar1}{er.
u. Tatmini
Kariyer 2 ,198 ,059 ,182 ,051 0,112 ,234
Kimligi
(KK) F 35, 0%%% 8 QFkkk 31, 7%%% Qi 1 8% 43 6*w*
B (KK) JAT3FEE0T0FFE pegukx D53k [QgEEE () 62R*K
Boliim B (C) -053* 2099%*  _5]9%kk DRk
Cinsiyet (C)
Ders Yiikii
(DY) B (DY) ,118%%%
Kariyer R? ,186 ,078 ,157 ,040 111 ,303
Baghhgi o 30 Gk D kEEk D@ GEkk 7 QwEx |7 Qukkk 63.4%%%
(KB) 9 b 2 9 9 b
B (KB) J41%%% 0 0e8%**  DQ7***  ]73%* ,164%** ,004%**
Bolim B (Bolim)  ,004%* L0077
Cinsiyet (C)
Ders Yiiki B (C) -,055%* -,102**  -518 L
(DY) B (DY) 1245
Kariyer R? ,128 ,038 ,107 ,039 ,099 0,192
icgoriisii F D1.1%%% 5 7wEx 17%%% GkHk 15.6%%* 33.9%%%
(KI) " b b b b
B (KI) ,138%%% - 56%%%k  19@%kk ()9 ,143%% 570 %%
Bolim B (Bolim)  ,004* ,006*
Cinsiyet (C)
Ders Yiiki B (C) -,053* -,009%% - S12%kk 280
oY) p (DY) L1 19%%%
Mesleki ¢, 185 048 114 04 094 0,267
(Kariyer)
Bilgi ve B. F 32’4*** 7’2*** 18’3*** 6,3*** 14,8*** 52,1***
(MBB) B (MBB)) J74%%% 0 0p5*FEk D 3EEE 134 ,105% ,699 %%
Béliim B (Boliim)
Cinsiyet (C) B (C) -,058%** S 103%* 5 7HEk @ HEx L 130%
Ders Yiikii
(DY) B (DY) L1215
. D. R Kare ,013 ,000 0,012 ,150 ,496 ,006
Tecriibe
(T) F 1,76 A12 2,8% 274%%%  [33%k% 3]
B (T) ,001 01 0,02 L067%%  072%%% 09
Bélim .
Cinsiyet (C) P (Boliim) ,007*
Ders Yiikii _OR* _ *% Hok
(DY) B©) 08 388 161
B (DY) L074%%
e 2 ,093 ,020 ,049 ,062 ,162 ,102
Ingilizce
(ING) F 14,7#%%  2,02% T 4Rex QREkx D7 GHrk [ [
Bl B (ING) 077565 026%%  077F%Ek |85kEEk D3k )7k
oum
Cinsiyet (C) P (Boliim) ,005%* ,009%*
Ders Yﬁkﬁ _ * _ *kk sk sk
oY) B (C) ,080 486 262
p (DY) L069% 145k

* P %5 seviyesinde anlamli

** P %1 seviyesinde anlamli
**% P %01 seviyesinde anlamli

N>553
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Tablo 5.7 Devami: Coklu Regresyon: Kariyer Sermayesinin Uretkenlik ve Kariyer Basarisina Etkisi

Alan 1.

WwoSs U. U. TO%lam Gelir Unvan TK;%:
(AIU) )

R? 131 ,048 ,072 ,040 ,109 ,197
Is Cevresi (IC) F 21,5%%* 7, 2%%% 11%%* 7,2%%% 17,5%%* 35,1 %%
Bolim § (1C) ,126%%* LO57%%*%  [139%*k  185%* ,170%%* 0,526%**
Cinsiyet (C) -
Ders Yiikii (DY) B(C) L4967 ** DTS A*

B (DY) ,123%%%

R? 177 ,039 ,092 ,045 ,141 ,190
Uluslararasi
Cevre (UAC) F 30,6%** 5,7%%% 14,4%%%  Joksk 23, 4%k 33 gk

B (UAC) ,107%%%* L036%**  118%**  (,123*  []93%**  37(Qk**
Bolim .
Cinsiyet (C) _ * sk _ Hkk
Ders Yiikii (DY) B© 072 495 278

B (DY) ,132%%%

R? ,032 ,021 ,045 ,031 ,089 ,035
Mentor Sayisi F 4, 7% ik 6,7%%%* 5,7%k% 4k 2,25%k%
MS) B (MS) ,028%%* ,020%%* ,053*** 003 -,023 S 21%%*
Bolim B (Bolim) ,004* ,007%*
Cinsiyet (C) -
Ders Yiikii (DY) B (C) -,084* ,505% %k D7k

B (DY) ,119%%*

* P %5 seviyesinde anlamli

** P %1 seviyesinde anlamlt
**% P %01 seviyesinde anlamlt
N > 553

Kariyer bagliligt ve kontrol degiskenlerinden olusan modelin ise WOS
tiretkenligi, alan indeksi iiretkenligi, toplam iiretkenligi, gelir, unvan ve kariyer
tatmini degiskenlerinin varyanslarin1 (R2 degerleri sirastyla 0,179; 0,72; 0,149; 0,04;
0,106 ve 0,294) %01 anlamlilik diizeyinde acikladig1 ve B degerlerine bakildigia (f
degerleri sirastyla 0,139; 0,068; 0,207; 0,0173, 0,160 ve 0,595) kariyer baglilig
degiskeninin tiim iiretkenlik ve kariyer sermayesi boyutlarini %01 anlamlilik
seviyesinde pozitif yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Sonug olarak kariyer baglililg:
ile iiretkenlik ve kariyer basarisi arasindaki iliskiye odaklanan H2 ve H3’iin tam
olarak desteklendigi goriilmiistir.

Kariyer i¢goriisii ve kontrol degiskenlerinden olusan ikinci modelin ise hem {i¢
tiretkenlik tiiriinii hem de tli¢ kariyer basarisi boyutunu %01 anlamlilik diizeyinde
etkilidigi (WOS fiiretkenligi igin R2 = ,122, AIU igin R2 = ,032; toplam iiretkenlik
icin R2 = 097, gelir i¢in R2 =,039; unvan i¢in R2 = ,096 ve kariyer tatmini i¢in R2
= ,185) Tablo 5.7°den anlasilmaktadir. Beta degerlerine bakildiginda kariyer
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icgorisii degiskeninin sadece geliri agiklama giicli anlamli bulunmamuis, diger tiim
degiskenler iizerinde %01 anlamlilik seviyesinde pozitif iliski bulunmustur. Sonug
olarak kariyer i¢goriisii ile akademik iiretkenlik ve basarisi arasindaki iliskiye vurgu
yapan H4a ve H4b’nin biiyiik oranda desteklendigi anlasiimistir.

Nasili bilme alt boyutlarindan olan mesleki bilgi ve beceriler degiskeninin
kontrol degiskenleriyle birlikte WOS iiretkenlik, alan indeksi iiretkenligi, toplam
uretkenlik, gelir, unvan ve kariyer tatmini degiskenleri iizerinde %01 anlamlilik
diizeyinde anlamli etkilere sahip oldugu tabloda goziikmektedir (Sirasiyla R2 =
0,184; 0,045; 0,106; 0,04 ve 0,263). B degerlerine bakildiginda mesleki bilgi ve
beceriler degiskeninin gelir degiskenindeki varyansi agiklanmasinda anlamli bir
etkisinin olmadigi (P>0,05), unvan degiskeni varyansi iizerinde %5 anlamlilik
diizeyinde, diger degiskenler lizerinde ise %0,1 anlamlilik diizeyinde anlamli etkiye
sahip oldugu anlagilmaktadir.

Nasili bilme alt boyutlarindan olan beseri sermaye (is tecriibesi) degiskeninin
tiretkenlik tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig anlasilmistir. Korelasyon
analizinde de bu boyutun sadece ulusal tretkenlik ile iliskili oldugu sonucuna
ulagilmisti. Yine bu boyutun kariyer tatmini ile de dogrudan bir iligkisi
bulunmamaktadir ( P<,05). Ancak is tecriibesinin dogal olarak gelir (R2 =,15 ve P <
,001) ve unvan (R2 = ,47 ve P < ,001) iizerinde anlamli etkisi tespit edilmistir. Bu
verilere bakildiginda is tecriibesi ile akademik {iiretkenlik ve kariyer sermayesi
iliskisini ifade eden H5a ve H5b ile kariyer (mesleki) bilgi ve becerileri degiskeni ile
iretkenlik ve kariyer basarisi iliskisini ifade eden H6a ve H6b’nin kismi olarak
desteklendigi goriilmektedir.

Nasili bilme alt degiskenlerinden biri olan Ingilizceyi kullanabilme diizeyinin
akademik {tretkenligi pozitif yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Sonuglara gore
Ingilizceyi iyi kullanabilme diizeyinin %01 anlamliik seviyesinde WOS
iiretkenligini (R2 =,084; B=,073) ve toplam iiretkenligini (R2 =,045; B=,072) ve %5
anlamlilik diizeyinde ise alan indeksi iiretkenligini (R2 = ,017; $=0,023) etkiledigi
goriilmektedir. Bu degisken ayn1 zamanda gelir (R2 = ,055; f=,221), unvan (R2 =
,017; B=,251) ve kariyer tatmini (R2 = ,149; B=,257) degiskenlerini de %01
anlamlilik seviyesinde pozitif yonde etkilemektedir. Verilere bakildiginda Ingilizce
kullanabilme diizeyi ile akademik {iretkenlik ve kariyer basarisi degiskenleri
arasindaki 1iliskiyi ifade eden H7a ve H7b’nin tam olarak desteklendigi

gorilmektedir.
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Kimi bilme kariyer sermayesi boyutunun ii¢ alt boyutundan biri olan is ¢evresi
degiskeni ve kontrol degiskenlerinden olusan modelin tiim iiretkenlik ve kariyer
tatmini boyutlarini pozitif yonde etkiledigi Tablo 5.7 Devami’inda goriilmektedir.
Aciklanan varyansi ifade eden R2 degerleri: WOS iiretkenlik = ,122 ve P<,001; alan
indeksi iiretkenligi = ,04 ve P < ,001; toplam iiretkenlik = ,067 ve P < ,001; gelir =
,04 ve P < ,001; unvan = ,103 ve P < ,01 ve kariyer tatmini ,188, P < ,001 seklinde
tespit edilmistir. Beta katsayilarma bakildiginda is c¢evresi degiskenin gelir
degiskenini tizerindeki etkisinin %5 anlamlilik diizeyinde, diger tiim degiskenler
tizerindeki etkisinin ise 0,001 anlamlilik diizeyinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Uluslararas1 ¢evre agisindan bakildiginda bu degiskenin tiim tretkenlik ve
kariyer basaris1 boyutlar1 {izerinde anlamli etkilere sahip oldugu ve bu
degiskenlerdeki varyansi istatistiki olarak anlamli diizeylerde agikladigi (WOS
tiretkenlik R2 = 0,165, P <,001; Alan indeksi iiretkenligi R2 = ,025, P < 01; Toplam
tretkenlik R2 = ,074, P < 001; Gelir R2 =,165, P < ,001; Unvan R2 =,133, P <,001
ve Kariyer tatmini R2 =178, P < ,001) tespit edilmistir. Beta degerlerine
bakildiginda ise bu degiskenin geliri acgiklama giicliniin istatistiki olarak %5
seviyesinde anlamli oldugu (B =,123), diger tiim degiskenleri acgiklama giiciiniin
%0,1 seviyesinde anlamli oldugu Tablo 5.7 Devami tablosunda goriilmektedir.
Sonug olarak mesleki sosyal ag ile akademik tiretkenlik ve kariyer basarisi iliskisini
ifade eden H8a ve H8b hipotezleri ile uluslararasi gevre ile akademik iiretkenlik ve
kariyer basaris1 arasindaki iliskiyi ifade eden H9a ve H9b hipotezlerinin tam olarak
desteklendigi anlasilmaktadir.

Kimi bilme alt boyutlariin sonuncusu olan etkili mentorluk ve kontrol
degiskenlerinden olusan modelin tiim iiretkenlik ve kariyer sermayesi boyutlarim
pozitif yonde etkiledigi Tablo 5.7 Devami tablosundan (WOS firetkenlik R2 = ,26, P
< 01; Alan indeksi iiretkenligi R2 = ,016, P < 01; Toplam iiretkenlik R2 = ,037, P <
,001; Gelir R2 =31, P <,001; Unvan R2 = ,085, P <,001 ve Kariyer tatmini R2 =
,029, P < ,001) anlasilmaktadir. Beta katsayilara bakildiginda ise bu degiskenin,
WOS iiretkenligi %1 (B =,027), alan indeksi tiretkenligi (f = ,021), toplam iiretkenli
(B = ,053) ve kariyer tatmini (B = ,119) degiskenlerini %0,1 anlamlilik seviyesinde
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Modelin, gelir ve unvan fatktorlerinin
varyansini belirli bir oranda agikladigr tespit edilmesine ragmen beta (B)
katsayilarina bakildiginda etkili mentorlugun s6z konusu agiklanan varyansta anlaml

bir paymnin olmadig1 anlasilmistir. Modeldeki diger degiskenler olan cinsiyet ve ders
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yikkii degiskenleri s6z konusu anlamli R2 degerini ortaya c¢ikarmistir (gelirin
aciklanan varyansinda modeldeki cinsiyet degiskeninin beta degeri, -,505; unvanin
aciklanan varyansinda ise cinsiyet degiskeninin beta degeri -,293 ve ders yiikii degeri
,119 olarak hesaplanmistir. S6z konusu beta degerlerinin hepsi %0,1 seviyesinde
anlamlidir). Etkili mentorluk kariyer tatminini ise pozitif yonde etkilemektedir (R2 =
,035, B =,121 ve hem R2 hem de f i¢in P < ,001). Bu verilere gore etkili
mentorlugun akademisyenlerin iiretkenligini etkileyecegini ifade eden H10a tam
olarak, etkili mentorlugun akademisyenlerin kariyer basarisin1 pozitif yonde
etkilyecegini ifade eden H10b ise kismi olarak desteklenmistir.

Tablo 5.8 akademik iiretkenligin kariyer basaris1 ve objektif kariyer
sermayesinin subjektif kariyer basaris1 (kariyer tatmini) {izerindeki etkisini
gostermektedir. Tablonun diizeni Tablo 5.7 ile ayni olup satir kisminda bagimsiz
degiskenler ve siitun kisminda bagimli degiskenler yer almaktadir. Her bir bagimsiz
degiskenin bagimli degiskendeki varyanst ne kadar agikladigini gosteren R2
degerleri ilk satirda, Anova modelindeki F degeri ve F degerinin anlamlilig1 (degerin
tizerindeki yildizlar ile verilmis) ikinci satirda ve bagimsiz degiskendeki her bir birim
degisikligin bagiml degisken iizerindeki etkisini gosteren Beta () degerleri iiglincli

satirda yer almaktadir.

Tablo 5.8 Coklu regresyon: iiretkenligin kariyer bagsarisina etkisi

Gelir Unvan Karly'er.
Tatmini
R? ,041 ,147 ,285
I"Jr:tvk(Z:ligi 3957 - B
3717 JTT2%%* 1,745%%*
. . R ,065 ,123 ,114
%:Ztll(léﬂ;l;l 9, 8%k 20%** 18,4%%%
1,254%%* ,819%** 1,493%%*
Toplam R® 1059 o >
ﬁretkenlig 937 24,87 S
AT5%* AT4EE ST 2%
R? ,095
Unvan F 61,9
B ,307%%%
R? ,017
Gelir F 10,1**
B ,079%*

* P %5 seviyesinde anlamli

** P %] seviyesinde anlamli
**% P %01 seviyesinde anlamlt
N> 553
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Kariyer basarisinin iki boyutu olan objektif ve subjektif kariyer basarisi
iligskisine bakildiginda hem unvanin (R2 = ,095 ve P < ,001) hem de gelirin (R2 =
,017 ve P < ,01) kariyer tatmini lizerinde anlaml etkilere sahip oldugu Tablo 9°da
gorilmektedir. Beta degerleri ise anlamlilik seviyeleri ayni olmak {izere sirasiyla
0,307 ve 0,079 seklinde gergeklesmistir. Bu sonuglara gore objektif kariyer basarisi
degiskenlerinin kariyer tatminini etkileyecegini dngoren H1lla ve H11b hipotezleri
tam olarak desteklenmektedir.

Akademik {iretkenlik ile kariyer basarisi arasindaki iliskilere bakildiginda da
akademik {iiretkenligin kariyer basarist lizerinde anlamli etkilere sahip oldugu Tablo
5.6’de goriilmektedir. Buna gore WOS iiretkenligi ve kontrol degiskenlerinden
(bolim, cinsiyet ve ders yiikii) olusan model, geliri (R2 = ,041 ve P < ,05), unvani
(R2 =,147 ve P <,001) ve kariyer tatminini (R2 = ,285 ve P < ,001) pozitif yonde
etkilemektedir. Beta degerleri ise sirasiyla 0,371 (P <,1), 0,722 (P <,001) ve 1,745
(P <,001) seklinde ortaya ¢ikmustir.

Alan indeksi tiretkenligi ve kontrol degiskenlerinden olusan model ise geliri
(R2 =,065 ve P <,001), unvan1 (R2 =,123 ve P <,001) ve kariyer tatminini (R2 =
,114 ve P <,001) pozitif yonde etkilemektedir. Beta degerleri ise sirasiyla 1,254 (P <
,001), 0,819 (P < ,001) wve 1,493 (P < ,001) seklinde ortaya c¢ikmistir. Toplam
tiretkenligin de, dogal olarak, kariyer basaris1 degiskenlerinin tamamini pozitif yonde
etkiledigi goriilmustiir. Dolayisiyla akademik iiretkenligin hem objektif hem de
subjektif kariyer basarisini etkileyecegini ongoren H12 hipotezi de tam olarak

desteklenmistir.

5.3.1. Hiyerarsik Regresyon Analizleri

Bu c¢alismanin son hipotezi olan H13, H14 ve H15 akademisyenlerin mesleki
ciktilarin1 ifade eden akademik {iretkenliklerinin kariyer sermayesi ile kariyer
basaris1 arasindaki iliskide araci etkiye sahip olacagini, baska bir ifade ile
akademisyenlerin kariyer sermayesinin akademik iiretkenliklerini ve akademik
iiretkenliklerinin ise kariyer basarisini artiracagimi ifade etmektedir. Bu calismada
akademik tretkenlik iki farkli sekilde ele alinmaktadir. Birincisi Web of Science
kapsamindaki yayin verilerinin dikkate almdigit WOS Uretkenliginin araci etkisi
arastirilacaktir. Akademik iiretkenlik ile ilgili literatiirdeki ¢calismalarda genellikle bu

veri taban1 kullanilmaktadir (Stephan ve Levin, 2001; Bozeman, Dietz ve Gaughan
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2001; Pezzoni, Sterzi ve Lissoni, 2012). Ancak Tirkiye’de, 6zellikle de sosyal
bilimlerde, Web of Science kapsaminda yapilan yayinlarin sayisinin alan indeksli
yayinlara gore nispeten daha az oldugu bilinmektedir. Tiim yayinlarla ilgili verilerin
toplanmasi ve bunlarin bir modelde agirlandirilarak tiim c¢aligmalarin igine katildigi
toplam akademik tiretkenligin hesaplanmasi pek kolay gozilkmemektedir. Ancak bu
calismada, alan indeksi yayinlarin da hesaba katilmasiyla nispeten daha kapsayici bir
yayin iiretkenliginin hesaplanmasi amaglanmistir. Bu nedenle WOS iiretkenliginin
yaninda - ikinci olarak - toplam iiretkenlik ile ilgili analizlerin yapilarak mevcut
durumun analiz edilmesinin ve iki iiretkenlik arasindaki benzerlik ve farkliliklarin
ortaya konulmasinin faydali olacag: diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda bu calismada
once WOS iiretkenliginin daha sonra ise toplam iiretkenligin kariyer sermayesi ile
kariyer basarist arasindaki iliskide araci etkisi arastirilmis ve analizlerin sonuglarina
(farkliliklara vurgu yapilarak) ¢alismada yer verilmistir.

Baron ve Kenny (1986) araci degisken analizi igin 4 adimli bir model
Onermistir. Bu modele gore dncelikle modeldeki tiim degiskenlerin birbiriyle iliskisi
olmast gerekir. Yani bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde ve bagimli
degisken tizerinde etkisinin olmasi ve araci degiskenin de bagimli degisken tlizerinde
etkisinin olmas1 gerekir. Daha sonra bagimsiz degisken ile arac1 degiskenin bagimli
degisken {izerindeki etkisi birlikte incelendiginde bagimsiz degiskenin beta
degerlerinde anlamli bir degisimin olmas1 gerekir. Beta degerindeki diislisiin
istatistiki olarak anlamli olup olmadigi Sobel testiyle arastirilmistir. Sobel testi
bagimsiz ve araci degiskenlerin Beta degerleri ve standart sapmalar1 araciligiyla
hesaplanmakta ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki indirekt etkisinin
(araci degisken iizerinden iletilen etkinin) sifirdan anlamli bir sekilde farkli oldugunu
test etmektedir. Buna gore eger araci degisken iizerinden iletilen deger sifirdan
anlaml bir farklilik gosteriyorsa (Sobel P < ,05 ise) araci degisken etkisinden s6z
edilir (Sobel, 1982; MacKinnon, Warsi and Dwyer, 1995). Sosyal bilimler alanindaki
bircok calismada da bu model bu sekilde kullanilmistir (Ornegin, Komarrahu,
Swanson ve Nadler, 2014)

Bu calismada araci degiskenler olarak WOS {iretkenlik ile toplam iiretkenlik
degiskenleri kullanilmistir. Boylece akademisyenler agisindan onemli kabul edilen
Web of Science kapsamindaki yayinlarin etkisi ayr1 bir sekilde arastirilarak kariyer
tatmini ve objektif kariyer basarisi arasindaki iligki tizerindeki rolii ile kariyer

sermayesi ile kariyer basaris1 arasindaki iliskide araci rolii ortaya konulmustur. Ikinci
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olarak uluslararas1 yayinlar1 da kapsayan akademik iiretkenligin kariyer basarisina
yaptig1 etki ve kariyer sermayesi ile kariyer basarisi iligskisindeki rolii aragtirilmigtir.

So6zii edilen aract degisken etkisinin aragtirilabilmesi i¢in Baron ve Kenny
modelinin sartlarinin olugsmasi gerekmektedir. Bu nedenle hiyerarsik regresyonun
yapilmasi i¢in yukarida verilen ¢oklu regresyon sonuglari géz dniine alinmis ve hem
kariyer tatmini hem de WOS iiretkenlik ile bir iliski gdstermeyen tecriibe degiskeni
hiyerarsik regresyon analizine tabi tutulmamistir. Bu durumda tecriibenin araci
degiskenligini O6ne stiren H13d, H14d ve HI15d hipotezleri test edilmeden ret
edilmistir. Etkili mentorluk ise unvan ile bir iligki gostermedigi i¢in unvanin bagiml
degisken oldugu hiyerarsik regresyon analizlerinde etkili mentorluk degiskeni
dikkate alinmamistir. Bu durumda etkli mentorlugun araci etkisini arastiran H141 da
ret edilmistir. Gelirin bagimli degisken oldugu hiyerarsik regresyon analizlerinde ise
kariyer i¢gorist, tecriibe, kariyere (meslege) yonelik bilgi ve beceriler ve etkili
mentorluk degiskenleri analizin gerekliliklerini tasimadiklarindan (Tablo 5.7 ve
Tablo 5.7 Devamu tablolarindan veriler goriilmektedir) analizlere dahil edilmemistir.
Bu durumda da ilgili hipotezler olan H15a, H15f ve H151 hipotezleri analizler
yapilmadan ret edilmistir.

WOS iiretkenligi ve toplam tiretkenligin diger kariyer sermayesi degiskenleri
ile kariyer basaris1 iliskisinde araci etkisine yonelik yapilan hiyerarsik regresyon
analizlerinin sonuclar1 Tablo 5.9, Tablo 5.10, Tablo 5.11, Tablo 5.12 ve Tablo
5.13’te verilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinde tiim adimlarda akademisyenlerin
boliimleri, cinsiyetleri ve ders yiikleri kontrol degiskenleri olarak konulmustur.
Ancak tiim bu degiskenlerin verilerini vermek tablolar biiyiitiip karmasiklastirarak
calismanin basitlik ve anlasilirlifina zarar vereceginden, kontrol degiskenleri
analizlere dahil edilmesine ragmen sonuglari tablolara yansitilmamaistir.

Hiyerarsik regresyon analizinin sonuglarinin verildigi Tablo 5.9, Tablo 5.10,
Tablo 5.11, Tablo 5.12 ve Tablo 5.13 ayn1 sekilde dizayn edilmistir. Tablonun baglik
kisminda sirastyla bagimsiz degiskenler, aract degisken ve bagimli degisken
verilmistir. Ornegin Tablo 5.9°da kariyer sermayesi degiskenleri bagimsiz, WOS
uretkenligi arac1 ve kariyer tatmini bagimli degiskendir. Siitunlarda bagimsiz
degiskenler olan kariyer sermayesi boyutlar1 yer almaktadir. Her bir bagimsiz
degiskene ait model 1 ve model 2 verileri verilmistir. Model 1 bagimsiz degisken ve
kontrol degiskenlerinden (boliim, cinsiyet ve ders yiikil) olusan modelin bagiml

degisken iizerindeki etkisine yonelik verileri kapsamaktadir. Model 2, model 1’e
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arac1 degiskenin de eklenmesiyle olusturulan yeni modeli ifade etmektedir. Ornegin
Tablo 5.9°da “Kariyer I¢goriisii” igin olusturulan birinci model kariyer icgdriisii,
boliim, cinsiyet ve is yiikii degiskenlerinden olugmaktadir. Model 2 ise kariyer
iggoriisii, boliim, cinsiyet, is yikii ve WOS fdretkenligi degiskenlerinden
olusmaktadir.

Tablolarin satir boliimiindeki ilk satirda bagimsiz degiskenlerin bagiml
degiskenin varyansimi agiklama oranimi ifade eden R2, ikinci satirda F istatistigi
bulunmaktadir. Ugiincii satirda ise model 2’deki R2 nin model 1’deki R2’ye gore
degisim oranini (AR2) ve bu degisimin anlamliligin1 gosteren F istatistigi de F (AR2
) 4. satirda verilmistir. Regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in degiskenler arasinda
oto korelasyonun olmamas1 gerekir. Bunu test etmek i¢in de Durbin — Watson (D-W)
teknigi kullanilmistir. Bu test degerinin 2’ye yakin olmasi ise degiskenler arasinda
oto korelasyonun olmadigmni gosterir (Durbin and Watson, 1951; Savin and White,
1977) . Beta degerlerine bakildiginda ise bagimsiz degiskenin beta degeri (B (BD)) 6.
satirda ve araci degiskenin B degeri ise 7. satirda (0rnegin Tablo 5.9’da araci
degisken olan WOS iiretkenliginin beta degeri (B (WOS U)) seklindedir) verilmistir.
Son satirda ise bagimsiz degiskendeki beta degerleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunup bulunmadigini gosteren Sobel Test istatistigi verilmistir. Yukarida ifade
edildigi gibi Sobel Test istatistiginin sifirdan farkli olmasi durumunda (P <,05) beta
degerlerindeki degisimin anlamli oldugu, yani araci etkinin var oldugu anlasilir.

Tablo 5.9°da WOS iiretkenliginin kariyer sermayesi boyutlar1 ile kariyer
tatmini iliskisindeki araci roliinii ortaya koymak i¢in yapilan hiyerarsik regresyon
analizlerinin sonuglar1 verilmektedir. Tablodaki ilk siitunda nedenini bilme alt
boyutlarindan kariyer i¢goriisii degiskeni bulunmaktadir. Verilere gore kariyer
icgoriisti kontrol degiskenleriyle beraber kariyer tatminindeki varyansin %19,2’sini
aciklamaktadir (R2 =,192 ve P < ,001). Ikinci modelde ise (WOS iiretkenliginin de
eklenmesiyle) kariyer tatminindeki agiklanan varyans % 36,2’ye (R2 = ,362 ve P <
,001) ¢ikmaktadir. Beta katsayilarimi karsilastirdigimizda ise model 1°de kariyer
icgoriisiindeki her bir birimdeki artisin kariyer tatminini 0,570 birim etkiledigi (B
(BD) = ,570 ve P < ,001), model 2°de ise bu etkinin 0,374’¢ (P < ,001) diistiigi
goriilmektedir. S6z konusu diisiis etkinin anlamliliginda bir degisiklik yaratmamastir.
Bu nedenle s6z konusu degisimin istatistiki olarak anlamli olup olmadiginm
arastirmak {izere Sobel Test’i uygulanmistir. Sobel test istatistigi (Sobel T = §,32)

%0,1 anlamlilik seviyesinde anlamli bulunmustur. Bu sonug ise bagimsiz degisken
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olan kariyer i¢cgoriisii beta degerindeki diisiiniin istatistiki olarak anlamli oldugunu
(sifirdan farkli oldugunu), yani kariyer i¢goriisiiniin indirekt etksinin (WOS
iiretkenligi lizerinden iletilen etkisinin) anlamli oldugunu ortaya koymakta ve WOS
iretkenliginin arac1 etkiye sahip oldugunu ifade eden H13a hipotezini

desteklemektedir.

Kariyer
Tatmini

Kariyer
Icgorisi

|B= 570 (,374) |

7

Sekil 5.1 WOS iiretkenliginin kariyer i¢goriisii ve kariyer tatmini arasindaki aract
etkisi.

Tabloda verilenler, daha iyi anlasilmasi i¢in yukaridaki sekilde 6zetlenmistir.
Sekilde WOS dretkenlik degiskeninin kariyer 1¢goriisi ve kariyer tatmini
degiskenleri arasindaki araci etkisi gosterilmektedir. Parantez disindaki veriler direk
etkileri gosterirken parantez igerisinde veriler araci degiskenin de icinde oldugu
modelin (model 2’nin) verilerini gostermektedir. Bagimsiz degisken ile araci
degisken arasindaki direk iligkiye ait veriler (Ornegin, kariyer i¢goriisii ile WOS
tiretkenlik arasindaki iligkiye ait veriler) Tablo 5.7 ve Tablo 5.7 Devam tablolarinda
verilmistir. Sekilde gorildiigli ilizere araci degisken olmadan kariyer i¢goriisiiniin
kariyer tatmini lizerindeki etkisi 0,570 olarak Ol¢lilmiig, araci de8iskenin modele
dahil edilmesiyle bu etki ,374’e diismiistiir. Aradaki bu farklilik Sobel Testiyle
arastirilmis ve bu farkin istatistiki olarak anlamli oldugu bulunmustur.

WOS iiretkenliginin kariyer kimligi ve kariyer tatmini arasindaki aract
iligkisine ait veriler de Tablo 5.9’da verilmistir. Kariyer kimligi siitununa
bakildiginda model 1’in kariyer tatminindeki varyansi agiklama orani %23,4 (P <
,001) ve bagimsiz degisken olan kariyer kimligi beta degeri ,628 (P < ,001) olarak
Olciilmiistir. Model 2 kariyer tatminindeki varyansin %36,6’sin1 (P < ,001)
aciklamakta ve kariyer kimligi beta degeri 0,400°e (P < ,001) diismektedir. Aradaki
bu farkin anlamli oldugu da Sobel Test’inden anlasilmaktadir. Bu durumda WOS
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tiretkenliginin kariyer kimligi ile kariyer tatmini arasindaki iligskide arac1 etkiye sahip
olacagini dngéren H13b hipotezi kabul edilmistir.

WOS iiretkenliginin kariyer baglili§i ve kariyer tatmini arasinda da araci bir
etkiye sahip oldugu sonuglardan ortaya ¢ikmaktadir. Tablo 5.9’da goriildigi lizere
model 1 (R2 = ,308; P < ,001) ve model 2 (R2 = ,420; P < ,001) kariyer tatmini
tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Beta degerlerine bakildiginda kariyer
bagliliginin beta degerleri model 1’de 0,604 (P < ,001) ve model 2’de 0,435 (P <
,001) olarak 6l¢iilmiis ve bu degisim istatistiki olarak anlamli (Sobel T = 9,5 ve P <
,001) bulunmustur. Bu verilere gore kariyer baglilig: ile kariyer tatmini arasinda
WOS iiretkenliginin araci olacagini 6ne sliren H13c hipotezi kabul edilmistir. Bu
durumda akademisyenlerin Web of Science kapsamindaki iiretkenliklerinin kariyer
sermayesinin nedenini bilme yetkinliginin alt boyutlarinin tamamiyla kariyer tatmini
arasindaki iligkide araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Kariyer sermayesinin nasili bilme alt degiskenlerinden olan tecriibe degiskeni,
sartlar1 karsilamadigindan analizlere dahil edilmemistir. Ingilizce kullanma diizeyi
degiskenine ait Tablo 5.9°daki verilere bakildiginda WOS firetkenliginin bu degisken
ile kariyer tatmini arasinda araci bir etkisinin var oldugu anlasilmaktadir. S6z konusu
degiskenin kontrol degiskenleriyle birlikte olusturdugu model 1, kariyer tatmini
varyansinin %10,2’sini (P < ,001), model 2 %31,8’ini (P < ,001) aciklamaktadir.
Ingilizce degiskeninin beta degerlerine bakildiginda ise model 1°de 0,276 (P <,001),
model 2°de 0,155 (P <,001) olarak ol¢iilmiistiir. Her iki beta degerine ait anlamlilik
diizeylerinde bir degisim olmamasina ragmen, beta degerlerinde goriilen farklililarin
istatistiki olarak anlamli oldugu Sobel Test’iyle (Sobel T = 6,57 ve P < ,001)
kamtlanmistir. Dolayisiyla  WOS iiretkenlik degiskeninin Ingilizce kullanma
diizeyiyle kariyer tatmini arasindaki iligskide araci etkiye sahip olacagini ifade eden
H13e hipotezi desteklenmistir.

Nasili bilme alt degiskenlerinden olan kariyer (mesleki) bilgi ve becerileri
degiskeni ile kariyer tatmini arasindaki iliskide de WOS iiretkenligi araci etkiye
sahiptir. Tablo 5.9°da goriildiigii lizere bu degiskenin i¢inde bulundugu model 1
kariyer tatmini varyansini %26,7 (P <,001) ve model 2 %39,2 (P < ,001) oraninda
aciklamaktadir. S6z konusu degiskenin beta degerleriyse model 1°de 0,699 (P <
,001), model 2’de 0,479 (P < ,001) olarak Ol¢iilmiistiir. Arada goriilen farklilik
anlamli bulundugu i¢in (Sobel T = 9,13 ve P < ,001) WOS iiretkenliginin kariyer
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(mesleki) bilgi ve becerileri degiskeniyle kariyer tatmini arasidaki iligkide araci
etkiye sahip oldugunu 6ne stiren H13f hipotezi kabul edilmistir.

Kariyer sermayesinin kimi bilme alt degiskenlerinden olan is c¢evresi
degiskenine ait Tablo 5.9°daki verilere bakildiginda bu degisken ile kariyer tatmini
arasinda WOS {iretkenliginin araci etkisinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu
degiskenin kontrol degiskenleriyle birlikte olusturdugu model 1, kariyer tatmini
varyansinin %19,7’sini (P <,001), model 2 %36,4’iinii (P < ,001) aciklamaktadur. Is
cevresi degiskeninin beta degerleri model 1’de 0,526 (P <,001), model 2°de 0,347 (P
<,001) olarak dl¢tilmiistiir. Anlamlilik diizeyleri degismemesine ragmen her iki beta
degeri arasinda ortaya ¢ikan farkin istatistiki olarak anlamli oldugu Sobel Test’iyle
(Sobel T = 6,57 ve P < ,001) kanitlanmistir. Dolayisiyla WOS iiretkenlik
degiskeninin is cevresiyle kariyer tatmini arasindaki iliskide araci etkiye sahip
olacagini ifade eden H13g hipotezi desteklenmistir.

Uluslararas1  ¢evre degiskenine bakildiginda bu degiskenin kontrol
degiskenleriyle birlikte olusturdugu birinci model kariyer tatminindeki varyansin
%19’unu (P <,001), ikinci model %34,5’ini (P < ,001) agiklamaktadir. Uluslararasi
cevre degiskeninin beta degerleri birinci modelde 0,370 (P < ,001), ikinci modelde
0,220 (P < ,001) olarak ol¢iilmiistiir. Anlamlilik diizeyleri degismemesine ragmen
her iki beta degeri arasinda ortaya ¢ikan farkin istatistiki olarak anlamli oldugu Sobel
Test’iyle (Sobel T = 6,57 ve P < ,001) kanitlanmigtir. Dolayisiyla WOS iiretkenlik
degiskeninin uluslararasi ¢evre ile kariyer tatmini degiskenleri arasinda araci etkiye
sahip olacagini ifade eden H13h hipotezi kabul edilmistir.

Kimi bilme kariyer yetkinliginin son alt boyut olan etkili mentorluk ve kontrol
degiskenlerinden olusan birinci model kariyer tatminindeki varyansin %3,5’ini (P <
,001), WOS iretkenliginde katildigir ikinci model ise %29,6’sin1 (P < ,001)
aciklamaktadir. Etkili mentorluk degiskeninin beta degerleri birinci modelde 0,121
(P <,001), ikinci modelde 0,073 (P <,01) olarak 6l¢ililmiistiir. Birinci modeldeki beta
degeri %0,1 diizeyinde anlamli iken ikinci modeldeki beta degerinin %1 diizeyinde
anlamli oldugu Tablo 5.9°da goziikmektedir. Bu durumda beta degerlerinin yaninda
anlamlilik diizeyleri de degistiginden WOS {iretkenliginin etkili mentorluk ile kariyer
tatmini arasindaki iliskide araci bir etkiye sahip oldugu ifade edilebilir. Yapilan
Sobel testi bunu teyit etmektedir (Sobel T = 4,19 ve P < ,001). Dolayisiyla WOS
tiretkenlik degiskeninin etkili mentorluk ile kariyer tatmini degiskenleriki

iliskidearaci etkiye sahip olacagini ifade eden H131 hipotezi kabul edilmistir.
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Unvan i¢in yapilan hiyerarsik regresyon analizinde de, kariyer tatmini
degiskeninde oldugu gibi, Tablo 5.7 ve Tablo 5.7 Devami tablolarindaki ¢oklu
regresyon sonuglarina bakilmis ve etkili mentorluk degiskenin unvan ile bir iligkisi
bulunmamas:t nedeniyle bu degisken hiyerarsik regresyon analizine tabi
tutulmamistir. Daha 6nce belirtildigi gibi tecriibe ile WOS {iretkenligi arasinda iligki
olmamasi nedeniyle tecriibe degiskeni de analizlere katilmamistir. Bunlar disindaki
tiim kariyer sermayesi degiskenleri (Tablo 5.7 ve Tablo 5.7 Devami) ve WOS
Uretkenliginin (Tablo 5.8) hem birbiryleriyle hem de unvanla iliskili olmasi
hiyerarsik regresyon analizinin yapilabilirligini gostermektedir. Bu nedenle WOS
tiretkenliginin, kariyer sermayesi degiskenleri ve unvan iliskisindeki araci rolii
arastirllmis ve yapilan hiyerarsik regresyon sonuglari Tablo 5.10°da verilmistir.
Tablo 5.10’un dizayni1 Tablo 5.9 ile aynidir.

Tablo 5.10°daki verilere gore kariyer i¢cgoriisii ve kontrol degiskenlerinden
olusan birinci model unvandaki varyansin %9,9’unu (P <,001), WOS iiretkenliginin
eklenmesiyle olusturulan ikinci model ise s6z konusu bagimli degiskendeki
varyansin ~ %14,7’sini  acgiklamaktadir (P < ,001). Beta katsayilarmi
karsilastirdigimizda ise model 1’de kariyer i¢goriisiindeki her bir birimdeki artisin
kariyer tatminini 0,133 birim etkiledigi (P < ,01), model 2’de ise bu etkinin 0,031°e
(P> 0,05) diistiigli goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda ilk modeldeki kariyer
i¢cgoriisti degiskenine ait beta degerinin %1 seviyesinde anlamli oldugu, ancak ikinci
modelde ise ortaya ¢ikan 0,031°lik beta degerinin istatistiki olarak anlamli olmadig:
gorilmektedir. Bu durumda kariyer i¢gorosii degiskeninin unvant WOS iiretkenligi
tizerinden etkiledigi, yani WOS iiretkenliginin kariyer i¢gdriisii ve unvan arasinda
tam araci etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Bu durumda ilgili hipotez olan H14a
kabul edilmistir.

WOS iiretkenliginin kariyer kimligi ve unvan arasindaki araci iligkisine ait
verilere Tablo 5.10°da yer verilmistir. Kariyer kimligi slitununa bakildiginda model
I’in unvandaki varyansi agiklama orant %11,2 (P <,001) ve bagimsiz degisken olan
kariyer kimligi beta degeri 0,198 (P < ,001) olarak Sl¢iilmiistiir. Model 2 kariyer
tatminindeki varyansin %I15’ini (P < ,001) aciklamasina ragmen, Kkariyer
kimligindeki her biri birim degiskenin unvanda ka¢ birim degisime neden oldugunu
gosteren kariyer kimligi beta degeri 0,079’a diismiis ve bu deger istatistiki olarak
anlamli bulunmamistir (P > ,05). Bu durumda kariyer kimliginin unvan1i WOS

iiretkenlik {izerinden etkiledigi, yani WOS iiretkenliginin s6z konusu iliskide tam
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araci degisken oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak WOS iiretkenliginin kariyer
kimligi ile unvan arasindaki iliskide araci etkiye sahip olacagini 6ngdren H14b

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5.9 Hiyerarsik regresyon: wos iiretkenliginin kariyer sermayesi ve kariyer tatmini iligskisindeki araci etkisi

Kariyer icgoriisii Kariyer Kimligi Kariyer Baghhign  ingilizce is-Kariyer BB Is Cevresi Uluslararas1 C  Etkili Mentorluk
Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2
R? ,192 ,362 ,234 ,366 ,308 ,420 ,102 ,318 ,267 ,392 ,197 ,364 ,190 ,345 ,035 ,296
F 33,9%%* 64 6%** 43 6*F* 65,0%** (3 4F*k* ) Tr*k* |6 |¥**k 53 Jwkk 5D [¥*R* T3 o¥*k* F5 | ¥kE G5 4%k 33 LR** 60, 0F*k* 2 25¥k*k A9 DTHEk*
AR? 170 132 113 217 125 167 155 266
F (AR2 ) 151,8%** 119,1%** 110,9%** 181,4%** 117,3%** 150,0%** 135,6%** 217,4%%*
D-W 1,782 1,791 1,75 1,79 1,80 1,81 1,809 1,783
B (BD) LSTO*H* 374%HK - GDRFKE AQQK**  GO4F**k A3k DTERER [S5¥kE (QQFkK ATQwkx  §pGEkE  IATwkx  FY(QkEk PQREE [ HEE (T3
B (WOS U) 1,745  1,427*%* 1,312%** 1,203*** 1,58%** 1,266 1,417%** 1,404 %** 1,695%**
Sobel T 8,32%** 8,8%** 9,5%** 6,57*** 9,13%** 8,34%** 8,20%** 4,19%**

* P %5 seviyesinde anlamli ** P %1 seviyesinde anlamlt

**%* P %01 seviyesinde anlamli

Tablo 5.10 Hiyerarsik regresyon: wos liretkenliginin kariyer sermayesi ve unvan iligkisindeki araci etkisi

Kariyer iG Kariyer Kimligi Kariyer Baghhgi ingilizce Is-Kariyer BB. is Cevresi Uluslararasi1 C
Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Model 1 Model 2

R? ,099 ,147 112 ,150 111 ,150 ,162 ,192 ,094 ,140 ,109 ,151 ,141 ,168
F 15,6%%% 19 @xuk | Qiokk D ** 17,8%%% ok 27 6%%% DTk 14,8%#% ]9 Gkk |7 S¥ik D kwk D gkkk D) Qikk
AR? ,048 ,038 ,038 ,029 ,053 ,042 ,026
F (AR2 ) 32 H** 25,1%%* 25,6%** 20,6*** 35,1%** 27,8%** 17,9%**
D-W 1,54 1,54 1,54 1,55 1,53 1,55 1,59
B (BD) ,133%* ,031 ,L198*** (079 ,164**%* 067 J234%**% - 190***  105%* -,035 ,170%%% 0824 ,193%%% ]33 %%k
B (WOS U) JTT2%%% - TAG*** ,687*** ,689%*** ,5T70%** ,807 ,094%** ,566%**
Sobel T 2,4%* 3, 3%%% 3, 3%%% 4,68%** 1,89* 3, 2%%* 4 3%**

* P %5 seviyesinde anlamli ** P %1 seviyesinde anlamli

*#% P 901 seviyesinde anlamli
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WOS iiretkenliginin kariyer bagliligt ve unvan arasinda da araci bir etkiye
sahip oldugu Tablo 5.10’da verilen sonuglardan ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer baglilig
ve kontrol degiskenlerinden olusan model 1 (R2 =,111 ve P <,001) ve model 1’e
WOS iiretkenliginin de eklenmesiyle olusturulan model 2 (R2 = ,150 ve P < ,001)
kariyer tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Kariyer bagliliginin model 1°de
0,164 (P <,001) ve model 2’de 0,067 (P > ,05) beta degerlerine sahip oldugu, ancak
model 2’deki beta degerinin istatistiki olarak anlamli olmadig1 ortaya konulmustur.
Bu durumda WOS fiiretkenlik degiskeni, diger iki nedenini bilme alt boyutunda
oldugu gibi kariyer bagliligi ve unvan arasindaki iliskide tam araci etkiye sahip
oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuca gore H14c¢ hipotezi de kabul edilmistir.

Ingilizce kullanma diizeyi degiskenine ait Tablo 5.10°daki verilere
bakildiginda WOS {iretkenliginin bu degisken ile kariyer tatmini arasinda araci
etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. S6z konusu degiskenin kontrol degiskenleriyle
birlikte olusturdugu model 1 kariyer tatmini varyansinin %16,2’sini (P < ,001),
model 2 %19,2’sini (P < ,001) agiklamaktadir. Ingilizce degiskeninin model 1 deki
beta degerleri 0,234 (P < ,001), model 2°de 0,190 (P < ,001) olarak Ol¢iilmiistiir.
Inglizce degiskeninin her iki model arasindaki beta deger farkliliginin istatistiki
olarak anlamli oldugu Sobel Test’iyle (Sobel T = 4,68 ve P < ,001) kanitlanmistir.
Dolayisiyla. WOS iiretkenlik degiskeninin Ingilizce kullanma diizeyiyle unvan
degiskenleri arasindaki iliskide araci etkiye sahip olacagini ifade eden H14e hipotezi
desteklenmistir.

WOS iiretkenliginin nasili bilme alt degiskenlerinden olan kariyer (mesleki)
bilgi ve becerileri degigkeni ile kariyer tatmini arasindaki iliskideki araci roliine
iligkin veriler de Tablo 5.10°da verilmistir. Tabloya bakildiginda s6z konusu
degiskene ait model 1, unvan degiskenindeki varyansin %9,4’tinii (P < ,001) ve
model 2 aym degiskendeki varyansin %14’tnii (P < ,001) acgiklamaktadir. S6z
konusu degiskenin beta degerleriyse model 1’de 0,105 (P < ,05) ve model 2°de -
0,035 (P > ,05) olarak dl¢iilmiistiir. ikinci modeldeki beta degerinin diismesine bagh
olarak anlamliligin1 da istatistiki olarak yitirmesi, WOS iiretkenliginin kariyer
(mesleki) bilgi ve becerileri degiskeniyle unvan elde etme arasindaki iliskide tam
araci etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu nedenle iligkili hipotez olan H14f
desteklenmistir.

Kariyer sermayesinin kimi bilme alt degiskenlerinden olan is cevresi ve

uluslararast c¢evre degiskenlerine ait veriler de Tablo 5.10’da yer almaktadir.
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Bagimsiz degiskenler olan is gevresi ve uluslararast ¢cevre degiskenlerine ait birinci
modellere goére is c¢evresini unvandaki varyansin %10,9’unu (P < ,001) ve
uluslararast c¢evre ise %14,1’ini (P < ,001) agiklamaktadir. Birinci modelde is
cevresine ait beta degeri 0,170 (P < ,001) uluslararasi ¢evreye ait beta degeri ise
0,193 olarak olciilmiistiir. ikinci modellere bakildiginda ise is ¢evresinin unvandaki
degisimin %15,1%ini (P <,001) ve uluslararas1 ¢evre %16,8’ini agiklamaktadir. Ikinci
modellerdeki beta degerleri ise is ¢evresi i¢in 0,082 (P <,1) ve uluslararasi ¢evre igin
0,133 (P < ,001) olarak &lgiilmiistiir. Is ¢evresinin ikinci modeldeki beta degeri
istatistiki olarak anlamli bulunmadigindan (veya ancak %10 anlamlilik diizeyinde
anlamli bulunmug) WOS iiretkenliginin is ¢evresi ile unvan arasinda tam araci etkiye
sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Uluslararasi ¢evre beta degerlerinde bir diisiis
gozlemlenmis ancak anlamlilik seviylerinde bir degisim olmamistir. S6z konusu
diistislin istatistitiki olarak anlamli olup olmadigini ortaya koymak i¢in Sobel Test’i
yapilmis ve s6z konusu degisimin istatistiki olarak anlamli oldugu (Sobel T = 4,3 ve
P <,001) tespit edilmistir. Bu verilere gore WOS iiretkenliginin uluslararasi ¢evre
degiskeniyle unvan arasinda kismi araci etkiye sahip oldugu anlagilmigtir. Bu

durumda konu ile ilgili olan H14g ve H14h hipotezler kabul edilmistir.
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Tablo 5.11 Hipotez ret - kabul durumu 6zet tablosu

H Aciklama H Aciklama
. :Tam
Hla :Tam desteklendi H12 desteklendi
Hi1b :Tam desteklendi H13a :Kabul
H2a :Tam desteklendi H13b  :Kabul
H2b :Tam desteklendi H13c :Kabul
H3a :Arastirilamadi H13d :Ret
H3b  :Arastirilamadi H13e :Kabul
H4a :Tam Destek H13f :Kabul

:Kismi Desteklendi (Kariyer iggoriisii kariyer
H4b tatmini ve unvam pozitif etkilerken, gelir ile H13g :Kabul
iligkisi bulunmamaktadir).
HS5a  :Ret HI3h :Kabul
:Kismi desteklendi (Is tecriibesi unvan ve geliri
H5b pozitif etkilerken kariyer tatminiyle anlamli bir HI131  :Kabul
iliski gostermemektedir).

Ho6a :Tam desteklendi H14a  :Kabul
Hé6b :Tam desteklendi H14b  :Kabul
H7a :Tam desteklendi Hl4c¢  :Kabul
H7b :Tam desteklendi H14d :Ret

H8a :Tam desteklendi Hl4e :Kabul
H8b :Tam desteklendi H14f  :Kabul
H9a  :Tam desteklendi Hl4g :Kabul
H9b :Tam desteklendi H14h :Kabul
H10a :Tam desteklendi H14 :Ret

:Kismi desteklendi (etkili mentorlugun unvan ve :H15 grubunun
H10b  gelirler iliskisi bulunmamakta, kariyer tatmini H15 tiimii ret
pozitif etkilemektedir). edilmistir.

Hlla :Tam desteklendi
H11b :Tam desteklendi

WOS iretkenlik ile gelir arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki
bulunmadigindan (Tablo 5.8), WOS firetkenliginin kariyer sermayesi boyutlariyla
tiretkenlik arasindaki iliskide herhangi bir araci rolilnden bahsedilemez (Baron ve
Kenny, 1986). Dolayisiyla akademik iiretkenligin WOS f{iretkenlik olarak ele
alinmas1 durumunda tiim H15 hipotezleri ret edilmelidir. Bu durumda hipotezlerin
ret-kabul durumlari1 Tablo 5.11°de 6zet olarak verilmistir.

Akademik iiretkenligin WOS Uretkenlik ile alan indeksi iiretkenliginin toplami
olarak alinmasi, yani yukarida bahsedildigi gibi akademik iiretkenligin “Toplam
Uretkenlik” olarak alinmasi durumunda ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 5.12, Tablo 5.13
ve Tablo 5.14’te verilmistir. Toplam tiretkenlik aract degiskenine bakildiginda bu

degiskenin tecriibe degiskeniyle anlamli bir iligkisi bulunmamasi nedeniyle (Tablo
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5.7), tecriibe degiskeni hiyerarsik regresyon analizine dahil edilmemistir. Tecriibe
disindaki hem kariyer sermayesi hem de kariyer basarisi degiskenleriyle istatistiki
olarak anlamli iliskilere sahip oldugundan, bu degiskenin diger kariyer sermayesi
degiskenleriyle kariyer basarisi degiskenleri arasindaki iligkilerde olas1 araci etkisi
arastirtlmak tizere hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Bu tablolardaki diizen

Tablo 5.9 ve Tablo 5.10’dakiyle aynidir. Bu nedenle burasi 6zet gecilmistir.
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Tablo 5.12 Hiyerarsik regresyon: toplam iiretkenligin kariyer sermayesi ve kariyer tatmini iliskisindeki araci etkisi

Kariyer icgoriisii Kariyer Kimligi Kariyer Baghhgi ingilizce is-Kariyer BB. is Cevresi Uluslararas1 C Etkili Mentorluk
Model Model Model Model Model
1 2 1 2 1 Model2 Model1 Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model 2

R? ,190 ,254 ,232 ,275 ,299 ,336 ,091 ,205 ,268 ,323 ,194 ,279 ,178 ,258 ,227 ,307
F 34,7¥%x 0 D1]5¥¥* 44 THR¥¥ 44 9k 63,1%%* 59,8%¥*  14,09%*% 30, S¥¥¥  54%kk D OF¥ERX 35 O¥¥k¥ 4S5 oRRE 33 FREE 4D 4Rk 43 AFRFE 5D grxx
AR? ,071 ,043 ,037 ,114 ,054 ,085 ,081 ,081
F (AR?) 56,4%** 35,2%*%* 32,9%*%* 84 ,4%** 47,6%** 69,4%** 64,7*** 68,7***
D-W 1,84 1,83 1,8 1,83 1,87 1,85 1,84 1,94
B (BD) JSO8KFE - AQ1*EE 622¥F*  505%** ,595%** STTHss - D57HEE - DQO***  pO8FFK  S5Q6FFF  519¥¥*  440FEE  FOIFXF  DO¥FE A50%FE 3ROF**
B (TOP. U) JIT2¥¥* - 545%x* ,444%x* L4006+ ** ,670%*** J482%** ,586%** ,ST5%** ST
Sobel T T, 71%x* 8, 1%** 8,5 6,1%** 8, 3%** 7,8%% 7,7H** L
* P %5 seviyesinde anlaml ** P %] seviyesinde anlamli *#% P %01 seviyesinde anlamli

Tablo 5.13 Hiyerarsik regresyon: toplam iiretkenligin kariyer sermayesi ve unvan ilisisindeki arac etkisi

Kariyer i¢cgoriisii Kariyer Kimligi Kariyer Baghhgi ingilizce Is-Kariyer BB. is Cevresi Uluslararas1 C
Model  Model Model Model Model
1 2 1 2 1 Model 2 Model 1 Model 2 Model 1 Model 2 Model 1 Model 2 Model 1 Model 2

R? ,102 ,149 ,118 ,154 ,106 ,144 ,176 213 ,098 ,148 ,109 ,155 ,133 ,168
F 16,9%*%  20,8%**  []9,9¥%* ] S¥¥xk  [§7H¥*F Q] I¥¥E JP SHEEE FD PEEE 6, 1FF* 20,5%FF 18, 2%k* 2] 7¥EE 23 kx5 Hwk
AR? ,047 ,036 ,040 ,038 ,050 ,046 ,036
F (AR?) 32,7%%%* 24 8*** 27,6%** 28,3%** 34,6%** 32,1%%* 25,9%**
D-W 1,62 1,62 1,62 1,63 1,60 1,62 1,64
B (BD) ,143*%% 056 217  111%* ,160*** 073 L251%xx - D23%kx 118* ,020 ,163%*% - 105%  187***  [45%**
B(TOP U) ,772%%%  446%** LA04%** LA2] %% ,387Hx* ,462 A3 ,386%**
Sobel T 2, 7H %k QJE** 3,6%%* 6,2%%* 2,2% 3,4k 5,10
* P %5 seviyesinde anlamli ** P %1 seviyesinde anlaml1 **% P %01 seviyesinde anlamli
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Tablo 5.14 Hiyerarsik regresyon: toplam iiretkenligin kariyer sermayesi ve gelir
iligkisinde araci etkisi

Kariyer

Kariyer Kimligi Baghhg ingilizce is Cevresi Uluslararas: C

Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2 Modell Model2
R? ,051  ,063 ,040 053 ,062 ,077 ,040 ,055 ,045 ,062
F Qb k Q% 7, 2%k PRk Q Qukkk  Q Qikkk 7 Dk Qkok Tk 7,8%%%
AR? ,012 ,015 ,015 ,017 ,017
F (AR?) 4,6%* 9,1%* 9,8% 10,6%* 10,67+**
D-W 1,73 1,74 1,74 1,71 1,72
p (BD) ,253** 152 ,173* 087 J221%%% 192%* - 185% 128 ,123* 076
ﬁ (TOP
U) LAT5*** 383%* LA1T7** ,403% LA428%** ,430%*
Sobel T 2,3% 2,1% 2,7** 2% 1,9%
* P %5 seviyesinde anlamli ** P %1 seviyesinde anlaml **%* P %01 seviyesinde
anlaml

Tablo 5.7 ve Tablo 5.7 Devami tablolarindan goriilebilecegi tlizere aslinda
WOS iiretkenlik ile uluslararasi iiretkenlik arasinda benzerlik bulunmaktadir. Bu
durum hiyerarsik regresyon analizlerinde benzer durumlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Tablo 5.12, Tablo 5.13 ve Tablo 5.14’teki verilere bakildiginda oncelikle
WOS iiretkenlikte oldugu gibi toplam iiretkenlikile tecriibe arasinda da bir iliski
bulunmamaktadir. Bu nedenle toplam iiretkenligin araci etkisinin arastirildig
hiyerarsik regresyon analizlerine tecriibe degiskeni dahil edilmemistir. Benzer bir
sekilde etkili mentorluk unvan ile de bir iliski gostermediginden unvanin bagimli
degisken oldugu hiyerarsik regresyon analizine etkili mentorluk degiskeni analizlere
dahil edilmemistir.

WOS iiretkenliginin gelir lizerinde bir etkisi olmamasina ragmen toplam
tiretkenlik gelirdeki degisimi istatistiki olarak anlamli sekilde etkilemekte (Tablo 5.8)
ve bu durum WOS iiretkenlikile toplam tiretkenli degiskenleri arasindaki temel fark:
olusturmaktadir. Bu nedenle toplam iiretkenligin kariyer sermayesi ve gelir
arasindaki iligkideki araci etkisi de arastirilmastir.

Tablo 5.12 toplam iiretkenligin kariyer sermayesi boyutlariyla kariyer tatmini
iliskisindeki araci etksine dair verileri yansitmaktadir. Hiyerarsik regresyon analizleri
verilerini yasitan Onceki tablolarda oldugu gibi burada da model 1, bagimsiz
degisken ve kontrol degiskenlerinden (boliim, cinsiyet ve ders yiikii), model 2 ise
birinci modele aract degiskenin eklenmesiyle (6rne8in toplam iiretkenlik)
olusturulmus ve bu modellerin bagimli degisken olan kariyer basaris1 degiskenleri

tizerindeki etkisi arastirllmistir. Tablo 5.12°de goriildiigli iizere kariyer sermayesi
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degiskenlerine ait hem birinci hem de ikinci modellerin tamami kariyer tatminindeki
varyanst %1 anlamlilik seviyesinde aciklamaktadir. Kariyer tatmininin bagimsiz
degiskenler ve araci degisken tarafindan acgiklanan varyans oranlar1 1 ve 2. modellere
gore sirastyla: kariyer i¢cgoriisii tarafindan %19 ve %25,4; kariyer kimligi tarafindan
%23,2 ve %27,5; kariyer bagliligi tarafindan %29,9 ve %33,6, Ingilizce kullanma
diizeyi tarafindan %9,1 ve %20,5, kariyere (meselege) yonelik bilgi ve beceriler
tarafindan %26,8 ve %32,3, is ¢evresi taraindan %19,4 ve %27,9; uluslararasi ¢evre
tarafindan %17,8 ve %25,8 ve etkili mentorluk tarafindan %22,7 ve %30,7 seklinde
tespit edilmistir. Beta degerlerinin tamami 2 modelde birinci modele gore diisiis
gostermistir. Bu diisiis beta degerlerinin bagimli degisken {izerindeki etkisinin
anlamlilik diizeyini degistirmemistir. Ancak beta degerlerindeki diisiisiin anlamli
olup olmadigini, yani kismi araci etkinin olup olmadigini aragtirmak ic¢in Sobel
Testleri yapilmistir. Tablodaki Sobel Test istatistklerinin tamaminin %01 diizeyinde
anlamli oldugu goriilmektedir. Bu durum beta degerlerindeki diisiislerin istatistiki
olarak anlamli oldugunu, yani indirek etkinin var oldugunu, dolayisiyla da toplam
tiretkenligin kariyer sermayesi boyutlariyla kariyer tatmini arasindaki iligkide kismi
arac1 etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Sonu¢ olarak akademisyen
uretkenligi olarak toplam iiretkenligin alinmasi durumunda da H13 hipotezlerinin
durumunda bir degisiklik olmayacak ve tecriibeyle ilgili olan H13d disindaki
hipotezler kabul edilecektir.

Tablo 5.13 ise toplam iiretkenligin kariyer sermayesi ve unvan iliskisindeki
araci roliine dair veriler icermektedir. Kariyer i¢goriisii, kariyer kimligi, kariyer
baglihig, Ingilizce kullanma diizeyi, kariyere (meslege) yonelik bilgi ve beceriler, is
cevresi ve uluslararasi ¢evre degiskenleri bagimsiz degiskenler olarak ele alinmistir.
Bu degiskenlerin her birisinin kontrol degiskenleriyle birlikte olusturduklar1 birinci
modellerin ve birinci modele aract degiskenin eklenmesiyle olusturulan ikinci
modellerin tamaminin unvan tiizerinde 0,001 seviyesinde anlamli etkilere sahip
oldugu (Model 1 i¢in sirasiyla R2 degerleri: 0,102; 0,118; 0,106; 0,176; 0,098; 0,109
ve 0,133; Model 2 icin sirasiyla R2 degerleri 0,149; 0,154; 0,144; 0,213; 0,148;
0,155 ve 0,168) tablodan goriilmektedir. Kariyer i¢gdriisliniin birinci modeldeki beta
degeri %1 seviyesinde anlamli iken (B = 0,143), ikinci modeldeki beta degeri (f =
0,056) istatistiki olarak anlamli bulunmamistir. Bu durumda kariyer i¢goriisiiniin,
unvani toplam tretkenlik {izerinden etkiledigi, yani toplam {iretkenligin kariyer

i¢goriisii ile unvan elde etme arasindaki iliskide tam araci etkiye sahip oldugu
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anlagilmaktadir. Ayni durum kariyer bagliligi iginde gergeklesmistir. Birinci
modeldeki beta degeri (B = 0,160) %01 seviyesinde anlamli iken araci degiskenle
birlikte unvan iizerinde etkisine bakildiginda kariyer baghiliginin etksinin anlamh
olmadig1 (B = 0,073 ve P > 0,1), dolayisyla da toplam iiretkenligin kariyer baglilig
ile unvan arasindaki iliskide tam araci etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir.

Kariyer kimligindeki beta degeri birinci modelde (B = 0,217) %0,1 seviyesinde,
ikinci modelde ise (B = 0,111) %35 seviyesinde anlamlidir. Anlamlilik seviyesindeki
diisiinii Sobel Test’i de destekelemekte ve kariyer kimliginin indirek etkisinin
anlamli oldugu, yani toplam tiretkenligin kariyer kimligi ve unvan arasinda kismi
arac1 etkiye sahip oldugu verilerden anlasilmaktadir. Ingilizce kullanma diizeyinde
birinci ve ikinci modeldeki beta degerleri arasindaki farkin istatistiki olarak anlamli
oldugu (sirastyla B =,251 ve P <,001; B =,223 ve P <,001) Sobel Testinden (Sobel
T = 6,2 ve P < ,001) anlasiimaktadir. Bu durumda toplam iiretkenligin Ingilizce
kullanma diizeyi ile unvan elde etme arasinda da kismi araci etkiye sahip oldugu
anlagilmaktadir.

Kariyere yonelik bilgi ve beceriler degiskeni acisindan bakildiginda ilk
modelde anlamli olan beta degerinin (B = ,118 ve P < ,05) ikinci modelde istatistiki
olarak anlamli olmadig1 (B = ,020 ve P > 1), dolayisiyla toplam iiretkenligin s6z
konusu degisken ile unvan arasinda tam araci etkiye sahip oldugu ortaya
cikmaktadir. Is cevresinde birinci modelde %0,1 seviyesinde anlamli olan beta
degerinin (B = ,163) ikinci modelde diistigii (B = ,105) ve bu yeni degerin %5
seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir. Anlamlilik seviyesindeki bu degisim bu
degiskenin unvan elde etme degiskenini kismi olarak toplam {iretkenlik iizerinden
etkiledigi anlamia gelmektedir. Uluslararasi ¢evre degiskeni agisindan bakildiginda
ise ikinci modelde beta degerlerinde (f = ,145) birinci modele gore (f = ,187) bir
azalma oldugu ve bu diisiisiin istatistiki olarak sifirdan farkli oldugu (Sobel T = 5,1
ve P < ,001) tespit edilmistir. Dolayisiyla bu degiskenin de unvan elde etme
degiskenini kismi olarak akademik iretkenlik {izerinden etkiledigi ortaya
¢ikmaktadir.

Tablo 5.14’te ise toplam iiretkenligin kariyer sermayesi ve gelir iliskisindeki
roliine iliskin yapilan hiyerarsik regresyon sonuglar1 yer almaktadir. Tecriibe ve etkili
mentorluk degiskeninin toplam iiretkenlik ile iligkisi bulunmadigi i¢in analizlere
dahil edilmedigi belirtilmisti. Bu degiskenlere ek olarak gelir iizerinde anlamli bir

etkisi bulunmayan (Tablo 5.8) kariyer i¢goriisii ve kariyer (mesleki) bilgi ve beceriler
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degiskenleriyle de gelir arasinda bir iligki bulunmamaktadir. Dolaysiyla da toplam
tiretkenligin bu degiskenlerin gelir ile olan iliskisindeki aracit roliinden de
bahsedilememektedir. Bu nedenlerle s6z konusu degiskenlerle ilgili olan H15a,
H15d, H15f ve H151 hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 5.14’teki verilere bakildiginda kariyer kimligi, kariyer bagliligi, is
cevresi ve uluslararasi ¢evre degiskenlerinin modellerinin bir birine benzer sonuglar
verdigi goriilmektedir. Buna gore kariyer kimligi ve kontrol degiskenlerinden olusan
kariyer kimligi birinci modeli gelirdeki varyansin %5,1’ini (P < ,001), bu modele
aract degisken olan toplam iiretkenligin eklenmesiyle olusturulan ikinci model ise
s6z konusu varyansin %6,3’iinii (P < ,001) aciklamaktadir. Kariyer kimliginin beta
degerleri model 1°de 0,253 (P <,001) ve model 2°de 0,125 (P > ,1) seklinde ortaya
cikmistir. Birinci modeldeki beta degerinin anlamlilik seviyesi ikinci modelde
ortadan kalkmigtir. Bu durumda toplam {iretkenligin kariyer kimligi ile gelir
arasidaki iliskide tam araci etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuglara gore
H15 b kabul edilmistir.

Kariyer bagliliginin birinci ve ikinci modelleri gelirdeki varyansi sirasiyla %4
(P <,001) ve %5,3 (P <,001) oraninda aciklamaktadir. Beta degerlerine bakildiginda
da kariyer kimligindeki durumun burada da oldugu goriilmektedir. %5 seviyesinde
anlamli olan birinci modeldeki beta degerinin (,173) ikinci modelde diistiigii ve bu
degerin istatistiki olarak anlamli olmadig: (,087) anlagildigindan toplam tretkenligin
kariyer baghligi ve gelir iliskisinde de tam araci etkiye sahip oldugu ortaya

cikmaktadir. Bu verilere gore H15c¢ kabul edilmistir.

113



Tablo 5.15 Hipotez ret - kabul durumu 6zet tablosu

H Aciklama H Aciklama
Hla :Tam desteklendi H13c :Kabul
Hlb :Tam desteklendi H13d :Ret

H2a :Tam desteklendi H13e :Kabul
H2b :Tam desteklendi H13f :Kabul
H3a  :Arastirilamadi H13g  :Kabul
H3b :Arastirilamadi H13h  :Kabul
H4a :Tam Destek H131 :Kabul

:Kismi Desteklendi (Kariyer i¢goriisii kariyer tatmini ve
H4b unvan1  pozitif  etkilerken, gelir ile iliskisi | Hl4a  :Kabul
bulunmamaktadir).
H5a  :Ret H14b  :Kabul
:Kismi desteklendi (Is tecriibesi unvan ve geliri pozitif
H5b etkilerken kariyer tatminiyle anlamli bir iligki | Hl4c  :Kabul

gostermemektedir).
Hé6a :Tam desteklendi H14d :Ret
Hé6b :Tam desteklendi Hl4e :Kabul
H7a :Tam desteklendi H14f :Kabul
H7b  :Tam desteklendi Hl4g  :Kabul
H&a :Tam desteklendi H14h :Kabul
H8b :Tam desteklendi H14 ‘Ret
H9a :Tam desteklendi H15a :Ret
H9b :Tam desteklendi H15b :Kabul
H10a :Tam desteklendi H15c¢ :Kabul

:Kismi desteklendi (etkili mentorlugun unvan ve gelirler
H10b  iliskisi ~ bulunmamakta, kariyer tatmini pozitif | H15d  :Ret

etkilemektedir).
Hlla :Tam desteklendi H15e :Kabul
H11b :Tam desteklendi H15f :Ret
H12  :Tam desteklendi H15g  :Kabul
H13a :Kabul H15h :Kabul
H13b :Kabul H151 :Ret

Is ¢evresi ve uluslararasi cevre degiskenlerinin acikladiklar1 varyans sirasiyla
model 1’de %4 ve %4,5 iken model 2’de %5,5 ve %6,2 olarak tespit edilmistir. Beta
degerlerinde de is ¢evresi birinci modelde 0,185 (P < 0,05) iken ikinci modelde 0,128
(P > ,1) olmakta ve anlamlilik seviyesi ortadan kalkmaktadir. Uluslararasi ¢evre
birinci modelde 0,123 (P <,05) olarak hesaplanan beta degeri ikinci modelde
0,076’ya diismekte ve anlamlilik seviyesi ortadan kalkmaktadir. Bu durumda toplam
tiretkenligin her iki degiskenin gelir ile iligskisinde de tam araci etkiye sahip oldugu
anlagilmaktadir. Bu sonuclara gére H15g ve H15h hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 5.14’teki son bagimsiz degisken olan Ingilizce kullanma diizeyi

degiskenine iligkin birinci model gelirdeki varyansin %6,2’sini ve ikinci model
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%7,7’sini agiklamaktadir. Ingilizce degiskeninin beta degerleri ise birinci modelde
0,221 (P < ,001) ve ikinci modelde 0,192(P < ,01) olarak hesaplanmistir. Araci
degiskenin de oldugu ikinci modelde beta degerinde bir diisme oldugu, bu diisiiniin
anlamlilik seviyesini de %0,1’den %1’e dislirdiigli, bu nedenle de toplam
iiretkenligin Ingilizce ve gelir arasindaki iliskide kismi araci etkiye sahip oldugu
anlasilmaktadir. S6z konusu diisiisiin istatistiki olarak anlamli oldugu Sobel Test’te
de goriilmektedir (Sobel T = 2,7 ve P <,01). Bu verilere gore H15e kabul edilmistir.
Akademik iiretkenligin WOS iiretkenlik ve alan indeksi {iiretkenliklerinin toplami
olan toplam iiretkenlik olarak dikkate alinmasi durumunda hipotezlerin ret ve kabul

durumlari, daha net olarak gérmek i¢in Tablo 5.15°da 6zet olarak verilmistir.
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5.4. Tartisma

Kategorik degiskenlere ait ortalamalarin karsilastirildigi t testi ve varyans
analizi sonuglarina bakildiginda gelir, ders yiikii, toplam iiretkenlik ve WOS
iretkenli (P <,1) degiskenlerinde erkeklerin daha yliksek ortalamalara sahip oldugu
gorilmektedir. Tirkiye’de akademisyenlerin belirli bir saati gectikten sonra
verdikleri dersler i¢in ek ticret adliklar1i bilinmektedir. Gelir ile ders yikii
degiskenleri birlikte ele alindiginda erkeklerin daha fazla gelir elde etmesi daha fazla
derse girmeleriyle agiklanabilir. Diger yandan kadinlarin evde de sahip olduklar
sorumluluklar nedeniyle erkeklere gore daha az akademik iiretkenlige sahip oldugu
(Fox and Faver 1985; Long and Fox 1995; Xie and Shauman, 1998) literatiirde ileri
siiriilmektedir. Arastirma sonuclari bu ifadeleri teyit etmektedir. Uretkenlik
boyutlarima bakildiginda hem WOS fretkenlik, hem de toplam {iretkenlik
boyutlarinda erkeklerin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, toplam iiretkenlikteki
ortalama farkliliginin %35 fakat WOS iretkenlikteki farkliligin ancak %10
seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir.

Lokasyon agisinda bakildiginda merkez olarak ifade edilen {i¢ biiylik il ile
diger iller karsilastirilmistir. Ozellikle tasrada ders yiiklerinin daha fazla oldugu,
merkezdeki iiniversitelerde calisanlarin ¢evre degiskenlerine ait ortalamalarinin ise
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Anket uygulamasi sirasinda tasrada so6zlii olarak
ders yiiklerinin ¢ok fazla oldugu siklikla vurgulanmistir. Durumu analiz etmek igin,
sonuglarima burada yer verilmeyen capraz tablo analizi yapilmis ve tasradaki
akademisyenlerin %20,2’sinin 25-30 saat aras1 (118 kisi), %8’inin ise 41 saat ve {istii
(49 kisi) haftalik derse girdikleri tespit edilmistir. Bu oranlar1 merkez i¢in sirasiyla
%10,5 ve %3,8 olarak hesaplanmistir.

Ozel iiniversiteden drnekleme giren akademisyen sayisi az olmakla birlikte bir
fikir vermesi acisindan Ozel-kamu karsilastirilmast yapilmistir. Buna gore ozel
tiniversitelerin gelir ortalamalar1 ¢ok daha yiiksek buna karsin ders yiikleri ise ¢ok
daha azdir. Bu durum aslinda beklenen bir durumdur. Ders yiikleri bakimindan
ozellikle egitim fakiiltelerinin ders yiikii ortalamalarinin yiliksek oldugu goriilmiis ve
bu durum varyans analizi sonuglarina yansimistir.

Uretkenlik ortalamalarina bakildiginda ise miihendislerin daha ¢ok WOS
yaymlara yoneldikleri goriilmektedir. 1IBF ise WOS iiretkenliginin en az oldugu

fakiilte olarak goze carpmaktadir. Sayisal kokenli alanlarda Web of Science
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kapsamindaki dergi sayilarinin daha ¢ok olmasi, daha sik yaymlanmalari ve bir
sayida daha fazla akademik c¢aligmaya yer verebilmeleri nedeniyle miihendislik
fakiiltesinin WOS {iretkenliginin yiiksek olmasi beklenen bir durumdur. Varyans
analizinde ortaya ¢ikan en ilging durumlardan birisi de 1IBF’lilerin kariyer kimligi
ortalamalarinin hem miihendislere hem de egitimcilere gore daha diisiik olmasi1 ve bu
farkliligin istatistiki olarak da anlamli olmasidir.

Bu caligmada ulusal iiretkenlik olarak ifade edilen ve sadece Tiirkiye’deki
indekslerde taranan dergilerde yapilan yayimlar sadece yayin sayisi olarak alinmis
(yazar sayist vb. kriterler dikkate alinmamis) ve bu nedenle asil analizlere dahil
edilmemis ancak mevcut durum hakkinda bir fikir vermesi amaciyla korelasyon
analizine dahil edilmistir. Korelasyon analizinde ulusal iiretkenlik ve mentorlarla
yapilan WOS yayinlari arasinda negatif korelasyon (P < 0,01) bulunmustur.

Korelasyon analizinde ortaya ¢ikan sonuclara bakildiginda yas ile ulusal yaymn
ve alan indeksli yayin arasinda pozitif korelasyon varken, WOS iiretkenligi arasinda
bir iligki bulunmamugtir. Ulusal iiretkenlik hesaplanirken sadece yayin sayilari
dikkate alindigindan yas ile ulusal yaym arasinda giiglii pozitif korelasyon
bulunmasinin yasa paralel olarak yayin sayilarinin dogal bir sekilde artmasindan
kaynaklandig1 (cohort effect) diisiiniilmektedir (Stephan and Levin, 1197). Ancak
alan indeksi iiretkenliginin yas ile pozitif korelasyon gostermesi yasin tiretkenlik ile
iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak bu sonu¢ Web of Science indeksinden
daha ¢ok alan indeksine yonelim olduguna isaret etmektedir.

Bu konudaki bir diger 6nemli husus ise mentor ile WOS yayinlar1 degiskeni ile
ulusal iiretkenlik arasindaki negatif korelasyondur. Mentor ile WOS yayimn sayisi
arttikca dogal olarak WOS iiretkenligi ve toplam iiretkenlik artmakta buna karsin
ulusal iretkenlik azalmaktadir. Bu verilerden yola ¢ikarak mentorlarin
akademisyenlerin yaym kiiltiirii {izerinde 6nemli bir etkisinin olabilecegi One
stiriilebilir. Eger WOS kapsamindaki yayinlar genel anlamda “kaliteli yayin” olarak
kabul edilirse, bu durumda mentorlarin akademisyenlere daha anlamli ve zorlu
yayinlar yapmalar1 konusunda akademisyenlerin ufuklarini agtiklart ve onlar1 bu
konuda 6nemli oranda etkiledikleri de ifade edilebilir. Bunu daha net gorebilmek icin
mentorlarla WOS yayin sayis1 ve mentorlarla alan yayin sayist degiskenlerinin
bagimsiz, fakiilte ve bdliimlerin kontrol ve sirastyla WOS firetkenligi, alan indeksi
tiretkenligi ve ulusal {iretkenligin bagimli degisken oldugu alt1 kiiciik ¢oklu

regresyon analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 5.16’de verilmistir.
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Tabloda goriildiigii iizere mentorla yapilan ve uluslararast yayinlari kapsayan
WOS ve alan indeksli yayin sayilar1 ulusal iiretkenligi negatif yonde etkilemektedir
(B =-,110 ve -,055). Mentorlarla yapilan WOS yayinlar1 sadece WOS f{iretkenligini
pozitif yonde ve dnemli oranda etkilemektedir (mentorlarla yapilan WOS yayinlari
WOS yaym iiretkenligini % 30 oraninda agiklamakta). Mentorlarla yapilan alan
indeksli yayinlar ise akademisyenlerin alan indeksindeki iiretkenligini %17,6 (P <

,001) oraninda, WOS iiretkenligini ise %3,5 (P <,01) oraninda aciklamaktadir.

Tablo 5.16 Mentorla WOS ve alan indeksi yayinlarin tiretkenliklere etkisi

Bagimsiz D: Mentorla WOS Yayin Bagimsiz D: Mentorla Alan indeksli
Sayis1 Yayin Sayisi
wos U AlanU  UlusalU | WOSU Alan U Ulusal U
R2 30 ,004 ,023 ,035 ,176 ,014
F 84, 3%** 0,07 4x* 748 ey 2,8%
Standart B |,543%** -, 110%* ,154%%* A18%* -,055

* P %S5 seviyesinde anlamli  ** P %1 seviyesinde anlamlt  *** P %01 seviyesinde anlaml1

Mentorlugun bireyin kariyerini sekillendirmesinde, mesleki gelisiminde ve
psikolojik olarak rol modeli olmada 6nemli fonksiyonlari oldugu vurgulanmaktadir.
Buna goére mentor, mentorluk yaptigi kisiyi hem rol modeli olarak etkilemekte hem
de mesleki bilgi ve becerilerini aktararak kisinin mesleki anlamda da bilgi ve
becerilerini gelistirmektedir (Higgins and Kram, 2001; Berk vd., 2005; Johnson,
2010). Literatiirdeki bu ifadelere paralel olarak Tablo 17°de verilen sonuglar,
yukaridaki “mentorlarin akademisyenlerin yaymn kiiltlirii ve zorlu yaym ¢ikarma
kabiliyeti {izerinde ©Onemli etkisi oldugu” seklinde Ozetlenebilecek c¢ikarimlar
desteklemektedir. Korelasyon tablosunda mentorla WOS yaym sayist ile WOS
tiretkenligi degiskenleri ve (PK = ,541 ve P < ,01) ve mentorla alan indeksli yayin
sayist ile alan indeksli yaym iiretkenligi (PK = ,412 ve P < ,01) arasindaki
korelasyonlar ve hiyerarsik regresyon sonuglar1 (Tablo 8 Devami) da bu sonuglar
teyit etmektedir.

Baruch ve Hall (2004) akademisyenler agisindan en énemli hususlardan birinin
dogru akademik danigsmani (mentoru) bulmak oldugunu ifade etmistir. Mentorluk
stirecinde eger birlikte zorlu isler (yayinlar) yapilirsa, bu durum danisan kisinin bilgi
ve becerisini, kendisinin de basarabilecegine dair motivasyonunu ve zorlu gorevlere
dair ufkunu gelistirecektir. Yukarida agiklanan veriler bu durumu tamamen

desteklemektedir. Mentorlugun psikolojik yoniiniin 6nemli oldugunu ifade eden
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caligmalar da (Kram, 1985; Higgins and Kram, 2001) aslinda aynt durumu ifade
etmektedirler. Bu c¢alismadaki korelasyon sonuclari ve Tablo 5.16°da verilen
sonuglar dogru akademisyeni bulmanin 6nemini teyit ederken, c¢oklu regresyon
analizlerinde mentorlugun kariyer tatminini etkiledigine dair sonuglar da (Tablo 8
Devami) literatiirdeki mentorlugun psikolojik yoOniiniin 6nemini ifade eden
calismalarla paralellik arz etmektedir.

WOS iiretkenlik degiskeninin kariyer sermayesinin tecriibe disindaki tiim
boyutlariyla pozitif korelasyon gosterdigi goriilmektedir. Bu faktor kariyer bagliligi,
kariyer kimligi ve kariyere (mesleki) yonelik bilgi ve beceriler degiskenleriyle daha
yiikksek korelasyon gostermektedir. Literatiirde kariyer sermayesinin bireyin is
performansini olumlu etkileyecegini ifade eden calismalar bulunmaktadir. Ornegin
Tams ve Arthur (2010) bireylerin kariyerlerinde basarili olabilmesi i¢in hem isinde
hem de iligkilerinde basarili olmasi gerekir. Bunun ic¢in bir yandan isini yapip
iligkilerini gelistirmeye ¢alisirken diger yandan bunlari daha iyi yapabilmek igin
kendilerine bilingli bir sekilde yatirim yaparak “sermaye” biriktirirler. Bu sermayeyi
hem iglerini daha etkin yapmada hem de kariyerini istedigi gibi sekillendirmede
kullanirlar. Bu yetkinlikler hem kariyer aktorii i¢gin hem de - calisanlarin is
tiretkenliklerini artirdigindan- isveren i¢in deger yaratirlar (Inkson & Arthur, 2001;
Parker et al., 2009; D'Amicoet. Al., 2012). Bu degiskenlerden kariyer kimligi ve
kariyer bagliligr kariyer aktdriine isini yapmada yiiksek enerji ve motivasyon
saglamakta iken (Inkson and Arthur, 2001), kariyere ve meslege yonelik bilgi ve
beceriler esnek ve transfer edilebilir mesleki bilgi ve beceriler oldugundan (Ballout,
2007; Eby et al., 2003; Kong, Cheung ve Song, 2012) isin etkin ve verimli bir sekilde
yapilmasini, dolayisiyla da is performansinin ve iretkenliinin artirilmasini
saglayacaktir. Bu calismadaki korelasyon analizleri sonuglarmin yaninda g¢oklu
regresyon analizleri sonuglari da literatiire paralellik gostermektedir.

Kariyer sermayesi boyutlarindan WOS iiretkenlik {izerinde etkisi olmayan tek
faktor tecriibe degiskeni olmustur. Tecriibe degiskenin WOS {iretkenligi ile iliski
gostermemesinin birazda kurumsal faktorlerden kaynaklandigi diistiniilmektedir.
Tirkiye’de yayimmlanan dergilerin WOS kapsamina alinmalar1 2000’li yillarda
sonraya denk gelmektedir. 2000’li yilardan o6nce 2 tip dergisi bu indeks
kapsamindadir. Tiirk Psikoloji Dergisinin 1996 yilinda bu indekste yer almasiyla
sosyal bilimlerdeki akademisyenlerde WOS bilinci artmustir. Ozellikle de 2007 yilt

ve sonrasinda ¢ok sayida Tiirkiye merkezli derginin bu indeks kapsamina alinmasiyla
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(2003’te sadece ii¢ dergi bu indeks kapsaminda iken 2009°da bu say1 69 olmustur)
Tiirkiye merkezli WOS yayinlariin sayisinda 6nemli bir artis meydana gelmistir (Al
ve Soydal, 2001). Diger yandan son yillarda 6zellikle de WOS kapsaminda yapilan
yaymlara hem devlet tarafindan (TUBITAK vyaymn tesviki) hem de kurumlar
tarafindan (BAP gibi birimler iizerinden) tesvikler 6denmektedir. Dolayisiyla tecriibe
ile tliretkenlik arasinda bir iliskinin olmamasinin, bireysel faktorler yerine, daha ¢ok
kurumsal faktorlerle agiklanabilecegi diistiniilmektedir.

Kariyer sermayesinin boyutlar1 kariyer basarisinin hem subjektif hem de
objektif boyutlarin1 énemli derecede etkilemektedir. Bu durum bu konu ile ilgili
yapilmis bulunan caligmalar ile bire bir paralellik gostermektedir (D'Amico vd.,
2012; Eby, Butts ve Lockwood, 2003; Van Den Born ve Van Witteloostuijn, 2013).
Ornegin Akkermans ve arkadaslarma (2013) gore bireyler kariyerlerinden tatmin
olmak i¢in ¢alisir ve basarili olmak isterler. Bu nedenle de yeni kariyer yaklasimina
sahip bireyler kariyer yetkinliklerini gelistirerek kariyer tatminlerini maksimize
etmeye calisirlar. King’e gore (2004) bireyler séz konusu basar1 ve tatmini elde
etmek icin kariyerleriyle ilgili proaktif davranmakta, kendilerini gelistirmekte ve
kendi kariyerlerini kendileri sekillendirmektedir.

Benzer sekilde Baruch ve Hall (2004), yayinlariyla meslektaslar1 arasinda
goriiniir olmanin, yayinlarina atif yapilmasmin ve bu sekilde ilgi gdrmenin
akademisyenler acisindan hayati oldugunu ifade etmektedir. Gorece iyi dergilerin yer
aldigi  WOS kapsaminda yapilan yayinlarin olusturdugu WOS iiretkenlik
degiskeninin tiim diger degiskenler arasinda en yliksek korelasyonu kariyer tatmini
ile gostermesi literatiirdeki bu ¢alismalara giiclii bir teyit anlami tasimaktadir. Coklu
regresyon analizindeki sonuglar da (Tablo 5.8) WOS iiretkenliginin kariyer tatmini
faktorlindeki varyansit onemli bir oranda agikladigimi gostermekte ve s6z konusu
ifadeleri desteklemektedir.

WOS iiretkenlik degiskeninin en yiiksek korelasyonu kariyer tatmini ile WOS
tiretkenligi subjektif kariyer basarisi degiskenlerinden gelir ilizerinde ancak %10
diizeyinde anlamli etkiye sahip oldugu i¢in bir yorum yapilmamistir. Ancak bu
degisken unvan ile pozitif korelasyon gostermektedir. Bilindigi gibi Tirkiye’de
unvan elde etmek i¢in belirli bir yayin kriteri getirilmektedir. Yardimci dogentlik i¢in
belirli ortak bir kistas olmamasina ragmen ozellikle oturmus iiniversiteler yaymn
kriterleri getirmektedir. Dogentlik i¢in ise genel geger yayin kriterleri mevcuttur ve

bu kriterler arasinda WOS yaymlarinin etkisi digerlerine gére daha fazladir. Bu
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nedenle yiiksek akademik {iiretkenlige sahip akademisyenlerin daha ¢abuk ve kolay
unvan elde etmeleri daha olasidir.

Bu c¢alismada iiretkenligin kariyer sermayesi boyutlariyla kariyer tatmini
arasindakii liskide araci etkiye sahip olacagi hipotezlestirilmistir. Kariyer sermayesi
ise yonelik yliksek motivasyonu (nedenini bilme), bilgi ve becerilerin gelistirilmesini
(nasili bilme) ve isin verimli yapabilmesi i¢in gerekli sosyal iligkileri (kimi bilme)
kapsadigr i¢in isin iyi yapilmasini, yani mesleki performans olarak da ifade
edilebilecek olan is ¢iktilarimi pozitif yonde etkilemektedir. Akademisyenlerin en
onemli is ¢iktilarindan biri akademik yayinlardir. Akademisyenler acisindan da yayin
yapmak ve meslektaslar1 arasinda farklilik yaratarak 6ne ¢ikmak onemli bir tatmin
aract olarak ifade edilmisti (Baruch and Hall, 2004). Dolayisiyla kariyer
sermayesinin akademisyenlerin i c¢iktilar1 olan  akademik {iretkenliklerini ve
akademik iiretkenliklerinin de kariyer tatminini etkileyecegi, daha acik bir ifadeyle
akademik iiretkenligin kariyer sermayesi ve kariyer basarisi arasindaki iligkide araci
etkiye sahip olacagi hipotezlestirilmistir. Hiyerarsik regresyon analizleri sonuglarina
bakildiginda WOS {iretkenliginin, tecriibe disinda, tiim kariyer sermayesi
degiskenleriyle kariyer tatmini arasindaki iligkilerde araci etkiye sahip oldugu net bir
sekilde goriilebilmektedir. Benzer sekilde WOS iiretkenliginin tecriibe ve etkili
mentorluk disindaki kariyer sermayesi faktorleriyle unvan elde etme arasindaki
iligskilerde de araci etkiye sahip oldugu bilimsel olarak ortaya konulmustur.

WOS iiretkenliginin gelir ile net ve belirgin bir iliskisi bulunamamistir. Bunun
nedeni Tirkiye’de gelirin daha c¢ok unvana ve ders saatine bagli olmasidir.
Uretkenligi yiiksek akademisyenler ile iiretkenligi diisiik akademisyenlerin aylik
gelirleri degismemektedir. Ancak Tiirkiye’de yapilan yeni diizenlemeler ile bilimsel
caligmalardaki tiretkenligin gelire de yansitilmas1 hedeflenmektedir.

Akademik iiretkenligin toplam iiretkenlik olarak dikkate alinmasi durumunda,
kariyer sermayesi degiskenleri agisindan onemli bir degisiklik ortaya ¢ikmamaktadir.
Ancak bu durumda akademik iiretkenlik ile gelir arasinda da istatistiki olarak anlaml
bir iliski géziikmektedir. Bu iliskide, akademik iiretkenligin unvan elde etmede etkili
oldugu ve unvanin ise beraberinde daha fazla gelir getirmesiyle baglantili oldugu
distiniilmektedir.

Bu c¢alismada ortaya ¢ikan bir diger Onemli sonu¢ ise mentor sayisi
degiskeninin en yiiksek korelasyonu is ¢evresiyle saglamis olmasidir. Literatiirde

mentorlarin sahip oldugu g¢evrenin belirli bir oranda mentinin de ¢evresi haline
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geldigini, dolayisiyla bireyin ¢evresini gelistirmesinde mentorlugun etkili oldugunu
One siiren ¢aligmalar bulunmaktadir (Ferris and Judge, 1991). Dolayisiyla da mentor
sayisl ile is ¢evresi arasindaki korelasyonun nispeten yiiksek olmasi bu durumu teyit
etmektedir.

Burada iizerinde durulmasi gereken hususlarda birisinin de Ingilizceyi etkin
kullanabilme degiskeni oldugu diistiniilmektedir. Calismada, bilim dili olarak
kullanilan Ingilizceyi hem yazma ve okuma anlaminda hem de konusma anlaminda
1yi bir diizeyde kullanmanin hem iiretkenlik hem de kariyer basaris1 iizerinde etkiye

sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

5.5. Sonug¢ ve Oneriler

Bu calisma temel olarak kariyer sermayesinin akademisyenlerin mesleki
ciktilar1 olan akademik iiretkenliklerini artiracagi ve akademik iiretkenligin de
kariyer basarisini artiracagi one siiriilmiis ve bu sav ampirik olarak arastirilmistir.
Yapilan genis ¢apli bir saha ¢alismasiyla elde edilen ham verilerin analiz edilmesi
sonucunda genel olarak bu savin desteklendigi, akademisyenlerin mesleki
performansini da ifade eden akademik tiretkenliin genel olarak kariyer sermayesi
degiskenleriyle kariyer basaris1 degiskenleri arasindaki iligkide araci etkiye sahip
oldugu bilimsel olarak ortaya konulmustur.

Bunun yaninda mentorlar ile birlikte yapilan ¢aligmalarin akademisyenlerin
yaymn yapma Kkiiltiirlerini ve kabiliyetlerini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Buna
gore mentor ile birlikte yapilan yaymlarin daha nitelikli olmasi durumunda
akademisyenler daha sonraki c¢alismalarinda da daha nitelikli calismalara
yonelmektedir. Ornegin mentorla yapilan WOS yaymlarmnin akademisyenleri daha
cok WOS kapsaminda yayin yapmaya tesvik ettigi veya mentorla birlikte alan
indeksli yaymlara agirlik verilmesi durumunda akademisyenlerin sonraki
caligmalarinda da buraya yoneldikleri verilerden anlasilmaktadir. Bu durumda
Tirkiye’de akademik sistemin tasarlanmasinda akademik danigmanlik sisteminin
daha etkin hale getirilmesinin daha tiretken arastirmacilar yetistirilmesinde etkili
olabilecegi diisliniilmektedir.

Aragtirma sonucglarina bakildiginda 6ne c¢ikan ve arastirilmasit gereken

hususlarin basinda gelen kariyer kimligi acisindan 1IBF’li akademisyenlerin hem
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mithendislere hem de egitimcilere gore daha diisiik ortalamalara sahip olmasidir.
WOS iiretkenligi degiskeninde de benzer ayni yonlii sonug ortaya c¢iktigindan bu
durumun arastirilmasinin ve  WOS iiretkenlik degiskeninin bu durum ile bir
iliskisinin olup olmadiginin tespit edilmesinin 6nemli olabilecegi diisiiniilmektedir.
Kariyer sermayesi degiskenlerinin akademik iiretkenligi ve kariyer basarisini
etkiledigi arastirma sonuglarindan agik¢a anlasilmaktadir. Ancak kariyer sermayesi
boyutlarinin agikladiklar1 toplam varyansa bakildiginda s6z konusu degiskenlerin
araci etkisinin olmasi gerektigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Kuramsal olarak da boyle
bir ¢alismaya ihtiya¢ oldugu kolayca ortaya konulabilir. Ornegin kariyer (mesleki)
baglilig1 yiikksek olan bir akademisyen daha fazla yayin yapmaya calisacaktir. Bu
cabasi yiiksek mesleki bilgi ve beceriler ile desteklenirse akademik {iretkenligin daha
yiiksek olmas1 biiyiik olasiliktir. Diger kariyer sermayesi degiskenleri arasinda da
benzer mantiksal iligskiler kurulabilir. Dolayisiyla da kariyer sermayesi
degiskenlerinin hem kariyer basaris1 hem de iiretkenlik degiskenlerindeki varyansi
birlikte agiklama olasiligi bulunmaktadir. Bu durumun ise ileriki caligmalarda

arastirtlmasinin literatiire katki saglayacag: diistiniilmektedir.
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