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Ozellik aktivasyon kuramindan yola ¢ikan bu arastirmanin amaci, objektif kariyer basarisinin énemli gdstergelerinden olan
yonetim kademelerinde yiikselme {izerinde bireyin deneyime agiklik 6zelliginin ana etkisini ve bu etkide baglamsal bir
degisken olarak orgiitlin girisimcilik yoneliminin bigimlendirici etkisini incelemektir. Buna gore, deneyime agiklik 6zelliginin
yonetim kademelerinde yiikselmeyi arttirici etkisinin 6zellikle girisimcilik yoneliminin yiiksek oldugu orgiitlerde goriilecegi
iddia edilmektedir. Hipotez testi i¢in 202 ydneticiden gevrimigi anket yoluyla veri toplanmistir. Regresyon analizi sonuglari,
deneyime agiklik kisilik 6zelliginin fikirler alt boyutu ile yonetim kademelerinde yiikselme arasinda olumlu iliski oldugunu
gostermistir. Ayrica, deneyime agikligin fikirler alt boyutu ile yonetim kademelerinde yiikselme arasindaki iligskinin proaktiflik
yonelimi yiiksek orgiitlerde pozitif oldugu, ancak proaktiflik yonelimi diisiik 6rgiitlerde bu olumlu etkinin ortadan kalktig
goriilmiistiir. Girisimcilik yoneliminin diger boyutlari olan risk-alma ve yenilikgilik yonelimlerinin deneyime agiklik ve
yonetim kademelerinde yiikselme arasindaki iliskide anlamli bir aracilik rolii bulunmamistir.

Anahtar Kelimeler: Deneyime Agiklik, Nesnel Kariyer Basarisi, Yonetim Kademelerinde Yiikselme, Girisimcilik Yo6nelimi,
Proaktiflik.
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ABSTRACT

Drawing on trait activation theory, the study aims to examine the main effect of the individuals’ openness to experience on
their managerial career success, which is one of the important indicators of objective career success, and also the moderating
effect of the organization’s entrepreneurial orientation as a contextual variable in this relationship. Accordingly, openness to
experience is expected to result in higher managerial career success, particularly in organizations with a high entrepreneurial
orientation. For hypothesis testing, data were collected from 202 managers via online questionnaires. The results of the
regression analysis reveal that there is a positive relationship between the ideas facet of openness to experience and managerial
advancement. In addition, while the ideas facet of openness to experience is positively related to managerial advancement in
organizations with a high proactive orientation, no association exists in organizations with a low proactive orientation. Risk-
taking and innovativeness, which are the other dimensions of entrepreneurial orientation, are not found to have a significant
moderating role in the relationship between openness to experience and promotion in management.

Keywords: Openness to change, Managerial Career Success, Managerial Advancement, Entrepreneurial Orientation,
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

Given the substantial importance of career success for individuals’ life, self-concept, and well-being (Shockley et al., 2016), it
is not surprising that revealing the antecedents of career success still receives considerable scholarly attention (Akkermans &
Kubasch, 2017). Big five personality traits are among the important antecedents of career success (Ng et al., 2005). However,
studies have revealed inconsistent findings regarding the effect of openness to experience on career success (Judge &
Kammeyer-Mueller, 2007). There are studies suggesting that openness to experience positively contributes to career success
(Alderotti et al., 2021), negatively affects career success (Semeijn et al., 2020), or has no effect at all on career success (Moutafi
et al., 2007). This raises a question about a moderating variable or a boundary condition for the effect of openness to change.
Indeed, recent studies reported that the effects of personality traits on individual outcomes such as success, career, and
performance are likely to vary depending on job-related, social, or organizational factors, and thus their effects should be
examined interactively (Judge & Zapata, 2015). In addition, research on five-factor personality traits uncovers that each
personality trait is actually composed of several facets (Soto & John, 2009), and effects of these traits, especially openness to
experience (Griffin & Hesketh, 2004), are expected to differ according to the facets (Sutin et al., 2009). Drawing upon the
multifaceted nature of openness to experience, this study suggests that the ideas facet, but not the aesthetics facet of openness
to change relates positively to managerial advancement, an important indicator of managerial career success. Moreover,
employing the tenets of trait activation theory (Tett et al., 2021), this study proposes that the effect of the ideas facet of openness
to change on managerial advancement is moderated by a trait-relevant organizational variable entrepreneurial orientation.
Specifically, the ideas facet is expected to promote individuals’ managerial advancement, particularly in organizations with
high entrepreneurial orientation, but not in organizations with low entrepreneurial orientation.

Design/methodology/approach:

A convenience sampling method was used to reach participants. Using online questionnaires, data were collected from
managers working in companies located in Izmir. Totally, 202 managers participated in the survey. 70% of participants were
first-level managers, 23% were middle-level managers and 7% were high-level managers. Openness to change was measured
with 10 items on a 5-point Likert scale (1 = strongly disagree, 5 = strongly agree) from the John et al.’s (1991) big-five
inventory. Consistent with the study of Soto and John (2009), two facets were computed, aesthetics facet (o = 0.79) and ideas
facet (o = 0.71). Entreprencurial orientation was measured with nine items on a 7-point bipolar scale developed by Covin and
Slevin (1989). The reliability of the overall scale (0. = 0.83) and its dimensions (proactiveness o = 0.69, risk-taking a = 0.75)
were acceptable except for the innovativeness dimension (o = 0.50), which was also found to have low reliability by other
studies (George & Marino, 2011), as well. Following prior studies (Moutafi et al., 2007), managerial advancement was
measured by asking managers at which of the three levels (first, middle, and high) they were currently working. Lastly,
following Becker (2005), demographic variables that had significant zero-order correlations with managerial advancement
which are gender, age, and organizational tenure were controlled in the analysis.

Findings:

A series of nested confirmatory factor analyses were performed to test the discriminant validity of the scales. Since the proposed
five-factor model had the highest fit indices compared to the alternative models with fewer factors, discriminant validity was
supported. Using SPSS, hierarchical regression analysis was conducted to test the hypotheses (Table 2). Hypothesis 1a and 1b
proposed the main effect of the ideas but not the aesthetics facet of openness to experience on managerial advancement. As
expected, results showed that the ideas facet is positively related to managerial advancement while no effect was found for the
aesthetics facet. Hypothesis 2 suggested the moderating effects of dimensions of entrepreneurial orientation on the relationship
between ideas facet and managerial career success. No moderating effects of the innovativeness (f=-0.15, p =0.176) and risk-
taking (8 = -0.06, p = 0.489) dimensions were found, failing to support Hypothesis 2a and 2c. A significant effect was found
for the interaction of the ideas facet and proactiveness dimension (5= 0.32, p = 0.003). Simple slope analysis (Figure 1) revealed
that in organizations with high proactiveness, high scores in ideas promote managerial advancement (5 = 0.72, p = 0.000),
while in organizations with low proactiveness ideas facet has no significant effect on managerial career success (f =-0.04, p =
0.767). These findings support Hypothesis 2b.

Conclusion and Discussion:

This study, which considered the multifaceted nature of big-five personality traits, revealed that the ideas facet of the openness
to experience personality trait has a positive influence on managerial advancement; yet the aesthetics facet does not affect
managerial career success. Moreover, adopting a trait activation lens, this study suggested that the qualities that ideas facet
represents should be more relevant for and cherished by the organizations that value novelty, originality, and imaginativeness,
which are echoed by the organizations’ degree of entrepreneurial orientation. Partially supporting this argument, in
organizations with higher proactiveness tendencies, having higher scores in the ideas facet was found to increase managerial
advancement but not in the organizations with low proactiveness tendencies. Moreover, no conditional effects were found for
innovativeness and risk-taking tendencies. This study contributes to the career literature by showing that openness to change
is an important antecedent of managerial career success and its effect on career success should be examined considering its
facets and also the contextual factors that influence its salience and relevance.
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1. GIRIS

Kariyer basaris1 bireylerin is, kariyer ve hayatlar1 acisindan 6nemli bir yere sahiptir (Shockley vd., 2016).
Kariyerlerinde basarili olan bireyler daha olumlu 6z benlik (Stumpf ve Tymon, 2012) ve daha yiiksek 6z-deger
algisina (Kammeyer-Mueller vd., 2008), ayrica daha iyi saglik ve iyi olusa (Russo vd., 2014) sahiptirler. Bundan
dolay1, kariyer alan yazininda kariyer basarisi en ¢ok calisilan konularin baginda gelmektedir (Akkermans ve
Kubasch, 2017) ve yine bu sebepten birgok calisma bireylerin kariyer basarisini belirleyen faktorleri ortaya
koymay1 amaglamaktadir (Spurk vd., 2019).

Kariyer basarisini belirleyen 6nemli dnciillerin arasinda bes faktor kisilik 6zellikleri de yer almaktadir (Ng vd.,
2005). Ancak caligmalar ozellikle deneyime agiklik kisilik 6zelliginin etkisine dair g¢eliskili bulgular ortaya
koymustur (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007). Deneyime agikligin kariyer basarisina katkida bulundugunu
(Alderotti vd., 2021), kariyer bagarisin1 olumsuz yonde etkiledigini (Semeijn vd., 2020), ya da kariyer basarisina
herhangi bir etkisi olmadigimni (Moutafi vd., 2007) belirten ¢aligmalar mevcuttur. Ancak son dénemde, kisilik
ozelliklerinin bagari, kariyer ve performans gibi bireysel ¢iktilara olan etkilerinde ise, sosyal ortama ve orgiite ait
baglamsal degiskenlerin dikkate alinmas1 gerektigi ve bu tiir iligkilerin etkilesimsel olarak incelenmesinin énemli
oldugu belirtilmektedir (Judge vd., 1999; Judge ve Zapata, 2015; Tett vd., 2021). Ayrica, yazinda bes faktor kisilik
Ozelliklerinin alt boyutlardan olustugu (Soto ve John, 2009), bu sebeple deneyime agiklik basta olmak iizere
(Griffin ve Hesketh, 2004) kisilik faktorlerinin etkilerinin alt boyutlara gore farklilik gosterebilecegi
belirtilmektedir (Sutin vd., 2009).

Bu arastirmanin amaci, deneyime acgiklik kisilik &zelliginin alt boyutlarinin (estetik ve fikirler) yonetim
kademelerinde yiikselmeye olan etkisini ve 6zellik aktivasyon kuramindan yola ¢ikarak bu iligskide orgiitiin
girisimcilik yoneliminin alt boyutlariin (yenilikgilik, proaktiflik ve risk-alma) bigimlendirici etkilerini
incelemektir. Ozellik aktivasyon kuramina gore kisilik dzellikleri, dzellikle-baglantili (trait-relevant) durumsal
ipuglarina karsilik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tett ve Burnett, 2003). Diger bir deyisle, kisilik 6zelligi ile baglantili
durumlar ilgili kisilik 6zelliginin giiclii bir sekilde ifade edilmesini saglamaktadir. Girisimcilik yonelimi yiiksek
olan orgiitler, stratejik olarak yenilik¢i, proaktif ve risk alma faaliyetlerinin yogun olarak uygulandig: ve tercih
edildigi kurumlardir (Covin ve Lumpkin, 2011; Anderson vd., 2015). Ozellik aktivasyon kuramina gore
girigimcilik yonelimi, yaratici, yenilikei, farkli ve sira digt diistinme gibi nitelikleri temsil eden deneyime agiklik
kisilik 6zelliginin etkin sekilde agiga ¢ikmasina imkan veren giiglii bir durumsal ipucu olarak degerlendirilebilir.

Bu arastirmanin alan yazna iki acidan katkida bulunacag belirtilebilir. Oncelikle bu arastirmada, nesnel kariyer
basarisinin 6nemli bir gostergesi olan yonetim basamaklarinda yiikselme kavrami incelenmektedir. Son
donemdeki c¢alismalar, daha ¢ok 6znel kariyer basarisina yogunlagmiglardir (Akkermans ve Kubasch, 2017).
Ancak, 6znel kariyer basarisi 6nemli olmakla birlikte, yonetimde yiikselme gibi nesnel kariyer basari kriterleri,
rekabetin ve issizligin artti§1 giliniimiiz is piyasasi kosullarinda ¢ok daha onemli hale gelmistir. Bu sebeple,
deneyime aciklik 6zelligi yiiksek olan bireylerin kariyer basarilarini yiikseltmelerine uygun 6rgiitsel kosullarin ne
oldugunu inceleyen aragtirmamizin kariyer planlamasi ve yonetimi alaninda bireylere ve alandaki uygulayicilara
yol gosterecegi diigiiniilmektedir.

Ayrica bu arastirma, baglamsal faktdrlerin ve bigimlendirici degiskenlerin daha fazla Gnemsenmesi gerektigini dile
getiren kariyer basarisi alanindaki derleme ve meta-analiz ¢alismalarinin (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007;
Akkermans ve Kubasch, 2017; Spurk vd., 2019) énerilerini dikkate almaktadir. Ornegin, bir ¢alismada uyumluluk
kisilik 6zelliginin kariyer basarisindaki etkisinin yapilan isin insan iliskilerini igerme derecesine gore degisebildigi
gosterilmistir (Seibert ve Kraimer, 2001). Ancak, deneyime agiklik i¢in benzer bir etkinin orgiit diizeyinde bir
degisken tarafindan nasil sekillendirilebilecegine dair herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Deneyime agiklik
kisilik 6zelliginin girisimcilik yonelimi gibi orgiit diizeyinde 6nemli bir baglamsal degisken ile etkilesimli etkisini
inceleyen bu aragtirmanin alan yazindaki 6nemli bir eksikligi giderecegi diistiniilmektedir.

2. KIiSILIK OZELLIKLERININ KARIYER BASARISINDAKI ONEMi

Kisinin kariyer deneyimlerinin sonucu olarak goriilen kariyer basarisi, alan yazinda nesnel ve 6znel kariyer bagarisi
olarak iki baslikta incelenmektedir (Ng vd., 2005). Nesnel kariyer basarisi, disaridan gézlemlenebilen ve standart
sekilde oOlciilebilen maas, hiyerarsik kademe, prestij, terfi gegmisi gibi somut kariyer ¢iktilarini ifade eder (Arthur
vd., 2005). Oznel kariyer basarisi, kisinin elde ettigi kariyer ciktilarma dair kisinin kendi 6znel degerlendirmelerini
belirtir ve kisinin kariyerinde elde ettigi sonuglardan duydugu memnuniyetin derecesini anlamay1 hedefler
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(Shockley vd., 2016). Oznel kariyer basarisi, 6nemli sayilmakla birlikte, bireylerin kariyer basarisi olarak
gorecekleri ortak standartlarin belirlenmesinin zorlugu agisindan elestirilmektedir (Laud ve Johnson, 2012). Diger
onemli nokta ise son donemde 6zellikle orgiit icinde yilikselme (Carmeli vd., 2007) gibi nesnel kariyer basarisina
ait kriterler tizerine nispeten daha az arastirma yapiliyor olmasidir (Akkermans ve Kubasch, 2017). Bu sebeple bu
arastirmada Onemli bir nesnel kariyer basarisi olarak goriillen yonetim kademelerinde yiikselme kavramu
incelenmektedir (Arthur vd., 2005).

Kariyer basarisi1 yazinindaki arastirmalarin 6nemli bir kismi bireylerin kariyer basarisini etkileyen ve belirleyen
faktorlerin neler oldugunu arastirmaktadir ve bu amagla yapilan c¢alismalarin bir boliimii bireylerin kigilik
ozelliklerinin roliine odaklanmislardir (Spurk vd., 2019). Kisilik ozelliklerinin kariyer basarisini nasil
etkileyebilecegine dair Judge ve Kammeyer-Mueller (2007) ti¢ muhtemel yol 6nermektedir: 1) belirli kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin ilgi duyduklar iglerin degismesi ve bu igleri daha fazla tercih etmesi ya da drgiitlerin
belirli kisilik 6zelliklerine sahip bireyleri belli islere yerlestirmek istemesi, 2) kisilik 6zelliklerinin bireylerin isteki
performansini etkilemesi (Barrick ve Mount, 1991) ve performans sonucuna bagli olarak bireylerin alacagi iicret,
sorumluluklar, terfi gibi ¢iktilar1 belirlemesi, 3) kisilik 6zelliklerinin bireylerin igyerinde sosyal etkilesimlere girme
bicimlerini etkilemesi ve bu sosyal etkilesimlerin bireylerin kariyer bagarisina katki saglayacak goriiniirliik, kritik
bilgiye ve kaynaga erisim, dnemli kisilerle bag kurma gibi dnemli sonuglara yol agabilmesi.

Ampirik ¢aligmalar, temel kisilik kuramlarindan olan Bes Faktor Kisilik Modelinde yer alan 6zelliklerin kariyer
basarisint tahminlemek igin kullanilabilecegini gostermektedir. Bes Faktor Kisilik Modelinde yer alan
disadoniikliik 6zelligi bireyin sosyallik, konuskanlik, ataklik, enerjik ve neseli olma ve insanlarla etkilesime
girmekten hoslanma egilimlerini temsil etmektedir. Digadoniik bireylerin genel olarak olumlu ve iyimser ruh
haline sahip olduklari (Watson ve Clark, 1997; Sharpe vd., 2011) ve daha yiiksek yasam doyumuna (Gale vd.,
2013) sahip olduklar1 belirtilmektedir. Bu argiimanlarla uyumlu olarak disadoniikliik 6zelligi yiiksek bireylerin is
tatmini (Judge vd., 2002c), kariyer tatmini (Boudreau vd., 2001; Seibert ve Kraimer, 2001) gibi 6znel kariyer
basarilarinin yiiksek oldugu ortaya konulmustur. Disadoniikliik 6zelligi yiliksek bireylerin insan iliskilerine dair
gelismis becerilerinin olmasi sebebiyle bu kisilerin 6rgiit ve yoneticiler tarafindan daha fazla tutulabilecegini ve
boylece kariyer basarilarinin yiiksek olabilecegi belirtilmektedir (Ng vd., 2005). Ayrica, disadoniik bireylerin
digerleri tarafindan daha etkin liderler olarak goriildiikleri bilinmektedir (Judge vd., 2002a). Bu acgiklamalarla
uyumlu olarak disadoniik 6zelliginin nesnel kariyer basarilarindan olan terfi sayist ve ortalama iicret (Boudreau
vd., 2001; Seibert ve Kraimer, 2001), yonetim kademesi (Moutafi vd., 2007), gelir seviyesi ve maas (Seibert ve
Kraimer, 2001; Dilchert ve Ones, 2008; Sutin vd., 2009) ile pozitif iliskili oldugu bulunmustur.

Modeldeki ikinci kisilik faktorii olan sorumluluk, bireyin 6z-disiplin, diizenli ve dikkatli ¢aligma, sebat etme,
sorumluluk duygusu ve gérev bilinci, giivenilirlik gibi 6zelliklerini temsil etmektedir. Sorumluluk 6zelligi yiiksek
olan bireylerin bagarma motivasyonlarinin yiiksek olmasi (Richardson ve Abraham, 2009), azimli olmalar1 (Costa
ve McCrea, 1997) ve yiiksek performansa sahip olmalari, (Barrick ve Mount, 1991; Hurtz ve Donovan, 2000)
nedeniyle kariyer basarilarinin yiiksek olmasi beklenebilir. Bu beklentiyle uyumlu sekilde ampirik ¢aligmalar
sorumluluk 6zelligi yiiksek bireylerin 6znel kariyer basarisi olarak daha yiiksek is tatmini (Judge vd., 1999; Sutin
vd., 2009), daha yiiksek kariyer tatmini (Ng ve Feldman, 2014) ve daha yiiksek is basarisi tatmini (Semeijn vd.,
2020) deneyimlediklerini ve nesnel kariyer basarisi olarak da daha yiiksek gelir (Sutin vd., 2009) ve maas (Barrick
ve Mount, 1991; Dilchert ve Ones, 2008) daha yiiksek statiilii is (Judge vd., 1999), daha iist yonetim kademesi
(Moutafi vd., 2007) elde ettiklerini gdstermektedir.

Bes faktor kisilik modelinde yer alan iiglincii kisilik 6zelligi, bireylerin duygu durumlarindaki hizli degisim ve
dengesizligi ve endise, kaygi ve gilivensizlik gibi olumsuz duygular1 hissetmeye olan egilimlerini gosteren
nevrotiklik 6zelligidir. Nevrotik olan bireylerin, lider olarak goériilmemeleri, (Judge vd., 2002a), diisiik 6z-sayg1
ve 0z-yeterlilik algilarina sahip olmalar1 (2002b), diisiik performans gostermeleri (Barrick vd., 2001) ve gergin ve
endiseli yapilar1 sebebiyle terfi ve transferler i¢in uygun goriilmedikleri (Ng vd., 2005) i¢in kariyer basarilarinin
diisiik olacagi tahmin edilebilir. Gergekten de nevrotiklik 6zelligi yiiksek bireylerin is tatmini, finansal tatmin, is
basarisi tatmini, iste kigilerarasi tatmin (Boudreau vd., 2001; Seibert ve Kraimer, 2001; Semeijn vd., 2020) gibi
0znel kariyer basarisi kriterlerinde ve gelir ve maag (Semeijn vd., 2002; Dilchert ve Ones, 2008), terfi ve statii
(Judge vd., 1999; Boudreau vd., 2001) gibi 6znel kariyer basarisi kriterlerinde diisiik basari elde ettikleri
gosterilmistir.

Modeldeki dordiincii kisilik 6zelligi olan uyumluluk, bireyin diger insanlarla iligkilerinde nazik, ilgili, yumugak
basli, saygili, anlayisli ve insancil olma gibi 6zelliklerini ifade etmektedir. NieB ve Zacher (2015), uyumluluk
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ozelligi gosteren bireylerin uysal ve 6zgecil dogalar1 sebebiyle isyerindeki diger kisiler iyi geginecegini igin is
birligi ve takim ¢aligmasi gerektiren islerde bireyin kariyerinden duydugu tatmini ve basarty1 artirabilecegini ancak
diger taraftan bu kisilerin bag kurma ihtiyaglarindan otiirii yeteri kadar rekabetci ve talepkar olamayacaklari i¢in
kariyer basarilarmin daha diisiik olabilecegini iddia etmistir. Uyumluluk 6zelliginin kariyer bagarisi iizerindeki bu
farkli yondeki muhtemel etkilerine dair argiimanlarla paralel olarak bazi ¢aligmalar uyumluluk kisilik 6zelliginin
6znel kariyer basarisini temsil eden kariyer tatmini (Ng vd., 2005; Ne ve Feldman, 2014) ve finansal basar1 tatmini
(Bozionelos, 2004) ile olumlu iliskili oldugunu bulmusken, nesnel kariyer basarisi olarak bakildiginda uyumluluk
6zelliginin maas (Spurk ve Abele, 2011), gelir (Ng vd., 2005; Sutin vd., 2009) 6rgiit icindeki kademe (Bozionelos,
2004), terfi ve statii (Boudreau vd., 2001; Ng vd., 2005) gibi ¢iktilar ile genel olarak olumsuz iliskili oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgular, uyumluluk kisilik 6zelliginin 6znel kariyer basarisi tizerinde genel olarak olumlu
etkisinin oldugunu ancak nesnel kariyer basarisi lizerinde olumsuz bir etkisinin oldugunu gostermistir.

Modeldeki son kisilik 6zelligi olan deneyime aciklik, bireyin yaratict olma, degisime agik olma, yeni, siradis1 ve
farkli olana karsi istekli olma ve merak etme, normlara ve geleneklere uyum saglamama ve alisilmigin digina
¢itkma, 6zerk davranma ve giiclii hayal giiciine sahip olma egilimlerini yansitmaktadir. Deneyime aciklik 6zelligi
yiiksek bireylerin entelektiiel becerileri ve esneklikleri sebebiyle zorlayici ve basarilarma katki saglamasi
muhtemel iist diizey rollere girmeye cesaret gosterecekleri, yeni fikirler tiretme ve farkli diisiinebilme becerileri
ile yoneticilik rollerine daha kolay gelebilecekleri ve yenilik ve degisime gonillii olduklari i¢in farkh
pozisyonlarda ve islerde farkli deneyimler elde edebilecekleri icin kariyer basarilarinin yiiksek olacagi iddia
edilmistir (Nie3 ve Zacher, 2015). Ancak deneyime agiklik kisilik 6zelliginin kariyer basarisina olan etkilerini
inceleyen bir derleme ¢alismasi deneyime agikligin etkisinin tutarsiz oldugunu belirtmistir (Judge ve Kammeyer-
Mueller, 2007). Gergekten de deneyime agikligin 6znel kariyer basarist kriterlerinden kariyer tatminine etkisinin
olumlu (Ng vd. 2005; Ng ve Feldman, 2014) ve anlamsiz (Boudreau vd., 2001; Seibert ve Kraimer, 2001; Semeijn
vd., 2020) oldugunu, is tatminine etkisinin olumlu (Judge vd., 2002c), olumsuz (Boudreau vd., 2001) ve anlamsiz
(Sutin vd., 2009) oldugunu, finansal tatmin ile olumlu (Bozionelos, 2004) ve olumsuz (Semeijn vd., 2020) iliskili
oldugunu gosteren ¢aligmalar mevcuttur. Benzer sekilde, deneyime agikligin nesnel kariyer basarist ile iliskisini
inceleyen arastirmalar maas veya gelir izerinde olumlu (Ng vd., 2005; Dilchert ve Ones, 2008; Alderotti vd.,
2021), olumsuz (Seibert ve Karimer, 2001) ve anlamsiz (Sutin vd., 2009; Semeijn vd., 2020) etkisinin oldugunu,
terfi veya kademe tizerinde olumlu (Judge vd., 1999; Niell ve Zacher, 2015), olumsuz (Boudreau vd., 2001;
Bozionelos, 2004) ve anlamsiz (Ng vd., 2005; Moutafi vd., 2007; Semeijn vd., 2020) etkisinin oldugunu
gostermislerdir.

Deneyime agikligin kariyer basarisi {izerindeki etkisine dair bu ¢eligkili bulgularmin bir sebebi deneyime agiklik
kisilik 6zelliginin alt boyutlardan meydana gelmesi olabilir. Bes faktor kisilik modeli lizerine yapilan ¢aligmalar
kullanilan 6lgege gore her bir kisilik 6zelliginin farkli sayida alt 6zelliklerden meydana geldigini, bu alt 6zelliklerin
kullanilmasinin ana dzellikler ile elde edilen maksimum tahmini arttirabildigini ve bu sebeple kisilik 6zelliklerinin
etkilerini incelerken bu alt &zelliklerin/boyutlarin g6z ardi edilmesinin tahminleme ya da agiklama i¢in yararli
olabilecek bilginin bir kisminin kaybina sebep olabilecegini belirtmistir (Paunonen ve Ashton, 2001; Soto ve John,
2009; Soto ve John, 2017). Daha da 6nemlisi deneyime agiklik basta olmak iizere kisilik 6zelliklerinin etkilerinin
ve sonuglarinin bu alt 6zelliklere/boyutlara gore farklilik gosteriyor olmasidir (Rammstedt vd., 2020). Bu nedenle
bu calismada deneyime agiklik 6zelliginin yonetim kademelerinde yiikselme iizerindeki etkisi 6zelligin alt
boyutlari olan fikirler (ideas) ve estetik (aesthetics) géz Oniine alinarak incelenecektir. Estetik alt boyutu kisinin
sanat, edebiyat ve miizik gibi alanlara kars1 sahip oldugu derin ilgisini ve takdirini yansitirken, fikirler alt boyutu
kisinin entelektiiel merakini ve yaratici yoniinii vurgulamaktadir. Deneyime ac¢ikligin ¢ok boyutlulugunu goz
Oniine alan Sutin ve digerlerinin (2009) ¢alismasi, fikirler alt boyutunun prestij ve kazang olarak olciilen nesnel
kariyer basarist lizerinde olumlu etkisi oldugunu, ancak estetik boyutunun herhangi bir etkisi olmadigim
gostermistir. Benzer sekilde, bu caligmada da fikiler alt boyutunun yonetimde yiikselme iizerinde olumlu etkisinin
olacagi ancak estetik alt boyutunun herhangi bir etkisinin olmayacagi 6ne siiriilmektedir.

Hipotez 1a. Deneyime agikligin fikirler alt boyutu ile yonetimde yiikselme arasinda olumlu bir iliski vardir.
Hipotez 1b. Deneyime agikligin estetik alt boyutu ile yonetimde yiikselme arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Deneyime agikligin kariyer basarist lizerindeki etkisini inceleyen galismalar bu etkinin durumsal etkenlere bagli
olarak degisebilecegini dile getirmislerdir (Judge vd., 1999). Ornegin, bireylerin kisilik 6zelliklerinin yoneticilik
pozisyonlarma olan ilgileri iizerindeki etkisini inceleyen bir calismada (Dilchert, 2007), yiiksek diizeydeki
deneyime aciklik 6zelliginin reklamcilik, halka iliskiler ve insan kaynaklar1 gibi alanlarda yoneticilige olan ilgiyi
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arttirdig1 bulunmustur. Judge vd. (1999) deneyime agiklik 6zelliginin kariyer basarina olan etkisinin kiginin yaptigi
ise bagli olarak olumlu, olumsuz ya da etkisiz olabilecegini savunmustur. Ayrica Judge ve Zapata (2015),
yaraticilik ve bagimsizlik gerektiren islerde deneyime a¢ikligin kisinin performansini arttirdigini gostermistir.
Ancak, bugiine kadar deneyime agiklik 6zelligi ile kariyer basarisi arasindaki iliskiyi etkileyebilecek baglamsal
faktorlerin neler olabilecegi ampirik olarak incelenmemistir.

Ozellik aktivasyon kurami, bu iliskideki baglamsal faktérleri anlamaya yardimci olabilir. Ozellik aktivasyonu,
bireyin kisilik 6zelligi ile baglantili durumlarda kisilik 6zelliklerinin daha kolay agiga ¢iktigini ve ifade edildigini
savunur (Tett ve Burnett, 2003). Buna gore, is, grup ve orgiit diizeyindeki ¢esitli talepler baz1 kisilik 6zelliklerini
daha fazla aktive edebilir. Ornegin, orgiit diizeyinde yaraticilik, deneysellik, risk alma gibi taleplerin bulunmas1
deneyime agiklik kisilik 6zelliginin ifade edilmesi i¢in en uygun zemini sunabilir (Tett ve Burnett, 2003). Daha da
onemlisi, orgiitsel taleplere uygun kisilik 6zelliklerinin (ve davraniglarinin) sergilenmesi durumunda kisiler terfi
ve parasal tesvik gibi ¢esitli ddiillerle miikafatlandirilabilir (Tett vd., 2021).

Ozellik aktivasyon kurami perspektifinden, orgiitiin girisimcilik yonelimi 6nemli bir orgiitsel talep olarak
yorumlanabilir. Girisimcilik yonelimi, orgiitlerin ve st diizey yoneticilerin stratejik diizeyde sahip olduklari
girisimsel egilimleri temsil etmektedir (Covin ve Lumpkin, 2011). Girisimcilik yonelimi {i¢ boyutta incelenmektedir:
yenilikgilik, proaktiflik ve risk-alma (Miller, 1983). Girisimcilik yoneliminin etkileri orgiitlerin karar verme
mekanizmalari, yonetim felsefeleri ve stratejik davraniglarinda goriilmektedir (Anderson vd., 2015). Yenilikgilik alt
boyutu orgiitlerin yeni iiriin, hizmet ve is modelleri gelistirmesini, proaktiflik alt boyutu pazardaki yenilikleri
yakindan takip etme ve pazara yenilikleri getirmede Oncii rolii oynamasini, risk alma alt boyutu ise iist-diizey
yonetimin sonuglart belirsiz olan riskli ve yenilik¢i projelere yatirim yapma istegini ifade etmektedir.

Girisimcilik yonelimi, deneyime agiklik i¢in 6nemli bir aktive edici baglamsal faktor gorevi gorebilir. Deneyime
acikligin durumsal bigimlendiricilere olan duyarliligir goz oniine alindiginda (Tett vd., 2021), deneyime agiklik
ozelligi yliksek bireylerin yeni fikirler iiretme, aykirt diisiinme ve yaratict ¢éziimler iiretme gibi 6zellikleri (Zare ve
Flinchbaugh, 2019), girisimcilik yénelimi yiiksek olan kurumlarda daha kolay karsilik bulabilir. Ozellik aktivasyon
kuramina gore bireyler sahip olduklar kisilik dzelliklerini ortaya koyarak kendileri olabildikleri ortamlarda en {ist
diizey performansi ortaya koyabilirler (Judge ve Zapata, 2015). Ayni sekilde, orgiitler de orgiitsel talepler ile uyumlu
kisilik 6zelliklerine sahip olmalart nedeniyle daha iyi performans gosterebilen kisileri daha fazla tercih ederler ve
odiillendirirler (Tett vd., 2021). Bu agidan bakildiginda, girisimcilik yoneliminin yiiksek oldugu orgiitlerde, deneyime
acikligimn fikirler alt boyutunda yiiksek 6zellik gosteren bireylerin yenilikgi fikirlerini ve sira disi yaklagimlarmi daha
rahat sekilde ortaya koymasi ve basarili olmasi ve bu sebeple yonetim kademelerine yiikseltilerek daha fazla
odiillendirilmesi beklenebilir.

Hipotez 2. Orgiitiin girisimcilik yonelimi, deneyime agikligin fikirler alt boyutu ile yonetimde yiikselme arasindaki
iliskiyi bigimlendirmektedir. Buna gore, (a) yenilikgilik (b) proaktiflik ve (c) risk-almanin yiiksek oldugu orgiitlerde
fikirler 6zelligi ile yonetimde yiikselme arasinda olumlu bir iligki vardir. Ancak, girisimcilik yoneliminin disiik
oldugu orgiitlerde bu olumlu iligki zayiflayacaktir.

3. YONTEM

Aragtirma icin Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yaym Etik Kurulu’nun
10.05.2022 tarihli toplantisinda 22 sayili karar ile etik kurul onay1 alinmustir.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Veri toplamak igin kolayda &rneklem yontemi kullamilarak izmir’de faaliyet gostermekte olan imalat sektoriindeki
sirketlerde calisan yoneticilere ¢evrimigi anketler gonderilmistir. Ankete 10 farkh sirketten toplamda 202 yonetici
katilmigtir. Katilimeilarin %70°1 ilk kademe, %2311 orta kademe ve %7’si iist kademe yoneticilerden olugsmaktadir.
Ayrica katilimeilarin %33’ kadindir, %76°s1 39 yasindan kiigiiktlir ve %69°u 5 yildan daha kisa siiredir mevcut
oOrgiitte ¢aligmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araclari

Deneyime agiklik (o = 0,83): John vd. (1991) tarafindan gelistirilen ve Siimer ve Siimer (2005) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan bes faktor kisilik 6zellikleri dlgegi kullanilmistir. Deneyime agiklik 6zelligi 10 madde ile
6l¢tilmiistiir (1 = Hig katilmiyorum, 5 = Tamamen katiliyorum). Soto ve John’un (2009) ¢alismasina uygun olarak
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deneyime aciklik kisilik o6zelligi estetik (a = 0,79) ve fikirler (o = 0,71) olmak iizere iki alt faktor olarak
hesaplanmustir.

Girigimcilik yonelimi (a. = 0,83): Covin ve Slevin (1989) tarafindan gelistirilen dokuz maddelik ve 7°1i iki kutuplu
6lcek kullanilmistir. Yenilikgilik (a = 0,50), proaktiflik (o = 0,69) ve risk-alma (o = 0,75) alt boyutlarinin her biri
licer madde ile dl¢lilmiistiir. Yenilik¢ilik alt boyutuna ait 6lgegin giivenilirlik katsayisinin baska ¢aligmalarca da
diisiik bulundugu (George ve Marino, 2011) g6z 6niine alinarak bu alt boyut analizlere dahil edilmistir.

Yonetimde yiikselme: Onceki galismalar takiben (Tharenou, 2001; Moutafi vd., 2007) katilimcilarin yonetim
kademelerindeki yiikselme durumlarini 6lgmek igin orgiitsel hiyerarside yiikseldikleri kademe ii¢ basamakta temsil
edilmistir, 1 = ilk kademe ydnetici, 2 = orta kademe yonetici, 3 = list kademe ydnetici.

Kontrol degiskenleri: Kisiye ve orgiite ait demografik degiskenler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, orgiitsel
kidem, orgiitsel biiylikliik, orgiitiin yas1) kontrol amagli 6l¢iilmiistiir. Becker’in (2005) onerilerini takiben bagimli
degisken (yonetimde yiikselme) ile basit korelasyona sahip olan cinsiyet, yas ve orgiitsel kidem degiskenleri
kontrol amagl analizlere dahil edilmistir.

4. BULGULAR
Ortalamalar, standart sapmalar, korelasyonlar ve giivenilirlik katsayilar: Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Tanimlayici Istatistikler, Korelasyonlar ve Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenler Ort SS 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Cinsiyet 1,67 0,47
2 Yas 2,94 0,92 0,16
3 Orgiitsel kidem 1,41 0,67 -0,61 0,30
4  Estetik 3,67 0,74 -0,08  -0,06 -0,17  (0,79)
5 Fikirler 3,97 0,49 0,03 0,05 -0,20 0,45  (0,71)
6  Yenilikgilik 4,36 1,17 -0,18  -0,05 0,10 0,08 0,08  (0,50)
7  Proaktiflik 4,62 1,20 -0,19  -0,08 0,04 0,24 0,15 0,53  (0,69)
8 Risk-alma 4,22 1,40 -0,17  -0,04 0,02 0,06 0,13 0,53 0,66 (0,75
9  Yonetimde yiikselme 1,38 0,62 0,17 0,35 0,15 -0,05 0,18 -0,05  -0,05  -0,06

Not. N =202 yonetici. Ort = Ortalama, SS = Standart sapma. Cinsiyet: 1 = Kadin; 2 = Erkek. Yas: 1 = 18-24 yas, 2 =25-30 yas, 3 =31-39 yas,
4 =40-49 yas, 5 = 50 ve iizeri. Orgiitsel kidem: 1 = 0-5 y1l, 2 = 6-10 yil, 3 = 11 yil ve tizeri. Korelasyon matrisinde kdsegende parantez ile
ifade edilen rakamlar Cronbach alfa katsayisidir. |0,15] ve iistiindeki korelasyon katsayilari p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Katilimeilardan ayni anda toplanan degiskenlere ait dlgeklerin ayirt edici gegerliligini sinamak i¢in kiimelenmis
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bes faktorlii (estetik, fikirler, yenilikgilik, proaktiflik ve risk-alma) model
ile farkli sayida faktdre sahip alternatif modeller kiyaslandiginda, planlanan bes faktdrlii modelin daha diisiik
faktor sayili alternatif modellere kiyasla en iyi uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu goriilmiis, > = 185.802, df =
109, CFI = .93, TLI = .91, RMSEA = .06, SRMR = .06, ve boylece kullanilan 6lgeklerin ayirt edici gegerliligi
desteklenmistir.

Hipotez testleri SPSS programinda hiyerarsik regresyon analizi ile yapilmistir. Bagimsiz ve bi¢imlendirici
degiskenler kendi ortalamalar1 etrafinda merkezilestirilmistir. Regresyon analizi sonuglari Tablo 2’de
gosterilmektedir. Deneyime agiklik 6zelliginin estetik alt boyutu ile girisimcilik yoneliminin alt boyutlarinin
etkilesim etkilerine dair herhangi bir beklenti olmamasina karsin bu etkilesimler kesifsel amagl analize dahil
edilmistir.
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Tablo 2. Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Model 1 Model 2 Model 3
B SH B SH p SH
Kontrol Degiskenleri
Cinsiyet 0,16 0,09 0,13 0,09 0,16 0,09
Yas 0,21%%* 0,05 0,20%* 0,05 0,21%* 0,05
Orgiitsel Kidem 0,06 0,06 0,05 0,07 0,05 0,07
Ana Etkiler
Estetik -0,10 0,07 -0,12 0,07
Fikirler 0,28%** 0,09 0,34* 0,10
Yenilik¢ilik -0,02 0,04 -0,01 0,04
Proaktiflik 0,03 0,05 0,03 0,05
Risk-alma -0,03 0,04 -0,03 0,04
iki-Yonlii Etkilesimler
Estetik x Yenilikgilik 0,10 0,07
Fikirler x Yenilik¢ilik -0,15 0,11
Estetik x Proaktiflik -0,04 0,07
Fikirler x Proaktiflik 0,32%* 0,11
Estetik x Risk-alma -0,05 0,06
Fikirler x Risk-alma -0,06 0,09
F 10,41** 5,14%* 3,83%*
R? 0,14 0,18 0,22

Not. N =202 yoénetici. § = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayisi, SH = Standart hata. * p < 0,01, ** p < 0,001.

Hipotez la ve 1b’de deneyime agiklik 6zelliginin alt boyutlari olan fikirler ve estetik degiskenlerinin yonetimde
yilikselme {izerindeki ana etkileri incelenmektedir. Analiz bulgularina gére (Model 2), fikirler alt boyutu ile
yonetimde yiikselme arasindaki iliski anlamli ve olumludur (f = 0,28, p = 0,003), ancak estetik alt boyutu ile
yonetimde yiikselme arasindaki iliski anlamli degildir (8 = -0,10, p = 0,122). Bu bulgular, Hipotez la ve 1b’yi
desteklemektedir.

Hipotez 2a’da, deneyime agiklik 6zelliginin alt boyutu olan fikirler 6zelligi ile girisimcilik yoneliminin yenilikgilik
alt boyutunun etkilesiminin, yonetimde yiikselme tizerinde etkisinin olmasi beklenmektedir. Analiz bulgularina
gore (Model 3), fikirler alt boyutunun yenilikgilik ile etkilesimi yonetimde yiikselme ile iliski degildir (5 = -0,15,
p =0,176). Buna gore, Hipotez 2a desteklenememistir.

Hipotez 2b’de deneyime acikligin fikirler alt boyutu ile girisimcilik yoneliminin proaktiflik alt boyutunun
etkilesiminin, yonetimde yiikselme tizerinde etkisinin olmasi beklenmektedir. Analiz bulgularina gére (Model 3),
yonetimde yiikselme {izerinde proaktiflik ile fikirler alt boyutunun etkilesimli etkisi anlamlidir (8 = 0,32, p =
0,003). iki yonlii etkilesim etkisinin etkisini daha iyi yorumlamak igin basit egimler analizi yapilmistir. Bunun igin
orgiitiin proaktiflik yoneliminin diisiik (-1 SS) ve yiiksek (+1 SS) oldugu durumlarda, deneyime agikligin fikirler
alt boyutunun ydnetimde yiikselme {izerindeki etkisi incelenmistir. Sekil 1’de gosterildigi iizere, Orgiitiin
proaktiflik yoneliminin yiiksek oldugu durumda fikirler alt boyunun yoénetimde yiikselme tizerindeki etkisi
olumludur (8 = 0,72, p = 0,000), ancak proaktiflik yoneliminin diisiik oldugu durumda bu etki anlaml1 degildir (f
=-0,04, p =0,767). Bu bulgular Hipotez 2b’yi desteklemektedir.
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Sekil 1. Deneyime Acikligin Fikirler Alt Boyutu ile Girigsimcilik Yoneliminin Proaktiflik Alt Boyutu Arasindaki
Etkilesimin Yonetimde Yiikselme Uzerindeki Etkisi
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Hipotez 2c’de deneyime acikligin fikirler alt boyutu ile girisimcilik yoneliminin risk-alma alt boyutunun
etkilesiminin, yonetimde yiikselme iizerinde etkisinin olmasi beklenmektedir. Analiz bulgularina gére (Model 3),
fikirler alt boyutunun risk-alma ile etkilesimi yonetimde yiikselme ile iligkili degildir (8 = -0,06, p = 0,489). Buna
gore, Hipotez 2¢ desteklenememistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Ozellik aktivasyon kuramindan yola ¢ikan bu arastirmada, deneyime aciklik kisilik &zelliginin fikirler alt
boyutunun yénetim kademelerinde yiikselme iizerindeki ana etkisi ve orgiitiin girisimcilik yonelimi ile etkilesimli
etkisi incelenmigtir. Deneyime aciklik kisilik 6zelliginin fikirler alt boyutunun kisinin ydnetim kademelerinde
yiikselmesi iizerinde olumlu katki yaptig1 sonucuna ulagilmistir. Ayrica, fikirler alt dzelliginin kariyer bagarisina
bu olumlu etkisinin yalnizca proaktiflik yonelimi yiiksek orgiitlerde ortaya ¢iktigi goriilmiistiir.

Bu arastirmanin, kariyer basarisi yazinina 6nemli bir katki yaptig1 diisiiniilmektedir. Kisilik 6zelliklerinin kariyer
basarisi {izerindeki etkisini inceleyen onceki ¢aligmalar ¢ogunlukla bu 6zelliklerin ana etkilerini arastirmiglardir
(Ng vd., 2005). Ng vd. (2005) yaptig1 meta analiz ¢aligmasinda kisilik 6zelliklerinin 6zellikle nesnel kariyer
basaris1 iizerindeki olumlu etkisinin diisiik diizeyde oldugunu raporlamistir. Ozellik aktivasyon kuramini
kullanarak girisimcilik yoneliminin bigimlendirici etkisini ortaya koyan bu arastirma, kisilik 6zelliklerinin ana
etkilerinin yani sira bu Ozelliklerin baglamsal faktorler ile olan etkilesimlerinin de kariyer basarisina etki
edebilecegini gostermistir. Kisilik &zelliklerinin nesnel kariyer basarist (bu calismada yonetimde yiikselme)
tizerindeki etkisinin 6rgiit diizeyindeki kosullara gore degistigi bulgusu kisilik 6zelliklerinin nesnel kariyer basarisi
iizerindeki ana etkisinin neden diisiik oldugunu agiklayabilir (Ng vd. 2005).

Bu arastirmanin bir diger katkisi, girisimcilik yoneliminin 6zellik aktivasyon kurami gergevesinde orgiite ait
baglamsal bir talep olarak ele alinmasidir. Ozellik aktivasyon kurami orgiitsel diizeydeki talepleri tanimlamak igin
daha ¢ok orgiitsel kiiltiir ve iklim (6rn., girisimcilik iklimi) gibi kavramlar1 6nermistir (Tett ve Burnett, 2003; Tett
vd., 2021). Girisimcilik yonelimi bu arastirmada her ne kadar bireysel diizeyde bir alg1 olarak 6l¢iilse de neticede
bu kavram oOrgiitsel kiiltiir ve iklimden farkli olarak orgiitlerin 6zelliklerini degil davranislarini ifade etmektedir
(Covin ve Lumpkin, 2011). Bu sebeple, bu arastirma orgiitlerin stratejik davraniglarinin (6zellikle Orgiitiin
proaktiflik yoneliminin) orgiit tiyeleri i¢in 6zellikle-baglantili durumsal ipuglari olabilecegini gostererek 6zellik
aktivasyon kuraminin kapsamini genisletmektedir.
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Bu aragtirmanin uygulamalar agisindan da katkilar1 bulunmaktadir. Oncelikle, bu ¢alismanin bulgulari hem orgiit
icinde kariyer planlama ve yonetiminden sorumlu birimler, ko¢lar ve mentdrler i¢in hem de bu konuda bireysel
olarak calisan kisiler icin yol gosterici olabilir. Oncelikle, ise alim, transfer, terfi ve diger kariyer ve insan
kaynaklar1 konularindaki kararlarda kullanilmak iizere yapilan kisilik o6l¢iimlerinde sadece ana kisilik
ozelliklerinin degil, bu kisilik 6zelliklerini meydana getiren alt 6zelliklerin de géz 6niine alinmasinin daha dogru
ve titiz bir degerlendirme saglayacagi ve daha isabetli kararlar alinmasina yardime1 olacag: sdylenebilir. Ayrica,
kararlar alinirken kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarinin yan sira bu kisilik 6zelliklerinin daha kolay ifade buldugu
ve aktive edildigi kosullarin neler oldugunun g6z Oniine alinmast faydali olabilir. Mevcut ¢alisma agisindan
bakildiginda, 6rgiitiin ve orgiit {ist yonetiminin temel stratejisinin yeni {iriin ¢gikarmak ve bu iiriinii piyasadaki tiim
diger rakiplerden once ¢ikarmak, bunun i¢in gerektiginde kabul edilir risk alabilmek oldugu bir ortamda dogru
kisi-orgiit ve kisi-is uyumunu saglayabilmek adina yoneticilik pozisyonuna getirilecek kisilerin bu stratejiyi
destekleyecek kisilik 6zelliklerinden olan deneyime acgiklik kigilik 6zelliginin yiiksek olmast 6nem tasiyacaktir.
Bireylerin kendilerinin de is bagvurularinda deneyime agiklik 6zelliklerinin farkinda olup bu 6zelliklerini en rahat
ifade edecekleri, bu ozelliklerinin karsilik bulacagi, ddiillendirilecegi ve boylece kariyer basarilarina katki
saglayacak proaktif ve girisimci stratejiye sahip orgiitleri onceliklendirmesi onerilebilir.

Deneyime agikligin bireylerin nesnel kariyer basarilarinda 6nemli bir etkisinin oldugu bulgusu, orgiitlerin
calisanlarin kariyer basarilarmi arttirma noktasindaki sorumlulugunun sadece dogru kisilik 6zelliklerini dogru
pozisyon ya da islerle eslestirmekle sinirlt oldugu seklinde yorumlanmamalidir. Bu ¢alismada, deneyime agiklik
ve girisimcilik yonelimi degiskenleri, yonetimde yiikkselmedeki varyansin %18 ila %22’sini agiklamis, diger bir
degisle yonetimde yiikselmedeki varyansin biiyiik ¢ogunlugunu agiklayamamistir. Ornegin, bir meta analiz
calismasinda orgiit tarafindan egitim ve beceri gelistirme firsatlari sunulmasinin ve kariyer gelistirici sponsorluk
saglanmasinin (zorlu gorevlere atanma, goriiniirliik elde etme, kogluk alma gibi) bireylerin terfi alma ve maag gibi
nesnel kariyer bagarilarini arttirdigi raporlanmistir (Ng vd., 2005). Bu agidan, ¢alisanlarinin kariyer basarilarini
arttirmak isteyen orgiitlerin, kisilik 6zelliklerini degerlendirip dogru eslesmeyi yapmasinin yani sira ¢aliganlarin
kariyerlerini destekleyen egitim, sponsorluk, koc¢luk, mentorliik diger alternatif mekanizmalar1 ve sistemleri
devreye almasi onerilebilir.

Bu aragtirmanin 6nemli bir kisit1 kesitsel bir arastirma tasariminin benimsenmis olmasidir. Hipotezler kuramsal
arglimanlar temel alinarak kurulmus olsa da arastirmanin tasarimi sadece degiskenler arasi korelasyonel
baglantilari ortaya ¢ikarmistir. Gelecek ¢aligmalarin boylamsal tasarimlar benimseyerek bu arastirmadaki iliskileri
test etmesi degiskenler arasindaki iligkilerin yoniine dair daha dogru ¢ikarimlar yapmay1 saglayabilir.

Kariyer basarisi lizerine yapilan arastirmalar, kisilik 6zelliklerinin farkli nesnel ve 6znel kariyer basarisi kriterleri
tizerindeki etkilerinin farklilasabildigini gdstermistir (Semejin vd., 2020). Ornegin, bir calismada deneyime agiklik
ozelliginin nesnel kariyer basarisi olan maddi kazanimlar ile olumlu, terfi sayist ile olumsuz, 6znel kariyer basarisi
olan is tatmini ile olumlu iliski oldugu bulunmustur (Boudreau vd., 2001). Bu sebeple bu arastirmada dnerilen
deneyime aciklik ile orgiitiin girisimcilik yonelimi etkilesiminin diger kariyer basarisi kriterleri iizerindeki
etkilerinin test edilmesi gelecek arastirmalar i¢in ilging bir arastirma konusu olabilir.

YAZARLARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Yazarlar calismaya esit oranda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyami: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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