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Amag - Bu arastirmada ¢alisma hayatinin bir parcasini olusturan kariyer kavramini olumsuz yoniiyle ele
alan kariyerizm konusuna odaklamilmistir. Calisanlarin demografik 6zelliklerinin covid-19 pandemisi
kariyer ve kariyerizm algilarinda farklilik yaratip yaratmadig: arastirilmistir.

Yontem — Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden iliskisel tarama modeli benimsenerek arastirmaya
esas olan veriler anket formu ile toplanmistir. Anket formunda kariyerizm ve covid-19 kariyer algis1 6lcegi
kullanilmigtir. Orneklemi, Kocaeli ili Basiskele, Kartepe ve [zmit ilgelerinde bir kuruma bagl, Covid-19
pandemi siireci igerisinde ankete katilmaya goniillii olan calisanlar olusturmaktadir. Arastirmada 493
katilimcidan veri toplanmaisgtir.

Bulgular - Elde edilen verilere agiklayici faktor analizi, giivenirlik analizi, t-testi, manova analizleri
uygulanmigtir. Analizlerin kabul edilebilirligi icin kabul edilen anlamlilik diizeyi 0,05 olarak belirlenmistir.
Aragtirmanin sonucunda, gelirin covid-19 kariyer algisinda, medeni durumun kariyerizm egiliminde ve
covid-19 kariyer algisinda farklilik yarattig1 tespit edilmistir.

Tartisma — Covid-19 kariyer algisinin kisa vadeli insan kaynaklar1 planlamasima yol gosterici olabilecegi
distiniilmektedir. Caligsanlarin kisisel 6zellik profilinin ¢ikarilmasini saglayan demografik degiskenlerin;
kariyerizm ve covid-19 kariyer algisinda farklilik yaratip yaratmadiginin belirlenmesinin insan kaynaklar:
ve isletme yonetimine katki saglayacagi umulmaktadir.
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Purpose - This study is based on the issue of careerism criticizing the term career which constitutes a part
of business life. Whether the demographic characteristics of employees make a difference in career
perceptions and careerism tendency in the covid-19 pandemic has been investigated.

Design/methodology/approach - In the research, relational scanning from quantitative method was
adopted and the data that were the basis of the research were collected with a questionnaire. Careerism and
Covid-19 career perception scale were used in the questionnaire. The sample consists of employees who are
volunteering to participate in the survey during the Covid-19 pandemic process, affiliated with an
institution in the districts of Bagiskele, Kartepe and izmit in Kocaeli province. Data were collected from 493
participants in the research.

Findings - Explanatory factor analysis, reliability analysis, t-test, manova analysis were applied to the data
obtained. The accepted significance level for the acceptability of the analysis was determined as 0.05. As a
result of the research, it was determined that income made a difference in covid-19 career perception, marital
status in careerism perception and covid-19 career perception.

Discussion - Covid-19 career perception is thought to be a guide for short-term human resources planning.
The demographic variables that provide the personal traits profile of the employees; It is hoped that
determining whether careerism and covid-19 make a difference in career perception will contribute to
human resources and business management.
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1. Giris

Kariyer, bir¢ok arastirmacinin inceleme konusunu olusturmus bir kavramdir. Kariyer, bireye statii,
motivasyon, iicret, sayginlik saglarken isletme yonetimine de finansal ¢iktilar saglayan katkilarda bulunur.
Kariyer ve kariyere etki eden kavramlarin incelenmesi, orgiit ve birey acisindan karsilikli beklentileri etkileyen
faktorlerin belirlenmesine yardimeci olur.

Hays (2005: 193) insanhg: etkileyen salgin hastaliklarin bolgesel sinirlari 6tesine diinya ¢apina yayilmasimi
pandemi olarak tanimlamaktadir. Covid-19; SARS-CoV-2 olarak isimlendirilmis yeni tiir koronaviriis
hastaligidir. Bu viriisle ilk defa 31 Aralik 2019’da, Cin Halk Cumhuriyeti’'nde Wuhan sehrinde rastlanilmis ve
kiiresel hareketliligin etkisiyle pandemiye doniismiistiir (World Health Organization [WHO], 2020). Covid-
19 ile ilgili arastirmalar oncelikli olarak tip alaninda baslamis, pandeminin insanlig1 etkilemesi nedeniyle
sosyoloji, psikoloji ve ekonomi temelli bilimlerin de arastirma konusu olmustur. Calisma hayatini yakindan
etkileyen covid-19 pandemisi Kirpik (2020: 2398)" in da ifade ettigi gibi ¢calisanlarin kariyerlerini ofis, fabrika
gibi mekanlarin digina daha genis bir alana yaymustir. Ucret ve sosyal haklarmn yaninda kariyer, calisanlarin
yaptig1 isin karsiligindan elde edecegi kazanglari ve beklentileri olusturmaktadir. Calisanlarin covid-19
pandemisi algilama diizeylerinin belirlenmesinin isletme yonetimine ve insan kaynaklar1 yonetimine karar
verme siirecinde yardimci olacag: diistiniilmiistiir.

Bu calismada kariyerin olumsuz yonii olan kariyerizm kavramina etki eden demografik degiskenlerin
belirlenmesi amaglanmistir. Ayrica 2020 yilinin basmndan beri diinyay1 etkileyen covid-19 pandemisini
calisanlarin kariyerleri agisindan ne diizeyde algiladiklar1 da belirlenmeye calisilmistir. Alan yazini
incelemesiyle kariyerizm kavramiyla ilgili calisma sayisinin ¢ok az oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismanin,
oOzellikle kariyerizm ile ilgili arastirma boslugunu doldurmas: yoniinden dnem tasidig1 diistiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel davranig agisindan arastirmalarda kariyer; olumlu yoniiyle ele alinmis,
Super ve Hall (1978: 334)'a gore “bireyin yasami boyunca isgal ettigi pozisyonlar” silsilesi olarak
tanimlanmigtir. Ozetle kariyer, bireyin is hayati boyunca elde ettigi tecriibeler toplamimni olusturmaktadir
(Vergiliel Tiiz, 2003: 170). Kariyer, is hayatina baslamadan once birey tarafindan planlanan is hayatina
baslanilmasiyla birlikte 6rgiitiin de bu planlamaya ortak oldugu bireye ait bir kavramdir (Baruch, 2006: 125-
126).

Orgiit hiyerargisindeki doniisiimler yalin organizasyon yapisinin ortaya ¢ikmasma neden olmus (Vergiliel
Tiiz, 2003: 176); bu akim sonucunda Orgiitiin, bireyin kariyer hareketliligi iizerinde etkisi azalmaya baslamis
ve kariyer ilerlemesindeki ¢abalarda birey 6n plana gelmistir.

Birey, kariyeri i¢in gerekli ¢cabay1 gosterip gereken planlamay1 yapmis olsa bile kariyer ilerlemesi i¢in farkl
tutum ve davranislar sergileyebilir. Bu noktada, liyakatin, kidemin, yiiksek performansin geri planda kaldig1
sosyal iliskilerin iyi yonetilmesine dayali bir felsefe giidiilmesi kariyerizm kavrammin ortaya atilmasina
neden olmustur. Bratton ve Kacmar (2004: 291) kariyeristik egilime sahip ¢alisanlarin manipiilasyon ve gesitli
taktikler kullanarak kariyerlerini siirdiirme ¢abalarna “ug kariyerizm” adim vermislerdir. Calisanlar “siki
calisma, yetenek gelistirme, baglilik yerine imaj ve sosyal etki yaratarak orgiitsel ilerlemenin saglanabilecegi”
algisini tasimaktadirlar (Whitaker, 2011: 1). Kariyerizm; “calisanlarm gii¢ ve itibar1 kullanarak kariyer
ilerlemesi saglayabilmek i¢in kendi adina olumlu sonuglara ulagabilecegi olumsuz sayilabilecek tutum ve
eylemler” sergilemesidir (Bratton ve Kacmar, 2004: 293).

Kariyerizm; caliganm, performans temelinden uzak bir gsekilde Kkariyer gelisimi saglamalar1 olarak
tanimlanmaktadir (Feldman ve Weitz, 1991: 237). Ciinkii kariyerizm algisina sahip ¢alisanlar performans
gosterip yetenek gelistirme ile kariyer ilerlemesi yapmanin gii¢ oldugunu diisiiniirler (Chiaburu vd., 2013b:
473-474). Kariyer ilerlemesi i¢in is ortaminda sosyal iliskileri basarili bir sekilde yonetmek daha énemlidir.
Diger bir deyisle kariyerizm, calisma ortamindaki bireyleri manipiile ederek kariyer basamaklari
tirmanmaktir. Kariyerizm kavrami gercek is performans: gostermeden basar1 ve kariyer ilerlemesi saglayan
her tiirlii girisimi ifade etmektedir (Ozdemir ve Uziim, 2019: 132). Bu agidan kariyer ilerlemesi igin her tiirlii
kandirmaca bireye olumlu katkilar saglarken kariyerizm orgiit i¢in olumsuz sonuglar dogurmaktadir
(Whitaker, 2011: 1). Kariyerizm algisma sahip ¢alisanlarin kariyer planlar ile 6rgiitiin planlar1 uyusmaz, bu
nedenle orgiit cikarlarinn onceligi ile bireysel ¢ikarlarin 6nceligi yer degistirir (Shelton, 2011: 1). Kariyerizm,
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orgiit tarafindan galisanmn kariyer beklentilerinin karsiligimi bulamamasi nedeniyle, kisilik ve toplum
yapisinin yani sira Orgiitsel degisimden etkilenerek olumsuz orgiitsel davranisin bir konusu haline gelmistir
(Uziim, 2018: 5352).

Kariyerin olumlu yoniine odaklanilmis pek ¢ok sayida calisma varken, kariyerin olumsuz yoniine odaklanan
kariyerizm ya da ug kariyerizm icerikli ¢ok az sayida c¢alisma oldugu goriilmiistiir. Yurt dis1 alan yazimni
incelendiginde; kariyerizm ile kariyer gelisim destegi, orgiitsel giiven (Aryee ve Chen, 2004), orgiitsel baghlik
ve isten ayrilma niyeti (Chay ve Aryee, 1999), isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandashk (Adams, 2011),
orgiitsel baglilik, kariyer gelistirme ve adalet (Crawshaw vd., 2012), psikolojik sozlesme (Hamilton ve Treuer,
2012), yabancilasma ve is memnuniyeti (Chiaburu vd., 2013), érgiitsel baglilik, performans, memnuniyet (Jain
ve Sullivan, 2020: 1553) kavramlarinin arastirildig: goriilmiistiir.

Yurt i¢i alan yazininda ise; zorunlu vatandaghk davramsg, isten ayrilma niyeti (Yi1ldiz ve Ayaz Arda, 2018), is
yasam dengesi (Girdap, 2019), nevrotik kisilik ozelligi, ahlaki ¢oziilme (Agirbas, 2019) kavramlarmnin
kariyerizm ile iligkilendirildigi goriilm{istiir.

Arastirmanin amacimna hizmet eden demografik degiskenleri arastiran calismalar ise su sekildedir: Kizildag'in
(2010: 164) yapmis oldugu arastirma sonucuna gore ise yeni baslayan geng sayilabilecek calisanlarin
kariyerizm davranis diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Chiaburu vd. (2013b: 479) ise yapmuis
olduklar arastirmada cinsiyet ve yasin kariyerizm algisin farklilastirmadigmi bulmuslardir. Kariyerizm ile
cinsiyet, yas, egitim, medeni durum ve calisma siiresi ile istatiksel olarak anlamli bir iliski olmadig:
goriilmiistiir (Agirbas, 2019: 63). Cinsiyetler arasi kariyerizm algisini arastiran Girdap (2019: 54), kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha diisiik kariyerizm algismna sahip oldugunu tespit etmistir. Bu
bulgunun yani sira medeni durumun da kariyerizm algisinda farklilik yarattig1 evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara gore daha diisiik kariyerizm davranisi gosterdikleri belirlenmistir. Egitim diizeyi ile kariyerizm
davranislari arasinda dogru yonlii bir iliski oldugu, calisma saatleriyle kariyerizm arasmnda ters yonlii bir iliski
oldugunu da belirlemistir. Hindistan'da gerceklestirilen arastirmanmn katilimcilarmin erkek oldugu
belirtilmis, yas azaldik¢a kariyerizm egiliminin arttigi, egitim ile kariyerizm arasinda anlamli bir iligki
olmadig: gortilmiistiir (Jain ve Sullivan, 2020: 1562).

3.Yontem
3.1.Arastirmanin Modeli

Alan yazini incelemesi dogrultusunda kariyerizmle ilgili sinirli sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda calisan algilarini etkileyen demografik degiskenlerle kariyerizm iligkisinin ortaya konulmasi
amaglanmistir. 2020 yilinda ¢alisma hayatini etkileyen, 2021 yili ve sonrasinda da etkileyecegi ongoriilen
Covid-19 pandemisinin ¢alisan kariyer algisina etkisinin de belirlenmesi amaglanmistir. Calismada nicel
yontemlerden iliskisel tarama yontemi kullanilmis olup arastirmaya esas olan veriler anket formu ile
toplanmustir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini kurumsal bir orgiite bagh olarak galisanlar olusturmaktadir. Ancak arastirmanin
dogas1 geregi evreni olusturan katilimcilarin tamamina ulagilmas1 baz1 kisitlardan dolay1 olasilik digidir.
Aragtirmanin drneklemini Kocaeli ili Bagiskele, Kartepe ve Izmit ilgelerinde bir kuruma bagli olan galisanlar
olusturmaktir. Covid-19 pandemi siireci igerisinde ankete katilmaya goniillii olan ¢alisanlardan kolayda
orneklem teknigi ile veri toplanmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin yeterli sayilabilmesi igin alan yazinda farkl
yazarlar farkl goriigler sunmaktadir (Biiytlikoztiirk, 2002: 480). Genel kabul goren goriise gore; orneklem sayisi
madde sayisinin 20 kat1 olmalidir (Aksu vd., 2017: 26). Orneklem 493 katilimcidan olusmaktadir. Aksu vd.
(2017) belirttigi gibi 6rneklem biiyiikliigli analizler igin kabul edilebilir diizeydedir. Anket formlar1 goniillii
katilimcilara 1-31 Ocak 2021 tarihleri arasinda online olarak dagitilmigtir.

3.3.Veri Toplama Arac1

Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin bilgiler asagida verilmistir:
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Kariyerizm Olgegi. Anket formunda kullanilan dlgek kariyerizm olgegidir. Yildiz vd. (2015) tarafindan
kullanilan 6l¢ek Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilmistir. 7 maddeden olusan 6lcegin giivenilirlik
kat say1s1 0.72 olarak bulunmustur.

Covid-19 Kariyer Algisi Olgegi. Covid-19 pandemisinin calisanlarm kariyer algilarmi etkileyip etkilemedigini
belirlemek amaciyla “Covid 19 pandemisinin kariyerimi olumsuz yonde etkiledigini diisiiniiyorum” ve
“Covid 19 pandemisinin kariyerimi duragan hale getirdigini diisiiniiyorum” seklinde iki maddelik soru
sorulmustur. Giivenilirlik katsayis1 0.82 olarak hesaplanmuistir.

Olceklerde 51i likert dl¢cme araci olarak kullanilmis olup en diistik katilim ifadesi “Kesinlikle katilmiyorum”,
en yiiksek katilim ifadesi “Kesinlikle katiliyorum” seklindedir. Ayrica ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini
belirlemek i¢in cinsiyet, medeni durum, gelir, mevcut isinde ka¢ yildir ¢alistigi, kaginci isyerinde galistigi,
egitim, yas, glinde kag saat calistigl, hangi yakaya tabi oldugu, hangi sektdrde calistif1 gibi on adet soru
sorulmustur.

3.4.Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 25 paket programi kullanilmistir. Verilere uygulanan analizler sirasiyla agiklayici
faktor analizi, glivenilirlik analizi, t-testi, manova analizidir. Analizlerin kabul edilebilirligi i¢in kabul edilen
anlamlilik 0,05 olarak belirlenmistir.

4.Bulgular

Analizlere 6ncelikle agimlayici faktor analiziyle baslanmistir. Agimlayici faktor analizinde KMO degeri 0,756,
ve anlamliligi 0,00 bulunmustur. Elde edilen bilgiler 6rneklemin faktor analizi icin yeterli biiyiikliikte
oldugunu gostermektedir. Olgegin agikladig1 varyans orani 47,742’ dir. Olgegin agikladigi varyans oraninin %
40’tan biiyiik olmasi beklenilir (Biiyiikoztiirk, 2002: 479). Arastirmada iki Ol¢ek kullanilmasina ragmen iki
maddeden olusan covid-19 kariyer algisi dlcegi aciklayici faktor analizine sokulmamuistir. Kararl bir faktor
yapisindan bahsedebilmek i¢in, o faktoriin en az ii¢ maddeden olusan yapiya sahip olmasi istenir (Karaman
vd, 2017: 1178). Olgek maddelerinin faktor yiik degerleri 0.700 ve 0.518 arasnda degismektedir. Ayrica verilere
normallik testi uygulanmis ve verilerin normal dagilima sahip oldugu goriilm{istiir.

Tablo 1. Degisken Maddelerine Ait Korelasyon Degerleri

Degiskenler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 CK1 CK2
KARIYERIZM1 1 ,333%* 277** ,245%* ,201%* ,189%* ,204" -,046 -,047
KARIYERIZM?2 1 ,354%* ,220%* ,121%+ ,264%* 170" -,012 -,070
KARIYERIZM3 1 ,406** ,207%* ,276%% ,228" -,032 -,027
KARIYERIZM4 1 ,345%* ,193** ,283" -,030 ,040
KARIYERIZM5 1 ,194** ,207" -, 123" -,085
KARIYERIZM6 1 ,384™ -,006 ,011
KARIYERIZM7 1 ,105* ,168"
COVID-19KA1 1 ,699"
COVID-19KA2 1

#p<0,01, *p<0,05

Korelasyon degeri 0-1 arasinda bir deger alabilir. Bu deger -/+ olabilir. “-* isaret iligkinin ters yonlii, “+” isaret
iliskinin dogru yonlii oldugunu gosterir. 0,00-0,29 arasinda ise diisiik, 0,30-0,69 aras1 orta, 0,70 ve iizeri ise
yiiksek diizeyde iligkili oldugunu belirtmek miimkiindiir (Cam ve Tiimkaya, 2008: 13).
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Tablo 2. Cinsiyet Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin Farklilasmasi

Faktor Cinsiyet N ss. ort t p
Kariyerizm Erkek 270 0,64 3,65 1.158 ,247
Kadn
223 0,63 3,59
Covid-19 Kariyer  Erkek 270 1,10 3,59 ,648 ,517
Algisi Kadin
223 1,11 3,66

Cinsiyet degiskeninin kariyerizm ve Covid-19 kariyer algisinda farkliik yaratip yaratmadig: t-testi ile
incelenmistir. Ancak cinsiyet degiskeninin 0,05 énem diizeyinde kariyerizm (p=0,247) ve covid-19 kariyer
algisinda (p=0,517) farklilik yaratmadig goriilmektedir.

Tablo 3. Medeni Durum Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin Farklilasmas:

Faktor Medeni durum N ss. ort t P

Kariyerizm Evli 173 0,66 3,72 2,441 ,015
Bekar 320 0,58 3,57

Covid-19 Evli 173 1,11 3,46 -2,413 ,016

Kariyer Algis1  Bekar 320 1,10 3,71

Medeni durum degiskeninin kariyerizm ve Covid-19 kariyer algisindai farklilik yaratip yaratmadigi t-testi ile
incelenmistir. 0,05 6nem seviyesinde medeni durumun kariyerizm algisinda (p=0,015) ve Covid-19 kariyer
algisinda (p=0,016) farklilik yarattig1 tespit edilmistir. Bu farklilik evli ¢alisanlarin (ort=3,72), bekar ¢alisanlara
(ort=3,57) gore daha yiiksek kariyerizm algisina sahip oldugunu gostermektedir. Diger bir sonug ise; evli
calisanlarin (ort=3,46), bekar ¢alisanlara (ort=3,71) gore daha diisiik Covid-19 kariyer algisina sahip oldugunu
gostermektedir

Tablo 4. Gelir Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin Farklilasmasi

Faktor Gelir N ss ort F P
Kariyerizm 2200-3199 TL 241 ,625 3,61 1,155 ,326
3200-4199 TL 102 ,615 3,63
4200-5199 TL 64 ,706 3,75
5200 TL ve tizeri 86 ,653 3,57
Covid-19 2200-3199 TL 241 1,03 3,82 7,271 ,000
Kariyer Algisi 3200-4199 TL 102 1,19 3,58
4200-5199 TL 64 1,12 3,47
5200 TL ve tizeri 86 1,07 3,21

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun gelir dagilimi gruplarmna gore, kariyerizm ve Covid-19 kariyer
algilar1 ortalamalarinda bir farklilasma olup olmadigina bakilmis olup, 0,05 6nem seviyesinde kariyerizm
ortalamalarinda gelir dagilimma gore bir farklilasma tespit edilememigken (p=0,326), Covid-19 kariyer algisi
ortalamalarinda 0,05 énem diizeyinde farklilasma tespit edilmistir (p=0,00). Diger yandan farklilik yaratan
gruplar belirlemek igin Tukey testi yapilmaistir.

Tablo 5. Gelire Ait Farkliliklarin Analizi

Faktor Gruplararasi eslesme Ortalama farki p

Covid-19 Kariyer Algis1  2200-3199 TL 5200 TL ve iizeri 0,61* 0,000

Analize gore 2200-3199 TL gelire sahip calisanlarm 5200 TL ve iizeri gelire sahip ¢alisanlardan daha yiiksek
Covid-19 kariyer algisma sahip olduklar: goriilmiistiir.
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Tablo 6. Mevcut isyerinde Calisilan Y1l Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin

Farklilagmasi

Faktor Yil N ss ort F P
Kariyerizm 0-1y1l 194 ,627 3,58 ,856 ,425

2-4y1l 173 ,639 3,65

5 yil ve iizeri 126 ,696 3,63
Covid-19 Kariyer 0-1y1l 194 1,09 3,73 2,715 ,067
Algis 2-4 yil 173 1,09 3,63

5 yil ve tizeri 126 1,24 3,41

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun mevcut isyerinde ¢alisilan y1l gruplarina gore, kariyerizm ve Covid-
19 kariyer algilar1 ortalamalarinda bir farklilasma olup olmadigina bakilmis olup, 0,05 énem seviyesinde
kariyerizm ortalamalarinda mevcut isyerinde calisilan yil siiresine gore bir farklilasma goriilememisken
(p=0,425), benzer sekilde de Covid-19 kariyer algis1 ortalamalarinda da 0,05 6nem diizeyinde bir farklilasma
goriilmiistiir (p=0,425).

Tablo 7. Calisilan Kaginar is Oldugu Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin

Farklilagmasi

Faktor Calisilan Kagina is N ss ort F P
Kariyerizm 1 170 ,635 3,61 ,519 ,762

2 120 ,658 3,67

3 20 ,661 3,56

4 47 ,686 3,65

5 31 ,579 3,70

6 ve lizeri 35 ,540 3,57
Covid-19 Kariyer 1 170 1,00 3,70 ,634 ,674
Algisi 2 120 1,17 3,56

3 20 1,12 3,55

4 47 1,02 3,76

5 31 1,24 3,43

6 ve lizeri 35 1,31 3,61

Orneklem grubu katilimcilarinin galigilan is yeri sayisi gruplarina gore, kariyerizm ve Covid-19 kariyer algilar
ortalamalarinda bir farklilasma olup olmadigma bakilmis olup, 0,05 Onem seviyesinde kariyerizm
ortalamalarinda galisilan is yeri sayisina gore bir farklilagsma tespit edilememisken (p=0,762), Covid-19 kariyer
algis1 ortalamalarinda da 0,05 6nem diizeyinde bir farklilagsma tespit edilememistir (p=0,674).

Tablo 8. Calisma Saati Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin Farklilasmasi

Faktor Caligsma Saati N ss ort F P
Kariyerizm 4 saatten daha az 20 ,632 3,71 1,066 ,363
4-8 saat 243 ,647 3,67
9-12 saat 213 ,637 3,57
13-16 saat 17 ,558 3,51
Covid-19 Kariyer 4 saatten daha az 20 ,862 3,67 3,011 ,030
Algisi 4-8 saat 243 1,15 3,48
9-12 saat 213 1,06 3,79
13-16 saat 17 1,10 3,55

Aragtirmaya katilan 6rneklem grubunun giinliik calisma saati gruplarma gore, kariyerizm ve Covid-19 kariyer
algilar1 ortalamalarinda bir farklilasma olup olmadigna bakilmis olup, 0,05 6nem seviyesinde kariyerizm
ortalamalarinda ¢alisma saati dagihmma gore bir farklilasma tespit edilememisken (p=0,363), Covid-19
kariyer algis1 ortalamalarinda 0,05 6nem diizeyinde farklilasma goriilmiistiir (p=0,03). Diger yandan farklilik
yaratan gruplar1 belirlemek igin Tukey testi yapilmigtir.
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Tablo 9. Gunliik Calisma Siiresine Ait Farkliliklarin Analizi

Faktor Gruplararasi eslesme Ortalama farki P
Covid-19 Kariyer Algis1 4-8 saat 9-12 saat -,309* 0,016

Analize gore giinliik ¢alisma stiresinin 4-8 saat oldugu ¢alisanlarin giinde 9-12 saat ¢alisanlara gore daha
diisiik covid-19 kariyer algisina sahip olduklari belirlenmistir.

Tablo 10. Egitim Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin Farklilasmasi

Faktor Egitim N SS ort F P
Kariyerizm Lise 170 ,644 3,66 1,188 ,314
Onlisans 91 ,641 3,56
Lisans 202 ,647 3,65
Lisansiistil 30 ,499 3,54
Covid-19 Kariyer Lise 170 1,03 3,62 ,505 ,679
Algist Onlisans 91 1,12 3,61
Lisans 202 1,15 3,59
Lisansiistil 30 1,22 3,40

Arastirmaya katilan drneklem grubunun egitim seviyesi gruplarma gore, kariyerizm ve Covid-19 kariyer
algilar1 ortalamalarinda bir farklilasma olup olmadigma bakilmis olup, 0,05 dnem seviyesinde kariyerizm
ortalamalarinda egitim seviyesine gore bir farklilasma tespit edilememisken (p=0,314), Covid-19 kariyer algisi
ortalamalarinda da 0,05 6nem diizeyinde bir farklilasma tespit edilememistir (p=0,679).

Tablo 11. Yaka Rengi Degiskenine Gore Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin Farklilasmasi

Faktor Yaka rengi N ss. ort t P

Kariyerizm Mavi 244 1,10 3,61 -,272 ,786
Beyaz 249 1,11 3,63

Covid-19 Mavi 244 ,668 3,70 1,610 ,108

Kariyer Algis1  Beyaz 249 ,612 3,54

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun yaka renkleri degiskeninin kariyerizm ve Covid-19 kariyer algisinda
farklilik yaratip yaratmadig t-testi ile incelenmistir. Ancak yaka rengi degiskeninin 0,05 6nem diizeyinde
kariyerizm (p=0,786) ve Covid-19 kariyer algisinda (p=0,108) farklilik yaratmadig goriilm{istiir.

Tablo 12. Sektor Degiskenine Goére Kariyerizm ve Covid-19 Kariyer Algisinin Farklilasmasi

Faktor Sektor N ss. ort t P
Kariyerizm Hizmet 386 ,033 3,62 -,051 ,959
Sanayi 107 ,057 3,63
Covid-19 Hizmet 386 1,10 3,65 1,029 ,304
Kariyer Algis1  Sanayi 107 1,11 3,52

Arastirmaya katilan orneklem grubunun calistiklar: sektdr degiskeninin kariyerizm ve Covid-19 kariyer
algisinda farkliik yaratip yaratmadigi t-testi ile incelenmistir. Ancak sektor degiskeninin 0,05 6nem
diizeyinde kariyerizm (p=0,959) ve Covid-19 kariyer algisinda (p=0,304) farklilik yaratmadig: gortilmiistiir.

5. Sonug ve Tartisma

Kariyer hem orgiitsel hem calisanlar agismndan arastirmalara konu olmus bir kavramdir. Calisanlarin kariyer
beklentilerinin orgiit i¢i davraniglarda degisikliklere yol agtigi, bu davraniglarin bireysel, oOrgiitsel ve
toplumsal ¢iktilar1 oldugu bilinmektedir. Bu baglamda demografik degiskenlerin hem kariyerizm hem de
covid-19 kariyer algisma etkisinin incelenmesinin yazina katk: saglayacag diigtiniilmektedir. Bu aragtirmada
cinsiyetin kariyerizm algisinda bir farkliliga neden olmadig: belirlenmistir. Bu sonug Chiaburu vd. (2013b:
479), Agirbas, (2019: 63)'in arastirma bulgulariyla ortiismektedir. Girdap (2019: 54) ise yapmis oldugu
arastirma sonucunda kadin ¢alisanlarin erkek calisanlardan daha diisiik kariyerizm alg1 diizeyine sahip
oldugunu belirtmistir. Arastirmada, medeni durumun kariyerizm algis1 iizerinde yarattig1 farklihgmn evli
calisanlarda daha yiiksek oldugu bulgulanmistir. Elde edilen bu netice, Agirbas (2019: 63)'mn sonucuyla
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desteklenmektedir. Evli c¢alisanlar tasidiklar1  sorumluluklar1 nedeniyle daha manipiilatif
davranabilmektedirler. Aksine Girdap (2019: 54) ise bekar ¢alisanlarin daha yiiksek kariyerizm algisina sahip
oldugunu tespit etmistir. Ancak arastirmaya gore, medeni durumun covid-19 kariyer algisi lizerinde yaratti1
farklilik bekar calisanlarda evli calisanlara gore yiiksek bulunmustur. Bu sonug evli ¢alisanlarin ¢ift esli
kariyere sahip olmalar1 ve kariyer riskini paylasmalar1 seklinde yorumlanabilmektedir. Bekar c¢alisanlar
Covid-19 kariyer algisini tek baslarina yiiklenmektedirler.

Gelirin, kariyerizm egiliminde farklilik yaratmadig1 ancak covid-19 kariyerizm algisinda farklilik yarattigi
belirlenmistir. Covid-19 pandemisi siirecinde diisiik iicretle calisanlarin daha yiiksek ticret alan calisanlara
gore daha yliksek diizeyde covid-19 kariyer alg1 diizeyine sahip olduklar1 gériilmiistiir. Bu sonug diisiik gelir
diizeyine sahip ¢alisanlarin covid-19 pandemi stirecini kariyerleri agisndan tehdit olarak algiladig: seklinde
yorumlanabilmektedir. Aymi degiskeni ele alan bagka arastirma sonucuna da rastlanilmamistir. Calisilan is
yerinin kaginci is yeri oldugu ile mevcut isyerinde ¢alisma siiresi ile kariyerizm ve covid-19 kariyer algisi
arasinda anlamli bir iliskinin olmamas: kisiye ait kiiltiirel egilimlerle, istihdam sartlariyla
iligkilendirilebilmektedir.

Agirbas (2019: 63), giinliik calisma saatinin kariyerizm algisi tizerinde farklilik yaratmadigimi belirtmektedir.
Bu durum arastirmanin sonuglariyla ortiismektedir. Fakat Girdap (2019: 59) yapmis oldugu ¢calismada galisma
saatleri arttikca kariyerizm algismm distiigiinti belirlemistir. Diger bir degisken olan covid-19 kariyer
algisinin ekstra mesaiye kalan ¢alisanlarda daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ortaya ¢ikan bu farki, giinliik
9-12 saat galisma siiresine sahip ¢alisanlarin covid-19 nedeniyle is giivencelerinin olmadigmni diisiinmeleri ve
fazla galismaya razi olmalar1 seklinde yorumlamak miimkiindiir. Ayrica kisa ¢alisma siiresine sahip olan
calisanlarin ya part-time ya da esnek ¢alisma saatine tabi olan ¢alisanlar oldugu ve Covid-19"u kariyerleri i¢in
tehdit unsuru olarak gérmedikleri diisiiniilmektedir.

Olumsuz kariyerizm davranislar1 orgiite zarar verici davranis ve tutumlar: icermektedir. Rasyonel orgiitler
olumsuz ¢alisma ortamina neden olabilecek ¢alisanlari tercih etmeyip, olumlu sinerjiye sahip ¢alisanlari tercih
edecektir. Covid-19 kariyer algisi ise calisanlarin 6rgiite zarar verici davranis ve tutum sergilemelerine neden
olmasa bile calisanlarin psikolojilerini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu durum ¢alisan performansinin ve
motivasyonunun diismesine neden olabilir. Isletme yonetiminin baglayic1 bir orgiit kiiltiirii olusturmas,
calisanlara yonetim desteginin sunulmasi onerilmektedir. Ayrica liderlik eden yoneticilerin tercih ettikleri
liderlik tiplerinin gozden gecirilmesi isletmelerin lehine olacaktir. Calisanlara iliskin Covid-19 kariyer
algisinin kisa vadeli insan kaynaklar1 planlamasma yol gosterici olabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin
kisisel ozelliklerine ait bir ¢erceve sunulmasinu saglayan demografik degiskenlerin; kariyerizm ve covid-19
kariyer algisinda farklilik yaratip yaratmadiginin belirlenmesinin insan kaynaklari ve isletme yonetimine
katki saglayacagi umulmaktadir. Bu arastirma covid-19 siirecinde gerceklestirilmis olsa bile ¢alisanlarin
kariyerizm algisin1 da ortaya koymaktadir. Gelecek arastirmalar igin Orneklemin belirli bir isletme
calisanlarni ya da tek bir sektorii kapsamasmin, ayrica boylamsal bir arastirma yapilmasinin daha farkh
sonuglar elde edilmesine neden olabilecegi de varsayilmaktadir.
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