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Oz

Oz degerlendirme ile kariyer basaris1 arasindaki iliskide smirsiz kariyerin aracilik roliinii inceleyen bu
calisma ile orgiitler ve bireyler agisindan énemli sonuglara yol agabilecegi yapilan bircok ¢aligmayla
ortaya koyulmus ilgili degiskenlere aciklik getirilerek, alanyazina katki saglanmasi ve hem orgiitler hem
bireyler agisindan yol gosterici olabilme amaglanmigtir. Calismada kullanilan veriler, 2019 yili Kasim-
Aralik aylar i¢inde kolayda orneklem teknigi kullanilarak hizmet sektoriinde gorev yapan 180
calisandan elde edilmisti. IBM SPSS 24 programi ile korelasyon ve regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore 6z degerlendirmenin, kariyer basarisi ve sinirsiz kariyeri
olumlu yonde etkiledigi ve aralarinda pozitif yonlii kuvvetli iligkiler oldugu belirlenmistir. Bunun
yaninda, simirsiz kariyerin 6z degerlendirme ile kariyer basaris1 arasinda kismi aracilik etkisine sahip
oldugu saptanmistir. Bu ¢alisma, ilgili degiskenler arasindaki iliskileri inceleyerek ilgili alanyazina katk1
saglamasinin yaninda, 6z degerlendirme ile kariyer basarisi arasindaki iliskide smirsiz kariyerin kismi
aracilik roliinlin oldugunu ortaya ¢gikarmustir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Basarisi, Oz Degerlendirme, Smirsiz Kariyer

The Mediator Role of Boundaryless Career In The Relationship Between Core Self
Evaluation And Career Success

Abstract

The aim of this study is to investigate the mediating role of boundaryless career in the relationship
between career success and self-evaluation. In the research, the questionnaire application, one of the
guantitative research methods, was applied to 180 employees. The data used in the study were obtained
from employees working in service sector by using convenience sampling technique in November-
December 2019. Correlation and regression analyzes were performed with IBM SPSS 24 program.
According to the results of the analysis, it has been determined that self-evaluation has a positive effect
on career success and boundaryless career, and there are strong positive relationships between them. In
addition, it was determined that boundaryless career has a partial mediation effect between self-
evaluation and career success. With this study, it is aimed to examine the relationship between self-
assessment and career success in an intermediary model and to reveal how boundaryless career plays a
role in this relationship and it is evaluated that it contributes to the literature.
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Giris

Kariyer basarisinin sekillenmesinde Kkisiligin roliine olan ilgi siklikla ele alinan
kavramlardan biri olmustur. Cesitli kisilik faktorleri arasinda gosterilen 6z degerlendirme,
bireyin kendisiyle ilgili yaptig1 temel degerlendirmeleri kapsamaktadir ve dort kisilik 6zelligi
icermektedir: 6z saygi, genel 6z yeterlilik, nevrotiklik ve kontrol odagi. Arastirmacilarin
ilgisini ¢eken 6z degerlendirme kavraminin kariyer basarisi tizerindeki etkisi Ganzach ve Pazy,
(2018) ve Judge vd, (2011)’nin yaptig1 ¢alisma ile ortaya koyulmustur. Kisiligin kariyer
basarisi iizerindeki O6nemli rolii nedeniyle, 6z degerlendirmenin arastirmada ele alinmasi
anlaml olarak goriilmektedir. Alanyazinda, 6z degerlendirme ve kariyer basarisi arasinda
yapilan arastirmalar incelendiginde iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu ortaya

cikarilmistir (Judge vd,2011: Hermann vd. 2005).

Geleneksel kariyer anlayisindan farkli olan sinirsiz kariyer, orgiite bagl kariyerin aksine
orglit otesi kariyeri ifade etmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996:8). Calisanlar siirekli ayni
orgiitte kalmaktan ziyade, is glivenliklerinin daha iyi saglandig1 ve kariyer basarilarini tesvik
eden bagka oOrgiitlerde de calisma egilimindedirler (Ballout, 2009:656). Calisanlar diger
orgiitlerde istihdam edilebilirliklerini artirmak amaciyla bilgi, beceri ve yetkinliklerini giincel
tutmak i¢in atilimlarda bulunmaktadirlar. Bu noktada Kisilerin ne tiir kariyer tutumlarina sahip
olduklar1 bilinirse kariyer beklentilerinin de Orgiit tarafindan anlasilmas: kolaylasabilir. Bu

sekilde galisanlarin 6rgiit ¢iktisina olan katkilarinin da artmasi olasidir (Pasha vd, 2017:4).

Literatiir incelendiginde 6z degerlendirme ve kariyer basarisi arasindaki iligkide sinirsiz
kariyerin araci rolii ile ilgili herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ancak mevcut ¢alismanin
alanyazin taramasi ¢ercevesinde s6z konusu iki degisken arasinda sinirsiz kariyerin araci rolii
bilimsel agidan merak konusudur. Calismanin ana motivasyonu 6z degerlendirme ile kariyer

basaris1 arasindaki iligskide sinirsiz kariyerin araci roliiniin olup olmadigini ortaya koymaktir.
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1.Kavramsal Cerceve

Bu bdliimde; 6z degerlendirme, kariyer basarisi ve sinirsiz kariyer konularina yer

verilmektedir.
1.1.0z Degerlendirme

Oz degerlendirme, Judge vd. tarafindan 1997 yilinda ortaya atilmistir. Oz degerlendirme
kisilerin kendilerini, digerleriyle yetenek ve becerilerini psikolojik bakimdan degerlendirmeleri
olarak ifade edilmektedir (Judge, Locke, ve Durham, 1997:152). Bireyin kendisine inanci,
cevresine ve kendisine duydugu giiven, c¢evresi ile iliskisi, belirledigi amag, hedef ve
beklentilerine etki eden ana dinamiklerin degerlendirilmesi seklinde de tanimlanmaktadir
(Judge, Locke, Durham, ve Kluger, 1998:18) Oz degerlendirme calisanlarin kendilerine
ulagabilecekleri hedef koymalar1 ve hedefe ulasabilmek i¢in motivasyonlarinin artirilmasi
bakimindan 6nemli bir kavram olarak goriilmektedir (Simsek, 2016: 23). Farkli bir tanima gore
0z degerlendirme kavrami, kisinin performansinin giiglii ve zayif yonlerinin farkina vararak
performansini iyilestirmek, gelistirmek veya 6grenme ihtiyaglarini belirlemek i¢in kendisini
degerlendirmesi seklinde ifade edilmektedir. Oz degerlendirme, kisinin kendi dgrenmesini
belirli olciitler kullanarak degerlendirdigi siire¢ olarak da tanimlanmaktadir. Bu dlgiitler
sonucunda kisi kendini, is yasaminda gosterdigi performans, basar1 ve bunun neticesinde elde

ettigi kazanimlar agisindan degerlendirir (Logan,2009:32).

Judge vd. (2003), 6z degerlendirmenin: 6z saygi, genel 6z yeterlilik, nevrotiklik ve kontrol
odag1 olmak iizere dort kisimdan olustugunu ileri siirmiislerdir (Judge vd. 2003). Oz saygi (self-
esteem): kisinin kendisini yetenekli, degerli ve Onemli gorme derecesi olarak ifade
edilmektedir. Genel 6z yeterlilik (generalized self efficacy): bireyden beklenen durumlari
yoOnetebilecek yeteneklere sahip olmasidir. Nevrotiklik (neuroticism): kisinin genel olarak
kendisini umutsuz ve depresyonda hissetmesidir. Kontrol odagi (locus of control): kisi
sergiledigi davranisin sonuglari hakkinda bir beklentiye sahiptir. Kisilerin i¢ ve dis denetim
odakl1 olmalar1 beklenmektedir. i¢ kontrol odag: yiiksek olan bireyler gevresinde yasanan
olaylarin nedenini kendisine baglarken, dis kontrol odagina sahip kisiler ise gerceklesen

olaylar sans ve kader gibi nedenlere baglamaktadirlar (Judge vd., 2011).
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1.2.Kariyer Basarisi

Kisinin is yasami boyunca edindigi deneyimlere iliskin ortaya koydugu davranis ve
tutumlarin tiimii kariyer olarak tanimlanmaktadir (Mcevoy ve Casio, 1998). Sullivan ve Baruch
(2009) tarafindan kariyer kavrami, kisinin yasami boyunca benzersiz bir model olusturan, isle
ilgili ve Orgiitiin hem i¢inde hem disindaki diger ilgili deneyimleri seklinde tanimlanmigtir

(Pinarbast ve Erdogmus, 2017:12).

Kariyer basarisi, kisinin kariyer se¢cimi yoluyla yasadigi genel mutlulugun seviyesi seklinde
ifade edilmektedir (Fu, 2011: 281). Kariyer basarisi kiginin zaman iginde isi ile ilgili bir konuda
istedigi sonuclari elde etmesi, ¢aligma hayatinda ilerlemesi, kendini gelistirmesi, kideminin
artmasi, itibar goren biri olmasi, kariyer hayatinda elde ettigi kazancglardan, c¢alistig1 iste
stireklilik yakalayacagi bilgi ve beceri birikiminden mutluluk duymasi ve ¢evresiyle barisik,
kendini iyi hisseden kariyer hayati boyunca yasantisindan memnun olmasini saglamaktadir
(Cetin ve Mavisu, 2018: 221). Farkli bir tanima gore kariyer basarisi, kisinin kariyer
deneyimlerinin bir sonucu olarak is yasantisinin herhangi bir noktasinda, isle ilgili arzu edilen
sonuglar1 elde etmesi olarak tanimlanmaktadir (Arthur, Khapova ve Wilderom, 2005). Bu
basari, kisinin is hayatina yonelik olumlu duygularini igerir ve kurumdan ziyade meslegi ile
ilgilidir (Gencer, Ekmek¢ioglu ve Aydogan, 2021:2681).

Kariyer basaris1 6znel (subjektif) ve nesnel (objektif) olmak tizere iki farkli boyuttan
olusmaktadir. Oznel kariyer basarisi, kisinin kendini degerli gérmesi, basarili olma hissi,
meslegine veya orgiite baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (Nicholson ve Andrews, 2005). Oznel
kariyer basarisi, kisinin meslekte ilerlemesi i¢in kendi istegine atifta bulunan i¢sel bakis agisi
olarak ifade edilmektedir. Bir kisinin 6znel kariyer basarisi yiiksekse kisinin meslegini kendi
tercihine gore sectigini gostermektedir. Buna ek olarak 6znel kariyer basarisi, kisinin kariyer
gelisimine basari, amag ve beklentilerine gore yon vermesidir. Oznel kariyer basaris1 yiiksek
olan kisilerin iglerinde daha mutlu ve basarili olduklar1 sdylenebilir (Nabi,1999). Nesnel
kariyer basarisi toplumsal agidan ve kiiltlirel agidan ele alinmakta, artan is giivenligi, terfi ve

yikselme gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Nabi,1999).
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1.3. Smmirsiz Kariyer

Sinirsiz kariyer, Arthur tarafindan 1994 yilinda yapilan bir c¢alisma ile giindeme
gelmistir. Sinirs1z kariyer kavrami Arthur ve arkadaslar tarafindan 1996 yilinda yiiriitiilen bir
calismayla literatiirdeki onemini daha da artirmistir. Sinirsiz kariyer, kisinin kariyerinin
gerektirdigi sorumluluklarin farkinda olmasi, is kariyeri siiresince ne zaman duracagini ve ne
zaman ilerleyecegini bilmesidir (Erdogmus ve Aytekin, 2009: 2529). Sinirsiz kariyer; uyum ve
kendini degerlendirme 6zelligi olan bireyin kurum degisikliginde daha basarili olmasina olanak
tanimaktadir; ¢iinkii bu noktada sorumluluk kuruma degil kisinin kendisine aittir (Arthur, 1994:
304).

Sinirsiz kariyer iki boyuttan olusmaktadir. Bunlardan ilki ‘psikolojik hareketlilik’
digeri ise ‘fiziksel hareketliliktir (Sullivan ve Arthur 2006: 21). Psikolojik hareketlilik, kisinin
orgiit sinirlarinin disinda kalan ¢alisma konusundaki tutumu olarak ifade edilmektedir. (Briscoe
vd., 2006). Psikolojik hareketlilik, bireyin zihninin simirsizligini ifade etmektedir. Bagimsiz
olma istegi bireyleri var olan sinirlari ilerisine tasimaktadir. Orgiitsel sinirlarin dtesine gegerek
kendi kariyerini uygulayan bireyler bagimsizliga daha fazla sahiptirler. Bagimsizliga sahip olan

bireyler kariyerlerini yonetmede daha basarilidirlar (Balak, 2013).

Fiziksel hareketlilik ise, ¢alisan kisilerin isletmeler, meslekler veya sehirlerarasinda
bulundugu hareketliliktir (Clarke, 2009). Bireyin fiziksel hareketlilik egiliminde; istihdam
giivencesi yerine sartlarin elverisli olmasi, tatmin edecek miktarda iicret, terfi olanaklarinin
olmasi gibi etkenler rol oynamaktadir (Balak, 2013). Fiziksel hareketlilik; meslek, is, ve
orgiitler arasindaki etkilesimi inceleyen bir alt boyut olarak ifade edilmektedir. Fiziksel
hareketlilik, bireyin is hayat1 boyunca tek bir igveren igin ¢alisma i¢inde olma istegi ve calistigt
kuruma olan ilgisidir, kurumundan sosyal agidan bekledigi faaliyetlerdir (Briscoe vd., 2006:
31; Arthur ve Rousseau, 1996: 5).
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2.Arastirma Yontemi

Bu béliimde; arastirmanin modeline ve hipotezlerine, aragtirmanin evreni ve
orneklemine, aragtirmada kullanilan veri toplama araglar1 ve veri analizlerine yer

verilmektedir.

2.1.Arastirmamn Modeli Ve Hipotezleri

Bu calismada hipotezlerin gelistirilmesi Kariyer Yapilandirma Kurami ve Sosyal
Biligsel Kariyer Kuramina dayandirilmistir. Kariyer Yapilandirma Kurami’nda kisilerin
kariyerlerinin kendi deneyim ve algilar1 dogrultusunda sekillendigi vurgulanmaktadir (Severy,
2008; Otluogul ve Ovgii, 2014:222). Bir kisi isini ifa ederken ve kariyer yolunu takip ederken
0z yeterliliklerini, is ve kariyer gereklerini bilerek hareket eder ve kariyerini buna gore
sekillendirerek olumlu sonuglar yaratma amaci gosterir (Savickas, 2002:155). Sosyal Biligsel
Kariyer Kurami, Lent ve arkadaslar1 tarafindan ortaya ¢ikarilan ve kisinin kariyer gelisim
stirecinde ¢evresinin ve kendisinin nasil etkilesime girdigini vurgulayan, akademik ve mesleki
ilginin ortaya ¢ikarimini, kariyerle ilgili tercihlerin yapilmasini ve kisilerin egitim ve mesleki
alandaki performanslarini ve stirekliligini agiklamak amaciyla kullanilan kuramlardan biridir
(Inda vd., 2013: 346). Sosyal Biligsel Kariyer Kurami, kisilerin kariyer hedeflerini
stirdiirmelerini 6neren bir kuramdir. Kisiler giivendikleri insanlardan olumlu geri bildirim
aldiklarinda kisisel performans ve becerilerini gelistirir ve kariyer gelisimleri ile ilgili beklenti
icinde olurlar (Thungjaroenkul, 2016:152). Bu baglamda 6z degerlendirmeleri ve sonug
beklentileri kisinin mesleki ¢ikarlarin1 ve kariyer basarisini dogrudan etkilemektedir
(Scheuermann, 2014: 274). Arthur ve arkadaslar1 (2005) yaptiklart bir ¢alismada, sinirsiz
kariyer ile kariyer basaris1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu tespit etmisler, sinirsiz
kariyer secimi hem c¢alisan hem yoneticilerin farkli olaylar karsisinda kariyerlerini
yonetmelerinde gosterdikleri basar1 olarak tanimlanmakta, sinirsiz kariyer ve kariyer basarisi
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ileri siirtilmektedir (Arthur vd. 2005). Barbezat ve
Hughes (2001), yaptiklar1 ¢alismada kariyer basarisi ve smirsiz kariyer arasinda bir iligki
oldugunu tespit etmislerdir. Judge vd.’nin yaptig1 arastirmada 0z degerlendirme ve sinirsiz

kariyer arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir (Judge vd,2011).
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Guan (2018), yaptig1 caligmada kariyer basaris1 ve sinirsiz kariyer arasinda pozitif ve anlamli
bir iligki tespit etmistir. Gerli ve arkadaslar1 (2015) ve Verbruggen (2012)’nin sinirsiz kariyer
ve kariyer bagarisi arasinda iliskiyi ortaya ¢ikarmak amaciyla yaptiklari calismada nesnel

kariyer basgarist ile sinirsiz kariyer arasinda pozitif ve anlamli bir iliskiyi ortaya koymuslardir.
Bu bilgilerden hareketle hipotezler asagidaki gibi olusturulmustur:

H1: Oz degerlendirme ile kariyer basarisi arasinda anlamli ve pozitif yénlii bir iliski vardir.
H2: Oz degerlendirme ile sinirsiz kariyer arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H3: Sinirsiz kariyer ile kariyer basaris1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
H4:0z degerlendirme ile kariyer basarisi iliskisinde sinirsiz kariyerin aracilik rolii vardir.

Aragtirma modelinde {i¢ degisken kullanilmistir. Arastirma modeli Sekil 1°de
gosterilmistir. Oz degerlendirme bagimsiz degisken, kariyer basaris1 bagimli degisken,
sinirsiz kariyer ise araci degisken olarak kullanilmistir. Sinirsiz kariyer, 6z degerlendirmenin

kariyer basarisi tizerindeki etkisini agiklamaya ¢alismaktadir.

Hs

Kariyer
Basarisi

Degerlendirme Hy \4

Sekil 1. Aragstirma Modeli
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2.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul ve Ankara illerinde hizmet sektdriinde calisan kisiler
olusturmaktadir. Istanbul ve Ankara’da ¢alisanlara kolayda drnekleme yontemi ile internet
ortaminda hazirlanan anket formu ile ulasilmaya ¢alisilmistir. Arastirma evrenini temsilen 300
calisana e-posta gonderilmistir. Verilerin toplanma siireci sonunda toplamda 180 katilimcidan
geri donills olmustur. Arastirmadan elde edilen bulgular verilerin toplandigi bolgeler ile
siirlidir. Arastirmaya katilimda gontilliiliik esas alinmistir. Anket iki boliimden olugmaktadir.
[k boliimde katilimcilarin 6z degerlendirme, kariyer basaris1 ve sinirsiz kariyer ile ilgili algilar
olciilmiistiir. Ikinci boliim demografik bilgilerin yer aldign sorulardan olusmaktadur.

Katilimeilarin cinsiyeti, yasi, kurumlarindaki gorev siireleri ve egitim seviyeleri dl¢iilmiistiir.

Catell (1978) orneklem biiyiikligiinii 6lgmede toplam madde sayisinin 3-6 kati
civarinda olmasimi ifade ederken; Hair, Black, Tatham ve Anderson (2010) o&rneklem
biyiikliiglinin 6lgme aracinin en az 5 kati olmasi gerektigini ifade etmislerdir (Kilis ve
Y1ldirim,2018:668). Bu arastirmanin 6lgme araci ise toplamda 30 sorudan olusmakta ve 180

katilimc1 bu farkli goriislere gore yeterli olarak degerlendirilmektedir.
2.3.Veri Toplama Araclan

Kariyer basarisinin oOlgiilmesinde Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990)
tarafindan gelistirilen, Avci ve Turung (2012) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan "Kariyer
Memnuniyeti Olgegi" kullanilmistir. Calisanlarin sinirsiz kariyer egilimlerini 6lgmek igin
Briscoe, Hall ve Demuth (2006) tarafindan gelistirilen Kale ve Ozer (2012) tarafindan Tiirkge
’ye uyarlanan "Sirsiz Kariyer Olgegi" kullamlmistir. Oz degerlendirmenin dl¢iilmesinde
Judge ve digerleri (2003) tarafindan gelistirilen *‘Temel Benlik Degerlendirmesi Olgegi’ nin,
Kisbu (2006) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis formu olan 6z degerlendirme o6lgegi
kullanilmastir. Olgek; Oz Saygi, Genel Oz Yeterlilik, Nevrotiklik ve Kontrol Odag1 olmak iizere
dort alt boyut ve 12 maddeden olugmaktadir. Toplam 34 sorudan olusan bir anket formu
hazirlanarak her bir ifade 5°li Likert tipi (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5= Kesinlikle
Katiliyorum) seklindedir.
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2.4 Verilerin Analizi

Calismada oncelikle kullanilan 6lgeklerin  gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Ardindan verilerin normal dagilim gosterdigi anlasilmis olup, korelasyon ve

regresyon analizleri yapilarak elde edilen bulgular ve sonuglar degerlendirilmistir.
3.Arastirma Bulgular

Veriler IBM SPSS 24 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Demografik
veriler frekans analizi ve yiizdelik degerlerle aciklanmustir (Tablo 1). Olgekler i¢in Cronbach’s
Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon ve regresyon

analizi yapilmistir. Araci degisken i¢in li¢ asamali regresyon analizi yapilmistir.

Kariyer basarisinin Cronbach’s Alfa degeri 0,873; sinirsiz kariyerin 0,74 bulunmustur.
Oz degerlendirme 6lgeginin tek boyutlu yapisi dogrulayici faktor analizi ile dogrulanamamuistir.
Kesfedici faktor analizi yapilarak 6l¢egin olumlu ve olumsuz ifadelerden olusan maddeleri iki
ayr1 boyutta toplanmis ve dogrulayici faktor analizi ile dogrulanmistir. Mevcut ¢alismada 6z
degerlendirme 6l¢eginin olumlu ifadelerden olusan boyutu i¢in Cronbach’s Alfa degeri, 0,63,
olumsuz boyutu i¢in Cronbach’s Alfa degeri 0,77; 6l¢egin tamaminin Cronbach’s Alfa degeri
ise 0,77 olarak bulunmustur. Bu degerler ifadelerin tutarli oldugunu gostermektedir. Yapilan
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett’in Kiiresellik testi sonucunda KMO degeri 0,760 ve
Barlett degeri 0,05’den kii¢iik oldugu icin faktor analizinin uygulanabilir oldugunu
gostermektedir. Toplamda 29 adet sorumuzu 1’den biiyiikk olan 7 faktor altinda toplamak

miimkiin olup bu 7 boyutun, toplam varyansin % 63,419 ‘unu agiklamakta oldugu goriilmiistir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde(%)
Cinsiyet Kadin 122 67,8
Erkek 58 32,2
Yas 18-25 37 20,6
26-35 119 66,1
36-45 17 9,4
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46 ve lizeri 7 3,9

Egitim durumu Tlkokul 4 2,2
Lise 18 10,0
Lisans 114 63,3
Lisansiistil 44 24 4
Medeni durum Evli 69 38,3
Bekar 111 61,7
Kurumda ¢alisma siiresi 0-5 110 61,1
6-10 y1l 44 24 4
11-15 y1l 19 10,6
16 y1l ve tizeri 7 3,9
Toplam 180 100

Katilimcilara iligkin demografik bilgiler Tablo 1°de sunulmaktadir. Arastirmaya
katilanlarin %67,8°1 kadin, %32,2 ‘si erkektir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu (% 63,3’1)

lisans mezunudur.

Tablo 2: Degiskenlerin Korelasyon Degerleri

1 2 3
Kariyer Basarisi 1 1144 203"
Simirsiz Kariyer 1144 1 347
Oz degerlendirme 203" | 347 1

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (iki yonlii)

918



Degiskenler arasi iligkinin yoOniinii belirlemek icin yapilan korelasyon analizi

sonucunda; kariyer basarisi ve smirsiz kariyer arasinda pozitif yonli bir iliski (r=

0,144,p<0,05), kariyer basarisi ve 6z degerlendirme arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

(r=0,203, p<0,05), sinirsiz kariyer ve 6z degerlendirme arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski (r=0,347, p<0,05) oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Degiskenlerin Birbirine Etkisi

Bagimsiz Degisken

IBaglmll Degiskenler

[Kariyer Basarisi

Simirsiz Kariyer

B Sig B Sig
Oz Degerlendirme
,203 10,006 0,347 0,000
R?=0,041 R?=0,121
F=7,631 F=24,425

Oz degerlendirmenin kariyer basaris1 ve sinirsiz kariyer iizerindeki etkisini 6lgmek igin

regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, 6z degerlendirmenin kariyer basarisi

iizerinde anlamli ve pozitif (f=,203; p<0,05) bir etkisi bulunmaktadir; 6z degerlendirmenin

sinirsiz kariyer tizerinde anlamli ve pozitif (f=,347; p<0,001) bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Dolayisiyla H1 ve H2 hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 4: Simirsiz Kariyerin Kariyer Basarisina Etkisi

Bagimsiz Degisken

Bagimli Degigken

Sinirsiz Kariyer

Kariyer Basarisi

B Sig
144 054
R?=0,21
F:3,770

Sinirsiz kariyerin kariyer basarisi tizerindeki etkisi 6l¢mek i¢in yapilan regresyon analizi

sonucuna gore, sinirsiz kariyerin kariyer basarisi lizerinde pozitif yonde ancak anlamli olmayan

bir etkisi (B=,144; p>0,05) oldugu goriilmektedir. Bu nedenle H3 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5: Oz degerlendirme ve Sinirsiz Kariyerin Kariyer Basarisina Etkisi

Yol Standardize p
Bagimsiz degisken Bagimh degisken Adim 1 Adim 2 Adim 3
Oz Degerlendirme Sinirsiz Kariyer 0,347*
Oz Degerlendirme [Kariyer Basarisi 0,203* 0,174*
Smirsiz Kariyer [Kariyer Basarisi 0,084*

Ug asamali regresyon analizinin birinci asamasinda, 6z degerlendirmenin arac1 degisken

olan siirsiz kariyer iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (B=0,347).

Ikinci asama olarak 6z degerlendirmenin kariyer basarisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye

sahip oldugu belirlenmistir (=0,347).
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Ugiincii olarak 6z degerlendirmenin etkisini kontrol amagli olarak yapilan 6z
degerlendirme ve sinirsiz kariyer degiskenlerinin kariyer basarisi {izerindeki etkisini 6l¢mek
icin yapilan regresyon analizi sonucunda sinirsiz kariyer ile kariyer basarist arasinda bir iligki
bulunamamis (f=0,084), 6z degerlendirme ile kariyer basaris1 arasinda anlamli ve pozitif bir
iliskinin diiserek de olsa devam ettigi (3=0,174) goriilmiistiir. Dolayisiyla sinirsiz kariyerin, 6z
degerlendirme ile kariyer basarisi iligkisinde kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir. Buna gére H4 hipotezi kabul edilmistir. Arastirma, hizmet sektoriinde gorev
yapmakta olan ¢alisanlardan elde edilen veriler dogrultusunda gergeklestirilmis degiskenlerin
birbirleri lizerindeki etkileri analiz edilerek aracilik roliiniin belirlenmesi i¢cin Baron ve Kenny

(1986) tarafindan Onerilen ii¢ agsamali regresyon analizi yapilmistir.

Oz degerlendirmenin kariyer basarisini pozitif ve anlamli yénde etkiledigine yonelik
bulgu, Judge vd (2011) ve Wallece (2001) tarafindan yapilan c¢aligmanin sonucu ile
ortiismektedir. Bir bagka ifade ile 6z degerlendirme algis1 yliksek olan bireyin kariyer basarisi

algisinin da yiiksek oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Buna gore H1 hipotezi kabul edilmistir.

Bu calismadan elde edilen bulgulara gore; 6z degerlendirmenin sinirsiz kariyer lizerinde
pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi oldugu belirlenmis olmasidir. Oz
degerlendirme ve sinirsiz kariyer arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik yapilan ¢aligmalarda
Judge vd. (2011) yaptiklar ¢alismada 6z degerlendirme ve sinirsiz kariyer arasinda pozitif
yonlii bir iligki tespit etmisler; Rodrigues vd. (2018) yilinda yaptiklart ¢alismada 6z
degerlendirme ve sinirsiz kariyer arasindaki iligkiyi tespit etmek icin olusturduklar: hipotezin
aksine pozitif yonlii bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Mevcut ¢alisma ile Onceki
calismalar arasinda tutarlilik goriilmekte ve H2 hipotezi kabul edilmistir. Literatiir taramasinda
sinirsiz  kariyer ve kariyer basarist arasindaki iligkinin incelenmesine yonelik yapilan
calismalarda (Arthur vd., 2005; Guan 2018; Gerli vd., 2015; Verbruggen 2012;Hermann vd.,
2005) iki degisken arasinda pozitif ve anlaml iligki tespit etmistir. Bu calismada ise, sinirsiz
kariyer ve kariyer basarisi arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik yapilan analiz sonucunda
iki degisken arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir. Bu dogrultuda H3 hipotezi
reddedilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulardan birisi de 6z degerlendirmenin kariyer basarisi
iizerindeki etkisinin sinirsiz kariyer araciligi ile gergeklesiyor olmasidir. Calisanlarin kariyer

basarist algisinin istenilen diizeyde gerceklesmesi i¢in 6z degerlendirmenin 6nemli bir
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aciklayiciligi olmasi ile birlikte, bu etkinin sinirsiz kariyer lizerinden gerceklesmesi kariyer

basarisinin agiklayiciligini da artirmaktadir. Bu ifadelere gore H4 hipotezi kabul edilmistir.

4.SONUC VE TARTISMA

Yapilan arastirmada 6z degerlendirme ile kariyer basarisi ve sinirsiz kariyer ile kariyer
basarisi arasinda sinirli arastirmalara rastlanmistir. Yapilan sinirli arastirmalarda bu degiskenler
arasinda dogrusal iliskilerin incelendigi goriilmiistiir. Bu arastirma ile 6z degerlendirme ile
kariyer basaris1 arasindaki iliskiyi, aracili bir model igerisinde ele alarak sinirsiz kariyerin bu
iliskide nasil bir rol oynadigini ortaya ¢ikarmak amaglanmakta ve bu baglamda yazina katki

saglayacag1 degerlendirilmektedir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin tamamindan eksiksiz olarak cevap alimustir.
Arastirmaya katilanlarin %67,8’1 kadin, %32,2 ‘si erkektir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu (%
63,3°1) lisans mezunudur. Katilimcilarin kurumlarinda gegirdikleri gorev siiresine bakildiginda
yarisindan fazlasinin %61,1’inin 5 yillik is tecriibesine sahip oldugu goriilmiistiir. Arastirma
sonucuna gore, 6z degerlendirme ve kariyer basarisi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunun
ortaya ¢ikarilmasi sonucu, Judge vd (2011) ve Wallece (2001) tarafindan yapilan ¢aligmanin
sonucu ile ortiismektedir. Kariyer basaris1 yiiksek kisilerin, orgiit icinde beklenen davranislar
sergilemeleri, performans ve verimliliklerinin istenilen diizeye ¢ikartilabilmesi yoneticilerin
izerinde durmasi gereken bir konudur. Ayrica kariyer basarist algisinin yiiksekligi insan
kaynaklar1 politikalar1 basta olmak {izere Orgiit stratejileri ve politikasinin da basarili
algilandig1 sonucu orgiitler tarafindan ¢ikarilabilir. Bunun yami sira kisisel ve Orgiitsel
amagclari uyumlu olmast ile bireylerin kariyer hedefleri ile orgiitsel amaglarin gergeklesmesi
daha kolay olabilecektir. Uygulayicilarin katilimci bir 6rgiit iklimi ortami hazirlamalari, etkin
bir performans ve geri bildirim sistemi kurmalari ile ¢alisanlarin kariyerlerine baglhiliklar: ve

kariyer basarilar1 olumlu yonde etkilenecek ve olumlu is ¢iktilar1 elde edebileceklerdir.

Arastirma sonucuna gore 0z degerlendirmenin sinirsiz kariyer lizerinde pozitif yonde
ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski i¢inde oldugu sonucu ortaya koyulmustur. Arastirmada,
siirsiz kariyer ve kariyer basarisi arasindaki iliski tespit edilmeye ¢alisilmis ancak analizler
sonucunda iki degisken arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir. Arastirmadan elde
edilen 6nemli sonuglardan birisi de, 6z degerlendirme ve kariyer basarist arasindaki iliskide
sinirsiz kariyerin kismi aracilik rolii oldugunun ortaya ¢ikarilmasidir. Bu sonug ile benzesen

bir arastirmaya daha Once rastlanmamis olmasi, sinirsiz kariyerin énemli bir rol oynadiginin
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ortaya ¢ikarilmasi bakimindan oldukca degerli goriilmektedir. Bu ¢alismadaki bulgular, 6z
degerlendirme degiskeninin smirsiz kariyer araciligi ile kariyer basarisim pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymustur. Kendi yetenek ve becerisi hakkinda yiiksek 6z degerlendirmeye
sahip olan bir kisinin, kariyer planmasini kendisinin yapabilecegi, davranislarin1 kendisinin
yonetecegi ve beceri gelistirme gibi eylemlerde bulunacagi ve dolayisiyla kariyerinde daha
basarili olacagi sdylenebilir. Bu sonug¢ baglaminda, orgiitler 6z degerlendirme kavramu ile ilgili
bilgi sahibi olursa, calisanlarin kariyer basaris1 ve drgiitlerin rekabet {istiinliigli yakalama firsati
da artabilir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin onciil ve ardillar ile yapilan sinirl sayida
calismanin olmasi, aragtirmacilarin insan kaynaklar1 uygulamalari, kisilik ve orgiit kiiltiiri gibi
bagska degiskenlerle iliskisini arastiracaklari c¢alismalarla yazina katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Bu arastirmanin bazi sinirliliklar1 bulunmaktadir. Arastirmanin sadece hizmet sektori
iizerinde yapilmasi, orneklem sayisinin azligr bu kisitlardan bazilaridir. Bu nedenle farkl
sektorlerden, farkli pozisyonlarda ¢alisan, daha yiiksek sayida 6rnekleme ulasarak caligmalarin

yapilmasi arastirmacilara onerilmektedir.
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Extended Summary

The interest in the role of personality in shaping career success has grown significantly
over the past two decades. Self-evaluation, which is shown among various personality factors,
covers the basic evaluations of the individual about himself and includes four personality traits:
self-esteem, general self-efficacy, neuroticism and locus of control. This subject attracts a lot
of attention of researchers in the literature. Therefore, it would be meaningful to consider self-
assessment in the research because of the important role of personality on career success. In the
increasingly competitive environment of organizations, the career understanding of employees
is also changing. Boundaryless career, which is different from the traditional career
understanding, is expressed as a career beyond the institution. Employees tend to work in other
organizations that provide better job security and promote career success rather than staying in
the same organization all the time. There are many factors that affect the career success of
individuals in working life. In this study, the effects of self-evaluation and boundaryless career
on career success were examined. It has been investigated whether boundaryless career has a
mediating role in the relationship between self-evaluation and career success. There are studies
in the literature showing that there is a relationship between self-evaluation, boundaryless
career and career success. When the studies conducted between self-evaluation and career
success were examined, it was revealed that there was a positive relationship between the two
variables. Hermann et al.'s research to determine the relationship between self-evaluation and
boundaryless career found a positive relationship. In the study conducted by Judge et al., a
positive and significant relationship was found between self-evaluation and boundaryless
career. Boundaryless career choice is defined as the success of both employees and managers
in managing their careers in the face of different events, and it is claimed that there is a positive
relationship between boundaryless career and career success. Barbezat and Hughes (2001)
identified in their study that there is a relationship between career success and boundaryless
career. No study has been found in the literature to reveal the relationship between self-
evaluation, boundaryless career and career success. However, in the light of the information
obtained from the literature, it is predicted that boundaryless career will play a mediating role
in the relationship between career success and self-evaluation. In this context, within the scope
of the research, it is assumed that there will be a relationship between boundaryless career and
career success and it will be tried to reveal what the mediating role of boundaryless career will

be in the effect of self-evaluation on career success.
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Through the literature review, studies with concepts such as self-evaluation, career
success and boundaryless career have been found. Hence, the aim of this research is to reveal
whether boundaryless career has a mediating role in the relationship between self-evaluation

and career success.

In the research, the questionnaire application, one of the quantitative research methods,
was applied to 180 employees. The data used in the study were obtained from employees
working in public institutions and private sectors by using convenience sampling technique in
November-December 2019. Three variables were used in the research model. Career success
was used as the dependent variable, self-evaluation was used as the independent variable, and
boundaryless career was used as the mediating variable. Careers without borders attempts to

explain the impact of self-assessment on career success.

180 participants took part in the research and all of them were answered completely.
67.8% of the participants were female and 32.2% were male. Majority of the participants
(63.3%) have a bachelor's degree. Considering the tenure of the participants in their institutions,
it was seen that more than half of them, 61.1%, had 5 years of work experience. The data
obtained in this study were analyzed using the IBM SPSS 24 statistical program. Demographic
data are explained with frequency analysis and percentage values. Cronbach's Alpha reliability
analysis was performed for the scales. Correlation and regression analysis were performed to

test the hypotheses. Three-stage regression analysis was performed for the mediator variable.

In the study, first of all, the validity and reliability analyzes of the scales used were
made. Afterwards, it was understood that the data showed a normal distribution, correlation and
regression analyzes were performed and the findings and results were evaluated. The finding
that self-evaluation positively and significantly affects career success /is in line/ coincides with
the results of the study conducted by Judge et al. (2011) and Wallece (2001). In other words, it
has been revealed that the individual with a high self-evaluation perception also has a high

perception of career success.

According to the findings obtained from this study, it is determined that self-evaluation
has a positive and statistically significant relationship on boundaryless career. In the studies
conducted to determine the relationship between self-evaluation and boundaryless career, Judge
et al. (2011) found a positive relationship between self-evaluation and boundaryless career in
their study. In their study conducted in 2018, Rodrigues et al. revealed that there is a positive

relationship contrary to the hypothesis they created to determine the relationship between self-
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evaluation and boundaryless career. Consistency is seen between the present study and previous
studies. In the studies conducted to examine the relationship between boundaryless career and
career success in the literature review (Arthur et al., 2005; Guan 2018; Gerli et al., 2015;
Verbruggen 2012; Hermann et al., 2005), a positive and significant relationship was found
between the two variables. In this study, as a result of the analysis to determine the relationship
between boundaryless career and career success, no relationship could be detected/determined

between the two variables.

One of the findings obtained from the research is that the effect of self-evaluation on
career success is realized through boundaryless careers. While self-evaluation is an important
explanatory factor in order to realize the career success perception of the employees at the
desired level, the fact that this effect is realized through boundaryless career also increases the

explanatory power of career success.

According to the results of the research, the result that self-evaluation affects career
success positively and significantly coincides with the result of the study conducted by Judge
et al. (2011) and Wallece (2001). With the conducted research, it has been revealed that self-
evaluation has a positive and statistically significant relationship on boundaryless careers. In
the research, the relationship between boundaryless career and career success was tried to be
determined but no relationship could be determined between the two variables as a result of the

analysis.

In the research, the mediating role of boundaryless career in the relationship between
self-evaluation and career success has been examined. Research results reveal that boundaryless

career has a mediating role in the effect of self-evaluation on career success.

The fact that no research has been done on these variables before in the literature and
the existence of the mediating role of boundaryless career is considered very valuable. The high
perception of career success of the employees, their display of expected behaviors in the
organization, and the ability to increase their performance and productivity to the desired level
are issues that should be emphasized by the managers. The harmony between the employees

and the organization will facilitate the realization of individual and organizational goals.

The self-development of individuals with a higher self-evaluation perception can progress
positively. Basic self-assessment encourages accurate knowledge. The fact that the variables

used in the research have not been used before is important for the quality of the study. The fact
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that the population of the research consists of public institutions and private sector employees
operating in Istanbul and Ankara can be considered as a limitation. Conducting research on the
subject in different sectors in Turkey, and conducting other variables such as organizational
citizenship behavior, organizational commitment, and job satisfaction will contribute to the

literature.
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