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0z
KiSILiK TIPLERININ CALISANLARIN KARiYER DANISMANLIGI
BEKLENTILERI UZERINDEKI ETKILERINE ILIiSKIN BIR ARASTIRMA

HATICE SANSEL OSKAN

Bu tez calismasinda, ¢alisanlarin kariyer beklentisi, kisilik 6zellikleri ve kariyer
danismanlik hizmetinden beklentileri incelenmistir.

Tez ¢alismasinin ilk iKi bolimiinde, kisilik tipleri ve kisilik teorileri ile Kariyer
kavrami ve kariyer yonetimi kavramlarina yer verilmistir. Tezin ti¢lincii bolimiinde
calisanlarin bu konularda goriislerini toplamak amaciyla bir anket arastirmasina yer
verilmistir.

Son bolimde arastirma bulgularindan yola ¢ikarak, calisanlarin Kariyer
beklentileri ile kariyer danigmanlik firmalarindan beklentilerinin ne olg¢lide kisilik

tipleri ile iliskili oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer YoOnetimi, Damsmanlik, Kariyer

Danismanlig1, Kariyer Gelecegi, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri, Kisilik Tipleri



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE EFFECTS OF THE PERSONALITIES OF THE
EMPLOYEES ON THEIR EXPECTATIONS FROM CAREER
CONSULTANCY SERVICES

HATICE SANSEL OSKAN

In this thesis, the career expectations of employees, personality traits, and the
expectations from career counseling services were examined.

In the first two parts, career, career management, personality types and
personality theories and concepts are given. In the third part of the thesis, a survey
was conducted to collect the opinions of the employees on these issues.

In the last part, the research findings have revealed that the career expectations
of the employees and the expectations from the career counselors are related to the

type of personality.

Keywords: Career, Career Management, Counseling, Career Counseling, Career
Future, Big Five, Personality Skills



ONSOZ

Gliniimiizde hem c¢alisanlarin bireysel kariyer beklentileri hem de calistiklar
orgiitlerdeki olas1 kariyer firsatlar1 dnemli konular olarak 6ne c¢ikmaktadir. Bu
nedenle, birgok kariyer danismanligi firmasi isteklilere kariyer danismanligi verirken
orgiitler de calisanlar1 i¢in kariyer firsatlar1 sunmaya calismaktadir. Bu diisiinceyle
Kariyer ve Yonetim Danigmani olarak yiiriittiigiim caligma hayatimda bireylerin
kisilik tiplerinin damigmanlik hizmeti saglayan kisi ve kurumlardan beklentileri

tizerinde nasil etkileri oldugunu incelemek istedim.

Tezimi hazirlarken kiymetli zamanini ayirip yalnizca akademik olarak degil aynm
zamanda bir biiyiigiim olarak da yanimda durarak rehberlik eden tez danigmanim ve

degerli hocam Prof. Dr. Gonen ilkar DUNDAR ’a tesekkiirlerimi ifade etmek isterim.

Bu siiregte verdikleri destekler ve gosterdikleri sabir i¢in ailem ve arkadaglarima

ayrica tesekkiir ederim.

HATICE SANSEL OSKAN

ISTANBUL, 2019
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GIRIS
Diinyada bilgi toplumuna gecis yapilmasi ile birlikte meslek hayati ile ilgili
kavramlarin 6nemi de giin gectikte artmaya baslamistir. Meslek hayatinin temel
bilesenlerinden olan kariyer, c¢alisanlarin verecegi birgok karar1 igcermektedir.
Kariyerle ilgili alinacak olan kararlarin bireyin hayatinin biiyiikk bir boliimiinii

etkileyecek olmasi, kariyerle ilgili arastirmalarin odak noktasini olusturmaktadir ve

bu nedenle konunun arastirilma siklig1 her gecen giin artmaktadir.

Is diinyasmin ulasmis oldugu nokta, hizli ve biiyiik degisimlerin yasanmasini
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle kariyerle ilgili verilen kararlarin da tekrar
gozden gecirilmesi gerekebilir. Boyle bir durumda kariyer secimi ve kariyer
planlamasinin biiyilk oneme sahip olmasi beklenmektedir. Calisanlarin kariyer
danismanligina bagvurmalarinin ¢ikis noktasi da burasidir denilebilir. Nitekim bu
caligmanin ortaya ¢ikmasindaki temel etken kariyer se¢imi ve kariyer danismanligi
etkilesimi olup calismanin temel amaci ¢alisanlarin kariyer danismanligi hizmetleri

ile ilgili beklentilerini agiklamaktir.

Bireylerin kariyer kararlarinda birgok etmen rol oynamaktadir. Kisilerin karakter
Ozelliklerinin yan1 sira ekonomik konjonktiir, mesleki sinav sistemleri ve basari
skorlari, bireyin sosyal g¢evresi ve yasadiklarindan yola ¢ikarak yonelimleri gibi

birgok faktor kariyer kararlarini etkilemektedir.

Bu caligma, halihazirda aktif olarak is hayatinda bulunan uzman, orta ve list
diizey yoneticilerin kariyer beklentilerinde kisilik o6zelliklerinin oynadigt rolii
irdelemek ve bu dogrultuda kariyer danigmanligi hizmeti saglayan profesyonel kisi

ve kurumlardan beklentilerini ve ihtiyaglarini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

Literatiir taramasi1 ve anket uygulamasi yontemlerinin tercih edildigi ¢calisma dort
boliimden olusacak sekilde planlanmistir. Ilk iki boliim icerisinde kisilik, kisilik

ozellikleri, kariyer ve kariyer danismanlig1 kavramsal ¢ercevesi ele alinacaktir.

Calismanin ticlincli boliimiinde ise kisilik ozelliklerinin ¢alisanlarin kariyer

danismanligr beklentileri iizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla anket uygulamasi



yapilacaktir. Bu sayede literatiir kisminda elde edilen bilgilerin somut veriler

aracilifiyla desteklenmesi amaglanmaktadir.

Dordiinci  boliimde aragtirmada elde edilen veriler agiklanacak ve
yorumlanacaktir. Kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin kariyer danismanlig1 beklentileri
tizerindeki etkilerinin bu kisimda ortaya konulacak olan verilerle anlasilmasi
beklenmektedir. Bu sebeple iiciincii boliimde elde edilecek olan bulgularin

arastirmanin sonucuna dogrudan katki saglamasi beklenmektedir.

Bu tez calismasi ile birlikte kariyer ve kariyer danigsmanlig ile ilgili literatiire
katki saglanmasi hedeflenmektedir. Literatiir taramas1 ve arastirmayla birlikte elde
edilecek olan veriler c¢alismanin sonuglar kisminda ayrintili  bir sekilde

degerlendirilerek ¢alisma sonlandirilacaktir.



BiRINCi BOLUM
KIiSILIK VE KiSiLIK KURAMLARI

Bu bolimde, kisilik ile ilgili teorilere genel olarak deginilerek tezin
arastirmasinda kullanilan 6l¢iim aracinin dayandirildigi Robert R. McCrae ve Paul T.
Costa isimli kuramcilar tarafindan ileri siiriilen Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modeli

tizerinde agirlikla durulmustur.
1.1 Kisilik

Kisilik, bir bireyi diger bireylerden ayirip farklilagtiran 6zelliklerin tiimiidiir.
Kisilik, bireylerin tiim yasam evresinde gelisim gosteren canli bir siirectir (Burger,
2006:23). Kisilik, bireyin yetistigi ortam ve aile bireyleri iliskileri gergevesinde
sekillenmektedir (Erdogan, 1987:260-261).

“Kisilik” kelimesi eski Yunanca “Persona” kelimesinden gelmektedir. Bu kelime
o donemde tiyatrocularin kullandiklar1 maskelere verilen isimdir. Yani aslinda
kisinin gercek karakterini degil oynadigi role ait karakteri ifade etmektedir. Bu bakis
aciciyla ele alindiginda kisilik 6zellikleri muhtemel yasam tarzlarini ifade eder.
1920’lerde kisilik tizerine yaptigi ¢alismalarda Gordon Allport, kisiligi “kiginin
¢evreye 0zgiin uyumunu belirleyen psikofizyolojik sistemlerden olusan i¢sel dinamik
bir organizasyon” olarak tanimlamistir (Aslan, 2018).

Kisilik kalitsaldir ve aileden kalitimsal olarak bireye gecen fiziksel ve ruhsal
yapinin biitiinlidiir (Robbins ve Judge, 2012:135). Mizag, kisilik kavraminin bir

kismina agiklik getirir.

Mizag, bireyin duygusal oOzelliklerinin tamami olarak tanimlanmaktadir
(Baymur,1994:252). Kisinin karakter 6zellikleri, iginde bulundugu kiiltiirel yapr ile
sekillenmektedir (Koknel,2005: 20). Bir baska yaklasima gore kisilik, fiziki ve sosyal
¢evrenin kisiyle etkilesimidir (Atkinson vd., 2002:484).

Kisilik ile her bireyin kendine has 6zelliklere sahip oldugu vurgusu yapildigi
ileri stiriilebilir. Farkli kiiltiirler, bireylerin kisilik 6zelliklerinin farklilasmasina

neden olmaktadir (Giiney, 2014).



1.2. Kisilik Kuramlari
Kisilik kuramlar1 psikodinamik, davranis¢r ve biligsel, insancil ve varoluscu

yaklasimlarin yani sira arastirma odakli yaklasimlarla da ele alinmustir.
Psikodinamik Yaklasimlar

19. yy’mm ilk yarisindan sonra psikoloji ayri bir bilim dali olarak kimlik
kazanmaya baslamistir. Bu donemde temel olarak bireylerin ruh yasantilarinin
bilesenlerini incelemek amaclanmistir. Wilhelm Wundt, yapisalcilik olarak da ifade
edilen bu yaklasimin kurucusu olarak ilk psikoloji laboratuvarini kurmustur. Bu
yaklagimda bilincin temel bilesenleri ve biling siirecleri arasindaki etkilesimin nasil
oldugunu ortaya koyan yasalar kesfedilmeye c¢alisilmistir. Bu dogrultuda daha ¢ok
beynin bedensel islevlerden sorumlu alanlarinin tespit edilmesi ve sinir iletilerinin
hizlarinin belirlenmesi tizerine ¢alisilmistir. Bu donemde nérolog olarak calismakta
olan Sigmund Freud kendi hastalarinda rahatsizliklarin daha c¢ok psikolojik
nedenlerden kaynaklandigini diistinmiis ve fizyolojik sebeplere dayandiran yapisalci
yaklasimdan daha farkli bir yaklagim sergileyerek klinik gozlem c¢alismalar
yiirlitmiistiir. Ona gore bireyler bilinglerinin kiiclik bir boliimiin farkindadirlar ve
aslinda davranislarimizi sekillendiren giiglii bilingdist yonelimler bulunmaktadir

(Yazgan v.d., 2017:11-155).

Freud’un kapsamli kisilik teorisi, liniter bir modele entegrasyonunu zorlastiran
bir¢cok farkli bilesene sahiptir. Bununla birlikte, bu bilesenleri {ic modele bolmek

genellikle yararhdir.

Ik modelin en 6nemli &zelligi biling kaybidir. Freud, gercek motivasyon ve
isteklerimizin bilingsiz oldugunu veya bilingli farkindaliktan gizlendigini ifade eder.
Diger bir deyisle; x ylizlinden bir seyler yaptigimizi diisiinliyoruz, ama aslinda, bizi
iten y veya z'dir. Bu yiizden, psikanalizin amaglarindan biri, davranisimizin altinda
yatan asil nedenleri, terapi yoluyla, ¢ok travmatik olmayan bir sekilde ortaya
cikarmaktir ¢iinkii, psikanalizin iddia ettigi gibi, bu hos olmayan ger¢ek nedenleri
bastirmanin psikolojik bir faydasi vardir. Bu, Freud’un kisilik teorisini modern
teorilerden ¢ok farkli kilmaktadir. Giinlimiizde, ¢ogu kisilik arastirmasi kisisel

raporlara odaklanir ve bu ifadeleri kisiliginizin az ya da ¢ok gecgerli gostergeleri
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olarak alir, ancak bunlar Freud icin gercek bilingdist motifleri maskeleyen bilingli

imalatlardir.

Freud ikinci modelinde benligin ii¢ zihinsel yapisinin kimlik, ego ve siiperego
olarak diisiiniilebilecegini One siirliyor. Kimlik, bilingli farkindaliimizin ve
mantiksizligin - altindaki i¢giidiisel diirtiilerle yakindan baglantilidir. I¢imizde
yaramaz seyler yapmaya zorlayan (“yaramaz” ¢iinkii medeniyet onlar1 bastirmay1
hedefliyor) i¢imizdeki vahsi bir hayvan ya da rock'n'roll kizi oldugunu ifade
etmektedir.

Ote yandan, siiperego, icsellestirilmis ahlaki vicdan ve neden bir psikopat
olmadigimiz siirece, zevk aldigimiz seyleri yaptigimiz zaman sugluluk duydugumuz
ile ilgilidir.

Son olarak, ego bizim bilin¢li durumumuzdur ve kimligin zevk arayan diirtiileri
ile sliperegonun ahlaki kisitlamalar1 arasinda “gériisen” ajandir. Dolayisiyla ego
kalic1 ya da “dinamik™ (psikodinamigin geldigi yer) zevk arayan kimligi yonetme
miicadelesinde ve siliperegonun getirdigi toplumsal kurallarin ve kisitlamalarin sesine

uymaktadir.

Freud'a gore yetiskinlerde kisilik, ¢ocukluktaki kimligi, egoyu ve siiperego
miicadelesini yansitmaktadir. Bu, hi¢ bitmeyen ¢atigsmalardan ya da aklimizi yoneten
ve birbiriyle celisen giiclerle nasil basa ¢ikacagimizdan kaynaklanmaktadir. Ornegin,
eger siiperego c¢ocuklukta egemen olursa, kisi yetiskin olarak kurala bagl,
muhafazakar ve kati olabilir; eger siiperego ¢ok zayifsa, kisi bir psikopat olabilir ve
ahlaki davranis bozukluklarina maruz kalabilir (Ahmetoglu ve Chamorro-Premuzic,
2012).

Davrams¢i ve Bilissel Yaklasimlar

Davranigc¢ilara goére, mevcut tiim davramiglar mevcut c¢evrenin ve kisinin
gecmisindeki giiglendirme kaliplarinin bir fonksiyonudur. Kisilik daha sonra basitce
Ogrenilen tiim kombinasyonlarin toplamini olusturur, ancak davranis¢ilar, kisiligi
kelime olarak davranigi yoneten zihinsel yapilara (id, ego ve siliperego veya ozellikler

gibi) atifta bulunarak kullanmazlar. Skinner, bu tiir sabit veya kararli yapilarin



yaniltict oldugunu; ortam degisirse davranig da degisecegini ileri siirmiistiir.
Skinner’e gore eger davranis gevreye bagh ve potansiyel olarak degisebiliyorsa, bu
sonucu etkileyecek herhangi bir “ic yap1” icin yer (veya ihtiyag) yoktur.
Unutulmamalidir ki Skinner, diisiince ve duygular gibi i¢sel durumlarin varligimi
reddetmedi. Ancak, bunlarin bile kisinin yasam ge¢misinin, yani yasadig1 ¢evrenin
bir sonucu oldugunu savundu. Dolayisiyla kisilik, insanlarin yasam ge¢mislerindeki
bireysel farkliliklardir (Ahmetoglu ve Chamorro-Premuzic, 2012).

Sosyal biligsel kisilik teorisi kokeni radikal davranisgr gelenege sahip olsa da,
acikca karsit bir gorlis olarak ortaya ¢ikti. Bu yaklasimi destekleyen psikologlar,
o0grenmenin kisilik olusumunda kilit bir rol oynadig1 goriisiinii paylagsmaktadirlar.
Bununla birlikte, motivasyon, kisisel temsil ve 6z yeterlilik gibi zihinsel temsillere
(gozlemlenemez yapilar) odaklanmalari ile davranisgr goriislerden ayrilirlar. Aslinda
bu kavramlar sosyal bilissel kuramdaki ana temalardir; bu nedenle davranisg¢ilarin
davranistaki tek veya birincil belirleyici olarak ¢evre konusundaki konumuyla ¢elisir.
Aksine, sosyal bilissel kuramecilar, hayvanlardan farkli olarak insanlarin benzersiz

biligsel kapasitelere sahip oldugunu savunmaktadirlar.

Insanlar olarak ge¢misimizi yansitabilir, bugiinii yorumlayabilir, gelecegi
planlayabilir ve tahmin edebilir ve nihayetinde nasil davranacagimiza karar
verebiliriz. Bunlarin hepsi farkli “bilissel siiregler” ve onlar1 gormezden gelmek
insan davranisi ile ilgili en 6nemli meseleleri atlamak anlamina gelir. Aslinda, sosyal
biligsel paradigmada, psikoloji ¢aligmalarinda davramig hala Onemli bir
gbzlemlenebilir degisken olarak kalsa bile psikolojiyi “zihni” arastirmanin orijinal
yoluna geri dondiirmektedir. Daha da 6nemlisi, davranigsal temsil nedenleri ¢evreden
insan aklina gecti. Bu, psikoloji tarihindeki onemli bir paradigma degisimidir ve
kisilik istisna degildir.

Bu kuram temelde kilit biliglerin veya inanglarin, bir bireyin yasami boyunca
edinildigini iddia eder ve diinyay1 gérmenin, diisiinmenin ve onunla etkilesimin farkli
yollarini gerektirdigini 6ne siirer. Bu tiir yapisal kavramlarin 6zellikle dordi dikkat

cekicidir:



Birincisi, bir daga tirmanma veya kalbi kirilmig bir arkadasi neselendirme gibi,
bir kiginin ger¢ekten yapabilecegi seyler olan yetenekler ve becerilerle ilgilidir (bu
ikisi agikea iliskili degildir).

Ikincisi, beklentiler, yani eylemlerin olasi sonuglari, baskalarinin muhtemel
eylemleri, belirli bir gérevde basarili olma ihtimalleri ve benzeri seylerdir. Bir sinavi
gegebileceginize ve odevleri gozden gegirerek bu sinavi ge¢me olasiliginizi
artiracagina inaniyorsaniz, odevleri gozden gegirme olasiliginiz artar ve bu da
sinavdaki performansinizi artiracaktir. Tersine, basarisiz olacaginizi diisliniiyorsaniz,

ders caligsaniz bile, muhtemelen ders calismaktan Kkagimacak ve basarisiz

olacaksinizdir.

Uciincii siireg, bireyin davranisinin iiretecegine inandig1 bir sonucu ne kadar
arzuladig1 veya istedigi konusunda 6znel degerler ile ilgilidir. Bu nedenle, sinavi
geeme ile 1ilgili beklentilerinize ek olarak akademik basariya biiyilk Onem

veriyorsaniz, bunun i¢in tekrar gézden gegirme olasiliginiz daha yiiksektir.

Nihai kavram, hedefler, yani eylemlerimizin takip ettigi hedeflerin zihinsel
temsilleri ile ilgilidir. Hedefler, davraniglarimizi diizenlememizi ve yonlendirmemizi
saglayan seydir. Yasamlarimiz {izerinde kontrol saglama kapasitemize katkida
bulunurlar. Zor ancak ulagilabilir hedefler koyarsaniz ve bu hedefleri spesifik hale
getirirseniz, davraniglariniz kolay ve belirsiz hedefler belirlemekten daha kalic1 ve

daha yonlendirici olacaktir.

Sosyal biligsel teoriye gore, bunlar kisiliklerin degisebilecegi bazi biligsel
stireclerdir. Fakat bunun psikodinamik ve 6zellik teorisi gibi diger yapisal teorilerden

farki nedir? Sosyal biligsel teorisyenlere gore, bunu iki dnemli sekilde yapar:

Birincisi, genis ya da “baglamsiz” yapilar 6neren diger kisilik teorilerinden farkli
olarak, bu biligsel siireclerin duruma 6zel oldugu ileri siiriilmektedir. Ornegin, Snemli
bir beklenti yapisi, bireyin arzulanan sonuglar1 elde etmek icin gereken davraniglari
yerine getirme yetenegine iliskin bir inanci olan kendi kendine yeterliligidir. Diger
genis yapilardan (6rnegin, psikodinamik motifler veya kisilik “6zellikleri”) farkl
olarak, insanlar farkli durumlar arasindaki Oz-yeterlilik algilarinda biiyiik ol¢iide

farklilik gosterebilir. Ornegin, matematik sinavinda yiiksek not almak icin diisiik 6z
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yeterlik hissine sahip olabilirsiniz, ancak hafta sonu bir randevu almak igin yiiksek 6z

yeterlik alginiz olabilir.

Ozellik veya motivasyonel yapilar ile bilissel siiregler arasindaki ikinci nemli
ayrnnm esneklik, yani degisme kapasitesidir. Yukarida bahsedildigi gibi, sosyal
biligsel kuramcilara gore, biligsel silireglerin ¢cogu 6grenme yoluyla elde edilir.
Gergek davranis¢1 davranis tarzinda, klasik ve operant kosullandirma yoluyla birgok
davranigin 6grenildigini kabul ederler. Bununla birlikte, 6§renmenin ¢gogunlugunun,
takviye yoklugunda bile, sosyallesme ve sosyal diinyanin gozlemlenmesi,
“modelleme” olarak adlandirdiklar1 sey araciligiyla gergeklesmesi olduguna
inandiklar1 i¢in davranis¢ilikla gelismektedirler (Ahmetoglu ve Chamorro-Premuzic,
2012).

Yazgan ve digerlerinin smiflandirmalarina gore kisilige varolusgu ve arastirma
odakli yaklasimlar da bulunmaktadir. Bu siniflandirmalarda varoluscu teoriler daha
cok gelisimimize iligkin dogustan sahip oldugumuz potansiyelin iizerinde dururken,
arastirma odakli yaklasimlarda kisilik daha yiizeysel olarak ele alinmakta ve
bilin¢dist ile ilgili kavramlar goz ardi edilmektedir. Daha ¢ok kisilikle ilgili somut
noktalar ele alinmaktadir. Freud tarafindan vurgulanan biling dis1 siireclerle ilgili
goriisiin disinda ise Allport, “Kisilik Ozellikleri: Siniflandirilmasi ve Olgiimii” isimli
calismast ile kisilik ozelliklerinin siniflandirilmasinin miimkiin olup olmadiginm
incelemis ve insanlarin belli kisilik 6zelliklerini hangi 6l¢iide sergilediklerini ele

almistir (Yazgan v.d., 2017: 237-277).

1960’1ardan itibaren kisilik giinlik dilde kullanilan sifatlar ile tanimlanmaya
baglanmis, zamanla sifat listeleri ile kisilik modelleri yaygin hale gelmistir (Friedman
ve Schustack,1999; Somer,1998). Degisik kiiltiirlerde ve dillerde ¢ok sayida sifat
listeleri ile kisilik tipleri tanimlamalar1 literatiirde yer almaya baglamistir (Friedman

ve Schustack,1999).

Bu tez ¢alismasinda literatiirde 6ne ¢ikan baslica arastirma odakli kuramlar ele
almarak arastirmada kullanilabilecek en wuygun kisilik tipolojisi yaklasimi

belirlenecektir.



1.2.1. Myers-Briggs Kisilik Tipolojisi Kuram

Adini, Isabelle Myers ve Katherine Briggs’in isimlerinden alan Myers-Briggs
tipleri, Jung (1875-1961) tarafindan ileri siiriilmiis olan tip teorisinin ilk olarak
egitim alanina uygulanmasi amaciyla uyarlanmistir (Harrington ve Loffredo, 2001).
Daha sonra ise Jung’in kisilik tipolojisi kurami kisilik ile mesleki performans

arasindaki iliskiye dayandirilmistir (Pittenger, 1993).

Jung bireysel farkliliklar olmasi nedeniyle, psikolojik tipleri “disa ve ige
doniikliik”, “sezgi ve algilama™ ile “diigiinme ve hissetme” seklinde ayirmayi

onermistir (Sternberg, Grigorenko, 1997).

Egitim uygulamasi amaciyla uyarlanan dlgek “Myers-Brigs Type Indicator”
kelimelerinin bas harflerinden adin1 alan MBTI 6l¢egidir. Bir baska ifadeyle, MBTI
Olgegi, kisileri bireysel ozelliklerine gore smiflandiran Jung’un teorisine dayanan
psikometrik bir 6lgme aracidir. Jung’a gore kisiler onceki deneyimleri ve hayat
beklentilerinin yanisira ¢evresiyle olan iliskileri dogrultusunda sekillenen davraniglar
sergiler. Ayrica Jung, bireylerin verdikleri kararlarda farkli yonelimler oldugunu ve
farkli tutum aligkanliklari oldugunu one siirmektedir (Briggs, Copeland, Haynes,
2007).

Sekil 1°de Jung Kisilik Tipleri gdsterilmistir;



ALGISAL

Sekil 1. Jung Kisilik Tipleri (Kaynak:
https://www.google.com.tr/search?q=Myers+Briggs+Modeli;15 Subat 2018)

Myers-Briggs Tip Gostergesi (MBTI), Jung’in tip teorisi temel alinarak
gelistirilmis 16 farkli 6grenme bigimidir. Farkli meslek se¢imlerinin farkli kisisel
yonelimlerden kaynaklandigi diisliniilerek “Myers-Briggs Tip Gostergesi” ortaya
atilmistir (Carlyn, 1977, Francis, 1997, Sternberg, Grigorenko, 1997). “Myers-Briggs
Tip Gostergesi” yaklagik olarak 20 yil siiren bir calisma ile ortaya konmustur
(Magness ve Roslewicz, 2009). Daha sonra yapilan ¢aligmalar ile disa doniikliik-ice
doniikliik, duyumsal-sezgisel, diisiinsel-duygusal ve yargisal-algisal olgekler ile
tercihler belirlenmeye yonelik pratik tablolama onerilmis (Pittenger, 1993) ve bu
gruplamanin hangi tercih egilimini ortaya koydugu arastirilmistir (Zhang ve

Sternberg, 2006).

Myers-Briggs modeli, egitim alaninda yaygin olarak kullanilirken, is diinyasinda

da uzun zamandan beri kullanilmaktadir (Haynes, Briggs, Copeland, 2008).
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Bu yontemde kisilikler 4 grupta incelenmistir. Kisilik analizleri bireylerin

secimlerine gore yapilmaktadir. Bunlar;

Sensing (Duyusallik) — Intuition (Sezgisellik)
Thinking (Diisiinme) — Feeling (Hissetme)

Judging (Yargilama) — Perceiving (Algilama) (Boyle, 1995; Quenk,2009).

Extraversion (Disadoniikliik) — Introversion (Igedoniikliik)

ISTJ | ISFJ | INFJ | INTJ
ISTP | ISFP | INFP | INTP
ESTP| ESFP |ENFP|ENTP
ESTJ | ESFJ | ENFJ| ENTIJ

Sekil 2. Myers - Briggs Kisilik Tipleri

E: Extraversion, I: Introversion,

S: Sensing, N: Intuition
T: Thinking, F: Feeling

J: Judging, P: Perceiving
(Kaynak: https://www.myersbriggs.org/my-mbti-personality-type/mbti-basics/
30.09.2018)

edilmektedir (Boyle 1995; Quenk, 2009). Bunlar;

Sekil 2°de gosterildigi gibi Myers-Briggs kisilik tipleri 16 ayri tip olarak ifade
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ENTJ - Buyurucu Kisilik
Extraverted, iNtuitive, Thinking, Judging (Dusadoniik, Sezgisel, Mantikl,
Yargilayan)

Enerjisini disaridan alan bu tipler dogustan lider bir yapiya sahiptirler ve
hayatlarin1 mantiksal temeller iizerinde diizenlerler. Stratejik diislinen, 6zgiiveni
yiiksek, enerjik ve karizmatik &zellikler sergileyen bu tip i¢in uygun meslekler
yoneticilik, satis, finans, mimarlik, hukuk, saglik, miihendislik gibi mesleklerdir.
Agik, kararli, kolayca liderlik roliinii iistlenirler. Mantiksiz ve verimsiz prosediirleri
ve politikalar1 hizla gorebilir, organizasyonel sorunlar1 ¢ozmek i¢in kapsaml
sistemler gelistirir ve uygularlar. Uzun vadeli planlamadan ve hedef belirlemeden
zevk alirlar. Genelde iyi bilgilendirilirler, iyi okunurlar, bilgilerini genisletmekten ve
bagkalarina aktarmaktan zevk alirlar. Fikirlerini sunmakta giigliidiirler. Toplumda
yaklagik olarak erkeklerin %3’{inii, kadinlarin ise %1 ’ini olustururlar. Toplum

genelinde en nadir goriilen 2. tiptir.

ISFP - Maceraci Kisilik
Introverted, Sensing, Feeling, Perceiving (/cedoniik, Duyusal, Duygusal,

Algilayan)

Bu tip kisiler, enerjilerini kendi i¢ diinyalarindaki diisiince ve duygulardan
alirlar. Estetik yonleri giiglii olan bu kisilik tipindeki bireyler kesfetmek ve
deneyimlemekten haz alirlar. Sessiz, arkadas canlisi, hassas ve kibardirlar. Su anin ve
etraflarinda olup bitenlerin tadini ¢ikarabilirler. Kendi alanlarina sahip olmay1 ve
kendi zaman dilimlerinde ¢alismayi severler. Genellikle degerlerine ve kendileri i¢in
onemli olan insanlara sadiktirlar. Anlagsmazliklar ve ¢atismalardan hoslanmazlar ve
baskalarina goriis veya degerlerini dayatmazlar. Yaratici, duyarl, sicakkanli, hevesli
ve merakli bu tipler i¢in uygun meslek gruplarinin basinda avukatlik, hasta ve hasta
yakini iligkileri gibi meslekler gelmektedir. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin
%8’ini, kadmlarin ise %10’unu olustururlar. Toplum genelinde en sik goriilen 4.

tiptir.
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ENFP - Kampanyaca Kisilik
Extraverted, iNtuitive, Feeling, Perceiving (Disadoniik, Sezgisel, Duygusal,

Algilayan)

Yasamdan biiyiik keyif alan 6zgiir ruhlu bu kisiler mevcut anla ilgili olup
yasamdan zevk almaya odaklanirlar. Hayati olasiliklarla dolu olarak gorebilirler.
Olaylar ve bilgi arasinda baglant1 kurabilirler, gordiikleri paternlere dayanarak ¢ok
hizl1 ve giivenli bir sekilde ilerlerler. Digerlerinden ¢ok fazla onay isterler ve kolayca
takdir ve destek verirler. Dogal ve esnektirler, siklikla dogaclama yeteneklerine ve
sozlii akiciliklarina giivenirler. Merakli, enerjik, gdézlemci, hevesli ve insanlarla
iliskileri oldukea iyi yiiriiten dost canlist bu tipler i¢cin uygun meslekler gazetecilik,
haber muhabirligi, danismanlik, girisimcilik gibi mesleklerdir. Toplumda yaklasik
olarak erkeklerin %6’sin1, kadinlarin ise %10’unu olustururlar. Toplum genelinde en

cok gortilen 8. tiptir.

ISTJ - Lojistikei Kisilik

Introverted, Sensing, Thinking, Judging ([¢cedoniik, Duyusal, Mantikl:,
Yargilayan)

Bu tipler, yasamlarini mantiksal ¢ergevelerin igine oturturlar. Uzun siireli
hedefleri olan bu tiplerin amaclar1 yenilik yapmak, bir konuda onciiliik yapmaktir.
Diiriist, sorumluluk sahibi, sakin ve pratik olan bu tipler kurallar olusturmak ve
uygulamakta basarilidir. Sessiz, ciddi, titizlikle basariy1 kazanan, giivenilir, pratik,
maddi, gergekci ve sorumludurlar. Ne yapilmast gerektigine mantikli bir sekilde
karar verir ve dikkat dagilmasindan bagimsiz olarak calisirlar. Is yerlerinde,
evlerinde ve yasamlarinin her alaninda her seyi diizenli ve organize hale getirmekten
zevk alirlar. Lojistikei kisilik tipleri i¢in en uygun meslekler doktorluk, bilgisayar
programcilig, avukatlik, muhasebecilik, polislik ve yoneticilik gibi mesleklerdir.
Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %16’sin1, kadinlarin ise %7’sini olustururlar.

Toplum genelinde en ¢ok goriilen 3. tiptir.
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ENFJ - Onder Kisilik
Extraverted, iNtuitive, Feeling, Judging (Disadoniik, Sezgisel, Duygusal,
Yargilayan)

Sosyal ortamlara ve gruplara kars1 oldukga sicak olan bu tip ¢evresiyle beraber
uyumlu iliskiler siirdiirmekten hoslanir. Sicak, empatik, duyarli ve sorumlular.
Bagkalarinin  duygularina, gereksinimlerine ve motivasyonlarma biiyilk O6nem
verirler. Herkeste bir potansiyel bulurlar ve baskalarinin potansiyellerini yerine
getirmelerine yardimci olmak isterler. Bireysel ve grup biiylimesi i¢in katalizor
gorevi gorebilirler. Sadiktirlar, 6vgli ve elestiriye cevap verirler. Sosyal, grup
icindeki iligkileri kolaylastirirlar ve ilham veren liderlik saglayabilirler. Toleransli,
dogal lider, 6zverili, glivenilir ve karizmatik olan 6nder kisilik tipleri i¢in en uygun
meslekler insan kaynaklari, egitim ve gelistirme, toplant1 ve organizasyon yonetimi,
kariyer danismanligi, antrenorliik, 6gretmenlik, halkla iligkiler ve reklamcilik gibi
alanlardir. Toplumda yaklagik olarak erkeklerin %2’sini, kadinlarin ise %3’iinii

olustururlar. Toplum genelinde en nadir goriilen 4. tiptir.

ISTP - Becerikli Kisilik
Introverted, Sensing, Thinking, Perceiving ([cedoniik, Duyusal, Mantikl,
Algilayan)

Giiglerini kendi i¢ diinyalarindan alan bu tipler, kararlarin1 mantiksal temellere
dayandirirlar ve analitik zekalarini kullandiklarinda mutlu olurlar. Bir sorun ortaya
cikana kadar hosgoriilii ve esnek, sessiz gozlemcilerdir ve daha sonra uygulanabilir
¢oziimler bulmak i¢in hizli davranirlar. Neyin ise yaradigimi analiz edebilir ve
problemlerin kokiinii ayirt etmek i¢in biiylik miktarda verileri kolayca kullanabilirler.
Sebep ve sonugla ilgilenirler, mantiksal ilkeleri kullanarak olgular1 kurarlar,
verimlilige deger verirler. Bu tipler, bilim insan1 olmay1 miihendislik problemleri ile
ugragsmay1 severler. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %9’unu, kadinlarin ise

%2’sini olustururlar.
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ESFP - Eglendirici Kisilik
Extraverted, Sensing, Feeling, Perceiving (Dusadoniik, Duyusal, Duygusal,

Algilayan)

Yaraticilifa yonelen bu tipler, insanlara yararli olabilecek yeni secenekler
denemeyi seven cesur, pratik, gozlemci, insan iligkilerinde esprili ve basarili
kisilerdir. Disart ¢ikmayr seven, arkadas canlist ve kabul edicilerdir. Coskulu
hayatlari, insanlari ve maddi konforu severler. Basarmak i¢in diger insanlarla
calismay1 severler. Islerine sagduyulu ve gergekgi bir yaklasim getirip, isi eglenceli
hale getirebilirler. Esnek ve dogaldirlar, yeni insanlara ve ¢evrelere kolayca uyum
saglarlar. Yeni bir beceriyi en iyi diger insanlarla deneyerek 6grenebilirler. Sosyal
servisler, 6gretmenlik, terapistlik ve halkla iligskiler gibi meslekler bu tiplere uygun
alanlardir. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %7’sini, kadinlarin ise %10 unu

olustururlar.

INTJ - Mimar Kisilik
Introverted, iNtuitive, Thinking, Judging ([cedoniik, Sezgisel, Mantikis,
Yargilayan)

Enerjilerini kendi i¢ diinyalarindaki diisiince ve duygulardan alan bu tipler,
yasamlarinit mantik iizerine kurarlar ve 1yi gézlemcidirler. Fikirlerini hayata gegirme
ve hedeflerine ulagsma konusunda orijinal fikirleri ve biiyiik giidiileri vardir. Dis
kaynakli olaylardaki kaliplar1 hizlica gorebilir ve uzun vadeli agiklayici bakis agilar
gelistirebilirler. S6z verdiklerinde, bir is diizenler ve bunlar yiriitiirler. Siipheci ve
bagimsiz, kararli, kendileri ve bagkalar1 icin yiiksek yeterlilik ve performans
standartlarma sahiptirler. Ozgiiveni yiiksek, bagimsiz, kararli, stratejik ve ¢ok yonlii
zekalar1 olan bu kisilik 6zellikleri i¢in en uygun meslekler; yoneticilik, denetgilik,
analistlik, miihendislik, mimarlik gibi alanlardir. Toplumda yaklasik olarak
erkeklerin %3’iinii, kadinlarin ise %1 ini olustururlar. Toplum genelinde en nadir

goriilen 3. tiptir.
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ENTP - Tartismaci Kisilik
Extraverted, iNtuitive, Thinking, Perceiving (Disadoniik, Sezgisel, Mantiklt,
Algilayan)

Genellikle uygulamali isler yapmayi tercih eden bu tipler hizli diisiiniir, bilgili
ve beyin firtinast yapabilen enerjik ve karizmatik kisilerdir. Hizli, ustaca, tesvik
edici, uyanik, acgik sozliidiirler. Yeni ve zorlu problemleri ¢6zmede beceriklidirler.
Kavramsal olasiliklar iiretmeyi ve sonra onlar1 stratejik olarak analiz etmeyi
becerebilirler. Diger insanlar1 okumakta iyidirler. Rutin sikilirlar, nadiren ayn1 seyi
yaparlar ve birbiri ardina yeni bir ilgiye yonelirler. Bu kisiler i¢in pazarlama,
yonetim, girisimcilik, insan kaynaklari, hukuk gibi meslek alanlar1 uygundur.
Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %4’linii, kadinlarin ise %2’sini olustururlar.

Toplum genelinde en nadir goriilen 5. tiptir.

ISFJ - Savunmac Kisilik
Introverted, Sensing, Feeling, Judging (/cedoniik, Duyusal, Duygusal,
Yargilayan)

Ozellikle farkli segenekler iizerine diisiinebilen bu tipler, yasamla ilgili hedef
belirleyip hedefe ulasabilmek i¢in durmadan c¢aligirlar. Bu bakimdan, yenilik
yapmayi, Onciilik yapmay1 severler. Sessiz, arkadas canlisi, sorumlu ve
vicdanidirler. Yiikiimliilikklerini yerine getirme konusunda kararli ve istikrarlidirlar.
Kapsamli, 6zenli ve kesindirler. Kendileri i¢cin 6nemli olan insanlarla ilgili, sadik,
diisiinceli, dikkat ¢eken bagkalarinin nasil hissettigi ile ilgili ve unutmayandirlar.
Isyerinde ve evde diizenli ve uyumlu bir ortam yaratmaya ¢alisirlar. insanlara destek
olan, giivenilir, sadik, sabirli ve pratik becerileri gelismis bu kisiler sosyal hizmetler,
medikal hizmetler, teknikerlik, insan kaynaklari gibi alanlara yatkindirlar. Toplumda
yaklasik olarak erkeklerin %8&’ini, kadinlarin ise %19’unu olustururlar. Toplum

genelinde en sik goriilen tiptir.
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ESFJ - Konsiil Kisilik
Extraverted, Sensing, Feeling, Judging (Disadoniik, Duyusal, Duygusal,
Yargilayan)

Sosyal olan bu grup, hislerini digerlerine kolayca yansitabilen, zarar
gordiigiinde kati1 olabilen yapidadirlar. Sicak yiirekli, vicdani ve isbirlik¢idirler.
Cevrelerinde uyum isterler ve bunu kurmak igin kararlilikla ¢alisirlar. Gorevleri
dogru ve zamaninda yerine getirmek icin baskalariyla birlikte ¢alismay1 severler.
Sadiklar, kiiciik konular1 bile siki takip ederler. Giinliik yasamlarinda baskalarinin
neye ihtiyact oldugunu anlayabilir ve bunu saglamaya calisirlar. Kim olduklar1 ve
katkilart i¢in takdir edilmek isterler. Duyarli, sadik, iletisim becerileri yliksek ve
islerini ciddiye alan bu kisiler igin sosyal ortamlarda sosyal becerilerinin
kullanabilecekleri 6gretmenlik, danigmanlik, turizm, saglik gibi alanlardaki
meslekler uygun diismektedir. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %8’ini,

kadinlarin ise %17°sini olustururlar. Toplum genelinde en sik goriilen 2. tiptir.

INTP - Mantik¢ Kisilik
Introverted, iNtuitive, Thinking, Perceiving (Icedoniik, Sezgisel, Mantikl:,
Algilayan)

Enerjisini kendi i¢ diinyasindan alan bu tipler, mantiksal bir diisiince yapisina
sahip olup olaylarin nasil isledigini anlamaya ¢alisan sessiz ve uyumlu kisilerdir.
Kendilerini ilgilendiren her sey i¢in mantikli acgiklamalar gelistirmeye calisirlar.
Teorik ve soyutturlar, sosyal etkilesimden ziyade fikirlerle ilgilenirler. Sessiz, kapali,
esnek ve uyarlanabilirler. Derinlemesine odaklanma alisilmadik yetenekleri vardir,
ilgi alanlarindaki problemleri ¢o6zebilirler. Siipheci, bazen kritik, her zaman
analitiktirler. Analiz yapma kabiliyetleri ve soyut diisinme becerileri olduk¢a
gelismis, diiriist, acik goriislii ve objektif olan bu tipler i¢in analitik diisiinceyi
kullanacaklar1 teknoloji, mimarlik, miihendislik, yonetim danigsmanlii, muhasebe,
hukuk, finans ve pozitif bilimler alanindaki meslekler uygundur. Toplumda yaklagik
olarak erkeklerin %5’ini, kadinlarin ise %2’si olustururlar. Toplum genelinde en

nadir goriilen 4. tiptir.
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ESTJ - Yonetici Kisilik
Extraverted, Sensing, Thinking, Judging (Dusadoniik, Duyusal, Mantikl,
Yargilayan)

Dis diinyada olup biten olaylarla ilgilenen, mantikli diisiinebilen, kural ve
diizen olusturmaktan hoslanan, sabirli, giivenilir ve daha ¢ok yonetsel pozisyonlara
sahip oldugunda mutlu olan kisilerdir. Pratik, gerceke¢i, durumsaldir. Kararlidirlar,
kararlarim uygulamak icin hizli hareket ederler. Islerin yapilmasi igin projeleri ve
insanlar1 organize edebilir, sonuglar1 en verimli sekilde almaya odaklanirlar. Rutin
detaylarla ilgilenirler. Net bir mantiksal standartlar dizisine sahiptirler, sistematik
olarak standartlar1 takip ederler ve baskalarimin da bu diizene uymasini beklerler.
Planlarim1 uygulamakta etkindirler. Objektif kararlar alabilme, insanlar1 idare
edebilme ve organizasyon yetenekleri olduk¢a gelismis bu kisiler satis, sigortacilik,
turizm, danismanlik, avukatlik, emniyet gilicleri ve silahli kuvvetler alanlarindaki
pozisyonlara uygundurlar. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %11’ini, kadinlarin

ise %6’s1n1 olustururlar. Toplum genelinde en sik goriilen 5. tiptir.

INFP - Arabulucu Kisilik
Introverted, iNtuitive, Feeling, Perceiving (Icedoniik, Sezgisel, Duygusal,

Algilayan)

Enerjilerini genellikle kendi duygu ve diisiince diinyalarindan alan bu tiplerin
miicadele becerilerinin yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu tipler, sessiz ve az sayida
arkadasliklar1 tercih ederler. Genellikle idealisttirler, degerlerine ve kendileri i¢in
onemli olan insanlara sadiktirlar. Degerleriyle uyumlu bir dis yasam isterler. Merak
ederler, olasiliklar1 gormek konusunda hizli, fikirleri uygulamada katalizor
olabilirler. Insanlari anlamaya ve potansiyellerini yerine getirmelerine yardimci
olmaya calisirlar. Uyarlanabilir, esnektir ve bir deger goérmedikleri siirece kabul
edicilerdir. Enerjik, acik fikirli, yaratici, esnek ve idealist olan bu kisiler giizel
sanatlar, tasarim, psikoloji, okul Oncesi Ogretmenligi, insan kaynaklar1 gibi
alanlardaki mesleklere yatkindirlar. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %4 iinii,

kadinlarin ise %5’ini olustururlar. Toplum genelinde en sik goriilen 9. tiptir.
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ESTP - Girisimci Kisilik
Extraverted, Sensing, Thinking, Perceiving (Disadéniik, Duyusal, Mantikl,
Algilayan)

Analitik diisinme ve mantikli karar verme becerisi yiiksek, cesur, enerjik,
pratik, diiriist ve iyi iletisimci olan bu kisiler borsacilik, girisimcilik, hukuk, askeriye,
teknik ve mithendislikteki meslek kollarina yatkindir. Esnek ve hosgoriilidiirler, acil
sonuglara odaklanan pratik bir yaklasim sergilerler. Teoriler ve kavramsal
aciklamalar onlari sikar. Sorunu ¢6zmek i¢in enerjik davranmak isterler. Burada-ve-
simdiye odaklanirlar, dogaldirlar, baskalariyla aktif olabilecekleri her anin tadini
cikarirlar. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %6’s1, kadinlarin ise %3’{inii

olustururlar.

INFJ - Savunucu Kisilik
Introverted, iNtuitive, Feeling, Judging (/cedoniik, Sezgisel, Duygusal,
Yargilayan)

Yaratici, giiclii sezgileri olan, ikna becerileri yiiksek, kararli ve azimli kisilik
ozellikleri sergileyen bu tipler, sosyal iliskiler kurmaktan biiyiik zevk alirlar ve
uygulama alaninda hizmet verebilecek islerde calisirken veya yoneticilik yaparken
mutlu olurlar. Fizyoterapi, psikiyatri, klinik psikoloji, sosyal servisler, kurumsal
egitmenlik, insan kaynaklari, arabuluculuk, terciimanlik gibi alanlarda daha basarili
olurlar. Fikirlerde, iligkilerde ve maddi miilkiyetlerde anlam ve baglanti ararlar.
Insanlar1 neyin motive ettigini ve baskalar1 hakkinda anlayish olduklarmni anlamak
isterler. Vicdanlilar ve kati degerlerine baghdirlar. Ortak iyilige en 1yi nasil hizmet
edebilecegi konusunda net bir vizyon gelistirirler. Vizyonlarin1 gerceklestirmede
orgiitlii ve belirleyicidirler. Toplumda yaklasik olarak erkeklerin %1 ini, kadinlarin
ise %2’sini olustururlar. Toplum genelinde en nadir goriilen tiptir (Allen ve Brock,

2002; Kim ve Shim, 2007; Giines ve Gokgek, 2012; Harrington ve Loffredo, 2001).
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1.2.2. Holland Kisilik Tipolojsi Kuram

Endiistrideki gelismeler ve toplumsal degisimler isgiicline olan ihtiyaci
degistirmesi nedeniyle bireylerin talepler ile mesleklerin gesitliligi Holland meslek
tiplerini daha da onemli bir hale getirmistir. Baska bir ifade ile meslek tipleri
cogalmig, mesleklerin gerekleri degismis ve dolayisiyla is arayan bireyin kisilik
Ozelliklerine uyabilecek ¢evresel kosullar degismistir (Akkog, 2012; Hodkinson ve
Sparkes, 1997; Cakir, 2004). Meslek se¢imi, bireyin mutlulugu agisindan da
onemlidir. Cevresel kosullarin, is ortami 6zelliklerinin bireyin kisilik 6zellikleri ile
uyumlu olmamasi halinde, birey kendini tam olarak ise veremeyecek ve ileriki

donemlerde ise mutsuz bir ¢alisan olacaktir.

Bu bakimdan degerlendirildiginde, Holland Mesleki ilgi Envanterinin,
bireylerin ilgi alanlarin1 bilmesi, yeteneklerini kullanabilmesi ve se¢mis oldugu iste
mutlu ve basarili olmasmi saglamak amaciyla ileri sirildigi gorilmektedir.
Isletmelerde insan kaynaklar1 profesyonelleri, ise alim siireglerinde uygun ise uygun
is goreni alabilmek amaciyla, Holland Mesleki Ilgi Envanterini kullanmaktadirlar. Is
gorenlerin ilgisini Olgmek amaciyla gelistirilen 1ilgi envanterleri, egitim
kurumlarinda da 6grencilerin ilgileri oldugu program, meslek veya aktiviteleri tespit
etmek icin dnemli bir aractir (Kniveton, 2004; Kog¢ ve Polat, 2006; Deniz, 2008;
Sarikaya ve Khorshid, 2009; Yesilyaprak, 2014).

Meslek se¢imi igin kullanilan Holland'in "Meslek Se¢imi" kuraminda gergekei,
sanatg1, arastirmaci, girisimci, sosyal ve geleneksel olmak {izere alt1 farkl kisilik tipi
siniflandirilmis ve bu kisilik tiplerinin tercih ettikleri alanlara gére uygun meslekler
ve is alanlar1 belirlenmistir (Holland, 1996; Holland, 1997). Calisan bireyin, ¢alistig

ortam Ozellikleri ile siirekli bir etkilesimi olacaktir.

Is gorenin sectigi meslegin hayatinda énemli bir rolii vardir (Brown, 2003;
Kuzgun, 2000). Isgéren meslegi secerken sosyal ¢evresi, meslegin toplumdaki
prestiji, istihdam olanaklar1 gibi bir ¢ok faktdrden etkilenmektedir. Bu durumda, en
kritik konu ise is gorenin bireysel 6zelliklerinin sec¢ilen meslek ile uyumu olacaktir

(Gottfredson,1980; Brown ve Brooks, 1996; Gottfredson, 1999; Zunker, 2006).
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Isyeri ozelliklerinin bireyin kisilik 6zellikleri ile uyumlu olmamasi durumunda

ilerleyen donemlerde, ¢alisan bireyin ise yabancilagsmasina neden olacaktir.

Isgoren, is ile kisilik uyumu o6nemli bir unsurdur. Insan kaynaklari
profesyonellerinin, ise uygun beceri ve yeteneklere sahip olanlari se¢gmesi gerekir
(Sekiguchi, 2004: 183). Diger yandan, yas, cinsiyet, kardes sayisi, 6zel yetenekler,
benlik algis1 gibi faktorler de meslek se¢imini etkilemektedir (Anilan vd.,2008: 239;
Yilmaz vd., 2012:10). Dogru bir meslek secimi gerceklestigi taktirde, kendisine
uygun meslegi yapacak kisi hem mutlu bir ¢alisan olacak hem de toplumsal ag¢idan
onemli kazanimlara imza atacaktir (Celik ve Uzmez, 2014: 95). lyi bir meslek secimi
yapmak, bireyin hem yasam kalitesini artiracak hem de mesleki yasantisina pozitif
yonde katkilar yapacaktir. Baska ifadeyle, calisan daha kaliteli igler yapacaktir (Gati
vd., 1996: 523).

Holland’1n Tipoloji Kuramina gore alt1 kisilik tipi olup her birey bu tiplerden
birine uygun olarak meslek se¢imi yapmaktadir (Hogan and Blake, 1999; Brown,

2003; Spokane ve Cruza-Guet, 2005).

Holland’in kuramina gore alti grupta simiflandirilan kisilik tipleri asagidaki

sekilde detaylandirilmaktadir (Holland, 1997;Akt. Pilavci, 2007;Sharf, 2006);
Arastirmaci Kisilik

Aragtirmaci tipler, bilimsel konularla ilgilenmeyi ve problem ¢6zmeyi seven ve
analitik beceri gerektiren mesleklere yonelen tiplerdir. Bu tip kisiler, daha c¢ok
diisinmeyi ve analitik yonlerini ortaya koyacak faaliyetleri tercih ederler.
Arastirmacilar, uyumlu, miitevazi, basar1 odakli, merakli, 6zgiir ve sabirli kisilerdir.
Bu tipler i¢in, matematik¢i, doktor, kimyager, biyolog, bilgisayar programcisi gibi

meslekler onerilmektedir.
Girisimci Kisilik

Bu tipte yer alan kisilerin ikna becerileri yiiksektir. iktisat ve parasal getirisi
olabilecek finans gibi alanlar tercih ederler. Bu tip kisiler ikna kabiliyeti yiiksek,

cesur, hirsli ve sosyal becerileri giiglii bireylerdir. Bu tip kisilerin, politikaci,
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sigortacilik, ekonomist, satis sorumlusu, pazarlamaci, televizyon yapimcisi gibi

serbest meslekler sectikleri goriilmektedir.

Sosyal Kisilik

Bu tipteki kisiler baskalarina bilgi aktaracaklari, 6gretecekleri ve insanlara
destek olabilecekleri islerde mutlu olan sorumluluk sahibi bireylerdir. Mesleki
ilgilerinde, 6gretmenlik, uzmanlik, danmismanlik ve terapistlik vardir. Sosyal tipteki

bireyler, bireylerarasi iliskilere deger verirler.
Sanatg¢i Kisilik

Yaraticilik yonii oldukea giiglii olan sanat¢1 6zellikli bu tip kisiler, her ortamda
ozglrliik ararlar. Bu kisilik, hayal giiglerini ve sezgi yeteneklerini kullanirlar. Bu
tipler, hayal giiclerini ve sezgi yeteneklerini kullanabilecekleri modelist, yazar,

miizisyen, mimar, kompozitor gibi mesleklerde mutlu olabilir.
Gergekei Kisilik

Gergekei tipteki bireylerin teknik becerileri gelismistir ve bu nedenle daha ¢ok
makine, techizat, elektronik aletlerin kullanimi1 ve onarimi gibi is alanlarini tercih
ederler. Bu ilerin ortak 6zellikleri beceri, giic ve organize olmay1 gerektiren fiziki
etkinlikler icermeleridir. Bu kisilik tipi 6zelliklerini tasiyan ¢alisanlarin daha ¢ok
ciftci, marangoz, atlet, elektrikci, miithendislik gibi mesleklere yonelmesi gerektigi

ornek olarak verilebilir.
Geleneksel Kisilik

Geleneksel tipler is hayatlarinda iyi organize olabilen ve planlama yetenegi
giiclii kisilerdir. Bu kisilik tipi ozelliklerini tasiyan kisiler, yonetici asistani,
arastirmact, finans analisti veya vergi uzmani gibi is alanlarini sectiklerinde daha ¢ok

mutlu olurlar. Bu kisiler i¢in, kurallara bagllik, tertip ve diizen 6nemli sayilabilir.
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1.2.3. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modeli

“’Bes Faktor Kisilik Modeli’” kisiligin tanimina detayli bir agiklama getirmek
igin ileri siiriilmiis (Taggar vd., 1999: 899) ve alt boyutlar1 McCrae ve Costa
tarafindan aciklanmistir (Demirci vd., 2009: 21).

Ornegin gelisime acik olan kisiler, yeni tecriibeler edinmeye hevesli ve merakli
kisilerken (Unsal,2010: 185); disadoniik kisiler, mutlu, sevgi dolu, iddiali ve
hareketli bireylerdir. igedoniik kisiler ise, sessizlikten hoslanan, bireysel hareket
etmeyi seven sikilgan kisilerdir (Sezici, 2015: 5). Uyumlu ya da yumusak bash kisi,
sevecen tavirly, isbirlike¢i, nazik, hosgorii sahibi ve 1yi huylu bir kisidir (Kamdar ve
Dyne, 2007: 1287). Duygusal dengesizlik, bir diger deyisle nevrotiklik; bireyin
mutsuz, kaygili ve takintili olma halidir (Erkus ve Tabak,2009: 240; Eysenck ve
Wilson, 1998: 13). Aksine dengeli kisiler ise uyumlu, rahat, tutarli ve sakin
bireylerdir (Morris,1996: 469).

Literatiir incelendiginde Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modelinin farkl: dillerde
ve kiiltiirlerde kullanildig1 goriilmektedir. Yapilan bu c¢alismalar tarandiginda,
modele iliskin dlcegin yogun olarak sifat listelerinden olusturuldugu goriilmektedir.
Bu aragtirma modellerinde kullanilan kisilik 6zellikleri Ol¢eklerine iliskin kiiltiirel

farkliliklarin da g6z oniine alindig1 goriilmektedir.

Cok fazla sayida kisilik teorilerinin kisilik tiplerini ve Ozelliklerini ortaya
koydugu akilda tutularak bu ¢alismada daha ¢ok bes faktor kisilik 6zellikleri modeli

tizerinde durulmustur.

Nitekim, kisilik o6zelliklerini, bes temel kisilik boyutu iizerinde toplayan
modelinin aragtirmalar1 sonucunda asagidaki gibi toplam bes boyut halinde ifade

edilmektedir (Goldberg, 1990; Costa ve McCrae, 1992);

a. Disadoniikliik,

b. Uyumluluk,

c. Sorumluluk,

d. Nevrotiklik,

e. Deneyime Aciklik.
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Ulkemizde de Somer (1998), yaptigi calismada Tiirkge sozliikteki kisilik
Ozelliklerini tanimlayan 200°den fazla sifat ile kisilik 6zelliklerini bu model ile
incelemis ve arkadaslar1 ile ayr1 bir ¢alismasinda Tiirkiye’de gergeklestirilecek

arastirmalarda kullanilabilecek bir envanter gelistirmistir.

Bu alanda yapilan ayr1 bir calisma olarak “Sifatlara Dayali Kisilik Testi”
calismasi yine temel olarak bes faktor kisilik 6zellikleri modeline gore Bacanli vd.
tarafindan (2009) yapilmis; gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi ise Celik ve Sir
(2016) tarafindan gerceklestirilmistir.

1.2.3.1. Disadoniikliik

Disadoniikliik; iletisim becerileri yiiksek, enerjik, coskulu, pozitif duygulara
sahip olma gibi ozellikleri temsil etmektedir (McCrae ve John, 1992). McCrae ve
Costa tarafindan gelistirilen bes faktér modeli, disadoniikliik boyutu insanlart sevme,
maceracilik ve pozitif duygular alt 6lgekleri ile birlikte baskin olma ve aktivitelere

katilim, sosyal olma gibi 6zellikleri temsil etmektedir (Mccrae ve John, 1992;Somer,

1998).

Kisilik o6zellikleri agisindan bakildiginda eglenceyi seven, konuskan, sakaci,
sevecen, girisken, sosyal ve ddiile kars1 daha fazla duyarli kisiler bu grupta yer alir
(McCrea ve Costa, 2003). Disadontik kisi, pozitif egilimli, sosyal yonii kuvvetli,

enerjik, neseli ve empatik davranislar i¢inde olan bir kisidir (Bono ve ark., 2002).
1.2.3.2. Uyumluluk

Uyumluluk, bireyin yardimsever, sevgi dolu, uyumlu, giivenilir, affedici ve
diirtist davranig ozelliklerini gostermektedir. Uyumluluk o6zelligine sahip birey,

catismay1 azaltict yonde davranir ve buna gore catismayr soniimlendirmeye katkida

bulunur (Somer, 1998).

Uyumlu kisi, pozitif diislinen, iyi kalpli, iliml1, yardimsever, duygusal, sempatik,
alcak gontllli, esnek, gilivenilir, kibar, hosgoriilii ve samimi kisi olarak ifade
edilmektedir. Uyumlu birey, her kosulda mutlu olmay1 basaran kisidir (Bono vd.,
2002:318; Sevi, 2009: 27).
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Bu boyut ile ifade edilen Ozellikler, uysallik, giivenilirlik, yardimseverlik,
comertlik ve iyi huyluluk halidir (McCrea ve Costa, 2003). Uyumluluk 6zelligi
diisiik bireyler kaba ve gilivenilir olmayan, i1srarci ve inat¢1 Kkisiler olarak
algilanabilirler (Graziano, Jensen-Campbell ve Hair, 1996). Uyumlu kisiler ise
aksine giiven veren, iyi huylu, diirlist ve miitevaz1 ve fedakar bireylerdir (Bono,
Boles, Judge ve Lauver, 2002). Uyumlulugun uzlas: ve isbirligi ile pozitif; rekabetci
olma ve gatisma ile negatif yonlii bir iliskisi oldugu yapilan arastirmalar ile ortaya
konmustur (Antonioni, 1998; Bono ve ark., 2002; Moberg, 2001;Park ve Antonioni,
2007).

1.2.3.3. Sorumluluk

Bazi ¢alismalarda, oz-denetim, 6z-disiplin, yonsiizlik veya sorumluluk
anlaminda kullanilan bu boyut ile, bireyin hedefe doniik planli davranisi, iradeli,
kararli, sabirli, titiz, tedbirli, yiiksek motivasyonlu ve basari odakli olmasi ifade

edilmektedir (Somer, 1998).

Costa, McCrae ve Dye (1991) bu boyutun, bireylerin basar1 motivasyonu ve

tutarliligt ile 6zenli ve tedbirli olma 6zelliklerini ifade edebilecegini gostermistir.

Sorumluluk, bireyin itaatkar, 6z disiplin sahibi, basar1 yonelimli, azimli, hirsl,
titiz ve dikkatli olmasini ifade etmektedir (Costa ve Mc Crae, 1995; Yelboga, 2006:
199;Giinel, 2010: 45;Bitlisli vd. 2013: 462). Yiriir (2009:27), sorumluluk sahibi
bireyin, amaca yonelik diirtiilerini iyi kontrol edebildigini belirtirken Zel ve
arkadaslar1 (2007: 500-5001), sorumluluk sahibi bireyin c¢alistigi organizasyonda
gorevleri basar1 ile yapacagini ileri sirmiistiir. Burke ve arkadaglari (20006),
sorumluluk sahibi bireyin, islerini disiplinli bir bigimde, sabirli ve diizenli olarak

yaptigini belirtmistir.

Oz disiplin boyutu, kisinin, diizenli, kontrollii, disiplinli ve basar1 ydnelimli
olmasin tarif eder (McCrea ve Costa, 2003). Oz disiplini olan kisiler, itaatkar,
sorumlu, diizenli olmay1 seven ve basar1 yonelimlidirler. Oz disiplini yiiksek diizeyde
olmayan bireylerin plansiz hareket eden, isleri erteleyen, disiplinsiz davranan ve
sorumluluk almaya yanagmayan tipler olduklari tespit edilmistir (Costa ve McCrae,

1995). Diger yandan 6z disiplini yiiksek seviyede olan kisilerin sosyal becerilerinin
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giiclii oldugu (Jensen-Campbell ve Malcolm, 2007) ve ayni zamanda ¢6ziim odakli
ve uzlasmaci olduklar1 ortaya konmustur (Antonioni, 1998; Digman ve Takemoto-

Chock, 1981; Moberg, 2001; Piedmont, McCrae ve Costa, 1991).

1.2.3.4. Nevrotiklik

Dengesizlik/Nevrotiklik, bireyin endiseli, glivensiz, korumaci, gergin hali ve
kaygili olmasi, olumlu duygular icinde bulunmasi halini ifade etmektedir. Hatta birey
bu oOzelliklere sahip ise yasadigi yogun stresten dolayr insanlarla i1yi iliskiler
kurmakta zorlanabilecektir (McCrae ve John,1992). Bir kisim arastirmalarda, pozitif
anlamda kullanilan sifatlar ve negatif anlam veren sifatlar olarak gruplandirilarak
sifat listelerinin kullanildig1 goriilmektedir. Ornegin duygusal denge veya duygusal

dengesizlik gibi.

McCrae ve Costa (1987), endiseli, giivensiz, kendisiyle ugrasan, sinirli, kaygil
ruh halinin kokeninde kaygi, depresyon, Ofke olumsuz duygular igerdigini
belirtmislerdir. Endiseli, giivensiz, kendisiyle ugrasan, sinirli, kaygili ruhsal durumu
ifade eden sifatlar yardimiyla yapilan 6l¢iimlemede skorlar1 yiiksek olan bireyler
yogunlukla duygu karmasasi yasayan bireyler olduklarindan agresif ve saldirgan basa
¢ikma mekanizmalar1 gelistirebilmektedirler (Amirkhan, Risinger ve Swickert, 1995;

Matthews, Derryberry ve Siegle, 2000).

Kisilik ozellikleri bakimindan degerlendirildiginde kaygili, giivensiz, duygusal
ve stresle iligkili ruhsal rahatsizlik sahibi kisiler bu grupta yer alir (McCrea ve Costa,
2003). Nevrotizm, bireylerin ¢atismadan kagma veya catigmaya egilimli bir tutum
sergilemeleri ile ilgilidir (Antonioni, 1998; Moberg, 2001). Ayrica nevrotizmin,
kisilerin rekabet veya kaginma stratejilerini tercih etmelerinde 6nemli rolleri vardir
(Barry ve Friedman, 1998). Bilindigi gibi nevrotizm, toplumsal diizene uyum ve ruh
sagligina yonelik problemlerle iliskilidir. Bu nedenle, bireylerin psikiyatrik
problemleri ve depresyonla nevrotizmin yakin iliskisi vardir (Abrams, Young,

Alexopoulos ve Holt, 1991; Christensen ve Kessing, 2006; Jylhd ve Isometsid, 2006).

Nevrotikligin zitt1 ise duygusal denge olarak ifade edilmektedir. Nevrotiklik bir
bakima saldirgan davraniglar1 da kapsamaktadir (Costa vd., 1986:641; Somer vd.

2002:24; Giinel, 2010:47; Costa ve Mc Crae, 1995).
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1.2.3.5. Deneyime A¢ikhik

Bes faktor modelinin {izerinde tam bir fikir birligi olusmayan boyutudur. Buna
ragmen, literatiirde bu boyut ile, analitik, yaratici, 6zgiir, yenilik¢i, hayalperest,
cesaretli, merakli ve yeni fikirlere acik bireyler kastedilmektedir (Somer, 1998).
Gelisime agiklik, maceray1 seven, zeki, merakli, yaratici, yeniliklere acik, vizyonu
genis ve sisteme katki yapan ve hayal giicii genis olan kisileri ifade etmektedir (Costa
vd.,1986:641; Zel vd. 2007:500-501). Yelboga (2006:199), gelisime agiklig1, bireyin
tutucu olmayan, yaratici, analitik diisiinen, bagka goriislere agik ve duyarli oldugunu

ifade etmistir.

Deneyime agiklik, geleneksel degerleri koruyan, belirli bir yasam tarzini

stirdiiren, yeni seyleri tercih eden bireyi tanimlamaktadir (McCrea ve Costa, 2003).

1.3. Kisi ve Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumu konusunda, deger uyumu, hedef uyumu, ihtiyag-temin
uyumu ve istekler-yetenekler uyumu olarak farkli konularda farkli tanimlar yapmak
miimkiindiir.

Kristof (1996) tarafindan yapilan arastirmada kisi ve orgiit uyumunu
yakalamanin dort yontemi oldugunu ortaya konmaktadir. Bunlar;

. Ik yontem olarak, calisan ve kurumun temel &zelliklerinin benzer
yonlerinin ortaya konmasidir. Bu daha ¢ok hem kisilerin hem de kurumun ortak
degerlerini belirlemekle miimkiindiir.

. Ikinci yontemde kurumun yéneticileri ve bu yoneticilere baglh
calisanlarin ortak hedefler edinmelerini saglamaktir.

. Uciincii yontem, bireylerin ihtiyag ve tercihlerini kurumun yapisiyla
ve isleyisiyle uyum yakalayacak hale getirmektir.

. Son olarak ise oOrgiit iklimi ve calisanlarin kisiligi arasinda uyumu
saglamaktir (Turung ve Celik, 2012).

Turban ve Greenings’e gore (1997) nitelikli i giiciinii istihdam edebilmek
icin potansiyel ve uygun adaylar1 kuruma c¢ekebilmek gerekir. Ancak bu sekilde
hedeflenen aday havuzu ve insan sermayesi yaratilarak arzulanan rekabet iistiinligi

elde edilebilir (Yildiz, 2013).
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Bireylerin kariyer secimlerini gergeklestirirken kisilik ozelliklerinin g6z
ontinde bulundurulmasinin 6nemini vurgulayarak kariyer danigsmanlik hizmeti veren
kurum veya danigsmanlardan beklentileri aragtirmay1 hedefleyen bu tez ¢alismasi igin
gerceklestirilen literatiir aragtirmalari 1s181inda, farkli kuramcilar tarafindan yapilmis
kisilik tanimlart ve kisilik 6zellikleri siniflandirmalart bulundugunu sdyleyebiliriz.
Her ne kadar bireylerin kisilikleri kendine has ve benzersiz olsa da, iistlendikleri
roller karsisinda gosterdikleri davranis kaliplari, istek ve yonelimlerindeki ana
noktalar ile birbirleriyle benzesebilmekte ve bu sayede siniflandirilabilmektedirler.

Bireylerin kariyer se¢imlerinde onlar desteklemek amaciyla yiiriitiilen
danigmanlik c¢alismalarinda da kisilik siniflandirmalarindan faydalanilarak daha
saglikli bir danigmanlik siireci yiiriitiilebilecegi diisiiniilmektedir. Bu amagla
kisilikleri siniflandirmak iizere gelistirilmis kisilik envanterleri, danismanlik hizmeti
saglayan kurum ve kisiler tarafindan halihazirda kullanilmakta ancak kisilik
Ozelliklerine gore damigsmanlik hizmeti beklentilerinin de farklilik gosterip
gostermeyecegi bu calisma ile anlasilmak istenmektedir. Bu dogrultuda oncelikle
kariyer ve kariyer planlama kavramlar1 irdelenecek ve kariyer danismanligi

hizmetine iligkin literatiir alt yapis1 bir sonraki boliimde ele alinacaktir.
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IKINCI BOLUM
KARIYER, KARIYER PLANLAMA VE KARIYER DANISMANLIGI
Bu boliimde kariyer ve kariyer planlama kavramlarina iliskin aragtirmaya 1s1k
tutacak literatiir kaynaklarin bir 6zeti yapilacak, kariyer danismanligi ve tarihsel
gelisim siiregleri ¢ergevesinde ele alinacaktir. Boliimde yer alan tim kavramlar ve

kisilik 6zellikleri arasinda bag kurularak aragtirmaya 1s1k tutan kavramlar arasindaki

iliskilere vurgu yapilacaktir.
2.1. Kariyer Kavrami

Kariyer kavramini agiklamak i¢in bu kisimda incelenecek olan konu basliklari;
kariyer tanimi, kariyerin Ozellikleri, kariyeri etkileyen faktorler, kariyer evreleri,
kariyer engelleri, kariyer kuramlar1 ve kariyer yonetimi seklinde siralanmaktadir. Her
bir konu farkli bagliklar altinda incelenerek kariyerin kavramsal c¢ergevesinin

belirlenecegi diisiiniilmektedir.
2.1.1. Kariyer Tanimi

Kariyer kelime kokii Latince’de “carrus” (at arabasi) ve “Carrera” (yol)
kelimelerinden gelmektedir (Uyargil vd., 2008:264). Kariyer kavrami, Ingilizce’de
meslek anlamina gelen “career” ve Fransizca’da “carriere” kelimelerinden Tiirkge’ye

girmistir (Oge, 1998).

Kariyer kavramui ile ilgili olarak birka¢ tanim vardir. De Cenzo ve David A.

(1996)’ya gore “kariyer; kisinin yasami boyunca edindigi isle ilgili tecriibeleridir”.

Kariyer, ¢alisanlarin dikkatli bir planlama yapmasi gereken karmasik bir siireg
olup mesleki hayata iliskin hedef belirleme davranisi niteligi tasimaktadir (Dik,
Sargent ve Steger, 2008: 23). Bu nedenle kariyer kavrami her bir ¢alisan ve orgiit

i¢in de olduk¢a 6nemlidir.

Birey, calismakta bulundugu isletmede, becerilerini, ilgilerini, yeteneklerini
degerlendirmek isterken bir yandan da isletmede kendisine uygun gelisim ve kariyer
firsatlarin1 arastirir. Bir bagka ifade ile calisan birey isletmenin sundugu kariyer
firsatlarina uygun planlar yapar. Yoneticileri dolaysiyla isletme calisanin kariyerinde

ve kariyer planlarinda énemli bir yer tutar (Otte ve Hutcheson, 1992). Ozellikle
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insanlarin hayatinda is hayatinin yer alma diizeyinin artmasi ile birlikte kariyerin

ifade ettigi anlam daha da 6nemli hale gelmistir.

Bir tanimda kariyer kavrami “bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi
bir ig alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmas1”
seklinde aciklanmaktadir (Miiftiioglu ve Erol, 2013: 38). Kariyerin igeriginde nelerin
yer aldig1 6zelinde gerceklesen bu tanimda aymi zamanda kariyerin siireklilik ifade
ettigine dikkat cekilmistir. Benzer bir yaklasimla Kaynak ve digerlerine gore
“kariyer; bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlari, kisisel yasam siiresi boyunca pes pese”

kullanmasidir (Kaynak vd., 1998).

“Kariyer kavrami, bireyin i yasami siirecince isle ilgili tecriibe, deneyim de
tutumlart kapsadigr goriilmekte, kisinin yasami boyunca sahip oldugu mesleki
pozisyonlar1 ve is ile ilgili tecriibelerinin basamaklar1 olarak tanimlanmaktadir”
(Karakaya, Karatas, Ozdenk ve Karatas, 2013: 87). Bu tamimdan da anlasilacag
lizere kariyer kavrami, is hayatinin tamamini igermektedir. Ayrica kariyerin

iceriginde tecriibe ve yeteneklerin belirleyici oldugu anlasilmaktadir.

Buraya kadar verilen bilgiler, kariyer kavramimnin bir¢ok farkli sekilde
tanimlanmasmin mimkiin oldugunu ortaya koymustur. Yapilan tanimlarin
calisanlarin isle ilgili planlamalar1 ve tecriibeleri etrafinda sekillendigi goriilmiistiir.
Kariyer kavramimin saghikli bir sekilde anlasilmasinda farkli tanimlara yer
verilmesinden ziyade kariyerin hangi boyutlara gore belirlendigini agiklamada fayda
oldugu disiiniilmektedir. Boyle bir bakis a¢isinin sonucunda kariyerin {i¢ temel
boyutu bulundugu goériilecektir ve bu boyutlar kisi -calisan-, is ve pozisyondur

(Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 233).

Kariyer kavrami, ¢alisanlarin istedigi yasam tarzini elde etmeleri i¢in planlama,
yetenek, tecriibe, egitim gibi unsurlarin varligini igcermektedir (Aktas, 2014: 197).
Kariyerin tanimlanmas1 amaciyla verilen bilgiler, is ve sosyal hayat arasindaki denge
hedefinin kariyer kavraminin iceriginde dnemli bir yeri oldugunu goéstermistir. Buna
ek olarak kariyerin mesleki bir terimden ¢ok daha fazlasimi igerdigi bu kisimdaki

inceleme ile birlikte anlagilmustir.
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Hall’a gore kariyer “Kisisel ve orglitsel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin
hayati boyunca yasayacagi kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve

aktivitesiyle baglantili bir siirectir.”
2.1.2. Kariyerin Ozellikleri

Kariyerin belli bash 6zellikleri asagida siralandigi gibidir (Onay ve Vezneli,
2012: 195):
i.  Kisiden kisiye degiskenlik gosterir.
ii.  Bireyin kontrolii disinda gelisebilir.
lii.  Hedeflere odakli bir kavramdir.
iv.  Gergekgi bir yapidadir.
v. Bireyin icerisinde bulundugu psikolojik ve sosyolojik durumdan

dogrudan etkilenir.

vi. Insanlarin sahip olduklari deger yargilarna gore yonlendirilmesi
miimkiindiir.
vii.  Kisiligin proaktif olmasini gerektirir.
viii.  Tecriibelerin etkisi altinda sekillenmektedir.

Yukarida siralanan maddelerden anlasilacagi lizere kariyer kavrami, ¢cok yonlii
yapida degerlendirilmesi gereken bir kavramdir. Bunun yaninda deginilen
ozelliklerin her birisi kariyerin tanimi kismida yer alan verilerle Ortiismesi

bakimindan daha degerli hale gelmistir.

Kariyerin 6zelliklerinin anlagilmasinda kariyer bilesenlerinin bilinmesi faydali

olacaktir. Kariyerin sahip oldugu bilesenler Sekil 3’de gosterildigi gibidir.
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Sekil 3. Kariyerin Bilesenleri (Kaynak: “Ekim Balta Aydin, Orgiitlerde Kariyer
Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer Gelistirmesi ve Bir Kariyer Gelistirme
Programi Olarak Kog¢luk Uygulamalar1”, Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007”, Denizli, 5.40)

Sekil 3’te goriildiigli tlizere kariyerin bireysel, orgiitsel ve sosyal bilesenleri
bulunmaktadir. Bunlarin bir araya gelmesi ile birlikte kariyerin sekillenmesi s6z
konusu olacaktir. Dolayisiyla kariyerin bilegenlerini bilinmesi kariyerin 6zelliklerinin

aciklanmasinda etkilidir ¢ikarimi yapilabilir.

Kariyer kavramimin sahip oldugu oOzellikler arasinda oOrgiitlerin yonetim ve

organizasyon alanindaki gelismelerle iliskili olmas1 yer almaktadir (Ozdemir, 2013:
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258). Bu duruma paralel olarak c¢alisanlarin kariyere yonelik bakis agilart
farklilagsmistir. BOyle bir etkilesimin sonucunda kariyer anlayiginin degismesi
sonucunu ortaya ¢ikmaktadir ki bdyle bir sonucun ortaya ¢ikmasi da son derece

olagan bir durum olarak gdriinmektedir.
2.1.3. Kariyeri Etkileyen Faktorler

Kariyer, bireyin meslek hayatina iligkin verecegi kararlar1 igcermesi sebebiyle
bireyin kararlarindan etkilenen bir yapida goriinse de esasinda olan ¢ok daha
farklidir. Ciinkii kariyeri etkileyen ¢ok sayida faktérden bahsedilmektedir. Kariyer;
bireyin kendisi, ailesi, arkadaglari, sosyal ¢evresinin etkisi altinda sekillenmektedir
(Ozdemir ve Mazgal, 2012: 90). Bu nedenle Kariyeri etkileyen faktdrler arasinda ilk

olarak bu faktorlere yer verilmesi gerekmektedir.

Secim siirecinin igerdikleri, kariyeri etkileyen temel faktorler arasindadir. Bu
sebeple kariyer secim siirecinin igeriginde nelerin yer aldiginin bilinmesinde fayda
vardir. Bdyle bir degerlendirme yapilacak oldugunda kariyer se¢im siirecinin
icerdiklerinin kariyeri etkilemesi ile iligkili olan yonleri, asagidaki sekilde

gosterildigi gibi olmaktadir.

Kitltirel Ortam
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cnmyet bolumlenmen,

kidtrel kaliplas
| \\
Y Sosyallegtiricilerin
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1 \ ,
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i J darnupmann arkadagn /N eptumun makyet ve
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Sekil 4. Kariyer Sec¢im Siirecini Etkileyen Faktorler (Kaynak: Yilmaz, Dursun,
Pektas ve Altay, 2012: 12)
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Sekil 4’te goriildiigii lizere kariyer seciminde yer alan ve kariyeri etkileyen
faktorler kapsaminda degerlendirilmeye miisait olan hususlar; yetenek, kiiltiirel
ortam, deneyim, sosyallesticiler, deneyimlerin yorumlanma bi¢imi, benlik ve kariyer
degerleri seklindedir. Bunlarin her birisinin bireyden bireye farklilik gostermesi

kariyeri etkileyen faktorleri agiklamanin zorlugunu olusturmaktadir.

Sosyal ve psikolojik faktorler, kariyeri etkileyen faktorler igeriginde daha fazla
one ¢ikmaktadir. Bu kapsamda yer alan temel faktorler ise asagida siralandig1 gibidir
(Ozen, 2011: 84-85):

I.  Kisinin bakis agisi,
ii.  Mesleklere karsi toplumun yaklagima,
iii.  Sosyal ge¢mis,
iv.  Anne-baba ile olan iliskiler,
V. Ailenin egitim agisindan ve ekonomik a¢idan durumu,
vi.  Kisinin inang, deger ve tutumlari,
vii.  Beklentilerin diizeyi,
viii.  Kisilik ve kisilikle iliskili 6zellikler,
ix. Isin gelecegine yonelik fikirler,

X.  Psikolojik agidan bireyin i¢cinde bulundugu durum seklindedir.

Yukarida siralanan faktorlerin her birisi, kariyer se¢iminin yapilmasinda
dogrudan ya da dolayl bir sekilde kendisini gostermektedir. Bu nedenle maddeler
halinde yer verilen bu unsurlarin her birisinin bilinmesinde fayda vardir. Kariyer
seciminde bireyin kendisinin yanm1 sira cevresinin &nemli roller istlendiginin

anlagilmasina katkida bulunacak olmasi, bu faktorleri 6nemli hale getirmektedir.

Kariyer se¢iminde etkisi olan faktorler kapsaminda yer verilmesi gereken son
husus kariyer olanaklaridir. Kariyer olanaklari, bireyin kariyerini sekillendirmesinin
oncesinde temel belirleyicilerden birisi olmasi sebebiyle mutlaka degerlendirilmesi
gereken bir konudur. Kariyeri etkileyen bir faktor olarak kariyer olanaklar arasinda;
meslekle ilerleme olanaklari, uzmanlagsma firsatlari, egitim olanaklari, isin ¢esitliligi
ile ilgili imkanlar, igin prestij olanaklar1 gibi unsurlar yer almaktadir (Pekkaya ve
Colak, 2013: 808). Tim bunlar kariyer secimlerini dogrudan etkileyen kariyer

olanaklar1 faktorleri arasindadir ve bireyin kariyerini belirlemesinde kayda deger
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diizeyde etkiye sahiptir.

Kariyeri etkileyen faktorlere iliskin genel bir degerlendirme yapildiginda
kariyerle ilgili kararlar {izerinde direkt veya dolayli olarak etkisi olan ¢ok sayida
faktoriin varligi tespit edilmistir. Bunun yani sira kariyeri etkileyen faktorlerin
kisiden kisiye gore degismesi sebebiyle herkes icin gecerli bir sekilde ortaya
koyulmasinin miimkiin olmadig1 goriilmiistiir. Kariyerin bireysel, sosyal, psikolojik

ve ekonomik faktorlerin etkisi altinda oldugu bu kisimdaki temel sonugtur.
2.1.4. Kariyer Evreleri

Ciftci’ye gore, “birey hayalindeki is yasami ile ger¢ek is yasamini
uyumlastirmaya calisirken, ¢alisma hayati boyunca c¢esitli evrelerden gecer. Bu
evreler yasam donemleri ile yakindan iligkilidir. Yani, biitiin ¢alisanlar agisindan ise
belli bir noktadan baglama ve belli bir siire sonunda da inise gegme asamalar1 s6z

konusudur” (Cift¢i, 2007:139-166).

Kariyer, genel hatlariyla bes evreden meydana gelmektedir. Bu evreler
strastyla; kesfetme evresi, kurma evresi, kariyer ortasi evresi, kariyer sonu evresi ve
emeklilik evresi seklindedir. Yapilacak olan incelemede her bir evre farkli baglik
altinda incelenerek kariyer evrelerinin kapsaminda nelerin belirleyici roller tistlendigi

hakkinda bilgi sahibi olunacaktir.
2.1.4.1. Kesfetme

Kariyer evrelerinin baslangi¢ asamasi olarak kabul edilen kesfetme, 0 ile 25 yas
arasinda gerceklesen bir kariyer evresidir. Kesfetme, bazi kaynaklarda arama
seklinde de yer almaktadir. Kesfetme evresinde bireyin tercihlerinin yani sira
arkadaslarinin, ailesinin ve yakin cevresinin goriisleri onemli bir etken olarak
goriinmektedir (Tunger, 2012:217). I¢inde bulunulan dénemin kosullar1 gdz Oniine
alindiginda kesfetme evresinde medya da onemli diizeyde etkiler i¢ermektedir.

Kariyerin kesfetme evresinde birey, kendisini ve yapabilecegi isleri tanimaktadir.

Kesfetme evresi, bireyin ilk ise girdigi donemi de igerebilir. Bu durumda
bireyin is diinyasinda yer edinme girisimleri de baslamis olacaktir (Eryigit, 2000:5).

Kariyer evrelerinden kesfetmede birey kendisinin hangi yonlerinin giiglii, hangi
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yonlerinin ise zayif oldugunu belirlemektedir. Tim bunlar kesfetme evresinin

Oonemini meydana getirmektedir.

Argon ve Eren, “bireyler agsindan kariyerlerine iliskin pek ¢ok kritik se¢imin
yapildigr” donemi “okuldan ise gecis” donemi olarak tanimlamistir. “Bu donemde
basta ailenin yonlendirmeleri ve aile iiyelerinin sahip olduklart meslekler olmak
lizere, 6gretmenler, arkadaslar ve medya, bireyin okul se¢imi ve sonrasindaki kariyer
tercihlerinin belirlenmesi agisindan énemli bir rol oynar” (Argon ve Eren, 2004:256-
257). Bayraktaroglu'na gore ise; “kendini tanimaya calisan birey, hangi iste daha
fazla basarili olabilecegini arastirir” (Bayraktaroglu, 2008:147-150). “Kendi kendini
kesfetmeye, giiclii ve zayif, yeterli ve yetersiz yoOnlerini tespit etmeye calisarak

Kisiligini tanir ve gelistirir” (Tunger, 2012:203-233).
2.1.4.2. Kurma

Kurma evresinde birey artik isle ilgili secimini yapmistir. Bu nedenle kariyerin
kurma evresinde kesfetme evresinin bir devami olarak tutundurma c¢abalarinin yer
aldigi ifade edilmektedir (Otluoglu, 2014:225). Kurma evresinde bireyin artik
gelecekle ilgili yapmak istedikleri biiyiik oranda bellidir. Artik arayistan ziyade iste

tutunabilme adina ¢aba gosterilmesi s6z konusu olmaktadir.

25-35 yas aralifin1 iceren kurma evresi, ise dair firsatlarin yer aldigi bir
donemdir. Kariyerin kurma evresinde bireyin kendisini is arkadaslarina kabul ettirme
girisimlerinin varligr s6z konusudur. Dolayisiyla kurma evresinde bir yandan iste
kalic1 olmaya yonelik caba gosterilirken bir yandan da bireyin cevresi tarafindan

kabul gdrmesinin gerceklestigi sdylenebilir.
2.1.4.3. Kariyer Ortasi

Kariyer ortasi evresi, kidemli calisan olma evresi olarak da literatiirde yer
almaktadir. Bu asamada bireyin uzmanlastign goriilmektedir (Ibicioglu, 2011:175).
Isinde uzmanlasan bireyler, kariyer ortasinda is kaybetme korkusunun ortadan
kalkmas1 gerceklesmektedir. Kisinin sahip oldugu donanima goére degisiyor olsa da
kariyer ortas1 evresi yoOnetici olmanin gergeklestigi ya da bu yonde sinyallerin

alindig1 evre olarak bilinmektedir.
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Insanlarin  35-50 yas araliklarinda oldugu dénem, kariyer ortasini ifade
etmektedir. Insanlarin olgunlastiklari bu dénemde is hayatinda olgunlasmalarin
yansimalar1 kendisini gostermektedir. Bu kisimda yer verilen bilgiler de bu ifadeleri

destekler niteliktedir.

Diindar’a gore, “bu asamaya gelen kisi, kariyerinde belli bir noktaya ulagmistir;
konusunda s6z sahibidir. Sorumluluklari, gorevleri artmis, daha fazla inisiyatif

kullanmaya baslamis ve bir uzman haline gelmistir” (Diindar, 2009:264-295).
2.1.4.4. Kariyer Sonu

50-65 yas arasinda gerceklesen kariyer sonu, bireyin orgiit igerisindeki en
deneyimli ¢alisanlardan birisi oldugu donemdir. Kariyer sonu evresi, bireyin orgiit
icerisinde sonsuza dek etkili bir sekilde calismaya devam edemeyecegini anladigi
evredir (Tunger, 2012:218) Bu evrede birey i¢in ¢alisma hayatinda belirli oranda
rahatlama oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Kariyer sonu evresinde birey i¢in artik is hayatinin son asamasina gelindigi
bilinci ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer sonu evresi, ise yeni giren ¢alisanlar tarafindan
biiyiik saygi goriilen bir asamadir. Bunun yaninda bu agamada birey, astt konumunda

olan kisilere deneyimlerini aktarmaktadir.
2.1.4.5. Emeklilik

Kariyer evrelerinden sonuncusu olan emeklilik evresi, bireyin isyerinden
ayrildig1r evreyi yansitmaktadir. Bu evre, bireyin isi birakmasi sonrasinda hayata
alismasinin oldukga zorlastig1 bir evredir. Emeklilik evresi, 65-75 yas arasindaki
donemi ifade etmekte olup bireyin fiziksel olarak zayifladigi bir donemdir. Tiim bu
faktorler esliginde bireyin emeklilik evresinde kendisini sosyal faaliyetlere

yonlendirmesi gergeklesmektedir (Ibicioglu, 2011:177)

Gilizel’e gore “bu asamaya ¢oziilme asamasi da denir. Kisi birgok nedenden
dolay1 gerileme donemine girer. Bireyler calisma ve ¢alismama arasindaki denge
degisikligine hazirlanirlar. Coziilme agsamasinda emeklilik, spor, hobiler, seyahat gibi

aktivitelere yonelen yash personel akla gelmektedir” (Giizel, 2005:99-128).
Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda kariyer evrelerinin ¢ocukluk
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doneminden baglayarak emeklilik donemi de icerecek sekilde incelenmesi gerektigi
sonucuna ulasilmistir. Boyle bir durumda kariyer evrelerinin hayatin tamamini
icerdigi ¢ikarimi rahatlikla yapilabilir. Kariyer evleri, bireyin kariyerinin nereye

dogru gidecegi konusundaki siireglerin belirlendigi bir siireci ifade etmektedir.
2.1.5. Kariyer Engelleri

Kariyer engelleri, bireylerin kariyerlerini sekillendirmelerinde karsilastiklar
giicliikleri ifade etmektedir. Her bir birey icin farkli siireglerin varligi s6z konusu
olabilecegi icin kariyer engellerinin de bireyden bireye farklilik gosterdigi
bilinmektedir. Nitekim bu husus kariyer engellerinin arastirilmasini zorlagtiran bir
faktordiir. Kariyer engellerinin bu niteligi sebebiyle smiflandirma yapilarak
degerlendirilmesinde fayda vardir. Boyle bir degerlendirme yapildiginda okul, ¢evre,
egitim, medeni durum, yas, ekonomik faktdrler, cinsiyet, aile, bakis agisi, toplumsal
yaklasim seklinde bir smiflandirma yapilabilir (Inand1 vd. 2009:81-82). Bu
faktorlerin iceriginde bircok farkli gelisme, kariyer engellerinin iceriginde yer
almaktadir.

Birey i¢in kariyer engellerinin agiklanmasi, sadece birey igin degil orgiit icin de
onemli bir konudur. Ciinkii kariyer engelleri ile karsilasan bireyin icinde yer aldigi
orgiitte rekabet istiinliigli elde edilmesi konusunda katkida bulunmasi miimkiin

olmayacaktir (Oztiirk ve Bilkay, 2016:90). Bu da kariyer engellerinin sadece bireysel

boyutta ele alinmamas1 gerektigini gdstermektedir.
Vergiliel’e gore “kariyer engellerinin ii¢ unsuru vardir;
1. Bireysel olarak algilanan yetenekler (mevcut basarilar lizerine kurulur),

2. Bireysel olarak algilanan giidii ve ihtiyaglar (ger¢ek durumda kendini

karsilastirma firsatlari tizerine kurulur),

3. Bireysel olarak algilanan tutum ve degerler (kisi, sirket norm ve degerleri

arasinda mevcut durum {izerine kurulur)”.

Bundan dolay1r engellerin degerlerden daha o6nemli oldugu soOylenebilir.
Kisilerin kurumla neden ve nasil bir iliski i¢inde oldugunu agiklar. “Bu ii¢ engele

ayrica; hayat tarzi, bir amaca hizmet etmek ve girisimcilik miicadelesi eklenebilir”
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(Vergiliel, 2013).

Sabuncuoglu’na gore kariyer engelleri su sekilde 6zetlenebilir;

“ - Teknik fonksiyonel miikemmellik; teknik veya fonksiyonel alanda becerisini

gosterme ve bu beceriyi arttiracak olan sigrama yollart arama.
- Genel yonetsel miikemmellik

- Bagimsizlik, otonomi, kendi tarziyla isi tamamlama firsati
- Giivenlik/duraganlik; orgiitte is giivencesi

- Yaraticilig1 kullanma

- Bir amaca hizmet; birilerine yardim, ¢evre sorunlarini ¢6zme gibi degerleri elde

etme firsati
- Tam miicadele; ¢oziilmemis problemlere ¢oziim getirme
- Hayat tarzi; bireysel istekler, i¢ gereksinmeler vb.dir” (Sabuncuoglu, 2000).

Kariyer engelleri arasinda en ¢ok bilinenlerden birisi cam tavan engeli olup
siklikla kadinlarin kariyer engellerine drnektir. Bu kariyer engeline gore kadinlarin
iist diizey yonetim kadrolarinda yer almalar1 engellenmektedir. Cam tavan engelini

ortaya ¢ikaran faktorlerin yer aldig1 veriler, asagidaki tabloda gosterildigi gibidir.
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Tablo 1. Cam Tavan Engelleri

Bireysel Faktorierden

Orgutsel Faktorierden

Toolumsal Faktorierden

ve Algilan

Informal lletisim Aglan

Mentoriuk

Kaynaklanan Engeller Kaynakianan Engeller Kaynaklanan Engeller

Coklu Rol Ustienme Orgut Kiitlr( ve Mesleid Aynm
Politikalan

Kadinlanin Kisisel Tercih Stereotipler

(Kaynak: Bingdl, D., Aydogan, E., Senel, G., Erden, P., “Cam Tavan Sendromu ve
Kadinlarin Hiyerarsik Yiikselmelerindeki Engeller: TC Enerji ve Tabii Kaynaklar

Bakanlig1 Ankara Merkez Teskilat1 Ornegi”, “Isletme Fakiiltesi Dergisi”, C.12,

No.1, 2011, s.118).

Tablo 1°de goriildiigii lizere cam tavan engelleri bireysel faktorler araciligiyla

ortaya c¢ikabilecegi gibi Orgiitin yapisina dayali nedenlerle birlikte ortaya

cikabilecektir. Toplumsal yaklagimin bu kapsamda etkili olabilecegi de yukaridaki

tablo araciligityla anlasilmaktadir. Kadinlarin yasadiklar1 kariyer engeli olan cam

tavan, birden fazla faktoriin etkisi altinda kendisini gosterebilmektedir. Tim bunlar

kariyer engellerinin smiflandirilmas: konusunda deginilen bilgilerle Ortliigmesi

bakimindan ayrica 6nem ifade etmektedir.
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Buraya kadar deginilen hususlar da goz oOniine alinmak suretiyle Kariyer
engelleri arasinda yer alan temel konular asagidaki gibi siralanabilir (inand1 vd.
2013:228-229):

i.  Ustlerle gelistirilen iliskilerin yetersiz olmast,
ii. Isin yapisina bagh olarak ortaya cikan olumsuzluklar ya da
yetersizlikler,
iili.  Calisma arkadaslar ile olan iliskiler,
iv.  Kisilerarasi iliskilerin diizeyi,

V.  Sahip olunan sosyal haklarinin yetersiz olmasi,

vi.  Isin yapilma seklinin dogru olmayzs,
vii.  Kaynak yetersizligi yasanmasi,
viii.  Ucretin yetersiz olmasi,

iX.  Calisma kosullarinin uygun olmamasi,

X. lletisim konusunda sorun yasanmasi seklindedir.

Siralanan maddelerden anlasilacagr {izere kariyer engelleri kapsaminda
degerlendirilmeye miisait bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Burada yer verilen kariyer
engellerinden her birisinin farkli diizeyde etkiye sahip oldugu bilinmektedir. Bunun
yani sira kariyer engelleri, orglitsel siirecleri ve orglitsel davraniglari olumsuz yonde

etkileyecek olmasi sebebiyle dikkatli sekilde degerlendirilmesi gereken bir konudur.

Kariyer engelleri, kariyer amaglarinin oniine gecen faktorleri ifade etmektedir
(Amil, 2015:9). Bu nedenle kariyer engellerine yonelik yapilan degerlendirmelerde
kariyer hedeflerinin sapmast ya da sekteye ugramasi gibi ifadelerle sikca
karsilagilmaktadir. Kariyer engelleri, bireyin saglikli kariyer planlamas1 yapmasina

mani olan bir yapiya sahiptir.

Sonug olarak calisma kosullari, is arkadaslar1 ile iliskiler gibi faktorlere baglh
olarak bireylerin kariyer hedeflerine ulagmasinin 6niine engeller ¢ikabilir (Alagam ve
Altuntag, 2015:2). Bu engeller, kariyer engelleri olarak nitelendirilmektedir. Bu
kisimda verilen bilgiler, kariyer engellerinin birey, ¢evre, orgiit, toplum basta olmak

izere birgok faktorii icerdigini ortaya koymustur.

41



2.1.6. Kariyerle Tlgili Kuramlar

Kariyer konusunun sahip oldugu genis kapsam ve farkli yaklagimlar sebebiyle
kariyerle ilgili bir¢ok kuram ortaya atilmistir. Bu kuramlarin her birisine yer
verilmesi ¢alismanin kapsami sebebiyle miimkiin olmasa da One c¢ikan bazi
kuramlara deginilerek kariyer konusunda ortaya koyulan c¢alismalarin igerigine dair
bilgi sahibi olunmasi amag¢lanmaktadir. Kariyerle ilgili kuramlardan birisi kariyer
se¢cimi kuramidir. Kariyer se¢imi modelinde yetenek, deneyim, kiiltiirel ortam,
sosyallestirici faktorler ve algilar ile benligin belirleyici roller {iistlendigi
bilinmektedir (Yilmaz vd. 2012:9-21). Kariyer adimlarinin nelere goére atilmasi

gerektigini gdstermesi bakimindan bu model biiyiik 6nem ifade etmektedir.

Schein tarafindan ortaya konulan kisisel degerler dengesi kurami, kariyer
kuramlarindan bir digeridir. Bu kurama gore bireylerin ihtiyaclari ve beklentileri,
kariyerlerine yon vermektedir (Adigiizel ve Erdogan, 2014:18). Bu nedenle kisinin
kariyeri ile ilgili deger olarak algiladigi her bir faktdr Schein’in kuramina gore

kariyer se¢ciminde etkisi olan bir yapiya sahiptir.

Schein’a gore kariyer degerleri, bireyin kendi kendine algiladigi yetenek ve
kabiliyetleri, temel degerleri ile giidii ve ihtiyaglardan olusan benlik kavramidir.
Kisiye 6zgii 6zelliklerden olusan bu kombinasyon, bireyin kariyer se¢iminde etkili
olmaktadir. Kariyer degerleri (career anchors) kavraminin “kendi kendine algilanan
yetenek ve kabiliyetler”, “kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaglar” ve “kendi
kendine algilanan tutum ve degerler” olmak iizere {i¢ 6nemli unsurdan olustugunu
ifade etmektedir. Yine Schein’a gore kisinin kariyer degerlerinin bilinmesi kisinin
kariyer se¢imine etkisi ve bireysel yasamindaki hedeflerin sekillenmesi iizerindeki
etkisi bakimindan oldukc¢a onemlidir. Schein, 6zellikle kariyer se¢imi ile kariyer
degerleri uyumlu olan bireylerin, is tatmini, terfi, iste istikrar, verimlilik ve psikolojik

olarak kendini iyi hissetme gibi pozitif sonuclart olacagi lizerinde durmaktadir.

“Schein, yaptig1 genis arastirmalar sonucunda ilk olarak bes ana kariyer degeri
oldugunu ileri siirmiis, daha sonra yapmis oldugu calismalarla bunlara {i¢ degere

daha eklemistir. Bu sekiz kariyer degeri ve kisa tanimlar1 soyledir;
»  Teknik/fonksiyonel, kariyer degerine sahip kisiler i¢in basar1 yetenekli olduklar
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dalda uzmanlagmaktir ve uzmanlastiklari dalda en iyi olmak i¢in miicadeleci olurlar.

*  Giivenlik/istikrar, degerini 6nemseyen kisiler, geleceklerinin garanti altinda

olmasini isterler.

«  Ozerklik/ bagimsizlik, kariyer degerindeki kisiler kendilerine ne yapacaklarinin

sOylenmesinden hoslanmayan, 6zgiirliigiine diiskiin tiplerdir.

. Yonetsel yetkinlik, kariyer degerine sahip kisiler, problem ¢ozme, duygusal

denge ve iyi iliskiler gelistirme konusunda becerilidirler.

*  Girisimcilik/yaraticilik, kariyer degerine sahip kisiler kendi basina bir seyler
tiretmekten hoslanan, kendi isini yapma egilimine sahip olan bireylerin sahip oldugu

kariyer degeridir.

*  Meydan okuyucu, kariyer degerine sahip olan kisiler zorluklar1 seven, rekabet

etmeyi ve sonunda da kazanmay1 seven kisilerdir.

+ Kendini adama, kariyer degerine sahip kisiler diinyayr gelistirme

cabasindadirlar ve is hayatlarini topluma faydali olma yoniinde sekillendirirler.

*  Hayat tarz1 kariyer degerine sahip kisiler ise, is yasami ile 6zel hayat arasinda
denge kurmayi 6nemseyen bireylerin dnemsedigi kariyer degeridir” (Bayram vd.,

2012).

Kariyer kuramlarmmin igeriginde yer alan diger yaklasimlar asagidaki gibi
siralanmaktadir (Dikili, 2012:476-477):

1. Sinirs1z kariyer kuramu,

ii. Iki basamakli kariyer yolu kuramu,

111. Portfoy kariyer kurama,

v. Calisan eslerin kariyerleri kurama,

v. Kariyer mozaigi kurama,

vi. Global kariyer kurami1 ve

vii. Esnek kariyer kurami seklindedir.

Yukarida yer verilen kariyer kuramlarinin tamamina deginilmesi calismanin
kapsamini asacagi icin bu kuramlar {izerinde ayrintili sekilde inceleme yapilmasina
gerek goriilmediginin yinelenmesinde fayda vardir. Kariyer kuramlar1 kapsaminda
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deginilen hususlar, kariyer konusunda oldukg¢a fazla sayida calisma yapildiginin

anlasilmasina katkida bulunacaktir.
2.1.7. Kariyer Yonetimi

“Kariyer yonetimi, kisinin ve organizasyonlarin bilgilenerek kendileri daha
etkin kilma siirecidir” (Eryigit, 2000:1-26). Bu yalin tanimdan hareketle kariyer
yonetiminin bireysel ve Orgiitsel diizeyde siirekli gelisimi hedefledigini soylemek
miimkiindiir. Kariyer yonetimi i¢in gosterilen ¢abalarin bir sonucu olarak ortaya

cikacag degerlendirmesini yapmak bu tanim araciligiyla miimkiindiir.

Kariyer yonetimini hem birey acisindan hem de orgiit agisindan ifade etmek
gerekir. Kariyer yonetimi, bireylerin bir takim planlar yaparak o yolda ilerlemesidir.
Kariyer yonetimi, bireylerin kendilerini gelecekteki is yasamina hazirlamasidir
(Findike1, 1999:343). Orgiitiin gelecekte olusabilecek is giicii ihtiyacin1 karsilamak
amaciyla yaptigi faaliyetler biitinii ise yine kariyer yoOnetimi olarak

adlandirilmaktadir (Uyargil vd.,2008:266).

Aytac (2005) yaptig1 calismada, kariyer yonetiminin amaglarini asagidaki gibi
siralamistir. Bunlar (Aytag,2005:117-118);

a. Orgiit icinde basar1 tesvik edilmelidir,
b. Bireysel amaglar ile 6rgiit amaglart uyumlu olmali,

C. Calisanlara kariyeri ile 1lgili egitim verilmeli,

o

Calisanlarin kendilerini gercekleyebilecekleri ortamlar olusturulmal,

@

Calisanlar kariyer degerlendirme siire¢lerine katilmali,
f. Basarili kisilere sorumluluk verilmelidir.

Bireylerin meslek hayatlar ile ilgili yaptiklar1 planlamalar, kariyer yonetimini
ifade etmektedir (Tuncer, 2012:203-233). Orgiit acisindan degerlendirilecek
oldugunda ise orgiitiin ihtiyaci olan insan kaynagmin olusturulmasi ve etkin hale
getirilmesi, kariyer yonetiminin igerigini olusturmaktadir. Anlasilacag: tizere kariyer
yonetimi calisanlarin is hayatlar1 ve mesleklerinin saglikli sekilde yiiriimesi ile

ilgilidir. Insan kaynaginin éneminin fark edilmesi ve ¢aligma hayatmin insan hayati
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icerisindeki yerinin artmast, kariyer yonetimine olan ilgiyi artiran bir faktordiir.

Sahip oldugu igerik agisindan kariyer yonetimi su sekilde tanimlanmaktadir
(Kilig ve Oztiirk, 2009:46): “Orgiit ve isgdrenin amaglarinin biitiinlestirilmesine
olanak saglayan ¢agdas yonetim tekniklerinden biri olan kariyer yonetimi, bireysel
kariyer planlarima destek saglayarak, isgorenlerin Orgiite bagliligint ve verimli
caligma istegini arttiran bir faktor olabilmektedir”. Bireysel ve oOrgiitsel amaclar
arasindaki uyumu isaret eden bir yapida olmasi, kariyer yonetimini énemli kilan bir
faktordiir. Icinde bulunulan dénemdeki degisimin hiz1 goz éniine alindiginda kariyer
yonetiminin etkilerine dair fikir sahibi olmak kolaylasacaktir. Buraya kadar yapilan
tanimlar kariyer yonetiminde insan sermayesinin gelisimini dogrudan etkiledigini

gostermistir.

Kariyer secimi konusunda siirecleri gelistirmeye yonelik arastirmalarin sayist
giderek artmaktadir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2010:6). Bu da kariyer yonetiminin
daha ¢ok giindeme gelen bir yapida oldugunu gdstermesi bakimindan onemlidir.
Kariyer yonetiminin iceriginde calisanlarin kariyere yonelik ilgileri ve yetenek
diizeylerinin etkisi gdz ardi edilmemesi gerekmektedir. Kariyer gelistirme, bireyin
kendi hedeflerine ulasmast icin uygulamis oldugu faaliyetler biitiinii olarak

tanimlanir (Palmer, 1993:79).

Kariyer yOnetiminin anlasilmasinda geleneksel ve modern faktorlere gore
degerlendirme yapilmas1 faydali olacaktir. Bu sekilde bir degerlendirmenin

iceriginde yer alan faktorler, asagidaki tabloda gosterildigi gibidir.
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Tablo 2. Kariyer Yonetiminde Geleneksel ve Modern Cevre

Geleneksel Gevre

Modern Gevre

Gevresel Unsurlar

» Uriin yéinetimi,
# Koruyucu pazarlar
* |stikrarl teknoloiji
* Hukuki, politik ve
klltirel cevrayi ivi tarmma

* Global dizeyde
yiksek rekabet

* Hizmet yanetimi

« Teknoloji yogun

« Tahmin edilemeyen ekonomik,
palitik ve kiltirel senaryolara
global pazarlar

Orgiitsel Sorumiuluk

* Mekanik, fonksivonel yvapilar

* Hiverarsik goklu
yinetim dizeyleri

* Yaneticiye dayal
perfarmans dederl.

» Kiderme, zamana dayall,
ilerlemeler

* Emir ve kontralle ydnetim
bigirmi

* Bireysel kariver planlama-
gelistirme

* Tek boyutlu kariyver
hareketleri

* Orgiitsel ddrenme

« Metwork yapilar

* Part-time, stzlesmeli personal
sistemni

« Yetkilendirilmisg insan

* 360 derece geribildirim

« Yeterilige dayal outsourcing

» Kendini yoneten takimlar

# Cok yanld kariver hareketler

Bireysel Sorumiuluk

* Sirekli gelisen istihdam

» Omilr boyu stren drgitsel
baglihk

* Kariver yanetimi az sorumluluk

* Yetenedin uzmanlasmas

* |stihdam sorunlarina kollektif
pazarhk

» Orglite baglihgin azalmas:

* |[stihdam edilebilmede
odaklanma

* |5 ve yeteneklerin portfoyi

» Kaliteli yvasam bigimi

* Yasam boyu drenme

(Kaynak: Abdullah Soysal, “Kariyer Yonetiminde Yeni Strateji Arayislar1”,
Cimento Isveren Dergisi, Eyliil 20006, s.14)

Tablo 2°de goriildiigli iizere kariyer yonetiminde geleneksel ve modern cevre

arasindaki farklar c¢evresel unsurlar, orgiitsel sorumluluk ve bireysel sorumluluk

olmak iizere ii¢ temel konuda meydana gelmektedir. Bunun yaninda kariyer yonetimi

icin odak noktasinda nelerin yer aldiginin, modern ¢evreye gecisle birlikte hangi

slireglerde degisimler yasandiginin belirlenmesinde yukaridaki tabloda yer alan

verilerin yardimci rol tistlenmesi s6z konusudur.
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2.2. Kariyer Planlama

Akoglan’a gore “kariyer planlama hem oOrgiitsel hem de bireysel olarak
yuriitildiigi halde, kariyer yonetimi orgiitsel kariyer amaglarinin planlanmasi ve

yiritilmesi ile ilgilidir” (Tunger, 2012).

Kariyer danismanlig1 hizmetinin ana faaliyet konusu olan kariyer planlama giin
gectikce daha biiylik bir 6neme sahip olmaktadir. Kiiresellesen ekonomilerdeki emek
arzinin hareketliligi, artan rekabet kosullarinda daha yenilik¢i {iriin ve hizmetler
ortaya koyabilecek yetkinlikte ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmasi, hizla degisen, evrilen ve
yok olan meslekler ile yeni is kollarinin ortaya ¢ikmasi ve segeneklerin ¢oklugunun
kafa karistirict olmasi gibi unsurlar ele alindiginda bireylerin kariyer se¢imlerinde

her seyden Once 1iyi bir kariyer planlamasi yapmas1 gerektigi asikardir.
2.2.1. Kariyer Planlamasi Tanimi

Kariyer planlamasi, “Orgiitte kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda
ilerlemeye baglayan bireyin amagclarini ve bu amaclar gerceklestirecegi aracglar

belirleme siirecidir” (Simsek, 1998:338).

Bireyin hedefledigi nokta ile arasinda bulunan basamaklar1 belirli bir plan
cergevesinde yonettigi ve gerektiginde destek aldigi bir siirectir. Bu destek kariyer
danigmanlarindan alinabilecegi gibi, ayn1 sektdrde deneyimli kisilerin bilgilerini

paylasmasi yoluyla da elde edilebilir.

Kariyer planlamasi, bireyin” bilgi, beceri ve yeteneklerine gére” kendisine “yon
vermesi ve ona gore plan yapmasidir” (Uyargil vd.,2008:266). Kariyer planlamast,
bireyin, “bilgi, beceri ve yeteneklerini daha iyi kullanabilmesi igin yapmis oldugu”
hazirliklar ve caligmalardir(Aytag, 2005). Bir baska anlatima gore, kariyer
planlamasi, bireyin kariyer amaglarina ulasmasi i¢in gergeklestirdigi faaliyetlerin
tamamidir (Can,1999:332).

Sabuncuoglu’na gore kariyer planlamasi; “bir isgdrenin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesiyle, ¢alismakta oldugu orgiit i¢indeki

ilerleyisinin ya da ylikselmesinin planlanmasidir.
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Kariyer planlamasinin iki boyutu vardir;

Ik boyut, kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde
olusacaktir. Birey, caligma yasaminda yerini bilme, anlama ve gelecekte nerede ve
nasil olmak istedigini belirleme durumunda olacaktir. Birey ac¢isindan bu olgu
saglikli bir gelismeyi simgeler. Boylelikle birey kendi kariyerini planlama firsati

bulur.

Ikinci boyut ise, kariyerin orgiit acisindan irdelenmesi ve ydnlendirilmesidir.
Burada orgiit kendi amagclarin1 6n planda tutarak bireysel amaclar1 kendisine
uyarlamaya calismaktadir. Bir bakima burada amaglarin biitiinlestirilmesine

gidilmektedir” (Sabuncuoglu, 1997:70).

Simsek ve Oge’ye gore “1980°1i yillardan sonra is ve ticari gevrelerde, orgiitsel
yapilarda ve is giicline doniik yaklasimlarda baslayan de§isme ve gelismeler is
orgiitlerinin bagarili bir sekilde ayakta kalabilmeleri icin sahip olduklari insan
kaynaklarini gelistirmede yeni imkanlarin arastirilmasina neden olmustur” (Simsek
ve Oge, 2007). “Kariyer planlamasi bu imkanlar1 érgiite saglamada ve bu sayede
birey- orgiit arasindaki uyumun saglanmasinda 6nemli bir gorev iistlenmektedir”

(Tashyan, v.d, 2011).

Ersen’in tanimu ile, “kariyer planlama, genellikle kariyer hedefleri ve kariyer
yollarinin tespiti ile ilgilidir. Kariyer hedefleri, calisganin bir kariyer bdliimiine
ulagmasi i¢in ¢aba gosterdigi gelecekteki durumlari ifade eder” (Ersen, 1997:112).
“Kariyer yollar1 ise, ¢alisanin kariyerini bi¢imlendiren faaliyetler dizisidir” (Tunger,
2012).

Diger yandan, bireysel kariyer planlamasi olarak, bireyin ilgi, yetenek ve
becerileri ile amaclarini analizi olarak tanimlanmaktadir. Aslinda bireysel kariyer
planlamasi kariyer planlamasinin ilk asamasi olarak kabul edilmektedir (Karcioglu,
2001:61). Kariyer planlamasinin ikinci agamasi ise orgiitsel kariyer planlamasi olarak
degerlendirilebilmektedir. Bir bagka ifadeyle, oOrgiitsel kariyer safhasi isletmede

calisanlar i¢in kariyer yollar1 belirleme siirecidir (Bingol, 2003:254).

Bayraktaroglu'na gore “kariyer planlamasiin amaglarini su sekilde siralamak
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miimkiindiir;

- Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,

- Insan kaynaklarinm etkili kullanimini saglamak,
- Personelin gelistirilmesini saglamak,

- Iyi bir egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisinin

yiikselmesini saglamak,
- Is giivenligini saglamak” (Bayraktaroglu, 2006).
2.2.2. Kariyer Planlama Yollar1

Kariyer planlamasi bireysel veya orgiitsel olarak iki sekilde yapilabilir. Bireysel
olan planlamada kisi erisebilecegi ana hedefleri ve yan hedefleri belirler. Ana hedef
temel anlamda almis oldugu egitim, 6grenim, deneyim ve diger tiim faktorlerin
birlesmesi sonucunda ortaya ¢ikan kesisim kiimesidir. Bu kiime bireyin yetenekleri,
maddi kaygilari, manevi tutkular1 ve diger etmenlerle de zaman zaman ¢elisir veya
birlesir.

Bolat ve Aytemiz’e gore “bireysel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kendi bilgi,
beceri ve ilgilerini, giiclii ve zayif yonlerini degerlendirmeleri; orgiit i¢i ve disindaki
firsatlar1 tanimalari, kisa, orta ve uzun donemli amaglarin1 belirlemeleri ve bunlara

iligkin planlar yapmalaridir” (Bolat ve Aytemiz, 2003).

Ciftci’ye gore, “calisan kendisini her ydnden analiz etmeli ve yapmak
istedikleriyle, becerilerini uyumlastirmaya ¢aligmalidir. Kisi kendini iyi tanimadikg¢a

gercekei bir kariyer planlamasi yapmasi s6z konusu degildir” (Ciftci, 2007:139-166).

Giiriiz ve Yaylact’ya gore “Kariyer planlamasi yapmanin bireylerin yani sira
orgiitlere getirecegi pek ¢ok yarar vardir” (Giiriiz ve Yaylaci, 2009:269). Bunlar

sOyle siralanabilir;

e “Isten ayrilmalarin azalmast,
e Motivasyon artiginin gergeklesmesi,
e Bireysel ve orgiitsel performansin yiikselmesi,

e Kigsisel yeteneklerin etkinliginin artirilmasi,
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e (alisanlarin isine ve isletmesine daha fazla baglanmasi,

e Egitim ve gelistirme ihtiya¢ ve yontemlerinin tespit edilmesi,

e Isletmeye igerden eleman saglama kolaylig1 getirmesi.

e (Calisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanilmast,

e (Calisanlarin kendi kendini degerlendirmesine imkan saglanmasi,

e Bireysel gelisim nedeniyle g¢alisan mutlulugunun artmasi” (Tunger,

2012).

Ozgen ve digerlerine gore orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin drgiit igindeki
kariyeriyle ilgilidir. Orgiit icinde bireyin isinde uygun bigimde ilerlemesini
saglayacak ve orgiit-birey uyumunu olusturacak ve pekistirecek siireci igermektedir

(Ozgen v.d., 2005:212).

Orgiitsel kariyer planlamasinda birey, calistigi yap1 icerisinde kariyer
hedeflerini adimlar seklinde degerlendirir. Gelecekte olusabilecek yeni firsatlari,
kariyerini tehdit edebilecek unsurlar1 belirler. Gelisimi i¢in ihtiyaci olan egitimleri ve
donanimsal degisiklikleri tespit eder. Bagli bulundugu yapinin kendisi agisindan
stirekliligini ve duygusal olarak bu isin kendisini nasil etkiledigini muhakkak gézden
gecirir. “Orgiitler tarafindan uygun kariyer planlama ve gelistirme sistemleriyle
tatmin edilmis calisanlarin ; islerine genellikle daha bagli, daha iiretken ve
yeniliklere daha fazla acik olduklar1 buna bagli olarak da isletmenin hedeflerini
gerceklestirme yoniinde daha ¢ok ¢alismaya istekli olduklart belirtilmistir” (Soysal,
2004 : 122).

2.2.3. Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlamasi bireyin kendi diisiincelerini ve fikirlerini aktarmaya
basladigr andan itibaren baslar. Bunun i¢in bir yas Ongormek yerine fikirlerin
olgunlugunun 6n goriilmesi daha saglikli bir yol izlenmesini saglar. Bir birey 14
yasinda hayallerinin kendi kariyerini sekillendirmesine izin verebilecegi gibi, 30
yasinda heniiz kariyeri i¢in dogru olana karar vermemis olabilir. Kariyer planlama

siireci temel olarak egitimle beraber baglar.

Birey egitim alacagi alam secerek ilerde ¢alisacagi alani veya alanlar1 kabaca

belirlemis olur. Egitim yagaminin sonlarina dogru uzmanlasacagi alan veya alanlar
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belirler. Bu belirleme bazen maddi sebeplere bazen de manevi sebeplere dayanabilir.
Kariyer stirecinde en énemli paydas maddiyat gibi goziikse de glinlimiiz de insanlar
manevi tutkularini da azimsanamayacak Ol¢lide on planda tutmaktadir. Egitim
siirecini i$ arama ve ise basvurma siireci takip eder. Bu siire¢ igerisinde birey bir
bakima hayatin gercekleri ve sonuglar ile yiizlesir. Alabilecegi olumlu ve olumsuz
yanitlar1 birer deneyim olarak gormesi halinde siireci avantajina c¢evirebilir. Olumlu
bir is miilakati sonrasi ise girmesi yeni bir slireci baslatir. Bu siirecte birey egitim
siiresince deneyimlediklerini is siiresinde deneyimledikleri ile harmanlar ve bu

bireyin deneyimlerini olusturur.

Ise girmek kariyer planlama siirecini bitirmez aksine gelistirir. Birey yaptig1 iste
memnun ve basarili ise kendisine yeni hedefler koyarak gelisim saglar. Genel
planlama siireci bireyin emekli oldugu déneme kadar siirer ve aslinda emeklilik de
bir anlamda kariyer planlamasidir. Bireyin hayatinin kalan boliimiinde ne yapmak
istedigi, varsa maddi kaygilar yiiziinden erteledigi hayalleri, ailevi durumu emeklilik

surecini etkilemektedir.
2.2.4. Kariyer ve Kisilik Ozellikleri

Insan1 biricik ve kendine 6zgii kilan &zellikler, bireylerin dogumlar itibariyle
genleri araciligiyla tasidigi faktorler ve yani sira icinde biiylidiigi, etkilendigi sosyal
cevre gibi bir ¢cok faktorle birlikte sekillenmektedir. Bu nedenle kisilik 6zellikleri
siniflandirilabilse de her insanda degisik oranlarda bir araya gelen Ozellikler her

insan1 digerlerinden farkli ve essiz kilmaktadir.

Kisilik tipleri kisilerin davranig oriintiilerini tanimlarken tipolojileri birbirinden
iistlin tutmaz. Her kisilik tipinin giiclii ve gelistirilmesi gereken yonleri vardir.
Eysenck’e gore bireylerin farkli durumlarda nasil davranacagimmin gostergesi olan
kisilik Ozellikleri ayn1 zamanda kisilerin kariyer yonelimleriyle de ¢ok yakindan
ilgilidir. Kisilerin kariyerlerinin temelleri kisilikleriyle dogrudan ilintilidir. Erken
kariyer arastirmasi, meslek secimi vb kariyer kararlari bireyin kisilik yapisindan

etkilenmektedir (Piskin, 2014:56).

Bireylerin kisilik ozellikleri ile mesleklerin gerektirdigi Ozellikler birbiriyle

ortiistiiginde hem mesleki verimlilik hem de bireysel is tatmini artacaktir. Bu
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nedenle kariyer kararlar1 verirken bireylerin yetenek, ilgi ve degerlerinin yaninda

kisilik 6zelliklerini de goz oniinde bulundurmalart 6nemlidir (Piskin, 2014:59).
2.3. Kariyer Damismanhg

1900’li yillarin basinda endiistriyel devrimin ger¢eklesmesinin sonucunda
ortaya ¢ikan personel ihtiyacini karsilamaya yonelik is bulma kurumlarinin
faaliyetleri olarak ortaya ¢ikan is ve meslek rehberligi kavrami zaman igerisinde
degisen sektorler, sanayi ve is kollarinin personel ihtiyacin1 ve aranan niteliklerini
sekillendirmesiyle degisime ugramis, gliniimiiz kosullarinin farkli kariyer yollarinda
hareket eden isgiiciine odakli bir kavram olan kariyer danigmanligi hizmetine
evrilmistir. Kariyer planlama, ise yonlendirme, yetkinlik gelistirme gibi alt
faaliyetlerin yiiriitiildiigii bu alanda g¢alisanlara en iyi hizmeti sunmak {izere hizmet

saglayicilar ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini de dikkate almak durumundadir.

2.3.1. Kariyer Danismanhg Tanimi

Daha ¢ok sozlii bir siireci temel alan ve danisan kisinin danmistigi kisiyle
dinamik ve igbirlik¢i bir iliski icerisinde bulundugu, temel odak noktasi danisan
kisinin kariyer hedefleri olan, danistigi kisinin kendi repertuarindaki tekniklerle
daniganin kendisini tanimasini sagladigi yapiya kariyer danismanligi denir (Unesco,
2002:5).

Kariyer damismanligi, danmigsan tarafin kariyerini ilgilendiren dogru meslek
secimi, 1$ arama gibi siireclerini profesyonel bir danisman destegiyle siirdiirdiigi

“formal bir iligki bi¢imini” ifade eder. (Herr vd., 2004)

Amerikan Ulusal Kariyer Gelisimi Dernegi (NCDA), kariyer danigmanligini
“Bireylerin mesleklere, kariyerlere, kariyer rollerine ve sorumluluklarina, kariyer
kararlar1 verme ve kariyer planlama, serbest zaman aktiviteleri planlama, kariyer
yollar1 ve diger kariyer gelisim aktiviteleri (0rnegin, 6z gegmis yazma, i goriismesi,
i arama teknikleri) gibi onlarin kariyerleri ile ilgili catisma ve sorunlara yonelik
bireysel veya grupla siirdiiriilen damigsma siirecidir.” seklinde tanimlamaktadir.

(Yesilyaprak, 2014:9)

Kariyer danigmanligina iligkin hizmetler ilk olarak “Mesleki Rehberlik”

kavrami ¢ercevesinde saglanmaya baslanmistir. Bu baglamda saglanan hizmetler
52



Frank Parsons tarafindan “genglere kapasitelerine uygun meslek se¢gmeleri amaciyla

saglanan destekler” olarak ifade edilmistir. (Yesilyaprak, 2014:7)

Kariyer kavramimin kapsaminin meslekle sinirli olmadigi goéz Oniinde
bulunduruldugunda “mesleki rehberlikten kariyer danismanligina gecis bir
paradigma degisimi olarak” ifade edilebilir. Kariyer damismanligi ile kisilerin
yalnizca mesleki yonelimleri degil, secim ve kararlarinin yagam tarzlari, sosyal ve
kiiltiirel c¢evrelerine etkilerine kadar derin bir irdeleme siirecini igerir. Super’in
ifadesiyle kariyer “yasami yapilandiran olaylar dizgesi’ni ifade eder. (Isaacson ve
Brown, 1997) Bu ¢erceveden yaklasildiginda yalnizca mesleki rehberlik bireylerin

kariyer ihtiya¢larina cevap vermekte yetersiz kalmaktadir.

2.3.2. Kariyer Danismanhgimin Tarihsel Gelisimi

20. Yiizy1l’i basinda ilk mesleki biiro Frank Parsons tarafindan Boston’da
kurulmugtur.1906-1908 yillar1 arasinda Frank Parsons iki yil boyunca mesleki
danigsmanlik ve rehberlik lizerine ¢alismalart sorucunda kariyer planlama hareketine

onciiliik etmistir (Jones, 1994 : 287).

Frank Parsons’in kurdugu biironun temel hedefi bireylere mesleki rehberlik
etmek ve meslek segcmedeki gercek amacin ortaya cikarilmasii saglamaktir. Bu
bilgilerin 1s181nda mesleki rehberlik zamanla ¢evresel faktorlerle sekillenerek kariyer
danismanligr adim alarak bir paradigma degisimi yasamis; “bireyin mesleki se¢im
yapma ve karar verme siirecine yardim” taniminin yerini “yasam boyu kariyer

gelisimine yardim siireci” tanimi almustir. (Yesilyaprak, 2014: 8)

Bu alanda 1913’te ABD’de kurulan ilk sivil toplum kurulusu olan “Ulusal
Mesleki Rehberlik Dernegi” ismini bu paradigma degisimi dogrultusunda 1985°te
Amerikan Ulusal Kariyer Gelisimi Dernegi (NCDA) olarak degistirerek faaliyetlerini

siirdiirmeye devam etmektedir.

Diger taraftan OECD , “Avrupa Mesleki Egitim Gelistirme Merkezi, Avrupa Is
Egitimi Vakfi ve ayrica Diinya Bankas1 tarafindan meslek rehberlik politikalar
lizerine yapilmis uluslararas1 gozden gecirme c¢alismalari”na dayanan "Kariyer

Danismanhigi: Politika Yapicilar Icin El Kitab1" 2004 yilinda yaymlanmis ve devlet
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politikasi olarak gengler ve yetiskinlere yonelik kariyer danigsmanligi uygulamalari

gelistirmenin 6nemi vurgulanmistir. (Reid H., 2014:147-149)

Bostonlu Frank Parsons’in danismanlik adi altinda ilk biiroyu agarak
profesyonel danismanlik hizmetlerinin temelini atmasinin iizerinden bir yiizyil
geemistir. Sonrasinda Miinih ve Londra’da da benzer biirolarin agilmasi, tamamen
genglere yonelik olarak ve “Is aramakla vakit kaybedecegine kendine bir meslek

"7

se¢!” sloganiyla yola ¢ikan bu biirolarin miisteri bulmakta hi¢ zorluk ¢ekmemesi,
zamanla tim sanayi iilkelerinde damigsmanlik ugraginin benimsenmesini ve

yayginlagsmasini sagladigi sOylenebilir.

Elbette ki o zamanin danigsmanlik ihtiyaglar1 ile bugiiniin ihtiyag¢lar1 arasinda
bircok fark bulunmaktadir. Emek piyasasinin kiiresellesmesi, islerin degismesi,
organizasyon yapilarinin yataylasmasi ve bireylerin degerlerinin degismesi gibi
bir¢ok faktor kariyer kavraminin da degismesini beraberinde getirmistir. Dolayisiyla

danigmanligin da -tanimi1 degismese bile- kapsami degismis ve gelismistir.

Danimarkali Peter Plant, toplumlararas: iletisimin ve bilimsel gelismenin ¢ok
hizlandig1 su donemde, yagamin her alaninda profesyonel danismanligina gereksinim
oldugunu sodylemektedir. Bes milyon kisinin yasadigi Danimarka’da on bin
dolayida profesyonel egitim ve meslek danigmaninin olmasi, danismanligin bugiin

ulastig1 nokta i¢in bir referans kabul etmek miimkiindiir.

20. yilizyilln ve modern yonetimin gurusu Peter Drucker, eger tutkumuz ve
aklimiz varsa, nereden baglamis oldugumuzdan bagimsiz olarak, sectigimiz meslegin
zirvelerine tirmanabilecegimizi; bunun i¢inse kendimizi gelistirmek zorunda
oldugumuzu ifade etmistir. Drucker’a gore elli yillik bir ¢calisma yasami boyunca
zihnimizi agik tutmak ve tetikte olmak zorundayiz. Bu da bireyler olarak ise nereden
baslayacagimizi, yaptigimiz isi nasil ve ne zaman degistirebilecegimizi bilmek
anlamma gelmektedir. Hayatimiza yon veren durumlarda karar vermenin sancili bir
stire¢ olmasi kaginilmazdir. (Drucker, P. F. 2006) Kariyer danismanlig1 iste tam bu
noktada devreye girmektedir. Danismanliga ihtiya¢ duyulan konularin ise her gecen

giin ¢esitlendigi sdylenebilir.
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2.3.3. Ulkemizde Kariyer Danismanhg1

Tiirkiye’de kariyer danismanlig1 nispeten daha yeni bir alan olmasina ragmen,
nifusun gen¢ oldugu ve degisimin hizli yasandig toplumumuzda, gerek is
piyasasimin ve mesleklerin degismesi, gerekse iiniversite mezunlarinin ve hatta
yiiksek lisansli i giliciiniin ¢ogalmast danismanlik ihtiyacini da arttirmis, kariyer
danismanlhigini tercih edilen mesleklerden biri haline getirmistir. Ulkemizde kariyer
danismanhig ¢ogunlukla iiniversitelerin kariyer merkezleri, Is ve Isci Bulma
Kurumu, orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlari, 6zel istthdam biirolar1 ve serbest

calisan danismanlar tarafindan verilmektedir.

Ilk olarak 2011 yilinda Is ve Meslek Damsmani olarak meslek standard:

tanimlanmustir.
2.3.4. Kariyer Damismanhigmin Onemi

Kariyer danismanlig1 ¢alisanlarin orgiitteki kariyer yollart ve agik pozisyonlara
iliskin bilgilendirilmesini saglayarak bireyin kariyer gelisimini destekler. (Ozden,
2000:56) Orgiit bu sekilde kurumun politika ve programlar1 hakkinda caligan
bilgilendirir ve kurumda birey i¢in en uygun is se¢imi igin destek verir, bireyin
gelisimi dogrultusunda daha iy1 bir pozisyona ge¢gmesine olanak saglar, kariyerinde
ilerlemesini kolaylastiracak yetkinlikleri gelistirmesi i¢in farkindalik yaratir ve

calisanlarin bu yetkinlikleri ileride de aktif sekilde kullanabilmesi i¢in yollar énerir.

Moravec, kariyer damismanlifinin hem c¢alisanlara hem de oOrgiite fayda
sagladigin1 belirtmektedir. Gergeklestirdigi arastirmanin sonuglarina gore kariyer
danismanhigr programi calisan devir hizinin %65 azaltmakta, verimliligi %25
arttirmaktadir. Danmigsmanlik alan c¢alisanlarin  orgiitte ilerleme oran1 ise %75

artmaktadir. (Soysal, A. 2006:20)

2.3.5. Kariyer Damismani Tanim ve Gorevleri
Kariyer danigmani ¢aliganlarin kariyerlerinde gelismesini saglamak amaciyla

onlara rehberlik eden yoneticilerdir. (Eryigit, S. 2000:1-26)

Glinlimiizde kariyer danigmanlari, danisanlarinin kariyer gelisim siire¢lerini

desteklemek amaciyla danisanlarina;
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- Karar verme yaklasim ve stratejilerinin nasil uygulanacagini 6grenmek,

- Ustlendikleri rollerin kisiler igin ifade ettigi 6nem ve deger konusunda
farkindalik  yaratarak bu rollerin bireylerin  yasantisindaki anlami

arastirmalarini saglamak,
- Hayatin belirsizlikleri ve degisimlerinin iistesinden gelme becerileri kazanmak,
- Mesleki ve kariyer farkindaligini gelistirmek,
- Hayat boyu 6grenme ve gelisme olanaklarina nasil ulagilacagin1 6grenmek,
- Is arama becerileri edinmek gibi konularda destek saglamaktadir. (Niles, 2009)
2.3.6. Kariyer Damismanhg ve Kisilik Ozellikleri

Yazinda yer alan teori ve uygulamalar 1s18inda, bireylerin kisilik 6zelliklerine

gore belli mesleki alanlara yoneldigi goriilmektedir.

Bu tez ¢alismasina, halihazirda aktif ¢alisma yasamina katilmig ve mevcut bir
isi olan c¢alisanlarin kisilik oOzelliklerini g6z Oniinde bulundurarak kariyer
danigsmanligr hizmetlerini farklilagtirmak kariyer planlamasi yaparken calisanlarin
daha verimli ve isabetli hizmet almalarin1 saglayabilir mi sorusu {izerinden yola

cikilmistir.

Calisanlara saglanacak kariyer danismanligi hizmetinde bu kisilik 6zelliklerinin
ne derecede etkili oldugu anlamak ve kisilik Ozellikleri alt boyutlarina gore
danigmanlik  hizmetinden beklentilerin farklilagip farklilasmadigin1i  anlamak

amaciyla bu arastirma gercgeklestirilmistir.
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UCUNCU BOLUM
KiSiLiK TIPLERININ, CALISANLARIN KARiYER DANISMANLIGI
BEKLENTILERINE ETKILERINE ILiSKiIN BIR UYGULAMA

Bu boliimde arastirmanin problemi, amaci ve onemi ele alinmis, calisanlarin
kisilik 6zellikleri ve alt boyutlari ile danigmanlik hizmetinden beklentileri ve kariyer

gelecegi beklentileri arasindaki iligkiler incelenmistir.

3.1. Arastirmanin Problemi

Gliniimiizde hem c¢alisanlarin bireysel kariyer beklentileri hem de c¢alistiklar
orgiitlerde algiladiklar1 oOrgiitsel kariyer firsatlar1 6nemli konular olarak One
cikmaktadir. Bu nedenle, birgok kariyer damismanhigi firmas: isteklilere kariyer
danigmanligr verirken Orgiitler de calisanlar1 i¢in kariyer firsatlar1 sunmaya
calismaktadir. Orgiitlerin ve kariyer danismanligi faaliyeti yiiriiten firma ve
danismanlarin sundugu hizmetlerden bagimsiz olarak bireylerin kisilik tiplerinin bu
hizmetlerden beklentileri iizerindeki etkilerini ortaya koymak bu arastirmanin temel

problemidir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, calisanlarin bireysel Kkariyer beklentileri ve kisilik
ozelliklerinin  damigmanlik hizmeti veren birey ve kurumlardan beklentileri
tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Boylece arastirmanin bulgularmma gore bu
hizmeti veren birey ve kurumlarin gelistirebilecekleri hizmetlere yonelik oneriler

sunulabilecektir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Arastirma tanimlayic1 aragtirma modeli ile gergeklestirilmistir. Tanimlayici
aragtirma, bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki

iligkileri tantmlamaya yonelik olarak gerceklestirilen bir arastirma modelidir.
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Buna gore arastirmada calisanlarin, bireysel kariyer beklentileri, firmalarin

sunduklar1 kariyer firsatlari, katilimcilarin kisilik 6zellikleri ile danigmanlik

firmasindan beklentileri ile ilgili diisiinceleri incelenmeye ¢alisiimistir.

Arastirma, Olceklere iligkin alt boyutlarin da test edilebilmesi i¢in Yapisal Esitlik

Modeli ile modellenmistir.

Arastirma modeli Sekil 3’te gosterilmistir.

Kisilik Tipleri (BFI)
Alt Boyutlar:

Disa Doniikliik (EXT)
Uyumluluk (AGR)
Duygusal Denge (EMI)
Sorumluluk (CSS)
Acik Fikirlilik (OPE)

Danigsmanhk
Hizmeti
Beklentisi
(EXP)

Kariyer Beklentileri
(CFI)

Alt Boyutlar:

Kariyer Uyumlulugu (CA)
Kariyer lyimserligi (CO)
Algilanan Bilgi (PK)

Sekil 5. Arastirma Modeli
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Arastirma i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Calisanlarin kisilik 6zellikleri (BFI) ile kariyer danigmanligi hizmetinden
beklentileri (EXP) arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin kisilik 6zellikleri (BFI) kariyer beklentilerini (CFI) etkiler.

H3: Calisanlarin kariyer danismanligi hizmeti beklentileri (EXP) kariyer
beklentilerini (CFI) etkiler.

H4: Kisilik ozellikleri alt boyutlar1 g¢alisanlarin kariyer beklentilerini (CFI)
etkiler.

H5: Kariyer danigmanindan beklentinin (EXP), kariyer beklentileri (CFI) alt
boyutlar1 tlizerindeki etkisinde kisilik 6zellikleri (BFI) alt boyutlarinin araci rolii

vardir.

3.4. Ana Kiitle ve Orneklem
Arastirmanin ana kiitlesi Tiirkiye’de telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet
gosteren ve GSM lisans1 bulunan firmalarin uzmanlari ile orta ve {ist diizey yonetici

seviyesindeki calisanlaridir.

Bilgi Teknolojileri ve Iletisim Kurumu verileri dogrultusunda firmalarla
iletisime gecilmis ve firmalarda toplam calisan sayis1 yaklasik 65.000; arastirmaya
konu uzman, orta ve ist diizey calisan sayist ise yaklasik 1.500 olarak tespit

edilmistir.

Anketin uygulandig1 katilimcilar, ana kiitleyi olusturan her birimin 6rneklem
igerisinde yer alma olasilifinin esit oldugu basit tesadiifi drneklem (Ural ve Kilig,

2005:32) yoluyla belirlenmistir.

Arastirmanin ana kiitlesini olusturan ¢alisanlardan 358 kisinin iletisim bilgisine
ulagilarak anket formu elektronik posta yoluyla gonderilmistir. 212 anket formuna
geri doniis olmus ve arastirma analizleri i¢in toplamda 206 katilimct anketi dikkate
almmistir. 6 adet anket formu ise cksik veya hatali doldurulmasi nedeniyle

degerlendirilmeye alinmamastir.

59



3.5. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin yontemi, anket formunun olusturulmasi, anket formunun 6n testi,
aragtirma Ornekleminin belirlenmesi, anket formunun uygulanmasi, verilerin

toplanmasi ve analizi agamalarindan meydana gelmektedir.

Arastirma i¢in hazirlanarak katilimcilara iletilen anket dort boliimden

olusmaktadir:

Birinci boliimde katilimcilarin kariyer beklentilerinin anlasilmast amaciyla,
Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan gelistirilen Kariyer Gelecegi Olcegi -
KARGEL’nin (CFIl) Kalafat tarafindan Tiirk 6rneklemindeki psikometrik 6zelliklere
gore uyarlanmig 6lgek yapist oldugu gibi kullanilmistir. Bireylerde pozitif kariyer
planlama tutumlarin1 degerlendirmek amaciyla gelistirilmis besli likert yapisindaki
ol¢ek, kariyer uyumlulugu (CA), kariyer iyimserligi (CO) ve is piyasalarina iligkin
algilanan bilgi (PK) adi verilen {i¢ alt boyuttan ve 25 maddeden olusmaktadir
(Kalafat, 2012).

Anketin ikinci boliimiinde katilimecilarin  kariyer danismanligi  hizmeti
beklentilerinin anlasilmas: igin Ekinci ve Burgaz tarafindan gelistirilen “Ogrenci
Beklenti ve Memnuniyet Anketi’nin alt boyutlarindan biri olan akademik
danigmanlik hizmeti beklentilerine yonelik 6l¢iim ifadeleri kariyer danigmanlik
hizmeti beklentilerini 6lgmeye yonelik olarak uyarlanmistir. 5°1i likert dlgegi ve 19
ifadeli yapisiyla kariyer danigmanligi hizmeti beklentilerini 6lgmek {izere uyarlanan
dlgek ile 48 kisi iizerinde on test gerceklestirilmistir. On test sonrasinda uzman
gorlsi de aliarak 6lgegin yapisal gecerliligini ve glivenirligini saglayan 10 ifade ile

anketin ikinci boliimii olusturulmus, 9 ifade 6lgekten ¢ikarilmistir.

Ugiincii boliimde ise katilimcilarm kisilik tiplerini belirlemek amaciyla Bacanl,
[lhan ve Aslan tarafindan Bes Faktdr Kuramma dayali olarak gelistirilen ve diger
kisilik envanterlerinden daha az ifade igerdigi i¢in katilimcilar tarafindan daha kolay
yanitlanabilecegi diislinlilen Sifatlara Dayali Kisilik Testi — SDKT, “durgun”,

“tutarl1”, “iyimser” gibi tek kelimelik toplam 40 tane sifat iceren yapisiyla oldugu

gibi korunarak kullanilmistir.
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Anketin son boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini anlamak iizere
yas, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki deneyimleri, kidem siireleri ve gorev seviyeleri
sorulmus, ayrica daha Once kariyer damismanligi hizmeti alip almadiklarim

belirtmeleri istenmistir.

Arastirmada kullanilan anketlerin yanitlar1 “SPSS for Windows 22.00” ve
“AMOS 22.0” programlari kullanilarak analizler gerceklestirilmistir.

3.6. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhhiklar:

Istanbul’da faaliyet gosteren firma calisanlarini kapsayan arastirma firma
sayisinin ¢oklugu nedeniyle telekomiinikasyon sektori ile sinirlandirilmastir.

Arastirmaya yalnizca uzmanlar ile orta ve iist diizey yoneticiler dahil edilmistir.

Bir diger sinirlilik olarak kisilik 6zellikleri farkli teorisyenler tarafindan c¢esitli
alt boyutlarla smiflandirilarak agiklanmis ve envanterler gelistirilmis olmakla
birlikte, uygulama kolaylig1 ve erisilebilirlik acisindan Big Five Kisilik Ozellikleri
Envanterinden uyarlanan SDKT — Sifatlara Dayali Kisilik Testi anket 6lgeklerinde
kullanilmastir.

Aragtirmanin varsayimlarini ise agagidaki sekilde siralayabiliriz;

Deneklerin gorevli olduklar1 bolimler ve ilgi alani itibariyle anlaml farkliliklar
gostermeyecegi,

Secilen 6rneklemin arastirmanin evrenini temsil ettigi,

Aragtirmada deneklerin tiim Olg¢eklerde yer alan ifadeleri igten ve dogru bir
sekilde algilayarak yanitladiklari,

Arastirmada kullanilan yontemin ve uygulanan dlgeklerin arastirma probleminin
¢Oziimiine ve amacina uygun oldugu,

Aragtirmada kullanilan istatistiki analizlerin arastirma modeline ve amacina

uygun oldugu varsayimlarina dayanmaktadir.

3.7. Veri Analizinde Kullanilan istatistiksel Teknikler

Arastirmada uygulanan olgeklerin “faktor analizleri” yapilarak “Cronbach’s

Alpha degerleri” hesaplanmustir.
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Arastirmada kullanilan 3 adet 6lgegin SPSS’te faktdr analizine uygunluguna
bakilmis, AMOS programinda ise dogrulayici faktdor analizleri ayr1 ayrn
gergeklestirilmistir.

“Yapisal esitlik modellemesi” ile “kurgulanan modelin yol analizi” ise “AMOS

programi1” kullanilarak gerceklestirilmistir.

Analiz sonuglarina gore Olceklerin giivenirlilik degerleri Tablo.5’te yer

almaktadir;

Tablo 3. BFI (Bes Faktor Kisilik), CFI (Kariyer Gelecegi) ve EXP (Kariyer
Damismanindan Beklenti) Olc¢egi Giivenilirlik Degerleri

No | Alt Boyut Madde | Cronbach’s Alpha
1 | CFI: Kariyer Gelecegi 12 ,954
2 CA: Kariyer Uyumlulugu 6 813
3 CO: Kariyer lyimserligi 4 934
4 | PK:Bilgi 1906
5 | EXP: Beklenti (Kariyer 10 879
6 BFI: (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) 31 932
7 EXT: Disa Doniikliik 9 1904
8 AGR: Uyumluluk v 964
g |CSS: Sorumluluk 6 801
10 EMI: Duygusal Denge 3 834
11 OPE: A¢ik Fikirlilik 6 812

e 12 maddeli CFl (Kariyer Gelecegi) toplam olarak degerlendirildiginde
(,954), 10 maddeli EXP (Kariyer danismanindan beklenti) 6l¢egi (,879) ve 31
maddeli BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) olgegi (,932) degeri ile “yiiksek
giivenilirlik” diizeyindedir.

e CFIl (Kariyer Gelecegi) olgeginin alt boyutlarinda 6 maddeli CA (Kariyer
Uyumlulugu) boyutunda (,813), 4 maddeli CO (Kariyer Iyimserligi) boyutunda
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(,934) ve 2 maddeli PK (Bilgi) boyutunda (,906) degeri ile “yiiksek giivenilirlik”

diizeyindedir.

e BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) 6l¢eginin alt boyutlarinda 9 maddeli EXT
(D1sa Doniikliik) boyutunda (,904), 7 maddeli AGR (Uyumluluk) boyutunda (,964),
6 maddeli CSS (Sorumluluk) boyutunda (,801), 3 maddeli EMI (Duygusal
Dengesizlik) boyutunda (,834) ve 6 maddeli OPE (Agik Fikirlilik) boyutunda (,812)

degeri ile “yiiksek gilivenilirlik” diizeyindedir.

3.8. Katihmcilarin Demografik 6zellikleri

Aragtirma anketini yanitlayan katilimcilara iligkin demografik 6zellikler Tablo 4.’te

gosterilmistir.
Tablo 4. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri
Demografik Ozellikler n %
Erkek 100 48,5%
Cinsiyet Kadin 106 51,5%
Toplam 206 100,0%
25'den az 16 7,8%
25-29 59 28,6%
Yas 30-34 45 21,8%
35 ve tizeri 86 41,7%
Toplam 206 100,0%
Lise 6 2,9%
On lisans 9 4,4%
Egitim Lisans 113 54,9%
'Yiksek Lisans 78 37,9%
Toplam 206 100,0%
Uzman 102 49,5%
Girev Sef/Amir 22 10,7%
Orta Kademe Y0Onetici 59 28,6%
Ust Kademe Yonetici 23 11,2%
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Toplam 206 100,0%

1 yildan az 10 4.9%

1-5 yil aras1 47 22.8%

Mesleki Deneyim  [5-10 y1l aras1 54 26,2%
10 y1l ve tizeri 95 46,1%

Toplam 206 100,0%

Daha once kariyer [Evet 13 6,3%
danismanhgi hizmeti |[Hayir 193 93,7%
almis olmak Toplam 206 100,0%

Tablodan elde edilen verilere gore katilimcilar arasinda cinsiyet dengesi
bulundugu ifade edilebilir. Arastirmaya katilanlarin egitim diizeyi agirlikli olarak
lisans ve yiiksek lisans diizeyinde olup sef ve yonetici pozisyonlarda ¢aligmakta ve
ortalama 10 y1l lizerinde mesleki deneyimleri bulunmaktadir. Katilimcilarin biiyiik
cogunlugu 35 yasin iizerindedir ve daha once hi¢ kariyer danismanligi hizmeti

almamiglardir.

3.9. Olgeklere Tliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Her bir 6l¢ege iliskin 6l¢lim modelinin anlamliligt AMOS 22.0 programinda
Dogrulayict Faktor Analizi yapilarak test edilmistir. Analiz sonuglarina gore 6lgiim
modellerinin kabul edilebilir oldugu gézlemlenmistir. Sonrasinda ise tam modelin

uygunlugu “iyi uyum o6l¢iitleri” yardimiyla degerlendirilmistir.
3.9.1. Kariyer Gelecegi Ol¢egi (CFI) Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kariyer Gelecegi (CFI) olgeginin 25 maddesiyle yapilan faktor analizinde 13
madde faktor yiiklerinin diisiikligii nedeniyle (FY<50) analizden ¢ikarilmigstir. Kalan
12 madde ile yapilan dogrulayici faktdr analizinde CFI (Kariyer Gelecegi) dlgeginin

3 faktorlii yapast literatiirde yer aldigi gibi korunarak analiz sonuglandiriimistir.
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Sekil 6. Kariyer Gelecegi (CFI) Ol¢egi Dogrulayicr Faktor Analizi

Dogrulayict Faktdr Analizinde model test degerleri x* (131,79), x*/df (2,585)
bulundugundan DFA’nin anlamli oldugu anlasilmaktadir. Ayrica uyum indeks
degerleri GF1(,904), CFI (,946), RMSEA (,088) kabul edilebilir sinirlar dahilinde

yer aldigindan DFA sonucunun kullanilabilir olduguna karar verilmistir.
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3.9.2. Kariyer Damismanindan Beklenti (EXP) Olcegi Dogrulayict Faktor
Analizi

EXP (Kariyer Danismanindan Beklenti) 6l¢egi 10 maddesiyle yapilan faktor
analizinde tiim maddelerde faktor yiikleri (FY>50) oldugundan analizden ¢ikarilan
madde olmamistir. 10 madde ile yapilan analizde tek boyutlu yapinin aynen gegerli

oldugu anlasilmistir.

exp10

exp9

exp8
exp’

expb
expb

exp4
exp3

exp2

PPTPPTTPT Y

exp1

Sekil 7. Kariyer Damsmanindan Beklenti (EXP) Ol¢egi Dogrulayicir Faktor
Analizi

Dogrulayici faktdr analizinde model test degerleri x* (83,378), x*/df (2,527)
bulundugundan DFA’nin anlamli oldugu anlagilmaktadir. Ayrica uyum indeks
degerleri GFI (,923), CFI (,954), RMSEA (,076) kabul edilebilir sinirlar dahilinde

yer aldigindan DFA sonucunun kullanilabilir olduguna karar verilmistir.
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3.9.3. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri (BFI, Big Five) Ol¢egi Dogrulayici
Faktor Analizi

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri (BFI, Big Five) Olgeginin 40 maddesiyle yapilan
faktor analizinde 9 madde faktor yiiklerinin diistikliigii deneniyle (FY<50) analizden
cikarilmistir. Kalan 31 madde ile yapilan dogrulayici faktor analizinde dlgegin 5

faktorlii yapisi literatlirde yer aldigi gibi korunarak analiz sonuglandirilmistir.
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Sekil 8. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri (BFI, Big Five) Olcegi Dogrulayic1 Faktor
Analizi
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Dogrulayici faktdr analizinde model test degerleri X (787,688), x*/df (1,861)
bulundugundan Bes Faktor Kisilik Ozellikleri 6lcegi dogrulayici faktdr analizinin
anlamli oldugu goriilmektedir. Uyum indeks degerleri GFI (,944), CFl (,964),
RMSEA (,065 kabul edilebilir sinirlar dahilinde yer aldigindan Bes Faktor Kisilik

Ozellikleri Dogrulayici Faktdr Analizi sonucunun kullanilabilir oldugu anlasilmistir.

3.10. Damismanhik Hizmeti, Kariyer Gelecegi ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki
Mliskinin Korelasyon Analizi

Danismanlik Hizmeti (EXP), Kariyer Gelecegi (CFI) ve Kisilik Ozellikleri (BFI)

arasindaki iliskilere yonelik sonuglar Tablo 7.’de gosterilmistir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuglar:

Degiskenler | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
| CA 1
2 CO 351 1
3 PK ,3337 | 438" 1
4 [Top. CFI | 6537 [ ,792" | 8297 1
5 |Top.EXp | ,026 ,050 ,022 ,025 1
6 EXT ,2357 | ,334% | 3577 | 4137 | 1417 1
7 AGR 006 | ,163° | 049 [ ,097 [ ,066 | ,367% 1
8 CSS L1637 | ,259 | ,237% | 293" | 122 | ,392*" | ,400* 1
9 EMI ,109 | ,270% | 295 | 311" | ,151% | 458" | 266 | ,370™ |
10 | OPE ,2257 | ,306™ | 368 | ,403™ | 119 | ,410™ | ,169" [ ,326™ | ,747™ 1
11 | Top. BFI | 2057 | ,373" | 364™ [ ,424™ | ,167" [ ,740% | 623 | 702 [ 7817 [ ,733" | 1

* P<0,05 ** p<0,01

CFI: Kariyer gelecegi CA: Kariyer Uyumlulugu CO: Kariyer Iyimserligi PK: Bilgi
EXP: Beklenti (Kariyer Danismanindan) EXT: Disa Doniikliik AGR: Uyumluluk
CSS: Sorumluluk EMT: Duygusal Denge OPE: A¢ik Fikirlilik

CFl (Kariyer Gelecegi) oOlcegi alt boyutlari, tek boyutlu EXP (Kariyer
Danismanindan Beklenti) dlgegi ve BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) dlgegi alt
boyutlar1 arasinda hesaplanan Pearson Korelasyon Katsayisi tabloda verilmistir. CFI
(Kariyer Gelecegi) toplam degeri ile EXP (Kariyer Danismanindan Beklenti) toplam
arasinda anlamli iligki bulunamazken, Toplam CFI (Kariyer Gelecegi) ile Toplam
BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) arasinda (,424**) pozitif yonlii ve orta diizeye
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yakin anlamli bir iliski s6z konusudur. Ayrica EXP (Kariyer Danigmanindan
Beklenti) degeri ile Toplam BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) arasinda da aym
yonlii (,167*) anlamli ancak zayif bir iliski oldugu anlagilmaktadir.

e CFI (Kariyer Gelecegi) alt boyutlarindan CA (Kariyer Uyumlulugu) ile, EXP
(Kariyer Danismanindan Beklenti) arasinda iliski bulunamamustir. CA (Kariyer
Uyumlulugu) ile BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) alt boyutlarindan EXT (Disa
Doniikliikk) arasinda pozitif (,235**), CSS (Sorumluluk) arasinda pozitif (,163") ve
OPE (Agik Fikirlilik) arasinda pozitif (,225**) anlaml iligkiler bulunmustur. Ancak
bu iligkilerin ¢ok gii¢lii oldugu sdylenemez.

e CFI (Kariyer Gelecegi) alt boyutlarindan CO ile, EXP (Beklenti arasinda
iliski bulunamamustir. CO (Kariyer Iyimserligi) ile BFI (Bes Faktdr Kisilik
Ozellikleri) alt boyutlarindan EXT (Disa Déniikliik) arasinda pozitif (,334" ), CSS
(Sorumluluk) arasinda pozitif (,259"), EMI (Duygusal Denge) arasinda pozitif
(,270**) ve OPE (Acik Fikirlilik) arasinda pozitif (,306 ) anlamli iliskiler
bulunmustur.

e CFl (Kariyer Gelecegi) alt boyutlarindan PK (Bilgi) ile, EXP (Kariyer
Danismanindan Beklenti) arasinda iliski bulunamamustir. PK (Bilgi) ile BFI (Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri) alt boyutlarindan EXT (Disa Doniikliik) arasinda pozitif
(,3577), CSS (Sorumluluk) arasinda pozitif (,237"), EMI (Duygusal Denge)
arasinda pozitif (,295**) ve OPE (Ag¢ik Fikirlilik) arasinda pozitif (,368 ) anlamli

iliskiler bulunmustur.

3.11. Damsmanhk Hizmeti, Kariyer Gelecegi ve Kisilik Ozellikleri ile Alt
Boyutlar1 Arasindaki iliskilerin Regresyon Analizi ile Yordanmasi
Tablo 6. CFI (Kariyer Gelecegi) puanimin EXP (Kariyer Danismanindan

Beklenti) ve BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) Toplam Puanlar1 Tarafindan
Yordanmas1 Modeli

Standardize
Standart )
No | Degiskenler Edilmemis t p. R
B Ss Beta
1 BFI -450 ,067 -432 -6,713 ,000 | %18,45
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2 EXP -,046 ,063 -,047 -, 729 467 -

* P<0,05 ** p<0,01

CFI: Kariyer gelecegi EXP: Beklenti (Kariyer Danismanindan) BFI: (Bes Faktor
Kisilik Ozellikleri)

CFI (Kariyer Gelecegi) puaninin EXP (Kariyer Danismanindan Beklenti) ve BFI
(Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) toplam puanlar tarafindan yordanmasi modelinde
EXP (Kariyer Danigmanindan Beklenti) puaninin etkisiz (p>0,05) oldugu, BFI (Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri) toplam puanimin etkili oldugu (p<0,05) anlasilmistir. CFI
(Kariyer Gelecegi) 6lgegi bu modelle %18,45 oraninda agiklanabilmistir. Modelde
bulunan regresyon katsayisi (,450) oldugundan BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri)
puaninin yiikselmesinin  CFl (Kariyer Gelecegi) puaninda artis saglayacagi

anlasilmaktadir.

Tablo 7. CFI (Kariyer Gelecegi) Puamimin BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri)
Alt Boyut Puanlar: Tarafindan Yordanmasi1 Modeli

Standardize
No | Degiskenler Edilmemis Standart t p. R?
B Ss Beta

1 EXT 220 | ,053 ,306 -4,174 ,000**

2 AGR ,075 | ,050 ,103 1,486 ,139

3 CSS ,105 | ,051 ,145 -2,044 ,042%* 1 9425,8
4 EMI 074 | ,078 ,091 ,949 ,344**

5 OPE 234 | ,069 -,315 -3,392 ,001**

* P<0,05 ** p<0,01

CFI: Kariyer gelecegi CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Déniikliik AGR:
Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMI: Duygusal Denge OPE: Agik Fikirlilik BFI: Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri

CFI (Kariyer Gelecegi) puaninin BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) toplam
puanlar1 tarafindan yordanmasi modelinde BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) dlcegi
alt boyutlarindan AGR (Uyumluluk) ve EMI (Duygusal Denge) puaninin etKisiz
(p>0,05) oldugu, EXT (Disa Doniikliik), CSS (Sorumluluk) ve OPE (Agik Fikirlilik)
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puaninin etkili oldugu (p<0,05) anlasilmistir. CFI (Kariyer Gelecegi) 6lcegi bu

modelle %25,8 oraninda agiklanabilmistir.

Etkisiz degiskenler ¢ikarilip analiz yinelendiginde ise agiklama orami %25.,4
degerine diigsmiistiir. Modelde bulunan etkili degiskenler olan EXT (Disa Doniikliik),
CSS (Sorumluluk) ve OPE (Agik Fikirlilik) puanlarina ait regresyon katsayilarinin
tamami pozitif oldugundan bu puanlarin yiikselmesi ile CFl (Kariyer Gelecegi)

puaninda artis saglayacagi anlasilmaktadir.

Tablo 8. CFI (Kariyer Gelecegi) Olcegi Alt Boyutlarindan CA (Kariyer
Uyumlulugu) Puaninin BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) Alt Boyut Puanlan
Tarafindan Yordanmasi Modeli

Standardize
No | Degiskenler Edilmemis prndog t p. R?
B Ss Beta

1 EXT -,150 ,056 -,218 -2,707 | ,007**

2 CSS -,079 ,054 -,114 -1,460 ,146

3 OPE -,192 ,073 -,269 -2,646 | ,009** | %10,9
4 AGR ,086 ,053 ,123 1,625 ,106

5 EMI ,157 ,082 ,201 1,907 ,048*

* P<0,05 ** p<0,01

CFI: Kariyer gelecegi CA: Kariygr Uyum/lulugu EXT: Disa Doniikliik AGR:
Uyumluluk  CSS: Sorumluluk EMI: Duygusal Denge OPE: A¢ik Fikirlilik BFI:
Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

CFl (Kariyer Gelecegi) olgegi alt boyutlarindan CA (Kariyer Uyumlulugu)
puanimmin BFI (Bes Faktoér Kisilik Ozellikleri) alt boyut puanlari tarafindan
yordanmas1 modelinde BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) dlgegi alt boyutlarindan
CSS (Sorumluluk) ve AGR (Uyumluluk) puaninin etkisiz (p>0,05) oldugu, EXT
(Disa Déniikliik), EMI (Duygusal Denge) ve OPE (Acik Fikirlilik) puanmin etkili
oldugu (p<0,05) anlagilmistir. CA (Kariyer Uyumlulugu) alt boyut puani bu modelle

%10,9 oraninda agiklanabilmistir.
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Etkisiz degigkenler ¢ikarilip analiz yinelendiginde ise acgiklama oranit %10,6
degerine diigmiistiir. Modelde bulunan etkili degiskenler olan EXT (Disa Doniikliik),
EMI (Duygusal Denge) ve OPE (Acik Fikirlilik) puanlarmma ait regresyon
katsayilarinin tamami pozitif oldugundan bu puanlarin yiikselmesinin CA (Kariyer

Uyumlulugu) puaninda artig saglayacagi anlasilmaktadir.

_ Tablo 9. CFI (Kariyer Gelecegi) Olcegi Alt Boyutlarindan CO (Kariyer
lyimserligi) Puaninin BFl (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) Alt Boyut Puanlari
Tarafindan Yordanmas1 Modeli

Standardize
No | Degiskenler Edilmemis prandazg t p. R’
B Ss Beta

1 EXT -,207 ,076 -,214 -2,740 ,007**

2 CSS -,112 ,074 -,115 -1,516 ,131

3 OPE -,191 | ,099 -,191 -1,931 ,05* %15,7
4 AGR -,010 | ,072 -,010 -,141 ,888

5 EMI ,018 | ,112 ,016 ,161 872

* P<0,05 ** p<0,01

CFI: Kariyer gelecegi CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Déniikliik AGR:
Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMTI: Duygusal Denge OPE: Acik Fikirlilik BFI: Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri

CFl (Kariyer Gelecegi) olgegi alt boyutlarindan CO (Kariyer Iyimserligi)
puanmmin BFl (Bes Faktoér Kisilik Ozellikleri) alt boyut puanlari tarafindan
yordanmas1 modelinde BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) dlgegi alt boyutlarindan
CSS (Sorumluluk) ve AGR (Uyumluluk) ve EMI (Duygusal Denge) puaninin etkisiz
(p>0,05) oldugu, EXT (Disa Doniikliikk) ve OPE (Acik Fikirlilik) puanmin etkili
oldugu (p<0,05) anlasilmistir. CO (Kariyer Iyimserligi) alt boyut puan1 bu modelle
%15,7 oraninda agiklanabilmistir. Etkisiz degiskenler ¢ikarilip analiz yinelendiginde

ise agiklama orani %15,3 degerine diismiistiir.
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Modelde bulunan etkili degiskenler olan EXT (Disa Doniikliik), OPE (Agik
Fikirlilik) puanlarma ait regresyon katsayilarinin tamami pozitif oldugundan bu
puanlarin yiikselmesi ile CO (Kariyer Iyimserligi) puaninda artis saglayacag

anlasilmaktadir.

Tablo 10. CFI (Kariyer Gelecegi) Olcegi Alt Boyutlarindan PK (Bilgi) Puaninin
BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) Alt Boyut Puanlar1 Tarafindan Yordanmasi

Modeli
Standardize
No | Degiskenler Edilmemis S t p. R?
B Ss Beta

1 EXT -,303 ,086 -,267 -3,518 ,001**

2 CSS -,124 ,084 -,109 -1,482 ,140

3 OPE -,318 112 -,272 -2,830 ,005** | %20,4
4 AGR ,149 ,082 ,129 1,807 ,048*

5 EMI ,048 ,128 ,037 373 ,710

* P<0,05 ** p<0,01

CFI: Kariyer gelecegi CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Doniikliik AGR:
Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMTI: Duygusal Denge OPE: A¢ik Fikirlilik BFI: Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri

CFI (Kariyer Gelecegi) dlgegi alt boyutlarindan PK (Bilgi) puaninin BFI (Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri) alt boyut puanlar tarafindan yordanmasi modelinde BFI
(Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) 6lcegi alt boyutlarindan CSS (Sorumluluk) ve EMI
(Duygusal Denge) puaninin etkisiz (p>0,05) oldugu, EXT (Disa Doniiklik), AGR
(Uyumluluk) ve OPE (Agik Fikirlilik) puaninin etkili oldugu (p<0,05) anlasiimustir.
PK (Bilgi) alt boyut puan1 bu modelle %20,4 oraninda agiklanabilmistir. Etkisiz
degiskenler c¢ikarilip analiz yinelendiginde ise agiklama orami %?20,3 degerine

diismiistiir.

Modelde bulunan etkili degiskenler olan EXT (Disa Doniikliik), AGR

(Uyumluluk) ve OPE (Acik Fikirlilik) puanlarina ait regresyon katsayilarinin tamami
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pozitif oldugundan bu puanlarin yiikselmesinin PK (Bilgi) puaninda artis saglayacagi

anlasilmaktadir.

3.12. Demografik Degiskenlere Gore BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri), CFI
(Kariyer Gelecegi) ve EXP (Kariyer Damismanindan Beklenti) Olgegi Alt
Boyutlarinin Fark Testleri

Fark testleri anketi yanitlayanlarin Bes Faktor Kisilik Ozellikleri alt boyutlarryla,
cinsiyetleri, branslari, egitim durumlar1 ve yas gruplarini igeren demografik veriler
ile daha 6nce kariyer danismanligi hizmeti almis olup olmadiklarina iligkin verilerle

gergeklestirilmistir.

3.12.1. Cinsiyete Gore BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri), CFl (Kariyer
Gelecegi) ve EXP (Kariyer Damsmanindan Beklenti) Olcegi Alt
Boyutlarinda Farkhihik Testi

Arastirmada CFI (Kariyer Gelecegi), EXP (Kariyer Danigsmanindan Beklenti),

BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) &lgekleri Puanlari ve alt boyutlar:

puanlamalarinin cinsiyet agisindan arastirtlmasi 6nemli bulunmustur. Cinsiyet iki

faktorlii oldugundan “bagimsiz 6rneklem T Testi” kullanilmustir.

Tablo 11. Cinsiyete Gore Boyutlarin Karsilastirilmasi

Bof/\litlar CINSIYET | N AO Ss t sd p
Bay 100 | 2,1983 |,61359

cF Bayan 106 | 2,2214 |,53401 | -,289 204 73

CA Bay 100 | 1,9450 |,60768
Bayan 106 | 1,9167 |,49240| ,369 204 ,713
Bay 100 | 2,1850 |,76427

0 Bayan 106 | 2,1297 |,78090 | ,513 204 ,608
Bay 100 | 2,4650 |,90525

oK Bayan 106 | 2,6179 |,89855| -1,216 | 204 225

EXP Bay 100 | 1,6100 |,62595
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Bayan 106 | 1,5330 |,54889 | ,940 204 ,348
BF| Bay 100 | 4,1063 |,53654
Bayan 106 | 4,1506 |,56458 | -577 | 204 ,965
Bay 100 | 4,1650 |,81046
EXT
Bayan 106 | 4,2547 |,78451| -,807 | 204 420
Bay 100 | 4,1150 |,86706
AGR
Bayan 106 | 4,2311 |,70093 | -1,060 | 204 ,290
Bay 100 | 4,0250 |,86857
CSS
Bayan 106 | 4,0991 |,71853 | -,668 | 204 ,905
) Bay 100 | 4,1667 |,70988
EMI
Bayan 106 | 4,2107 |,69970| -,448 | 204 ,655
Bay 100 | 4,0600 |,72223
OPE
Bayan 106 | 3,9575 |,81684 | ,952 204 ,342

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

CFl: Kariyer gelecegi CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Doniiklik AGR:
Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMI: Duygusal Denge OPE: A¢ik Fikirlilik BFI: Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri PK: Bilgi

Bagimsiz orneklem T testi sonucu CFl (Kariyer Gelecegi), EXP (Kariyer
Danismanindan Beklenti) ve BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) 6lcek puanlari ve
alt boyut puanlarinda (p>0,05) oldugundan cinsiyete gore farklilik géstermemektedir.

Kadin ve erkek ortalamalari esit kabul edilebilir.

3.12.2. Kariyer Danismanhg Hizmeti Alma Durumuna Goére BFI (Bes Faktor
Kisilik Ozellikleri), CFl (Kariyer Gelecegi) ve EXP (Kariyer Damismanindan
Beklenti) Olgegi Alt Boyutlarinin Fark Testleri

Arastirmada CFI (Kariyer Gelecegi), EXP (Kariyer Danismanindan Beklenti),
BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) o&lgekleri Puanlari ve alt boyutlar
puanlamalariin kariyer danigsmanligi hizmeti alma agisindan arastirilmasi 6nemli
gorilmistiir. Kariyer danismanligi hizmeti almak iki faktorlii oldugundan bagimsiz

orneklem T Testi kullanilmistir.
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Tablo 12. Kariyer Damismanhgi Hizmeti Alma Durumuna Goére Alt Boyutlarin

Karsilastirilmasi
Kariyer
Alt damismanhgi
N AO Ss t sd p
Boyutlar| hizmeti almms
olmak
CFl Evet 13 |1,8462 | ,47285
Hayir 193 | 2,2347 | ,57155 ,546 -2,395 ,204
CA Evet 13 [1,5769 | ,55949
Hayir 193 11,9542 | 54279 | -2,421 204 ,016*
co Evet 13 |1,7692 | ,38813
Hayir 193 | 2,1826 | ,78437 | -1,882 204 ,054*
PK Evet 13 |2,1923 | ,83012
Hayir 193 | 2,5674 | ,90463 | -1,454 204 ,148
Evet 13 |1,5385| ,43116
EXP
Hayir 193 11,5725 | ,59724 | -,202 204 ,840
BF| Evet 13 | 4,1513 | ,54273
Hayir 193 | 4,1276 | ,55212 ,150 204 ,881
Evet 13 [4,3846 | ,65044
EXT
Hayir 193 | 4,1995 | ,80548 ,810 204 419
Evet 13 | 3,7308 | ,85672
AGR
Hayir 193 | 4,2047 | ,77448 | -2,122 204 ,035*
Evet 13 | 4,0385| ,72058
CSS
Hayir 193 | 4,0648 | ,80020 | -,115 204 ,908
. Evet 13 [ 4,2564 | ,66880
EMI
Hayir 193 | 4,1848 | ,70698 ;355 204 , 123
Evet 13 | 4,3462 | ,74679
OPE
Hayir 193 13,9845 | ,77039 | 1,641 204 ,102
*p<0,05 **p<0,01

CFI: Kariyer gelecegi CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Doniiklik AGR:
Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMTI: Duygusal Denge OPE: A¢ik Fikirlilik BFI: Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri PK: Bilgi
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Bagimsiz 6rneklem T Testi sonucu CFI (Kariyer Gelecegi) toplam puani ve alt
boyutlardan PK (Bilgi) ve CO (Kariyer lyimserligi) boyutlar: puanlarinda, EXP
(Kariyer Danismanindan Beklenti) 6lgegi toplam puaninda, BFI (Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri) toplam &lgek puani ile alt boyutlardan EXT (Disa Déniikliik), CSS
(Sorumluluk), EMI (Duygusal Denge) ve OPE (Agik Fikirlilik) boyutlar1 puanlarinda
(p>0,05) oldugundan kariyer danigmanligi hizmeti alma durumuna gore farklilik
gostermemektedir .Bu degiskenlerde Kariyer danismanligi hizmeti alan ve almayan
i¢in ortalamalar esit kabul edilebilir. Diger alt boyut degiskenlerinde ise, (p<0,05)

kariyer danismanlig1 hizmeti alma durumuna gore farklilik s6z konusudur.

e CA (Kariyer Uyumlulugu) alt boyutunda kariyer danigsmanligi hizmeti
alanlarin puan ortalamasi (1,57) bu hizmeti almayanlarin ortalamasindan
(1,95) diisiik bulunmustur.

e AGR (Uyumluluk) alt boyutunda kariyer danismanligi hizmeti alanlarin puan
ortalamasi (3,73) bu hizmeti almayanlarin ortalamasindan (4,20) disik

bulunmustur.

3.12.3. Bransa Gore BFl (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri), CFl (Kariyer
Gelecegi) ve EXP (Kariyer Damismanindan Beklenti) Toplam Ve Alt Boyut
Puanlarimin Farkhilik Testi

Arastirmada CFI (Kariyer Gelecegi), BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) ve
EXP (Kariyer Danigmanindan Beklenti) toplam o&lgegi ve alt boyutlart brang
acisindan ele alinmistir. Brans degiskeni 4 gruptan olusturuldugu i¢cin Tek Yonli
Varyans Analizi ile analiz yapilmistir. Fark olan boyut i¢in ise Post Hoc testlerden

Tukey ve Scheffe kullanilarak farkliligin kaynagi arastirilmastir.

Tablo 13. Bransa Gore Alt Boyutlarin Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Brans N AO Ss F P
Uzman 102| 2,1928] ,58327
CFI (Kariyer Sef/Amir 22| 2,1982| 45185

Gelecegi) |Orta Kademe Yonetici| 59| 2,3291| ,59153
Ust Kademe Yonetici | 23| 1,9940| ,53752
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Toplam 206| 2,2102| ,57272|2,004| ,115
Uzman 102| 1,9510| ,55629
CA (Kariyer Sef/Amir 22| 1,7652| ,47604
_ . Orta Kademe Yonetici | 59| 1,9915]| ,58430
Uyumlulugu) |
Ust Kademe Yonetici 23| 1,8406| ,48586| 1,159| ,327
Toplam 206| 1,9304| ,55020
Uzman 102| 2,0686| ,78756
CO (Kariyer Sef/Amir 22| 2,1932| ,65434
) Orta Kademe Yonetici | 59| 2,3517| ,78663
lyimserligi) |- —
Ust Kademe Y Onetici 23| 2,0109]| ,70501
Toplam 206| 2,1566| ,77148|2,020| ,112
Uzman 102| 2,5588| ,88523
Sef/Amir 22| 2,6364| ,78954
PK (Bilgi) |Orta Kademe Yénetici | 59| 2,6441| 93795
Ust Kademe Yonetici | 23| 2,1304| ,93197
Toplam 206| 2,5437|,90286| 1,963| ,121
) Uzman 102| 1,6618| ,64548
EXP (Kariyer (o aAmir 22| 1,5455| 48573
Damsmanind |Orta Kademe Yonetici | 59| 1,4492| 53896
an Beklenti) |[Ust Kademe Yénetici | 23| 1,5000| ,47673
Toplam 206| 1,5704| ,58739|1,805| ,147
Uzman 102| 4,0477| ,56647
BFI (Bes  [Sef/Amir 22| 4,1136| 61254
Faktor Kisilik Orta Kademe Yonetici | 59| 4,2040| ,52832
Ozellikleri) |Ust Kademe Yonetici | 23| 4,3130| ,41569
Toplam 206| 4,1291| ,55025|1,999| ,115
Uzman 102| 4,1471| ,79163
EXT (Disa Sef/Amir 22| 4,1364 (1,05989
Orta Kademe Yonetici | 59| 4,2881| ,73814
Déniikliik) L I
Ust Kademe YOnetici 23| 4,3696| ,67785
Toplam 206| 4,2112| ,79653| ,769| ,513
Uzman 102| 4,1814| ,72368
AGR Sef/Amir 22| 4,1364| ,81914
Orta Kademe Yonetici| 59| 4,2288]| ,84242
(Uyumluluk) |- s
Ust Kademe Y 0netici 23| 4,0435| ,90344
Toplam 206| 4,1748| ,78619| ,323| ,808
CSS Uzman 102| 3,9608]| ,76004
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(Sorumluluk) [Sef/Amir 22| 4,0227| ,83776
Orta Kademe Yonetici | 59| 4,2034| ,81006
Ust Kademe Yonetici 23| 4,1957| ,83583
Toplam 206| 4,0631| ,79382|1,421| ,238
. Uzman 102| 4,1013]| ,75894
EMI  oe/Amir 22| 4,1364| 58788
(Duygusal [Orta Kademe Yonetici | 59| 4,2147| ,66885
Denge) Ust Kademe Yonetici 23| 4,5652| 51674
Toplam 206| 4,1893| ,70328| 2,866 |,038*
Uzman 102| 3,8480| ,86399
OPE (Acik Sef/Amir 22| 4,1364| ,51598
o Orta Kademe Yonetici | 59| 4,0847| ,69575
Fikirlilik) = T
Ust Kademe Y Onetici 23| 4,3913| ,54265
Toplam 206 4,0073| ,77220| 3,904 |,010*
*p<0,05 **p<0,01

Tek yonlii Varyans analizi (ANOVA) testi sonucu CFI (Kariyer Gelecegi) dlgegi

ve alt boyutlarinin tiimii, EXP (Kariyer Danigmanindan Beklenti) toplam o6lgegi

puani ve BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) 6lgegi alt boyutlarindan EXT (Disa
Doniikliik), AGR (Uyumluluk) ve CSS (Sorumluluk) alt boyutlar1 puanlarinda

hesaplanan p degeri (p>0,05) oldugundan bransa gore farklilik gostermemektedir.
Diger alt boyut OPE (Agik Fikirlilik) ve EMI (Duygusal Denge) degiskenlerinde ise,

(p<0,05) brang duruma gore farklihik s6z konusudur. Farkliligin kaynaginin

belirlenmesi igin yapilan Tukey ve Scheffe testinde asagidaki sonuglar tespit

edilmistir;

e BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) 6lgegi alt boyutlarindan EMI (Duygusal

Denge) degiskenleri alt boyutu puaninda {ist kademe yoneticilerin ortalamasi

(4,56) diger

bulunmustur.

tim brans ortalamalarindan anlaml

diizeyde yiiksek

e BFI (Bes Faktdr Kisilik Ozellikleri) 6lcegi alt boyutlarindan OPE (Agik

Fikirlilik) alt boyutu puaninda iist kademe yoneticilerin ortalamasi (4,39)

diger tiim brans ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur.
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Ayrica sef ortalamasi

bulunmustur.

Boyut Puanlarimin Farkhilik Testi

uzman ortalamasindan (3,84) yiiksek

3.12.4. Egitim Durumuna Gére BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri), CFI
(Kariyer Gelecegi) ve EXP (Kariyer Damismanindan Beklenti) Toplam Ve Alt

Arastirmada CFI (Kariyer Gelecegi), BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) ve

Tukey ve Scheffe kullanilarak farkliligin kaynagi arastirtlmistir.

Tablo 14. Egitime Gore Alt Boyutlarin Karsilastirilmasi

EXP (Kariyer Danismanindan Beklenti) toplam 6l¢egi ve alt boyutlari egitim durumu
acisindan arastirllmistir. Egitim degiskeni 4 gruptan olusturuldugu icin Tek Yonli

Varyans Analizi ile analiz yapilmistir. Fark olan boyut i¢in ise Post Hoc testlerden

Alt Boyutlar Brans
N AO Ss F P
Lise 6| 2,4028| ,61307
CFI (Kariyer O.n lisans 9 1,9753| ,34090
Lisans 115| 2,2451| ,62493
Gelecegi) .
'Yiksek Lisans 76| 2,1846| ,50325
Toplam 206 2,2102| ,/7272| 1,098 ,358
Lise 6| 1,9167| ,31180
CA (Kariyer O.n lisans 9| 1,3148| ,38590
U Hulu Lisans 115| 1,9454| ,56010
yumlulugu) ek Lisans 76| 1,9781| 53634
Toplam 206 1,9304| ,55020| 3,146| ,015*
Lise 6| 2,2917| ,71443
) On lisans 9| 1,6667| ,50000
CO (Kariyer |-
. Lisans 115 2,2102| ,80287
lyimserligi) — -
'Yiiksek Lisans 76| 2,1546| ,73026
Toplam 206 2,1566| ,77148| 2,268| ,063
Lise 6| 3,0000| 1,14018
On lisans 9| 2,9444| ,72648
PK (Bilgi) |Lisans 115 2,5796| ,96955
'Yiiksek Lisans 76| 2,4211| ,77051
Toplam 206 2,5437| ,90286| 1,414| ,230
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_ Lise 6 1,9167| ,20412
EXP (Kariyer & Ticans 9| 1,6667| ,70711
Damsmaninda || jsans 115| 1,6991| ,63927
n Beklenti) [Yiiksek Lisans 76 1,3553| ,43063
Toplam 206| 1,5704| ,58739| 5,383|,000**
Lise 6| 3,5778| ,76439
BFI (Bes On lisans 9 3,6630| ,67029
Faktor Kisilik [Lisans 115 41189 ,54421
Ozellikleri) 'Yiiksek Lisans 76| 4,2395| ,48405
Toplam 206 41291| ,55025| 4,169|,003**
Lise 6| 3,0833| 1,24164
On lisans 9 4.0000| ,79057
EXT (Disa
Déniikliik) Lisans 115 42301 ,77930
'Yiksek Lisans 76| 4,3158| ,72038
Toplam 206 42112 ,79653| 4,148|,003**
Lise 6 3,5833| ,66458
AGR On lisans 9| 4,0556| ,68211
Lisans 115 41416| ,84110
(Uyumluluk)
Yiksek Lisans 76| 4,2829| ,70397
Toplam 206| 4,1748| ,78619| 1,323| ,263
Lise 6| 3,8333| ,81650
CSS On lisans 9 3,8333| ,79057
(Sorumluluk) Lisans 115 4,0885| ,76541
'Yiksek Lisans 76| 4,0658| ,84987
Toplam 206 40631 ,79382 ,366 ,832
Lise 6| 3,7222| ,92896
. On lisans 9| 3,3704| ,96385
EMI (Duygusal | —
Lisans 115 4,1829| ,71129
Denge)  Fiiksek Lisans 76| 4,3158| 56014
Toplam 206| 4,1893| ,70328| 5,132,001**
Lise 6 3,6667| 75277
On lisans 9 3,0556| ,98249
OPE (A¢ik |
o Lisans 115 3,9513| ,77909
Fikirlilik) .
'Yiiksek Lisans 76| 4,2171| ,63422
Toplam 206| 4,0073| ,77220| 5,997 |,000**
*p<0,05 **p<0,01
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Tek yonlii Varyans analizi (ANOVA) testi sonucu CFI (Kariyer Gelecegi)
toplam o6lgegi ve alt boyutlarindan CO (Kariyer Iyimserligi) ve PK (Bilgi), EXP
(Kariyer Danismanindan Beklenti) toplam 6lgegi puani ve BFI (Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri) 6lgegi alt boyutlarindan AGR (Uyumluluk) ve CSS (Sorumluluk) alt
boyutlar1 puanlarinda hesaplanan p degeri (p>0,05) oldugundan egitim durumuna
gore farklilik gostermemektedir. Diger alt boyut degiskenlerinde ise, (p<0,05) egitim
durumuna gore farklilik s6z konusudur. Farkliligin kaynaginin belirlenmesi igin

yapilan Tukey ve Scheffe testinde asagidaki sonuglar tespit edilmistir;

o CFI (Kariyer Gelecegi) 6lgegi alt boyutlarindan CA (Kariyer Uyumlulugu) alt
boyutu puaninda Yiiksek Lisans (1,97) ve Lisans puanimin (1,94), On Lisans
(1,31) ve Lise (1,91) puanindan yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

e EXP (Kariyer Damigsmanindan Beklenti) toplam o&lgeginde Lise mezunu
katilmcilarin =~ ortalamas1  (1,91) diger tiim mezuniyet gruplarinin
ortalamasindan yliksek bulunmustur.

e BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) dlgegi toplam puaninda Yiiksek Lisans
(4,23) ve Lisans puanmin (4,11), On Lisans (3,66) ve Lise (3,57) puanindan
yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

e BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) dlgegi alt boyutlarindan EXT (Disa
Doniikliik) boyutu puaninda Yiiksek Lisans (4,31) ve Lisans puanimin (4,23),
On Lisans (4,00) ve Lise (3,08) puanindan yiiksek oldugu anlasiimaktadir.

e BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) 6lcegi alt boyutlarindan EMI (Duygusal
Denge) boyutu puaninda Yiiksek Lisans (4,31) ve Lisans puaninin (4,18), On
Lisans (3,37) ve Lise (3,72) puanindan yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

e BFI (Bes Faktdr Kisilik Ozellikleri) 6lcegi alt boyutlarindan OPE (Agik
Fikirlilik) boyutu puaninda Yiiksek Lisans (4,21) ve Lisans puaninin (3,95),
On Lisans (3,055) ve Lise (3,66) puanindan yiiksek oldugu anlasiimaktadir.
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3.12.5. Yas Gruplar1 Durumuna Gére BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri), CFI

(Kariyer Gelecegi) ve EXP (Kariyer Danmismanindan Beklenti) Toplam

Ve Alt Boyut Puanlarimin Farkhhk Testi

Arastirmada CFI (Kariyer Gelecegi), BFI (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) ve

EXP (Kariyer Danismanindan Beklenti) toplam 6l¢egi ve alt boyutlar1 yas grubu

acisindan aragtirllmistir. Yas degiskeni 4 gruptan olusturuldugu i¢in Tek Yonli

Varyans Analizi ile analiz yapilmistir. Fark olan boyut i¢in ise Post Hoc testlerden

Tukey ve Scheffe kullanilarak farkliligin kaynagi arastirilmistir.

Tablo 15. Yas Gruplari Durumuna Goére Alt Boyutlarin Karsilastirilmasi

Yas
Alt Boyutlar N AO Ss F p
Gruplar
25'den az 16 2,2674 ,63972
CFI (Kariyer 25-29 59 2,0551 49140
< 30-34 45 2,2512 ,58071
Gelecegi) R—
35 ve lzerl 86 2,2846 ,59644
Toplam 206 2,2102 57272 | 2,089 ,103
25'den az 16 1,9896 ,45325
CA (Kariyer 25-29 59 1,8475 ,48570
Uyumlulugu) 30-34 45 1,9704 ,63294
35 ve lizeri 86 1,9554 ,56443
Toplam 206 1,9304 ,55020 ,644 ,588
25'den az 16 2,0625 , 14442
CO (Kariyer 25-29 59 1,9619 ,67084
ivi ligi 30-34 45 2,1056 ,70204
yimserligi) .
35 ve lizeri 86 2,3343 ,84506
Toplam 206 2,1566 , 77148 | 3,005 ,031*
25'den az 16 2,7500 ,08012
25-29 59 2,3559 ,80970
PK (Bilgi) [30-34 45 2,6778 ,93636
35 ve lizeri 86 2,5640 ,90358
Toplam 206 2,5437 ,90286| 1,485 ,220
. 25'den az 16 1,4688 ,42696
EXP (Kariyer 55 o9 59| 1,6610| 72183
Damismanind [30-34 45 1,6556 ,59182
an Beklenti) 35 ve lizeri 86 1,4826 49377
Toplam 206 1,5704 ,58739| 1,598 ,191
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D5'den az 16] 4,1354] 63718

BFI (Bes 1579 50| 4,1684| 58396

Faktor Kisilik 30-34 45|  4,0452 54463

6zellikleri) 35 ve lizeri 86 4,1450 ,51700
Toplam 206| 4,1291| 55025 470 704

D5'den az 16| 41250 74162

EXT (Diga |25°29 59| 42712| 82693

30-34 45| 42111 77963

Dontklik) oo tieri | 86 4.1860| 80457
Toplam 206| 42112| ,79653| 200 896

D5'den az 16| 472500 65828

Acr | 529 59| 4,2966| 70783

30-34 45|  4,0000] 81881

(Uyumluluk) 550 Siveri | 86|  4,1686| 83529
Toplam 206 4,1748 ,78619| 1,269 ,286

D5'den az 16| 4.2188| 65749

ces 2529 59| 4,0085| 78505

Sorumluluk) 30-34 | 45| 41000] 78769

35 ve lizeri 86 4,0523 ,83324
Toplam 206| 40631 ,79382] 333 802

~ P5denaz 16| 4,0833| 89028

EML - b529 59| 4,1977| 74050

(Duygusal  [30-34 45| 40815 75930

Denge) 35 ve lizeri 86 4,2597 ,60586
Toplam 206| 4,1893| ,70328| 761 517

D5'den az 16| 4,0000| 93095

OPE (Atk |52 59| 4,0678| 79577

30-34 45| 38333 79057

FIKIrlilik) 355 cizeri | 86| 4,0581] 71298
Toplam 206| 4,0073| ,77220] 1,007 301

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

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) testi sonucu CFl (Kariyer Gelecegi)
toplam olgegi ve alt boyutlarindan CA (Kariyer Uyumlulugu) ve PK (Bilgi), EXP
(Kariyer Danismanindan Beklenti) toplam 6lgegi puani ve BFI (Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri) 6lgegi alt boyutlarinin tamaminda hesaplanan p degeri (p>0,05)

oldugundan yas durumuna gore farklilik gostermemektedir. Diger alt boyut
85



degiskenlerinde ise, (p<0,05) yas grubuna gore farklilik s6z konusudur. Farkliligin
kaynaginin belirlenmesi i¢in yapilan Tukey ve Scheffe testinde asagidaki sonuglar

tespit edilmistir;

CFl (Kariyer Gelecegi) 6lcegi alt boyutlarindan CO (Kariyer Iyimserligi) alt
boyutu puaninda 35 ve iizeri yas gurubu ortalamasi olan (2,33) diger tiim yas grubu

ortalamalarindan yiiksek bulunmustur.

3.13.Amos ile Araci Degisken Etkisi Arastirmasi

Arastirma verileri araci rolleri ve kuvvetlerini ortaya koyabilmek amaciyla

AMOS programi ile analize tabi tutulmustur.

3.13.1. Kurgulanan Modelin Yol Analizi

Kariyer Danismanindan Beklenti (EXP) degiskeninin, Kariyer Gelecegi Olgegi
(CFI) alt boyutlar1 olan Kariyer Uyumlulugu (CA), Kariyer lyimserligi (CO) ve Bilgi
(PK) degiskenlerine etkisinde, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri alt boyutlar1 olan Disa
Déniikliik (EXT), Uyumluluk (AGR), Sorumluluk (CSS), Duygusal Denge (EMI),
Ac¢ik Fikirlilik (OPE) boyutlarinin aracilik rolleri kurgulanan model olarak

tasarlanmistir.
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EXT

®

AGR

CsSs

EMI

® 90 @

OPE

CA: Kariyer Uyumlulugu CO: Kariyer Iyimserligi PK: Bilgi EXT: Disa Déniikliik AGR: Uyumluluk
CSS: Sorumluluk EMI: Duygusal Denge OPE: Ag¢ik Fikirlilik EXP: Kariyer Danigmanmindan
Beklenti

Sekil 9. Kurgulanan Coklu Araci Modelin Testi

Kurgulanan modelin yol analizinde model test degerleri x* (355.81), x*/df (27.3)
bulundugundan modelin anlamli olmadigi goériilmektedir. Uyum indeks degerleri
GFI (,844), CFl (,864), RMSEA (,167) kabul edilebilir sinirlar dahilinde yer

almadigindan, modelde anlamsiz olan yollar elenerek model tekrar analiz edilmistir.
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3.13.2. Gergeklesen Modelin Yol Analizi

®

EXT

CA

AGR

co

CSS

EMI

PK

OPE

® 9P 0

CA: Kariyer Uyumlulugu CO: Kariyer Lyimserligi PK: Bilgi EXT: Disa Déniikliik AGR: Uyumluluk
CSS: Sorumluluk EMI: Duygusal Denge OPE: Acik Fikirlilik EXP: Kariyer Danismanindan
Beklenti

Sekil 10. Gergeklesen Modelin Testi

Gergeklesen modelin yol analizinde model test degerleri x? (27.567), x?/df (1.838)
bulundugundan modelin anlamli oldugu gériilmektedir. Uyum indeks degerleri GFI
(.972), CFI (.969), RMSEA (.069) ve SRMR (.0632) oldugundan kabul edilebilir
sinirlar  dahilinde yer almakta oldugu anlagilmaktadir (Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller, 2003). Modelde Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi alt
boyutlarindan Uyumluluk (AGR), Duygusal Denge (EMI) ve Acik Fikirlilik (OPE)
degiskenlerinin Kariyer Gelecegi Olgegi (CFI) alt boyutlar1 olan Kariyer
Uyumlulugu (CA), Kariyer lyimserligi (CO) ve Bilgi (PK) degiskenlerine anlamli

etkisinin olmadigindan aracilik modellerinde yer alamamustir.
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Gergeklesen modelde sadece ii¢c adet araci modelin test edilmesi

miimkiindiir.

e ilk Modelde Kariyer Danmismanindan Beklenti (EXP) degiskeninin Kariyer
Gelecegi Olgeginin (CFI) alt boyutu olan Kariyer Uyumlulugu (CA) degiskenine
etkisinde Disa Doniiklik (EXT) degiskeninin aract olma durumu test
edilmektedir.

e ikinci Modelde Kariyer Damsmanindan Beklenti (EXP) degiskeninin,
Kariyer Gelecegi Olgeginin (CFI) alt boyutu olan Kariyer Iyimserligi (CO)
degiskenine etkisinde Disa Doniikliik (EXT) degiskeninin aract olma durumu
test edilmektedir.

e Uciincii Modelde Kariyer Danismanindan Beklenti (EXP) degiskeninin,
Kariyer Gelecegi Olgeginin (CFI) alt boyutu olan Bilgi (PK) degiskenine
etkisinde Sorumluluk (CSS) degiskeninin araci olma durumu test edilmektedir.

Tablo 16. Arac1 Model ve Tekil Modelde iliski Katsayilari

Model Eksojen | Etki | Endojen | Unstd. p Std. B

M1 EXP > CA 241 254

M2 EXP > EXT -.340 -.350 *
M3 EXT > CA -.179 -.180 il
Araci EXP > CA -.05 .05 515

*p<.05 **p<0,01 ***p<0,001

CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Doniikliik EXP: Kariyer Danigmanindan

Beklenti

M1 modelinde Kariyer Danismanindan Beklenti (EXP) degiskeninin Kariyer

Uyumlulugu (CA) degiskenine olan tekil etkisi (,241; p<0,01) anlamli bulunmusken,

Kariyer Danismanindan Beklenti (EXP) ve Kariyer Uyumlulugu (CA) arasina araci

aday1 olarak alinan Disa Doniikliik (EXT) degiskeninin etkisi sonucu aract modelde

Kariyer Danismanindan Beklenti (EXP) degiskeninin Kariyer Uyumlulugu (CA)

degiskenine olan etkisi (,179; p<0,05 ) degerine diismiistiir. Bu etkinin Disa

Dontikliik (EXT) degiskeninin tam araci etkisinden kaynaklanmakta oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo 17. Modelde Yer Alan Arac Iliskilerin Sobel Testi ile Anlamlilik
Incelemesi

Model No | Endogen | Etki | Egsogen | Un.Std. § | SD p

EXP > EXT -.273 076
1 EXT > CA -.201 062 | 0.0160975*

1: Sobel Test P value *p<0,05 **p<0,01

CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Doniikliik EXP: Kariyer Danismanindan
Beklenti

Aract modelde EXP’nin (Kariyer Danigsmanindan Beklenti) CA (Kariyer
Uyumlulugu) degiskenine olan etkisinde EXT (Disa Doniikliik) degiskeninin araci
olarak girdiginde iliski katsayist (.05; p>0,05) oldugundan ve Sobel test p degeri
(p<0,05) bulundugundan EXT (Disa Doniikliik) degiskeninin tam araci etkisi oldugu

anlagilmistir.

Hem, Baron ve Kenny’in {i¢ asamali yontemi ag¢isindan, hem de Sobel testi
sonucuna gore; EXT (Disa Dontiklik) degiskeninin, Kariyer Danigsmanindan
Beklenti (EXP) degiskeninin Kariyer Uyumlulugu (CA) degiskenine olan etkisinde

tam aracilik yapmakta oldugu tespit edilmistir.

Tablo 18. Arac1 Model ve Tekil Modelde iliski Katsayilari

Model Eksojen | Etki | Endojen | Unstd. p Std. g p
M1 EXP > CO 255 257 *
M2 EXP > EXT -.340 -.350 *
M3 EXT > CO -.02 -.03 **
Araci EXP > CA -.05 .05 515

*p<.05 **p<0,01 ***p<0,001

CA: Kariyer Uyumlulugu EXT: Disa Doniikliik EXP: Kariyer Danismanindan
Beklenti CO: Kariyer lyimserligi

M1 modelinde EXP (Kariyer Danmismanindan Beklenti) degiskeninin CO
(Kariyer lyimserligi) degiskenine olan tekil etkisi (,255; p<0,01) anlamh
bulunmusken, EXP (Kariyer Danmigmanindan Beklenti) ve CO (Kariyer

90



Iyimserligi) arasmna araci aday1 olarak alman EXT (Disa Doniikliik) degiskeninin

modelde EXP (Kariyer

etkisi

sonucu araci

Danmusmanindan Beklenti)

degiskeninin C=degiskenine olan etkisi (-,02; p>0,05) degerine diismiistiir. Bu

etkinin EXT (Disa Doniikliik) degiskeninin tam araci etkisinden kaynaklanmakta

oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 19. Modelde Yer Alan Arac iliskilerin Sobel Testi ile Anlamlihk

Incelemesi
Model No | Endogen | Etki | Egsogen | Un.Std.p | SD |p
EXP > | EXT -.273 .076 | 0.01410261*
1 EXT > |CO -.195 .058

1: Sobel Test P value *p<0,05 **p<0,01
EXT: Disa Doéniikliik EXP: Kariyer Danismanmindan Beklenti CO: Kariyer

Iyimserligi

Aract modelde EXP’nin (Kariyer Danigmanindan Beklenti) CO (Kariyer

Iyimserligi) degiskenine olan etkisinde EXT (Disa Déniikliik) degiskeninin araci

olarak girdiginde iligki katsayist (.05; p>0,05) oldugundan ve Sobel test p degeri

(p<0,05) bulundugundan EXT (Disa Doniikliik) degiskeninin tam araci etkisi oldugu

anlasilmistir.

Hem, Baron ve Kenny’in ii¢ asamali yontemi agisindan, hem de Sobel testi

sonucuna gore; EXT (Disa Doniiklik) degiskeninin, Kariyer Danismanindan

Beklenti (EXP) degiskeninin Kariyer Iyimserligi (CO) degiskenine olan etkisinde

tam aracilik yapmakta oldugu tespit edilmistir.

Tablo 20. Arac1 Model ve Tekil Modelde iliski Katsayilari

Model Eksojen | Etki | Endojen | Unstd. p Std. g p
M1 EXP 2> PK -.214 257 *x
M2 CSS > PK -.129 -.102 *
M3 EXP > CSS -.146 -.156 *
Araci EXP 2> PK -.101 -.124 .049

*p<.05 **p<0,01 ***p<0,001
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EXP: Kariyer Danismanindan Beklenti CSS: Sorumluluk PK: Bilgi

M1 modelinde EXP (Kariyer Danigmanindan Beklenti) degiskeninin PK (Bilgi)
degiskenine olan tekil etkisi (-,214; p<0,01) anlamli bulunmusken, EXP (Kariyer
Danismanindan Beklenti) ve PK (Bilgi) arasina araci adayi olarak alinan CSS
(Sorumluluk) degiskeninin etkisi sonucu aract modelde EXP (Kariyer
Danigmanindan Beklenti) degiskeninin PK (Bilgi) degiskenine olan etkisi (-,123;
p<0,05 ) degerine diismiistiir ancak istatistiksel olarak halen anlamlidir. Bu
etkinin CSS (Sorumluluk) degiskeninin kismi araci etkisinden kaynaklanmakta

oldugu soylenebilir.

Tablo 21. Modelde Yer Alan Arac Iliskilerin Sobel Testi ile Anlamlihk
Incelemesi

Model No | Endogen | Etki | Egsogen | Un.Std.p | SD p
EXP > CSS -.248 .069 | 0.078
CSS > PK -.101 .050
1: Sobel Test P value *p<0,05 **p<0,01

EXP: Kariyer Danismanindan Beklenti CSS: Sorumluluk PK: Bilgi

Aract modelde EXP’in (Kariyer Danismanindan Beklenti) PK (Bilgi)
degiskenine olan etkisinde CSS (Sorumluluk) degiskeninin araci olarak girdiginde
iliski katsayis1 (-.101; p<0,05) oldugundan ve Sobel test p degeri (p>0,05)
bulundugundan CSS (Sorumluluk) degiskeninin tam araci etkisinin olmadigi

anlasilmistir.

Hem, Baron ve Kenny’in ii¢ asamali yontemi agisindan, hem de Sobel testi
sonucuna gore; CSS (Sorumluluk) degiskeninin, Kariyer Danismanindan Beklenti
(EXP) degiskeninin Bilgi (PK) degiskenine olan etkisinde kismi aracilik yapmakta
oldugu tespit edilmistir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Organizasyonlar bir dizi belirlenmis hedefleri gerceklestirmek iizere kurulurlar.
Organizasyonlarin tepe yoOnetimleri calisanlarint  organizasyonlarin  hedefleri
dogrultusunda c¢alistirmak mecburiyetindedirler. Calisanlarin farkli kisilikte olmasi,
kariyer beklentilerinin farkliliklar gostermesini dikkate almayan tepe ydnetim
organizasyonun hedeflerini ger¢eklestirmekte zorlanabilir. Bu nedenle tepe yonetim
calisanlarinin kisilik 6zelliklerini dikkate alarak kariyer beklentilerini hesaba katarak
onlar1 organizasyon hedeflerine yoneltebilirler. Hatta calisanlarin kariyer hedeflerini
gerceklestirebilecekleri sekilde kariyer danigmanlik hizmeti saglayabilirler. Kariyer
danigsmanlik hizmeti ile hem calisanlar kariyer hedeflerini yakalayabilirler, hem de
organizasyonun hedefleri dogrultusunda daha yetkin calisanlar olarak hizmet
edeceklerdir. Diger yandan, isletme ¢alisanlarinin Kkisilik tiplerinin farklilik
gostermesi, hem calisanin kariyer beklentisini hem de kariyer danigmanlik

hizmetinin farklilasmasini giindeme tasimaktadir.

Alanda gergeklestirilmis olan literatiirel calismalarda siklikla kisilik tipleri ve
kariyer beklentileri arasinda iligski kuruldugu gozlenmektedir. Yerel ve uluslararasi
yazinda birgok iskoluna yonelik uygun galisan profillerine iliskin spesifik analizler
gerceklestirilmis olup bu analizlerin sonuglar1 bireylerin kariyer secimlerinde tavsiye
niteliginde kullanilmaktadir. Holland, Myers ve Briggs ile McCrea ve Costa gibi
degerli akademisyenler tarafindan gelistirilen kisilik tipleri envanterleri, kariyer
danigmanlarinin danisanlarina sagladigi hizmetlerde kullandiklar1 temel envanterler
olarak yer almasinin yani sira, kurumlarin ise alim siireglerinde de agik pozisyonlara

uygun adaylarin da belirlenmesinde kullanilan temel araclar haline gelmislerdir.

Bu aragtirmada ise kariyer danigmanligi hizmeti saglayan kisi, kurum veya
departmanlarin sagladiklar1 hizmetlerin calisanlarin kisilik tiplerine gore spesifik
hale getirilmesinin ne derece katki saglayacagini anlamak iizere “Kariyer
Beklentileri”, “Kisilik Tipleri” ve calisanlarin “Danismanlik Hizmeti Beklentisi”
degiskenlerinden olusan bir arastirma modeli kurulmus ve arastirma modeline iliskin

hipotezler tiretilmistir. Ayrica analizler degiskenlerin alt boyutlarina da indirgenerek
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farkli kisilik tiplerinin farkli kariyer beklentileri i¢in spesifik danigmanlik
Onerilerinin sunulmasinin anlamli olup olmadig1 anlasilmak istenmistir. Boylece,
meslek secimi ve bireylerin kariyer yonelimleri ile ilgili yapilmis olan akademik
caligmalara ek olarak bu calismanin, kariyer danismanligi hizmeti saglayan kisi ve
kurumlarin hizmetlerini hangi yelpazede sekillendirebilecegi konusunda pratik ve

teorik ¢alismalarina ilham vermesi beklenmektedir.

Arastirma verilerinden elde edilen analizler 1s18inda, one siiriilmiis olan

hipotezlere iliskin sonuglar Tablo 24°te gosterilmektedir.

Tablo 22. Hipotez Red Kabul Tablosu

Hipotezler Red/Kabul

H1: Calisanlarin kisilik ozellikleri (BFI) ile kariyer danigmanligi Red
hizmetinden beklentileri (EXP) arasinda anlamli bir iliski vardar.

H2: Calisanlarin kisilik o6zellikleri (BFI) kariyer beklentilerini (CFI) Kabul
etkiler.

H3: Calisanlarin kariyer danigsmanligi hizmeti beklentileri (EXP) Red
kariyer beklentilerini (CFI) etkiler.

H4: Kisilik o6zellikleri alt boyutlar1 ¢alisanlarin kariyer beklentilerini *
(CFI) etkiler.

H5: Kariyer damigmanindan beklentinin (EXP), kariyer beklentileri
(CFI) alt boyutlar iizerindeki etkisinde kisilik o6zellikleri (BFI) alt
boyutlarinin araci rolii vardir.

**

* Gergeklestirilen analizlere gore kisilik ozelliklerinin alt boyutlarindan yalnizca
Disa Doniiklik (EXT), A¢ik Fikirlilik (OPE) ile Sorumluluk (CSS) ozellikleri
calisanlarin kariyer beklentilerini (CFI) etkilemektedir.

**Kariyer danigmanligindan beklentinin (EXP), Kariyer Beklentileri (CFI) alt
boyutlarindan Kariyer Uyumluluguna (CA) ve Kariyer lyimserligine (CO) etkisinde,
kisilik ozellikleri (BFI) alt boyutlarindan Disa Doniikliikk (EXT) degiskeni tam
aracilik etmektedir. Ayrica kariyer damismanindan beklentinin (EXP), kariyer
beklentileri (CFI) alt boyutlarindan Algilanan Bilgi (PK) iizerindeki etkisinde, kisilik
ozellikleri (BFI) alt boyutlarindan Sorumluluk (CSS) degiskeninin kismi aracilik rolii

oldugu gozlenmistir.
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Bu sonuglar literatiirde daha once yapilmis kisilik 6zellikleri ve kariyer
beklentileri iligkilerine yonelik c¢alismalart genel olarak desteklemis ancak
arastirmanin asil konularindan biri olan kisilik 6zellikleri alt boyutlarindan yalnizca
Sorumlu, Agik Fikirli ve Disa Dontik kisilik 6zelliklerine sahip calisanlarin ana
boyutta kariyer beklentilerini etkiledigini ortaya koymustur. Uyumlu ve Nevrotik
kisilik ozelliklerine sahip calisanlarin ise ana boyutta kariyer beklentilerini kisilik

Ozelliklerinin etkilemedigi gézlenmistir.

Kisilik 6zelliklerine gore calisanlarin kariyer beklentileri, kariyer beklenti alt
boyutlarinda incelendiginde ise;

e Disa Doniik, Ac¢ik Fikirli ve Nevrotik kisilik 6zelliklerinin Kariyer
Uyumluluguna etkisi oldugu,

e Disa Doéniik ve Agik Fikirli kisilik dzelliklerinin Kariyer Iyimserligine etkisi
oldugu,

e Disa Déniik, Uyumlu ve Acik Fikirli kisilik 6zelliklerinin Is Hayatina iliskin
Algilanan Bilgisine etkisi oldugu gézlenmistir. Elde edilen gozlemler literatiirde
kariyer beklentileri alt boyutlarindan Kariyer Uyumlulugu ve 5 Faktor Kisilik
Ozellikleri ile iliskili galismalar1 destekler niteliktedir.

Bu bulgular 15181inda kariyer danigmanligi hizmeti saglayan kisi ve kurumlarin
bireylerin kisilik 6zelliklerini g6z 6niinde bulundurarak vermis olduklar1 hizmetlerde
Disa Déniik, Uyumlu ve Agik Fikirli kisilere dzellikle Is Hayatiyla Ilgili Algilanan
Bilgi boyutunda destek saglamalarmin bu kisilere fayda saglayacag: sdylenebilir. Is
hayatina yonelik gergek bilgi ile bu 6zellikteki bireylerin bildiklerini diistindiikleri
bilgi yani algilanan bilgileri arasindaki farkliligi ortadan kaldirmak ig¢in rotasyon,
egitim ve farkli sektdr tecriibeleri edinmeleri gibi tavsiyelerde bulunularak ilgili
faaliyetlere yonlendirilmeleri bu bireylere kariyer beklentileri konusunda katki

saglayabilir.

Kalafat’a (2012) gore kariyer uyumlulugu kisinin gelecekteki “degisimlerle basa
cikma” ve isiyle ilgili “yeni sorumluluklar “alma konusunda “kendini rahat hissetme
diizeyi ve kariyer planlarimin degigsmesine” yol agan umulmadik gelismeler

karsisinda kendini toplama yetenegidir. Kariyer uyumlulugu iizerine gerceklestirilen
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ampirik ¢alismalar (Klehe vd., 2012; Koen vd., 2012) kariyer uyumlulugu yiiksek
bireylerin daha iyi is firsatlar1 bulma, isiyle ilgili basarili gecisler yapma ve kaliteli
istihdami elde etmede daha yetkin oldugunu gostermektedir (Siyez ve Belkis, 2016).
Aragtirma bulgularina gore 6zellikle Disa Dontik, Ac¢ik Fikirli ve Nevrotik kisilere
verilecek kariyer danigsmanligi hizmetlerinde farkli is olanaklar1 6nerme, giincel ve
acik pozisyonlarla ilgili elektronik posta aboneliklerine iiye olma, isyerlerindeki i¢
transfer ya da terfi olanaklar1 gibi firsatlar1 degerlendirme konularinda yonlendirme

yapilabilir.

“Kariyer iyimserligi Scheier ve Carver’a (1987) gore, kisilerin kariyer planlarina
iligkin beklentilerinin gerceklesmesi zor gibi goriinse de olumlu bir bakis agisina
sahip olmalaridir” (Karadal ve Erdem, 2018). Arastirma bulgularina gore kariyer
danismanlar1 6zellikle Disa Doniik ve Agik Fikirli danisanlarma hedefledikleri
kariyer planlarina iliskin beklentilerinin gerceklesmesinde ¢aba sarf ederek
vazgecmemelerini saglamaya yonelik motivasyon faaliyetleri, psikolojik destek,

hobiler ve ilgi alanlarina odaklanma gibi yonlendirmelerde bulunabilirler.

Arastirmada  kisilik Ozelliklerine gore calisanlarin  kariyer danismanligi
hizmetinden beklentilerinin kariyer beklentilerine etkisi olup olmadigi bir diger
onemli unsur olarak incelenmistir. Bulgulara gore yalmzca disa dontik kisilerin
kariyer danigsmanlik hizmeti beklentilerinin  kariyer beklentilerinin  Kariyer
Uyumlulugu ve Kariyer Iyimserligi alt boyutlarimi etkiledigi soylenebilir.
Gozlemlenen tam araci etki, disa doniik kisilerin kariyer danigmanligi hizmeti
beklentileri karsilandiginda kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligini olumlu

yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Arastirma bulgular1 ayn1 zamanda Sorumlu kisilik 6zelligi gosteren calisanlarin
kariyer damismanligi hizmeti beklentilerinin is hayatiyla ilgili algilanan bilgi alt

boyutunda kariyer beklentilerine kismi araci etkisi oldugunu gostermektedir.

Kariyer beklentileri alt boyutlarinda gozlemlenen tam araci ve kismi aract
etkilere dayanarak oOzellikle disa doniik ve sorumlu kisilik Ozelligi gosteren
danisanlarla ¢alisan kariyer danmismanlarina, hizmet yelpazelerini bu kisilik

ozelliklerinin spesifik ihtiyaglarma gore sekillendirmeleri tavsiye edilebilir. Ornegin
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sorumlu kisilik tipiyle ¢alisan bir danigmanin, daniganini is hayati ile ilgili gercek
bilgiye erismesini saglayacak faaliyetlere katiliminit motive etmesi, farkli sektorler ile
ilgili daniganini arastirma yapmaya yoOnlendirmesi ve mesleki bilgi konularinda
rehberlik etmesi, sorumlu kisilik tipindeki damisanin ihtiyacina diger kisilik
tiplerinden daha ¢ok cevap verebilir. Benzer sekilde disa doniik kisilik tipinde
danisanla ¢aligmakta olan danismanin kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligini
arttirmaya yonelik Onerileri ve firsatlar1 sunmasi danmisan agisindan daha Onemli

bulunabilir.

Literatiirde yer alan cinsiyet rolleri ve kariyer beklentileri alt boyutlarinda
gerceklestirilen ¢alismalardan (Patton, Bartrum, Creed, 2004; Siyez ve Yusupu,
2015) farkli olarak arastirmanin demografik bulgulari, kisilik ozelliklerine gore
kariyer danismanindan beklentilerin cinsiyete gore belirgin farklilik gostermedigini
ortaya koymaktadir. Bu bulguya dayanarak kariyer danigsmanligi hizmeti veren kisi
ve kurumlarin danisanin cinsiyetine gore hizmetlerini belirlemelerinin danisan

beklentilerinin kargilanmasinda anlamli bir fark yaratmayacagi sdylenebilir.

Egitim durumlarina gore gerceklestirilen fark testlerinde yiiksek lisans ve lisans
egitim seviyesindeki ¢alisanlarin  kariyer uyumlulugunda Onlisans ve lise
seviyesindeki ¢alisanlara gore belirgin bir fark gozlenmistir. Ayrica egitim durumu
lise seviyesindeki calisanlarin kariyer danigmanlik hizmeti beklentilerinde de diger
gruplara gore belirgin bir fark gozlenmistir. Bu dogrultuda, kariyer danismanligi
hizmeti saglayan kisi ve kurumlarin ¢alisanlarin kariyer uyumlulugunu arttirmak
amaciyla sundugu hizmetleri 6zellikle lise ve Onlisans diizeyindeki danisanlarda

yogunlastirmalarinin faydali olacagi sdylenebilir.

Demografik bulgular yas gruplarina gore degerlendirildiginde ise 6zellikle 35 yas
grubu ve iizerindeki ¢alisanlarin Kariyer Iyimserligi alt boyutunda belirgin farklilik
gozlenmistir. Bu farkin aragtirmanin diger degiskenleri olan danigsmanlik beklentileri
ve kisilik oOzellikleri ile iliskisi gozlenmediginden dolayr bir bagka arastirma

konusunda incelenmesi Onerilebilir.

Bu arastirma kapsaminda gergeklestirilen literatiir taramasinda agirlikli olarak

Kariyer Uyumlulugu alt boyutu ve kisilik 6zellikleri iliskisi ile ilgili ¢aligmalara
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rastlandigindan, alandaki arastirmacilara diger alt boyutlar olan Kariyer Iyimserligi
ve Is Hayatina Iliskin Algilanan Bilgi ile kisilik ozellikleri arasindaki iliskilerin
incelenerek yazina katkida bulunulmasi 6nerilebilir. Ayrica bireyler arasindaki kusak
farkliliklarinin, kariyer beklentilerinde farkliliklara neden olup olmadigi incelenerek
kariyer danismanlig1 hizmetlerinin saglanmasinda kusaklararasi farklari gézetmenin
ne Olc¢lide faydali olacagina iliskin ¢aligmalar yiiriitiilmesinin bu alandaki akademik

caligmalara katki saglayacag diistiniilmektedir.

Ozetle, kariyer danismanligi hizmeti saglayan kisi, kurum ve departmanlarin
hizmetlerini ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine gore ¢esitlendirmelerinin ve belli kisilik
tiplerine yonelik tasarlanmis hizmetler sunmalarinin 6nemine deginilmek istenen bu
arastirmanin sonucunda, 6zellikle belli kisilik tiplerindeki c¢alisanlarin ihtiyaglarina
gore tasarlanmis danmismanlik hizmetlerinin diger kisilik tiplerine gore daha ¢ok
fayda saglayacagi iddiasinin arasgtirmanin bulgulariyla desteklendigini ifade
edebiliriz. Ancak tez calismasi kapsaminda yiiriitiilmiis bu arastirmanin kisitliliklar:
ve kariyer danigmanligi hizmetlerinin 6zellikle lilkemizde bilinirliginin heniiz diisiik
olmasi goz oniinde bulunduruldugunda 6zellikle mesleki rehberlik, danigmanlik ve
bireysel kariyer planlama konularinda c¢alisan aragtirmacilarin alandaki kisith

calismalar1 zenginlestirmelerine ihtiya¢ bulundugunu ifade etmek yerinde olacaktir.
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EKLER
Ek 1 — Katilmer Anketi

Bu anket verileri yiiksek lisans tez calismasinda kullamlacaktir.

Liitfen Kkisisel bilgilerinizi belirtmeyiniz. Ankete katildiginiz icin Tesekkiirler.

Asagidaki ifadeleri belirtilen kriterlere gore yamitlayimz.

(5) Kesinlikle Katiliyorum (4) Katiliyorum (3) Fikrim Yok (2) Katilmiyorum (1) Hi¢ Katilmiyorum

KARIYER GELECEGI OLCEGi

Isimdeki yeni diizenlemelere kolayca uyum saglarim. (5) (4) (3) (2) (1)
Kariyer planlarimdaki degisikliklere kolayca uyum saglayabilirim B4 B @@
Kariyerimde meydana gelebilecek potansiyel engellerin iistesinden B4 B @@
gelebilirim.

Isimle ilgili yeni gorevleri iistlenmeyi denemekten hoslanirim. B)4) 3@ @)
Is diinyasindaki degisikliklere uyum saglayabilirim. B)4) 3@ @)
Is yasanunin artan (degisken) taleplerine kolayca uyum saglayabilirim. B4 B @@
Bagkalar kariyer planlarimdaki degisimlere uyum saglayabilen biri oldugumu B4 B @@
sOyler.

Kariyer basarim, gosterdigim ¢abaya baglidir. (5) (4 (3) (2) (1)
Kariyer planlarim tam istedigim sonucu vermediginde hevesimi kaybeder gibiyim. B4 B @@
Kariyerim tizerinde ¢ok az kontrole sahibim B4 B @@
Kariyerimdeki basarilar iizerinde gok az kontrole sahibim B)4) 3@ @)
Kariyerim hakkinda diigiindiigiimde heyecanlanirim. ®)@) 3) @) @)
Kariyerim hakkinda diisiinmek bana ilham verir. 5) (@) (3) (2) (1)
Kariyerim hakkinda diisiinmek canimu sikar. 5) 4 (3)(2) (1)
Kariyer hedefleri belirlemekte zorlanirim. 5) 4 (3)(2) (1)
Belirli bir kariyer plani ile yeteneklerimi iliskilendirmekte zorlanirim. B) @) (3) () (1)
Isimle alakalh konulardaki ilgilerimin bilincindeyim. 5) @ 3) @) (1)
Kariyer hayallerimin pesinde kogsmaya hevesliyim. 5) 4 (3)(2) (1)
Gelecekteki kariyer basarimdan emin degilim. 5) (@) (3)(2) (1)
Dogru kariyeri kesfetmek zordur. B) @) (3) () (1)
Kariyerimi planlamak dogal bir eylemdir. B) @) (3) () (1)
Kariyerimle ilgili kesinlikle dogru kararlari verecegim. 5) 4 (3)(2) (1)
Is bulma piyasasindaki egilimleri anlamada iyiyimdir. 5) 4 (3)(2) (1)
Is piyasasindaki egilimleri anlayamiyorum. 5) @) (3) (2 (1)
Is piyasasinin gelecekteki egilimlerini anlamak kolaydir. (5) (@) (3) (2) (1)
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Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goéz oniinde bulundurarak belirtilen kriterlere gore yamtlayimmz.

Bu kriterler: (5) Kesinlikle Katiliyorum (4) Katiliyorum (3) Fikrim Yok (2) Katilmiyorum (1) Hi¢

Katilmiyorum

DANISMANLIK HiZMETINDEN BEKLENTI

Kariyer danigmanim tarafindan 6nemsenmek (5) (4) (3) (2) (1)
Kariyer gelisimim hakkinda kariyer danismanimdan geri bildirim almak B4 3@ @
Kariyer danigmanimin bireysel farkliliklari dikkate almasi 5) @B @) @Q
Kariyer danigmanimin gérevini severek ve igtenlikle yapmasi B4 3@ @)
Kariyer danigmanimin planlanan goriismelere dnem vermesi ve iyi hazirlanmasi B4 3@ @)
Kariyer danigmaninin planlanan goriigmeler disinda da rahatca ulasilabilir ) (4) (3) ) (1)
olmas1

Kariyer danigmanlarinin konularina hakim olmasi B4 B @@
Kariyer danismanlariin alandaki yenilikleri ve gelismeleri daniganlarla ) (4) (3) (2) (1)
paylasmalar1

Danismanlik faaliyet ve uygulamalarimin danisanin kariyer beklentilerine doniik B4 3@ @)
olmas1

Danisanin kariyer beklentilerini kargilayacak farkli seceneklerin kariyer 5) (@) (3) (2) (1)

danigmani tarafindan sunulmasi
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Liitfen asagida verilen SIFATLARI kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere gore yamtlayimz.

KiSiLiK OZELLIKLERI*
SDKT - Sifatlara Dayal Kisilik Testi Olcegi

Cinsiyetiniz: (1) Bay (2) Bayan
Yasinz: (1) 25’den az (2) 25-29 (3) 30-34 (4) 35 ve lizeri
Egitim Diizeyiniz: (1) Lise (2) On Lisans (3) Lisans (4) Yiiksek Lisans
’ (3) Orta Kademe . o
Goreviniz: (1) Uzman (2) Sef/Amir a (4) Ust Kademe Yonetici
Yonetici

Mesleki

o (1) 1 y1ldan az (2) 1-5 yil arasi (3) 5-10 yil aras1 (4) 10 y1l ve tizeri
Deneyiminiz:
Kariyer
Danismanhgi

(@) Evet (b) Hayir

Hizmeti Aldiniz
m?

*Anketin “Kisilik Ozellikleri” béliimiinde yer alan “SDKT - Sifatlara Dayah
Kisilik Testi Olcegi” yazarin arastirma icin kullanim izni oldugundan dolay1
yaymlanmamistir.

123




