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OZET

Turizm sektorii, emek yogun, makinalasmanin diisik oldugu ve otomosyon
imkanlarinin kisitli oldugu bir sektordiir. Makro acidan bakinca iilkede turizm
sisteminin basarisi, dogal ve kiiltlirel arz kaynaklar1 yaninda insan unsurun niteligine
baglidir. Mikro agidan bakinca ise, bu sektorde yer alan isletmelerin basarisinin daha
cok insan kaynagina bagl oldugu goriilmektedir. Son yillarda, turizm isletmeleri
arasindaki rekabetin artmasi sonucu, nitelikli insan kaynagina olan gereksinim daha
artmaya baslamistir. Ancak, nitelikli insan kaynagini isletmeye ¢ekebilmek, isletmede
tutabilmek ve igsletmeye olan katkisini artirabilmek i¢in insan kaynaklar1 departmanina
onemli gorevler diismektedir. Bu gorevler arasinda, bireylerin kariyer planlamasina
destek saglamak o©n siralarda gelmektedir. Ciinkii, nitelikli ve gelecege yon
verebilecek oOzelliklere sahip insan kaynagmi isletmede tutabilmek icin kariyer
planlamasi bir gerekliliktir. Dogru ve nitelikli ¢alisan i¢in kariyer planlamasi yaparken
g0z Oniine alinmasi gereken hususlarin basinda onun kisilik 6zelligi gelmektedir.
Hizmet isine uygun kisilik 6zelligine sahip olmayan calisanlarin isletmeye katki

saglamasi, yeteneklerini gelistirmesi, sektorde kalict olmasi miimkiin degildir.

Bu tez c¢alismasinda, turizm calisanlarinin kisilik ozellikleri ve bireysel kariyer
planlama egilimleri arasindaki iligskinin incelenmesi amaglanmistir. 270 otel
calisanindan anket teknigi ile veri toplanmis ve kisilik 6zelliklerinin (disa doniikliik ve
nevrotiklik) kariyer planlama tizerindeki etkisi incelenmistir. Calismanin sonunda,
disa doniik kisilik tipi ile kariyer planlama arasinda pozitif ve anlaml iliski oldugu
belirlenmistir. Buna karsin, nevrotik kisilik tipi ile kariyer planlama arasinda ise

negatif ve anlaml iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, Kariyer Planlamasi, Otel Calisanlari.



ABSTRACT

The tourism sector is a sector where labor is dense, mechanization is low, and
automation possibilities are limited. From a macro perspective, the success of the
country's tourism system depends on the natural and cultural sources of supply and on
the qualities of the human element. From a micro perspective, it seems that the success
of businesses in this sector is more dependent on human resources. In recent years, as
competition among tourism businesses has increased, the need for qualified human
resources has increased. However, the human resources department has an important
role in the human resources department in attracting qualified personnel, ensuring
continuity and increasing its contributions to operations. Among these tasks are among
the firsts to provide support for individual career planning. Because career planning is
a must to ensure the continuity of qualified and future human resources. One of the
things to consider when planning a career for a right and qualified employee is his
personality trait. Personality traits It is not possible for people who are not suitable for
the service sector to improve themselves, contribute to the organization, and be

permanent in the sector.

In this thesis study, it is aimed to examine the relationship between personality traits
of tourism workers and individual career planning tendencies. The data were collected
from 270 hotel employees by survey technique and the effect of personality traits
(extrovert and neurotic) on career planning was examined. At the end of the study, it
was determined that there was a positive and significant relationship between external
personality type and career planning. On the other hand, it was concluded that there
was a negative and significant relationship between neurotic personality type and

career planning.

Keywords: Personality, Career Planning, Hotel Employees.



ONSOZ

Bu tez ¢alismasinda, turizm sektorii ¢alisanlarinin kisilik 6zellikleri ve bireysel kariyer
planlamas1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir. Ulkemizde konu iizerine
yapilan ¢alismalarin sayica yetersizligi goz oniinde bulundurulunca bu ¢alismanin
sonuclarinin hem turizm sektorii ¢alisanlarina hem sektor temsilcilerine hem de
akademik calisma yapan bireylere yol gosterici olacagi diisiiniilmektedir.

“Bireysel Kariyer Planlamas1 ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki Iliski: Turizm
Calisanlar1 Ornegi” baslikl1 yiiksek lisans tezinde yardimimi ve destegini esirgemeyen
danigsmanim Sayin Prof. Dr. Umut AVCI’ya tesekkiirii bor¢ bilirim. Yiiksek lisans
egitimim boyunca bana yardimci olan ve akademik olarak katki saglayan Saymn Dog.
Dr. Yildiray KIZGIN’a tesekkiirlerimi sunarim. Tez i¢in veri toplama siirecinde
yanimda olan Rixos Premium Bodrum Hotel muhasebe departmani midiirii Sayin
Nihat OZDEN’e ¢ok tesekkiir ederim.

Tim calismam boyunca en biiylik sabri ve anlayis1 gosteren, maddi ve manevi
desteklerini higbir zaman esirgemeyen basta annem Emine SEYHANLIOGLU ve
babam Mehmet Mir SEYHANLIOGLU olmak iizere tim aileme sonsuz
tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim. Tez ¢aligmam boyunca yanimda olan ve destek

veren tiim dostlarima tesekkiir ederim.
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GIRIS

Gliniimiiziin cevresel kosullar goz Oniine alindiginda, degisimin hizla artmasi,
kiiresellesmenin etkisi ile gelecege iliskin gelismelerin net olarak tahmin edilememesi,
teknolojinin gelismesi (0zellikle endiistride 4.0 devrinin ¢aga hakim olmasi) gibi
sebepler rekabetci ortamin yapi degistirmesine sebebiyet vermistir. Budurum
isletmeleri daha yiiksek ve gerceklestirilebilir hedefler belirlemek zorunda birakmis
ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in isletmeler ag¢isindan entellektiiel sermayenin 6nemini
arttirmistir. Yeni rekabetci diizen iginde bireylerin ve orgiitiin basarili olabilmesi i¢in
entellektiiel sermaye birikiminin yiiksek olmasi sarttir. Bu basarinin siirdiiriilebilir
olmast i¢in ise Orglitiin, insan kaynagini (is goreni) etkin ve verimli bir sekilde
kullanmasi gerekliliktir. Ayn1 zamanda is gorenin de isletmeden beklentileri artmis ve
bu dogrultuda calisma prensipleri ile ilgili konular dnem kazanmistir. Isgéren igin
sadece belirlenen sekilde isini yapmasi yerine, kendini siirekli gelistirmesi, yenilemesi
ve egitmesi daha 6nemli hale gelmistir.

Is gorenlerin, mesleki konum itibariyle gérece olarak daha iyi bir yerde olabilmeleri
ve istedikleri ticreti kazanabilmeleri i¢in mevcut bilgi birikimini, yeteneklerini
gelistirmeleri gerekmektedir. Bu da iyi bir kariyer planlamasi ile miimkiindiir. Kariyer
planlamasi stirekli bir 6z degerlendirme ve hedef belirleme siirecidir (Kleinknecht ve
Hefferin, 1982) ve devam eden mesleki gelisimin ayrilmaz bir parcasidir. Kariyer
planlamasi yaparken bu planin gelecege doniik olmasi ve bununla birlikte, isletmelerin
kariyer planlarinin, bireysel kariyer planlar ile ortiismesi, basariy1 getiren en dnemli
etkenlerdendir. Birey, kariyer plani ile elde etmek istedigi yeri ongdrebilmekte ve bu
yere ulagsmak i¢in ne kadar ¢caligmas1 gerektigini planlayabilmektedir. Bunun haricinde
ise kariyer planlar1 uygulamasinda yasanilan kariyer hareketliligi, bireye istihdam
edilebilirlilik konusunda yardimei olabilir ve hem kurum i¢inde hem de kurum disinda
bir irtibat ag1 olusmasinda yardimci olur. Buna ek olarak, bir bireyin itibari, zengin bir
iletisim ag1 ve mentorun faydalar1 gibi faktorlerin kariyer planlama ve gelistirme
stratejileriyle birlestirilmesi hayati neme sahiptir. (McCabe, 2008: 222).

Bir organizasyon perspektifinden kariyer planlama ve gelistirme, insan kaynaklari
planlama tekniklerini ve organizasyonun ihtiyaglarini etkileyebilir. Geleneksel
orgilitsel kariyerin ve organizasyon ic¢indeki dikey ilerlemenin ortadan kalkmasiyla

birlikte, bireylerin ¢ekirdek becerilerini gelistirmeleri, pazarlanabilirliklerini



artirmalar1 ve istihdam edilebilirliklerini gelistirmeleri gerektigi iddia edilmistir
(Viney vd., 1997).

Kisilik, bireylerin yasamlarinda énemli oldugu kadar is yasamlarinda da énemlidir. Is
yasami bireylere para kazanmak veya hayatini idame ettirme disinda sosyal kazanimlar
da saglamaktadir. Bireyler, kisilik 6zelliklerine uygun bir sekilde yasam formlarini,
yapacagi isi/meslegi, calisacagi kurumu ve hatta takim arkadaslarini belirlemek
durumunda kalmaktadir. insan dogasinda siirekli iletisim ve etkilesim vardir. Bu
yiizden orgiitler proaktif, dikkatli, sorumluluk alan, hiyerarsik sisteme uygun hareket
eden bireyleri tercih ederken, kendi ¢ikarlarin1 gozeten, takim calismasima aykiri,
catisma ortami yaratan bireyleri tercih etmezler. Orgiitler biinyelerinde bulunan
bireyleri géz oniinde bulundurarak insan kaynagi plani yaparlar. Bunlarin en 6nemlisi
ise, bireysel kariyer planlamasidir. Kisilik ve bireysel kariyer planlamasi arasindaki
uyum ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir. Bireyler arasi kisilik farkliliklari, ¢alisilacak
olan sektoriin veya iskolunun se¢iminde Onemli olup, bireylerin arzu ettikleri
meslekleri se¢meleri, kariyer memnuniyetinide olumlu olarak etkilemektedir.
Bireyler, erken yaslardan itibaren merak duyduklar1 ve ilgilendikleri alanlari
belirlemeli ve gelecekte kariyer yapacaklar1 alanda kendilerini gelistirip kisiliklerine
uygun hareket etmelidirler. Aksi taktirde birey, is hayatinda basarisizlikla
karsilasabilir bu da hem isletmeye hem de bireye zarar verir. Turizm sektorii, emek-
yogun bir sektdr olmasi sebebiyle misafirlerile is gorenler stirekli iletisim
halindedirler. Dolayisiyla nitelikli bir sekilde yetismis ve bu yonde egitim almis
bireylere ihtiya¢c vardir. Boylelikle, iyi bir kariyer planlamasi yapan bireyler bu
sektorde basarili olabilmektedirler. Kariyer planlamasi disinda da turizm sektoriinde
kisilik faktoriinii her zaman goz Oniinde bulundurmak bir zorunluluktur. Ciinkii;
egitimini basari ile tamamladiktan sonra sektoriin ona kendisine olmadiginin farkina
vararak sonraki yasami i¢in bu alani tercih etmeyip bagka is kollarina yonelen veya bir
siire calistiktan sonra isi birakan bireylere sik sik rastlanmaktadir. Bu durum hem birey
hem de orgiit agisindan sorun teskil etmektedir. Bunun disinda sektorde ki bir diger
sorun ise; mevsimsel (sezonluk) iscilik uygulamasidir. Mevsimsel isgilik, is gérenlerin
kariyer planlarmi olumsuz olarak etkilemektedir. Kariyer planlamasini olumsuz
etkileyen bir diger husus; is gdéren devir hizinin yiiksek olmasidir. Isletmelerin insan

faktorii icin amaci, uzun vadede personel planlamasi yaparak, insan kaynagi istikrarini



stirdiirmek ve oOrgiitsel sistemi kurmaktir. Bu amacin turizm sektoriindeki en biiyiik
basarisizlik sebebi, belirttigimiz gibi is goren devir hizinin yiiksek olmasidir. Cilinkii
is gorenler belirli faktorlerden dolayi; kisilik, mevsimsellik vb. nedenlerle turizm
sektoriide ¢alismayi tercih etmemektedir.

Biitiin bu hususlar 15181nda bu ¢alismada, bireysel kariyer planlamasive kisilik olgusu
arasindaki iliski analiz edilmistir. Ciinkdi kisilik 6zelliklerine uygun kariyer planlamasi
yapan bireylerin gorev yaptiklari is kolunda daha basarili olduklar1 diisiintilmektedir.
Bununla birlikte, demografik 6zelliklere gore ¢alisanlarin bireysel kariyer planlar1 ve
kisilik olgularimin farklilik gosterip gostermedigi de tespit edilmistir.

Calisma, ii¢ ana bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde; kisilik
kavrami, kisiligi meydana getiren faktorler, temel kisilik ozellikleri ve kisilik
kuramlar1 gibi alt basliklarla incelenmistir.

Caligmanin ikinci boliimiinde; bireysel kariyer planlamasi kavrami, bireysel kariyerin
gelisim ve kariyer asamalari, kariyer planlamasini etkileyen faktorler vekariyer
engelleri gibi hususlar alt basliklar olarak incelenmistir.

Calismanin {¢iincii bolimiinde ise, bireysel kariyer planlamasi ile kisilik olgusu
arasindaki iliskiyi O6lgmek icin belirlenen Orneklemden veri toplanmistir. Bu
kapsamda, veriler Bodrum’da faaliyet gosteren 5 yildizli kiyt otellerin 270
calisanindan toplanmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, sonug ve oneriler kismi

olusturularak ¢alisma tamamlanmustir.



BiRINCI BOLUM
KiSILIK OLGUSU

Kisilik konusu, farkli disiplinlerin c¢alisma konusudur ve farkli bilim alanlari
tarafindan farkli bakis acilar1 ile ele alinmistir. Kisilik olgusu, bir degisken olarak
orglitsel davranis alaninda yapilan caligmalarda da oldukg¢a siklikla kullanilan
degiskenler arasinda yer almaktadir. Bu tez ¢aligmasinda ise kisilik konusu, kariyer
olgusu ile baglantis1 da goz Oniine alinarak Orgiitsel davranis perspektifinden ele
alimacaktir. Bu baglamda, oncelikle kisiligin tanimi, 6zellikleri, kisiligin olusumunu
etkileyen faktorlere deginilecektir. Daha sonra ise, kisilik 6l¢limiinde kullanilacak

kisilik boyutlarina yer verilecektir.
1.1.Kisiligin Tanim

Kisilik olgusu Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde, “bir kimseye 6zgii belirgin bir 6zellik,
manevi ve ruhsal niteliklerin biitiinli, sahsiyet” olarak agiklanmaktadir

(www.tdk.gov.tr). Kisilik kavrami, Latince dilindeki “persona” sozciiglinden tiiremistir.

Klasik Roma tiyatrolarinda, oyuncular sahne ile izleyiciler arasindaki mesafe uzak
oldugu i¢in rollerine uygun maskeler takmakta ve bu sayede mimiklerini daha anlagilir
kilmaktaydi. Yiize takilan bu maskeler “persona” olarak adlandirilmaktaydi (bkz.

Eroglu, 1998: 138).

Robbins ve Judge (2016: 135)’a gore kisilik, bir bireyin diger bireylere tepki
gostermek ya da onlarla etkilesimde olmak i¢in kullandig1 yollarin biitiiniidiir. Bir
baska tanima gore kisilik, bireylerin i¢ slire¢lerini, nasil davranacagini, hissettiklerini
etkileyen ve bu yoniiyle i¢imizde gelisen tim duygusal, i¢sel ve bilissel siirecleri
kapsamaktadir (Burger, 2006: 23). Daha genis bir tanimla kisilik, sahislarin diigiince,
duygu ve davranmis gibi psikolojik tepkilerindeki ve bagkaliklar1 belirleyen yalniz
yasanilan zamanin, i¢inde bulunulan genetiksel konum ya da sosyal ortam ile
aciklanmasit zor bicimde devamlilik gosteren oOzellikler ve temayiiller olarak
aciklanabilir (Taymur ve Tirkcapar, 2012: 155). Kisilik olgusuna iliskin tanimlar
incelenince, belirtilen tepkilerin ve etkilesimin olusumunu etkileyen belirli kaliplarin

varligin fark etmekteyiz.


http://www.tdk.gov.tr/

Yeryiizlinde yasayan tiim insanlar birbirinden farkli kisiliklere sahiptirler. Bu nedenle,
literatiirde ¢ok sayida kisilik tanimi1 olmasina ragmen, tlizerinde hemfikir olunan bir
kisilik tanimi1 yoktur. Bireyin sadece biyolojik olarak degil bunun yani sira yetenekleri,
tutum ve davraniglari, sosyal yonii, bulundugu ¢evreden aldigi 6zelliklerin biitlinii
kisiligi olusturmaktadir. Bu baglamda, psikologlar, kisilik kavramini agiklarken
sahislarin fikirlerine ve bilingaltina 6nem gostermekte; bireyler arasindaki davranis ve
tutum farkliliklarini g6z Oniinde bulundurmaktadirlar. Davranis bilimciler ise,
duygular, fikirleri ve suuraltini fiili olaylara gectigi zaman gereken 6zeni gosterirler

(bkz. Hall ve Lindzey, 1985).

Kisiler belirli bir fizyolojik/anatomik yap1 ile meydana gelirler. Icinde bulundugu
sosyal ortam ile birlikte etkilesim ve sosyallesme igerisinde kendisine toplumda bir
gorev bulma imkén verecek bazi kabiliyetler, giidiiler, tutum ve fikirler, sosyal deger
ve belirli kaliplart meydana getirmektedirler. Bu yolla kisilik olgusu ilerleyerek bigim
bulmaktadir (Baymur, 1993: 253). Bu yoniiyle kisiligin dinamik bir yapidan olustugu
ve biyolojik yapilarla iligkili oldugu anlasilmaktadir. Ayrica, kisiligin olusum
itibariyle bir siire¢ oldugu ve tutarli-yani belirli- kaliplarla olustugunu anlasilmaktadir.
Kisinin yasadig kiiltiir ve ¢evresel kosullar1 kisiligini sekillendirmede 6nemli etken
olarak goriilmektedir. Bu yiizden calisanlarin kariyer se¢imlerini yaparken kisilik
olgusunu goz Oniinde bulundurmalar1 gerekir. Nitekim, literatiirdeki g¢alismalar
incelenince, kisiligin kariyer ve calisma iligkileri agisindan 6nemli bir yeri oldugu ve
orgiitsel davranis-insan kaynaklari yonetimi alaninda yapilan caligmalarda farklh

degiskenlerle iliskisinin siklikla kuruldugu dikkati ¢ekmektedir.

Kisilik bir bireyin tiim ilgilerinin, tutumlarinin, davranislarinin, yeteneklerinin,
konusmaseklinin, dis goriiniimiiniin, ¢evresine karst olan uyumunun niteliklerini
kapsayan olgudur (Gtiney, 2006: 185). Yukarida belirtildigi tizere, kisilik bireyin i¢ ve
dis cevresiyle kurdugu, diger bireylerden tutarli ve yapisal hal almis iligski bi¢cimidir ve
kisilerin onlar1 diger bireylerden ayirdigi noktalar ifade etmektedir. Ancak, kisilik
konusu bireylerin yaptiklar1 kahvalti, uyudugu uyku veya okula gitmesi gibi rutin
davraniglarin farkliligini icermemektedir. Kisilikte, iliski kurma agisindan da
bireylerin hem kisilerin i¢ diinyasina hitap ederek hem de kendisinin disindaki
insanlarla, nesnelerle ve olaylarla bulunmus oldugu iliski goz Oniinde tutularak

anlatilmak istenmektedir. Yani, bireyin kisiligi genellikle kurdugu iletisim ile sekil alir



(Cliceloglu, 2003: 405). Giliney (2006: 186)’e gore kisilik, gecmigin ve gelecegin
olusturdugu bir biitlin olarak diislinlilmektedir. Bir bireyin belleksel ve fiziksel
Ozelliklerinde bulunan farkliliklarin, onun diisiince ve davranislarina yansimasini

icermektedir.

Kisiligi hem birey agisindan hem de diger baska kisiler tarafindan tanimlamak
miimkiindiir. Bireyler ac¢isindan kisilik kavrami, insanin belleksel ve ruhsal 6zellikleri
hakkindaki bilgileri igerir. Diger bireyler agisindan ise kisilik, bireylerin toplum
igerisinde belli basl 6zelliklere ve rollere sahip olmasini ifade eder (Eren, 1984: 49).
Getzel ve Allport tarafindan kisilik ile ilgili elliye yakin tanim incelenmis ve kisilige

iligkin tanimlar ii¢ ana grupta siniflandirilmistir. Bunlar (Baymur, 1985: 255-256):

v’ Kisilige Iligkin Davranissal Tanimlar: Bireylerin incelenebilir ve 6lgiilebilir
davraniglart ile aligkanliklar1 g6z Oniinde bulundurularak yapilan kisilik
tanimlar1 bu grupta yer alir. Kisilige iliskin davranigsal tanimlar genellikle
davranigsal psikologlar tarafindan yapilmistir. Bu diisiinceyi savunan
psikologlar kisiligi, bir bireyin kendisine 6zgli ve gozlenebilen, davranis ve
aliskanliklar1 olarak tanimlamislardir.

v’ Sosyal Uyarict Olarak KisilikTanimlari: Kisilige yonelik toplumsal agidan
yapilan kisilik tanimlari bu gruba girer. Birgok sosyal bilimei kisiligi,
bireylerin kendinden bagka bireylerin iizerinde yarattig1 etki iizerinden ele
almis ve tanimlamistir. Burada kisilik olgusu insanin toplumda oynadig: ¢esitli
roller ve bu rollerin diger bireyler lizerinde yarattig1 etkilerin tamami olarak
tanimlanir.

v’ Derinlik Psikolojisi Acisindan Yapilan Kisilik Tanimlari: Derinlik
psikologlar1 tarafindan yapilmis olan tanimlamalar bu gruba girmektedir.
Bunlara gore, bireylerin gosterdikleri gézlenebilir ve dlciilebilir tiim 6zellikler
igsel faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bu sebeple kisilik, insanin i¢
hayatindaki dinamiklerin kendine 6zgii 6zellikleri ile agiklanabilir. Bu sebeple,
Allport’un yaptig1 kisilik tanim1 bu gruba girmektedir.

Jerry M. Burger’a gore kisilik kavrami, bireyin kendisinden kaynakl tutarl
davranig kaliplar ve kisilik i¢ faktorleri olarak tanimlamistir. Bu tanimin agiklanmasi
noktasinda ise birinci boliim tutarli davramis kaliplar ile ilgilidir; ikinci bolim ise

kisilik i¢i siireci ele alir. Tanimin birinci boliimiinde 6nemli olan nokta bireyin



kisiliginin tutarlt olmasidir. Tutarli davranig kaliplarini her zaman ve her durum igin
gdzlemleyebiliriz. ice doniik bir birey tipinin hep dyle olmasini bekleriz. Bazen bunun
tersi davraniglarla da karsilagabiliriz. Buna ragmen ige doniik bir kiginin ciddi bir
ortamda neseli olmasini beklemeyiz. Eger kisilik olgusundan bahsediyorsak bireyin
sadece icinde bulundugu durumdaki davraniglarini degil biitiini degerlendirme

gerekir. Yani genel durumdaki tutarlilik {izerinde durmak gerekir.

Tanimmin ikinci kisminda ise, kisilik ici siire¢ ele alimir. Kisilik i¢i siirecler nasil
davraniglar sergileyecegimizi, neler hissedecegimizi etkileyen ve igimizde gelisen tim
duygusal, giidiisel siiregleri kapsamaktadir. Kisilik psikologlarinin birgogunun
mutluluk, depresyon, bunalim, inkar gibi konular1 islemesinin temel sebebi budur.
Bazi kuramcilara gore bireyler bir tehdit karsisinda karsilagilabilecek benzer kaygilara
bunlarla basa ¢ikmak icin benzer yeteneklere sahip oldugumuzu diisiiniir. Lakin bu
stiregleri nasil kullandigimiz ve bu siireglerin bireysel farkliliklarla nasil etkilesime
girdigi bizim sahsi karakterimizi belirlemede 6nemli rol oynar. Bu noktada dikkat
edilmesi gereken vurgu tutarli davraniglar ve kisilik ici faktorlerin tanima gore

bireylerden kaynaklaniyor olmasidir (Burger, 2006: 21).

Burger’un bakis agisi ile ortiisen kisilik tanimlarini dikkate alarak su sekilde kapsamli
bir tanim yapmak olanaklidir: Kisilik, bireylerin, konusma, diisiinme, hissetme,
olaylara ve insanlara bakis acilariyla, dogustan getirdigi ve sonradan kazandigi, onu
diger bireylerden ayiran 6zelliklerin biitiiniin olusturdugu bir tiimiidiir (Giiney, 2006:
187). Sonug¢ olarak, kisilik bireylerin hem o6zel hayatlarinda hem de kariyer
hayatlarinda onunla ayrilmaz bir pargadir. Kisilerin kalitsal 6zellikleri ile birlikte
sosyal yasaminin, ait oldugu toplumsal statii, toplumsal sinif, sosyal ¢evresi, yetenek

ve tutumlar kisilik olgusunu meydana getirmektedir.
1.2. Kisiligin Ozellikleri

Kisilik kavraminin tanimlarindan yola ¢ikarak, bireyin zihni, diisiince tarzi, giyim
tarzi, 1lgi duydugu alanlar, olaylara kars1 tepkisi, hitap sekli, ses tonu ve vurgusu gibi
bircok unsur bizlere bireyin kisiligine dair bilgiler verir (Durna, 2005: 276).
Dolayisiyla, kisiler hakkinda goriilen her bir davranig, her bir tutum bize o bireyin
kisiligi hakkinda emare vermektedir. Kisiligin hareketli ve karigik bir hal icinde

olmasi, diger bagka bilimler tarafindan inceleme alan1 bulmasi, kisilik hakkinda bir



tanim yapma konusunu zorlastirmaktadir (Ozsoy, 2013: 7). Bu sebeple, kisilik

ozelliklerini degerlendirirken, bu 6zellikleri bireylerin belirli sartlar altinda géstermis

oldugu belirli tarzdaki davranig bi¢imleri olarak diisiinmek gerekir. Bu baglamda,

kisilik ozellikleri siirekli ve tutarli davraniglarin bir araya gelmesi ile bir biitlini

yansitmaktadir. Kisilik olgusu ozelliklerini asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir

(Giiney, 2000: 68-69):

v

Kisilik, bireyin dogdugu andan itibaren mevcut olan ve sonradan elde edinilen

temayiillerin toplamindan ortaya ¢ikmustir,

Kisilik, bilissel ve fiziksel 6zelliklerin biitiinlinden olugmaktadir,

Kisilik, elde edinilen kazanimlarin tertip edilmesidir ve her bireyi diger

bireylerden ayiran birden ¢ok 6zellik s6z konusudur,

Kisilik, sahislarin temayiillerini ortama uydurur. Yani sahislarin degisik sartlar

altinda degisik davranislar ve tutumlar meydana getirmesine sebep olan sosyal

uyum tanimini meydana getirir,

Kisilik, sosyal ¢evrede meydana gelen biitiin davraniglardir ve kasitli olarak

belirlenen sosyal ortamin meydana getirdigi bir olgudur.

Tiim kisiliklerin var oldugu giinden bugiine kadar elde ettigi tek bir karakter vardir ve

bu karakter kisilik i¢in olmazsa olmaz bir 6gedir. Lashley ve Lee-Ross (2003: 67-68),

karakter ile baglantisin1 da g6z Oniine alarak kisiligin 6zelliklerini asagidaki maddeler

seklinde agiklamaktadir:

v

v

Kisilik, genetik, fizyolojik ve ¢evresel hususiyetlerin bir araya gelmesinden
olustugu icin farkli kategorilere ayrilmaktir,

Kisilik, karakterin ayrilmaz bir pargast oldugundan, sahsin yasamini
stirdiirdigli  sosyal c¢evreyi, yasadigi toplumu ve aile kurumunu
etkilemektedir,

Kisilik tizerinde sahislarin kabiliyetleri, 6grenme yetileri, algilar1 da etkili
olmaktadir,

Kisilik olusumu dinamik, sahsa ait ve karmasik bir olaydir.

Kisiligin tutarli ve siirekli olarak bir biitiine hitap etmesi ve yaptigi, gosterdigi

davraniglarin diger kisilerden farkli olmasi bireyin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan

bir farklilik durumdur. Bu tiir durumlarin kisilik 6zelliklerine baglanabilmesi i¢in

farkliligin siireklilik 6zelligi gostermesi gerekmektedir. Bu baglamda, bir 6gretmenin



ogrencilerine karsi idealist, yardimsever, isini severek yapan, diiriist biri oldugunu
diistinelim. Giinlin birinde 6gretmenin okul yonetimi veya ailesinden kaynakli bir
sorunla kars1 karsiya geldigini ve moralinin bozuldugunu, ¢evresine ve dgrencilerine
kars1 iyi davranislar sergilemedigini diisiinelim. Bu durum, o kisinin tutarsiz ya da hep
boyle bir kisilige sahip oldugu anlamina gelmeyecektir. Ciinkii, ortaya ¢ikan bu yeni

durum siireklilik arz eden bir 6zellik géstermeyecektir.

Sonug olarak, kisiligin Ozelliklerinden bahsedince bireylerin olaylar karsisinda
gosterdigi tavirlarin davranigsal boyutu ve devamlilik yonii ile 6zellikleri aklimiza
gelmelidir. Bu sebeple, bireylerin tipik ve belirli zamanlarda gosterdigi davraniglar

kisiligin bir par¢ast durumundadir (Isir, 2006: 38).
1.3. Kisilik ile flgili Kavramlar

Kisilik bilesenleri genellikle birbiriyle karistirilan ya da birbiri ile anlam1 ayn1 olarak
diisiiniilen bilesenler olarak diigiiniiliir. Fakat bu bilesenlerin ayn1 olmadigini, her bir
bilesenin kisilik agisindan farkli anlamlar i¢erdigini belirtmek gerekir. Asagida, kisilik
ile ilgili bilesenler olan karakter, mizag (huy), benlik ile ilgili bilgiler aktarilmaktadir.

1.3.1. Karakter

Karakter genellikle giinliik konusmalar igerisinde kisilik ile es anlamda kullanilan bir
kavramdir. Tanim olarak karakter ise bireylere ait tiim davraniglar olmakla birlikte,
bireyin bedensel, duygusal ve belleksel yapmis oldugu olusumlara karsi ¢evrenin
belirledigi degerdir. Allport, ise karakteri insanin i¢inde yasadig1 ortamda gegerli olan
deger yargilarini ve ahlak kurallarini kullanis bi¢imini olarak tanimlamistir. Bruyer ise
bireylerin yasadiklar1 ¢evrede gecerliligi olan ahlak kurallar1 karsisinda meydana gelen
ruhsal oOzelliklerin tiimiidiir (Giiney, 2006: 193). Karakter tiim bireyler de
bulunmaktadir. Karakter olgusunda taban tabana karsit yonler bulunabilmektedir.
Birey iyi veya kotii, cirkin veya giizel, diirlist veya sahtekar gibi yonlerden pozitif
olanlar1 yani uygun olanlar1 se¢medikleri zaman ya da negatif yonlii bir tercih
yaptiklar1 zaman yasadig1 toplumda karakteri olmayan veya karakteri bozuk olarak
nitelendirilir. Toplumda karakter gelisir. Toplumsal yasamda karakter {i¢ sekilde
gelisir ve olgunlasir (Adasal, 1979: 899-901). ilk olarak ceza ve ddiillendirme ydntemi
ile Dbireylerin sergiledikleri davramslar yakinlarimin  ddillendirmesi veya

cezalandirilmasi ile gelisir. Aile iginde, okul ortaminda, arkadas cevresinde birgok



ahlaki deger kazanir ve bununla birlikte birey bir¢ok ahlaki deger ve aliskanliklar
kazanir. Ikinci olarak mantikl1 diisiinme ahlaki degerlerin yorumlanmasi ve bunlardan
1yi olanlarinin secilmesini saglayan mantikli diisiinmedir. Baska bir deyisle muhakeme
yolu ile iyiyi-kotiiyli, yanlisi-dogruyu se¢me yoludur. Son olarak &rnek alma ve
duygusal kabullenmeler, bireyler taklitler ve goreneklerle daha sonra gii¢lii olarak
gordiikleri anne ve babalarini benimsemeye baglarlar. Bu asamada deger yargilar

olarak 1yi 6rnekler teskil etmeleri karakter i¢in oldukga faydalidir.
1.3.2. Miza¢ (Huy)

Mizag, otonom sinir sisteminin 6zelligi ve i¢ salgi bezlerinin ¢alisma seviyeleri gibi
biyolojik sebeple elde edilen hususlardan olusur. Cabuk sinirlenmek, 6fkeli olmak,
neseli olmak, sogukkanli olmak gibi durumlar mizag ile ilgili 6zelliklerdir (Giiney,
2006: 196). Mizag¢ olgusunu karakterden ayiran 6nemli 6zellik, karakterin kisiligin
timiine hakim olmasi; fakat mizacin ise, kisiligin belirli bir bolimiinii meydana
getirmesidir. Miza¢ daha ¢ok kalitimsal bir 6zellige sahiptir ve siireklilik arz eder.
Ayrica, kisiye aittir ve onu diger bireylerden ayirt eden bir tanim olarak karsimiza
cikmaktadir. Bir kisinin ¢abuk hiiziinlenmesi, sert bir bakisinin olmasi ya da her seye
kars1 muhalif olmasi o bireyin mizacini olusturan 6gelerden bir kismidir. Literatiirde
fazlaca tizerinde durulan belirli baghi mizag cesitlerini asagidaki gibi siniflandirmak

miimkiindiir (Eroglu, 1998: 149):

v Sevimli mizag (Neseli mizag): Buradaki mizag tiirii heyecanli ve sempatik bir
yapiya sahiptirler ve diislinceleri rahatlikla degisen tipleri temsil eder.
v Donuk mizag¢ (Sogukkanli mizag): Sert, sempatik olmayan ve giiglii kisiligi
temsil ederler.
v' Asabi mizag (Ofkeli mizag): Kolayca sinirlenebilen, hareketli, sinirli bir yapiy1
temsil eder.
v’ Hiiziinlii mizag (Melankolik mizag): Sikilgan, hareketsiz, hayattan timidini
kesmis ve zayif kisiligi yansitan mizaci temsil eder.
Mizag cesitliliginin olusumunda bircok faktor etkili olmaktadir. Bu baglamda,
kalitimsal faktorler ve bunlarin her birinin farkli yapiya sahip olmalari, bireylerin
ruhsal durumlari, ilgi alanlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Ayrica, bireyin yasadigi ailenin

ve ¢evrenin de kisinin mizacinin gelisiminin rolii biiyiiktiir.
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1.3.3.Benlik

Benlik, bireyin sahsi kisiligine iliskin kanilarmin tiimi ve bireyin kendini
degerlendirme ve tanima sekli olarak tanimlanir (Giiney, 2006: 210). Benlik bileseni
nesnel degildir. Tamamen kisinin 6znel bakis agisini yansitmaktadir. Kisinin kendi i¢
diinyasin1 yansittig1 i¢in anlasilmasi zor ve ¢ok karisik bir kavramdir. Benlik, giindelik
yaptigimiz isler lizerindeki basarilarimiz iizerinde son derece etkilidir. Benligi, ne
yapmamiz gerektigini, nasil davranislarda bulunmamiz gerektigini ve ¢evremize karsi
tutumumuzu denetleyen kontrol eden igsel diinyamizdaki bir gii¢ olarak
tanimlayabiliriz. Kisinin basarilarin1 ve hayatindaki konumunu belirleyen yaptigi
islerin organizasyonunu saglayan ve hatta kisiyi yargilayan i¢ diinyasinda yer alan

biiyiik giictiir (Gliney, 2006: 211).
1.3.4. Yetenek

Tiirk Dil Kurumu sdzliiglinde yetenegin, “bir duruma uyma konusunda organizmada
bulunan ve dogustan gelen giic ve kapasite seklinde” tanimlandig

goriilmektedir(www.tdk.gov.tr). Yetenek, kisilerin belirli iliskileri kavrama, analiz

etme, c¢oOziimleme, sonuclandirabilme gibi zihinsel oOzellikleri ve bazi1 olgular
gerceklestirebilmesi gibi  bedensel o6zelliklerin  biitliinii  (Giiney, 2006: 197)
oldugundan, kisiligin bicimlenmesinde 6nemli bir role sahiptir. Kisi, tecriibe, egitim
ve caligmasiyla yeteneklerini gelistirebilir. Bu yetenekler bedensel veya zihinsel
olabilir ve bireylerin yetenekleri kapasiteleri ile dogru orantilidir. Yetenek, bu tez
calismasinin konusunu olusturan “kariyer se¢imleri” i¢in son derece onemlidir. Ciinkii,
kisi sevmedigi bir iste mutsuz olur ve sonucta da basar1 orani diiser. Kisiler hangi iste

yetenekli ise kendini o alanda daha hizli gelistirebilir.

1.4.Kisiligin Olusumuna Etki Eden Faktorler

Bireylerin davranislari izerinde etkisi olan ve kisiligini belirleyen tiim etmenler kisilik
faktorleri icinde degerlendirilir (Eroglu, 1998: 140). Kisilik, bireylerin beyninde
diisiince halinde olan islevleri gézlemlenebilir bir hale gelmesindeki rolii biiytiktiir.
Her diisiince kisilik olgusunun siizgecinden ge¢meden fiili davranis haline gelemez.

Bu yiizden kisiligi olusturan c¢ok sayida faktoriin kisilik fenomeninin dogru
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tanimlanabilmesi a¢isindan onemlidir. Bu faktorleri, Sekil 1°de yer alan basliklar

halinde incelemek mimkiindir.

Sekil 1: Kisiligin Olusumuna Etki Eden Faktorler

Kiiltiirel Giicler
Normlar
Degerler
Tutumlar

Kahtimsal Faktorler SOSX“] Sinif ve
Biyolojik Faktorler D['!jgell" l((}lrup
Cinsiyet yelikleri
Genetik > Esler
Fiziksel Ozellikler Arkadaglar
Referans Gruplari

T

Aile ve
Cevre
Dogum
Aninda
Biiyiikliik
Yapi1

Kaynak: Gibson vd., 2011: 107.

1.4.1. Biyolojik Faktorler

Biyolojik faktorler, bireylerin kisilik olusumunu etkileyen 6nemli faktorlerdendir. Bu
faktorler bizlere ebeveynlerimizden gecmekte ve bizi diger bireylerden ayirmaya
yaramaktadir. Fakat tiim bu faktorleri goz Onilinde bulundurdugumuz vakit, anne-
babamiz ve atalarimizdan devraldigimiz biyolojik kisilik 6gelerinin  varligini
reddetmenin imkansiz oldugu da gorilmektedir (Burger, 2006: 382). Kalitim,
bireylerindogmadan dnce anne rahminde belirli olan etkenleri isaret eder. Fiziki durus,
yiiz gilizelligi, cinsiyet, huy (mizag), kas yapisi, refleks, giic durumu ve biyolojik
durum olarak ya tamami ile ya da ¢ogunluk bir sekilde ebeveynlerimizin kimler
oldugunu biyolojik, fizyolojik, psikolojik olarak yaratiliglarindan etki eder (Robbins
ve Judge, 2016: 135). Bireyler, belirli fiziksel 6zelliklere sahiptir ve her kisinin géz
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yapisi, ten rengi, saginin yapisi, parmak yapisi, boy orani gibi 6zelliklerini etkileyen

en Onemli husus kalitimsaldir.

Kalitima bagh olarak, diinyaya gelecek olan bir ¢ocugun cinsiyetini baskin olan gen
belirlemektedir. Bilim adamlar1 farkl iilkelerde dogduklari an birbirlerinden ayrilan
tek yumurta ikizleri kardesler iizerine deneyler yapmislardir. Kalitimin kisilik
tizerindeki etkilerini 6l¢gmek i¢in iki kardesinde yasam tarzlarini, diisiince tarzlarini,
sosyal c¢evrelerini incelemislerdir. Sonug sasirtict bir sekilde birbirlerinden uzak iki
kardesinde ayni marka arabayi kullandiklarini, ayni renk arabaya bindiklerini, ayni
yogunlukta sigara ictiklerini, ayni isimde ve ayni cinste kopeklerinin oldugunu ortaya
cikarmistir (Robbins ve Judge, 2016: 136). Sonug olarak, biyolojik faktorlerin kisilik
tizerindeki etkisinin hi¢ olmadigini ya da az etkili oldugunu diisiinseydik bu kadar
benzerlik rastlanti m1 olacakti? Bu sosyal etiit bize kalitmin kisilik {izerindeki

etkisinin 6nemli oldugu sonucunu gostermektedir.
1.4.2. Aileye ve Cevreye iliskin Faktorler

Bireylerin dogumlar1 sonrasinda ilk egitim aldiklar1 ve sosyal etkilesime girdikleri
birim aile kurumudur. Kisiler bu dénemde, cinsine, dinine ve sosyal ¢cevresine yonelik
birtakim bilgiler elde eder. Bu bilgiler, toplumsallasma i¢in énemli bir olgudur. Bu
cercevede, toplumsallasma, cocugun ailesi iginde bulundugu sosyal grubunda kabul
goren standart, gelenek, kiiltiir ve beklentilere gére davraniglarimi gelistirme siireci
olarak tanimlanir (Tegin, 1983: 313). Cocuklar genellikle yetistigi ailede
ebeveynlerinin yaptig1 hareketleri yapmaya meyillidir. Bu baglamda, kiz ¢ocuklarinin
genellikle anneleri gibi hareket ettigi; erkek cocuklarin ise, babalarin1 6rnek aldiklar
goriilmektedir. Bu 6rnek alma siireci, cocugun kendileri i¢in 6nemli olan birgok etik
davranig1 ve kiiltiirel degeri bu yolla kazanmalarin1 saglar. Yetistirilen ortamdaki
cocugun oOzellikle diizenli bir ailede olmasi ve kardeslerinin bulunmasi o bireyin
kisiligini etkileyen bir degiskendir. Yapilan arastirmalar, kardesi olmayan bireylerde
ailenin ¢ocuk {izerindeki ilgisinin fazlaligt cocugu bagimli ve muhta¢ hale
getirmektedir. Bagimli olan ¢ocuk ailesinin yoklugunda korkak, 6zgiiveni olmayan,
hayata kars1 miicadele edemeyen bir kisilige donebilmektedir. Bunun yaninda, tek
cocuk olmanin bir dezavantajli yonleri olan simarik bir kisilik kazanma, dayanigma

ruhuna sahip olamama gibi 6zelliklere sahip olacaktir. Yine, baskici ailelerin
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yetistirdigi ¢cocuklarin insan iligkilerinde sert de davrandiklari bilinmektedir (Giiney,

2006: 191).
1.4.3. Kiiltiirel Giicler

Kisiligi etkileyen faktorlerden bir diger kiiltiirel gli¢lerdir. Kisiler dogduklarinda anne,
baba ve dogduklari ¢evreyi segme ve tercih etme sanslart yoktur. Dolayisiyla kisiler
dogduklart toplumdaki gelenek, gorenek, orf, adet gibi normlari almak zorunda
kalirlar. Bireyler uyum halinde olabilmek i¢in topluma gore hareket ederler ve onlar
ayiran igsel ozellikler bireyin kisiligini meydana getirir. Yani her birey belirli bir
toplum icinde yetisir ve toplumdaki kiiltiirel gliglerden 6lene dek etkilenir (Zel, 2001:
78). Bu giicler, barinma, giyim, yenilen yemek ile toplumlar arasindaki davranis

farkliliklarina kadar uzanmaktadir.

Bati toplumlar1 daha ¢ok bireyselci ve basariya yonelik degerlere 6nem verirler. Bencil
bir anlayis hakimdir ve onlarin iizerinde baska kimseyi gormezler. Kolektif
toplumlarda -yani dogu toplumlarinda- bir gruba, bir ziimreye, bir sinifa ait olmak daha
gurur vericidir. Birlik yonii daha ¢ok agir basmaktadir. Bu durum ise, toplumun
kiiltiirinden kaynaklanmaktadir. Kiiltiirel normlar kisilere kazandirilir ve kisiler
O6grenme yoluyla bunlart hafizaya alirlar; daha sonra 6grendiklerini davranis yolu ile

daha gozlemlenebilir hale getirirler.
1.4.4. Sosyal Faktorler

Bir kisilik olarak bireyler hem kisilerin hem de ¢gevrenin ortak iiriintidiirler. Kalitimsal
faktorlere ilave olarak cevresel faktorler ile bireylerin etkilesimi sonucunda kisilik
olgusu meydana gelir (Eroglu, 1998: 142). Yukarida anlatildigi gibi, bireylerin
kisiliklerinin olusumunda birgok faktér etkilidir. Bunlardan bir digeri sosyal
faktorlerdir. Kisiler dogduklar1 andan itibaren aileden baslayarak ait oldugu sosyal
smuf, aldig1 egitim, diislince tarzi, tiikketim egilimleri gibi faktorlere bagli olarak kisilik
gelistirmektedir. Goldstein (1981: 233)’a gore kisiler, bulunduklar1 sosyal ¢evrede
sekil alirlar ve o ¢evredeki pozisyona gore dostlarini, eslerini, hatta mesleklerini bile
sosyal ¢evre yardimi ile bulurlar. Kisilik olusum itibariyle sosyo-kiiltiirel ¢evreden
etkilenir ve bu asamada sartlanma siireci bir 6grenme siireci olarak karsimiza ¢ikar.
Ogrenme, pekistirilmis tekrarlanma ve tecriibe sonucunda beyinde ¢ok sayida bilginin

olusmasi veya davranista siirekli degisimin meydana gelmesi sonucu tamamlanir
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(Goldstein, 1981: 233). Sonug olarak, kisiler 6grenmeyi bulunduklar1 sosyal ¢evrede
pekistirirler; i¢cinde bulundugu alt sosyal siniflardan ve sosyal grup kimliginden
etkilenirler. Bu siiregte, kisinin tecriibeleri yol gosterici olmaktadir ve bu kazanimlari
cercevesinde kisilere uyum saglanmaktadir. Giinlimiiziin hizla degisen c¢evresel
ortaminda bireylerin dogduklar1 andan 6liim anina kadar 6grenmek zorunda olduklari

diisiiniiliince sosyal bir pekistirici olarak 6grenmenin 6nemi hizla artmaktadir.
1.4.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Kisilik olusumunda, insanin dogdugu ve yasadigi yerin dnemi inkar edilemez. Bu
baglamda, kisinin yasadigi cografi c¢evrenin bilesenleri olan iklim, bitki oOrtiisi,
yeryliizii sekilleri kisilik {izerinde dnemli etkenler durumundadir (Eroglu, 1998: 147).
Cografya, bireyin i¢inde yasadigi toplumun Ozelliklerini olusturdugu igin, sosyal
faktorler yonii ile de kisilik lizerinde dolayli etki yaratmaktadir. Cilinkii kisilerin
yasadiklar1 bolge ile o toplumun sosyal 6zellikleri ve maddi kiiltiirii arasinda benzerlik
goriilmektedir. Ornegin; Kuzey iilkelerinde yasayan kisilerin daha soguk davranislara
sahip olduklar1 ve daha az iletisim kurduklar1 diisiiniilmektedir. Buna karsin, 6zellikle
sicak iklimin insaninin tembel oldugu, calismayr sevmedigi gibi bir algr soz
konusudur. Soguk ve zorlu fiziksel sartlara sahip bolgede yasayan kisilerin daha
caliskan olduklar1 goriilmektedir. Bunun yaninda, (Kessler, 1985: 217-218)’e gore,
siirekli olarak sicak veya soguk bolgelerin insanlarinda, mevsim degisiklikleri
goriilmediginden veya sadece iki mevsim goriildiiglinden pek hareketlilik ve
dinamiklik gozlenmemistir. Mevsimlerinde ansizin degisim gozlenen {ilkelerde ise,
yiiksek kiiltiirler gozlenmistir. Kessler’in bu ¢ikarimi goz 6ntinde bulundurulunca, bazi
kapali toplumlarin kendine has davramiglara ve tutumlara sahip oldugu; bunun
sebebinin dogrudan yasadiklart bodlgenin ikliminden ziyade o bdlgenin iklim

kosullarina bagli olarak ortaya ¢ikmis olan kiiltiirliniin sebebiyet verdigi belirlenmistir.
1.4.6. Diger Faktorler

Kisiligin olusumunda biyolojik, ailevi, sosyal, kiiltiirel, cografi ve fiziksel 6zelliklerin
yant sira baska faktorlerinde etkisi goriilmektedir. Bunlar kitle iletisim araglari,
yetiskinler grubu, dogum siras1 olarak diislinebiliriz (Erdogan, 1991: 242-244). Kitle
iletisim araglari, bilgi teknolojilerinin gelismesi ve 6zellikle sosyal medyanin etkin

kullanimiyla birlikte kisilik iizerinde giiclii bir etki kazanmistir. Bu araglar, 6zellikle
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15-25 yas araligindaki gengler ve cocuklarin yetismesinde ve yeni davranislar
kazanmasinda etkilidir. Internetin yan1 sira televizyon, kitaplar ve dergiler de kisilige

etki eden diger kitle iletisim araglarindandir.

Yetiskinler grubunda ise, kisinin bulundugu c¢evresindeki yetiskin kisilerin bireyin
gelecegine dair yonlendirmelerde bulunmasi, kisinin davraniglarini diizenlemede rolii
olduk¢a 6nemlidir. Bireyler rol model olarak yetiskinleri temel alirlar ve yetiskinlerin
kisilik {izerinde etkileri vardir. Dogum siras1 da kisilik tizerinde etili olan diger bir
faktordiir. Bu baglamda, ilk dogan c¢ocugun daha zeki ve yetenekli oldugu oOne
stiriilmektedir. Yapilan aragtirmalar, ilk dogan ¢ocugun iletisim konusunda daha giiglii

oldugunu ve zeka seviyesinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
1.5. Kisilik ile Ilgili Kuramlar

Insanlar anlag, yeryiiziiniin en zor tanimlanan hatta tanimlanamayan ve ¢ok farkli
yonleri olan varligidir. Bu nedenle, ¢cok sayida bilim adami insan psikolojisini
aciklayabilmek i¢in yillardir ¢aligmaktadir. Bu acgiklama seriiveni, ge¢misten
giiniimiize farkl kuramlarin ortaya atilmasina ve farkli bilim adamlarinin bu kuramlar
lizerinden insani tanimlama miicadelesine sahne olmustur. Bunlarin en belirgin

olanlarina asagida kisaca yer verilmektedir.
1.5.1. Sigmund Freud’ un Kisilik Kuram

Modern psikolojinin kurucusu olarak kabul edilen Sigmund Freud (1856-1939)
yazdig1 eserlerle psikoloji diinyasina yeni bir bakis ag¢is1 kazandirmistir. Freud simdi
Cek Cumbhuriyeti sinirlari iginde olan Morovia bolgesinde dogdu. Freud heniiz {i¢
yasinda iken ailesi Viyana’ ya gog etti. 1873 de Viyana Universitesine girerek tip
ogrenimi ald1 ve yliksek ihtisas yapti. Freud, Yahudi bir ailenin ¢ocugu oldugu i¢in
Nazilerin, Avusturya’yr isgal etmesi ilizerine Londra’ya go¢ etmek zorunda
kalmiglardir (Eroglu, 1998: 217). Freud, ndrolog kokenli biri olup psikoanalitik
konusunda 6nemli isler yapan bir kisilik kuramcisidir. Freud un etkisi sadece psikoloji
alaninda olmamis; Freud psikolojinin yani sira felsefeyi, sanat1 ve hatta giinliik dili de
etkilemistir (Ciiceloglu, 2003: 406). Freud, kisiligi duygusal yonden ele alarak, kisilik
denilen olgunun bireylerin duygu yapilarindan kaynaklandigi goriistindedir. Freud’ un
insan davraniglar ile ilgili tespitlerinde ise, 1879 yilinda babasini kaybettigi yilda

depresyon donemine girmistir ve kendi kendini analiz etmesinin onemli katkisi
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olmustur. flaveten, Freud’un insanlarin karsilastiklar1 her tiirlii psikolojik ve duygusal
problemi, ¢ocuklarinda yasadiklarini, cinsel arzularin, hayallerin veya gizli isteklerin
dogrultusunda degerlendirdikleri seklinde iddialar1 vardir. Cesitli sebeplerle, kendi
kendisini analiz ettigi sirada kendi hissettiklerini, diger insanlara da genelleyerek
cekinmeden herkesin duygulart olarak aktarmistir (Eroglu, 1998: 151). Freud, o

donemde ayiplanan ve yasaklanan seyleri bile bilimcilerin tartismasina firsat vermistir.

Sekil 2.Freud’ e gore kisiligin li¢ boliimii

Ust Benlik (Siiper ego)

Benlik (Ego)

ilkel Benlik (id)

Kaynak: Eren, 2006: 86.

Freud’ un en 6nemli 6zelligi konusulmasi, yazilmasi ve hatta diisiiniilmesi bile hos
karsilanmayan, ayip sayilan konularin, bilim diinyasinda tartisilmasina firsat
vermesidir. Freud’a gore insan kisiligi ii¢ ana boliimden olugsmaktadir. Bunlar; id, ego
ve siiperegodur (Ciiceloglu, 2003: 407). id; kisiligin énemli katmanlarindan biridir ve
kisiligimizi yonetmede 6nemli rolii vardir. Bu kisim, bizim en ilkel ve en kaba zevkleri
istekleri icerir. Bu boliimde 6zellikle cinsel ihtiyaglarin doyumuna varmak i¢in biiyiik
gayret igindedir. Id isteklerin gerceklesmesini bekler ve geciktirilmek istenmez. Id
hayal kurma roliinii kullanip arzularini tatmin etme yoluna uyabilir. Freud’a gore,
gordiigiimiiz riiyalar id’in emirlerini yerine getirme ve isteklerini tatmin etme aract
olarak kullanilir. Riiyalarda ise, bunlar karisik bir imge haliyle meydana gelir. Id,
bireyin i¢inden gelen dogal istekleri ve hislerini temsil eder. Eger id davranislar
yoneten tek etken olsaydi, bireylerin hayvanlar dleminden farki olmazdi ve insan
toplumu birbirini &ldiiriirdii ve herkesin émrii hapishanede gecerdi. id’in libido adi
verilen biyolojik, hayvansal istek ve yasam enerjisini diizenleyip, sosyal ortama gore
ifade etmesini ego denilen kisilik birimi ortaya c¢ikarir. Freud’a gore ego, id’in
denetimini saglayan kisilik birimdir. Ego ger¢ek diinya ile id arasinda bir aract gorevi

goriir. Psikanalistler egonun ikincil siireglere miidahil oldugunu 6ne siirmektedirler.
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Bu fikre gore id, “hemen simdi olsun” der. Ego ise, “kosullar uygunsa sana istedigini
verebilirim” der. Ego daha ¢ok mantik ve sistematik bilgi icinde hareket ederken, id
bunun aksine mantigi reddeder, Ego i¢in 6nemli olan sadece istek ve arzulardir.
Miimkiinse onlar1 yerine getirmek icin var olmustur. Id’in yol géstericisi olarak ego

birimi vardir ve ego siirekli yol gostericidir. Egonun amac1 id’e hizmet etmektir.

Egonun burada ¢ok 6nemli bir vazifesi vardir. Hem id‘i hem de iist benligi tatmin
etmek zorundadir. Yani hem id‘i memnun ederken st benliin azarini isitmek
istememektedir. Siiperego (iist-benlik), toplumun inandig1 iyi ve kotiiyii ayristirip iyi
olan1 miikafatlandirirken, kotii olani cezalandirir. Toplumun “sagduyusu” bu kisilik
biriminde yer alir. Ust benlik siirekli bireyin yapigin1 beyin siizgecinden gegirerek
“tebrikler, yaptigin hareket ¢ok yerinde bir hareket” ya da “bu yaptigin ¢ok yanlis bir

"’

hareketti, kendinden utan!” seklinde mesaj verir. Ust benlik, olustuktan sonra bireyin
duygu, diisiinceleri iizerinde etkili olur. Ust benlik, id ile siirekli olarak miicadele
halindedirler. id, ego, iist benlik bu kavramlar birbirleri ile iliskili olarak etkilesim

halinde caligirlar. Asla birbiriyle bagimsiz olarak diisiinemeyiz.
1.5.2. Eric Berne’nin Kisilik Kuram

Eric Berne’nin kisilik i¢in bulundugu agiklamalara baktigimizda Freud’un kisilik
teorisine yakin bir tarzda oldugu goriilmektedir. Freud’da oldugu gibi kisiligin ti¢ yonii
vardir. Bunlar, kisiligin ¢ocukluk, olgunluk ve ebeveynlik yoniidiir (Berne’ den
aktaran: Eroglu, 1998: 159). Bireyler dogduklar1 andan itibaren genclik ya da olgunluk
donemlerine kadar gecirdikleri doneme ¢ocukluk donemi ya da evresi denilmektedir.
Bu donemin ¢ocukluk donemi olarak anilmasinin sebebi, cocuk yaslardaki bireylerin
yapmis olduklar1 davramis ve tutumlardan kaynaklanmaktadir. Cocuk yaslardaki
kisiler bencil, sorumluluk sahibi olmayan, ic¢giidiileriyle hareket eden ve nasil
davrandi@inin farkinda olmayan bir durum i¢indedirler. Ancak ¢ocukluk evresinden
uzaklastik¢a, birey biyolojik ve psikolojik gelismesini tamamladik¢a Kkisinin
davranislar1 daha olgun bir duruma doniisecektir. Insanlar ne kadar yas itibariyle en
bilgin ¢aglarinda olsalar bile i¢lerinde hep bir ¢cocuk vardir. Tiim bireylerde kiigiik
yaslarda dominant olan bu yap1 yasin ilerlemesi ile birlikte ciliz bir duruma gelecektir.
Bu yoniiyle ¢cocukluk donemi, Freud tarafindan kisiligin idolarak tanimlanan kismina

benzemektedir.
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Kisiligin olgunluk yonii, bireylerin ¢ocukluk ve ihtiyarlik donemleri arasindaki evreyi
kapsamaktadir. Bu evrede, kisiler, diisiinceleri ne olursa olsun temel 6zellik olarak
sorumluluk sahibidir; i¢inde bulundugu zamani, gelecegi ve ge¢misi ile ilgili diisiince
sahibidir; olgunlugun ve yasinin davranis kaliplarina uygun hareket eden kisidir. Bu
evre, bireylerin her seyi tarafsiz olarak gérmesine yardimei olur. Cocukluk ve yaglilik
evrelerine arabuluculuk yapan kisilik dilimidir. Berne’nin ifade ettigi olgunluk donemi

Freud’un ego evresine denk gelmektedir.

Kisiligin ebeveynlik (atalik) yonii, baska bireylere yol gosterme ve nasihat etme
durumudur. Orgiitlerde ise toleransla karsilanan hatalar1 dogru yénlendirmek igin bu
islev yerine getirilmelidir. Zaten s6z konusu iglev her yastaki insanin dogasinda var
olan bir kisilik vasfidir. Ilaveten, olgun yasta olmayan kiigiik ¢ocuklarda bile
kardeslerine veya kendinden kiiciiklere nasihat ettikleri ve yol gosterdigi
goriilmektedir. Bu durumda, atalik fonksiyonu yetiskin davranislart ¢evrede
yayginlagtirmak i¢in bireylerin girismis oldugu g¢abalarin toplamindan olusan ve
kiiciik, biiyiik her insan da bulunan bir kisilik boliimiidiir. Ast-Ust iliskileri acisindan
ve bu iliskilerin iyilestirilmesi ¢abalar1 yoniinden Berne’nin kisilik kurami yonetim

psikolojisine 6nemli katkilar sunmaktadir.

Berne’nin kisilik teorisi, sadece birbirini tamamlayan {i¢ asamadan olusan bir biitlin
olarak diistiniilmemelidir. Buna gore bireyler, kisilik 6zelliklerini yansittig1 zaman
dengeli bir durum sergilemelidir. Yani ¢cocuk, ebeveyn ve olgunluk arasinda bir denge
olmasi gerekir. Aksi takdirde bu ozelliklerden birinin baskin oldugu zaman birey

bulundugu ¢evrede mutsuz olur ve ortama uyum saglayamaz.
1.5.3.Carl Jung’un Kisilik Kuram

Kisilikle ilgili diisiincelerinin i¢ gdzlemlerinden ve deneyimlerinden kaynaklandigini
sdyleyen Jung (1875-1961) Isvigre’nin Kesswill kdyiinde diinyaya gelmistir. 1907
yilinda ise, Freud’un daveti {izerine Viyana’ya gelen Jung ile Freud’un alt1 yil siiren
bir dostluklar1 olmustur. Bunun {izerine Jung, Freud’un kisilik dogas1 lizerine farklh
goriislere sahip olduklarmi fark ettiler ve uzun tartigsmalardan sonra Jung 1913 yilinda

Viyana Grubundan ayrildi (Burger, 2006: 160).

Jung cinsel diirtiilerin abartildigini belirtmis ve bu konunun psikoanalitik diisiincenin

tizerinde olmasini elestirmistir. Jung ile Freud’un ortak yonleri bilingalt1 kavramim
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kabul etmeleri olmustur. Jung, kisilik tipi olarak ice doniiklik ve disa doniiklik

kavramlarmni kullanan ilk kisidir (Ciiceloglu, 2003: 415).

Jung ekoliinde kisiligi olusturan biitiine psise (psyche) denir. Psise, bilingli veya
bilingsiz olan tiim duygu ve diisiinceleri i¢ermektedir. Jung kisiligi bir biitiin olarak
degerlendirirken kisiligin birbirinden farkli bigimde ¢alisan sistemlerden meydana
geldigini ve birbirlerine kars1 etkilerinin oldugunu savunmustur. Bu etkilesimin farkli
unsurlari igerdigini ve unsurlarinda sunlar oldugunu vurgulamistir (Eroglu, 1998: 157-

158).

[k unsur “bilingtir” ve bireyin hayatinin ilk evrelerinde ortaya ¢ikmaya baslar. Birey,
¢ocukluk doneminde ailesini, evinin igindeki ve disindaki nesneleri, canli ve cansiz
varliklar1 segmeye baslar. Zamanla biling gelisir ve Jung’un zihin fonksiyonlar olarak
adlandirdig1 diisiinme, sezme, duyu, hissetme siirekli olarak hayatta uygulama sansi
bulur. Bu fonksiyonlar, iki tutum sekline sebebiyet vermektedir. Bunlar, ige doniikliik
ve disa doniikliiktiir. ice doniik kisiler, baska kisilerle pek az vakit gegiren ve iletisim
konusunda daha zay1f olan kisilerdir. Disa doniik kisiler ise, yalniz kalmay1 istemeyen,
baskalariyla beraber vakit geciren, sosyal aktiveleri seven, duygusal problemlerini

baskalartyla paylasabilen kisilerdir.

Ikinci unsur, kisisel biling disidir. Jung’a gore, kisisel biling dis1 egonun geri ¢evirdigi
yasantilardir ve insan zihninden kaybolmazlar. Bu baglamda, yasamin i¢inde yasanmis
olan hicbir sey varligini yitirmez ve kisilik adi verilen boliimde birikir. Ancak,
buradaki bazi bilgiler bilince ulasir ya da hatirlanmaz ve unutulur. Bilingdis1 sadece
uygunsuz dileklerin bastirilmas1 degil sosyo-kiiltiirel degerler ve temennileri de
kapsayacak sekilde kullanilir. Kisisel bilingdisinin bazi diisiinceler etrafinda

gruplagmasi ise, kompleks denilen birtakim durumlari meydana getirmektedir.

Uciincii unsur, kolektif bilingtir. Jung’a gore biling ve biling dis1 bireyin kendi
yasaminin bir sonucudur. Fakat kolektif biling ise, bireyin iiyesi oldugu toplumun ya
da wrkin irsiyet Ozellikleriyle baglantilidir. Kalitim sadece bedenin de degil ruhun
yapisinda da iz birakmaktadir. Kolektif bilin¢ disinda irksal 6zellikler genetik olarak
toplumdan bireylere aktarilir ve bireylerin diinyaya kars1 belirli ve seckin tutumlar
gelistirmelerine sebebiyet verir (Gengtan’dan aktaran: Giiney, 2006: 205). Bireyler

dogdugu andan itibaren belirli bir algilama, diisiinme, hissetme davranislariyla birlikte
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diinyaya gelirler. Atalarimizin nesiller boyunca bizlere aktardigi yilandan korkma,
vahsi hayvanlardan korkma gibi yasantilart neticesinde bizlere aktarilmistir ve
beynimize isletilmistir (Gengtan’dan aktaran: Giiney, 2006: 205). Jung’a gore, toplum

bireyi kiiltiirel yonden, inang, 6rf ve adet yoniinde bu sekilde etkilemektedir.
1.5.4. Alfred Adler’in Kisilik Kuram

Alfred Adler Viyana’da dogmus ve tip egitimi almistir. Egitimini Viyana
Universitesinde tamamlamistir. Adler’e gore kisilik teorisi ferdin kendisine, diger
kisilere ve topluma kars1 gelistirdigi tutumlarin bir ¢iktis1 olarak ortaya ¢ikmaktadir
(bkz. Eroglu, 1998: 154-155). Adler, Avusturya ekoliinden gelen diger kisilik
teorisyenlerinin lizerinde durdugu ‘“zevk” unsurunu reddetmistir. Psikoanalitik
diisiinceye gore, zevk ilkesi gergegin goz ardi edilmesine ve bazi hislerin aninda tatmin
edilmesine dayanir. Adler ise, zevk unsuru yerine “Ustilinliik arzusu” kavramini 6n
plana ¢ikarmistir. Adler’e gore iistiinliik arzusu, kisilik i¢in son derece dnemlidir ve
kisiligin var olmasinin ana sebebidir. Ciinkii, istiinliik arzusu insan davranigini
kuvvetlendiren bir etmendir (Giiney, 2006: 202). Buna gore, bireylerin Ustiinlik ve
hakimiyet i¢giidiisii baskin oldugu zaman giic ve prestijin insan davranislarini
yonlendirdigi diisiiniilmektedir. Bireylerin iistiin olma galip gelme gibi duygular
engellendigi vakit ise, asagilik kompleksi denilen durum ortaya ¢ikmakta ve bu durum
kisileri olumsuz yonde etkilemektedir. Eger bahsedilen asagilik kompleksi, i¢cinden
¢ikilmaz bir boyuta ulasirsa bireylerde gereginden fazla iistiinliik elde etme ¢abasi
goriiliir. Sonucta, bireyler gergege uygun olmayan ve uyumsuz davraniglar gosterirler.
Bu davranisglar, anormal davranislar olarak da anilir. Bireyler kendilerini gelistirme
noktasinda da geri kalirlar; toplumdan ve ¢evreden dislanma gibi durumlarla karsi

karsiya kalirlar.

Adler’e gore, bireylerde iistiin olma i¢giidiilerini engelleyen 6nemli faktorler vardir.
Organ eksikligi, beden 6zrii, kisa boyluluk, zayiflik, sismanlik, bu faktorler arasinda
yer alan birincil etkenlerdir. Ikinci grup etkenler ise, yetersiz gorgii ve egitim, fakirlik
gibi sosyal etkenlerdir. Bu baglamda bireyler, i¢giidiilerin yeterince doyurulmamasi
sonucunda istiinlik ve biiyiiklik taslama davraniglarinda bulunabilirler. Adler

caligmalarinda bireyin yasaminin ilk bes yilinin ¢ok onemli oldugunu belirtmis ve
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anne, baba iliskisinin lizerinde durarak aile iliskilerinde aile i¢i iistiinlilk ve oncelik

iligkisini ele almistir (Gliney, 2006: 202).
1.5.5.Karen Horney’in Kisilik Kuram

Karen Horney bir kisilik teorisyeni olarak Freud’un 6grencileri arasinda degildi.
Freud’un c¢alismalariyla ise, dolayli olarak Berlin ve New York psikianaliz
kurumlarinda psikianaliz 6gretmeye basladiktan tanisti. Bu ¢aligmalari, gézlemleme
ve inceleme sans1 buldu. Horney diger psikanalistler gibi, Freud un teorisinin bazi
temel kavramlarimi sorguladi. Horney’e gore, Freud’un kadinlarla ilgili bazi
diistinceleri kabul edilemezdi. Freud’a gore kadin ve erkek farkl: kisiliklerle diinyaya
gelmekteydi. Horney, bu farkliliklarin biyolojik degil, aksine toplumsal ve kiiltiirel
degerlerden kaynaklandigini 6ne slirmiistiir. Bu konuda, New York Psikianaliz
Kurumu iiyeleri ile ciddi derecede ters diistii ve liyeler onun bu kurumdan ayrilmasinin
daha dogru olacagina karar verdiler. Bunun iizerine 1941 yilinda istifa ederek
Amerikan Psikianaliz Kurumunu kurdu. Horney meslek hayati boyunca, kisilik
gelisimi lizerindeki toplumsal ve Kkiiltiirel etkileri inceleme alani olarak segti.
Davranislarin dogustan gelen sebeplerinden ¢ok toplumsal ve kiiltiirel etkileri lizerine

calismalarda bulundu (Burger, 2006: 171).

Karen Horney’e gore kisiligin temel bilesenleri kaygi ve korkudur. Bireyler cesitli
sebeplerden ortaya cikan kaygi ve korkulari asabilmek i¢in cesitli faaliyetlerde
bulunurlar. Horney kaygi ve korkularla bas edebilmek icin bireylerin ele alacagi on
adet davranis alternatifi i¢in {i¢ tanesi toplumsal sistem igersinde oldukc¢a Onemli
durumdadir. Bunlar disa doniik, ice doniik, saldirgan kisilik tipleridir (Eren, 1984: 56).
Sempatik-disa dontik tipler, bireylere yaklasarak sevgi ve yakinlik duyma suretiyle
kayg1 ve korkulardan arinma seklinde bir kisilik gelistirmektedir. Antipatik-igedoniik
tipler, insanlardan uzak durarak, onlara karigmayarak kaygi ve korkulardan kurtulma
cabalar sergilemektedir. Saldirgan-ofkeli tipler ise, insanlara karsi gelerek, onlarla
miicadele ederek giiclii ve yenilmez oldugu mesaj1 vermektedir. Bu amagla, herseyi
tartisarak kavga ederek ¢ozmeye ¢alismak elde etmeye ¢alismak seklinde davraniglar
sergileyip kaygi ve korkulardan kurtulma g¢abasi gostermektedir. Horney’e gore,
bireyin korku ve kaygilarin1 yok etmede kullandig1 davranigsal yontemler, bireylerin

biiyiik 6l¢iide hangi kisilik 6zelliklerine yatkin oldugunu gdstermektedir.
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1.5.6. Eysenck’in Kisilik Kurami

Eysenck, kisilik olgusunu hiyerarsik bir bigimde agiklayarak teorisinin gelisimini
saglamistir. Bu teorinin temeli, kisiligi olusturan faktorlerin hiyerarsik bir diizende
olmas1 esasma dayanir. Eysenck kisilik kuramin1 dort diizeyde incelemistir. Birinci
diizey, kisiligin ilk basamagidir ve cok spesifik tepkiler igerir. Birinci diizeyde
uyaricilara tepkiler gosterilmesi ve biyolojik olarak bireyin bazi 6zellikleri bu seviyede
goriiliir. Ikinci diizey, kisilerin i¢inde yasadig1 ¢evreden kazandig aliskanliklara dayal:
olan nitelikler ile ilgilidir. Bireyler toplumsal yasamda zamanla benzer durumlara
benzer davraniglar gostermeyi Ogrenirler. Bu durum ikinci diizey ile ilgilidir. Bu
diizeyde kisiligin devamlilik kazanmas1 sz konusu olmaktadir. Ugiincii diizey,
bireylerin egilimlerinden meydana gelmektedir. Yani bireyler bazi1 egilimleri bu
diizeyde elde etmektedir. Baz1 genetik 6zelliklerin ve aligilmis davranislarin sonucu
egilimler olusur. Bu diizeyde, kisiligin, siireklilik, degismezlik, bireysel dengesizlik,
dogruluk ve heyecanlilik 6zellikleri meydana gelir. Dordiincii diizey, tip asamasidir.
Yani bu evrede belirli tipler olusur. Eysenck’in diislincesine gore, tipin olusumunda,

her bir diizeyin baskin faktorlerinin etkisi vardir (Erdogan, 1991: 248-250).
1.5.7. Temel Kisilik Modelleri

Tez g¢aligmasinin bu kisminda, kisiligin pratik baglamda tanimlanmasinda 6nemli yeri
olan kisilik modellerine yer verilmistir. Bu modeller, bu tez calismasinda kisiligin
Olciimiinde de degisken olarak kullanilacaktir. Bu baglamda, kisilik modelleri ile ilgili
ortaya ¢ikan envanterlerden birisi, kisiligin temel 6zelliklerini 6lgmek i¢in yapilan
arastirmalarda gecerli bir kisilik envanteri seklinde tanimlanan tiirdiir (Selengil, 2004).
Literatiirde, stres gibi orglitsel davranis degiskenleri ile baglantili sekilde kullanilan
bir diger kisilik modeli ise, A ve B tipi kisilik modelidir. Bu model, yillarca 6zellikle

saglik sektoriindeki hastalar iizerine yapilan ¢alismalarda kullanilmistir.
1.5.7.1. A Tipi ve B Tipi Kisilik Modeli

A ve B tipi ilk olarak 1974 yilinda iki kardiyolog olan Meyer Freidman ve Rosenman
tarafindan ortaya ¢ikarilmistir. Bunun ilk fikir olarak ortaya atilmasi ise koltuklar
tamir eden ddsemecinin koltuklarin bir¢ogunun yalnizaca 6n taraftan yirtildigini
sOylemesi lizerine ortaya ¢ikti. Bunun iizerine Freidman ve Rosenman kalp hastasi

olan bireylerin birgogunun zor zamanlar gecirdiklerini ve kaygili olduklarini anladilar.

23



Bu gozlemi temel alarak kullanan Freidman ve Rosenman hastalarin iki farkli davranis
modeli sergiledigi sonucuna vardilar. Caligsmalari ile farkliliklarin sebebinin kisilik
olgusundan kaynaklandigi sonucuna ulagsmiglardir (Moorhead ve Griffin, 1992: 463;
Durna, 2005: 276-277).

A tipi kisilik, azimli bir sekilde daha az zamanda daha ¢ok isler basarabilmek igin o
basariya engel teskil eden veya kisinin ¢abalarina karsi hareket eden seylere karsi
koymak gayreti i¢indedir. A tipi kisiligin 6zelliklerini asagidaki sekilde 6zetlemek
miimkiindiir (Robbins ve Judge, 2016):

v" Genellikle hareketlidirler, hizl yiiriirler ve hizl bir sekilde yerler,

v’ Islerin erken bitmesini isterler ve sabirsiz tiplerdir,

v Ayni anda birden fazla isi yiiriitmeye ¢aligirlar,

v Bos zamanlarinin olmasi onlara gére degildir.

A tipi Ozellige sahip olanlar, matematiksel hesaplamalara takintilidirlar.
Edindikleri her seyin kag tane, ne kadar oldugu lizerine durarak basarilarin1 dlgerler.
A tipleri normalden daha yiiksek seviyede stresli ortamda ¢alisirlar. Kendilerini az ya
da ¢ok siirekli olarak bir zaman baskisina koyarlar ve kendileri i¢in sinirlara bagl bir
yasam sekli kurarlar. A tipleri hizli ve seri ¢alisirlar; bu ¢calisma stilini kendilerine ilke
edinmiglerdir. Niceligi yani miktar1 niteligin Oniinde tutarlar. Yonetsel boyuttaki
becerilerini ise, uzun saatler ¢alisarak on plana ¢ikarirlar. Karsilastiklar: yeni sorunlar
icin ise, hatal1 kararlar verebilirler. Karsilastiklart zorluklara karsi tutum ve
davraniglarin1 pek degistirmezler bu ylizden A tipi davranmislart tahmin etmek daha
kolaydir. Is gériismelerinde ise, A tipi kisilik daha basarilidir. Ciinkii, yiiksek giidiiye

sahiptir, daha girisken ve motive olmustur.

B tipi kisilik sahipleri, genellikle zamana kars1 yaristyormus gibi davranmazlar bilakis
sabirsizlik duydugundan dolay1 1stirap ¢ekmezler ve rahat davranislar ve tutumlar
sergilerler. Bu baglamda, B Tipi kisiler stres diizeyi az olan kisilerdir ve genellikle
rahat tiplerdir. Daha cok c¢alistiklar1 olur, fakat A tipi insanlar gibi stres altina
girmezler. B tipi 6zellige sahip olanlar, daha az rekabetgi kisilerdir ve kolay 6fkelenip
harekete gegmezler. Dolayisiyla saldirgan ve dliigmanca davranislar gdstermezler; bu

durum kisilerarast iligkilerinin de olumlu olmasimi saglar. Yeteneklerinin
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farkindadirlar, yaptiklar1 hakkinda bagkalarinin neler diisiinecegine odaklanmazlar

(Akgamete vd., 2001: 13).

Her A veya B tipi 6zellige sahip kisilerin, tipa tip ayni1 6zellikleri gosterecekler gibi
bir beklenti olmamaktadir. Arastirmacilarin her birimizin A tipi gibi veya B tipi gibi
davranacagi durumlar goriilebilir. Ancak arastirmaci bilim insanlart bireylerin ne
kadar ne derece A Tipi veya B Tipi oldugunu ya da Oyle davrandigimizi

belirleyebilirler (Burger, 2006: 300).
1.5.7.2. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Kisiligin agiklanmasinda, boyutsal modellerin en ehemmiyetli iki temsilcisi
Cloninger’in “Psikobiyolojik Kisilik Modeli” ile Mc Crea ve Costa’nin “Bes Faktor
Kisilik Kurami”dir. Bes Faktor Kisilik Kurami, bireylerin gosterecekleri kisisel
farkliliklarin diinyadaki biitiin dillere sifrelenecegi, konusma dilinde sézctikler halinde
yanstyacagl ve bu sozciiklerden yola ¢ikarak bireyin kisilik yapisini kapsayacak bir
boliimlemenin olabilecegi temel varsayimina dayanmaktadir. Goldberg ve ark. (Bes
faktor modeli) yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda bes Ozellik ele alinmistir. Bu bes
ozellik; “nevrotiklik, disa doniikliik, agiklik, uyumluluk, 6z disiplin”dir (Tatlilioglu,
2014: 943-944). Bes faktor kisilik analizi, kisilik 6zelliklerini daha anlasilir kilmak ve
arastirmalarda kisilik olgusunu daha somut sekilde siniflandirabilmek amaciyla detaylh
arastirmalar sonucu ortaya c¢ikarilmistir. Sekil 3’te bes faktor kisilik 6zellikleri ana

hatlar1 ile 6zetlenmektedir.
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Sekil 3: Bes Faktor Kisilik Tipleri ve Ozellikleri

Faktorler Ozellikler

Kaygili veya Sakin
Duygusal Tutarlilik (Nevrotiklik) | Giivensiz veya giivenli

Kendine Acima veya Kendinden Memnuniyet

Sosyal veya Mesafeli
Disa Doniiklitk Eglenceyi Seven veya Ciddi
Sefkatli veya Mesafeli
Hayalci veya Gergekei
Agiklik Cesitlilik veya Siradanlik

Bagimsiz veya Uysal

Yumusak Kalpli veya Kat1
Uyumluluk Giivenen veya Siiphe Duyan
Yardimei veya Is birligi Yapmayan

Diizenli veya Diizensiz

Oz Disiplin Dikkatli veya Dikkatsiz

Kendini Disipline Eden veya Zayif iradeli

Kaynak: Burger, 2006: 253.

Bes faktor kisilik analizinde, 6zellikle tist diizey yoneticilerin basarili olmasi ve yiiksek
puanlar almas1 yani kendini sosyal, duygusal kararli, uyumlu, sorumlu, deneyimlere
acik olarak nitelemelerinin onlarin basarisini arttirdig diisiiniilmektedir. Bu baglamda,
Pepsi CEO’su Indra Nooyl’nin bes faktor ozelliklerinin yiiksek olmasi, onun is
performansi ve kariyerine olumlu katkida bulunmustur. Nooly, Pepsi’ye 1994 yilinda
strateji ve gelisim boliimii bagkan yardimcist olarak katilmis, sirketin en iist yonetici
pozisyonuna ge¢meden Once bagskanliga ve finans direktorliigline getirilmistir
(Robbins ve Judge, 2016: 138). Asagida, kisilik yapisini olusturan bes faktor detayl
sekilde aciklanmaktadir.
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1.5.7.2.1. Bilingli, Tedbirli Tip (Sorumluluk)

Sorumluluk, kisinin kendi davranislarini veya kendi yetki alanina giren herhangi bir

olayin sonuglarini iistlenmesi, anlamina gelir (www.tdk.gov.tr). Sorumluluk, planl

olmayi, organize olmayi, dikkatli olmayi, problemlerle basa ¢ikabilmek i¢in her zaman
hazir olmay1 harekete ge¢cmeden Once diisiinme egilimini ifadesidir. Sorumluluk
diizeyi arttikga motivasyon ve is doyumunun da artis1 gézlenmistir (Somer, 1998).
Sorumluluk boyutu gilivenlik 6l¢iitiidiir. Sorumlulugu yiiksek olan bireyler sorumlu,
giivenilir, azimlidir. Bu boyutta diisiik puana sahip kisiler ise diizen sevmeyen, kolay

dagilan, giivenilmez kisilerdir.

Sorumluluk boyutu bireylerin kontrol ve disiplin sahibi oldugunu gdstermektedir.
Bilingli, tedbirli ve sorumluluk sahibi bireyler, diizenli, belirli bir plan 1s181inda hareket
eden ne yaptigini bilen kararli kisilerdir. Bilingli ve tedbirli olmayan bireyler dikkatsiz,
dikkati cabuk dagilabilen, giiven vermeyen bireylerdir. Sorumluluk diizeyi diigiik olan
bireylerin daha sik sik trafik kazasi yapmasi sasirtict degildir (Arthur ve Graziano,
1996). Sorumluluk diizeyinin belirleyen unsurlar genellikle basar1 ya da bireyin is
durumlarin da ortaya ¢ikar, bazi arastirmacilar bu boyuta basarma istegi yahut ig adini

Verir.
1.5.7.2.2.Duygusal Tutarhhk

Bireyler arasi iletisim ve sosyal iliskinin ilerleyebilmesi adina duygusal tutarlilik
onemlidir. Duygusal anlamda tutarsiz olan bireyler olumsuz duygular igerisinde yer
almakta ve cesitli davranis bozukluklar1 yasamaktadir. Ozellikle, iletisim sorunu
yagsamaktadirlar ve bunu iletisimi devam ettirme noktasinda problemler goriilmektedir.
Iletisim bozuklugu, bu kisileri uzun siireli streslere siiriiklemektedir. Bu bireylerin
yasadiklar1 depresyon hali, engellemeler, sucluluk duygulari, 6z saygilarinin diisiik
olmasi, lizerinde baskilar sorun karsisindaki ¢6ziim yeteneklerinin olmayis1 bireylerin
duygusal tutarsizlik halinde oldugunun gostergesidir. Duygusal tutarlilik sahibi olan
kisiler sakin, uysal, 1limli, yapici, ani inig-¢ikis gdstermeyen ve olumlu bireylerdir.
Duygusal tutarsizlik i¢inde olan kisiler ise isten kaginma davranisi olup, isten ayrilma
diisiincesi olmayan bireylerden olusur (Solmus, 2004: 388). Duygusal kararlilik
boyutu genellikle tersi anlama gelen nevrotiklik tabiri ile adlandirilir. Bu durum, bir

bireyin gerilime dayanma yetenegine baglidir. Olumlu bireyler duygusal kararlilik
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noktasinda sakin, kendinden emin, giivenli kisilik sergilemeye calisirken, Olumsuz
bireyler duygusal kararlilik noktasinda sinirli, endiseli, kararsiz, artistik olarak

adlandirilirlar.

Nevrotiklik boyutu, bireyleri duygusal kararlilik ve kisisel uyum siirekliligi tizerinde
bir yer iizerine konumlandirir. Duygusal sorunlar yasayan ve duygulari aniden
degiskenlik gosteren bireyler, duygusal tutarsizlik konusundan yiiksek puanlamaya
tabi olacaklardir. Duygusal tutarsizlig1 yiiksek olan kisiler, duygusal tutarsizlig: diisiik
olan kisilere gore giinliik yasadiklar1 olaylarda daha sik stres yasarlar (Burger, 2006:
255).

Bir¢cok duygu cesitliligi vardir. Bunlarin olumsuz olanlar1 6fke, iiziintli, sucluluk,
kaygi vb. yapilan arastirmalar gésteriyor ki bu olumsuz duygularin birinden birine
egimli olan bireylerin genellikle digerlerine de egimli oldugu goriilmektedir (Costa ve
Mc Crae’den aktaran: Burger, 2006: 254). Duygusal tutarlilik diizeyi yliksek olan

kisiler sakin, uyumlu, ilimli, anlayisli duygusal tepkilere yatkin olan bireylerdir.
1.5.7.2.3.Deneyime Acik Olma

Deneyimlere acik olan bireyler hayal giicii kuvvetli, dngoriileri iyi, yaratici, yagsama
dair yeniliklere acik, merakli ve cesaretli bireylerdir. Deneyime kapali kisilikler ise
hayal kuramayan, geleneksel egilimler gdsteren, maceraci olmayan, yeniliklere kapali
kisilerdir. Deneyime aciklik boyutu, birey acisindan yenilige ilgi ve yeniliklere
cekilme derecesini isaret eder. Ag¢ik bireyler yaratici, merakl ve artistik olarak duyarli
bireylerdir. Diger taraftaki bireyler ise, gelenekseldirler ve kendine asina olunan
ortamda kendini rahat hissederler (Robbins ve Judge, 2016: 138). Meslegi yoneticilik
olan bireylerin ve diger meslek gruplari i¢in 6zellikle deneyime agiklik ¢ok 6nem arz
etmektedir. Clinkii kazanimlarla elde edilen tecriibeler kariyer planlamasinda yol
gosterici rol oynamaktadir. Deneyimlere kapali kisiler isten kaginma ya da is
performansinda diisiik seyir gozlenmesi olagandir. Bu kimseler eski tarz yontemlerle
calismayi isterler; genellikle yenilik ve gelisime kapalilardir. Deneyim ve tecriibe

isteyen tiim meslek gruplarinda ikinci sinif olarak diisiiniiliirler.

Aciklik boyutu, bireyler arasi iliskilerde sadece iletisime agik olmaktan ziyade,
deneyimlere ve tecriibelere agik olma anlaminda da ortaya ¢ikmistir. Bu boyutu

olusturan dzellikleri siralamak gerekirse yeni fikirlere acik olma, ¢ok giiclii bir hayal
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diisiincesine yani hayal diinyasina sahip olmak gerekir. Bunun yani sira ¢ok iyi bir
analitik diisiinme yapisina sahip olmak gerekir. Aciklik konusunda 6ne ¢ikan kisiler
diisiinme ve zihinsel yetenek konusunda basaril1 bireylerdir. Bu kisiler ayrica, gelenek
dis1 ve bagimsiz diislincelere sahip bireylerdir. A¢iklik konusunda geri planda olan
kisiler ise yeni seylerden ¢ok eski olan tercihlerde bulunurlar ve daha geleneksel olani
tercih ederler. Bu tanimlamamiza gore ise diinyanin en iyi bilim adamlari, sanatgilari,
yenilik¢i ve inovatif faaliyetlerde bulunan bireyler agiklik boyutu noktasinda daha
basarili olduklarini sdyleyebiliriz (Feist’den aktaran: Burger, 2006: 255).

1.5.7.2.4.Uyumluluk

Uyumluluk, uzlasmacilik veya iliskilerde yumusak baglilik olarak adlandirilir.
Uyumluluk, sosyal uzlasma ve toplumda is birligi i¢in cok dnemlidir. Yapilmis olan
arastirmalar, yumusak huylulugun sosyal davranislar1 ve tutumlar etkiledigini ortaya
koymaktadir. Uyumluluk, iyi kalplilik, yumusakhuyluluk, agiksozliiliik, sempatiklik,
hosgoriilii  olmak, algak goniilliik, sevecen olmak gibi 0&zelliklerle birlikte

sayilmaktadir (Girgin, 2007: 80).

Uyumluluk boyutu bir bireyin diger bireylere uyma egilimini isaret eder. Yiiksek
seviyede uyumlu bireyler isbirlik¢idir, iligkilerde sicaktir ve karsisina giiven verirler.
Uyumluluk konusunda diisiik puan alanlar ise soguk, uyumsuz ve muhalif tiplerdir.
Genellikle uyumluluk konusunda zayif olan bireyler kuskulu ve diigmanca tipler
olarak anlamlandirilir. Uyumlu bireyler rekabetten ziyade uzlasmay1 ve is birligini
tercih ederler. Uyumlulugu zayif olan bireyler ¢ikarlar1 ve inanglari {izerine ¢atigmayi
gbze alirlar. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki, uyumlu bireyler, uyumsuz
bireylere gore sosyal iligkilere daha kuvvetlidir ve daha az kavgacidir ve daha az

tartisma yagsamaktadirlar (Burger, 2006: 254).
1.5.7.2.5.D1sa Doniikliik

Disa déniikliik Bes Faktor Kisilik Ozelliginin alt boyutlarindan biridir. Disa doniik
bireyler heyecanli, neseli, konuskan, girisken, sosyal yonii giiclii kisilerdir. Bu kisiler,
pozitif yapida ve agik yiirekli kimselerdir. Digsa doniik kisiler i¢ce doniik kisilere gore
daha 1limli ve daha disariya agik kendini net ifade edebilen kisilerdir. Disa doniik
kisiler stresli zamanlarda probleme yonelik ¢6ziim diisiiniirler. Bu kimseler sempatik,

arkadas canlis1 olduklar1 konusmay1 seven konuskan tiplerdir. Ice doniik kisilerin daha
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ok sessiz, gekingen, sikilgan tiplerdir. Is yasami acisindan degerlendirildiginde, genel
olarak disa doniik bireylerde is doyumunun ve isten ayrilma egiliminin yiliksek oldugu
gorilmistiir. Bircok arastirmada, disa dontik bireylerin, yaptiklari islerin giidiileyici-
Ozendirici yonlerine (licret ya da terfi gibi) daha duyarli olduklar1 goriilmiistiir. Bu
durum, disa doniik bireylerin 6diillere, ice doniik bireylerin ise cezalara daha duyarli

olduklar1 yoniindeki yargisiyla ortiirsmektedir (Solmus, 2004).

Disa doniik bireylerin sosyal yonii agir basar. Bu bireyler, daha sicakkanli, enerjik,
iyimser, aktiflerdir. Bir grup arastirmacinin yaptigi gozlemlere gore, “i¢e doniik
bireyler soguk degil aslinda ¢ekingen bir yapiya sahip olduklari, izleyici degil daha
bagimsiz yapit da olduklari, uyusuk bireyler degil de daha agir adimli yapidadirlar”
(Costa ve Mc Crae’den aktaran: Burger, 2006: 255). Yapilan ¢alismalar bizlere
gosteriyor ki disa doniik bireyler ice doniik bireylere gore sosyal ortamlarda daha ¢ok

kalirlar ve daha ¢ok arkadas ortamlar1 vardir.
1.5.7.3.Myers-Briggs Kisilik Tipolojisi (MBTG)

Myers-Briggs Kisilik Gostergesi (MBTG), 1940'l yillarda Briggs ve Myers tarafindan
Jung'un kisilik kuramina dayandirilarak gelistirilmistir. Myers-Briggs gostergesi
zorunlu segmeli soru tiirlinden olugsan 100 maddelik sorudan olugmakta ve uygulama
yaklagik yarim saat ile kirk dakika arasi stirmektedir. MBGT nin temel amaci,
insanlarin algilamalarina yonelik temel secenegi belirlemektir. Myers-Briggs Kisilik
Gostergesi'nin, birgok orgiitte, yonetici gelistirme programlari, ¢alisanlar arasindaki
farkli bakis agilarinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla kullanildigr bilinmektedir (Yavuz,
2012: 36). Bu tipoloji, diinyada en ¢ok kullanilan kisilik degerlendirme araglarindan
biridir. Dort 6zelligi birbiriyle iliskilendirerek bireyleri on alt1 kisilik tipinden birine
yerlestirmekte ve bu sayede kisiligi siniflandirmaktadir (Robbins ve Judge, 2016).

Tipoloji, bireyleri verdikleri cevaplara uygun olarak, disadoniik veya igedoniik (D
veya 1), algisal veya sezgisel (A veya S), diisiinen veya hisseden (U veya H),
yargilayan veya kabul eden (Y veya K) olarak siniflandirilmistir. Bu terimler ise

tanimlar1 agsagidaki gibidir:

v' Disa déniik (D) ya da Igedéniik (I): Disadéniik bireyler 1limli, kolay iletisim
kurabilen, sempatiklerdir. Ice doniik bireyler ise, daha gok sessiz, ¢ekingen,

sikilgan tiplerdir.
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v Algisal (A) ya da Sezgisel (S): Algisal yonii agir basan bireyler diizenli
caligmay1 tercih ederler, bagarinin ayrintida gizli oldugunu 6ngoériirler, pratik
calismayi tercih ederler, giinliik islerin diizenlemesi konusunda yogunlasirlar.
Sezgisel tipler ise, siirecler onemlidir yani ¢er¢eveye genis a¢idan bakarlar.

v’ Diisiinen (U) ya da Hisseden (H): Diisiinen bireyler daha ¢ok problem ¢dzme
odakli ve mantikla hareket ederler. Hisseden kisiler, degerlerine ve duygularina
Onem gosteririler.

v' Yargilayan (Y) ya da Kabul eden (K): Yargilayan kisiler kontroliin olmasini
isterler, kendi diinyalarinin diizenli ve sistemli olmasini beklerler. Kabul eden
kisiler ise, esnek, rahat ve i¢lerinden geldigi gibi olurlar.

Bu smiflandirmalar, her bir kisinin dort ¢iftin her birindeki maddelerle
tanimlanmasi ile toplam on alt1 kisilik tipini tanimlar. Bununla ilgili mevcut 6rnekler
bulunmaktadir. Birkag o6mek incelenecek olursa, ISUY’ler (ige doniik/
Sezgisel/Diisiinen/Yargilayan) vizyoner tipler olarak bilinmektedirler. Genellikle
orjinal zeka yapilar1 vardir, kendi diisiinceleri ve amaclarina ulasabilmek i¢in kuvvetli
giidiileri vardir. Elestirel, bagimsiz, kararli ve genel olarak inat¢1 bir yapiya sahiptirler.
DAUY’ler ise diizeni seven, orgiitleyici ve takim ruhundan hoslanan bireylerdir.
Realist, mantiksal yapida ve analitik diisiince yoluyla belirleyici duruma gegerler.
Faaliyetler de aktif rol alirlar. Orgiitleme ve ydnetme konusunda yeteneklidirler.
DSUK tipler ise yenilikgi, bireysellige dnem veren, ¢ok yonliidiirler. Girisimci ruhuna
sahiptirler. Bu kisilik tipindeki bireyler zor ve c¢oziilmesi neredeyse imkansiz
problemleri ¢6zme de beceriklidirler ama siradan yapmasi gereken islerini
unutabilirler. Bu baglamda, Apple, FedEx, Honda Motor, Microsoft, Sony gibi biiyiik
isletmelerinde aralarinda oldugu siiper gii¢ sirketlerini ortaya ¢ikaran on li¢ cagdas is
adamini tanitan bir kitap biitlin yoOneticilerin sezgisel diisiincede oldugunu dile
getirmektedir (Robbins ve Judge, 2016). Bu sonug¢ sasirtict bir sonucu ortaya
cikarmistir. Ciinkii sezgisel diisiinceye sahip kisilerin orani genel niifusun sadece

%5’1ni olusturmaktadir.
Myers-Briggs tipi gosterge ozellikle egitim (liderlik egitimi, motivasyon egitimi gibi),
kariyer danigsmanligi-planlama, takim olusturma, takim caligmasi, karar verme

yontemleri, ¢atisma yonetimi, yonetim etkinligi ve yonetim tarzlarinin belirlenmesi

alanlarinda etkili bir bi¢imde kullanildig1 goriilmektedir (Gtiltekin, 2009: 47).
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Myers-Briggs tipi gosterge Apple, AT&T, Citigroup, GE, 3M gibi bir¢ok hastane,
egitim kurumlar1 hatta ABD silahli kuvvetleride dahil olmak tizere kurum, kurulus ve
organizasyon tarafindan yaygin bir bi¢cimde kullanilmaktadir. Myers-Briggs tipi
gosterge cok yaygin olmasima ragmen kisilik olgegi gegerlilik 6lgegi konusunda
beklenilen sonuglara ulasilamamistir. Bircok bulgu 06lgegin gegerli olmadigini
gdstermistir (Pittenger, 2005: 210). Olgek ile ilgili sorunlar ele alirsak bireyi tek tip
olarak degerlendirme yoniinde olmasidir (birey ya i¢e doniik ya da disa doniiktiir),
zorlamasidir. Bireylerin belli derecede ice doniik olmasi ya da belli derece de
disadoniik olabilmesine ragmen higbir ara derecenin olmamasi baska bir baslica
sorundur. Myers-Briggs tipi gosterge icin sdylenilecek en iyi sey ise 6z farkindaligin
arttirmak ve kariyer yol gostericiligi i¢cin ¢ok 1yi bir ara¢ olabilir. Myers-Briggs tipi
gostergeden cikan sonuglar is performansi ile ilgili buna egimli olmayan ciktilar
olmasindan dolay1 yoneticilerin ise alim sirasinda adaylara se¢im sinavi olarak

uygulatmamalar1 dogaldir (Robbins ve Judge, 2016).
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IKINCI BOLUM
KARIYER VE KARIYER PLANLAMASI
Bireylerin yasamlar1 boyunca biiyiik 6neme sahip olan “is” konusu giiniimiizde de
onemli bir yasamsal olgudur. Bu sebeple, bireyler yasamlarina yon verebilmek igin,
kariyer planlarin1 daha dogru, daha net sekilde belirlemeli ve karsilarina ¢ikan kariyer
firsatlarin1 degerlendirmelidirler. Bu hususta ise, yoneticilerin rolii olduk¢a dnemlidir.
Ciinkii, yoneticiler is gorenlerinin kariyer gelisiminden ve onlara elverigli ¢alisma
ortamini saglamaktan sorumludurlar. Tez caligmasimnin bu bdliimiinde, Oncelikle
kariyer olgusuna yer verilecektir. Daha sonra, tezin degiskenlerinden olan kariyer

planlama konusu detayl sekilde irdelenecektir.
2.1.Kariyer Kavram

Kiiresellesme sebebi ile diinyada yasanan gelismeler teknoloji ve makinelesmeyi
arttirmistir. Bu gelismelerden, hizmet sektorii ve insan faktoriiniin agirlikli oldugu
birimler biiyiik oranda etkilenmistir. Toplumda ise, vasifsiz eleman olarak bilinen is
tanim1 kolay olan ve cilizi miktarlara ¢alisan bireyleri olumsuz etkilemistir. Artik
bireylerin sadece isletmenin standartlarina uygun bilgi birikimine degil gelecekte
ortaya c¢ikabilecek olast durumlara yonelik bilgi birikimine ve becerisine de sahip
olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda, kiiresel degisimler, bireylerin siirekli 6grenme,
gelistirme, planlama gibi becerilerini siirekli hale getirmesini veya yeniden
tasarlanmasint zorunlu kildi. Dolayli olarak kariyer olgusunun igeriginde de bir
degisim meydana geldi. Calismanin bu kisminda, kariyer kavraminin geleneksel
igerigi ile glinlimiizdeki igerigi hakkinda kisa bilgi verilecektir. Daha sonra, kariyer ile

ilgili kavramlara deginilecektir.
2.1.1. Kariyerin Tanimi

Kariyer kavrami, Fransizca “Carrierre”, ingilizce “Career’ kelimesinin karsilig1 olarak
Tirkge’ye girmistir. Kelimenin Fransizcadaki sozliik anlami arena, tas ocagidir. Genel
kullanim alanmi ise, yasam, omiir ve meslek olgularini (Tung ve Uygur, 2001: 3)
tanimlamak i¢indir. Kariyer kavrami, Tiirk Dil Kurumu’na (TDK) gore, “bir meslekte
zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik™ olarak tanimlanmaktadir.
Kariyer kelimesinin, bircok yerde meslekte ilerleme ve belli bir statii sahibi olma,

gelisme, tercih edilen meslek sahibi olma anlaminda kullanildig dikkati ¢cekmektedir
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(Sabuncuoglu, 2016: 210). Kariyer kavraminin anlam1 bu yukarida anlatilanlarla sinirlt
degildir. Bu cercevede, bireylerin hayatlar1 boyunca farkli islerde edindikleri

tecriibeler de kariyer kavraminin bir parcasidir.

Kariyer, bir bireyin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda adim adim
ve slirekli olarak ilerlemesi deneyim ve yetenek kazanmasi anlaminda
kullanilmaktadir (Tortop, 1994: 92). Orpen (1994: 27)’e gore kariyer, bireysel ve
orglitsel hedeflerle dogrudan iliskili, bireyin yagsami boyunca yapacagi ve kismen
kontrol altinda tutacagi is tecriibeleriyle ilgilidir. Kisaca, bireylerin yasamlar1 boyunca
onlar takip eden ve bireysel tercihler sonucu secilen iste ilerleme, gelisme, daha fazla
para kazanma, daha fazla yetki-sorumluluk alma, daha fazla giig, statii elde etmek ile
ilgilidir.

Kariyer; uzun seneler, isgal edilen mevki, icinde olunan pozisyon veya terfi alma
durumuna ise klasik kariyer yaklagimi denir. Ancak giiniimiiz ¢oklu kariyer anlayisina
gore; bireylerin yetenekleri, ilgilerindeki degisimler, is ortamindaki degisimler ve

degerlendirmeler olarak tanimlanmaktadir (Kozak, 2001: 15).

Kariyer, bireyin davranis motifleri ile donanmais, bir hayat boyunca devamliligi olan
isler serisidir. Secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha ¢ok para
kazanmak, daha fazla statii sahibi olmak, gilic ve sayginlik elde etmektir (Bayram,

2008: 19).

Kariyer, genel olarak bireylerin tercih ettikleri isler, hayatlar: siiresince bulunduklar:
mevkiler, statiiler, tutum ve davranislar1 iceren bir siirectir (Aytag, 2005: 8). Simsek
(1999)’e gore de kariyer, secilen meslekte ilerleme ve bunun sonucunda daha fazla
para kazanma, sorumluluk alma, sayginlik, prestij, erk elde etmektir. Sonug olarak,
kariyer kavrami, mesleklerin ve diger yasam rollerinin birbirini takibi sonucunda
ortaya ¢ikan genel tabloyu verir ve 6zellikle mesleki rollerde ilerleme, duraklama ve
gerilemeleri ifade eder. Bireyler, karsilarina ¢ikan teklifleri ve segenekleri
degerlendirip, kimi teklif ve se¢eneklere olumlu, kimilerine ise olumsuz karar vererek,
bdylece kendi kariyer yasamlarint yonlendirirler. Kariyer insanlarin yasami boyunca
dinamik bir olguya sahiptir, bir meslegi se¢mekle yahut bir meslege baslamakla
tamamlanmaz. Kariyer bireyin sectigi meslegin Oncesini, sonrasini, rekreatif

faaliyetlerinin, toplumda iistlendigi gorevlerin gelisiminide kapsayan bir yapidir. Hall
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(1994), kariyeri bireylerin yasamlart boyunca edindigi ise iliskin tecriibe ve
etkinliklerle ilgili olarak algiladiklart tutum ve davraniglar dizisi olarak
tanimlamaktadir (Can vd., 2001: 159). Bu tanimdan hareketle kariyer kavraminin

igerigiyle ilgili olarak agsagidaki ¢ikarimlari yapmak miimkiindiir (Can vd., 2001: 159):

v Kariyer terimi yalnizca yiiksek statide olan kisiler veya hizl ilerleme
olanaklar1 olan bireylerle ilgili degil, ise ve orgiitsel konuma bakilmaksizin is
gorenlerin i yagamlar1 boyunca yaptiklari isler serisini ifade etmektedir,

v' Kariyer olgusu yalnizca bireylerin isteki dikey basamaklara terfisi veya
yiikseltilmesi ile ilgili degil, ayni iste dikey bir basamak atlamaksizin devam
eden is konumlarin1 da kapsamaktadir,

v Kariyer kavrami, sadece bir orgiitte personel ise almasiyla ilgili ya da faaliyet
alaninda ise alinmasiyla es anlamli degildir. Giiniimiizde birden ¢ok orgiitii ve
faaliyet alanini igeren kariyer yollari ile ilgili deneyim kazanmis personel sayisi
oldukca ¢oktur.

Orgiitlerin is gorenlerin kariyeri hakkinda tek ydnlii kontrol hakkia sahip oldugu
diistincesi artik gecerli degildir. Gilinlimiizde is gorenler de artik kendi kariyer
planlarini yapan ve kontrol eden taraftir. Bireyler ise, bu kontrolleri yaparken iginde
bulundugu pozisyonu temel almali yani kisacast nerede oldugunu bilmeli, bunu goz
oniinde tutarak bir sonraki pozisyon i¢in hazirlanmali, kendini gelistirmeli, gelecegine
yon vermelidir. Isletmeler ister emek-yogun galisma prensibini benimsemis olsunlar
ister sermeye-yogun ¢alisma prensibini benimsemis olsunlar, bagar1 faktorii, bireyler
ve onlarin ¢abalar1 sonucunda ortaya ¢ikar. Bireylerin orgiit amaclar i¢in gosterdigi

caba ise, ayn1 zamanda bizzat kendi gelisimi icinde gerekli olan bir gergekten ibarettir.
2.1.2. Kariyer ile Ilgili Kavramlar

Kariyer olgusunun daha iyi anlagilabilmesi ic¢in kariyer ile ilgili kavramlarin
tanimlanmast gerekmektedir. Bu amagla, asagida “kariyer yonetimi, kariyer
gelistirme, kariyer platosu, kariyer haritasi ve kariyer planlamas1” kavramlarina genis

sekilde yer verilmistir.
2.1.2.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, hem ¢alistiklar1 orgiitlerde bagarili olabilmek i¢in miicadele veren is

gorenler, hem de ¢alisanlarin kariyerlerine yardimci olan organizasyonlar i¢in oldukca
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biiyiik bir 6neme sahiptir (Sabuncuoglu, 2016). Genel olarak kariyer yonetimi, is
gorenlerin is yagamina dair planlarinin yapilmasi olarak tanimlanir. Kariyer yonetimi
olgusu genis cercevede ele alinacak olursa, insan kaynaklar1 yoneticilerine isgiicii
gereksinimlerini giderme ve bireysel kariyer hedeflerine ulagmasini firsat verme
imkanini saglayan amag, plan stratejilerin, belirlenip, uygulamasini saglayan siiregler
toplamina denir (Yilmazer, 2010: 128). Organizasyonlar agisindan kariyer yonetimine
bakis agis1 dort asamada incelenir (Simsek, 1999: 337-338). Asagida bu asamalara
iliskin bilgiler yer almaktadir:

v’ Birinci agsama, kariyer planlamasinda yer alacak olan is gorenlerin
belirlenmesidir. Orgiitte gdrev alan biitiin personellerin bir kariyer planlamas1
cergevesinde ele alinmasi olmasi gereken bir durumdur. Fakat planlama
kapsami disinda kalan gruplar da olabilir. Bunlar arasinda yiikselmek
istemeyenler, gelismeye kapali olan kisiler veya emekliligi yakin is gorenler
yer alir.

v' Ikinci asama, kariyer cizgisinin belirlenmesidir. Isletmeler atama ve terfi
islemlerini rastgele veya tesadiifi yapmazlar. Belirli pozisyonlara gelen
isgorenleri secerler ve kariyer yoriingesinde yiikselmelerine olanak saglarlar.
Bu asamada yapilmasi gereken ilk onemli sey orgiit i¢indeki fonksiyonel
ozelliklerin belirlenmesidir. Ikinci onemli adim ise pozisyonlar arasindaki
benzerliklerin ortaya ¢ikarilmasi ve bundan sonra aralarinda benzerlik olan
isleri “is aileleri” ad1 altinda bilestirilmesidir. Son 6nemli asama ise bir araya
getirilen isler arasinda mantiksal olarak kurulan baglar giiclendirilir. Bu
sebeple Orgiitiin alt kademedeki isgorenlerinden baslayarak iist kademelere
kadar tiim is gorenler, is ile iliskilendirilecek olan, fakat daha ¢ok bilgi ve
yetenek gerektiren ayni is ailesindeki bir iist mevki i¢in hazirlanip
yetistirilecektir.

v" Ugiincii asama, kariyer danismanlarinin belirlenmesidir. Kariyer ydnetiminin
gerektirdigi ciddiyet agisindan, orgiitler danigsman kullanma konusunda hassas
olmalidirlar. Kariyer danigsmanlig: ise var olan meslek olanaklari ile egitim ve
ogretim imkanlarindan fayda elde etmek agisindan bireylere yardimci olmay1
amac edinen planlanmis bir girig olarak tanimlanir. Bu tiir bir girisim, orgiit

icerisindeki bireye uygun is se¢imi konusunda yardimci olmak, kariyer
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yetenegi kazanmasini gergeklestirmek, is ile ilgili ya da giinliik hayatla ilgili
sorunlarin  ¢oziimiinde katkida bulunmak gibi c¢ok c¢esitli hizmetler
vermektedir.

v" Dordiincii asama, bireysel planlar1 gelistirmektir. Kariyer danismanlarinin
baslica gorevlerini siralarsak, is ailelerini arastirmak, kariyer ¢izgilerinin
belirlenmesi ve bireysel isgéren planlarmin hazirlanip, gelistirilmesi
gelmektedir. Kariyer danismanlar1 bu dogrultuda objektif bilgi ve veri toplama
personelin ufkunu agma, is gorenlerin potansiyellerini belirleme gibi 6nemli
sorumluluklart vardir. Bu sebepten 6tiirii, is gorene yon verir ve gelisim
acisindan olumlu adimlara yonlendirir.

Bireylerin sadece kendileri i¢in 6nemli olmasindan dolay1 degil, organizasyonlar1 i¢in
katma deger yaratmasi agisindan da insan kaynaklari yoneticilerinin ve is gorenlerin
birlikte bir planlama yapmasi 6nemlidir. Devaminda ise, planlama sonuglarinin
organize edilmesi, ayn1 zamanda uygulanmasi, koordinasyonu ve sonug¢ olarak
bunlarin degerlendirmesi kariyer yOnetimi agisindan bir biitiin olarak Onem
tagimaktadir. Bunun yaninda, etkili bir kariyer yOnetiminin, organizasyonlarin
gelecege yonelik basarili bir sekilde faaliyetlerine devam etmelerini saglayacag;
calisan agisindan strateji ve hedeflerle uyumlu, bilgi, beceri ve davranislart 6n plana

¢ikaracagi unutulmamalidir (Barutcugil, 2004: 320).
2.1.2.2. Kariyer Gelistirme

Glinlimiizde teknolojik ve sosyal gelismeler orgiitlerde insan faktoriiniin gelisiminin
onemli oldugunun daha ¢ok anlagilmasina ve bu baglamda kariyer gelistirmeninde
Oneminin artmasina zemin hazirlamistir. Giiniimiizde is gorenler sadece 1yi maas ve
statli icin degil, teknolojiye ve gelisen kosullara ayak uydurmak, yeni bilgi-beceri
kazanmak ve egitilmek i¢in de ¢alismayi1 arzu etmektedir (Tung ve Uygur, 2001: 93).
Bu baglamda, kariyer gelistirme uygulamalar1 c¢alisanlara 6grenme ve kendini
gelistirme imkani sunan onemli bir kariyer uygulamasidir. Bu baglamda, ¢alisanlarin
bagimsiz karar verme, sosyal ve psikolojik gereksinimlerini karsilama ihtiyaclarini

tatmin etmeye imkan saglamaktadir.

Literatiirde, kariyer gelistirme ile ilgili ¢ok sayida tanimin varligindan bahsetmek

miimkiindiir. Bu baglamda, Barutgugil (2004: 320)’e gore kariyer gelistirme,
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isgorenlerin i yasamlar1 boyunca kariyer amaglarina ulasmak icin yaptiklari eylem ve

faaliyetlerin tiimiidiir.

Kariyer gelistirme, bireylerin egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin
planlamas1 ve kariyerine iliskin yaptig1 planlarin ger¢ceklesmesinin saglanmasi olarak
diisiiniiliir. Orgiit gergevesinden ise bu amaglarin ¢alisanlarin yatay ve dikey olarak
islerinin degistirilmesi, planlanmis egitim ve gelistirme programlart ile ilgi, beceri ve
yeteneklerinin gelistirilmesi gibi amaglarla gerceklestirildigi goriilmektedir (Aytag,
2005: 196).

Can (1991: 28)’a gore kariyer gelistirme, kariyer se¢imine, bu se¢imin saglikli
olabilmesine ve personel yeterlilik, kendine sayg1 gereksinimlerinin tatmin edilmesine
imkan saglayan bilingli faaliyetler olarak tanimlanir. Kariyer gelistirme kariyer karar
ve se¢imlerindeki yollar ile ilgili olup gerek isgdrenler icin gerekse Orgiit icin biiyiik

bir 6neme sahiptir.

Kariyer gelistirme, bireylerin her birinin, kendine has sorun, tema, konu ve gorevler
biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini gelistirmeleri ve

Orgiitiin ¢alisanlarina bu konuda sundugu resmi faaliyetlerdir (Bayram, 2008: 121).

Kariyer gelistirme, is gorenlere yeteneklerini gelistirme, yeteneklerini degerlendirme
ve genisletme giicii vererek asil kariyer amaclarini ve hedeflerini gerceklestirmelerine

imkan veren siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Kozak, 2001: 19).

Findik¢1 (2000: 245) ise, kavrami, calisanlarin etkinliklerini gelistirmek i¢in Orgiit
tarafindan ortaya konan c¢esitli uygulama ve politikalar1 iceren bir kavram olarak
gormektedir. Bu agidan kariyer gelistirme, kariyer planlama siirecinin birinci kismini
olustururken; ikinci kismi ise, gelisimsel uygulamalardan meydana gelmektedir. Bu
acidan bakilinca, gelistirme stirecleri ve kariyer planlamanin sistemli bir yaklagima

sahip oldugu goriilmektedir.
2.1.2.3. Kariyer Platosu

Plato kelimesini, Tiirkce diline “diizlesme” olarak ge¢mistir. Kariyer platosu
hiyerarsik olarak isgdrenin dikey yonlii ylikselme olasiliginin diigiik olmasi
durumudur. Plato durumunda bireyler is ile ilgili sevk, ilgi, istek ve heyecanlarin

yitirmislerdir. Kariyer platosuna sebebiyet veren sorunlari asmadan bireyleri
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giidiilemek oldukca giictiir. Glidiilenmeyen bireylerin ¢alisma performansi oldukca
diistiktiir. Ayrica bu bireyler kendilerini 6grenmeye ve gelismeyede kapatmislardir

(Simsek vd., 2004: 23).

Plato, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan biiyiik ve gelismis Orgiitlerde 6nemli bir
problem haline gelmektedir. Plato evresinde olan bireyleri tanimak, anlamak Grgiitiin
daha etkili ve verimli bir hale getirilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Bireylerin
kariyer platosu siireglerinin gereginden fazla uzun siirmesi, bireyi ve orgiitii olumsuz
yonde etkilemektedir (bkz. Akat vd., 1994: 385). Klasik orgiitlerde, bireyin hayatinin
belirli bir diliminde plato ile karsilasmas1 kaginilmazdir. Bireylerin platoya girdigi
donemdeki bireysel algilamalar1 da biiyiik bir dneme sahiptir. Orgiitteki baz1 bireyler
yiikselme olanaklariin tikanmasi sonucunda, platoya girmeden durgunluk asamasini
atlatirlarken, bazi bireyler ise bu durumu daha uzun zamanda plato evresi ile
stirdiirmektedir. Kariyer platosuna sebebiyet veren sorunlarin tespiti olduk¢a 6nem arz

etmektedir.

Kariyer platosundaki karsilagilan sorunlari iki evrede incelenmek miimkiindiir (Akat

vd., 1994: 385-386). Bunlar;

v" Tlerleme olanaklarmin azalmast,
v’ Transfer yiikseltme 6lglitlerinin degisimi.

Plato evresinde yasanan bu tarz sorunlar katlanarak artarken kisinin yagsaminin
tiim paydaslarini da olumsuz sekilde etkilemektedir. Is gorenlerin iyi bir kariyer
danigmani ile ¢alismamalart ile kariyer adina bikkinlik ya da ilgisizlik bireyin plato
asamasinda kalmasina neden olan oncelikli nedenlerdir. Plato asamasinda, bireyin
kendini gelistirip yeteneklerini ortaya koymasi gerekirken, aksine bireyler daha
verimsiz olarak hem orgiite hem de kendilerine zarar vermektedirler. Sonug olarak,
isletmeler platoya sebebiyet verecek sorunlara ¢oziim aramak ve isgdrenlerden tam
verim saglamak i¢in ilgili davranmak durumundadirlar. Ciinkii platodaki kisiler
isletmelerin en biiyilik ¢ikmazi durumundadirlar ve isletmeyi hem mali hem de kiiltiirel

anlamda tehdit etmektedirler.
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2.2.Bireysel Kariyerin Gelisim Asamalari

Bireysel kariyer asamalarini, orgiitte giris-kariyer baslangici (kurma), kariyer ortast,
kariyer sonu, emeklilik olarak siiflandirmak miimkiindiir (bkz. Sekil 4). Kariyer,
isgorenlerin yasami boyunca elde ettikleri statiiler dizisi olarak bilinir (Aytag, 2005:
8). Bu yiizden kariyer analizi yapmak i¢in kariyer asamalarini tanimlamak elzemdir.
Biitiin iggorenler i¢in ise baslangi¢ ve inis noktalar1 vardir. Kariyer asamalarinin seffaf

bir bicimde yasanmasi i¢gin 0rgiitiin ve isgorenlerin konuya 6zen ve dikkat gerektirmesi

gerekmektedir.
KESIF EKURMA ORTA-KARIYER GEC-KARIYFR GERILFME
Okuldan Ik Is we Performans ve Tolunu Tecritbeli we Emeklilige
Cahismaya Eabul Belirleme Agamasi Bilgili Personel Harmnlanma
Gegiz Edilme
Was 5 25 30 70
Sekil 4. Kariver Geligiminin Evreleri
Kawvnak: De Cenzo ve Robbins, 1996: 272
2.2.1.Kesif

Kesif asamasinda bireyler, hangi tiir ugraslarin ilgilerini ¢ektigini belirlemeye
calisirlar. Ilgilerini, gérev tercihlerini tasarlarlar ve gevrelerinden meslekler, kariyerler
ve isler hakkinda bilgi edinirler. Bireyler ilgilerini ¢eken alanla ilgili egitim ve 6gretim
stireglerini takip ederler. Bu agama bireyin ise baglamasidan sonra da devam eden bir
stirectir. Cogu zaman ise yeni baglayan personeller, bagkalarinin yardimi ve
yonlendirmesi olmadan gorev ve sorumluluk alamazlar. Cogu siirecte ise yeni

baslayan personele ¢irak gozii ile bakilir. Bu yilizden, isletme agisindan oryantasyon
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ve sosyal aktiviteler onemlidir. Bu ¢aligsmalar isletmeyi hedeflerine hizlica ulastirirken,
uyum siirecini hizlandirir ve bireylerin kariyerleri ile ilgili de daha hizli karar

vermelerini saglar (Kozak, 2001: 92).

Kesfetme siireci genellikle 20°1i yaslarin ortalarinda sona ererken, okul hayati son
bulup is hayatina gecis baglamaktadir. Birey en ¢ok kendini anlamaya yonelik ugraslar
icindedir; daha sonra ise, birey kendi sartlarin1 g6z 6niinde bulundurup hangi iste
basaril1 olabilecegi konusunda arastirma yapar. Kuvvetli ve zayif yonlerini belirler
(Aytag vd., 2001: 73). Calismaya hayatina girerken bireylerin kesfetme asamasinda en
onemli beklentisinden biri uzun dénemli ve verimli bir kariyer beklentisidir. Kesif
asamast hem bireyler hem de Orgiitler i¢cin 6nemli bir asamadir. Clinki, bireylerin

istekleri ile orgiitiin beklentilerinin karsilanmasi bu asamada vuku bulur.
2.2.2.0rgiitte Giris ve Kariyer Baslangici (Kurma)

Kurma evresi, is aramak ile baglayip, is kabulii ve isi 6grenmeyi de kapsayan ger¢cek
yasamdaki basar1 veya basarisizliga iliskin ilk kanitin elde edildigi donem olarak
goriiliir. Bu donemde kaygi ve belirsizlik durumu, statii ve basar1 gibi sorunlar ortaya
cikabilir (Argon ve Eren, 2004). Bu siire¢ yaklasik 20 ile 35 yas aras1 donemi kapsar.
[lk isi bulma, ise yerlesme, is 6grenme ve yasitlari tarafindan kabul gérme siireglerini

igerir. Bunun yaninda, fizyolojik ihtiyag¢lar1 ve giiven ihtiyaglarini kapsar.

Bu asamada hem orgiitler hem de bireyler erken kariyer sorunlari ile ilgili birgok
konuyla karsilasabilir. Bireylerin is agisindan beklentileri ¢ok yiiksek veya tam tersi
diisiik olabilir. Bu asamada, énemli olan gercek¢i olmayan is beklentilerini azaltmak
ve iggorenin yeni bilgi alabilmesi i¢in oryantasyon siirecinden ge¢mesini saglamaktir.
Bununla birlikte bireyler, geri bildirim noktasinda istikrarli bir yol izlemelidir. Ciinkii
geri bildirimde saglanan istikrar ile birlikte kisilerin 6grendiklerinin pekistirmesi ve
saglikli bir yol izlenmesi 6nemlidir. Baz1 orgiitler, secme ve ise alma noktasinda
yiiksek kariyer potansiyeli olan bireyleri kesfederler ve onlarin yilikselmelerine firsat
taninacak sekilde tercihler sunarlar. Bu gen¢ bireylerin egitimleri, oryantasyonlari
yakindan takip edilir. Aksi takdirde biiyiik bir hayal kirikligi ile karsi karsiya
kalinabilir (Barutgugil, 2004: 299).
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2.2.3.Kariyer Ortas1 (Orta Kariyer)

Bireyler bu asamada cirakliktan ustaliga, 6grencilikten Ogreticilige gecisi saglarlar.
Bireyler icin gilivenlik ihtiyacinin 6nemi geri planda kalmakta; sayginlik, basari,
bagimsizlik gibi ihtiyaclar 6n plana ¢ikmaktadir. Sorumluluk alma, insiyatif kullanma
gibi 6zellikleri tasiyan islere gecme istegi on plandadir. Yagamin olgunluk donemine
denk gelen bu evrede bireyin yerinin saglamlig1 artar, baskalarina liderlik yapma gibi
Ozellikleri 6n plana ¢ikar. Hizli kariyer ilerleyisinin oldugu bu evrede bireyler orta yas
krizide yasayabilmektedir. Yasanan krizin sebebi bosanma, hastalik, yakinin 6liimii
gibi sebepler olabilir. Bu donem, ikinci kariyer ile ilgili fikirlerin gelistirildigi donem

olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Yilmazer, 2010: 131).

Kisiler, kurma asamasindaki gosterdigi cabalarla kariyerinde artik belirli bir noktaya
ulagmistir. Bundan boyle bireyler ellerinde bulundurduklari pozisyonlar: daha rahat
yonlendireceklerdir. Bu donemde kurma agamasindaki performanslarinin gelisimini
siirdlirme, duragan hale getirme, diistirmeye baslamalar1 kendileri i¢in diizey belirleme
donemidir. Bireyin 6nceki verimliligine ragmen 6grenen olup olmayacagi bu evrede
ortaya cikar (Argon ve Eren, 2004). Yukarida da belirtildigi iizere, bu donemde
giivenlik gereksiniminin ehemmiyeti azalmakta basari, sayginlik, bagimsizlik
gereksinimi On plana ¢ikmaktadir. Orta kariyer yasi, 30-50 yaslar1 arasindaki dénem

olarak tanimlanmaktadir (Can, 2001: 160).

Sonug olarak, bireylerin bu asamada ¢ok onemli bir yol almis olmasi; bu yolun
karsiliginda da terfi, ylikselme ve gerekli ddiiller almasi beklenir. Eger kisi bunun
karsiliginda arzu ettigi seyleri elde edemez ise, kariyeri adina iddiasini biiytlik dlgiide

kaybetmis olur.
2.2.4.Kariyer Sonu

Kariyerin en uzun asamasi olarak bilinir. Bu asamada bireyler kariyerinin sonuna
gelmiglerdir. Bazi bireyler ise ¢alisma yasamlarinin en {ist diizeylerine ulagmiglardir.
Bireyler ¢arkitlik (eskime) ve kariyer ortasi sorunlari bu asamada da kendini gosterir.
Kariyer sonu asamasi 50-65 yas araliginda meydana gelir. Bireyler bu asamada is
hayatinda elde ettikleri yeri korumaya calisirlar. Sayginlik ve kendini gercgeklestirme

gibi 6nemli ihtiyaglar bu asamada da varligini siirdiirmektedir. Bireyler bu asamada
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yonelimleri kisilikten yanadir. Orgiite yonelimleri zayiftir. Is gérenlerin bu asamada

performanslarinda zayiflama meydana gelmektedir (Bayram, 2008: 62).

Bu asamada birey Onceki asamalardaki kazanimlarini muhafaza etmeye yonelir.
Onceki asamalarda maddi ve manevi kazanimlar sagladigindan, bireyler artik yeni
kazanimlar saglayamazlar. Kariyerlerinde daha fazla ilerleme yasamayacaklari i¢in
verimlilikleri azalmakta, islerinde ise fazla tatmin olmamaktadirlar (Can vd., 2001:

160).

Sonug olarak bu asamada olan bireyler, gorece daha tecriibeli, daha giivenilir, ise daha
bagli olmasina ragmen emekli edilmeleri veya is aktinin sona ermesi gibi durumlarla
kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu durumun sebebi ise, gelisen programlar, ileri diizey
teknolojiye adapte olamama gibi nedenlerdir. Bu evredeki isgdrenlerin is dis1 finansal

planlar1 ve bos vakti degerlendirme aktiviteleri i¢in hazir olmalar1 6nerilir.
2.2.5.Emeklilik

Emeklilik asamas1 55-65 yas arasinda gercgeklesir. Siiphesiz emeklilik kariyerin son
bulma halidir. Bazi bireyler emeklilik planlar1 yaparken, bazi bireyler ise 6rgiitten veya
is yasamindan kopmayip damigsmanlik, kocluk vb. yaparak tecriibe ve bilgi
birikimlerini gelecek kusaklara aktarirlar (Bayram, 2008: 62).

Orgiitlerin bireyler iizerinde odaklandig1 kararlarindan en onemlilerinden biri de
emeklilik kararidir. Orgiitlerin cogunda ¢alisan bireyler emeklilik kararini kendileri
vermektedirler. Birgok birey isten ayrilmak i¢in, 6zellikle emeklilige hak kazanmis ise
kendi belirledigi zamanda isten ¢ikmaktadir. Ozellikle bu kararlara bayan bireylerin
cogunda rastlanmaktadir (Aytag, 2005: 134).

Bazi kisiler, bu asamayi tizerindeki stresi ve yorgunlugu atma ve hayatini sistemli hale
getirebilmek gibi amaglarla biiyiik bir hevesle beklerler. Bu baglamda, bazi bireyler is
zamanlarindaki yogunluklarindan dolayr ilgileri ve hobileri ile ugrasmak igin
emekliligi bir firsat olarak gormektedir. Bazi bireyler ise, kendini boslukta
hissetmemek icin yeni kariyer veya yeni bir egitime baslama yollara

bagvurabilmektedir.

Emeklilige gecis silireci de basli basina negatif yiikli duygulanimlari ortaya

cikarabilmektedir. Bu c¢ergevede, emeklilik yaklastikca bireylerin otoritesinde,
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kariyerinde, yetki ve sorumluluklarinda azalma goriilmektedir. Bu durum, bazi
bireyler icin bir sok etkisi meydana getirir. Clinkii emeklilik bireyin kariyerinin sonu
olarak goriiliir. Bu donemde bazi bireyler emeklilik ile ilgili planlar yaparken, bazilari
ise organizasyondan ayrilmayip danismanlik veya kocgluk yaparak o zamana kadar
kazandig bilgi birikimlerinden dolay1 organizasyona ve geng calisanlara fayda saglar

(Yilmazer, 2010: 132).

Sonug olarak, bireylerin emeklilik evresi, kisiden kisiye degisik bakis acilarina
kimileri i¢in emeklilik istedikleri, arzu ettikleri planlar1 hayata gecirmek icin ¢ok
onemli bir firsat iken kimileri i¢in ise olumsuz bir evre olarak goriilmektedir. Kok ve
Halis (2007:16)’e gore, yaslanma yalnizca fiziksel ve zihinsel yeterlilikteki kayip
olmayip, iste ilerlemede, kariyer ilerlemede bireyin kendini gerceklestirme ve taninma

ithtiyaclar1 hakkinda psikolojik olarak da hissettikleri bir mevki kaybidir.
2.3.Kariyer Yaklasimlari

Bireylerin gorevlerinin gerektirdikleri ile beklentilerinin uyum igerisinde olmasini
saglayan kariyer yaklasimlari, is gorenlere terfi firsatlari ile ilgili ¢6zlimler sunarken
orgiitsel anlamda da istikrar1 saglamaya yardimci olur (Ergiin, 2007: 63). Kariyer
yaklagimlarimi iki grupta incelemek miimkiindiir. Bunlar; “gagdas kariyer
yaklasimlar1” ve “geleneksel kariyer yaklasimlari”dir. Asagida bu yaklagimlara iligkin

detaylara yer verilmektedir.
2.3.1.Geleneksel Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyer yaklagimlarinda islerin ve organizasyonun sinirlar1 ve kaliplar
keskin hatlarla c¢izilmistir. Yani hiyerarsik bir sistem, belirli is taniminin oldugu
kuralc1 ve statik yapiy1 seven bir yaklasimdir (Dikili, 2012: 474). Geleneksel kariyer
yaklasimlarinda is gorenlerin ayn1 meslek kolu igerisinde ve genel olarak hizmet siiresi
boyunca dikey hiyerarsik olarak ilerlemesi esastir. Bu sebepten 6tiirii, organizasyon
igerisinde terfi olanaklar1 daha net ve diiz bir sekilde tanimlanmaktadir. Geleneksel
kariyer yaklastminin dezavantajli noktasi ise, sistemde yatay bir hareketlilik
olmadigindan is gorenlerin sadece meslek kollarin1 tanimlamast ve biitiini

gorememesidir (Aytag, 2005: 179-180).
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2.3.2.Cagdas Kariyer Yaklasimlar

Cagdas kariyer yaklasimlarinda kariyerler orgiitlerin tercihlerinden ziyade kisilerin
tercihlerinin 6n plana c¢iktig1 yaklasimlardir. Bireyler bu yaklagim sayesinde
ayrildiklar1 orgiitlere de hizmet edebilmektedirler. Bu anlamda gecici kariyerler
bireylere bagimsizlik saglarken diger taraftan firsat ve taleplere karsi hizli cevap
verebilmeyi ve esnek olabilmeyi kazandirmaktadir. Bu sistemde ddiiller, is bosluklari
veya ilerleme igin ilanlar yoktur. Burada sadece ticari basarinin temel kisisel dl¢iileri
vardir: gelir arttirma, bireyin kendini gelistirmesi ve kar artis1. Bireyler kendilerini bir
orgiit ile smirlamaktansa Orglitin bulundugu meslek veya endiistride kariyerini

stirdiirmektedir (Bayram, 2008: 43).

Cagdas yaklasimlarin ortaya ¢ikmasinda kiiresellesmenin ve ona bagli olarak emegin
vataninin olmamast 6n plana ¢ikar. Rekabet kosullarinin oldukga sert oldugu ve
orgiitlerde dinamik bir yapinin olustugu giinimiizde ¢agdas yaklagimlar 6n plana
cikmaktadir (Dikili, 2012: 474). Giiniimiizde, ¢agdas kariyer yaklasimlari altinda
bir¢ok alt yaklasimdan bahsetmek miimkiindiir. Asagida bunlara iliskin bilgilere yer

verilecektir.
2.3.2.1.Esnek Kariyer Yaklasim

Esnek kariyer yaklasimi, beklenmedik ve cesaret kirict derecede olsa bile degisen
cevresel kosullara uyum saglayabilme yetenegidir. Esnek kariyer, bireyin kendine
kars1 duydugu sorumluluk duygusu ile bireysel kariyer gelisimini gergeklestirirken,

bulundugu is ortamina saglayacagi faydalar1 kapsamaktadir (Bayram, 2008: 38).

Esnek kariyer yaklasimi personele, kendi kariyerlerini yonetmeleri sorumlulugu
verilmesi Ongérmektedir. Bu dogrultuda, kurum yonetiminden beklenen ise,
personelin yeteneklerini gelistirmeleri i¢in uygun kosullar1 ve araglari saglamalaridir.
Boylelikle, organizasyon ve birey arasinda daha profesyonel iligkiler

kurulabilmektedir (Akin, 2005: 6).
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2.3.2.2.Smirs1z Kariyer Yaklasim

Kiiresel diinyanin getirilerinden biri olan orgiitlerde yasanan degisimler; isletmelerde
birlesme (merger), isletmelerde kiigiilme, isletmeler arasi is birligi yapma vb.
sonucunda ortaya ¢ikan orgiitlere sinirsiz orgiitler denilmektedir. Orgiitleri etkileyen
bu degisimler kariyer anlayisinda da degisime yol agmistir. Sinirsiz kariyer olarak
tanimlanan bu anlayig, orgiitsel sinirlar, roller, pozisyonlar ve islerin niteligini de
derinden etkilemektedir. Sinirsiz kariyer orgiitsel kariyer veya smirl kariyer ile zit
anlamda kullanilmaktadir. Siirsiz kariyer; is ile ilgili durumlarin agik simirlarla

tanimlanmadigini ifade eder (Bayram, 2008: 39-40).

Organizasyonlarda olusan yeni yaklasimlardan bir digeri de sinirsiz kariyer
yaklagimidir. Is gorenlerin bir drgiit i¢inde kalip emekli olmasia degil is gdrenlerin
farkl kariyer olanaklarini gérmesine imkan taniyan bir yaklasimdir. Bireylerin i¢inde
bulundugu orgiit biiyilk ise, bu imkanlar farkli ig birimine gore de olabilir.
Organizasyonlarda bilyikliikk, rollerin boslugu, kontrol yerine organizasyonda
biitiinlesik ¢alisma kosullar1, degisim kabiliyeti, yenilik, farklilik gibi konular 6nemli
hal almistir (Soysal, 2003: 330). Sonug olarak, tek bir kurumda c¢alismaktan ote, is

firsatlarinin degerlendirilmesi, bu yaklasimin 6ziinii olusturmaktadir (Akin, 2005: 6).
2.3.2.3. Cok Yonlii (Protean) Kariyer Yaklasim

Cok yonlii kariyer yaklagimi, bireylerin bir denenme isinden digerine gecerler ve bir
iste karar verecek kadar siire gecirmeden baska bir meslege baslarlar. Buna bagh
olarak personel devir hizinin arttig1 goriilmektedir ve devamlilik orani da diigsmektedir.
Bireyler bilerek yahut isteyerek, kendi yeteneklerini gelistirmek, farkli 6§renimler
kazanmak amaciyla yaptiklar1 bu kariyer yolu bireylere fayda saglayacaktir (Simsek
vd., 2004: 22-23). Cok yonlii kariyer kavrami; kariyeri Orgiitten ziyade bireyin
yonlendirdigi, kisisel hedeflere yonelik, tarafsiz basaridan ziyade tarafli basariy1
kapsayan, cevresel kosullar degistikce yeniden olusturulan kariyer yaklagimidir.

(Briscoe vd., 2006: 31).

Cok yonlii kariyer yaklagimlari, organizasyondan ziyade bireyin kendileri ile ilgili bir
yaklasimdir. Bu yaklasim, bireylerin egitim ve gelisim tecriibelerini, farkl
organizasyonlardaki mesleki degisimlerini de igermektedir. Cok yonliiliik kavrama,

bireyin hayati boyunca kendinin siirekli 6grenmeye yonelik olmasini ifade eder.
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Bireyler bu yaklasimla sorumluluk alan kisilere doniismektedirler ve organizasyonlar
ise siirekli kariyer gelisimi saglayarak insan faktoriinli gelistirmek istemektedirler

(Soysal, 2003: 338).
2.3.2.4.Portfoy Kariyer Yaklasim

Portfoy kariyer yaklagimi yeni yaklagimlardan biri olup degisen ve belirsiz bir durum
haline gelen kiiresel rekabete karsin yeteneklerin portfoyiiniin insa edilmesi ile ilgili
her bireyin sorumlulugu iizerine almasi gerektigini belirtmektedir. Bu yaklasimda
onemli olan husus degisen kosullara karsi stirekli 6grenme ile bireylerin portféylerini

taze tutmalaridir (Bayram, 2008: 37).

Portfoy yaklasimi temelinde miisteri odaklilik ve miisteri isteklerine yonelik
olugmaktadir. Bu yaklasimla is gorenler tek Orgiite bagh olarak tek is yapmalarin
yerine artik birden fazla miisteri ile ¢alismakta ve degisik faaliyetler igerisinde
bulunmaktadir. Bu sayede aldig1 maast hak etmis olmaktadirlar. Boylece farkli igleri
tek bir organizasyona bagli olmada gergeklestirip, bu anlamda pozisyon
merkezcilikten, miisteri odakliliga doniigmiistiir (Erdogmus, 2003: 170). Portfoy
kariyer yaklasiminda isgdren bir Orgiite bagli olarak tam zamanl calisan degil,
bagimsiz ve yaptig1 isin karsihigini alan kisi olarak algilanir. Is goren icin is dnemlidir.
Is goren birden ¢ok miisteri ile calisir ve birden ¢ok isi yapar. Bu anlamda 6zellikle
bilgi teknolojileri alaninda serbest is goren olarak ¢alisan kisiler bu yaklasima da 6rnek
olarak verilebilir. Diger taraftan ¢alisan, orgiitsel hiyerarside yiikselmek yerine belirli

bir gorev i¢in alinir (Dikili, 2012: 478).
2.3.2.5.A¢ Tipi Kariyer Yaklasim

Ag tipi kariyer yaklagimi, her bir noktayr makam olarak gérmekte ve kurulan ag yapisi
ile pozisyonlar arasinda birden ¢ok terfi ve kariyer imkani sunmaktadir. Ag tipi
yaklasimda is gorenler ile yonetici pozisyonundaki kisiler, hangi pozisyonda olmak
icin ne tiir bilgi donanimina sahip olunmasi gerektigini bilirler. Yas ve kidem
unsurundan daha ¢ok is gorenlerin ylikselmesi icin isin sahip olmasi gerektirdigi

tecriibe, bilgi ve yetenek faktorii 6n planda yer alir (Aytag, 2005: 187).
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2.4.Kariyer Planlama Kavram

Kariyer planlama, bireylerin sahip olduklar ilgi, beceri, deger ve firsatlar yaninda
onlarin kisisel ¢abalarini da igermektedir. Kariyer planlama bu tiir ¢gabalar1 bagarmak
i¢in kariyer ile ilgili amaglar1 ve gelistirme planlarini tanimlamayi icermektedir (Tung
ve Uygur, 2001). Daha genis anlamda kariyer planlamasi, kariyer hedeflerini
belirleme, islerin ve kariyer yollarimin analizini yapma, olasiliklar1 olan
organizasyonlar1 belirleme, bagvurma ve elde etme siireci olarak tanimlanmaktadir

(Kozak, 2001: 87).

Kariyer planlamasi hem oOrgiiti hem de is gorenleri etkilemektedir. Kariyer
planlamasinda hem is gérenler hem 6rgiit her biri farkli alanlardan sorumludur. Burada
onemli olan husus ise hem orgiitiin hem de is gorenin ihtiyaglarin1 karsilamak ve

beklentiler arasinda denge olusturmaktir (Aytag, 2005: 138-139).

Kariyer planlamasi, isletmelerin gelecekteki hedefleri ile bireylerin hedeflerin arasinda
esgiidim saglayarak, kisinin ilerde iistlenecegi (belirlenmis veya zamanla ortaya
cikabilecek) pozisyonlarin gerektirdigi yeterlilik ile donatilmasi faaliyetleri olarak

diistiniilmektedir (Simsek, 1998: 338).

Bireylerin yapmakta olduklar1 isi daha iyi yapabilmesi i¢in hali hazirda yeteneklerinin
gelistirilmesi ve ileride gorev alacagi pozisyonlar i¢cin gerekli yeni yeterlilikler
kazanmasi seklinde ifade edilmektedir. Yani kariyer planlamasi kavrami, bireyin bir
goreve atanmasi, transferi, ylikselmesi gibi kariyer se¢imlerini ifade etmektedir

(Bayram, 2008: 70)

Kariyer planlamasi1 kavramsal olarak su asamalardan olusmaktadir. Bunlar asagidaki

gibidir (Yilmazer, 2010):

e Isgodrenlerin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarmi degerlendirmeli ve giiglii, zayif
yonlerini ortaya koymaldir,

e Organizasyondaki i¢ ve dis firsatlarin belirlenmesi,

e Hedefleri belirleme ve karar verme,

e Planlarin hazirlanmasi ve uygulanmaya gegmesi.
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2.4.1.Kariyer Planlamanin Tanimi

Kariyer planlama, bireysel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siireci olarak
adlandirilir. Kariyer planlamanin en 6nemli yap1 tasi bireylerin elde ettikleri bilgi
birikimleri ile geleceklerini kontrol etme yeteneklerinin gelismesidir. Burada bireyler
karsilarina ¢ikan firsatlar1 ve alternatifleri nasil degerlendirecegini ve dahasi ise nasil
etkili kararlar alinacagini Ogrenirler. Kariyer planlamasi, bireylerin bireysel
ihtiyaclarini ve bu ihtiyaclarini kariyer yasam alani icerisinde nasil karsilayabilecegini
gostermektedir (Sabuncuoglu, 2016: 216).

Kariyer planlamasi kariyer yonetiminin dnemli bir bilesenidir ve kariyer hedefleri ile
orgiitsel olanaklarin uzlagtirillmasini icermektedir. Birey ve organizasyon, kariyer
planlamasini birlikte yapmakta ve yonetimi konusunda beraber hareket etmektedir
(Simsek, 1999: 340).

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarinin ve bireylerin bu amaglar
gerceklestirmesi igin gereken araglarin belirlenmesi siireci olarak adlandirilir. Bireyler
bu planin Oncilisi ve uygulayicist olsalar bile organizasyonun desteklemesi
gerekmektedir (Can vd., 1991).

Kariyer planlama, calisanlarin degerleri, ihtiyaclart ile is tecriibeleri ve firsatlar
arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 hedefleyen sorun ¢6zme ve karar alma siirecidir
(Barutcugil, 2004: 320).

Kariyer planlama, bireylerin is yasamlarinda bulunduklar1 pozisyonlari, gelecekte
hangi pozisyonda olmak istediklerini, o pozisyona gidebilmek icin ne yapmaya
gereksinimleri olduklarini daha iyi anlamalarini saglar (Anafarta, 2001: 3).

2.4.2. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamas1 hem ¢aligsanlar hem de orgiit agisindan olduk¢a 6nemlidir. Kariyer
basaris1 veya basarisizligi sonucunda bireyler kendi yasamlar ile ilgili tahminde
bulunmakta, kimligini ve kisiligini olusturmaktadir. Tiim bunlarin yaninda bireyler
kendilerini daha iyi tanimakta ve motivasyonunu artirmaktadir. Bu durum, davranis
bilimlerinde “kendini ger¢eklestirme giidiisii” olarak nitelendirilmektedir. Saglikl bir
birey gelisme gosterdikce kendini gelistirme giidiisii dogrultusunda kariyer gelistirme
veya ilerleme ihtiyact duymakta veya var olan ihtiya¢ artmaktadir (Aytag, 2005:141).
Bu sebepten otiirli kariyer gelistirme programlari, organizasyonlarla personelin

ihtiyaglarini uyumlastirmak agisindan 6nemli bir islevi yerine getirmektedir. Bu bakis
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acistyla kariyer planlamasinin amaglarini sdyle agiklamak miimkiindiir (Akat vd.,
2004):

v Insan kaynaklarmin etkili kullanimi,

Terfi gereksinimlerinin tatmini i¢in ig gorenlerin gelistirilmeleri,

Yeni ve farkli bir ig alanina giren bireylerin degerlendirilmesi,

Egitim ve kariyer olanaklarinin sonucu olarak is bagarisinin yiikseltilmesi,

Is gdren sadakatinin, is tatmininin ve ise bagliligin saglanmasi,

ASERNEE R NN

Bireysel egitim ve gelisme gereksinimlerinin daha iyi belirlenmesi.

Kariyer planlamast hem hizmet kalitesinin, ig giicii verimliliginin, miisteri
tatmininin arttirilmasi ve personel devir hizinin azaltilmasi gibi orgiitsel sebepler, hem
de calisanlarin motive edilmesi, ¢alisanlarin yeteneklerine gore degerlendirilmesi, is

tatminin artis1 ve is gérenin kendini tanimasi gibi bireysel sebeplerden dolayr dnem

tasimaktadir (Kozak, 2001: 90).
2.4.3. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Gilintimiiz kiiresel kosullar1 g6z 6niinde tutuldugunda teknolojik gelismeler ve degisen
cevre kosullart ile ortaya cikan gereksinimler iyi bir kariyer planina ihtiyacimiz
oldugunu gostermektedir. Artik degisimi yonetebilmek gerekmektedir. Kariyer
planlamasi bireysel amaclar1 genel olarak asagidaki gibi siralanmaktadir (Aytag, 2005:
139):

Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,
Insan kaynaklarmin etkili bir sekilde kullanimi saglamak,

Terfi ihtiyaglarini tatmin etmesi i¢in personelin gelistirilmesini saglamak,

<SS X

Kariyer olanaklarinin saglanmasi ve iyl bir egitim programi i¢in i
performansinin yiikseltilmesini saglamak,

v Is giivenligini saglamak,

v' Bireysel gelistirme ve egitim ihtiyaglarin1 daha net belirlenmesini saglamak.
Yukarida yer alan maddelerde goriildiigii gibi kariyer planlamasinin bireysel amaglari,
birey odaklidir. Ancak, basari i¢in organizasyonunda katki ve yardimlarina gereksinim

olan konular1 igermektedir.

Organizasyon acisindan kariyer planlamasinin genel amaci, i gorenin ihtiyag, yetenek

ve amaclarimi organizasyonda mevcut olan veya gelecekte meydana gelebilecek
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firsatlar1 olanaklar ile uyumlu hale getirmektir. Genel amaglar dogrultusunda
organizasyonlarin kariyer planlamasi yapmalarindaki amaglar 6zel amaglar1 asagidaki

sekilde agcikmamak miimkiindiir (Aytag, 2005: 140):

v' Is gorenlerin tam kapasite ve verimli ¢alismalarini saglayarak organizasyonun
kendi amaglarina ulasmasini saglamak,

v s gorenlerin is tatminini ve mutlu olmasin1 saglamak,

\

Is gdren devir hizin1 ve maliyetlerini azaltmak,
v’ Is ahlaki cercevesinde orgiitsel sadakati saglamak ve isletmeye aidiyet
duygusunu gelistirmek,

v’ Insan kaynagindan optimal seviyede yararlanilmasini saglamak,

<\

Is gdrenin potansiyelini artirmak,
v Azmliklar, kadinlar, engelliler, yasl is goren gibi korunmasi gereken gruplarin
kariyer olgularinin gelisimine yardimei olmak.
Organizasyonel kariyer planlamasi, is gérenler i¢in organizasyonun tiim olanaklarinin
kullanilmas1 yoluyla onlar1 tatmin etmeyi ve organizasyonun amaglarina daha kolay

ulagmasini saglamay1 amaclamaktadir.

Organizasyonlar i¢in ise i gorenlerin egitime ve siirekli gelistirme konusunda
yardimci olmak, is gorenlerin is ile ilgili 6zellik ve yeteneklerinin gelismesi igin
yoneticilerin bilgi sahibi olmasinmi saglamasi, is gorenlerin iglerindeki farkli yetenek
ve amaglarini meydana ¢ikararak daha gercek¢i ve verimli bir kariyer planlamasi

yapmasini saglamak (Barutgugil, 2004: 323).
2.4.4.Kariyer Planlamasinin Asamalari

Kariyer planlama, birbirini takip eden bir¢ok kademeden olusan bir siirectir. Kariyer
planlama, is gorenlerin ¢aligma hayatlari ile ilgili yaptiklar: planlamalari igerir. Burada
bireyler kendi yetenek ve ilgi alanlarin1 degerlendirip, kariyer firsatlarini inceleyip,
kariyer amaglarini belirleyip buna uygun gelistirici faaliyetler planlamasi yapmasi gibi
asamalar1 icermektedir. Bu asamalar dort boliimden olusmaktadir (Aytag, 2005: 153-
157). Bu asamalar asagida detayl sekilde agiklanmaktadir:

v' Birinci Asama (Kendi Kendini Degerlendirme): Kariyer planlamasinin ilk
adim1 olarak bilinir ve bireyin kendisini tanimasi ile baglar. Bireysel kariyer

planlama bireyin ihtiyaclari, inanglari, degerleri, istekleri, zaaflari, bilgi ve
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becerileri vb. gibi bireysel amaclarinin bilinmesini gerekli hale getirir
(Bayram, 2008: 82). Bu asamada bireyler kendilerini degerlendirme adina bir
SVOT analizi belirlemelidirler. Ardindan bireyler kendilerine sorular
yonelterek cevaplarini kendilerine yol gosterici olarak kullanirlar. Bazi bireyler
bu agamada kendi yeteneklerinin farkinda olmayabilirler. Bu durumda 6rgiitler
bireylere yardimci olmalar1 gerekmektedir. Bireyler uygulamalari gereken
mesleki ve 6zel yetenek testleri ile bireyin kendini tanimasi daha kolay
olacaktir (Aytag, 2005: 154).

v Ikinci Asama (Firsatlar1 Tanima): Arastirma veya segenek belirleme olarak
da adlandirilan bu asamada, bireylerin meslekler ve is kollari, isletmeler, is
cevresi hakkinda bilgi toplamasini igermektedir. Bireylerin kariyer
alternatiflerini belirlemesi ve kendi ilgi, davramislar1 dogrultusunda is
olanaklarinin daraltilmasimi icerir (Bayram, 2008: 82). Bir Kkariyerin
planlamasindaki sorumluluk bireye ait oldugu halde, belirli olan kariyeri
belirleyen yalnizca kisinin davramslar1 degildir. isletmelerin de ¢alisanlar igin
i firsatlar1 yaratmak gibi Onemli gorevleri vardir. Bu yiizden kariyer
planlamasi yaparken hem isletmeye hem de bireylerin ortak kararlart etkili
olmaktadir (Aytag, 2005: 154).

v Uciincii Asama (Hedefleri Belirleme): Bireylerin ulasmay1 istedikleri
hedefleri belirlemelidirler ve bilhassa kendi deger yargilariyla uyum gosteren
bir hedef saptamak olduk¢a onemlidir. Eger birey hem kendisi hakkinda hem
de ilgilendigi kariyer hakkinda yeterli bilgi topladig: taktirde verdigi kariyer
karaninin kalitesi o derecede olumlu olacaktir. Birey, ulagsmak istedigi hedefin
kendi yeteneklerine uygun olmasi halinde kariyer kararin1 verecektir (Bayram,
2008: 83). Hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaglarini planlama ve karar
vermeye yardimci olur. Kisiliklerde farkliliklar oldugu gibi bireysel hedeflerde
de degisiklik gostermektedir. Ayrica bireylerin zaman igerisinde deger
yargilari ve ilgi alanlar1 degistik¢e kendilerine uygun yeni kariyer imkanlarina
karar verebilirler. Giinlimiizde bireyler daha iyi sartlarda olmak daha iyi statii,
maas, sayginlik vb. adma kariyer degisimleri yasanmaktadir. Kariyer
stratejilerinin uygulanabilmesi i¢in Oncelikle bireylerin bu amaca yonelik

egitim almas1 gerekmektedir. Kariyer olarak icinde bulundugu noktay1
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baslangi¢ noktast olarak kabul eder ve ona yonelik adimlar atar. Hedefler
belirlenir ve ne zaman, hangi amagclara 6ncelik verilecegini belirlerler. Bireyler
artitk bu asamada ne istediklerini bilmektedirler ve igverenleri yetenekleri
konusunda ikna etmeye caligmalidirlar (Aytag, 2005: 155-156).

v' Dordiincii Asama (Planlar1 Hazirlama): Bu seviyede bireyler hedeflerine
ulagabilmek i¢in planladig1 kariyer kararin1 uygulamaya gecirecektir.
Bireylerin verdikleri kararlar dogrultusunda kariyer planinin uygulanabilmesi
icin ortamin uygun, destekleyici ve umut verici olmasi gerekmektedir.
Hedeflere ulasmaya calisitken ihtiyag duyulacak bir sekilde, personel
boliimiiniin sorumlu bir elemanindan veya amirinden faydalanmak gerekir. Bir
baska deyisle kariyer planlarinin uygulanabilir olmasi ic¢in yoOnetimin,
calisanlara bazi imkanlar tanimas: gerekir (Aytag, 2005: 156). Is gorenler, is
hayatindaki siire¢ igerisinde farkli asamalarda farkli  beklentiler
icerisindedirler. Eger orgiit, is gorenlerinin farkli asamalarindaki kariyer
amaglarmi biliyor ise ve kariyer yollarini belirlemis ise daha etkili ve dogru bir
kariyer planlamasi olusturulabilir (Bayram, 2008: 85).

Sonug olarak, bireylerin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giiclii ve zayif
yonlerinin  degerlendirmesi, organizasyon i¢i ve dis1 kariyer olanaklariin
tanimlanmasi, kisa, orta ve uzun vadede kendine hedefler saptamasi, kariyer

planlarinin hazirlanmasi ve planlarin uygulama stirecini igerir (Barutcugil, 2004: 320).

Kariyer planlama siirecinde organizasyonlarin yapmasi1 gerekenler asagida

belirtilmektedir (Findikg¢i, 2009: 346).

Kurumsal degerlendirme: Kurumun sahip oldugu insan kaynagimi genel olarak
gozden gegirilmesi. Kariyer yonetimi i¢in gerekli olan bu ¢alisma ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin baslangicint da olusturur. Bu c¢aligmalar

sonucunda ise bireylerin mesleki gelisime gereksinimleri belirlenmis olur.

Kariyer olanaklarimin belirlenmesi: Kisilerin terfi, bi¢im ve standartlarin

belirlenmesi ve ortaya konulmasi gereklidir.

Cahsanlarin izlenmesi ve performansin degerlendirilmesi: Bireylerin nasil ve
nerelere gidebilecekleri konusunda izlenmeleri ve bilhassa performans degerleme

sonuclarinin kullanilmasi gereklidir.
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Kariyer damsmanhgi: insan kaynaklari béliimiiniin en 6nemli islevlerinden birisidir,
kariyer imkanlari konusunda bireylere danismanlik yapmaktadir. Bireyler kendi
mesleki dallarinda yiikselme imkanlarini, rotasyon sartlarini, is genisletmeyi

bilmelidirler.

Kariyer imkanlarmma yonelik egitimler: Organizasyonda belirlenen kariyer
imkanlari, diger taraftan ise performans degerleme adina yapilan Ol¢limler, bunun
yaninda isgorenlerin morallerini belirlemeye yonelik olarak yapilan arastirma
sonuglart dogrultusunda cesitli egitimlerin gerceklestirilmesi hem organizasyona hem
de bireylere yarar saglayacaktir. Bu noktalar gbz oniine alindigi zaman hiyerarsik
yapilanmanin belirli oldugu kurumlarda kariyer planlamasi daha kolay ve anlagilir
bigimde yapilmaktadir. Ozellikle iiretim isletmelerinde daha kolaydir. Bir ustanin ne
zaman sorumlu olacagi yaklasik olarak bellidir. Bilgi isine dayali ¢alisanlarda bunu

tahmin etmek daha zordur.
2.5. Kariyer Planlamasinin Etkileri

Is gorenler ve yoneticiler, kariyer planlama siirecinde birbirlerini biitiinleyeceklerdir.
Kariyer planlama, 6rgiit icindeki tiim is gorenler icin dikey veya yatay kariyer olanagi
yaratmayr amagclarken, organizasyonlar da amaglarina kisa vadede ulasmayi
amaglamaktadir. Kariyer planlamasinin organizasyon ve is goren lizerinde olumlu ve
olumsuz etkileri bulunmaktadir (Tun¢ ve Uygur, 2001). Asagida bu etkiler ayrintili

olarak agiklanmaktadir.
2.5.1. Kariyer Planlamasinin Faydal Yonleri

Kariyer planlamasi, kagirilmak istenmeyen uzman ve yoneticiler arasinda isten
ayrilma oraninin artmasi, kariyerlerinde plato donemine giren ¢alisanlarin fazlalagmasi
ve verimliliginin istenilen diizeyin altinda olmasi gibi insan kaynaklar1 sorunlari ile
bas etmede etkili bir yontemdir. Etkili bir kariyer planlama ile i¢ kaynaktan terfi
imkan1 artmaktadir. Kariyer planlamasi ile dogru kisinin, dogru pozisyonda, dogru ise
yerlestirilme olasilig1 artmaktadir (Simsek vd., 2004:95). Kariyer planlamas1 tamami
ile basartyr garanti etmemistir. Fakat kariyer planlamasi olmadan meydana gelen
kariyer firsatlari i¢in kisilerin bosluk olan kadrolara getirilmesi ¢ok zaman almaktadir.
Bu durum, genellikle insan kaynaklar1 departmanini pasif kilmaktadir. Bireylerin

secilen kariyer amaglarina ulasma yolunu agan kariyer planlamasinin yararlarini gerek
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isgorenler gerekse organizasyon agisindan agiklamak faydali olacaktir (Aytag, 2005:
142-143).

Genel olarak, kariyer planlamasi yapan bireylerin, plansiz veya karmasik plan
yapanlara gore daha basarili oldugu organizasyonlar ve is gorenler tarafindan
goriilmiistiir. Kariyer plan1 olan bireylerin kariyer haritalar: bellidir ve hangi zaman
araliginda hangi pozisyonlarda olacagi tahmin edilmektedir. Bunun i¢in bireyler
degisen ¢evre kosullarini g6z 6niinde bulundurup ona gore hamleler yaparlar. Kariyer
planlamasi bireylerin hedeflerine hizli bir sekilde ulagmalarini saglayacaktir. Bu
yiizden, bireylerin kariyer planlamasi noktasinda seffaf olmasi onlarin olumlu anlamda

kariyer sahibi olacagini gostermektedir.
2.5.1.1. Kariyer Planlamasinin Isgorenlere Sagladigi Faydalar

Kariyer planlamasimin orgiitlere sagladigi faydalarin yaninda bireylere sagladigi
faydalar da son derece 6nem kazanmaktadir. Bu faydalari su sekilde Ozetlemek

miimkiindiir (Erdogmus, 2003: 23-24):

e Isletmelerin icinden yiikselme (terfi) imkam yaratt181 icin Snemlidir.

e Egitimleri ve gecmise dair tecriibeleri farkli olan bireylere kariyer planlama
destegi vererek oOrglit ile biitiinlesmesini saglar.

e Bireysel gelisimi arttirir.

e Bireylere motivasyon saglar ve ilerlemelerini arttirir.

e Is gorenlerin ihtiyaglarinin (sayginlik, taninma, kendini gergeklestirme vb.)
tatminini saglar.

e [s gorenlerin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden yoneticilerin haberdar
olmasini saglar.

e s gorenlerin spesifik konularda kariyer hedeflarini belirleyerek, potansiyel
yeteneklerini harekete gecirmeyi saglar.

e [s gorenlerin potansiyel yeteneklerin her zaman hazir hale getirmek icin is
gorenleri tesvik eder. Is gdrenlerin is tatminini saglayarak kisinin kendisini
giiclii hissetmesine yol acar.

Yukarida bahsedilen kariyer planlamasinin bireylere sagladigr faydalar,

bireylerin orgiit icerisinde ve kendi yasamlarinda kendini gelistirme, hali hazirda
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potansiyellerini ortaya ¢ikarma, list kademeye ge¢me faydalarini saglamaktadir.

Bireyler bunlar1 g6z 6niinde bulundurarak ortaya ¢ikan eksiklikleri gidermektedir.

2.5.1.2.Kariyer Planlamasiin Orgiite Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasiin yapilmasinda yoneticilerin ve danismanlarin is gorene destek

vermesi planlamanin basarist i¢in Onemlidir. Ciinkii, saglanan destek bireylerin

organizasyonda uzmanlasmasini ve isletmeye olan bagliligin1 artiracaktir. Bireylerin

organizasyonla olumlu yonde etkilesimi isini iyi yapan is gorenide, amaclarina

ulagmak isteyen organizasyonlarida is kolundaki rakiplerine kars1 6ne gecirmektedir.

Kariyer planlamasinin organizasyona sagladigi faydalar sunlardir (Aytag, 2005: 143-

144):

v

Isgiicii cesitliligine yardime1 olmak: Kariyer planlamas ile is gorenlerin
mesleki formasyonlar1 ¢esitlendirilir. Bireylerin  Orgiitsel beklentileri
ogrenilerek kendini yetistirme ve gelistirme olanag: taninir.

Uluslararasi istihdami kolaylastirmak: Uluslararasi organizasyonlar kariyer
planlamasini ig gorenlerin diger iilkelere atanmalarin1 saglamak icin onlar1 bu
konuya hazirlama araci olarak gérmektedir. Bu gercevede, kariyer planlamasi
sayesinde farkli iilkelerde ¢alismaya hazir is giicli havuzu olusturulabilir.
Isgoren sadakatini saglamak: Bireysel kariyer icin ilgi ve dikkati arttirmak
ozellikle uzun vadedeorgiite olan sadakatin varligini ortaya ¢ikaracaktir. Zay1f,
verimi az olan bireylerin is ile ilgilisinin yok olmamasina yardimct olmak is
gorenin igletmeye karsi olan sadakatini arttirmak. Organizasyona saglanan
faydalardan biridir.

Terfi edecek personelin belirlenmesi: Kariyer planlamasi, emeklilik, istifa
veya organizasyonel genisleme sebebi ile organizasyon iginde acilacak
kadrolara terfi olacak kabiliyetli is gorenlerin yetistirilmesine ve
yiikseltilmesine zemin hazirlayacaktir.

Stoklar azaltmak: Kariyer planlamasi is gorenlere, yoneticilere ve insan
kaynaklar1 departmanina is gorenlerin agik kadrolar i¢in gerekli niteliklere

sahip olmasi1 noktasinda uyar1 yapmaktadir.
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Yer planlamasim olusturmak: Kariyer planlamasi, “organizasyon igindeki
isyerlerinin sayisina dayandirilarak is gorenlerin ihtiyaclarinin saptanmasi”
olarak tanimlanan yer planlamasinin olusumuna katki saglamaktadir.

Esit ise esit iicret anlayisinin yerlestirilmesi: Kariyer planlama sistemi,
performans degerleme yontemi ile birlikte esit ise esit licret ddemesini
miimkiin kilmaktadir. Bireylerin c¢alisma giicline uygun bir iicretlendirme
sistemi kurulmasi, orgiit icinde adaleti ve Orgiitsel amaclara katkiy1 saglayan
bir durum yaratacaktir.

Amac belirlemeyi kolaylastirmak: Kariyer planlama, iyi tasarlanmig ve
uygulanmis bir performans sistemini zorunlu kilarak ve mevcut islerden yola
cikarak gelecege yonelik planlama yapmayi kolay kilmaktadir.

Orgiitsel hareketliligi saglamak: Kariyer planlama, organizasyondaki tiim is
gorenlerin yatay veya dikey hareket olanagi yaratmasini amaglamaktadirlar.
Bu kapsamda, is gorenler rotasyon vb. tekniklerin uygulanmasi veya bosalan
pozisyonlara uygun isgdrenin yerlestirilmesi acisindan énemli bir rolii yerine
getirecektir.

EKip olusturmak: Kariyer planlamasi, is goérenlerin kariyer gelistirme kaynak
ve sistemlerinin daha iyi bir sekilde kullanilmasi i¢in ekip olusturmaya
yardimec1 olur.

Sonug olarak oOrgiitler, bireylerin kariyer planlamasini saglayarak is goren

maliyetlerinin azalmasina yardimci olur. Genellikle kariyer program ve etkinlikleri

orgilitlerin faaliyetlerini de arttir.

2.5.2. Kariyer Planlamasinin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlamasinin gerek is gorenler gerekse organizasyonlar i¢in olumlu etkileri

olmasma ragmen olumsuz etkilerininde oldugunu belirtmek gerekir. Kariyer

planlamasinin en tehlikeli yonii, bireyler tizerinde birakacag: olumsuz etkidir. Cilinkii

is gorenlerin beklentilerinin artmasi, stres ve gerginlige sebep olmaktadir. Is yeri el

kitaplari, danigmanlar, kariyer programlar1 kariyer planlamasi ile ilgili konularda

bireyi hazirlanmasina ragmen bireylerin kariyer kararinin belirsizlik i¢inde olmasi,

bireylerin hayatlar ile ilgili degisik beklentiler, kisisel baskilar ve zaaflar da bireylerin

motivasyonunu ve performans diizeyini diisiirecektir. Organizasyon tarafindan

karsilanmayan beklentiler, hayal kirikliklari, moral bozukluklari, motivasyon kayiplari
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ve strese zemin hazirlayarak sadakati zayiflatacaktir. Sonugta motivasyonu ve
performansi azalan ve isten bekledigi tatmini bulamayan isgorenler bagka is aramay1

tercih edebilecektir (Tung ve Uygur, 2001).

Baz1 yoneticiler, kariyer planlamasinin organizasyonun is yiikiinii arttiracagini
diistinmektedir. Bunun yaninda, danigman, kariyer kogu veya akademisyenler gibi
kariyer planlamasina hakim bireylerin organizasyonda kullanilmasi, hizmet i¢i egitim
ve egitsel yardimlar isletmeyi maddi olarak zor durumlara sokabilir (Aytag, 2005:
146). Etkin bir kariyer planlamasi yapabilmek i¢in daha gercekci olan beklentiler
gelistirmek gerekmektedir. Kariyer planlamasi bireyin yiikseltilmesinden ziyade,
mevcut gelisime yonelik bir kariyer hareketi olarak diisiiniilmeli, daha sahici bir
kariyer beklentisi ortaya cikarilarak hayal kirikligi ve mutsuzluk engellenmelidir

(Aytag, 2005: 146).
2.6.Kariyer Planlamay1 Etkileyen Faktorler

Bireyin kariyer planlamasinda kariyer secimi oldukca onemlidir. Birey kariyer
secimini yaparken bircok etmenden etkilenecektir. Bu etmenlerin etkili olanlari
ailelerin sosyo-ekonomik diizeni, toplumun etkileri, kisilik gelisimi, bireysel
beklentilerdir (Aytag, 2005: 91). Kariyer planlamasini etkileyen bir¢ok faktdr vardir.
Bunlarin en 6nemlileri demografik faktorler kapsaminda degerlendirilebilecek “aile
iliskileri, yas, cinsiyet, yetenek, ilgi, kisilik o6zellikleri, ekonomik faktorler ve

degerler”dir.
2.6.1. Aile Iliskileri

Toplumlarin en temel yap1 tasi olan aile degiskeni kariyer planlamasi i¢in 6nemli bir
faktordiir. Aile i¢inde kisi basina diisen gelir, ailenin egitim seviyesi, ailenin sosyo-
kiiltiirel durumu ve sosyo-ekonomik giicii bireylerin kariyer planlamasina etki eder.
Bu faktorler diginda ise, aile i¢inde anne-babanin yonlendirmesi ve ailenin kiiltiirii
genellikle meslek secimi i¢in belirleyici olmaktadir (Giderler, 2010: 43). Ailerlerin
sosyo-ekonomik durumunun iyi olmasi bireylerin kariyerinde etkili olmas1 6nemli bir
bulgudur. Nitekim ekonomik giicii yliksek olan aileler ¢ocuklarina istedikleri meslek
ve kariyer saglayacaklar1 alanda egitim gormeleri saglanmaktadir. Ozel okullar buna
ornek teskil etmektedir. (Aytag, 2005: 92). Bazi ailelerde, ailenin gelir diizeyinin

diisiik olmas1 nedeniyle ¢ocuklardan daha erken yasta kariyer baslangici veya erken
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yasta hayata atilma gibi istekler olabilir. Bazi aileler ise, kariyer planlamasi konusunda
cocuklart yiiksek prestijli mesleklere yonlendirmek i¢in onlara baski yaparak olumsuz
etkileyebilir. Oysa ki, bireylerin kapasiteleri dahilinde veya basarili olduklar

noktalarda kariyer planlamasi yapilmasi faydali olabilecektir.
2.6.2.Cinsiyet

Kariyer ve meslek se¢iminde bir diger 6nemli konuda cinsiyet konusudur. Cinsiyet
farki konusu ge¢misteki zamanlara gore giiniimiizde daha etkisi az olmasina ragmen
erkekler ve bayanlar arasinda gerek psikolojik gerekse sosyal bakimdan farkliliklar
vardir. Psikolojik bakis agisina gore, bireylerin kadin gibi davranislar sergilemesi veya
erkek gibi davranislar sergilemesi kadinsi ve erkeksi gibi isimlerle adlandirilir. Erkeksi
veya kadinsi gibi olma mesleki ilgi ve se¢imlerde olduk¢a Gnemlidir. Bu nokta
psikolojik oldugu kadar fiziksel acidan da 6nemlidir (Bal, 1998: 144). Bagka bir acidan
diistintildiigiinde ise kadinlarin ve erkeklerin 6zel yetenekleri arasindaki farklari
inceleyen arastirma bulgularini bir biitiin hali ile inceledigimizde erkeklerin soyut
diisiinme, sayisal diisiinme, uzay iligkilerini gorebilme ve mekanik yeterlilikler
yoniinden kizlardan, kizlarin sézel yetenek, el goz kordinasyonu ve ayrintili algilama
yoniinden erkeklerden iistiin oldugu bilinmektedir (Kuzgun, 2006: 58). Bu yiizden

cinsiyet kariyer tercihlerini etkilemektedir.
2.6.3.Yas

Bireylerin kariyer planlarina etki eden bir diger faktdr yas faktoriidiir. Bireyler
cocukluk yaslardan baglayarak Oliime kadar kariyer planlamasi yapabilmektedir.
Ancak kiigiik yaslarda yani okul oncesi donemde ve ilkokul caglarindaki kariyer
planlar1 daha hayalci ve gergekten uzaktir. Bireylerin yaslari ilerledikge ve yetiskinlik
donemine eristiklerinde daha gercekci, daha gegerli olan kariyer planlar1 yaparlar.
Bireyler bu sayede gorev yaptiklar1 organizasyonda istedikleri pozisyonlara
erisebilecekler. Ihtiyarlik dénemlerinde ise, daha ¢ok danismanlik ve akil hocalig

yaparak tecriibelerini aktarma isiyle ugrasirlar.
2.6.4.Yetenek

Bireylerin talep ettikleri ve kendilerine uygun olarak gordiikleri mesleklerde ¢alisarak
uzmanlasmalar1 sonucu meslekte ilerleme ve kendilerini gelistirme istekleri de

yiikselecektir. Bireyler organizasyonlar igerisinde bosta olan kadrolara ilerlemeyi ve
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ayni anda st pozisyonlara ilerlemeyi amacglayarak kariyerine bir yon vermek
istemektedir (Karsli, 2004: 114). Yetenek kavramini destekleyen iki 6dnemli husus
vardir. 11k olarak zihinsel yetenek; iliskileri kavrama, analiz etme, ¢ziimleme, sonuca
varma, karsilastirma, iliski bulma, 6grenme, topluma ve yeniliklere uyma becerisidir.
Ikinci olarak; bedensel yetenek, duyu organlar aracilig1 ile belli olgular1 gergeklestirme
(ylriime, kosma, tat ve koku vb.) becerisidir (Kutanis, 2003: 53). Yetenek, bilgi ve
beceriyi 0grenme giicli ve bireylerin diinyaya geldigi andan bugiine kadar sahip
olduklar1 kapasitenin gelisimidir ve egitim sonucunda yeni 6grenim kazanimlar1 elde

etmeyi gerektirir.
2.6.5.11gi

Kariyer planlamasinin énemli bir ayagi olan ilgi faktdrii, bireylerin bazi aktiviteleri
isteyerek kasten segmesi, bu aktivitelerin engelleyici ve baskici rolleri olsa bile bunlari
tercih etmesi, bu aktivitelerde fiziki ve zihinsel gii¢c kayb1 olmasina ragmen mutluluk
hissetmesine temel hazirlamakta ve bir i¢ uyarictya baglanmaktadir. Bu i¢ uyarici
genellikle ilgi olarak tanimlanmaktadir (bkz. Kuzgun, 2006: 43). Bireylerin
ilgilendikleri alanlar zaman igerisinde degisebilmektedir. Bu baglamda, bireylerin yas1
onemli bir faktordiir. Yas, zaman i¢inde bireylerin ilgi alanlarinin daralmasina neden
olmaktadir. Bireylerin istedikleri alanlara yonelmesinde en dnemli faktor aile iliskileri
olarak gosterilmektedir ve ¢evrenin arkadas ortaminin, referans gruplarinin, yasanan

sosyo-kiiltiirel ortamin bunda etkisi olmaktadir.
2.6.6.Ekonomik Faktorler

Bireylerin kariyer planlamasi adina 6nemli olan bir konu ise ekonomik faktorlerdir.
Bireylerin segtikleri meslegin ekonomik getirisi, lilkenin makro ekonomik sartlar:
(enflasyon oranlari, milli gelir, gayri safi milli hasila vb.) ve kisinin egitimine
harcadig1 oran 6nemli bir boyuttadir. Bireyin kariyer planlamasinda 6zel {iniversiteyi
tercith etmesi ekonomik giiciiniin daha verimli oldugu ve bu konuda kariyer planim
ilerlettigini gostermektedir. Meslek sahibi olan kisiler i¢in ise bireyin maasinin ve
kendisinin sosyal gilivence altinda oldugunu bilmek ister (Karatas, 2010). Gelir
durumunun bireylerin kariyer planlamasina etki ettigini bazi aragtirmalar gostermistir.
Buna gore gelir durumu yiiksek olan bireyler meslek ve kariyer se¢iminde daha 6zgiir,

daha arzu ettigi mesleklere yonelebildikleri goriilmektedir (Aytag, 2005: 92).
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2.6.7.Degerler

Deger kariyer planlamasina etki eden bir diger 6nemli faktordiir. Deger kavrami soyut
olmasina ragmen bireylerin yasamina yon veren bir rol tistlenmektedir. Deger bir isten
veya herhangi bir seyden saglanacak doyum olanaklarimin tercihi olarak
tanimlanmaktadir (bkz. Kuzgun, 2006: 64). Mesleki degerler ise daha ¢ok gorevlerin
kasiliginda saglanan kazang, 6diil vb. sonuglardan kaynaklanan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Kuzgun, 2006: 64). Bireylerin kariyer tercihleri kendi bireysel
deger ve yargilarindan bagimsiz degerlendirilemez. Ornegin; Galatasaray taraftar1 olan
bir bireyin fenerium magazasinda ¢alismasi beklenemez. Clinkii deger yargisi olarak

belirledigi olguya zit hareket etmis olacaktir.
2.6.8.Kisilik Ozellikleri

Bireylerin fiziksel ve zihinsel yonlerinin farkli oldugu gibi kisisel olarak da farkliliklar
vardir. Kisiligi olusturan faktorler, ebeveynlerden gelen kalitsal 6zelliklerle, farkli bir
sosyal ortamda yasamanin sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Farkli kisilik tipleri olarak,
farkli davranis kaliplarinda, farkli davranis modellerinde ortaya ¢ikmistir. Kisiliklerin
dogustan kazanilmis tek bir karekteri vardir ve karekter kisiligin vazgecilmez
unsurudur (Zel, 2001: 31). Karakter tipine uygun bir kariyer planlamasi yapmak
makul olandir. Baz1 bireyler ice doniik, baz1 bireyler disa doniik, kimileri nevrotik bir
yapiya sahiptir. Bu yiizden her meslek grubu her kisiye hitap etmeyebilir. Bu yiizden

bireyler her zaman kisiliklerine uygun olan meslekleri se¢melidirler (Koca, 2009: 61).
2.7.Kariyer Engelleri

Kariyer planlama siireci zor ve getirisi uzun vadede ortaya ¢ikan mesakkatli bir yoldur.
Bireylerin bu uzun yolda birgok problemle karsilagmasi olast bir durumdur. Bu gibi
problemler, bireylerin kariyer yollarindan veya kariyer asamalarindan ortaya ¢ikacagi
gibi ciftlerin calismasi, cinsiyet, isten c¢ikarilma, gozden diisme gibi birtakim
sorunlardan da meydana gelebilmektedir. Bu tiir sorunlarin devam etmesi veya
kesilmesinde organizasyonlar onemli etkenlerdir. Organizasyonlarin is gorenlere
saglayacag farkl tiir katkilar sonucu problemler asilabilir. Kariyer planlamasi ile ilgili
gerek is yagamini gerekse 6zel yasamui etkileyen birgok sorun ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
durumlardan kaynakli olarak organizasyonlar1 ve bireyleri etkileyen sorunlari

asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:
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v' Cam tavan: Kadinlarin en 6nemli kariyer problemi olarak goérlmektedir.
Calisan kadinlarin is ve aile i¢inde olusan goérevlerini dengeleme noktasinda
meydana gelmektedir. Bu sebeple, birgok basarili kadin yonetici kariyerinin en
parlak doneminde isten ayrilmaktadir. Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmasi ve
onlarin bakimi ile ilgilenmesinden dolay1 bazi kadin yonetici pozisyonundaki
bireyler islerini birakmakta ve sonucta kariyerine yoOnelik birikimlerinden
gerektigi kadariyla faydalanamamaktadir (Tung ve Uygur, 2001: 55). Cam
tavan isletmelerde kadinlarin ve azinliklarin {ist kademe gorevlerine
ilerlemelerini engelleyen goriinmeyen bir bariyerdir. Bu bariyer, s6z konusu
gruplarla ilgili yaganmis kotii tecriibeler veya On yargilar sebebiyle ortaya
¢ikabilir. Cam tavan denilen bu bariyer, orgiitsel bir kural olusturmasa da 6n
yargilar ve degerlerle beslenen bir sinir olusturarak 6nemli bir kariyer sorunu
meydana gelmektedir (Kozak, 2001: 136-137).

v’ Kariyer ciftleri: Kariyer ¢iftleri her iki ¢alisan esinde kariyer hedefleri igin
miicadele etmeleridir. Ekonomik diizeyleri diisiik olan esler i¢in bireysel
kariyer hedeflerine ulasmalar diisiik iken, ekonomik diizeyi yiiksek ve egitim
diizeyleri iyi olan ¢iftler i¢in ise bireysel kariyer énemlidir (Bayram, 2008:
149). Gilniimiizde, kadmlarin c¢alisma yasamindaki etkinliginin artmasi
isletmelerde cift kariyerli eslerin sayisin1 da arttirmaktadir. Kariyer ¢iftleri, her
iki esin kendi kariyer hedeflerini planlamasi seklinde tanimlanmaktadir
(Kozak, 2001: 138).

v Ay 11 engeli: Ay 15181 uygulamasi, bir kiginin asli isinin yaninda, gelir
yetersizligi, tecriibe kazanmak veya bir takim baska sebeplerden dolay1 ikinci,
hatta {igiincii bir iste calisiyor olmasidir. Bazi organizasyonlar bu tarz
calisanlar1 isten atmakla tehdit ederler. Ancak yine de bu olusum
engellenemez. Bazi organizasyonlar ise dogrudan kendilerine rakip
olmadiklart siirece bu bireylerin kendi hesabina da ¢alismasini onay verirler
(Aytag, 2005:276). Ay 15181 sorunu, bireyin bilhassa asil isinde harcamasi
gereken enerji ile ortaya koymasi arzulanan performansini diger i veya islerde
kullanilmas1 sebebiyle Orgiit iiyesi bireylerde, diisiik performansa, is

sadakatinden taviz vermeye, devamsizlik sorununa yol agmaktadir. Boyle bir
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sakinca, bireylerin kariyer ilerlemelerinde basarisizlik sebebidir (Simsek vd.,
2004: 196).

Stres ve tiikenmislik: Stres, ¢esitli birikimler sonucu bireylerde ortaya ¢ikan
ruh hali olarak tanimlanmaktadir. Stres bireylerin kendileri ve g¢evreleriyle
arasindaki etkilesimini igermektedir. Stresor adi verilen bireyin kendisi ve
cevresi ile etkileserek belirli tepkilerde bulunmasi stresin gostergesidir.
Tikenmislik, fiziksel, duygusal, zihinsel bitkinlik olarak tanimalanmaktadir
(Aytag vd., 2001). Stres Selye tarafindan bireyleri etki altina alan bir ¢evresel
uyarici olarak goriilmekte “bireyin cesitli cevresel stresorlere kars: gosterdigi
genel bir tepki” olarak tanimlanmaktadir (Onay ve Kilci, 2011: 365).
Tiikenmislik ise, kavram olarak insanlar ile ilgili islerde isgdrenler arasinda
goriilen enerji tilkkenmesi, gii¢ kaybi ve karsilanmayan istekler sonucu duygusal
olarak tiikenme ile sonuglanan mesleki bir stres olarak tanimlanir (Onay ve
Kiler, 2011: 365). Tiikenmislik, ¢alisanlarin yaptig1 isten bekledigi tatmini
bulamamas1 sonucu ortaya ¢ikar (Kozak, 2001: 135). Bu kariyer sorunu ise
bireyler acisindan olduk¢a 6nemlidir. Clinkii, bireylerin ve organizasyonlarin
verimini diisiirmekte ve bu yiizden sagliksiz bir kariyer olusumu ortaya
cikmaktadir.

Engellenme: Engellenme, davranis bilimleri ile ilgili kaynaklarda bireylerin
ihtiyaglarinin ~ tatmininde  birtakim  engellerle karsilanmasi1  seklinde
tanimlanmaktadir  (Eroglu, 1998). Dolayisiyla engellenme bireylerin
performansinin diismesine sebep olur. Bireyler yeni katildiklar1 orgiitlere
kendileri ile birlikte getirdikleri kisilik ozellileri ile katilirlar. Bu kisilik
ozellikleri zamanla bulundugu ortam i¢inde etkilenerek degisim yasarlar. Eger
bu degisim olumlu yonde olur ise bireyin kisisel gelisimi s6z konusudur. Eger
bu kisilik 6zellikleri orgiit ile uyusmaz ise birey oldugu yerde kalir ve

engellenme duygusuna kapilabilir (Aytag, 2005: 295-296).
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UCUNCU BOLUM
KiSILIK VE KARIYER PLANLAMASI ILISKISINE YONELIK TURIZM
SEKTORUNDE ARASTIRMA

Calismanin ilk boliimiinde kisilik olgusu agiklanmis, ikinci boliimde ise kariyer
planlamasinin kavramsal gercevesi lizerinde durulmustur. Bu boliimde ise, otel
calisanlarindan elde edilen veriler lizerinden kisilik-kariyer planlamasi iligkisi
incelenecektir. Bu kapsamda, bu boliimde oncelikle aragtirmanin amaci, aragtirmanin
Onemi, arastirmanin evren ve orneklemi, arastirmanin 6lgekleri, 6n uygulama siireci
ile veri toplama siirecine iliskin bilgi verilmistir. Son adimda ise, elde edilen bulgular

bir sistematik i¢cinde sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Temel Amaci ve Onemi

Calismanin temel amaci, otel calisanlarinin kisilik 6zellikleri ile bireysel kariyer
planlamas1 arasindaki iliskiyi test etmektir. Bireylerin kisilik ozellikleri (a) disa
doniikliik ve (b) nevrotiklik 6zellikleri gbz Oniine alinarak Ol¢iilmektedir. Turizm
calisanlar lizerine yapilan ¢alismalarda (bkz. Gursoy vd. 2011) turizm ¢alisanlarinin
kisilik ozellikleri ile eslestirilmeye calisilan degiskenler incelenince genellikle kisilik

ozelliklerinin bu ¢calismada 6l¢iilmek istenen iki boyutta ele alindigi goriilmektedir.

Literatiirde, turizm ¢alisanlarmin kisilik 6zellikleri ile kariyer planlamas1 arasindaki
iliskiyi ele alan ¢alismaya rastlanmamasi ve turizm mesleginde basarili olmak icin
belli kisilik 6zelliklerine sahip olmanin gerekliligi bu ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda
onemli motivasyon kaynagi olusturmaktadir. Dolayisiyla, ¢alismanin 6nemini de
ortaya koymaktadir. Turizm isletmelerinin bagarisinin ¢alisanlarin basar1 ve
devamliligina bagl oldugu diisiiniiliirse, ¢alisanlarin kendileri i¢in kisilik 6zelliklerini
dikkate alarak planlama yapmasi ve sektorde kalict olmasi 6nem tagimaktadir. Aksi
durumda, turizm c¢alisanlariin belli siire sonra kisilik o6zellikleri ile is degerleri
arasinda yasanan uyumsuzluk nedeniyle sektorden uzaklasma egiliminde olduklar

bilinmektedir.
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3.2. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Calismanin bu kisminda, literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgilerden yola
cikilarak olusturulan modele ve hipotezlere yer verilmistir. Calismada, bireysel kariyer
planlamasini olusturan ii¢ boyut ile kisiligi olusturan alt boyutlar (nevrotiklik ve disa

doniikliik) arasindaki iligkiye yonelik asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Kariyer uyumu
= — Mevrotikiik
Kariyer iyvimserlighn — @

— Diga domikiok

15 pivasalarna iligkin

-
algilanan bilgi

Sekil 5. Aragturmanin Kavramsal Model

H1: Kariyer planlamasi, nevrotiklik ile negatif ve anlaml iliskilidir.
Hla: Kariyer uyumu boyutu, nevrotiklik ile negatif ve anlaml iliskilidir.
H1b: Kariyer iyimserligi boyutu, nevrotiklik ile negatif ve anlamii iligkilidir.

Hlc: Is piyasalarina iliskin algilanan bilgi, nevrotiklik ile negatif ve anlaml
iliskilidir.

H2: Kariyer planlamasi, disa doniikliik ile pozitif ve anlamly iligkilidir.

H2a: Kariyer uyumu, disa doniikliik ile pozitif ve anlamli iligkilidir.

H2b: Kariyer iyimserligi, disa doniikliik ile pozitif ve anlamli iliskilidir.

H2c: Is piyasalarina iliskin algilanan bilgi, disa doniikliik ile pozitif ve anlamli
iliskilidir.

3.3. Arastirmanmin Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Siireci

Arastirmanin evrenini Mugla ilinde faaliyet gosteren bes yildizli kiyr otellerin
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise Bodrum kentinde faaliyet
gbsteren 5 yildizli kiyr otellerin calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem secimi, amach
ornekleme yontemine gore yapilmistir. Amaclh 6rnekleme, yargisal 6rnekleme olarak
da bilinmekte ve aragtirmacinin kendi kisisel gozlemlerinden hareket ederek arastirma
sorunsalina uygun geldigini diisiindiigii belli 6zellikleri tasiyan deneklerin secildigi
ornekleme yontemdir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Orneklem biiyiikliigii, %5 hata payma
gore Biiytikoztiirk vd. (2013)’nin gelistirdigi tablodan faydalanilarak belirlenmistir.
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Bu cergevede %5 payima gore evren biiyiikliigii 500.000 olsa dahi 384 sayis1 yeterli
orneklem biiyiikliigii olarak kabul edilmektedir.

Aragtirma verileri, arastirmacinin kendisi tarafindan 1 Nisan — 30 Nisan 2018 tarihleri
arasinda deneklerle yiiz ylize goriiserek Bodrum il¢esinde yer alan iki tane bes yildizli
otel isletmesinden toplanmistir. Arastirmaci tarafindan, toplam 270 anket toplanmis

ve toplanan anketler bu ¢alismanin veri setini olusturmaktadir.

3.4. Arastirmanin Olcekleri

Aragtirmada kariyer planlamasini 6lgmek i¢in Rottinghaus vd. (2005) tarafindan
gelistirilen “Kariyer Gelecegi Olgegi” (Career Futures Inventory) kullanilmistir. insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda yapilan calismalarda bireysel kariyer planlamasina
iliskin bilgi edinmek icin genellikle kariyer gelecegi oOl¢eginden yararlanildigi
goriilmektedir (bkz. Kalafat, 2012). Olgek 25 ifadeden olusmakta ve bu 25 ifade
“kartyer uyumlulugu”, “kariyer iyimserligi” ve “is piyasalarina iliskin algilanan bilgi”
olmak {izere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Olgek Tiirkge diline Kalafat (2012)

tarafindan li¢ boyut ve 25 ifade olmak lizere gegerlenmistir.

Arastirmada, kisilik degiskenini 6l¢mek i¢in ise, bes faktor kisilik 6l¢eginin iki boyutu
olan “diga doniikliik” ve “nevrotiklik” boyutlar: kullanilmstir. Olgek, Goldberg (1990)
tarafindan Bes Biiyiik Kisilik Faktorii Olgegi icerisinde gelistirilmistir. Her iki alt
boyut icin 10’ar adet ifade ile 6l¢iilmiistiir. Tabak vd. (2010), calismalarinda hem disa
dontikliik boyutu hem de nevrotiklik boyutu i¢in Alpha gilivenirlik katsayisin1 0,79

olarak hesaplamistir.

3.5. Gecgerlilik, Giivenilirlik ve Veri Analizi

Gegerlilik, 6l¢lim aracinin hangi 6zelligi dlgmek icin gelistirilmigse ona uygun olmasi,
bu 6l¢iim araci ile toplanan verinin dlglilmek istenen 6zelligin niteligini tam olarak
yansitmasi, Ol¢lim aracinin s6z konusu 6zelligi dlgebilme yeterliligini ifade eder.
Gegerlilik ile ilgili ii¢ esas nokta vardir. Bunlardan birincisi, 6l¢lim aracinin 6l¢iilmek
istenen ozellige uygun olmasidir. Ikincisi, dlgiimiin kurallara uygun olarak yapilip
yapilmadigadir. Ugiinciisii ise, 6lgiimden elde edilen verinin gercekten olgiilmek
istenen 6zelligi yansitip yansitmadigidir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Calismada 6lgme

araclarinin gegerlilik sorununu ortadan kaldirmak, yukarida belirtilen yeterlilikleri
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saglamak i¢in literatiirde gecerliligi olan Ol¢eklerden yararlanilmig ve Tiirkge diline
yonelik gecerleme c¢alismalart dikkate alinmistir. Bu baglamda, hem ‘“Kariyer
Gelecegi Olgegi” hem de “Bes Faktor Kisilik Olgegi” dlgme araci olarak gecerliligi

olan araclardir.

Tablo 1: Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilar:

ARASTIRMANIN OLCEKLERI ALPHA (o)
Kariyer Gelecegi Olcegi 0.90
Kariyer uyumlulugu 0.83
Kariyer iyimserligi 0.80
Is piyasalarmna iliskin algilanan bilgi 0.55
Kisilik Olcegi
Disa Doniikliik 0.86
Nevrotiklik 0.66

Giivenirlik, testin 6l¢mek istedigi ©zelligi ne derece dogru olgtiigl ile ilgilidir
(Biiyiikoztiirk vd., 2013: 109). Olgeklerin giivenilirlik katsayilarmi hesaplamak icin,
Cronbach Alpha Katsayisi kullanilmistir. Cronbach alfa degeri, d6l¢iim araglarinda
maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigini ve maddelerin s6z konusu kavrami 6l¢iip
6lcmedigini belirlemektedir. Bir 6l¢ciim agisindan icsel tutarlilik hesaplanmasinda
kullanilan en yaygin ve en gii¢lii yontem Cronbach alfa degerinin saptanmasidir. Bir
giivenirlilik indeks degeri olan Cronbach alfa, ilgili 6l¢egin igerdigi maddelerin
birbiriyle ne dl¢lide tutarli oldugunu ve s6z konusu kavrami ne dlgiide temsil ettigi
hakkinda bilgi verir. Alfa degerini hesaplamak i¢in dlgme aracindaki tiim maddelerin
muhtemel yarilar1 olusturulur, bu yarilarin toplam skorlar1 hesaplanir ve bu yarilar
arasindaki korelasyon katsayilar1 hesaplanir. Alfa degeri bu korelasyon katsayilarinin
ortalamasidir (Giirbiiz ve Sahin,2016). Bu g¢alismada kullanilan Olgeklerin Alpha

giivenilirlik katsayilar1 Tablo 1’de sunulmaktadir.

3.6. Arastirmanin Bulgular
Aragtirmanin bulgular1 ii¢ baslik altinda sunulmaktadir. Ik olarak, &rneklemin
ozelliklerine iliskin bilgi verilmektedir. Ikinci asamada, kariyer gelecegi ve kisilik
Olceginde yer alan ifadeler i¢in yapilan tanimlayici istatistiklere (aritmetik ortalama,

standart sapma, mod, medyan vb.) yer verilmistir. Ugiincii asamada, arastirmanin
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temel sorusuna yanit verebilmek i¢in degiskenler arasi iliski (korelasyon) katsayilari

verilmigtir.

3.6.1. Orneklemin Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Orneklemin yas ortalamas1 27.9’dur ve genellikle turizm sektdrii igin orta yas kabul
edilebilecek bir yas grubundan olugsmaktadir. Katilimcilarin isletmede ¢alisma yili
ortalamast 5,3 yil; sektorde (meslekte) calisma yili ortalamasi ise 6,3 yil olarak

hesaplanmustir.

Tablo 2: Katilimcilarin Ozelliklerine iliskin Bulgular Tablosu

N %
CINSIYET
Erkek 163 60.4
Kadin 107 39.6
Medeni Durum
Evli 117 43.3
Bekar 153 56.7
Egitim Durumu
[kogretim 17 6.3
Lise 50 18.5
On lisans 105 38.9
Lisans 88 32.6
Lisansiistii 10 3.7
Departman
On Biiro 62 23
Yiyecek ve Icecek 123 45.6
Kat Hizmetleri 27 10
Insan Kaynaklar 11 4.1
Muhasebe 25 9.3
Diger (Giivenlik, Pazarlama vd.) 22 8.1
Isyerindeki Pozisyon
Calisan 188 69.6
Alt Kademe Yonetici 52 19.3
Orta Kademe Y Onetici 25 9.3
Ust Kademe Yonetici 5 1.9
Ayhk Ortalama Ucret
1600-1999 TL 110 40.7
2000-2999 TL 109 40.4
3000-3999 TL 26 9.6
4000-4999 TL 12 4.4
5000 TL ve tizeri 13 4.8
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Katilimceilarin %39,6’sin1 kadinlar %60,4’linii ise erkekler olusturmaktadir. Medeni
durumlarina bakildigi zaman %356,7’si bekar ve %43,3’1i evlidir. Egitim durumlar géz
Oniine alindiginda ise sirasiyla, %38,9’u 6n lisans mezunu calisanlar, %32,6’s1 lisans
mezunu calisanlar, %18,5’1 lise mezunu calisanlar, %6,3’i ilkogretim mezunu
calisanlar, %3,7’si lisansiistii mezunu calisanlardir. Katilimeilarin gorev yaptiklar
departman bakimindan yiyecek/icecek departmani %45,6 oranla ilk sirada yer
almaktadir. Yiyecek-i¢ecek departmanini yine oranlari mukabilinde sirayladén biiro
departmani (%23), kat hizmetleri departman1 (%10), muhasebe departmani (%9,3),
diger departmanlar (%8,1) ve insan kaynaklar1 departmani (%4,1) takip etmektedir.
Katilimeilarin isletmede yer aldiklart pozisyon agisindan, isletmenin %69,6’sin1
yonetim kademesinde yer almayan ¢alisanlar olusturmaktadir. Bunu sirastyla; %19,3
ile alt kademe yoneticiler, %9,3 orta kademe yoneticiler, %1,9 ile iist kademe
yoneticiler takip etmektedir. Katilimcilarin %40,7’si aylik 1600-1999 TL arast,
%40,4°1 2000-2999 TL arast, %9,6’s1 3000-3999 TL arasi, %4,8’1 5000 TL ve tizeri,
%4,4°1 ise 4000-4999 TL arasi iicret almaktadir. Katilimcilarin 6zelliklerine iliskin

tanimlayici bilgiler Tablo 2°de yer almaktadir.
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3.6.2. Kariyer Planlamasina iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Kariyer planlamasi konusunda bilgi sahibi olabilmek i¢in Tablo 3’te goriildiigii iizere,

ifadelerin aritmetik ortalamalari, standart sapmalari, min-max degerleri, mod ve

medyani (ortanca) verilmektedir.

Tablo 3: Kariyer Planlamasina Iliskin Tanimlayici Istatistikler Tablosu

KARIYER PLANLAMASI N X Standart | Min | Max | Mod | Medyan
BOYUTLARI Sapma

Kariyer Uyumlulugu 3.82

KP1 270 | 3.71 1.08 1 5 4 4
KP2 270 | 3.90 1.77 1 5 5 4
KP3 270 | 4.00 1.12 1 5 5 4
KP4 270 | 3.87 0.99 1 5 4 4
KP5 270 | 3.82 1.14 1 5 4 4
KP6 270 | 3.81 1.06 1 5 4 4
KP7 270 | 3.72 1.16 1 5 5 4
KP8 270 | 3.82 1.16 1 5 4 4
KP9 270 | 3.65 1.19 1 5 4 4
KPI10 (-) 270 | 3.88 1.15 1 5 4 4
KPI1 (-) 270 | 391 1.31 1 5 5 4
Kariyer Tyimserligi 3,75

KP12 270 | 3.61 1.07 1 5 4 4
KP13 270 | 4.08 1.17 1 5 5 4
KP14 (-) 270 | 3.75 1.21 1 5 4 4
KPI5 (-) 270 | 3.74 1.31 1 5 5 4
KPI6 (-) 270 | 3.74 1.23 1 5 4 4
KP17 270 | 3.73 1.08 1 5 4 4
KP18 270 | 3.94 1.22 1 5 5 4
KP19 (-) 270 | 3.70 1.26 1 5 4 4
KP20 (-) 270 | 3.05 1.40 1 5 4 3
KP21 270 | 3.91 1.05 1 5 4 4
KP22 270 | 4.00 1.12 1 5 5 4
Is Piyasalarina iliskin 371

Algilanan Bilgi ’

KP23 270 | 3.69 1.10 1 5 4 4
KP24 (-) 270 | 3.83 1.24 1 5 5 4
KP25 270 | 3.62 1.21 1 5 4 4

*[talik olarak belirtilen ifadeler ters kodlanmistir.

Kariyer planlama 6lcegine iliskin ifadelerin aritmetik ortalamasi 3’iin lizerindedir.

Kariyer uyumlulugu boyutunun aritmetik ortalamasi1 3.82, kariyer iyimserligi

boyutunun aritmetik ortalamasi 3.75 ve is piyasalarina iliskin algilanan bilgi
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boyutunun aritmetik ortalamasi ise 3.71°dir. Aritmetik ortalamasi en yiiksek ifadeler
ise, sirastyla KP3, KP13 ve KP22 ifadeleridir. Aritmetik ortalamasi en diisiik ifadeler
ise KP20, KP12 ve KP9’dur. Olgekte isaretlenen en diisiik deger (min) 1 ve en yiiksek
deger (max) 5°tir. Ifadelerin mod (en sik tekrarlanan) degeri 4 ve 5 degerleri olarak

degismektedir. KP20 degiskeninin medyani 3, diger ifadelerin medyani ise 4 tiir.

3.6.3. Kisilik Boyutlarina iliskin Tanimlayici1 Bulgular

Kisilik konusunda bilgi sahibi olabilmek i¢in Tablo 4’te goriildiigl lizere, ifadelerin
aritmetik ortalamalari, standart sapmalari, min-max degerleri, mod ve medyan

(ortanca) verilmektedir.

Tablo 4: Kisilik Boyutlarma iliskin Tanimlayici Istatistikler Tablosu

KISILIK BOYUTLARI | N X |Standart | Min | Max | Mod | Medyan
VE iFADELER Sapma

Disa Doniikliik 3,72

K1 270 | 3.94 | 1.12 1 5 5 4
K2 270 | 3.67 | 1.24 1 5 4 4
K3 270 | 3.96 | 1.20 1 5 5 4
K4 270 | 3.65 | 1.15 1 5 4 4
K5 270 | 3.65 | 1.29 1 5 5 4
K6 (-) 270 | 3.74 | 1.26 1 5 5 4
K7 (-) 270 | 3.78 | 1.32 1 5 5 4
K8 (-) 270 | 3.70 | 1.30 1 5 5 4
K9 (-) 270 | 3.47 | 1.30 1 5 5 4
K10 (-) 270 | 3.67 | 1.31 1 5 5 4
Nevrotiklik 2,59

K11 (-) 270 | 3.18 | 1.24 1 5 3 3
K12 (-) 270 | 3.58 | 1.33 1 5 5 4
K13 270 | 237 | 1.25 1 5 1 2
K14 270 | 2.35 | 1.21 1 5 1 2
K15 270 | 2.36 | 1.25 1 5 1 2
K16 270 | 2.33 | 1.17 1 5 1 2
K17 270 | 2.52 | 1.13 1 5 3 3
K18 270 | 2.54 | 1.18 1 5 3 2
K19 270 | 227 | 1.22 1 5 1 2
K20 270 | 2.44 | 1.28 1 5 1 2

Kisilik 6lgegi iki alt boyuta ayrilir. Bunlar, disa doniikliikk ve nevrotikliktir. Disa
doniikliik boyutunun aritmetik ortalamasi 3’iin {izerinde ¢ikmaktadir, Nevrotiklik

boyutunun aritmetik ortalamasi ise 3’in altindadir. Disa doniikliik boyutunun
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aritmetik ortalamasi 3.72°dir. Nevrotiklik boyutunun aritmetik ortalamasi ise 2.59°dur.
Aritmetik ortalamasi en yiiksek ifadeler ise, sirastyla K1 ve K3 ifadeleridir. Aritmetik
ortalamasi en diisiik ifadeler ise, sirasiyla K14, K16 ve K19’dur. Olgekte isaretlenen
en diisiik deger (min) 1 ve en yiiksek deger (max) 5’tir. ifadelerin mod (en sik
tekrarlanan) degeri 1,3,4 ve 5 olarak degismektedir. K13, K14, K15, K16, K18, K19
K20 degisenlerinin medyan1 (ortanca) 2’dir. K11 ile K13 ifadelerinin medyan

(ortanca) 3 ve diger ifadelerin medyani ise 4 tiir.

3.6.4. Kisilik-Kariyer Planlamas: Tliskisi

Kisilik ile kariyer planlamasi arasindaki iliskiyi ve bu iligkinin derecesini tespit etmek
amactyla korelasyon analizi uygulanmistir. Tablo 5°te kisilik ile kariyer planlamasi

arasindaki iliski ve bu iliskinin derecesine dair bilgiler verilmistir.

Tablo 5: Kisilik-Kariyer Planlama Iliskisine Yoénelik Korelasyon Analizi Tablosu

Ort. | S.S. 1 2 3 4 5
1. Uyum 3.82 1.03 -
2. Iyimserlik 3.75 .94 J5%* -
3. Bilgi 3.71 1.01 | .72%% | 66%* -

4. Disa Doniiklitk 3.72 91 66%* | 56%* | ST** -

S. Nevrotiklik 2.59 98 -56%% | -.46%% | -46%* | -.68%** -

** 0,01 diizeyinde ve N=270

Korelasyon analizi sonucu, aragtirmanin hipotezlerinde 6ngoriildiigi ve literatiirde de
vurgulandig sekilde kariyer planlamasi degiskenleri ile disa donitikliik arasinda pozitif
iligki oldugunu gostermektedir. Ayrica kariyer planlamasi degiskenleri ile nevrotiklik
arasinda ise negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

Korelasyon katsayilarina bakinca, kariyer planlamasi degiskenlerinin tiimii ile kisilik
boyutlar1 degiskenleri arasindaki iligskinin ayn1 diizeyde olmadig1 goriilmektedir. Disa
doniikliik ile kariyer uyumlulugu arasinda yiliksek diizeyde ve pozitif iliski oldugu
(r=0.66**) goriilmektedir. Disa doniikliik ile kariyer iyimserligi arasinda da yiiksek
diizeyde ve pozitif iliski (r=0.56**) vardir. Is piyasalarma iliskin algilanan bilgi ile
disa doniikliik arasinda da pozitif (r=0.57**) ve anlaml1 iliski oldugu goriilmektedir.
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Korelasyon analizi sonucu, nevrotiklik ile kariyer planlama 6l¢eginin alt boyutlar
arasinda ise negatif iliski oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda, nevrotiklikve kariyer
uyum arasinda (r=-0.56**) diizeyinde; nevrotiklik ile kariyer iyimserligi arasinda (r=-
0.46**) dlizeyinde ve nevrotiklik ile ig piyasalarina iliskin algilanan bilgi arasinda (r=-

0.46**) diizeyinde anlaml ve negatif iliski vardir.

3.6.5. Katimcilarin Ozellikleri ve Kariyer Planlama Boyutlar fliskisi

Calismanin bu boliimiinde, katilimcilarin demografik 6zellikleri ile kariyer planlama
boyutlarina iligkin niteliklerin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in T-testi

veya Anova testi yapilmistir. Asagida bu analizlere iliskin bilgiler yer almaktadir.
Cinsiyet

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerinin kariyer planlama boyutlarina iliskin
niteliklerinin farklilik gdsterip gdstermedigini tespit etmek icin T testi yapilmis ve

sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Cinsiyet ile Kariyer Planlama Boyutlarina iliskin T Testi Tablosu

Varyansin Esitligi i¢in Ortalamalarin Esitligi I¢in T-Testi
Levene’nin Testi
F Sig T Df Sig.
(2-uglu)
Uyum Esit* 13,070 0,000 2,588 268 0,010
Esit degil** 2,742 262,988 0,007
Iyimserlik Esit* 18,752 0,000 2,678 268 0,008
Esit degil** 2,853 264,912 0,005
Bilgi Esit* 16,244 0,000 3,154 268 0,002
Esit degil** 3,320 260,326 0,001

* Varyansin esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadigi varsayildiginda.

Arastirma sonuglarina gore, kariyer planlama boyutlarinin her {i¢ii (uyum, iyimserlik,
bilgi) cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermektedir. Bu sonug, erkek ve kadin
calisanlar acisindan kariyer planlama boyutlarinda farklilik oldugunu gostermektedir

(p <0,05).
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Tablo 7: Kisilik-Kariyer Planlama liskisine Yénelik Fark Tablosu

Cinsiyet N X Std. Sapma
Uyum Kadin 107 3,9652 , 57056
Erkek 163 3,7429 ,75836
Iyimserlik |Kadin 107] 3,8938 ,55991
Erkek 163| 3,6631 ,76661
Bilgi Kadin 107 3,9190 ,71645
Erkek 163] 3,5869 ,92135

Cinsiyet degiskeninin detayir incelenince, kadin c¢alisanlarin verdikleri yanitlarin
aritmetik ortalamasinin erkek calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda, “uyum” degiskenine kadinlarin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi
(3.96) iken, erkek calisanlarin (3.74)’tiir. “Iyimserlik” boyutuna kadim ¢alisanlarin
verdikleri yanitlarin ortalamasi 3.89 iken, erkek ¢alisanlarin 3.66°dir. Benzer sekilde,
“bilgi” boyutuna da kadin calisanlarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3.91 ve erkek

calisanlarin 3.58dir.
Medeni Durum

Arastirmaya katilanlarin medeni durumunun kariyer planlama boyutlarina iliskin
niteliklerinin farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek icin T testi yapilmis ve

sonuclar Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Medeni Durum ile Kariyer Planlama Boyutlarina Iligkin T Testi

Varyansin Esitligi i¢in Ortalamalarin Esitligi Icin T-Testi
Levene’nin Testi
F Sig T Df Sig.
(2-uglu)
Uyum Esit* 9,871 0,002 3,266 268 0,001
Esit degil** 3,194 226,007 0,002
iyimserlik Esit* 2,602 0,108 2,629 268 0,009
Esit degil** 2,595 236,331 0,010
Bilgi Esit* 7,084 0,008 2,558 268 0,011
Esit degil** 2,509 229,491 0,013

* Varyansin esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadig1 varsayildiginda.

Arastirma sonuglarina gore, kariyer planlama boyutlariin her ticii (uyum, iyimserlik,
bilgi) medeni durum degiskenine gore farklilik gostermektedir. Bu sonug, bekar ve
evli calisanlar acisindan kariyer planlama boyutlarinda farklilik oldugunu

gostermektedir (p <0,05).
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Tablo 9: Medeni Durum ile Kariyer Planlama Boyutlar: Iliskisine Yénelik Fark Tablosu

Cinsiyet N X Std. Sapma
Uyum Bekar 153| 3,9501 ,63293
Evli 117| 3.,6752| 74835
Iyimserlik | Bekar 153| 38515 ,66214
Evli 117| 3,6278| 73059
Bilgi Bekar 153| 3.8344| 79575
Evli 117| 3,5670] 91942

Medeni durum degiskeninin detay1 incelenince, bekar ¢alisanlarin verdikleri yanitlarin
aritmetik ortalamasinin evli ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda, “uyum” degiskenine kadinlarin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi
(3.95) iken, erkek calisanlarin (3.67)’dir. “lyimserlik” boyutuna bekar calisanlarin
verdikleri yanitlarin ortalamasi 3.85 iken, evli ¢alisanlarin 3.62°dir. Benzer sekilde,
“bilgi” boyutuna da bekar c¢alisanlarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3.83 ve evli

calisanlarin 3.56dir.

Egitim Durumu

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlar ile kariyer planlama boyutlaria iliskin
niteliklerin farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla One-way Anova

testi yapilmis ve sonuglar Tablo 10°da gdsterilmistir.

Tablo 10: Egitim Durumu ile Kariyer Planlama Boyutlarima iliskin Anova Sonuglar1

Karelerin df | Ortalamanm | F Sig
Toplamu n Karesi
Uyum Gruplar arasinda | 3,545 4 0,886 1,845 | 0,121
Gruplar ig¢inde 127,320 265 0,480
Toplam 130,865 269
iyimserlik Gruplar arasinda | 1,677 4 0,419 0,853 | 0,492
Gruplar i¢inde 130,196 265 0,491
Toplam 131,874 269
Bilgi Gruplar arasinda | 5,770 4 1,443 1,978 | 0,098
Gruplar i¢inde 193,282 265 0,729
Toplam 199,052 269

Anova sonucuna gore, kariyer planlamanin boyutlarinin egitim durumu
degiskenine gore farklilik géstermedigi hesaplanmistir (p> 0,05). Dolayisiyla, turizm

caliganlari i¢in egitim durumunun kariyer planlama ile baglantisi s6z konusu degildir.
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Ancak, “bilgi” boyutunun 0.10 anlamlilik diizeyinde egitim durumu degiskenine gore

farklilik gosterdigi soylenebilir.
Departman

Arastirmaya katilanlarin c¢alistiklar1 departmanlar ile kariyer planlama boyutlarina
iliskin niteliklerin farklilik gosterip gdstermediginitespit etmek amaciyla One-way

Anova testi yapilmis ve sonuglar Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11: Departman ile Kariyer Planlama Boyutlarma iliskin Anova Sonuglari

Karelerin Df | Ortalamam | F Sig
Toplamu n Karesi
Uyum Gruplar arasinda | 5,721 5 1,144 2,414 | 0,037
Gruplar i¢inde 125,143 264 0,474
Toplam 130,865 269
iyimserlik Gruplar arasinda | 2,591 5 0,518 1,058 | 0,384
Gruplar i¢inde 129,282 264 0,490
Toplam 131,874 269
Bilgi Gruplar arasinda | 12,227 5 2,445 3,456 | 0,005
Gruplar i¢inde 186,824 264 0,708
Toplam 199,052 269

Anova sonucuna gore, kariyer planlamanin “uyum” ve “bilgi” boyutlarinin
departmandegiskenine gore farklilik gosterdigi hesaplanmistir. Kariyer planlama
“ayum” alt boyutu i¢in (p <0,05), “bilgi” alt boyutu i¢in (p <0,01)’ dir. Bu farkin
kaynagi, “uyum” ve “bilgi” boyutu acisindan Tablo 12°degdsterilmektedir.

Tablo 12: Departmanlar ile ilgili Uyum ve Bilgi Boyutlarinin Fark Tablosu

Departman N X (Uyum) X (Bilgi)
On Biiro 62 3.88 3.75
F&B 123 3.86 3.70
Kat Hizmetleri 27 3.74 3.87
Insan Kaynaklari 11 4.25 4.45
Muhasebe 25 3.77 3.64
Diger (Giivenlik vb.) 22 3.45 3.22

Tablo 12’°de goriildiigii iizere, insan kaynaklar1 departmaninin hem uyum hem de bilgi
acisindan fark yaratacak aritmetik ortalamasinin oldugu goriilmektedir. Diger
departmanlar grubu iginde yer alan departmanlarin ise, verdigi yanitlarin aritmetik

ortalamasi1 oldukca diistiktiir.
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Pozisyon

Arastirmaya katilanlarin bulunduklart pozisyon ile kariyer planlama boyutlarina
iliskin niteliklerin farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla One-way

Anova testi yapilmis ve sonuglar Tablo 13°de gosterilmistir.

Tablo 13: Pozisyon ile Kariyer Planlama Boyutlarina Iliskin Anova Sonuglari

Karelerin Df | Ortalamam | F Sig
Toplamu n Karesi
Uyum Gruplar arasinda | 0,322 3 0,107 0,219 | 0,883
Gruplar i¢inde 130,543 266 0,491
Toplam 130,865 269
iyimserlik Gruplar arasinda | 0,187 3 0,062 0,126 | 0,945
Gruplar i¢inde 131,686 266 0,495
Toplam 131,874 269
Bilgi Gruplar arasinda | 0,784 3 0,261 0,351 | 0,789
Gruplar i¢inde 198,268 266 0,745
Toplam 199,052 269

Anova sonucuna gore, kariyer planlamanin boyutlarinin pozisyon degiskenine gore
farklilik gostermedigi hesaplanmistir (p> 0,05). Dolayisiyla, turizm ¢aligsanlari igin

pozisyon degiskeninin kariyer planlama ile baglantisi s6z konusu degildir.

Gelir

Arastirmaya katilanlarin aylik ortalama gelir ile kariyer planlama boyutlarina iliskin
niteliklerin farklilik gosterip gdstermedigini tespit etmek amaciyla One-way Anova

testi yapilmis ve sonuglar Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14: Gelir ile Kariyer Planlama Boyutlarina liskin Anova Sonuglari

Karelerin Df | Ortalamam | F Sig
Toplami n Karesi
Uyum Gruplar arasinda | 2,223 4 0,556 1,145 | 0,336
Gruplar iginde 128,642 265 0,485
Toplam 130,865 269
Tyimserlik Gruplar arasinda | 2,061 4 0,515 1,052 | 0,381
Gruplar i¢inde 129,812 265 0,490
Toplam 131,874 269
Bilgi Gruplar arasinda | 5,257 4 1,314 1,797 | 0,130
Gruplar i¢inde 193,794 265 0,731
Toplam 199,052 269
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Anova sonucuna gore, kariyer planlamanin boyutlarinin gelir durumu degiskenine
gore farklilik gostermedigi hesaplanmistir (p> 0,05). Dolayisiyla, turizm ¢aliganlar

icin gelir durumunun kariyer planlama ile baglantis1 s6z konusu degildir.
Yas, Isletmede Calisma Yih ve Sektorde Cahsma Yili

Katilimcilarin yasi, isletmede ¢alisma yili, sektorde ¢alisma yili ile kariyer planlamasi
arasindaki iliskiyi ve bu iligkinin derecesini tespit etmek amaciyla korelasyon analizi
uygulanmstir. Tablo 15°te, yas, isletmede ¢alisma y1l1, sektorde ¢alisma yili ile kariyer

planlamasi arasindaki iliski ve bu iliskinin derecesine dair bilgiler verilmistir.

Tablo 15: Yas, Isletmede Caligma Yili, Sektorde Calisma Y1l ile Kariyer Planlama

liskisine Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglar Tablosu

ort. | Ss. 1 2 3 4 5
1. Uyum 3.82 1.03 -
2. fyimserlik 3.75 .94 Rk -
3. Bilgi 371 | 101 | 720 | 66 -
4. Yag 27.9 o | aas7ee | S123% | 144 -
i‘llifletmede Cahsma | , S| o174 | S 197%% | L 176%% | 680%* -
;lsl ektorde Calisma |, o | 215w | _230%% | 230%* | 758%* | 943%*

Korelasyon analizi sonucu, kariyer planlamasi degiskenleri ile katilimcilarin yasi,
isletmede calisma yili, sektdrde calisma yili arasinda negatif iliski oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda, yas ile kariyer uyumlulugu arasinda anlamlive negatif
iligki (r=-0.157**) oldugu; yas ile kariyer iyimserligi arasinda negatif ve anlaml iliski
(r=-0.123*%*) oldugu; is piyasalarina iligskin algilanan bilgi ile yas arasinda da negatif

(r=-0.144%*) ve anlaml iliski oldugu goriilmektedir.

Isletmede calisma yili ile kariyer uyumlulugu arasinda anlamli ve negatif iliski oldugu
(r=-0.174**) goriilmektedir. Isletmede ¢alisma yili ile kariyer iyimserligi arasinda da
anlamlive negatif iliski (r=-0.197**) vardir. Is piyasalarina iliskin algilanan bilgi ile
isletmede calisma yili arasinda da negatif (r=-0.176**) ve anlamli iliski oldugu

gorilmektedir.
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Is gorenlerin sektdrde calisma yili ile kariyer uyumlulugu arasinda anlamli ve negatif
iliski oldugu (r=-0.215**) goriilmektedir. Sektorde ¢alisma yil1 ile kariyer iyimserligi
arasinda da anlamli ve negatif iliski (r=-0.230**) vardir. Is gorenlerin is piyasalaria
iliskin algilanan bilgi ile sektorde ¢alisma yili arasinda da negatif (r=-0.230*%*) ve

anlaml iligki oldugu goriilmektedir.

Yas ile isletmede calisma yiliarasinda anlamlive pozitif iliski oldugu (r=0.680%*%*)
goriilmektedir. Yas ile sektorde calisma yili arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif iligki
oldugu (r=0.758**) goriilmektedir. Ayrica sektdrde ¢aligma yil1 ile isletmede ¢aligma
yili arasinda oldukca yiiksek diizeyde ve pozitif iliski oldugu (r=0.943%*%*)

goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiziin artan rekabet¢i kosullar dikkate alindiginda hizmet sektorii igin basarinin
temel kosullar1 olarak yeni is modellerinin olugmasi, bilgi teknolojisine hakimiyet,
yeni ve esnek yonetim teknikleri, problem ¢6zme odakli diisiinmek gibi beceriler 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu gereklilikleri yerine getirebilmek, kalifiyeli insan kaynag: ile
saglanmakta ve siirekli kendini yenileyen, ¢6ziim odakli, nitelikli insan kaynagi
ihtiyacin1 &n plana ¢ikarmaktadir. Isletmelerin insan kaynagindan yukarida yer alan
beklentileri karsilar sekilde yararlanabilmesi i¢in isin gerekliliklerine uygun insan
kaynagini istthdam etmesi gerekmektedir. Bu kapsamda, hizmet isinin gerektirdigi
ozellikler ile bireyin ozellikleri kisilik 6zellikleri arasindaki uyum basari igin temel
gereklilik olarak goriilmektedir. Bu durum, isletmeleri kisilik 6zellikleri hizmet isine
uygun c¢alisanlart secme ve onlar i¢in dogru kariyer planlamasi yapma yiikiimliligii

ile kars1 karsiya birakmaktadir.

Insan kaynagi agisindan kariyer olgusu, is gorenlerin meslek yasaminin
baslangicindan sonuna kadar etkin rol oynamaktadir. Kariyer olgusu ayni zamanda,
bireylerin toplumdaki konumunu, yasam tarzini, bulundugu cevreyi ve referans

gruplarimi etkilemektedir.

Isletmeler, yiiksek rekabet ortaminda fark yaratabilmek i¢in kalifiyeli is gdrene sahip
olmak ve bundan da 6nemlisi isletmede tutabilmeyi istemektedir. Bu baglamda,
isletmelerin  6zellikle insan kaynaklar1 departmani, 1§ gorenlerin tutum ve
davraniglarint g6z Oniinde bulundurarak onlar i¢in dogru bir kariyer planlamasi
yapmak durumundadir. Bu sekilde is gorenler kendileri i¢in belirlenen kariyer yolu
1s181nda, calistiklar1 ortamda kisilik 6zelligi olarak birbirlerini etkilemektedirler. Ayni
sekilde, ¢esitli kisilik 6zelligine sahip olan is gorenlerin de kendi kisiliklerinin diginda

diger kisiliklerden etkilendikleri ortaya ¢ikmistir (Onay ve Zel, 2010: 274).

Yapilan literatiir taramasina gore, is gorenlerin kisilik 6zelliklerinin kariyer olgusu
tizerindeki etkisi daha once yapilan ¢alismalarda da incelenmistir (bkz. Roney ve
Oztin, 2007; Richardson, 2010; Kim vd., 2009; Chuang vd., 2007; Briscoe vd., 2006;
Tiirkmen, 2010; Onay ve Zel, 2011; Onay ve Vezneli, 2012; Dursun vd., 2012) Fakat
yapilan detayli incelemede, kisilik o6zelliklerinin bireysel kariyer planlamasina

etkisinin, turizm is gérenleri agisindan incelendigi bir aragtirmaya rastlanmamaistir. Bu
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calisma, bireysel kariyer planlamasinin kisilik 6zellikleri {izerinde etkisi ve bu etkinin
turizm sektorii ¢alisanlart agisindan ele alindigi bir ¢aligmadir. Ayrica, demografik
Ozelliklerin kariyer planlamasi iizerinde etkisi olup olmadigr da incelenmistir ve
arastirma bulgular1 detaylandirilmaya c¢alisilmistir. Sonug¢ olarak, ¢alisma bireysel
kariyer planlamast ve kisilik olgusu hakkinda daha fazla bilgi kazanmayi
hedeflemistir. Bunun yaninda, kisilik olgusunun ve kariyer planlamasinin, turizm
sektorii is gorenlerinin, tercihlerini ve diisiincelerini ne sekilde etkiledigi de biiyiik
onem arz etmektedir. Ayrica, arastirmanin literatiire katki yapacagl da

distiniilmektedir.

Bu calismanin arastirma sorusu, “turizm c¢alisanlarinin kisilik 6zeliklerinin kariyer
planlamasi tlizerinde etkisi olup olmadigini” belirlemek {izerine kurgulanmistir. Bu
soruya yanit bulabilmek i¢in 270 otel ¢alisanindan anket teknigi ile veri toplanmustir.
Calismada, calisanlarin kisilik 6zelliklerini 6lgmek i¢in Goldberg (1990) tarafindan
Bes Biiyiik Kisilik Faktorii Olcegi’nin “disa doniikliik” ve “nevrotiklik” boyutlart
kullanilmistir. Aragtirmada kariyer planlamasini 6lgmek i¢in Rottinghaus vd. (2005)
tarafindan gelistirilen “Kariyer Gelecegi Olcegi” (Career Futures Inventory)
kullanilmistir. Olgek, kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve kariyer bilgisi boyutu

olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir.

Aragtirma verilerinin analizi asamasinda ilk olarak verilerin Cronbach’s Alfa
giivenilirlik katsayilarina bakilmis ve analiz sonucu Olgeklerin  giivenirlilik
diizeylerinin oldukca yiiksek oldugu saptanmistir. Devaminda, bazi istatistiki analizler
yapilarak kisilik ve kariyer planlama 6l¢egi boyutlaria iliskin tanimlayici analizler
yapilmustir. Arastirma sorusuna yanit bulabilmek i¢in degiskenler aras1 korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonucu, kariyer planlamast boyutlari
(uyumluluk, 1yimserlik, bilgi) ile disa doniik kisilik tipi arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, turizm sektoriinde calismay1 tercih
edecek kisilerin ozellikleri hakkinda hem egitim planlamacilari hem de insan
kaynaklar1 yoneticileri agisindan 6nemlidir. Ciinkii, hizmet sektorii {izerine egitim
alacak kisilerin egitim siirecine baglamadan o©nce disa doniik kisilik tipinin
Ozelliklerine sahip olmas1 gerektigini ortaya koymaktadir. Aksi takdirde, kisilerin

hizmet sektorii 6zelinde kariyer planlarken basarili olma ihtimallerinin diisiik oldugu
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sOylenebilir. Tezin, bir diger dnemli bulgusu ise, kariyer planlamasi boyutlari ile
nevrotiklik boyutu arasindaki negatif ve anlamli bir iliskidir. Bu 6nemli bulguyu
destekler nitelikte yapilan caligmalar literatiir taramasi incelemsi sonucu ortyaya
cikarilmistir (bkz. Temeloglu ve Aksu, 2016; Ozler vd., 2016; Cakic1 ve Ozdamar,
2018; Sav, 2008; Richardson, 2010). Bu sonug, hem disa doniikliik ile kariyer
planlama iliskisi sonucunu destekler niteliktedir hem de turizm caligsanlar1 {izerine

yapilan farkli calismalarin sonuglari ile benzerlikler gostermektedir.

Tez calismasinda ulasilan bir diger 6nemli sonug, kariyer planlama egiliminin
cinsiyete gore farklilik gostermesi ve kariyer planlamaya iliskin egilimin kadin
calisanlarda erkek ¢alisanlara gore anlamli fark yaratacak derecede yiliksek olmasidir.
Bu durum, kadin ¢alisanlarda is géren devir hizinin yiiksek olmasi vb. nedenlerden
kaynaklanabilmektedir. Benzer sekilde, kariyer planlama egilimi evli ve bekar
calisanlar arasinda da farklilik gostermektedir. Bekar c¢alisanlarin evli calisanlara
oranla kariyer planlama egilimi daha ytiksektir. Bu durum, bekar ¢alisanlarin kariyer
motivasyonunun yiiksekliginden veya daha dinamik olmasindan
kaynaklanabilmektedir. insan kaynaginin istihdam edildigi departman ise, kariyer
planlamasinin “bilgi” ve “uyum” boyutlarina gore farklilik gostermektedir. Bu farkin
ise, daha ¢ok insan kaynaklar1 departmani c¢alisanlarindan kaynaklandigi dikkati
¢cekmektedir. Bu durum, insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin yaptiklari is geregi

kariyer planlama konusundaki hassasiyetinin de bir gostergesi olarak diislintilmelidir.

Tez calismasinda, ¢alisanlarin egitim durumunun, isletmedeki pozisyonunun ve elde
edilen gelirin ise kariyer planlama egilimine yonelik farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Ozellikle, kariyer planlama boyutlarindan olan “kariyer bilgisinin” egitim
durumuna gore farklilik gdstermemesi calismanin ilgi ¢eken bir sonucu olarak
goriilmektedir. Ciinkli genellikle egitim durumu arttik¢a kariyer bilgisinin artmasi

beklenmektedir.

Tez c¢alismasinda, yas, isletmede istihdam siiresi, sektorde istihdam siiresi gibi
kategorik olmayan degiskenler ile kariyer planlama boyutlar1 arasindaki etkilesimi
ortaya ¢ikarmak i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonucu, yas
degiskeni ile kariyer planlama egilimi arasinda negatif ve anlaml bir iliski oldugu

belirlenmistir. Calisanlarin yas1 arttik¢a kariyer planlama egilimleri azalmaktadir. Bu
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durum, ¢alisanlarin gérev yaptiklari isletmede daimi statii de istihdam edilmelerinden
veya orta kariyer asamasina ulagip mesleklerinde giivenilir bir pozisyon elde
etmelerinden kaynaklanabilir. Benzer sekilde, ¢alisanlarin isletmede ¢alistiklart siire
ve sektorde ¢alistiklar siire de kariyer planlama egilimi ile negatif ve anlamli diizeyde
iligkilidir. Bu bulgu, “yas” degiskenine iliskin ortaya c¢ikan sonucu destekler
niteliktedir. Uzun siiredir ayni1 igletmede istihdam edilen insan kaynaginin ve sektorde
uzun slredir yer almis insan kaynaginin kariyer planlama egiliminin daha diisiik
olmas1 da benzer sekilde bulunduklar1 pozisyonu kendileri i¢in glivenli gérmelerinden
kaynaklanabilmektedir. Bu ¢alisanlarin, bireysel kariyer planlamada plato agsamasina

ulasip ulagmadiklarinin belirlenmesi de incelenmesi gereken bir konu olabilmektedir.

Tiim bu sonuglar 15181inda bazi1 Oneriler gelistirmek de miimkiindiir. Bu baglamda,
hizmet sektorii isletmelerinin kariyer planlamasi yapmadan 6nceki asamada, kendi
kisilik 6zelliklerini goz oniine alip ayn1 zamanda tercih edecekleri kariyer yolunun
kendileri i¢in dogru olup olmadigini sorgulamalar1 gerekmektedir. Turizm sektdriinde
istthdam edilebilmek i¢in kariyer planlamasi yapan bireylerin, daha ¢ok disa doniik
bireyler olmalar1 ve nevrotik kisilik tipine sahip bireylerin bu sektorii daha az tercih
etmeleri Onerilmektedir. Ciinkii turizm sektoriin hizmetler sektoriiniin lokomotifi
konumunda oldugu i¢in ¢ok ciddi bir sekilde duygusal emek sarfedilmektedir. Yani ig
gorenin bellirli bir ticret karsiliginda istenilen davranisi gostermesi i¢in duygularini
yonetmesi istenmektedir. Duygusal tutarliligt olmayan bireylerin duygusal emek
sarfedemedigi icin isletmelere isgdreni ise alma siirecinde kisilik testi yapmalari
onerilmektedir. Bu testler objektif kisilik testleri veya projektif testler de olabilir.
Objektif kisilik testleri; genellikle anket, soru listesi ve derecelendirme Olgegi
yontemlerini kullanirlar. Bu soru listeleri bireylerin diistincelerini, zevklerini, duygu
ve tutumlarin1 yoklayan sorulara yazarak cevap verilen dl¢eklerdir. Bu soulara “evet”,
“hayir”, “bilmiyorum” tiirli cevaplar vermesi istenir. Bu testlerden bazilar1 Minnesota
Cok-Yonlii Kisilik Envanteri (MMPI), Gordon W. Allport, Philipps E. Vernon ve
Gardner Lindsey’in “Degerlerin Arastirilmasi” o6lgegi, en ¢ok bilinenlerdendir.
Projektif kisilik testleri; savunma mekanizmalarindan yansitma mekanizmasi esas
alinarak gelistirilmislerdir. Bu testlerin amaci, kisilerin psikolojik yasantilarini, duygu,
diisiincelerini, kaygi ve catismalarini test uyaricilarina yansitmalar1 saglamaktir. Bu

teslerden bazilar1 Rorschach miirekkep lekesi testi; testte 10 adet kart tizerine basilmis
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simetrik miirekkep lekelerinden olusmustur. Bu test uzman bir psikolog tarafindan
yapilmalidir. Bu testte bireyin lekelerin nasil algilandig1 6nemlidir. Tematik Alg1 Testi
(TAT); H.A. Murray ve C.D. Morgan tarafindan gelistirilen bu testte ise Oykii tiiriine
yanit vermeye elverisli 30 karttan olusur. Tiim kartlar bireye gosterilmez. Daha
onceden belirlenen se¢ilmis 10 karttan her biri i¢in konulu bir 6ykii anlatilmast istenir.
Buradaki oykiide anlatilan kahraman ve konu hakkindaki duygu ve diisiincelerin
aslinda bireyin kendi duygu ve diisiincesinin bir yansimasi oldugudur (Tegin, 1983:
320-321). Bu kapsamda, turizm isletmelerinin istihdam tercihlerini disadoniik
bireylerden yana kullanmalar1 faydali olacaktir. Ciinkii, ulasilan sonuglar turizmde
kariyer planlama egiliminin disa doniik kisilik tipindeki bireylerde daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu konuya iliskin ¢alisma yapacak akademisyenlere ise, bu
calimayi sehir otellerinde yapmalari 6nerilebilir. Ciinkii yapilan ¢calismanin evreni kiyi
otellerini kapsamaktadir ve bu c¢aligmadaki kiy1 otelleri sezonluk (mevsimsel)
otellerdir. Sehir otellerinde ise mevsimsellik sorunu olmadigi igin yapilacak
calismanin sonuglarinda farklilik olabilir. Bu yiizden sehir otellerine yapilacak bir
calisma literatlire 6nemli katki saglayacagi diistiniilmektedir. Farkli bir bakis acisiyla
bakildiginda yapilmasi onerilen baska bir sey ise is yasami disinda evli ¢alisanlarin,
bekar calisanlara gore gorev ve yiikiimliiliikkleri daha fazla iken evli ¢alisanlarin kariyer
planlama egilimlerinin daha diisiik olmasi1 arastirilmaya deger bir diger 6nemli
konudur ve yapilacak calismanin akademik literatiire, girisimcilere ve is gorenlere

katki saglayacag diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK-A ANKET FORMU

Sayin Katilimet,
Bu anket formu, yiiksek lisans tez calismamda kullanilmak iizere hazirlanmistir. Bu calisma, turizm caliganlarinin
kariyer planlari, kisilikler ve mesleki bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Vermis oldugunuz

cevaplar akademik amac disinda bir amacla kullamilmayacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Zaman ayirdiginiz icin

tesekkiir ederiz.

Hasan Onal SEYHANLIOGLU
Mugla Sitk1 Kogman Universitesi

KARIYER PLANLAMASI OLCEGi

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katihlyorum
Kesinlikle
Katihyorum

1. Yeni is kurallarina kolaylikla uyum saglarim.

2. Kariyer planlarimdaki degisimlere uyum saglayabilirim.

3. Kariyerimde 6niime ¢ikabilecek engellerin iistesinden gelebilirim.

4. Tsimle ilgili yeni gérevler igin ¢abalamaktan hoslamrim.

5. Caligma yagamindaki degisimlere uyum saglayabilirim.

6. Isimle ilgili degisikliklere kolayhikla uyum saglayacagim.

7. Baskalarina sorulursa, kariyer planlarimdaki degisime uyum
saglayacagimi sOyleyeceklerdir.

8. Kariyer basarimi kendi ¢abalarim belirleyecektir.

9. Kariyerime iliskin planlarin bekledigim sekilde gitmemesi
durumunda kendimi hizla toparlamaya ¢alisirim.

10. Kariyer planlarimin kontrolii nadiren elimde olur.

11. Kariyerimde elde ettigim basarimin kontrolii benim elimde
degildir.

12. Kariyerime iligkin bir seyler diisiindiigiimde heyecanlanirim.

13. Kariyerim hakkinda diisiinmek bana ilham verir.

14. Kariyerim hakkinda diisinmek sinirlerimi bozar.

15. Kariyer plan1 yapmak benim igin zordur.

16. Yeteneklerime uygun bir kariyer plani yapmak

zordur.
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17. Kariyerime iligkin ilgi alanlarimi iyi bilirim.

18. Kariyerime iligkin hayallerimi gerceklestirme

konusunda azimliyimdir.

19. Gelecekte kariyerimde basarili olacagim konusunda

emin degilim.

20. Dogru kariyer yolunu bulmak oldukga zordur.

21. Kariyerimi planlamak benim i¢in dogal bir istir

22. Kariyerimle ilgili dogru kararlar1 alacagimdan

kesinlikle eminim.

23. Isgiicii piyasasindaki egilimleri anlama konusunda

tyiyimdir.

24. Isgiicii piyasasindaki egilimleri anlamam.

25. Gelecekteki istihdam egilimlerini anlamak oldukga

kolaydir.

KARIYER MEMNUNIYETI VE BAGLILIGI OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum

2. Tum kariyer hedeflerim diisiiniildiigiinde kariyerimdeki

ilerlemelerden memnunum

3. Maddi kazanimlarim disiiniildiigiinde kariyerimdeki

ilerlemelerden memnunum

4. Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diistiniildigiinde kariyerimdeki

ilerlemelerden memnunum

5. Atama ve terfi durumu diistiniildiigiinde kariyerimdeki

ilerlemelerden memnunum

6. Ayn1 diizeyde paray1 kazanabilecegim baska bir meslek bulursam

turizm meslegini birakirim
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7. Mesleki yasamimi turizm alaninda siirdiirmek

isterim

8. Tekrar se¢me sansim olsa turizm meslegini

segmezdim

9. Paraya ihtiyacim olmasa bile bu meslekte ¢alismay1

sirdiriirim

10. Bu meslegi birakamayacak kadar seviyorum

11. Turizm meslegi yasam boyu siirdiirebilecegim ideal

bir meslektir

12. Bu meslege girmekle biiylik hata yaptigimi

diisiiniiyorum

KIiSILIK BOYUTLARI OLCEGI

Higbir

Zaman

Oldukg¢a

Nadiren

Bazen

Oldukc¢a
Sik

Her

Zaman

1. Etrafima nese sagarim, tam bir eglence insantyim.

2. Bagkalarinin yaninda kendimi rahat hissederim.

3. Sohbetleri ben baglatirim.

4. Partilerde birgok farkli insanla konugurum.

5. Tlgi odag1 olmak beni rahatsiz etmez.

6. Cok fazla konugmam.

7. Arka planda kalirim.

8. Konusacak ¢ok az seyim vardir.

9. Dikkatleri tizerime ¢gekmekten hoglanmam.

10. Yabancilar arasinda sessiz kalirim.

11.Cogu zaman rahat bir insanim.

12. Nadiren keyifsiz hissederim.
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13. Kolaylikla gerilirim.

14. Olaylar hakkinda endiselenirim.

15. Kolaylikla rahatsiz olurum.

16. Kolay tiziiliiriim.

17. Ruh halim ¢ok fazla degisir.

18. Cok sik ani ruh degisiklikleri yagarim

19. Kolay ofkelenirim.

20. Genellikle keyifsiz hissederim.

DEMOGRAFIK BILGILER (Liitfen anket formunun herhangi bir béliimiine isminizi yazmayiniz.)

1. Cinsiyetiniz

() Kadin( ) Erkek

2. Yasimz

3. Medeni Durumunuz

( )Bekar ( )Evli

4. Egitim Durumunuz

( )ilkdgretim () Lise ( ) On lisans( ) Lisans

() Lisansstii

(9]

. Calistigimiz Departman

( ) Onbiiro () Yiyecek-icecek () Kat
Hizmetleri () Meydanci

( ) Bahgivan () insan Kaynaklart ( )
Muhasebe

6. Pozisyonunuz

() Ust Kademe Yénetici () Orta Kademe
Yonetici () Alt Kademe Ydnetici ()

Calisan

=2

. Kac yildir bu meslegi yapiyorsunuz?

[~

. Toplamda kag¢ yildir turizm sektoriinde ¢calistyorsunuz?

9. Aylik Ortalama Geliriniz

() 1.600-1.999 TL arast () 2.000-2.999 TL
arast () 3.000-3.999 TL aras1
() 4.000-4.999 TL aras1 () 5.000 TL ve tizeri

Anketimiz sona ermistir. Katkilarimz icin tesekkiir ederiz.
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Adi1-Soyadi: Hasan Onal Seyhanlioglu
Dogum Tarihi: 01.01.1994

Dogum Yeri: Sanlurfa

Medeni Durum: Bekar

Egitim Durumu

2015- 2018: Mugla Sitk1 Kogman Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii- Isletme
2011-2015: Mugla Sitki Kogman Universitesi
Turizm Yiiksekokulu- Konaklama Isletmeciligi
Deneyimler:
2009 (Nisan-Eyliil) ~ Sanlurfa Dedeman Hotel- Stajyer
2010 (Nisan-Eyliil)  Sanliurfa Polis Evi- Stajyer
2012 (Haziran- Eyliil) Bodrum Hawthorn Karaca Resort Hotel- Garson
2013 (Haziran- Eyliil) Bodrum Salmakis Hotel- Garson
2014 (Haziran- Ekim) Bodrum Rixos Hotel- Garson
2015 (Haziran- Ekim) Bodrum Rixos Hotel- Barmen
2016 (Mayis- Ekim)  Bodrum Rixos Hotel- insan Kaynaklar1 Calisani

Kurs, Seminer ve Serfitikalar

Sanlurfa Karakoprii Halk Egitim Merkezi- Pratik Ingilizce
Kredi Yurtlar Kurumu- Beden Dili
Kredi Yurtlar Kurumu- Diksiyon

Kredi Yurtlar Kurumu- Etkili Tletisim
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