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ARTICLEINFO

Bu arastirmada, Ankara ilinde ¢alisan kadin akademisyenlerin sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlari, kisilik ozellikleri agisindan incelenmektedir. Bu amag¢ ¢erc¢evesinde kamuda ve ozel
sektorde ¢alisan 306 kadin akademisyene kisisel bilgi formu, simirsiz ve ¢ok yonlii kariyer dlgegi
ve bes faktor kisilik envanteri wuygulanmistir. Korelasyon analizi bulgularina gore kisilik
boyutlart (nevrotiklik, uzlasilabilirlik, ozdisiplin, disadoniikliik, deneyime ac¢iklik) ile sinirsiz ve
¢ok yonlii kariyer tutumlart arasinda zayif ya da orta diizeyde iliskiler saptanmistir. Kadn
akademisyenlerin deneyime agiklik ve digsadoniikliik ozellikleri arttik¢a psikolojik hareketlilik
diizeylerinin de arttigi, ancak fiziksel kariyer hareketlerinin azaldig tespit edilmistir. Regresyon
analizi sonucunda deneyime agiklik ve ozdisiplin Ozelliklerinin ¢ok yonli kariyer tutumunu
pozitif yonde, nevrotiklik ézelliginin negatif yonde yordadigi ortaya ¢ikmustir. Disadoniikliik
ozelligi ise smwrsiz kariyer tutumunu pozitif yonde yordamaktadir. Arastirmadaki bulgular,
onceki calismalar ve kuramsal yaklasimlar ¢ergevesinde tartisilmigtir. Elde edilen sonuglar,
kadinlarin kariyer kararlarim etkileyen kisilik degiskenlerini ortaya ¢ikarmak bakimindan énem
tasimaktadir.
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This study focuses on boundaryless and protean career attitudes of academic women in Ankara,
in terms of personality traits. For this purpose, personal information form, boundaryless and
protean career attitudes scale, five factor personality inventory were applied to 306 women
working in public and private universities. Correlation analyses show that there are small to
moderate relationships between personality traits (extroversion, openness to experience,
agreeableness, conscientiousness, neuroticism) and boundaryless/protean career attitudes.
Findings indicate that, psychological mobility increases and physical mobility decreases, as
women’s level of openness to experience and extroversion increases. Regression analyses show
that openness to experience and conscientiousness have a positive effect and neuroticism has a
negative effect on protean career attitude. Extroversion, on the other hand, has a positive effect
on boundaryless career attitude. Findings mentioned above were discussed in line with previous
research. Results are noteworthy in terms of discovering personality traits that predict women’s
career decisions.
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1. GIRIS

Kariyer, hi¢ kuskusuz bireyin yasamindaki en
énemli parcalardan biridir. Ozellikle sanayi devrimi
sonrasinda ¢aligma bigiminde meydana gelen kokli
degisiklikler, insanlarin yepyeni galisma modelleri
ile tamigsmalarina neden olmustur. Zaman iginde
meydana  gelen  teknolojik  gelismeler ve
kiresellesme, kariyer olgusunu bambaska bir
noktaya tagmmistir. Kisa bir siire Oncesine kadar
insanlarin ilk is yerlerinden emekli olmalar1 ¢ok sik
rastlanan bir durum iken, giiniimiizde insanlarin,
ozellikle de 06zel sektor calisanlarmin sik sik is
degistirdikleri  gdzlemlenmektedir. Bu acgidan
bakildiginda geleneksel kariyer Oriintiisii yerini yeni
(modern) kariyer =~ modellerine birakmaya
baglamustir.

“Sinwrsiz kariyer” (Arthur, 1994; Arthur ve
Rousseau, 1996) ve “Cok yonli kariyer” (Hall,
1976, 1996) olarak adlandirilan yeni yaklagimlar,
geleneksel kariyerden bir¢ok yoniiyle ayrilmaktadir.
“Tek bir orgiitle sinirli olmayan kariyer” anlamina
gelen smirsiz kariyer, “fiziksel” ve “psikolojik”
hareketliligi igeren bir tutum iginde olmay1
gerektirmektedir (Sullivan ve Arthur, 2006). Bu
tutum igindeki birey, tiim yasami boyunca tek bir
yere bagli olarak calisip oradan emekli olmaktansa
yasam Onceliklerine gore is yeri, sektdr, meslek
degistirmekte, is hayatina bir siire ara vermekte,
yart zamanli ya da proje bazli c¢aligmay1 tercih
etmekte veya buna Dbenzer baska kararlar
almaktadir. Cok yonli kariyer ise bireyin
“degerlerine gore hareket etme” ve “kendi kendini
yonetme” tutumlarindan olugmaktadir (Briscoe ve
Hall, 2006). Cok yonlu kariyerde, geleneksel
kariyerde oldugu gibi tiim Kkariyer gelisimini
calistig1 orgiite baglayan ve bir bakima pasif olmay1
secen birey yerine, orgiit iginde ya da diginda ¢esitli
gelisim firsatlarin1 kovalayan ve Kariyeriyle ilgili
sorumluluk almaya hazir bir birey s6z konusudur.
Sonug olarak yeni kariyer modelleri bireyin kendi
degerlerine, degisen yasam onceliklerine gore karar
vermesini ve Kariyeri (zerinde daha aktif bir rol
Ustlenmesini  gerektirmektedir. Degisen kariyer
paradigmalarinin, bu arastirmanin odagini olusturan
kadin akademisyenlerin is yasamini da etkiledigi
distiniilmektedir.

Yeni kariyer yaklagimlari ile birlikte aragtirmanin
o6nemli bir inceleme konusu da kisilik boyutlaridir.
Kisilik, basta psikoloji alaninda c¢alisan bilim
insanlar1 olmak iizere pek c¢ok aragtirmacinin
odaklandigi bir konudur. Ozellikle son yillarda
kariyer yasamina iligkin farkli konular (performans,
is doyumu, baghlik...) kisilik o6zellikleri ile

aciklanmaya c¢alisilmaktadir (Barrick ve Mount,
1991; Choi, Oh ve Colbert, 2015; Judge ve llies,
2002; Salgado, 1997; Wille, De Fruyt ve Feys,
2010; Zimmerman, 2008). “Bes Faktor Kisilik
Modeli”’nde nevrotiklik, disadoniikliik,
uzlagilabilirlik, deneyime aciklik ve oOzdisiplin
olmak Uzere bes farkl kisilik boyutu bulunmaktadir
(McCrae ve John, 1992). Calismamizda da, sinirsiz
ve c¢ok yonlii kariyer yaklasimlari bu kisilik
boyutlart acisindan ele alinmakta, bu sayede kadin
akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ve kariyer
tutumlari  arasindaki  iligkinin  kesfedilmesi
amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Simirsiz Kariyer

Sinirsiz kariyer “tek bir orgiitiin siirlarint asan is
olanaklar1  dizisi” seklinde tanimlanmaktadir
(Arthur, 1994; DeFillippi ve Arthur, 1994). Sinirsiz
kariyer kavraminin iginde yer alan “smir” kelimesi,
bireyin sabit bir meslek, pozisyon, ¢aligma bigimi
veya Orgiit ile sinirli olmadigini ifade etmek {izere
kullanilmaktadir. Caliganlar artik yasam boyu tek
bir orgiitle ve tek bir pozisyonla kisitlanmisg
degillerdir. Arthur (1994) sinirsiz kariyer kavramimi
alt1 sekilde detaylandirmaktadir:

1. Farkli  igverenlerin  smirlarmi  asan
hareketlilik ~ (Ornegin  Silikon  Vadisi
caliganlar),

2. Mevcut orgiit disinda da pazarlanabilir ve
gecerli olma (Akademisyenlik),

3. Digsal baglanti (network) ve bilgi
kaynaklarmin siirdiiriilmesi,

4. Orgiitlerin sundugu geleneksel hiyerarsi ve
kariyer gelisimi kaliplarini kirma,

5. Kisisel ve ailesel nedenlerle mevcut
kariyer imkanlarimi reddetme,

6. Yapisal kisitlamalara ragmen sinirsiz bir
gelecek algisina sahip olma.

Sullivan ve Arthur (2006) sinirsiz kariyerin daha iyi
anlagilmasi1 ve arastirilmast icin iki ayri1 boyut
tanimlamiglardir. Buna gore sinirsiz kariyer, fiziksel
hareketlilik (physical mobility) ve psikolojik
hareketlilik (psychological mobility) olarak iki
boyut icermektedir. Fiziksel hareketlilik g¢aliganin
eyleme gecerek farkli islere, Orgiitlere ya da
sektorlere  fiilen  gegis  yapmast  olarak
nitelendirilebilir. Bir baska deyisle fiziksel
hareketlilik, bireyin sinirlar1 asarak hareket etmesi
ve Kariyerinde somut degisiklikler yapmasidir.
Psikolojik hareketlilik ise kisinin bu gegisi
yapabilme kapasitesine iligkin algis1  olarak
tanimlanmaktadir. Birey, is ¢evresinde zenginlik-
cesitlilik arzulamakta ve bunu gercgeklestirebilme
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becerisine  sahip  olduguna  dair  kendine
guvenmektedir  (Sullivan ve  Arthur, 2006).
Calisanlar is yerlerinden fiziken ayrilmamis olsa
bile psikolojik hareketlilige sahip olabilmektedirler.

Sinirsiz kariyerin geleneksel kariyere gore daha kisa
stireli, belirsiz ve degisken oldugu bilinmektedir.
Proje bazli, yar1 zamanli, serbest veya esnek
calisma modelleri sinirsiz  kariyer iginde yer
almaktadir. Giinlimiizde baz1 bireylerin geleneksel
kariyer yerine bu tiir modelleri tercih ettigi
bilinmektedir. Baz1 bireyler i¢in sinirsiz kariyer bir
tercih iken, digerleri i¢in is kaybi, ritbe indirme
gibi  durumlar  nedeniyle  bir  mecburiyet
olabilmektedir (Sullivan, 1999). Bireyler Kkimi
zaman zorunda kaldiklari i¢in is yasamina ara
vermekte ya da baska is bulamadiklari i¢in proje
bazli islere yonelebilmektedirler. Dolayisiyla
smirsiz kariyerin gonulli ya da gonilsiz olarak
gerceklesmesi miimkiindiir. Arastirmalar kadmnlarin
daha cok is degistirdiklerini (Valcour ve Tolbert,
2003), kariyerlerine kimi zaman ara verdiklerini
(Cabrera, 2007), calisma saatlerini azalttiklarini
(Bianchi, Robinson ve Milkie, 2006; Mainiero ve
Sullivan,  2005), vyar1 zamanli  (part-time)
calisanlarin ¢ogunun kadin oldugunu ve bu nedenle
kesintili/pargalanmis (fragmented) kariyerlere sahip
olduklarint (Biemann, Zacher ve Feldman, 2012)
ortaya koymaktadir. Bu da kadinlarin sinirsiz
kariyerin ~ “fiziksel ~ hareketlilik”  boyutunda
erkeklerden daha aktif olduklarimi gdstermektedir.

2.2. Cok Yonlu Kariyer

Geleneksel kariyerin yerini aldig1 ifade edilen yeni
kariyer yaklagimlarindan biri de ¢ok yonlii (protean)
Kariyerdir. ik defa 1976 yilinda Hall tarafindan
ortaya atilan, ancak o donemde yeterince ilgi
¢ekmeyen; yirmi yil sonra yine Hall (1996)
tarafindan yaymlanan makale ile yogun bigimde
tartisilmaya baslanan ¢ok yonlii kariyer kavrami,
adin1 Yunan tanrisi Proteus’tan almaktadir. Bu
tanrinin en Onemli Ozelligi, istedigi zaman sekil
degistirmesidir. Protean kelimesi Ingilizce-Tiirkce
sozliklerde “degisken” ve “cok yonlii” olarak
cevrilmektedir. Modeli konu alan  Turkce
caligmalarm ¢ogunda da (Kale ve Ozer, 2012; Onay
ve Vezneli, 2012; Paksoy, Hirlak ve Balikg1, 2017,
Suvaci ve Bas 2018) protean kelimesi, “cok yonli”
bi¢iminde kullanilmigtir. Bununla birlikte Seymen
(2004)  “dinamik/degisken”,  Cakmak-Otluoglu
(2018) ise “bagimsiz” kelimesini tercih etmistir.
Aslinda kelimenin anlamma en uygun gevirinin
Cakmak-Otluoglu’'nun  (2018)  belirttigi  gibi
“bagimsiz” oldugu anlasilmaktadir. Ciinkii protean
kariyerde, izleyen bdliimde de aktarilacagi gibi
kendi kendini yOnetme ve Orgitten bagimsiz
hareket edebilme gibi 6zellikler vurgulanmaktadir.
Bununla birlikte mevcut alanyazin ile dil birligi ve

kavram bitlnliigi saglamak adina bu ¢aligmada da
protean kelimesinin karsilig1 olarak “cok yonlii”
ifadesinin kullanilmas1 uygun goriilmiistiir.

Hall (1976, 1996) ¢ok yonli kariyeri tanimlarken
“gelisim ve Ozgiirlik ihtiyacinin 6n planda oldugu,
bireyin kariyerini kendisinin yonettigi, hareketlilik
seviyesinin yiliksek oldugu, orgiit tarafindan degil,
birey tarafindan sekillendirilen, zaman iginde birey
ve c¢evre degistikge yeniden olusturulan Kkariyer”
ifadelerini kullanmistir. Briscoe ve Hall (2006), ¢ok
yonli  Kkariyerin iki boyutunu “kendi kendini
yonetme” ve “degerlerine gore hareket etme” olarak
adlandirmigtir. Kendi kendini yo6netme, bireyin
kendi kariyerini yonetirken Orgiitten bagimsiz bir
rol Gstlenmesini ifade etmektedir. Geleneksel
kariyerde bunun tam tersi s6z konusudur. Birey
kariyer ve mesleki gelisim ile ilgili tim konular
Orgiitiin inisiyatifine birakmaktadir. Oysa kendi
kendini yoneten birey, orgutin ydnlendirmesini
beklemeden secimlerini kendisi yapacak ve kariyer
gelisiminden bizzat kendisi sorumlu olacaktir.
Degerlerine gore hareket etme ise, orgiit yapisinin
sundugu degerler yerine kendi degerlerini 6n plana
almay1 ifade etmektedir. Cok yonli kariyerde
bireyin kariyer basaris1 daha c¢ok subjektif ve
psikolojik olgiitlere gore sekillenmektedir (Hall,
1976, 2004). Degerlerine gore hareket eden birey is
tatmini, gelisim, is-yasam dengesini kurma gibi
icsel faktorlerle gilidiilenmekte; maas, terfi, is
glivencesi gibi digsal basar1 kriterlerinden daha az
etkilenmektedir (Segers, Inceoglu, Vloeberghs,
Bartram ve Henderickx, 2008). Cok yonli kariyer
yonelimi ile kariyer ve is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iligki bulunmaktadir (Baruch, 2014).
Bununla birlikte yeni kariyer modellerinde yiiksek
duzeyde 6zdisiplin gerekmektedir ¢linkii ¢alisanlar
orgiite bagimli olmadan saglik, sosyal giivenlik ve
emeklilik gibi haklarm1 kendileri diisiinerek
planlamak zorundadirlar (Sullivan, 1999).

2.3. Bes Faktor Kisilik Modeli

Kisilik ozelligi (trait), kisiligin strekli ve tutarli
olarak sergilenen yanlarini tanmimlamak tizere
verilen etiketlere denmektedir (Houston, 2005).
“Ozellik”, kisiligi olusturan temel yapi tasidir ve
insanlarin ~ diigiinme, hissetme ve davranma
bicimindeki sabit kaliplar olarak tanimlanabilir
(Pervin, Cervone ve John, 2005). Ayirict ozellik,
bireyin belirli bir kisilik 0zelligini ne derece
gosterdigine gore kisiyi siniflandiran bir kisilik
yaklagimidir  (Burger, 2006). Ayrict 0zellik
kuramlari, insanlarin davraniglart altinda yatan
sebepleri bulmaya calismaktan ziyade, kisiligi
tanimlamaya ve davranislart anlamaya
odaklanmaktadir.
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Ayirict 6zellik kuramlart i¢inde en ¢ok kullanilan
model, “Bes Faktor Kisilik Modeli”’dir (FFM: Five
factor model of personality). Bes faktor kisilik
modelinin  ortaya  konmasmnda  pek  ¢ok
aragtirmacinin ~ payr  bulunmaktadir.  Bununla
birlikte, model giunimiizde Robert McCrae, Paul
Costa ve Oliver P. John ile o6zdeslesmektedir.
Kisilik ile ilgili gegmiste yapilan ¢aligmalara
McCrae, Costa ve John’un arastirmalari (McCrae ve
Costa, 1987, 1989, 1997, 1999; Costa ve McCrae,
1992a, 1992b; McCrae ve John, 1992) eklenmis;
bes faktor kisilik modeli bugiinkii halini almistir.
Bes faktor kisilik modeli, kisilik 6zelliklerinin bes
boyutta hiyerarsik bir sekilde o6rgitlenmesidir.
Modelde bes ana faktor altinda toplanan ¢ok sayida
Ozellik tanimlanmaktadir (McCrae ve John, 1992):

. Disadoniikliik:  Disadoniiklik, en yalin
bi¢imiyle bireyin sosyal durumlara yaklagsma bigimi
olarak tanimlanabilir (Wolff ve Kim, 2012).
Digadoniik bireyler icedonlik bireylerle
kiyaslandiginda daha girisken, aktif ve dirtiilerine
gore hareket eden bir yapiya sahiptirler. Costa ve
McCrae (1992b), disadoniikliigiin alt boyutlarmi
sicakkanlilik, giriskenlik, kendine giliven duyma,
atak olma, heyecan arama ve olumlu duygulanim
olarak belirtmistir. Leong ve Boyle (1997)
disadoniik erkeklerin daha sik is degistirdiklerini,
buna karsin kadmnlar i¢in durumun tam tersi
oldugunu ifade etmistir.

. Nevrotiklik / Duygusal Denge: Diisiik
duygusal denge ya da yuksek nevrotiklik dizeyi,
bireyin kaygi, depresyon, ofke, anlik degisen ruh
hali gibi olumsuz duygular icinde olmasmni ifade
etmektedir (Weisberg, DeYoung ve Hirsh, 2011).
Duygusal dengeye sahip olmayan (nevrotik)
bireyler karsilastiklar1 durumlara karsi kendilerini
olumlu bicimde ayarlama becerisinden
yoksundurlar (Brown ve Hirschi, 2013). Nevrotiklik
ile kariyer karar1 verme zorlugu yasama arasinda
pozitif bir iligki bulunmaktadir (Hirschi, Niles ve
Akos, 2011; Martincin ve Stead, 2015). Nevrotiklik
is tatmini ile negatif yonde iligkilidir (Bruk-Lee,
Khoury, Nixon, Goh ve Spector, 2009; Judge ve
Ilies, 2002) ve duygusal denge diizeyi caligsanlarin
isten ayrilma niyetini en giicli bicimde yordayan
faktordiir (Cropanzano, James ve Konovsky, 1993;
Zimmerman, 2008).

. Ozdisiplin: Ozdisiplin birbirleriyle
baglantili {i¢ degisik boyutla iligkilendirilmektedir.
Bunlar basar1 odaklilik (¢aliskan ve 1srarci olma),
guvenilirlik (sorumluluk sahibi ve dikkatli olma) ve
diizenlilik (planli ve organize olma) olarak
siralanabilir (Judge, Higgins, Thoresen ve Barrick,
1999). Ozdisiplin diizeyi yiiksek kisilerin etkili
problem ¢ozme becerisine sahip olduklari,
gerektiginde ¢evrelerinden destek aradiklari, biligsel

yapilandirma (olumlu diisiinme) yolu ile basa ¢ikma
becerilerini kullandiklart savunulmaktadir (Connor-
Smith ve Flachsbart, 2007). Ozdisiplinli insanlarin
daha fazla performans sergiledikleri (Barrick ve
Mount, 1991), daha fazla is doyumuna sahip
olduklar1 (Sutin, Costa, Miech ve Eaton, 2009)
kariyerlerinin daha basarili bicimde gelistigi (Katic,
Ivanisevic, Grubic-Nesic ve Penezi¢, 2017), daha
uzun sire sirkette kaldiklar1i (Robbins ve Judge,
2013) ve Ozdisiplin diizeyi disiik bireylerin
islerinden fiilen daha ¢ok ayrildiklar1 (Zimmerman,
2008) tespit edilmistir.

. Deneyime A¢iklik: Bu kisilik 6zelligi giicli
bir hayal giicii, farkl fikirlere agik olma istegi, cok
yonli  diigiinebilme ve zihinsel merak gibi alt
boyutlara sahiptir (Burger, 2006). Deneyime agik
olan bireyler, yaratici, merakli, esnek, orijinal ve
ozgiir diigiinebilen, acik fikirli, sanat anlayigina ve
estetik degerlere sahip ve kendilerini ¢ogu zaman
toplum kurallarina uzak gdren bir yapiya sahiptirler
(Costa ve McCrae, 1992b). Yapilan arastirmalar,
disadoniik bireylerin hem islerinden daha fazla
doyum sagladiklarini (Judge, Heller ve Mount,
2002) hem de kendilerini daha mutlu hissettiklerini
(DeNeve ve Cooper, 1998) goOstermektedir.
Deneyime agik bireylerin kariyer yasamlarinda
farkli alternatifleri degerlendirmeyi sevdikleri,
ilerleyip statii kazanmay1 hedefledikleri ve mevcut
is yerlerinden ayrilmayr goze aldiklari tespit
edilmistir (Choi, Oh ve Colbert, 2015; Dragoni, Oh,
Vankatwyk ve Tesluk, 2011; Hogan ve Holland,
2003).

. Uzlasiulabilirlik: Uzlasabilirlik c¢ogunlukla
kibarlik, esneklik, giivenilirlik, isbirligine yatkinlik,
bagislayicilik, yumusak kalplilik ve hosgoriilii olma
ile tanimlanmaktadir (Barrick ve Mount, 1991).
Uzlagilabilirlik ozelligi yiiksek bireylerin takim
calismasina daha yatkin olduklari ve diger
insanlarla iyi arkadashik iliskileri kurduklari
bilinmektedir ~ (McCrae  ve  John, 1992).
Uzlasilabilirlik 6zelliginin gii¢lii bir performans
yordayicist olmadigi (Rothmann ve Coetzer, 2003;
Salgado, 1997) ve uzlasilabilirlik diizeyi diisiik
bireylerin is yerlerinden daha sik ayrildiklar1 (Wille,
De Fruyt ve Feys, 2010) bulunmustur.

Literatiirde bes faktor kisilik 6zellikleri ile smirsiz
ve ¢ok yonlii kariyer yaklasimlarii birlikte
inceleyen bir caligmaya rastlanmamigstir. Ancak
yukarida bahsi gegen arastirma sonuglari, yeni
kariyer yaklagimlari i¢inde yer alan pek ¢ok
konunun (kariyer degisikligi, isten ayrilma, is
doyumu, motivasyon...) kisiligin boyutlariyla iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kadinlarin kariyer kararlari pek ¢ok karmasik
faktorden etkilenmektedir. Kariyer alaninda yapilan
calismalar, kadmlarin is yasaminda karsilastiklar
engeller, ayrimcilik, firsat esitsizligi, ataerkil aile
yapisi, ¢ocuk ve yasli bakimi gibi nedenlerle
erkeklerden daha farkli bir kariyer 6rlintiisuine sahip
olduklarint ortaya koymaktadir. Bununla birlikte
kadinlarin kariyer kararlarmi etkileyen faktdrlerin
sadece ekonomik, ¢evresel ya da kiiltiirel agilardan

incelenmesi yeterli olmamakta, aragtirmalarin
psikolojik boyutlar1 ele almasi gerektigi de
vurgulanmaktadir. Sullivan ve Arthur (2006)

kariyer tutumlarinda kisilik degiskeninin, 6zellikle
“Bes Faktor” boyutlarinin incelenmesinin dnemine
deginmistir.

Bu aragtirmanin amaci, bes faktor kisilik
6zelliklerinin (disadoniikliik, Ozdisiplin,
uzlagilabilirlik, nevrotiklik ve deneyime agiklik)
Tiirkiye’deki kadm akademisyenlerin sinirsiz ve
¢ok yonli  kariyer tutumlarimi  ne  sekilde
acikladigin ortaya koymaktir. Arastirmanin odagin
olusturan kadin akademisyenlerin 6zel bir ¢alisan
grubu oldugu bilinmektedir. Baruch ve Hall (2004)
akademisyenligin geleneksel caligma saatleri ile
sinirlt olmadigini ve sadece is yerini kapsamadigini
vurgulamaktadir. Kadin  akademisyenler, is
disindaki zamanlarda da bilimsel faaliyetler ile
ilgilenmek zorunda kaldiklarindan cesitli rol
catigmalar1 yasamaktadirlar (Ozkanli ve Korkmaz,
2000). Sunulan caligma, kadin akademisyenlerin
kariyerlerinde = meydana gelen degisiklikleri
anlamak ve kariyer kararlarin1 yordayan farkli
degiskenleri ortaya ¢ikarmak bakimindan O6nem
tagimaktadir.  Kariyer olgusunun ve kadm
istihdaminin giderek dnem kazandigi giiniimiizde,
bu konuda vyapilacak bir aragtirmanin G6nemli
katkilar saglayacagi ve farkli ¢aligmalara onciilitk
edecegi disiiniilmektedir.

3.2. Arastirma Sorulari

Arastirmamizda kadm akademisyenlerin Kkariyer
tutumlart ve Kkisilik oOzellikleri arastirilmis  ve
asagidaki aragtirma sorularina yanit aranmistir:

Arastirma Sorusu 1: Kadin akademisyenlerin ¢ok
yonlii ve smirsiz kariyer tutumlari ile kisilik
Ozellikleri arasinda iligki var midir?

Arastirma Sorusu 2: Kadin akademisyenlerin ¢ok
yonlil ve sinirsiz kariyer tutumlart ile demografik
degiskenler (yas, son is yerindeki ¢aligma siiresi,
calisma hayatindaki toplam deneyim yil1) arasinda
iligki var midir?

Aragtirma Sorusu 3: Kadm akademisyenlerin ¢ok
yonli ve sinirsiz kariyer tutumlarmi yordayan
kisilik 6zellikleri nelerdir?

3.3. Calisma Grubu

Bu arastirmanin calisma grubunu, Ankara’daki ii¢
devlet ve ii¢ vakif iiniversitesinde profesér, dogent,
dr. Ogretim iyesi, okutman ve Ogretim gorevlisi
olan 22-65 yag arasi toplam 306 kadin akademisyen
olusturmaktadir. Arastirmada yer alan gruplar
seckisiz ornekleme ydntemlerinden basit seckisiz
ornekleme kullanilarak se¢ilmistir.

Katilimcilarin %51,3°1 6zel sektorde, %48,7’si ise
kamu sektoriinde caligmaktadir. Ozel
iiniversitelerde calisan kadin akademisyenlerin
%S58,6’smin 35 yas altinda ve %9,6’sinin 46 yas
ustlinde oldugu goriilmektedir. Kamu
tiniversitelerinde ise bu oran sirasiyla %27,5 ve
%25,5 olarak gergeklesmektedir. Son is yerindeki
caligma siirelerine bakildiginda 3 yil ve daha az
calisanlar 6zel sektorde %51 iken kamu sektoriinde
%18,1’dir. 16 yildan uzun siredir ¢aliganlarin oram
ise Ozel sektorde %4,5; kamu sektdrinde %38,9
olarak tespit edilmistir. Caligma hayatindaki toplam
stireleri incelendiginde 6zel {iniversitelerdeki kadin
akademisyenlerin %29,3’0ndn; kamu
universitelerindeki kadin akademisyenlerin ise
sadece %6’smin 5 yil ve daha kisa siiredir ¢alistig
gorilmektedir. Bununla birlikte 6zel sektorde
calisan kadin akademisyenlerin %38,3’li; kamu
sektoriinde c¢alisan kadin akademisyenlerin de
%30,9’u 21 yil ve iizeri deneyime sahiptir. Kaginct
is yerlerinde c¢alistiklar1 sorusuna birinci ya da
ikinci olarak yanit veren katilimcilarin orani 6zel
sektorde %43,3 iken kamu sektoriinde %75,2'dir.
Alt1 ve iizeri is yerinde caliganlar 6zel sektorde
%5,7; kamu sektoriinde ise %2 olarak bulunmustur.
Egitim  seviyesine  gbre  0zel  sektordeki
katilimcilarin - %38,2’si  lisans, %39,5’i yiiksek
lisans ve %22,3’U ise doktora derecesine sahiptir.
Bu oran kamu sektoriinde c¢alisgan kadin
akademisyenler icin sirasiyla %12,8; %16,1 ve
%71,1’1 olarak bulunmustur. Medeni durum
incelendiginde, tim katilimeilarin %63,7’si evli,
%36,3’1 ise bekardir.

3.4. Veri Toplama Araclari

Arastirma kapsamindaki veriler Eyliil 2018 - Ocak
2019 tarihleri arasinda toplanmistir. Olgeklerin
bulundugu sayfanin linki e-posta yoluyla kadin
akademisyenlere iletilmig; katilimcilarin  online
olarak  verdikleri  cevaplar Google forms
programiyla kayit altina alinmistir.

Arastirmayla iligkili olabilecek cesitli bilgileri elde
etmek ve demografik Ozelliklerini  anlamak
amaciyla kadin akademisyenlerden yas, caligilan
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sektdr (kamu - 6zel), medeni hal, is yerindeki kidem
stiresi gibi ¢esitli sorular iceren Kisisel Bilgi
Formu’nu doldurmalari istenmistir.

Katilimeilarin kariyer tutumlarini 6lgmek amacryla
Briscoe, Hall ve DeMuth’un (2006) olusturdugu
“Sinirsiz - ve  Cok Yonli  Kariyer Tutumlarn
Olgegi”nin Kale ve Ozer (2012) tarafindan
gergeklestirilen Tiirkge uyarlamasi kullanilmistir.
Olgek, ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini ayri
ayrt 6lgmeyi hedefleyen iki soru setinden ve toplam
26 sorudan olusmaktadir. Olcekte “Isletmem
emeklilik yasina gelinceye kadar beni istihdam etse,
asla bagka bir is aramam”(sinirsiz kariyer) ve
“Kariyer tercihlerimle ilgili olarak baskalarinin
fikirleri beni etkilemez” (g¢ok yonli kariyer) gibi
ifadeler yer almaktadir. Katilimeilardan, kendilerine
uygun olan segenegi besli Likert tipi 6lgek (1: higbir
zaman, 5: her zaman) iizerinde isaretlemeleri

Bartlett testi kapsaminda 1701,753  olarak
hesaplanan X2 degeri istatistiksel agcidan anlamli
bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett testi
sonucuna gore verilerin faktér analizi icin uygun
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Cok Yonlii Kariyer
Tutumu igin faktdr analizi sonuglar1 Tablo 2°de yer
almaktadir.

Analiz sonuglarina gére Cok Yonli Kariyer
Olgegi'ndeki maddelerin orjinaliyle aymi faktor
dagilimina sahip oldugu anlasilmistir. Cok yonlii
kariyer tutumunun iki boyutu toplam varyansin
ylizde 53,66’sm1 agiklamaktadir. Cronbach Alfa
giivenirlik katsayilar1 ise Degerlerine Gore Hareket
Etme i¢in 0,822 ve Kendi Kendini Ydnetme igin
0,839 olarak bulunmustur.

Tablo 3: Smursiz Kariyer Tutumu igin KMO ve Bartlett
Testi Sonuglart

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem

IS.t.enm'1§t11'r.v ’ Cok  yonli kalrlyer Olgeginin Olgiim Deger Yeterliligi ,894

giivenilirligi  Cronbach  Alpha=0,8426, smirsiz -

kariyer 6l¢eginin ivenilirligi Cronbach Ki-Kare 3055,648
Y & & £ - Bartlett Kiresellik Testi  df 78

Alpha=0,8261 olarak bulunmustur (Kale ve Ozer, Sig 0.000

2012). Olgeklerin  bu calisma kapsamindaki
gegerlilik ve giivenirlik analizleri asagida yer
almaktadir.

Tablo 1: Cok Yonlu Kariyer Tutumu igin KMO ve
Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Olgiim

Deger Yeterliligi 885
Ki-Kare 1701,753
Bartlett Kiiresellik Testi  df 78
Sig. ,000

Tablo 1°de goriildigii tizere, Cok Yonli Kariyer
Tutumu igin yapilan faktdr analizinde KMO degeri
0,885 olarak hesaplanmigtir. Buna goére 6rneklem
sayis1 faktor analizi ig¢in uygundur (KM0O>0,500).

Tablo 3’te gorildiigii tizere, Smursiz Kariyer
Tutumu i¢in yapilan faktdr analizinde KMO degeri
0,894 olarak hesaplanmigtir. Buna gore drneklem
sayis1 faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda 3055,648 olarak
hesaplanan X2 degeri istatistiksel agcidan anlamli
bulunmugtur (p<0,05). KMO ve Bartlett testi
sonucuna gore verilerin faktdr analizi icin uygun
oldugu sonucuna ulasilmistir. Smursiz  Kariyer
Tutumu i¢in faktor analizi sonuglar1 Tablo 4’te yer
almaktadir.

Bu bulgular, Sinirsiz Kariyer Olgegi’nde yer alan
maddelerin orjinaliyle ayni faktdr dagilimina sahip
oldugunu  gostermektedir.  Siirsiz kariyer
tutumunun iki boyutu birlikte varyansin yiizde

Tablo 2: Cok Yo6nlii Kariyer Tutumu igin Faktor Analizi Sonuglar

Boyut Madde Faktor Yiikii Agik.Varyans Orami Cronbach Alfa
Madde3 762
Madde4 152
Madde6 749
Degerlerine Gore Hareket Etme Madde5 g1l 28,317 822
Maddel 636
Madde2 433
Madde7 398
Maddel3 836
Maddel 1 799
Kendi Kendini Yonetme A e 25,344 839
Maddel0 582
Madde8 75
Madde9 440
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Tablo 4: Simirsiz Kariyer Tutumu igin Faktor Analizi Sonuglar

Boyut Madde

Faktor Yiikii  Agik.Varyans Oram Cronbach Alfa

Maddel9 913
Maddel8 908
Maddel6 898

Maddel5 LB65
Psikolojik Hareketlilik Maddet7 %4 43,219 936
Madde21 784
Madde20 739
Maddel4 088
Madde24 803
Madde25 858
Fiziksel Hareketlilik Madde23 842 26,916 891
Madde26 810

Madde22 758

70,13’unu acgiklamaktadir. Cronbach Alfa
glvenirlik katsayilar1 ise Psikolojik Hareketlilik i¢in
0,936 ve Fiziksel Hareketlilik icin 0,891 olarak
bulunmustur.

Katilimcilarin nevrotiklik, disadoniikliik,
uzlagilabilirlik, Ozdisiplin ve deneyime agiklik
oOzelliklerini 6lgmek icin John, Donahue ve Kentle
(1991) ile Benet-Martinez ve John (1998)
tarafindan gelistirilen 44 maddelik Bes Faktor
Kisilik ~ Envanteri  kullanilmistir.  Envanterin
Tiirkge’ye uyarlanmasi, Schmitt ve arkadaslari
(2007) tarafindan 56 Ulkede gergeklestirilen bir
calismanin Tirkiye ayagi kapsaminda, SlUmer ve
Stimer (2005) tarafindan  gergeklestirilmistir.
Olgegin Cronbach Alfa giivenilirlik degerleri
nevrotiklik i¢in 0,79; disadoniiklik igin 0,77,
deneyime agiklik i¢in 0,76; uzlasilabilirlik igin 0,70
ve dzdisiplin i¢in 0,78 olarak bulunmustur (Schmitt
vd., 2007). Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin bu
calisma kapsamindaki gegerlilik ve giivenirlik
analizleri asagida yer almaktadir.

Tablo 5: Bes Faktor Kisilik Envanteri igin KMO ve
Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Olgiim

Deger Yeterliligi 869
Ki-Kare 6897,399
Bartlett Kiiresellik Testi  df 946
Sig. 0,000

Tablo 5’te goriildiigii iizere, Bes Faktor Kisilik
Envanteri icin yapilan faktdr analizinde KMO
degeri 0,869 olarak hesaplanmigtir. Buna gore
orneklem sayist faktdr analizi i¢in uygundur
(KM0>0,500). Bartlett testi kapsaminda 6897,399
olarak hesaplanan X2 degeri istatistiksel agidan

anlamli bulunmugtur (p<0,05). KMO ve Bartlett
testi sonuglarina goére verilerin faktdr analizi igin
uygun oldugu sonucuna ulasilmistir. Bes faktor
kisilik envanterinin faktdr analizi sonuglar1 Tablo
6’da yer almaktadir.

Analiz  sonuglarindan, Bes Faktor Kisilik
Envanteri’'nde yer alan maddelerin orjinaliyle aym
faktor dagilimmi gosterdigi anlasilmakadir. Bes
faktor kisilik o6zellikleri, toplam varyansin yiizde
51,62’sini acgiklamaktadir. Cronbach  Alfa
giivenilirlik katsayilari ise Digadoniiklik i¢in 0,881;
Uzlasilabilirlik icin 0,747; Ozdisiplin icin 0,814;
Nevrotiklik icin 0,865 ve Deneyime agiklik icin
0,875 olarak bulunmustur.

3.5. Verilerin Analizinde Kullanilan istatistiksel
Teknikler

Toplanan verilerin analizi SPSS 21 programi ile
yapilmig ve %95 giiven diizeyi ile ¢calisilmigtir.

Maddeler i¢in Olgeklerden elde edilen basiklik ve
carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi
normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (De
Carlo, 1997; Groeneveld ve Meeden, 1984,
Hopkins ve Weeks, 1990). Calismadaki basiklik ve
carpiklik degerleri 0,84 ile -0,75 arasinda
degismektedir. Bu nedenle ¢ok yonli ve sinirsiz
kariyer tutumlar ile kisilik 6zellikleri puanlarinin
normal dagildiklar1 kabul edilmistir.
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Tablo 6: Bes Faktor Kisilik Envanteri igin Faktor Analizi Sonuglan

Boyut Madde Faktir Yiikii Agik.Varyans Oram Cronbach Alfa
Madde25 820
Maddel5 809
Madde20 803
Madded40 136
Deneyime Agikhk Mnddes g 15,361 875
Maddel0 664
Madde30 561
Madded4 342
Madde35 432
Madded 1 60
Madde9 46
Maddeld , 7129
Maddel9 ,725
Nevrotiklik Madde2d e 10,032 865
Madde34 698
Madde29 L6806
Madded 635
Madde39 621
Madde21 742
Maddeb 694
Madde26 661
_— Madde31 619
Digadoniiklik Maddel 612 9,588 881
Madde36 615
Maddell 427
Maddel6 412
Madde23 L7108
Madde18 699
Madde28 658
Madde38 633
()Zdisiplin MaddeB 633 8.469 814
Madde3 594
Madded43 586
Madde33 443
Maddel3 326
Maddel7 708
Madde32 692
Madde22 LOB2
Madde27 626
Uzlagilabilirlik Madde7 574 8,170 147
Madde42 459
Madde37 432
Madde2 402
Maddel2 347
Bes faktor kisilik oOzellikleri (disadoniikliik, 4. BULGULAR

uzlasilabilirlik, 6zdisiplin, nevrotiklik, deneyime
aciklik) ve demografik ozellikler (yas, son is
yerindeki c¢alisma siiresi, c¢aligma hayatindaki
toplam deneyim yil1) ile sinirsiz kariyer (psikolojik
hareketlilik, fiziksel hareketlilik) ve c¢ok yonli
kariyer (kendi kendini yonetme, degerlerine gore
hareket etme) degiskenleri arasindaki iligkiyi test
etmek amaciyla korelasyon analizi (Pearson r)
uygulanmistir. Kisilik 6zelliklerinin ¢ok yonli ve
sinirsiz kariyer tutumlarini yordama giicii ise
asamali (stepwise) regresyon analizi ile test
edilmistir.

4.1. Cok Yonlii ve Simirsiz Kariyer Tutumlart ile
Kisilik Ozellikleri Arasindaki iliskilere Ait
Bulgular

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen korelasyon
analizi ile kariyer tutumlari ve bes faktor kisilik
ozellikleri arasindaki iliski incelenmistir. Sonuglar
Tablo 7°de yer almaktadir.
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Tablo 7: Kariyer Tutumlar ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki iligkiler

Cok Yonlii Kendi Degerlerine Simirsiz i P

Ko o ol b i ki
Disadoniikliik 263" 207" 278" 359" -,114° 526"
Uzlasilabilirlik 178" 152" 173 ,228° 015 263"
Ozdisiplin ,250° 242° L205° 062 020 058
Nevrotiklik -,290° ,260° 264" =027 JA75° - 176"
Deneyime Agikhk ,382° 27 369" 268" -, 158" A54°

p*<0,05

Korelasyon katsayisinin (r) 0,70 - 1,00 arasinda
olmas1 giiglii/yuksek, 0,30 - 0,70 arasinda olmasi
orta, 0,30’dan kiiciik olmasi ise zayif/diisiik
diizeyde iliski olarak yorumlanmistir (Biiyilikoztiirk,
2013). Korelasyon analizi sonuglarina gore ¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlar ve alt boyutlari
ile kisilik 6zellikleri arasinda genellikle zayif ya da
orta diizeyde iliskiler oldugu goriilmektedir.

Tablo 7°den de izlenebilecegi gibi “Disadoniikliik”
ile “Cok Yonlii Kariyer Tutumu” arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski (r=,263) saptanmistir. Alt
boyutlar incelendiginde, “Disadoniikliik” ile
“Degerlerine Gore Hareket Etme” ve “Kendi
Kendini Yonetme” arasinda da pozitif yonlii zayif
bir iliski (swrasiyla 1=,278; 1=,207) oldugu
goriilmektedir. “Disadoniiklik” ile “Sinirsiz Kariyer
Tutumu” arasinda pozitif yonli orta diizeyde bir
iliski  (r=,359) saptanmustir. ~ Alt  boyutlar
incelendiginde, “Disadoniikliik” ile “Psikolojik
Hareketlilik” arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir
iliski (r=,526); “Disadoniiklik” ile “Fiziksel
Hareketlilik” arasinda negatif yonlii zayif bir iliski
(r=-,114) oldugu tespit edilmistir.

“Uzlasilabilirlik” ile “Cok Yonli Kariyer Tutumu”
arasinda pozitif yonli zayif bir iliski (r=,178)
bulunmaktadir.  Alt boyutlar incelendiginde,
“Uzlasilabilirlik” ile “Degerlerine Gore Hareket
Etme” ve “Kendi Kendini YOnetme” arasinda da
pozitif yonlii zayif bir iliski (swrastyla r=,173;
1=,152) oldugu goriilmektedir. “Uzlasilabilirlik” ile
“Sinirsiz Kariyer Tutumu” arasinda pozitif yonli
zay1f bir iliski (r=,228) oldugu goriilmektedir. Alt
boyutlar incelendiginde, “Uzlagilabilirlik” ile
“Psikolojik Hareketlilik” arasinda pozitif yonlii
zayif  bir iliski  (r=,263) oldugu, ancak
“Uzlasilabilirlik” ile  “Fiziksel = Hareketlilik”
arasinda anlamli bir iligki bulunmadig1 tespit
edilmistir.

“Ozdisiplin” ile “Cok Yonli Kariyer Tutumu”
arasinda pozitif yonli zayif bir iliski (r=,250)
saptanmigtir. ~ Alt  boyutlar  incelendiginde,

“Ozdisiplin” ile “Degerlerine Gore Hareket Etme”
ve “Kendi Kendini Yonetme” arasinda da pozitif
yonli zayif bir iligki (sirasiyla r=,205; r=,242)
oldugu bulunmustur. “Ozdisplin” ile “Simrsiz
Kariyer Tutumu” ve alt boyutlar1 olan “Fiziksel
Hareketlilik” / “Psikolojik Hareketlilik” arasinda
anlamli bir iliski bulunmamustir.

“Nevrotiklik” ile “Cok Yonli Kariyer Tutumu”
arasinda negatif yonli zayif bir iligki (r=-,290)
saptanmigtir. ~ Alt  boyutlar  incelendiginde,
“Nevrotiklik” ile “Degerlerine Gore Hareket Etme”
ve “Kendi Kendini Yonetme” arasinda da negatif
yonlil bir iligki (sirastyla r= -,264; r= -,260) oldugu
goriilmistiir. “Nevrotiklik” ile “Sinirsiz Kariyer
Tutumu” arasinda anlamli bir iligki bulunmamis
ancak alt boyutlar acisindan incelendiginde
“Nevrotiklik” ile “Psikolojik Hareketlilik” arasinda
negatif yonlii zayif bir iliski (r=-,176) ve “Fiziksel
Hareketlilik” arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki
(r=,175) saptanmistir.

“Deneyime Aciklik” ile “Cok Yonlii Kariyer
Tutumu” arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir
iliski (r=,382) oldugu goriilmektedir. Alt boyutlar
incelendiginde, “Deneyime Aciklik” ile
“Degerlerine Gore Hareket Etme” ve “Kendi
Kendini Yonetme” arasinda da pozitif yonlii orta
dizeyde bir iliski (swrasiyla 1=,369; r=,327)
saptanmigtir.  “Deneyime Ag¢iklik” ile “Smirsiz
Kariyer Tutumu” arasinda pozitif yonli zayif bir
iliski  (r=268) saptanmistir.  Alt  boyutlar
incelendiginde, “Deneyime Ag¢iklik” ile “Psikolojik
Hareketlilik” arasinda pozitif yonli orta diizeyde bir
iliski (r=,454) ve “Fiziksel Hareketlilik” arasinda
negatif yonlii zayif bir iligki (r= -,158) oldugu tespit
edilmistir.

4.1. Cok YOnli ve Smirsiz Kariyer Tutumlari ile
Demografik Degiskenler Arasindaki iliskilere
Ait Bulgular

Cok yonli ve sinirsiz kariyer tutumlart ile
katilimcinin yasi, son ig yerindeki ¢alisma siiresi ve
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Tablo 8: Kariyer Tutumlari ile Demografik Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Yas S[!I‘I.'I I;, Yur.i!?i';dc.'.ki (":Ilh‘ﬁ]lm Ilul_\:f:lmsluki
Caligma Siireniz F'oplam Siireniz
Cok Yonli Kariyer Tutumu 091 099 108
Kendi Kendini Yonetme J147 J23° 1227
Degerlerine Gire Hareket Etme 040 043 065
Swirsiz Kariyer Tutumu 101 060 061
Fiziksel Hareketlilik 1447 1447 L1417
Psikolojik Hareketlilik 004 -046 -042

P¥<0,05

calisma hayatindaki toplam deneyim yili arasindaki
iliskiyi saptamak {izere yapilan korelasyon analizi
sonuglar1 Tablo 8’de gosterilmektedir.

Kendi Kendini Yonetme” ile “yas”, “son is
yerindeki ¢alisma siiresi” ve “calisma hayatindaki
toplam siire” arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski
(swrasiyla 1=,114; r=123; r=122) tespit edilmistir.
Ayni sekilde “Fiziksel Hareketlilik” ile “yas”, “son
is yerindeki ¢aligma siiresi” ve “galigma hayatindaki
toplam siire” arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki
(swrastyla r=,144; r=144; r=141) saptanmistur.

4.3. Kariyer Tutumlarmm Yordayan Kisilik
Ozelliklerine Ait iliskin Bulgular

Bu boéliimde ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlari
ve alt boyutlarinin yordanmasi i¢in uygulanan
asamal1 (stepwise) regresyon analizi sonuglari yer
almaktadir. Yordayict bir etkisi saptanmayan kisilik
boyutlar: tabloda gosterilmemistir.

Cok Yonlii Kariyer ve Kisilik. Cok yonlu kariyer
tutumu i¢in kisilik 6zelliklerinin yordayici giiciine
iliskin kurulan regresyon modellerinin sinamasina
Tablo 9°da yer verilmektedir.

Kurulan modell anlamhdir (p<0,05). Modell’e
gore “Deneyime Aciklik” o6zelligi “Cok Yonlil
Kariyer Tutumu”nu pozitif yonde etkilemektedir
(B=,414). “Cok Yonli Kariyer Tutumu”ndaki
degisimin %14,6’s1 “Deneyime Agiklik” tarafindan
acgiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhidir (p<0,05). Model2’ye
gore “Deneyime Ac¢iklik” 6zelligi “Cok Yonli
Kariyer Tutumu”nu pozitif ydnde etkilemekte
(B=,378) iken, “Nevrotiklik” negatif yonde
etkilemektedir (B=-,282). “Cok Yonlli Kariyer
Tutumu”ndaki  degisimin  %20,3’ti  “Deneyime
Agiklik” ve “Nevrotiklik” tarafindan
aciklanmaktadir.

Kurulan model3 anlamlidir (p<0,05). Model3’e
gore “Deneyime Acgiklik” ve “Ozdisiplin”
Ozellikleri “Cok Yonlu Kariyer Tutumu”nu pozitif
yonde etkilemekte (B=,378 B=,203) iken
“Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir (B=-
,231).  “Cok Yonlu Kariyer Tutumu”ndaki
degisimin ~ %22,4’1 “Deneyime  Aciklik”,
“Nevrotiklik” ve “Ozdisiplin” tarafindan
aciklanmaktadir.

Tablo 9: Cok Yonlii Kariyer Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh De. Bagimsiz Def. F P B t P R?
Modell Deneyime 51,83 000 Al4 7200 000 146
Agikhk
ﬁ‘:“k"l-"';‘““ 378 6729 000
Model2 o Gkl 38599 000 .203
Cok Yonlu Nevrotiklik -282 <4671 000
Kariyer Deneyim
Tutumu eneyime 5
Acklik 365 6,552 000
Model3 Nevrotiklik 29,020,000 -,231 -3,715 000 224

Ozdisiplin

203 2,840 L0035
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Tablo 10: Degerlerine Gore Hareket Etme Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg. Bagimsiz Deg. F P B t P R?
Modell Deneyime 48,013 000 189 6920 000 136
Agiklik
Deneyime 174 6474 000
Maodel2 _ Agiklik 33.866 000 183
Degerlerine Nevrotiklik 120 4,143 000
Gire Hareket 5 - i i :
Etme eneyime
Aqiklik J69 6,319,000
Model3 Nevrotiklik 24,203 000 L1020 -3.406 001 194
Ozdisiplin 070 2042 042

Cok Yonlu Kariyer Tutumunun alt boyutu olan
“Degerlerine Gore Hareket Etme” icin kisilik
ozelliklerinin yordayic1 giiciine iliskin kurulan
regresyon modellerinin snamasina Tablo 10°da yer
verilmektedir.

Kurulan modell anlamlidir (p<0,05). Modell’e
gore “Deneyime Agiklik” ozelligi “Degerlerine
Gore Hareket Etme”yi pozitif yonde etkilemektedir
(B=,189). “Degerlerine Gore Hareket Etme”
tutumundaki  degisimin  %13,6’s1  “Deneyime
Aciklik” tarafindan agiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamlidir (p<0,05). Model2’ye
gore “Deneyime Agiklik” ozelligi “Degerlerine
Gore Hareket Etme™yi pozitif yonde etkilemekte
(B=,189) iken “Nevrotiklik” negatif yonde
etkilemektedir  (B=-,120). “Degerlerine  Gore
Hareket Etme” tutumundaki degisimin %18,3’{
“Deneyime Aciklik” ve “Nevrotiklik” tarafindan

Cok Yonlu Kariyer Tutumunun diger alt boyutu
“Kendi Kendini Yoénetme” i¢in aynt modellemeye
dayali regresyon analizi Tablo 11’de yer almaktadir.

Kurulan modell anlamhdir (p<0,05). Modell’e
gore “Deneyime Aciklik” 6zelligi “Kendi Kendini
Ydnetme™yi pozitif yénde etkilemektedir (B=,225).
“Kendi Kendini Yonetme” tutumundaki degisimin
%10,7’si “Deneyime  Aciklik”  tarafindan
aciklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhidir (p<0,05). Model2’ye
gore “Deneyime Aciklik” dzelligi “Kendi Kendini
Yonetme™yi pozitif yonde etkilemekte (B=,204)
iken “Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir
(B=-,162). “Kendi Kendini Yonetme” tutumundaki
degisimin  %15,4’tc  “Deneyime  Aciklik” ve
“Nevrotiklik” tarafindan agiklanmaktadir.

Kurulan model3 anlamlidir (p<0,05). Model3’e

aciklanmaktadir. gore “Deneyime Aciklik” ve “Ozdisiplin”
Ozellikleri “Kendi Kendini Yonetme”yi pozitif
Kurulan model3 anlamhidir (p<0,05). Model3’e yonde etkilemekte (B=,196 B=,133) iken
gore “Deneyime  Ag¢iklik” ve “Ozdisiplin” “Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir (B=-
ozellikleri “Degerlerine Gore Hareket Etme”yi ,129). “Kendi Kendini Yo6netme” tutumundaki
pozitif yonde etkilemekte (B=,169; B=,070) iken degisimin ~ %17,6’s1  “Deneyime  Agiklk”,
“Nevrotiklik” negatif yonde etkilemektedir (B=- “Nevrotiklik”  ve  “Ozdisiplin” tarafindan
,102).  “Degerlerine  Gore  Hareket Etme” aciklanmaktadir.
tutumundaki  degisimin  %19,4’0  “Deneyime
Aciklik”, “Nevrotiklik” ve “Ozdisiplin” tarafindan
agiklanmaktadir.
Tablo 11: Kendi Kendini Yénetme Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri
Model Bagimh Deg.  Bagimsiz Deg. F P B t p R’
Deneyime
Modell Acikik 36,305,000 225 6,025 ,000 107
Deaeyims 204 5557 000
Model2 Agiklik 27,561 000 ‘ ' 154
Kendi Kendini Nevrotiklik 162 4113000
Yénetme Deneyime s
Acikik 196 5370 000
Model3 Nevrotiklik 20491 000 _y29 3174 002 176
Ozdisiplin 133 2,840 005
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Tablo 12: Sinirsiz Kariyer Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg.  Bagimsiz Deg. p B t P R?
Smirsiz
Modell Kariyer Digadoniikliik 44,997 000 A40 6,708 000 129
Tutumu
Swmrsiz Kariper Tutumunu Yordayan Kisilik etkilemektedir  (B=,404 B=,236). “Psikolojik
Ozellikleri. Simirsiz kariyer tutumu i¢in kisilik Hareketlilik”  tutumundaki  degisimin  %32’si

ozelliklerinin yordayic1 giiciine iliskin kurulan
regresyon modellerinin smnamasina Tablo 12°de yer
verilmektedir.

Kurulan modell anlamhidir (p<0,05). Modell’e
gore “Disadoniiklik” ozelligi “Smirsiz Kariyer
Tutumu”nu pozitif yonde etkilemektedir (B=,440).
“Sinirsiz Kariyer Tutumu”ndaki degisimin %12,9’u
“Disadoniikliik” tarafindan agiklanmaktadir. Diger
kisilik 6zelliklerinin yordayici katkilarinin anlamsiz
oldugu saptanmustir.

Siirsiz  Kariyer Tutumunun alt boyutu olan
“Psikolojik Hareketlilik” i¢in kisilik 6zelliklerinin

“Disadoniikliik” ve “Deneyime Agiklik” tarafindan
acgiklanmaktadir.

Sinirsiz Kariyer Tutumunun diger alt boyutu olan
“Fiziksel Hareketlilik” i¢in ayni modellemeye
dayali regresyon analizi Tablo 14’te yer almaktadir.

Kurulan modell anlamlidir (p<0,05). Modell’e
gore “Nevrotiklik” 6zelligi “Fiziksel Hareketliligi”
pozitif yonde etkilemektedir (B=,150). “Fiziksel
Hareketlilik”  tutumundaki  degisimin  %3,1’1
“Nevrotiklik” tarafindan agiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhidir (p<0,05). Model2’ye

yordayicit  giicline iliskin kurulan regresyon gore “Nevrotiklik” 6zelligi “Fiziksel Hareketliligi”
modellerinin ~ smmamasina  Tablo 13’te  yer pozitif yonde etkilemekte (B=,134) iken “Deneyime
verilmektedir. Aciklik” negatif yonde etkilemektedir (B=-,109).

Tablo 13: Psikolojik Hareketlilik Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg. Bagimsiz Deg. F ] B t p R?
Modell Deneyime 116,486 000 535 10,793 000 277
Agiklik
Psikolojik
Hareketlilik ~ Disadéniikliik 404 7121 000
Model2 : 71,204 000 ,320
Deneyime N ;
Aciklik 236 4,361 000
Kurulan modell anlamhidir (p<0,05). Modell’e “Fiziksel Hareketlilik” tutumundaki degisimin

gore “Deneyime Aciklik” o6zelligi  “Psikolojik
Hareketliligi”  pozitif — yonde  etkilemektedir
(B=,535). “Psikolojik Hareketlilik” tutumundaki
degisimin %27,7’si “Deneyime Agiklik” tarafindan
agiklanmaktadir.

Kurulan model2 anlamhdir (p<0,05). Model2’ye
gore “Disadoniiklik” ve “Deneyime Agiklik”
ozellikleri “Psikolojik Hareketliligi” pozitif yonde

%4,9’u  “Nevrotiklik” ve “Deneyime Agiklik”
tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 14: Fiziksel Hareketlilik Tutumunu Yordayan Kisilik Ozellikleri

Model Bagimh Deg.  Bagumsiz Deg. P B t P R?
Modell Nevrotiklik 9.594 002 150 3.097 002 031
Fiziksel . e
Hareketlilik Nevrotiklik 134 2,759 006
Model2 7,809 ,000 ,049

Deneyime
Agikhik

- 109 -2,423 016
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5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada smirsiz ve cok yonli kariyer
tutumlari, bes faktor kisilik Ozellikleri acisindan
incelenmistir. Degiskenler arasi iligkileri anlamak
iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, kariyer
tutumlar1 ve kisilik 6zellikleri arasinda zayif ya da
orta dizeyde iliskiler oldugu saptanmistir. Bu da
kisilik 6zelliklerin kadin akademisyenlerin kariyer
kararlarin1 belli Olglide agikladigini, ancak bu
aragtirmanin kapsami digindaki farkli degiskenlerin
de incelenmesi gerektigini gdstermektedir.

Aragtirmada disadoniikliik kisilik 6zelligi ile ¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer tutumu arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Bir baska
deyisle disadontiklik diizeyi arttikca kadin
akademisyenlerin sinirsiz ve ¢ok yonlii Kkariyer
tutumunda artig oldugu goriilmektedir. Costa ve
McCrae (1992a), disadoniikliigiin alt boyutlarini
sicakkanlilik, giriskenlik, kendine giiven duyma,
atak olma, heyecan arama ve olumlu duygulanim
olarak belirtmistir. Bu 6zelliklere sahip bireylerin
dinamik ve aktif olmay1 gerektiren yeni kariyer
tutumlarin1  sergilemesi olagan goriinmektedir.
Disadoniikliik ile simirsiz kariyerin alt boyutu olan
psikolojik hareketlilik arasindaki pozitif yonli
iliski, ~ akademisyen  kadmlarin  zihinlerinde
siirsizlik  diisiincesinin  oldugunu, kendilerini
kariyer ya da is degisikligi yapabilecek giigte
hissettiklerini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte
disadoniikliik ile smirsiz kariyerin diger alt boyutu
olan fiziksel hareketlilik arasinda negatif yonlii bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore

disadoniiklik diizeyi arttikca is veya sektor
degistirme, isten ayrilma gibi fiziksel Kkariyer
hareketleri azalmaktadir. Bu bulgunun,

katilimcilarin akademisyen olmalartyla ilgili oldugu
soylenebilir. Akademik kadroyu birakmadan sosyal
baglantilar1 ¢esitlendirme fikri bu kesimde daha
giiclii  olabilmektedir. Bu sonug, disadonik
erkeklerin tersine disadoniik kadinlarin is yerlerinde
daha kalict olduklarini ortaya koyan Leong ve
Boyle’un (1997) arastirma bulgularini
desteklemektedir.

Katilimeilarin uzlasilabilirlik diizeyi arttikca yeni
kariyer tutumlarin1 daha ¢ok sergiledikleri, ancak bu
iliskinin kuvvetli olmadig goriilmektedir. Bilindigi
gibi uzlagilabilirlik 6zelligi giiglii bir performans
yordayicisi olmadigindan (Rothmann ve Coetzer,
2003; Salgado, 1997), kadin akademisyenlerde
isbirligine yatkinligin bazi 6zel durumlarda kariyer
tutumunu etkilemesi s6z konusu olsa da, bu agidan
gicli  bir belirleyicilik saglamamasi sasirtict
degildir. Bununla birlikte uzlagilabilirlik kisilik
ozelligi ile sinirsiz kariyerin alt boyutu olan fiziksel
hareketlilik arasinda  anlaml bir  iligki
saptanmamistir. O halde uyumlu davranma egilimi

bazen mevcut pozisyonun korunmasina da neden
olabilmektedir.

Ozdisiplin ile ¢ok yonli kariyer tutumu ve alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonli bir iliski
saptanmustir. Bununla birlikte Costa ve McCrae’nin
(1992a) tanimindan yola ¢ikarak 6zdisiplin ile ¢ok
yonlu  Kkariyerin alt boyutu olan kendi kendini
yonetme arasinda daha giiclii bir iliskinin tespit
edilmemesi  sasirticidir.  Dahasi,  arastirmada
Ozdisiplin ile smrsiz kariyer tutumu, fiziksel
hareketlilik ve psikolojik hareketlilik arasinda hi¢bir
anlamlr iliski tespit edilmemistir. Oysa dzdisiplin,
¢ogu zaman kariyer yasami ile en ¢ok
iliskilendirilen kisilik 6zelligidir. Ozdisiplin ile
ilgili aragtirmalara (Barrick ve Mount, 1991; Katic
vd., 2017; Robbins ve Judge, 2013; Sutin vd., 2009;
Zimmerman, 2008) ragmen, sunulan bu arastirmada
0zdisiplin ile siirsiz kariyer tutumu ve alt boyutlari
arasinda anlamli bir iligkinin saptanmamis olmasi
ilging gorinmektedir. Bu bulgu, 6zdisiplin kisilik
ozelliginin katilimeilar i¢in bagat kriter olmasina
baglanabilir. Bilhassa akademik camiada var
olabilmek tam da bes faktor kisilik modelinde ifade
edildigi gibi, sorumluluklarini yerine getirme,
yogun ve uzun soluklu c¢aligmalara istekli olma ve
yilmama gibi yiiksek ozdisiplin  diizeyinin
yansimalarini gerektirmektedir. Diger bir ifadeyle,
ozdisiplin kisilik &zelliginin g¢alismada yer alan
kadin akademisyenlerin biiyilk g¢ogunlugu icin
geliskin  diizeyde oldugu diisiiniilmektedir. O
nedenle, diisik ya da yuksek 6zdisiplin seviyesi
kariyer kararlar1 agisindan belirleyici olmaktan uzak
kabul edilebilir.

Nevrotiklik ile ¢ok yonli kariyer tutumu ve alt
boyutlar1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iliskinin
saptanmasi Onceki c¢alismalari (Hirschi vd., 2011;
Martincin ve Stead, 2015) desteklemektedir ¢inki
yiksek nevrotiklik  diizeyi, bireyin kaygi,
depresyon, 6fke, anlik degigen ruh hali gibi olumsuz
duygular iginde olmasmi ifade etmektedir. Bu
ozellikler ise bireyin bagimsiz hareket etmesini,
kariyerini  planlamasimn1  ve  kendi  Kkendini
yonetmesini zorlagtirmaktadir. Sinirsiz kariyerin alt
boyutlar1 agisindan incelendiginde, nevrotiklik ile
psikolojik hareketlilik arasinda negatif; nevrotiklik
ile fiziksel hareketlilik arasinda ise pozitif bir iliski
saptanmigtir.  Elde  edilen  sonuglar  6nceki
aragtirmalar1 (Bruk-Lee vd., 2009; Judge ve llies,
2002; Zimmerman, 2008) desteklemektedir.
Nevrotiklik diizeyi yiikseldik¢e isten ayrilma gibi
fiziksel hareketlerin artmast da bu anlamda
tutarlidir. Bununla birlikte nevrotiklik dizeyi
arttikga bireyin is yerinin sinirlarini asabilecegine
dair algisinin ve inancinin zayiflayacagi, buna bagh
olarak psikolojik hareketlilik diizeyinin azalacagi
sonucu da anlamli gériinmektedir.
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Deneyime agiklik ile ¢ok yonlii kariyer tutumu ve
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli bir iligskinin
tespit edilmesi deneyime agik  bireylerin
kariyerlerinde daha bagimsiz hareket -ettiklerini,
yeniliklere acik olduklarini, kisisel degerlerine ve
onceliklerine gore kararlar aldiklarini
goOstermektedir. Bu bulgular, Hogan ve Holland’in
(2003) arastirma sonuglarint  desteklemektedir.
Deneyime agiklik ile smirsiz kariyer tutumu ve alt
boyutu olan psikolojik hareketlilik arasinda ise
pozitif yonlii bir iliski saptanmistir. Buna gore
deneyime agik kigiler sinirsiz bir kariyere sahip
olabileceklerine, farkli secenekleri
degerlendirebileceklerine dair bir algiya sahiptirler.
Bu bulgu, deneyime acik kisilerin kaliplarin diginda
hareket edebilme, esnek diisiinme, yenilige agik
olma ozellikleri nedeniyle anlamli goriinmektedir.
Bununla birlikte deneyime agiklik ile simnirsiz
kariyerin diger alt boyutu olan fiziksel hareketlilik
arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmistir. Bir
bagka ifadeyle, deneyime agiklik arttik¢a bireylerin
isten ayrilma ve benzeri fiziksel hareketliligi
azalmaktadir. Oysa yapilan bazi c¢alismalar (Choi
vd., 2015; Dragoni vd., 2011) deneyime agik ve
proaktif yapidaki bireylerin yenilige ve degisime
duyduklar ihtiya¢ nedeniyle 6zellikle organizasyon
disindaki kariyer alternatiflerini tercih etmeyi ve
mevcut is yerlerinden ayrilmayr goze aldiklarin
ortaya koymustur. Bu yapidaki kisiler yeni bir
organizasyonu, farkli bir isi mevcut islerine tercih
edebilmektedirler. Sonucun bu sekilde ¢ikmasi,
calisgma grubunun akademik kadrolarda ¢alisan
kadmlardan olusmas1 ve bu kadinlarin deneyime
acik olsalar dahi fiziksel bir hareketlilik tercih
etmedikleri biciminde yorumlanabilir. Bu kadmlar
sahip olduklar1 akademik pozisyonlar nedeniyle
cesitli ve zengin kariyer deneyimleri yasamakta,
yeni insanlarla tamigmakta, farkli projelerde yer
almakta, dolayisiyla kurumlarindan ayrilmay:
gerektirecek  bir  fiziksel hareketlilige istek
duymamaktadirlar. Bazi demografik &zellikler ile
kariyer tutumlari arasindaki iligki incelendiginde,
katilimeilarin yasi, son is yerindeki ¢alisma siireleri
ve ig hayatindaki toplam deneyim siireleri arttik¢a
kendi kendilerini yonetme ve fiziksel hareketlilik
diizeylerinin  arttigt  goriilmektedir. Akademik
hayatta yillar icinde deneyim kazanan ve daha da
donanimli hale gelen kadin akademisyenler buna
bagli olarak oOzerk hareket etmeye yatkin
olabilmektedirler. Bununla birlikte bu iligkilerin
zayif oldugu ve toplam puan agisindan anlamli
korelasyonlar gézlenmedigi diigiiniilmektedir.

Asamali regresyon analizi sonuglarina gore
deneyime ac¢iklik ve 6zdisiplin kisilik boyutlar1 ¢ok
yonli kariyer tutumunu pozitif yonde; nevrotiklik
kisilik boyutu ise negatif yonde yordamaktadir.
Kendi kendini yonetme ve degerlerine gore hareket
etme alt boyutlar i¢in de ayn kisilik 6zelliklerinin

yordayici olduklar1 saptanmistir. Bu sonu¢ Hall’in
(1976) cok yonlii kariyeri tanimlarken kullandigi
“gelisim ve 0zgiirlikk ihtiyacinin 6n planda oldugu,
bireyin kariyerini kendisinin ydnettigi, hareketlilik
seviyesinin yiiksek oldugu” seklindeki ifadeler ile
tutarhi goriinmektedir ¢linkii bu o6zellikler kisiligin
deneyime agiklik boyutu ile ortiismektedir. Elde
edilen sonuglar Hogan ve Holland’m (2003)
bulgulart ile paralellik gostermektedir. Buna ek
olarak, yeni kariyer modellerinde bireyin pek ¢ok

konuyu kendisinin diisiinerek  planlamasi
gerekmektedir (Sullivan, 1999). “Kendi kendini
yonetme” ancak Ozdisiplin sayesinde

gerceklesebilmektedir. Ozdisiplin sahibi bireyler
etkili problem ¢ozme, ¢evreden yardim alma ve
olumlu diisiinerek sorunlarla basa ¢ikma becerilerini
kullanmaktadirlar (Connor-Smith vd., 2007). Bu
nedenlerden otiirli 6zdisiplin kisilik 6zelliginin ¢ok
yonli  kariyer tutumunu yordamasi tutarli
goriinmektedir. Onceki béliimlerde sik¢a deginildigi
gibi nevrotiklik kariyer yasamindaki pek ¢ok konu
(is tatmini, performans, isten ayrilma...) ile
iligkilendirilmektedir. Duygusal dengeye sahip
olmak, saglikli kararlar alarak uygulayabilmek
acisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle
nevrotikligin ¢ok yonlii kariyer tutumunu ve alt
boyutlarim1 negatif ydnde yordamasi anlaml
goriinmektedir. Kadin akademisyenlerin nevrotik
ozellikleri baskinlagtikca farkli bir kariyer plani
yapma, yasamlar1 {izerinde kontrol sahibi olma ve
degerlerine  gore  hareket etme  egilimleri
zayiflamaktadir.

Kisilik ozelliklerinin smirsiz  kariyer tutumunu
yordama durumu incelendiginde disadoniikliigiin
etkili oldugu goriilmektedir. Costa ve McCrae
(1992b), disadoniikliigiin alt boyutlarini
sicakkanlilik, giriskenlik, kendine giiven duyma,
atak olma, heyecan arama ve olumlu duygulanim
olarak belirtmistir. Bu 6zellikler sinirsiz kariyerin
acilimi ile (kariyer yonetiminde sorumluluk alma,
¢ok sayida orgiitte calisma, igin psikolojik olarak
anlamli  olmasit vb.) iligkili  goériinmektedir.
Disadoniikliigiin ayn1 zamanda siirsiz kariyerin alt
boyutu olan psikolojik hareketliligi yordadigi da
bulunmustur. Bununla  birlikte psikolojik
hareketliligi pozitif yonde etkileyen en &nemli
boyut deneyime acikliktir. Bu boyut tek basina
psikolojik hareketlilikteki degisimin %27,7’sini
aciklamaktadir. Deneyime agik olan Dbireylerin
yenilige ve degisime duyduklar ihtiya¢ nedeniyle
ozellikle organizasyon digindaki kariyer
alternatiflerini tercih etme ve mevcut is yerlerinden
ayrilmay1 géze alma durumlar olabilmektedir (Choi
vd., 2015). Ancak arastirmada elde edilen ilging
sonuglardan bir tanesi, deneyime agiklik 6zelliginin
siirsiz kariyerin diger alt boyutu olan fiziksel
hareketliligi diisiik bir yiizdeyle da olsa negatif
yonde yordamasidir. Deneyime agiklik arttikca
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fiziksel hareketlilik (kariyer/meslek degisikligi,
orgiit degisikligi, calisma bicimi degisikligi vb.)
azalmaktadir. Bunun nedeninin, yine aragtirmanin
akademik kadrolarda g¢alisan kadinlar1 kapsamasi
oldugu diisiiniilmektedir. Bu kadinlar deneyime
acik bir kisilige sahip olsalar da bagli olduklar
akademik kurumlarda ve yaptiklar1 islerde farkli
deneyimler yasayabildikleri icin fiziksel olarak
hareket etmeyi se¢memektedirler. Akademinin
calisma kosullariin bagimsizliga imkan tanimasi
sebebiyle, akademisyenlerin zaman yonetimi, ders
icerigi, arasgtirma alanlar1 gibi konularda kontrol
sahibi olmalari, onlar1 farkli bir katilimci grubu
haline getirmektedir. Dolayisiyla bu kadinlar,
fiziksel hareketlilik yerine bulunduklar: yerde giiclii
bir kariyer ilerlemesi ger¢eklestirmeyi ve ilgi
alanlarint1  koruyarak  zenginlestirmeyi tercih
etmektedirler. Fiziksel hareketliligi pozitif yonde
yordayan tek kisilik Ozelligi nevrotikliktir.
Nevrotiklik, fiziksel hareketlilikteki degisimin
sadece %3’lnden sorumlu olsa da, bu sonug
nevrotik bireylerin isten ayrilma sikliginin arttigin

gosteren  literatiirdeki ~ benzer  ¢alismalarla
(Cropanzano vd., 1993; Zimmerman, 2008)
tutarhidir.  Bu  oramin  diisik olmasi  yine

akademisyenlik meslegine ait Ozglin is yapma
kosullariyla agiklanabilir. Arastirmadaki kadinlar
nevrotiklik kisilik 6zelligine sahip olsalar dahi,

islerinden  fiziksel olarak ayrilmayi tercih
etmemektedirler.

Literatlirde yeni kariyer tutumlari ile Kkisilik
ozelliklerini inceleyen smirli sayida calisma
bulunmaktadir. Sunulan c¢alisma, bu konuya
odaklanarak kadin  akademisyenlerin  kariyer

kararlarima 151k tutmayi amaclamistir. Bununla
birlikte  calismanin  ¢esitli  sirliliklarn  da
bulunmaktadir. Aragtirma  6z-raporlama  (self-
report) yontemine dayandigindan, katilimeilarin
kisisel farkindalik diizeyleri ve verdikleri cevaplarin
dogruluk derecesi kesin bicimde dlgiilememektedir.
Buna ek olarak, elde edilen sonuglar Ankara
ilindeki alt1 {iniversitelerde ¢alisan 306 kadin
akademisyenle siurlt oldugundan, daha
genellenebilir sonuclara ulasmak ic¢in farkli illeri,
sektorleri ve daha genis Orneklem gruplarini
kapsayan  benzer  arastirmalarn  yapilmasi
Onerilmektedir. Buna ek olarak calismanin erkek
katilimcilarla da  gergeklestirilerek  sonuglarin
karsilastirilmasinin alan yazina hatirt sayilir bir
katk1 saglayacagi da diisiiniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amaci gltmeyen Kkuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigimni belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmugtir.
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