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ÖZ 

KĠġĠLĠK TĠPLERĠNĠN ÇALIġANLARIN KARĠYER DANIġMANLIĞI 

BEKLENTĠLERĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠLERĠNE ĠLĠġKĠN BĠR ARAġTIRMA  

 

HATĠCE ġANSEL OSKAN 

 

Bu tez çalıĢmasında, çalıĢanların kariyer beklentisi, kiĢilik özellikleri ve kariyer 

danıĢmanlık hizmetinden beklentileri incelenmiĢtir.  

Tez çalıĢmasının ilk iki bölümünde, kiĢilik tipleri ve kiĢilik teorileri ile kariyer 

kavramı ve kariyer yönetimi kavramlarına yer verilmiĢtir. Tezin üçüncü bölümünde 

çalıĢanların bu konularda görüĢlerini toplamak amacıyla bir anket araĢtırmasına yer 

verilmiĢtir. 

Son bölümde araĢtırma bulgularından yola çıkarak, çalıĢanların kariyer 

beklentileri ile kariyer danıĢmanlık firmalarından beklentilerinin ne ölçüde kiĢilik 

tipleri ile iliĢkili olduğu ortaya konmuĢtur.  

 

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yönetimi, DanıĢmanlık, Kariyer 

DanıĢmanlığı, Kariyer Geleceği, BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri, KiĢilik Tipleri  
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ABSTRACT 

 

A RESEARCH ON THE EFFECTS OF THE PERSONALITIES OF THE 

EMPLOYEES ON THEIR EXPECTATIONS FROM CAREER 

CONSULTANCY SERVICES 

 

HATĠCE ġANSEL 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 
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ÖNSÖZ 

Günümüzde hem çalıĢanların bireysel kariyer beklentileri hem de çalıĢtıkları 

örgütlerdeki olası kariyer fırsatları önemli konular olarak öne çıkmaktadır. Bu 

nedenle, birçok kariyer danıĢmanlığı firması isteklilere kariyer danıĢmanlığı verirken 

örgütler de çalıĢanları için kariyer fırsatları sunmaya çalıĢmaktadır. Bu düĢünceyle 

Kariyer ve Yönetim DanıĢmanı olarak yürüttüğüm çalıĢma hayatımda bireylerin 

kiĢilik tiplerinin danıĢmanlık hizmeti sağlayan kiĢi ve kurumlardan beklentileri 

üzerinde nasıl etkileri olduğunu incelemek istedim. 

Tezimi hazırlarken kıymetli zamanını ayırıp yalnızca akademik olarak değil aynı 

zamanda bir büyüğüm olarak da yanımda durarak rehberlik eden tez danıĢmanım ve 

değerli hocam Prof. Dr. Gönen Ġlkar DÜNDAR‟a teĢekkürlerimi ifade etmek isterim. 

Bu süreçte verdikleri destekler ve gösterdikleri sabır için ailem ve arkadaĢlarıma 

ayrıca teĢekkür ederim. 

 

HATĠCE ġANSEL OSKAN 

ĠSTANBUL, 2019          
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GĠRĠġ 

Dünyada bilgi toplumuna geçiĢ yapılması ile birlikte meslek hayatı ile ilgili 

kavramların önemi de gün geçtikte artmaya baĢlamıĢtır. Meslek hayatının temel 

bileĢenlerinden olan kariyer, çalıĢanların vereceği birçok kararı içermektedir. 

Kariyerle ilgili alınacak olan kararların bireyin hayatının büyük bir bölümünü 

etkileyecek olması, kariyerle ilgili araĢtırmaların odak noktasını oluĢturmaktadır ve 

bu nedenle konunun araĢtırılma sıklığı her geçen gün artmaktadır. 

ĠĢ dünyasının ulaĢmıĢ olduğu nokta, hızlı ve büyük değiĢimlerin yaĢanmasını 

beraberinde getirmektedir. Bu nedenle kariyerle ilgili verilen kararların da tekrar 

gözden geçirilmesi gerekebilir. Böyle bir durumda kariyer seçimi ve kariyer 

planlamasının büyük öneme sahip olması beklenmektedir. ÇalıĢanların kariyer 

danıĢmanlığına baĢvurmalarının çıkıĢ noktası da burasıdır denilebilir. Nitekim bu 

çalıĢmanın ortaya çıkmasındaki temel etken kariyer seçimi ve kariyer danıĢmanlığı 

etkileĢimi olup çalıĢmanın temel amacı çalıĢanların kariyer danıĢmanlığı hizmetleri 

ile ilgili beklentilerini açıklamaktır. 

Bireylerin kariyer kararlarında birçok etmen rol oynamaktadır. KiĢilerin karakter 

özelliklerinin yanı sıra ekonomik konjonktür, mesleki sınav sistemleri ve baĢarı 

skorları, bireyin sosyal çevresi ve yaĢadıklarından yola çıkarak yönelimleri gibi 

birçok faktör kariyer kararlarını etkilemektedir. 

Bu çalıĢma, halihazırda aktif olarak iĢ hayatında bulunan uzman, orta ve üst 

düzey yöneticilerin kariyer beklentilerinde kiĢilik özelliklerinin oynadığı rolü 

irdelemek ve bu doğrultuda kariyer danıĢmanlığı hizmeti sağlayan profesyonel kiĢi 

ve kurumlardan beklentilerini ve ihtiyaçlarını ortaya koymayı amaçlamaktadır. 

Literatür taraması ve anket uygulaması yöntemlerinin tercih edildiği çalıĢma dört 

bölümden oluĢacak Ģekilde planlanmıĢtır. Ġlk iki bölüm içerisinde kiĢilik, kiĢilik 

özellikleri, kariyer ve kariyer danıĢmanlığı kavramsal çerçevesi ele alınacaktır. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde ise kiĢilik özelliklerinin çalıĢanların kariyer 

danıĢmanlığı beklentileri üzerindeki etkilerini ölçmek amacıyla anket uygulaması 
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yapılacaktır. Bu sayede literatür kısmında elde edilen bilgilerin somut veriler 

aracılığıyla desteklenmesi amaçlanmaktadır. 

Dördüncü bölümde araĢtırmada elde edilen veriler açıklanacak ve 

yorumlanacaktır. KiĢilik özelliklerinin çalıĢanların kariyer danıĢmanlığı beklentileri 

üzerindeki etkilerinin bu kısımda ortaya konulacak olan verilerle anlaĢılması 

beklenmektedir. Bu sebeple üçüncü bölümde elde edilecek olan bulguların 

araĢtırmanın sonucuna doğrudan katkı sağlaması beklenmektedir. 

Bu tez çalıĢması ile birlikte kariyer ve kariyer danıĢmanlığı ile ilgili literatüre 

katkı sağlanması hedeflenmektedir. Literatür taraması ve araĢtırmayla birlikte elde 

edilecek olan veriler çalıĢmanın sonuçlar kısmında ayrıntılı bir Ģekilde 

değerlendirilerek çalıĢma sonlandırılacaktır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KĠġĠLĠK VE KĠġĠLĠK KURAMLARI 

 

Bu bölümde, kiĢilik ile ilgili teorilere genel olarak değinilerek tezin 

araĢtırmasında kullanılan ölçüm aracının dayandırıldığı Robert R. McCrae ve Paul T. 

Costa isimli kuramcılar tarafından ileri sürülen BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Modeli 

üzerinde ağırlıkla durulmuĢtur.  

1.1.KiĢilik 

KiĢilik, bir  bireyi diğer bireylerden ayırıp farklılaĢtıran özelliklerin tümüdür. 

KiĢilik, bireylerin tüm yaĢam evresinde geliĢim gösteren canlı bir süreçtir  (Burger, 

2006:23). KiĢilik, bireyin yetiĢtiği ortam ve aile bireyleri iliĢkileri çerçevesinde 

Ģekillenmektedir (Erdoğan, 1987:260-261).  

“KiĢilik” kelimesi eski Yunanca “Persona” kelimesinden gelmektedir. Bu kelime 

o dönemde tiyatrocuların kullandıkları maskelere verilen isimdir. Yani aslında 

kiĢinin gerçek karakterini değil oynadığı role ait karakteri ifade etmektedir. Bu bakıĢ 

açıcıyla ele alındığında kiĢilik özellikleri muhtemel yaĢam tarzlarını ifade eder. 

1920‟lerde kiĢilik üzerine yaptığı çalıĢmalarda Gordon Allport, kiĢiliği “kiĢinin 

çevreye özgün uyumunu belirleyen psikofizyolojik sistemlerden oluĢan içsel dinamik 

bir organizasyon” olarak tanımlamıĢtır (Aslan, 2018). 

KiĢilik kalıtsaldır ve aileden kalıtımsal olarak bireye geçen fiziksel ve ruhsal 

yapının bütünüdür (Robbins ve Judge, 2012:135). Mizaç, kiĢilik kavramının bir 

kısmına açıklık getirir.  

Mizaç, bireyin duygusal özelliklerinin tamamı olarak tanımlanmaktadır  

(Baymur,1994:252). KiĢinin karakter özellikleri, içinde bulunduğu kültürel yapı ile 

Ģekillenmektedir (Köknel,2005: 20). Bir baĢka yaklaĢıma göre kiĢilik, fiziki ve sosyal 

çevrenin kiĢiyle etkileĢimidir  (Atkinson vd., 2002:484).  

KiĢilik ile her bireyin kendine has özelliklere sahip olduğu vurgusu yapıldığı 

ileri sürülebilir. Farklı kültürler, bireylerin kiĢilik özelliklerinin farklılaĢmasına 

neden olmaktadır (Güney, 2014).  
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1.2. KiĢilik Kuramları 

KiĢilik kuramları psikodinamik, davranıĢçı ve biliĢsel, insancıl ve varoluĢçu 

yaklaĢımların yanı sıra araĢtırma odaklı yaklaĢımlarla da ele alınmıĢtır.  

Psikodinamik YaklaĢımlar 

19. yy‟ın ilk yarısından sonra psikoloji ayrı bir bilim dalı olarak kimlik 

kazanmaya baĢlamıĢtır. Bu dönemde temel olarak bireylerin ruh yaĢantılarının 

bileĢenlerini incelemek amaçlanmıĢtır. Wilhelm Wundt, yapısalcılık olarak da ifade 

edilen bu yaklaĢımın kurucusu olarak ilk psikoloji laboratuvarını kurmuĢtur. Bu 

yaklaĢımda bilincin temel bileĢenleri ve bilinç süreçleri arasındaki etkileĢimin nasıl 

olduğunu ortaya koyan yasalar keĢfedilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu doğrultuda daha çok 

beynin bedensel iĢlevlerden sorumlu alanlarının tespit edilmesi ve sinir iletilerinin 

hızlarının belirlenmesi üzerine çalıĢılmıĢtır. Bu dönemde nörolog olarak çalıĢmakta 

olan Sigmund Freud kendi hastalarında rahatsızlıkların daha çok psikolojik 

nedenlerden kaynaklandığını düĢünmüĢ ve fizyolojik sebeplere dayandıran yapısalcı 

yaklaĢımdan daha farklı bir yaklaĢım sergileyerek klinik gözlem çalıĢmaları 

yürütmüĢtür. Ona göre bireyler bilinçlerinin küçük bir bölümün farkındadırlar ve 

aslında davranıĢlarımızı Ģekillendiren güçlü bilinçdıĢı yönelimler bulunmaktadır 

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

Freud‟un kapsamlı kiĢilik teorisi, üniter bir modele entegrasyonunu zorlaĢtıran 

birçok farklı bileĢene sahiptir. Bununla birlikte, bu bileĢenleri üç modele bölmek 

genellikle yararlıdır.  

Ġlk modelin en önemli özelliği bilinç kaybıdır. Freud, gerçek motivasyon ve 

isteklerimizin bilinçsiz olduğunu veya bilinçli farkındalıktan gizlendiğini ifade eder. 

Diğer bir deyiĢle; x yüzünden bir Ģeyler yaptığımızı düĢünüyoruz, ama aslında, bizi 

iten y veya z'dir. Bu yüzden, psikanalizin amaçlarından biri, davranıĢımızın altında 

yatan asıl nedenleri, terapi yoluyla, çok travmatik olmayan bir Ģekilde ortaya 

çıkarmaktır çünkü, psikanalizin iddia ettiği gibi, bu hoĢ olmayan gerçek nedenleri 

bastırmanın psikolojik bir faydası vardır. Bu, Freud‟un kiĢilik teorisini modern 

teorilerden çok farklı kılmaktadır. Günümüzde, çoğu kiĢilik araĢtırması kiĢisel 

raporlara odaklanır ve bu ifadeleri kiĢiliğinizin az ya da çok geçerli göstergeleri 
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olarak alır, ancak bunlar Freud için gerçek bilinçdıĢı motifleri maskeleyen bilinçli 

imalatlardır. 

Freud ikinci modelinde benliğin üç zihinsel yapısının kimlik, ego ve süperego 

olarak düĢünülebileceğini öne sürüyor. Kimlik, bilinçli farkındalığımızın ve 

mantıksızlığın altındaki içgüdüsel dürtülerle yakından bağlantılıdır. Ġçimizde 

yaramaz Ģeyler yapmaya zorlayan (“yaramaz” çünkü medeniyet onları bastırmayı 

hedefliyor) içimizdeki vahĢi bir hayvan ya da rock'n'roll kızı olduğunu ifade 

etmektedir. 

Öte yandan, süperego, içselleĢtirilmiĢ ahlaki vicdan ve neden bir psikopat 

olmadığımız sürece, zevk aldığımız Ģeyleri yaptığımız zaman suçluluk duyduğumuz 

ile ilgilidir.  

Son olarak, ego bizim bilinçli durumumuzdur ve kimliğin zevk arayan dürtüleri 

ile süperegonun ahlaki kısıtlamaları arasında “görüĢen” ajandır. Dolayısıyla ego 

kalıcı ya da “dinamik” (psikodinamiğin geldiği yer) zevk arayan kimliği yönetme 

mücadelesinde ve süperegonun getirdiği toplumsal kuralların ve kısıtlamaların sesine 

uymaktadır. 

Freud'a göre yetiĢkinlerde kiĢilik, çocukluktaki kimliği, egoyu ve süperego 

mücadelesini yansıtmaktadır. Bu, hiç bitmeyen çatıĢmalardan ya da aklımızı yöneten 

ve birbiriyle çeliĢen güçlerle nasıl baĢa çıkacağımızdan kaynaklanmaktadır. Örneğin, 

eğer süperego çocuklukta egemen olursa, kiĢi yetiĢkin olarak kurala bağlı, 

muhafazakâr ve katı olabilir; eğer süperego çok zayıfsa, kiĢi bir psikopat olabilir ve 

ahlaki davranıĢ bozukluklarına maruz kalabilir (Ahmetoglu ve Chamorro-Premuzic, 

2012). 

DavranıĢçı ve BiliĢsel YaklaĢımlar 

DavranıĢçılara göre, mevcut tüm davranıĢlar mevcut çevrenin ve kiĢinin 

geçmiĢindeki güçlendirme kalıplarının bir fonksiyonudur. KiĢilik daha sonra basitçe 

öğrenilen tüm kombinasyonların toplamını oluĢturur, ancak davranıĢçılar, kiĢiliği 

kelime olarak davranıĢı yöneten zihinsel yapılara (id, ego ve süperego veya özellikler 

gibi) atıfta bulunarak kullanmazlar.  Skinner, bu tür sabit veya kararlı yapıların 
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yanıltıcı olduğunu; ortam değiĢirse davranıĢ da değiĢeceğini ileri sürmüĢtür. 

Skinner‟e göre eğer davranıĢ çevreye bağlı ve potansiyel olarak değiĢebiliyorsa, bu 

sonucu etkileyecek herhangi bir “iç yapı” için yer (veya ihtiyaç) yoktur. 

Unutulmamalıdır ki Skinner, düĢünce ve duygular gibi içsel durumların varlığını 

reddetmedi. Ancak, bunların bile kiĢinin yaĢam geçmiĢinin, yani yaĢadığı çevrenin 

bir sonucu olduğunu savundu. Dolayısıyla kiĢilik, insanların yaĢam geçmiĢlerindeki 

bireysel farklılıklardır (Ahmetoglu ve Chamorro-Premuzic, 2012). 

Sosyal biliĢsel kiĢilik teorisi kökeni radikal davranıĢçı geleneğe sahip olsa da, 

açıkça karĢıt bir görüĢ olarak ortaya çıktı. Bu yaklaĢımı destekleyen psikologlar, 

öğrenmenin kiĢilik oluĢumunda kilit bir rol oynadığı görüĢünü paylaĢmaktadırlar. 

Bununla birlikte, motivasyon, kiĢisel temsil ve öz yeterlilik gibi zihinsel temsillere 

(gözlemlenemez yapılar) odaklanmaları ile davranıĢçı görüĢlerden ayrılırlar. Aslında 

bu kavramlar sosyal biliĢsel kuramdaki ana temalardır; bu nedenle davranıĢçıların 

davranıĢtaki tek veya birincil belirleyici olarak çevre konusundaki konumuyla çeliĢir. 

Aksine, sosyal biliĢsel kuramcılar, hayvanlardan farklı olarak insanların benzersiz 

biliĢsel kapasitelere sahip olduğunu savunmaktadırlar. 

Ġnsanlar olarak geçmiĢimizi yansıtabilir, bugünü yorumlayabilir, geleceği 

planlayabilir ve tahmin edebilir ve nihayetinde nasıl davranacağımıza karar 

verebiliriz. Bunların hepsi farklı “biliĢsel süreçler” ve onları görmezden gelmek 

insan davranıĢı ile ilgili en önemli meseleleri atlamak anlamına gelir. Aslında, sosyal 

biliĢsel paradigmada, psikoloji çalıĢmalarında davranıĢ hala önemli bir 

gözlemlenebilir değiĢken olarak kalsa bile psikolojiyi “zihni” araĢtırmanın orijinal 

yoluna geri döndürmektedir. Daha da önemlisi, davranıĢsal temsil nedenleri çevreden 

insan aklına geçti. Bu, psikoloji tarihindeki önemli bir paradigma değiĢimidir ve 

kiĢilik istisna değildir. 

Bu kuram temelde kilit biliĢlerin veya inançların, bir bireyin yaĢamı boyunca 

edinildiğini iddia eder ve dünyayı görmenin, düĢünmenin ve onunla etkileĢimin farklı 

yollarını gerektirdiğini öne sürer. Bu tür yapısal kavramların özellikle dördü dikkat 

çekicidir: 
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Birincisi, bir dağa tırmanma veya kalbi kırılmıĢ bir arkadaĢı neĢelendirme gibi, 

bir kiĢinin gerçekten yapabileceği Ģeyler olan yetenekler ve becerilerle ilgilidir (bu 

ikisi açıkça iliĢkili değildir). 

Ġkincisi, beklentiler, yani eylemlerin olası sonuçları, baĢkalarının muhtemel 

eylemleri, belirli bir görevde baĢarılı olma ihtimalleri ve benzeri Ģeylerdir. Bir sınavı 

geçebileceğinize ve ödevleri gözden geçirerek bu sınavı geçme olasılığınızı 

artıracağına inanıyorsanız, ödevleri gözden geçirme olasılığınız artar ve bu da 

sınavdaki performansınızı artıracaktır. Tersine, baĢarısız olacağınızı düĢünüyorsanız, 

ders çalıĢsanız bile, muhtemelen ders çalıĢmaktan kaçınacak ve baĢarısız 

olacaksınızdır. 

Üçüncü süreç, bireyin davranıĢının üreteceğine inandığı bir sonucu ne kadar 

arzuladığı veya istediği konusunda öznel değerler ile ilgilidir. Bu nedenle, sınavı 

geçme ile ilgili beklentilerinize ek olarak akademik baĢarıya büyük önem 

veriyorsanız, bunun için tekrar gözden geçirme olasılığınız daha yüksektir.  

Nihai kavram, hedefler, yani eylemlerimizin takip ettiği hedeflerin zihinsel 

temsilleri ile ilgilidir. Hedefler, davranıĢlarımızı düzenlememizi ve yönlendirmemizi 

sağlayan Ģeydir. YaĢamlarımız üzerinde kontrol sağlama kapasitemize katkıda 

bulunurlar. Zor ancak ulaĢılabilir hedefler koyarsanız ve bu hedefleri spesifik hale 

getirirseniz, davranıĢlarınız kolay ve belirsiz hedefler belirlemekten daha kalıcı ve 

daha yönlendirici olacaktır. 

Sosyal biliĢsel teoriye göre, bunlar kiĢiliklerin değiĢebileceği bazı biliĢsel 

süreçlerdir. Fakat bunun psikodinamik ve özellik teorisi gibi diğer yapısal teorilerden 

farkı nedir? Sosyal biliĢsel teorisyenlere göre, bunu iki önemli Ģekilde yapar: 

Birincisi, geniĢ ya da “bağlamsız” yapılar öneren diğer kiĢilik teorilerinden farklı 

olarak, bu biliĢsel süreçlerin duruma özel olduğu ileri sürülmektedir. Örneğin, önemli 

bir beklenti yapısı, bireyin arzulanan sonuçları elde etmek için gereken davranıĢları 

yerine getirme yeteneğine iliĢkin bir inancı olan kendi kendine yeterliliğidir. Diğer 

geniĢ yapılardan (örneğin, psikodinamik motifler veya kiĢilik “özellikleri”) farklı 

olarak, insanlar farklı durumlar arasındaki öz-yeterlilik algılarında büyük ölçüde 

farklılık gösterebilir. Örneğin, matematik sınavında yüksek not almak için düĢük öz 
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yeterlik hissine sahip olabilirsiniz, ancak hafta sonu bir randevu almak için yüksek öz 

yeterlik algınız olabilir. 

Özellik veya motivasyonel yapılar ile biliĢsel süreçler arasındaki ikinci önemli 

ayrım esneklik, yani değiĢme kapasitesidir. Yukarıda bahsedildiği gibi, sosyal 

biliĢsel kuramcılara göre, biliĢsel süreçlerin çoğu öğrenme yoluyla elde edilir. 

Gerçek davranıĢçı davranıĢ tarzında, klasik ve operant koĢullandırma yoluyla birçok 

davranıĢın öğrenildiğini kabul ederler. Bununla birlikte, öğrenmenin çoğunluğunun, 

takviye yokluğunda bile, sosyalleĢme ve sosyal dünyanın gözlemlenmesi, 

“modelleme” olarak adlandırdıkları Ģey aracılığıyla gerçekleĢmesi olduğuna 

inandıkları için davranıĢçılıkla çeliĢmektedirler (Ahmetoglu ve Chamorro-Premuzic, 

2012). 

Yazgan ve diğerlerinin sınıflandırmalarına göre kiĢiliğe varoluĢçu ve araĢtırma 

odaklı yaklaĢımlar da bulunmaktadır. Bu sınıflandırmalarda varoluĢçu teoriler daha 

çok geliĢimimize iliĢkin doğuĢtan sahip olduğumuz potansiyelin üzerinde dururken, 

araĢtırma odaklı yaklaĢımlarda kiĢilik daha yüzeysel olarak ele alınmakta ve 

bilinçdıĢı ile ilgili kavramlar göz ardı edilmektedir. Daha çok kiĢilikle ilgili somut 

noktalar ele alınmaktadır. Freud tarafından vurgulanan bilinç dıĢı süreçlerle ilgili 

görüĢün dıĢında ise Allport, “KiĢilik Özellikleri: Sınıflandırılması ve Ölçümü” isimli 

çalıĢması ile kiĢilik özelliklerinin sınıflandırılmasının mümkün olup olmadığını 

incelemiĢ ve insanların belli kiĢilik özelliklerini hangi ölçüde sergilediklerini ele 

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

1960‟lardan itibaren kiĢilik günlük dilde kullanılan sıfatlar ile tanımlanmaya 

baĢlanmıĢ, zamanla sıfat listeleri ile kiĢilik modelleri yaygın hale gelmiĢtir (Friedman 

ve Schustack,1999; Somer,1998). DeğiĢik kültürlerde ve dillerde çok sayıda sıfat 

listeleri ile kiĢilik tipleri tanımlamaları literatürde yer almaya baĢlamıĢtır (Friedman 

ve Schustack,1999).  

Bu tez çalıĢmasında literatürde öne çıkan baĢlıca araĢtırma odaklı kuramlar ele 

alınarak araĢtırmada kullanılabilecek en uygun kiĢilik tipolojisi yaklaĢımı 

belirlenecektir. 
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1.2.1. Myers-Briggs KiĢilik Tipolojisi Kuramı 

Adını, Isabelle Myers ve Katherine Briggs‟in isimlerinden alan Myers-Briggs 

tipleri, Jung (1875-1961) tarafından ileri sürülmüĢ olan tip teorisinin ilk olarak 

eğitim alanına uygulanması amacıyla uyarlanmıĢtır (Harrington  ve Loffredo, 2001). 

Daha sonra ise Jung‟ın kiĢilik tipolojisi kuramı kiĢilik ile mesleki performans 

arasındaki iliĢkiye dayandırılmıĢtır (Pittenger, 1993). 

Jung bireysel farklılıklar olması nedeniyle, psikolojik tipleri “dışa ve içe 

dönüklük”,  “sezgi ve algılama” ile “düşünme ve hissetme”  Ģeklinde ayırmayı 

önermiĢtir (Sternberg, Grigorenko, 1997). 

Eğitim uygulaması amacıyla uyarlanan ölçek “Myers-Brigs Type Indicator” 

kelimelerinin baĢ harflerinden adını alan MBTI ölçeğidir. Bir baĢka ifadeyle, MBTI 

ölçeği, kiĢileri bireysel özelliklerine göre sınıflandıran Jung‟un teorisine dayanan 

psikometrik bir ölçme aracıdır. Jung‟a göre kiĢiler önceki deneyimleri ve hayat 

beklentilerinin yanısıra çevresiyle olan iliĢkileri doğrultusunda Ģekillenen davranıĢlar 

sergiler. Ayrıca Jung, bireylerin verdikleri kararlarda farklı yönelimler olduğunu ve 

farklı tutum alıĢkanlıkları olduğunu öne sürmektedir (Briggs, Copeland, Haynes, 

2007).  

ġekil 1‟de Jung KiĢilik Tipleri gösterilmiĢtir; 
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ġekil 1. Jung KiĢilik Tipleri (Kaynak: 

https://www.google.com.tr/search?q=Myers+Briggs+Modeli;15 ġubat 2018) 

 

Myers-Briggs Tip Göstergesi (MBTI), Jung‟ın tip teorisi temel alınarak 

geliĢtirilmiĢ 16 farklı öğrenme biçimidir. Farklı meslek seçimlerinin farklı kiĢisel 

yönelimlerden kaynaklandığı düĢünülerek “Myers-Briggs Tip Göstergesi” ortaya 

atılmıĢtır (Carlyn, 1977; Francis, 1997; Sternberg, Grigorenko, 1997). “Myers-Briggs 

Tip Göstergesi” yaklaĢık olarak 20 yıl süren bir çalıĢma ile ortaya konmuĢtur 

(Magness ve Roslewicz, 2009).  Daha sonra yapılan çalıĢmalar ile dıĢa dönüklük-içe 

dönüklük, duyumsal-sezgisel, düĢünsel-duygusal ve yargısal-algısal ölçekler ile 

tercihler belirlenmeye yönelik pratik tablolama önerilmiĢ (Pittenger, 1993) ve bu 

gruplamanın hangi tercih eğilimini ortaya koyduğu araĢtırılmıĢtır (Zhang ve 

Sternberg, 2006). 

Myers-Briggs modeli, eğitim alanında yaygın olarak kullanılırken, iĢ dünyasında 

da uzun zamandan beri kullanılmaktadır (Haynes, Briggs, Copeland, 2008). 

https://www.google.com.tr/search?q=Myers+Briggs+Modeli;15
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Bu yöntemde kiĢilikler 4 grupta incelenmiĢtir. KiĢilik analizleri bireylerin 

seçimlerine göre yapılmaktadır. Bunlar; 

 Extraversion (Dısadönüklük) – Introversion (Ġçedönüklük)  

 Sensing (Duyusallık) – Intuition (Sezgisellik)  

 Thinking (Düsünme) – Feeling (Hissetme)  

 Judging (Yargılama) – Perceiving (Algılama) (Boyle, 1995; Quenk,2009). 

 

 

ġekil 2. Myers - Briggs KiĢilik 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) 

 

ġekil 2‟de gösterildiği gibi Myers-Briggs kiĢilik tipleri 16 ayrı tip olarak ifade 

edilmektedir (Boyle 1995; Quenk,  2009). Bunlar;  
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ENTJ - Buyurucu Kişilik 

Extraverted, iNtuitive, Thinking, Judging (Dışadönük, Sezgisel, Mantıklı, 

Yargılayan) 

Enerjisini dıĢarıdan alan bu tipler doğuĢtan lider bir yapıya sahiptirler ve 

hayatlarını mantıksal temeller üzerinde düzenlerler. Stratejik düĢünen, özgüveni 

yüksek, enerjik ve karizmatik özellikler sergileyen bu tip için uygun meslekler 

yöneticilik, satıĢ, finans, mimarlık, hukuk, sağlık, mühendislik gibi mesleklerdir. 

Açık, kararlı, kolayca liderlik rolünü üstlenirler. Mantıksız ve verimsiz prosedürleri 

ve politikaları hızla görebilir, organizasyonel sorunları çözmek için kapsamlı 

sistemler geliĢtirir ve uygularlar. Uzun vadeli planlamadan ve hedef belirlemeden 

zevk alırlar. Genelde iyi bilgilendirilirler, iyi okunurlar, bilgilerini geniĢletmekten ve 

baĢkalarına aktarmaktan zevk alırlar. Fikirlerini sunmakta güçlüdürler. Toplumda 

yaklaĢık olarak erkeklerin %3‟ünü, kadınların ise %1‟ini oluĢtururlar. Toplum 

genelinde en nadir görülen 2. tiptir. 

ISFP - Maceracı Kişilik   

Introverted, Sensing, Feeling, Perceiving (İçedönük, Duyusal, Duygusal, 

Algılayan) 

Bu tip kiĢiler, enerjilerini kendi iç dünyalarındaki düĢünce ve duygulardan 

alırlar. Estetik yönleri güçlü olan bu kiĢilik tipindeki bireyler keĢfetmek ve 

deneyimlemekten haz alırlar. Sessiz, arkadaĢ canlısı, hassas ve kibardırlar. ġu anın ve 

etraflarında olup bitenlerin tadını çıkarabilirler. Kendi alanlarına sahip olmayı ve 

kendi zaman dilimlerinde çalıĢmayı severler. Genellikle değerlerine ve kendileri için 

önemli olan insanlara sadıktırlar. AnlaĢmazlıklar ve çatıĢmalardan hoĢlanmazlar ve 

baĢkalarına görüĢ veya değerlerini dayatmazlar. Yaratıcı, duyarlı, sıcakkanlı, hevesli 

ve meraklı bu tipler için uygun meslek gruplarının baĢında avukatlık, hasta ve hasta 

yakını iliĢkileri gibi meslekler gelmektedir. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin 

%8‟ini, kadınların ise %10‟unu oluĢtururlar. Toplum genelinde en sık görülen 4. 

tiptir. 
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ENFP - Kampanyacı Kişilik 

Extraverted, iNtuitive, Feeling, Perceiving (Dışadönük, Sezgisel, Duygusal, 

Algılayan) 

YaĢamdan büyük keyif alan özgür ruhlu bu kiĢiler mevcut anla ilgili olup 

yaĢamdan zevk almaya odaklanırlar. Hayatı olasılıklarla dolu olarak görebilirler. 

Olaylar ve bilgi arasında bağlantı kurabilirler, gördükleri paternlere dayanarak çok 

hızlı ve güvenli bir Ģekilde ilerlerler. Diğerlerinden çok fazla onay isterler ve kolayca 

takdir ve destek verirler. Doğal ve esnektirler, sıklıkla doğaçlama yeteneklerine ve 

sözlü akıcılıklarına güvenirler. Meraklı, enerjik, gözlemci, hevesli ve insanlarla 

iliĢkileri oldukça iyi yürüten dost canlısı bu tipler için uygun meslekler gazetecilik, 

haber muhabirliği, danıĢmanlık, giriĢimcilik gibi mesleklerdir. Toplumda yaklaĢık 

olarak erkeklerin %6‟sını, kadınların ise %10‟unu oluĢtururlar. Toplum genelinde en 

çok görülen 8. tiptir. 

ISTJ - Lojistikçi Kişilik 

Introverted, Sensing, Thinking, Judging (İçedönük, Duyusal, Mantıklı, 

Yargılayan) 

Bu tipler, yaĢamlarını mantıksal çerçevelerin içine oturturlar. Uzun süreli 

hedefleri olan bu tiplerin amaçları yenilik yapmak, bir konuda öncülük yapmaktır. 

Dürüst, sorumluluk sahibi, sakin ve pratik olan bu tipler kurallar oluĢturmak ve 

uygulamakta baĢarılıdır. Sessiz, ciddi, titizlikle baĢarıyı kazanan, güvenilir, pratik, 

maddi, gerçekçi ve sorumludurlar. Ne yapılması gerektiğine mantıklı bir Ģekilde 

karar verir ve dikkat dağılmasından bağımsız olarak çalıĢırlar. ĠĢ yerlerinde, 

evlerinde ve yaĢamlarının her alanında her Ģeyi düzenli ve organize hale getirmekten 

zevk alırlar. Lojistikçi kiĢilik tipleri için en uygun meslekler doktorluk, bilgisayar 

programcılığı, avukatlık, muhasebecilik, polislik ve yöneticilik gibi mesleklerdir. 

Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %16‟sını, kadınların ise %7‟sini oluĢtururlar. 

Toplum genelinde en çok görülen 3. tiptir. 
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ENFJ - Önder Kişilik 

Extraverted, iNtuitive, Feeling, Judging (Dışadönük, Sezgisel, Duygusal, 

Yargılayan) 

Sosyal ortamlara ve gruplara karĢı oldukça sıcak olan bu tip çevresiyle beraber 

uyumlu iliĢkiler sürdürmekten hoĢlanır. Sıcak, empatik, duyarlı ve sorumlular. 

BaĢkalarının duygularına, gereksinimlerine ve motivasyonlarına büyük önem 

verirler. Herkeste bir potansiyel bulurlar ve baĢkalarının potansiyellerini yerine 

getirmelerine yardımcı olmak isterler. Bireysel ve grup büyümesi için katalizör 

görevi görebilirler. Sadıktırlar, övgü ve eleĢtiriye cevap verirler. Sosyal, grup 

içindeki iliĢkileri kolaylaĢtırırlar ve ilham veren liderlik sağlayabilirler. Toleranslı, 

doğal lider, özverili, güvenilir ve karizmatik olan önder kiĢilik tipleri için en uygun 

meslekler insan kaynakları, eğitim ve geliĢtirme, toplantı ve organizasyon yönetimi, 

kariyer danıĢmanlığı, antrenörlük, öğretmenlik, halkla iliĢkiler ve reklamcılık gibi 

alanlardır.  Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %2‟sini, kadınların ise %3‟ünü 

oluĢtururlar. Toplum genelinde en nadir görülen 4. tiptir. 

ISTP - Becerikli Kişilik 

Introverted, Sensing, Thinking, Perceiving (İçedönük, Duyusal, Mantıklı, 

Algılayan) 

Güçlerini kendi iç dünyalarından alan bu tipler, kararlarını mantıksal temellere 

dayandırırlar ve analitik zekalarını kullandıklarında mutlu olurlar. Bir sorun ortaya 

çıkana kadar hoĢgörülü ve esnek, sessiz gözlemcilerdir ve daha sonra uygulanabilir 

çözümler bulmak için hızlı davranırlar. Neyin iĢe yaradığını analiz edebilir ve 

problemlerin kökünü ayırt etmek için büyük miktarda verileri kolayca kullanabilirler. 

Sebep ve sonuçla ilgilenirler, mantıksal ilkeleri kullanarak olguları kurarlar, 

verimliliğe değer verirler. Bu tipler, bilim insanı olmayı mühendislik problemleri ile 

uğraĢmayı severler. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %9‟unu, kadınların ise 

%2‟sini oluĢtururlar.  
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ESFP - Eğlendirici Kişilik 

Extraverted, Sensing, Feeling, Perceiving (Dışadönük, Duyusal, Duygusal, 

Algılayan) 

Yaratıcılığa yönelen bu tipler, insanlara yararlı olabilecek yeni seçenekler 

denemeyi seven cesur, pratik, gözlemci, insan iliĢkilerinde esprili ve baĢarılı 

kiĢilerdir. DıĢarı çıkmayı seven, arkadaĢ canlısı ve kabul edicilerdir. CoĢkulu 

hayatları, insanları ve maddi konforu severler. BaĢarmak için diğer insanlarla 

çalıĢmayı severler. ĠĢlerine sağduyulu ve gerçekçi bir yaklaĢım getirip, iĢi eğlenceli 

hale getirebilirler. Esnek ve doğaldırlar, yeni insanlara ve çevrelere kolayca uyum 

sağlarlar. Yeni bir beceriyi en iyi diğer insanlarla deneyerek öğrenebilirler. Sosyal 

servisler, öğretmenlik, terapistlik ve halkla iliĢkiler gibi meslekler bu tiplere uygun 

alanlardır. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %7‟sini, kadınların ise %10‟unu 

oluĢtururlar. 

INTJ - Mimar Kişilik 

Introverted, iNtuitive, Thinking, Judging (İçedönük, Sezgisel, Mantıklı, 

Yargılayan) 

Enerjilerini kendi iç dünyalarındaki düĢünce ve duygulardan alan bu tipler, 

yaĢamlarını mantık üzerine kurarlar ve iyi gözlemcidirler. Fikirlerini hayata geçirme 

ve hedeflerine ulaĢma konusunda orijinal fikirleri ve büyük güdüleri vardır. DıĢ 

kaynaklı olaylardaki kalıpları hızlıca görebilir ve uzun vadeli açıklayıcı bakıĢ açıları 

geliĢtirebilirler. Söz verdiklerinde, bir iĢ düzenler ve bunları yürütürler. ġüpheci ve 

bağımsız, kararlı, kendileri ve baĢkaları için yüksek yeterlilik ve performans 

standartlarına sahiptirler. Özgüveni yüksek, bağımsız, kararlı, stratejik ve çok yönlü 

zekaları olan bu kiĢilik özellikleri için en uygun meslekler; yöneticilik, denetçilik, 

analistlik, mühendislik, mimarlık gibi alanlardır. Toplumda yaklaĢık olarak 

erkeklerin %3‟ünü, kadınların ise %1‟ini oluĢtururlar. Toplum genelinde en nadir 

görülen 3. tiptir. 
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ENTP - Tartışmacı Kişilik 

Extraverted, iNtuitive, Thinking, Perceiving (Dışadönük, Sezgisel, Mantıklı, 

Algılayan) 

Genellikle uygulamalı iĢler yapmayı tercih eden bu tipler hızlı düĢünür, bilgili 

ve beyin fırtınası yapabilen enerjik ve karizmatik kiĢilerdir. Hızlı, ustaca, teĢvik 

edici, uyanık, açık sözlüdürler. Yeni ve zorlu problemleri çözmede beceriklidirler. 

Kavramsal olasılıklar üretmeyi ve sonra onları stratejik olarak analiz etmeyi 

becerebilirler. Diğer insanları okumakta iyidirler. Rutin sıkılırlar, nadiren aynı Ģeyi 

yaparlar ve birbiri ardına yeni bir ilgiye yönelirler. Bu kiĢiler için pazarlama, 

yönetim, giriĢimcilik, insan kaynakları, hukuk gibi meslek alanları uygundur. 

Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %4‟ünü, kadınların ise %2‟sini oluĢtururlar. 

Toplum genelinde en nadir görülen 5. tiptir. 

ISFJ - Savunmacı Kişilik 

Introverted, Sensing, Feeling, Judging (İçedönük, Duyusal, Duygusal, 

Yargılayan) 

Özellikle farklı seçenekler üzerine düĢünebilen bu tipler, yaĢamla ilgili hedef 

belirleyip hedefe ulaĢabilmek için durmadan çalıĢırlar.  Bu bakımdan, yenilik 

yapmayı, öncülük yapmayı severler. Sessiz, arkadaĢ canlısı, sorumlu ve 

vicdanidirler. Yükümlülüklerini yerine getirme konusunda kararlı ve istikrarlıdırlar. 

Kapsamlı, özenli ve kesindirler. Kendileri için önemli olan insanlarla ilgili, sadık, 

düĢünceli, dikkat çeken baĢkalarının nasıl hissettiği ile ilgili ve unutmayandırlar. 

ĠĢyerinde ve evde düzenli ve uyumlu bir ortam yaratmaya çalıĢırlar. Ġnsanlara destek 

olan, güvenilir, sadık, sabırlı ve pratik becerileri geliĢmiĢ bu kiĢiler sosyal hizmetler, 

medikal hizmetler, teknikerlik, insan kaynakları gibi alanlara yatkındırlar. Toplumda 

yaklaĢık olarak erkeklerin %8‟ini, kadınların ise %19‟unu oluĢtururlar. Toplum 

genelinde en sık görülen tiptir. 
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ESFJ - Konsül Kişilik  

Extraverted, Sensing, Feeling, Judging (Dışadönük, Duyusal, Duygusal, 

Yargılayan) 

Sosyal olan bu grup, hislerini diğerlerine kolayca yansıtabilen, zarar 

gördüğünde katı olabilen yapıdadırlar. Sıcak yürekli, vicdani ve iĢbirlikçidirler. 

Çevrelerinde uyum isterler ve bunu kurmak için kararlılıkla çalıĢırlar. Görevleri 

doğru ve zamanında yerine getirmek için baĢkalarıyla birlikte çalıĢmayı severler. 

Sadıklar, küçük konuları bile sıkı takip ederler. Günlük yaĢamlarında baĢkalarının 

neye ihtiyacı olduğunu anlayabilir ve bunu sağlamaya çalıĢırlar. Kim oldukları ve 

katkıları için takdir edilmek isterler. Duyarlı, sadık, iletiĢim becerileri yüksek ve 

iĢlerini ciddiye alan bu kiĢiler için sosyal ortamlarda sosyal becerilerinin 

kullanabilecekleri öğretmenlik, danıĢmanlık, turizm, sağlık gibi alanlardaki 

meslekler uygun düĢmektedir. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %8‟ini, 

kadınların ise %17‟sini oluĢtururlar. Toplum genelinde en sık görülen 2. tiptir. 

INTP - Mantıkçı Kişilik 

Introverted, iNtuitive, Thinking, Perceiving (İçedönük, Sezgisel, Mantıklı, 

Algılayan) 

Enerjisini kendi iç dünyasından alan bu tipler, mantıksal bir düĢünce yapısına 

sahip olup olayların nasıl iĢlediğini anlamaya çalıĢan sessiz ve uyumlu kiĢilerdir. 

Kendilerini ilgilendiren her Ģey için mantıklı açıklamalar geliĢtirmeye çalıĢırlar. 

Teorik ve soyutturlar, sosyal etkileĢimden ziyade fikirlerle ilgilenirler. Sessiz, kapalı, 

esnek ve uyarlanabilirler. Derinlemesine odaklanma alıĢılmadık yetenekleri vardır, 

ilgi alanlarındaki problemleri çözebilirler. ġüpheci, bazen kritik, her zaman 

analitiktirler. Analiz yapma kabiliyetleri ve soyut düĢünme becerileri oldukça 

geliĢmiĢ, dürüst, açık görüĢlü ve objektif olan bu tipler için analitik düĢünceyi 

kullanacakları teknoloji, mimarlık, mühendislik, yönetim danıĢmanlığı, muhasebe, 

hukuk, finans ve pozitif bilimler alanındaki meslekler uygundur. Toplumda yaklaĢık 

olarak erkeklerin %5‟ini, kadınların ise %2‟si oluĢtururlar. Toplum genelinde en 

nadir görülen 4. tiptir. 

  



18 

 

ESTJ - Yönetici Kişilik 

Extraverted, Sensing, Thinking, Judging (Dışadönük, Duyusal, Mantıklı, 

Yargılayan) 

DıĢ dünyada olup biten olaylarla ilgilenen, mantıklı düĢünebilen, kural ve 

düzen oluĢturmaktan hoĢlanan, sabırlı, güvenilir ve daha çok yönetsel pozisyonlara 

sahip olduğunda mutlu olan kiĢilerdir. Pratik, gerçekçi, durumsaldır. Kararlıdırlar, 

kararlarını uygulamak için hızlı hareket ederler. ĠĢlerin yapılması için projeleri ve 

insanları organize edebilir, sonuçları en verimli Ģekilde almaya odaklanırlar. Rutin 

detaylarla ilgilenirler. Net bir mantıksal standartlar dizisine sahiptirler, sistematik 

olarak standartları takip ederler ve baĢkalarının da bu düzene uymasını beklerler. 

Planlarını uygulamakta etkindirler. Objektif kararlar alabilme, insanları idare 

edebilme ve organizasyon yetenekleri oldukça geliĢmiĢ bu kiĢiler satıĢ, sigortacılık, 

turizm, danıĢmanlık, avukatlık, emniyet güçleri ve silahlı kuvvetler alanlarındaki 

pozisyonlara uygundurlar. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %11‟ini, kadınların 

ise %6‟sını oluĢtururlar. Toplum genelinde en sık görülen 5. tiptir.  

INFP - Arabulucu Kişilik 

Introverted, iNtuitive, Feeling, Perceiving (İçedönük, Sezgisel, Duygusal, 

Algılayan) 

Enerjilerini genellikle kendi duygu ve düĢünce dünyalarından alan bu tiplerin 

mücadele becerilerinin yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. Bu tipler, sessiz ve az sayıda 

arkadaĢlıkları tercih ederler. Genellikle idealisttirler, değerlerine ve kendileri için 

önemli olan insanlara sadıktırlar. Değerleriyle uyumlu bir dıĢ yaĢam isterler. Merak 

ederler, olasılıkları görmek konusunda hızlı, fikirleri uygulamada katalizör 

olabilirler. Ġnsanları anlamaya ve potansiyellerini yerine getirmelerine yardımcı 

olmaya çalıĢırlar. Uyarlanabilir, esnektir ve bir değer görmedikleri sürece kabul 

edicilerdir. Enerjik, açık fikirli, yaratıcı, esnek ve idealist olan bu kiĢiler güzel 

sanatlar, tasarım, psikoloji, okul öncesi öğretmenliği, insan kaynakları gibi 

alanlardaki mesleklere yatkındırlar. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %4‟ünü, 

kadınların ise %5‟ini oluĢtururlar. Toplum genelinde en sık görülen 9. tiptir. 
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ESTP - Girişimci Kişilik 

Extraverted, Sensing, Thinking, Perceiving (Dışadönük, Duyusal, Mantıklı, 

Algılayan) 

Analitik düĢünme ve mantıklı karar verme becerisi yüksek, cesur, enerjik, 

pratik, dürüst ve iyi iletiĢimci olan bu kiĢiler borsacılık, giriĢimcilik, hukuk, askeriye, 

teknik ve mühendislikteki meslek kollarına yatkındır. Esnek ve hoĢgörülüdürler, acil 

sonuçlara odaklanan pratik bir yaklaĢım sergilerler. Teoriler ve kavramsal 

açıklamalar onları sıkar. Sorunu çözmek için enerjik davranmak isterler. Burada-ve-

Ģimdiye odaklanırlar, doğaldırlar, baĢkalarıyla aktif olabilecekleri her anın tadını 

çıkarırlar. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %6‟sı, kadınların ise %3‟ünü 

oluĢtururlar. 

INFJ - Savunucu Kişilik  

Introverted, iNtuitive, Feeling, Judging (İçedönük, Sezgisel, Duygusal, 

Yargılayan) 

Yaratıcı, güçlü sezgileri olan, ikna becerileri yüksek, kararlı ve azimli kiĢilik 

özellikleri sergileyen bu tipler, sosyal iliĢkiler kurmaktan büyük zevk alırlar ve 

uygulama alanında hizmet verebilecek iĢlerde çalıĢırken veya yöneticilik yaparken 

mutlu olurlar. Fizyoterapi, psikiyatri, klinik psikoloji, sosyal servisler, kurumsal 

eğitmenlik, insan kaynakları, arabuluculuk, tercümanlık gibi alanlarda daha baĢarılı 

olurlar. Fikirlerde, iliĢkilerde ve maddi mülkiyetlerde anlam ve bağlantı ararlar. 

Ġnsanları neyin motive ettiğini ve baĢkaları hakkında anlayıĢlı olduklarını anlamak 

isterler. Vicdanlılar ve katı değerlerine bağlıdırlar. Ortak iyiliğe en iyi nasıl hizmet 

edebileceği konusunda net bir vizyon geliĢtirirler. Vizyonlarını gerçekleĢtirmede 

örgütlü ve belirleyicidirler. Toplumda yaklaĢık olarak erkeklerin %1‟ini, kadınların 

ise %2‟sini oluĢtururlar. Toplum genelinde en nadir görülen tiptir (Allen ve Brock, 

2002; Kim ve Shim, 2007; GüneĢ ve Gökçek, 2012; Harrington ve Loffredo, 2001). 
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1.2.2. Holland KiĢilik Tipolojsi Kuramı 

Endüstrideki geliĢmeler ve toplumsal değiĢimler iĢgücüne olan ihtiyacı 

değiĢtirmesi nedeniyle bireylerin talepler ile mesleklerin çeĢitliliği Holland meslek 

tiplerini daha da önemli bir hale getirmiĢtir. BaĢka bir ifade ile meslek tipleri 

çoğalmıĢ, mesleklerin gerekleri değiĢmiĢ ve dolayısıyla iĢ arayan bireyin kiĢilik 

özelliklerine uyabilecek çevresel koĢullar değiĢmiĢtir  (Akkoç, 2012; Hodkinson ve 

Sparkes, 1997; Çakır, 2004). Meslek seçimi, bireyin mutluluğu açısından da 

önemlidir. Çevresel koĢulların, iĢ ortamı özelliklerinin bireyin kiĢilik özellikleri ile 

uyumlu olmaması halinde, birey kendini tam olarak iĢe veremeyecek ve ileriki 

dönemlerde ise mutsuz bir çalıĢan olacaktır. 

Bu bakımdan değerlendirildiğinde, Holland Mesleki Ġlgi Envanterinin, 

bireylerin ilgi alanlarını bilmesi, yeteneklerini kullanabilmesi ve seçmiĢ olduğu iĢte 

mutlu ve baĢarılı olmasını sağlamak amacıyla ileri sürüldüğü görülmektedir. 

ĠĢletmelerde insan kaynakları profesyonelleri, iĢe alım süreçlerinde uygun iĢe uygun 

iĢ göreni alabilmek amacıyla, Holland Mesleki Ġlgi Envanterini kullanmaktadırlar. ĠĢ 

görenlerin ilgisini ölçmek amacıyla geliĢtirilen ilgi envanterleri,  eğitim 

kurumlarında da öğrencilerin ilgileri olduğu program, meslek veya aktiviteleri tespit 

etmek için önemli bir araçtır (Kniveton, 2004; Koç ve Polat, 2006; Deniz, 2008; 

Sarıkaya ve Khorshid, 2009; YeĢilyaprak, 2014).  

Meslek seçimi için kullanılan Holland'ın "Meslek Seçimi" kuramında gerçekçi, 

sanatçı, araĢtırmacı, giriĢimci, sosyal ve geleneksel olmak üzere altı farklı kiĢilik tipi 

sınıflandırılmıĢ ve bu kiĢilik tiplerinin tercih ettikleri alanlara göre uygun meslekler 

ve iĢ alanları belirlenmiĢtir (Holland, 1996; Holland, 1997). ÇalıĢan bireyin, çalıĢtığı 

ortam özellikleri ile sürekli bir etkileĢimi olacaktır. 

ĠĢ görenin seçtiği mesleğin hayatında önemli bir rolü vardır (Brown, 2003; 

Kuzgun, 2000). ĠĢgören mesleği seçerken sosyal çevresi, mesleğin toplumdaki 

prestiji, istihdam olanakları gibi bir çok faktörden etkilenmektedir. Bu durumda, en 

kritik konu ise iĢ görenin bireysel özelliklerinin seçilen meslek ile uyumu olacaktır 

(Gottfredson,1980; Brown ve Brooks, 1996; Gottfredson, 1999; Zunker, 2006). 
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ĠĢyeri özelliklerinin bireyin kiĢilik özellikleri ile uyumlu olmaması durumunda 

ilerleyen dönemlerde, çalıĢan bireyin iĢe yabancılaĢmasına neden olacaktır. 

ĠĢgören, iĢ ile kiĢilik uyumu önemli bir unsurdur. Ġnsan kaynakları 

profesyonellerinin, iĢe uygun beceri ve yeteneklere sahip olanları seçmesi gerekir 

(Sekiguchi, 2004: 183). Diğer yandan, yaĢ, cinsiyet, kardeĢ sayısı, özel yetenekler, 

benlik algısı gibi faktörler de meslek seçimini etkilemektedir (Anılan vd.,2008: 239; 

Yılmaz vd., 2012:10). Doğru bir meslek seçimi gerçekleĢtiği taktirde, kendisine 

uygun mesleği yapacak kiĢi hem mutlu bir çalıĢan olacak hem de toplumsal açıdan 

önemli kazanımlara imza atacaktır (Çelik ve Üzmez, 2014: 95). Ġyi bir meslek seçimi 

yapmak, bireyin hem yaĢam kalitesini artıracak hem de mesleki yaĢantısına pozitif 

yönde katkılar yapacaktır. BaĢka ifadeyle, çalıĢan daha kaliteli iĢler yapacaktır  (Gati 

vd., 1996: 523). 

Holland‟ın Tipoloji Kuramına göre altı kiĢilik tipi olup her birey bu tiplerden 

birine uygun olarak meslek seçimi yapmaktadır (Hogan and Blake, 1999; Brown, 

2003; Spokane ve Cruza-Guet, 2005).  

Holland‟ın kuramına göre altı grupta sınıflandırılan kiĢilik tipleri aĢağıdaki 

Ģekilde detaylandırılmaktadır (Holland, 1997;Akt. Pilavcı, 2007;Sharf, 2006);  

AraĢtırmacı KiĢilik  

AraĢtırmacı tipler, bilimsel konularla ilgilenmeyi ve problem çözmeyi seven ve 

analitik beceri gerektiren mesleklere yönelen tiplerdir. Bu tip kiĢiler, daha çok 

düĢünmeyi ve analitik yönlerini ortaya koyacak faaliyetleri tercih ederler. 

AraĢtırmacılar, uyumlu, mütevazı, baĢarı odaklı, meraklı, özgür ve sabırlı kiĢilerdir. 

Bu tipler için, matematikçi, doktor, kimyager, biyolog, bilgisayar programcısı gibi 

meslekler önerilmektedir. 

GiriĢimci KiĢilik  

Bu tipte yer alan kiĢilerin ikna becerileri yüksektir. Ġktisat ve parasal getirisi 

olabilecek finans gibi alanları tercih ederler. Bu tip kiĢiler ikna kabiliyeti yüksek, 

cesur, hırslı ve sosyal becerileri güçlü bireylerdir. Bu tip kiĢilerin, politikacı, 
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sigortacılık, ekonomist, satıĢ sorumlusu, pazarlamacı, televizyon yapımcısı gibi 

serbest meslekler seçtikleri görülmektedir. 

Sosyal KiĢilik  

Bu tipteki kiĢiler baĢkalarına bilgi aktaracakları, öğretecekleri ve insanlara 

destek olabilecekleri iĢlerde mutlu olan sorumluluk sahibi bireylerdir. Mesleki 

ilgilerinde, öğretmenlik, uzmanlık, danıĢmanlık ve terapistlik vardır. Sosyal tipteki 

bireyler, bireylerarası iliĢkilere değer verirler.  

Sanatçı KiĢilik  

Yaratıcılık yönü oldukça güçlü olan sanatçı özellikli bu tip kiĢiler, her ortamda 

özgürlük ararlar. Bu kiĢilik, hayal güçlerini ve sezgi yeteneklerini kullanırlar. Bu 

tipler,  hayal güçlerini ve sezgi yeteneklerini kullanabilecekleri modelist, yazar, 

müzisyen, mimar, kompozitör gibi mesleklerde mutlu olabilir. 

Gerçekçi KiĢilik  

Gerçekçi tipteki bireylerin teknik becerileri geliĢmiĢtir ve bu nedenle daha çok 

makine, teçhizat, elektronik aletlerin kullanımı ve onarımı gibi iĢ alanlarını tercih 

ederler. Bu ilerin ortak özellikleri beceri, güç ve organize olmayı gerektiren fiziki 

etkinlikler içermeleridir. Bu kiĢilik tipi özelliklerini taĢıyan çalıĢanların daha çok 

çiftçi, marangoz, atlet, elektrikçi, mühendislik gibi mesleklere yönelmesi gerektiği 

örnek olarak verilebilir.  

Geleneksel KiĢilik  

Geleneksel tipler iĢ hayatlarında iyi organize olabilen ve planlama yeteneği 

güçlü kiĢilerdir. Bu kiĢilik tipi özelliklerini taĢıyan kiĢiler, yönetici asistanı, 

araĢtırmacı, finans analisti veya vergi uzmanı gibi iĢ alanlarını seçtiklerinde daha çok 

mutlu olurlar. Bu kiĢiler için, kurallara bağlılık, tertip ve düzen önemli sayılabilir.  
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1.2.3. BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Modeli 

„‟BeĢ Faktör KiĢilik Modeli‟‟ kiĢiliğin tanımına detaylı bir açıklama getirmek 

için ileri sürülmüĢ (Taggar vd., 1999: 899) ve alt boyutları McCrae ve Costa 

tarafından açıklanmıĢtır (Demirci vd., 2009: 21).  

Örneğin geliĢime açık olan kiĢiler, yeni tecrübeler edinmeye hevesli ve meraklı  

kiĢilerken (Ünsal,2010: 185); dıĢadönük kiĢiler, mutlu, sevgi dolu, iddialı ve 

hareketli  bireylerdir. Ġçedönük kiĢiler ise, sessizlikten hoĢlanan, bireysel hareket 

etmeyi seven sıkılgan kiĢilerdir (Sezici, 2015: 5). Uyumlu ya da yumuĢak baĢlı kiĢi, 

sevecen tavırlı, iĢbirlikçi, nazik, hoĢgörü sahibi ve iyi huylu bir kiĢidir (Kamdar ve 

Dyne, 2007: 1287). Duygusal dengesizlik, bir diğer deyiĢle nevrotiklik; bireyin 

mutsuz, kaygılı ve takıntılı olma halidir (ErkuĢ ve Tabak,2009: 24o; Eysenck ve 

Wilson, 1998: 13). Aksine dengeli kiĢiler ise uyumlu, rahat, tutarlı ve sakin 

bireylerdir (Morris,1996: 469).   

Literatür incelendiğinde BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Modelinin farklı dillerde 

ve kültürlerde kullanıldığı görülmektedir. Yapılan bu çalıĢmalar tarandığında, 

modele iliĢkin ölçeğin yoğun olarak sıfat listelerinden oluĢturulduğu görülmektedir. 

Bu araĢtırma modellerinde kullanılan kiĢilik özellikleri ölçeklerine iliĢkin kültürel 

farklılıkların da göz önüne alındığı görülmektedir. 

Çok fazla sayıda kiĢilik teorilerinin kiĢilik tiplerini ve özelliklerini ortaya 

koyduğu akılda tutularak bu çalıĢmada daha çok beĢ faktör kiĢilik özellikleri modeli 

üzerinde durulmuĢtur.  

Nitekim, kiĢilik özelliklerini, beĢ temel kiĢilik boyutu üzerinde toplayan 

modelinin araĢtırmaları sonucunda aĢağıdaki gibi toplam beĢ boyut halinde ifade 

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

a. DıĢadönüklük, 

b. Uyumluluk,  

c. Sorumluluk,  

d. Nevrotiklik, 

e. Deneyime Açıklık. 
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Ülkemizde de Somer (1998), yaptığı çalıĢmada Türkçe sözlükteki kiĢilik 

özelliklerini tanımlayan 200‟den fazla sıfat ile kiĢilik özelliklerini bu model ile 

incelemiĢ ve arkadaĢları ile ayrı bir çalıĢmasında Türkiye‟de gerçekleĢtirilecek 

araĢtırmalarda kullanılabilecek bir envanter geliĢtirmiĢtir.  

Bu alanda yapılan ayrı bir çalıĢma olarak “Sıfatlara Dayalı KiĢilik Testi” 

çalıĢması yine temel olarak beĢ faktör kiĢilik özellikleri modeline göre Bacanlı vd. 

tarafından (2009) yapılmıĢ; geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması ise Çelik ve Sır 

(2016) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir.  

1.2.3.1. DıĢadönüklük 

DıĢadönüklük; iletiĢim becerileri yüksek, enerjik, coĢkulu, pozitif duygulara 

sahip olma gibi özellikleri temsil etmektedir (McCrae ve John, 1992). McCrae ve 

Costa tarafından geliĢtirilen beĢ faktör modeli, dıĢadönüklük boyutu insanları sevme, 

maceracılık ve pozitif duygular alt ölçekleri ile birlikte baskın olma ve aktivitelere 

katılım, sosyal olma gibi özellikleri temsil etmektedir (Mccrae ve John, 1992;Somer, 

1998). 

KiĢilik özellikleri açısından bakıldığında eğlenceyi seven, konuĢkan, Ģakacı, 

sevecen, giriĢken, sosyal ve ödüle karĢı daha fazla duyarlı kiĢiler bu grupta yer alır 

(McCrea ve Costa, 2003). DıĢadönük kiĢi, pozitif eğilimli, sosyal yönü kuvvetli, 

enerjik, neĢeli ve empatik davranıĢlar içinde olan bir kiĢidir (Bono ve ark., 2002).  

1.2.3.2. Uyumluluk 

Uyumluluk, bireyin yardımsever, sevgi dolu, uyumlu, güvenilir, affedici ve 

dürüst davranıĢ özelliklerini göstermektedir. Uyumluluk özelliğine sahip birey, 

çatıĢmayı azaltıcı yönde davranır ve buna göre çatıĢmayı sönümlendirmeye katkıda 

bulunur (Somer, 1998). 

Uyumlu kiĢi, pozitif düĢünen, iyi kalpli, ılımlı, yardımsever, duygusal, sempatik, 

alçak gönüllü, esnek, güvenilir, kibar, hoĢgörülü ve samimi kiĢi olarak ifade 

edilmektedir. Uyumlu birey, her koĢulda mutlu olmayı baĢaran kiĢidir (Bono vd., 

2002:318; Sevi, 2009: 27).  
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Bu boyut ile ifade edilen özellikler, uysallık, güvenilirlik, yardımseverlik, 

cömertlik ve iyi huyluluk halidir (McCrea ve Costa, 2003). Uyumluluk özelliği 

düĢük bireyler kaba ve güvenilir olmayan, ısrarcı ve inatçı kiĢiler olarak 

algılanabilirler (Graziano, Jensen-Campbell ve Hair, 1996). Uyumlu kiĢiler ise 

aksine güven veren, iyi huylu, dürüst ve mütevazı ve fedakar bireylerdir (Bono, 

Boles, Judge ve Lauver, 2002). Uyumluluğun uzlaĢı ve iĢbirliği ile pozitif; rekabetçi 

olma ve çatıĢma ile negatif yönlü bir iliĢkisi olduğu yapılan araĢtırmalar ile ortaya 

konmuĢtur (Antonioni, 1998; Bono ve ark., 2002; Moberg, 2001;Park ve Antonioni, 

2007).  

1.2.3.3. Sorumluluk 

Bazı çalıĢmalarda, öz-denetim, öz-disiplin, yönsüzlük veya sorumluluk 

anlamında kullanılan bu boyut ile, bireyin hedefe dönük planlı davranıĢı, iradeli, 

kararlı, sabırlı, titiz, tedbirli, yüksek motivasyonlu ve baĢarı odaklı olması ifade 

edilmektedir (Somer, 1998). 

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

tutarlılığı ile özenli ve tedbirli olma özelliklerini ifade edebileceğini göstermiĢtir.  

Sorumluluk, bireyin itaatkâr, öz disiplin sahibi, baĢarı yönelimli, azimli, hırslı, 

titiz ve dikkatli olmasını ifade etmektedir (Costa ve Mc Crae, 1995; Yelboğa, 2006: 

199;Günel, 2010: 45;Bitlisli vd. 2013: 462). Yürür (2009:27), sorumluluk sahibi 

bireyin, amaca yönelik dürtülerini iyi kontrol edebildiğini belirtirken Zel ve 

arkadaĢları (2007: 500-5001), sorumluluk sahibi bireyin çalıĢtığı organizasyonda 

görevleri baĢarı ile yapacağını ileri sürmüĢtür. Burke ve arkadaĢları (2006), 

sorumluluk sahibi bireyin, iĢlerini disiplinli bir biçimde, sabırlı ve düzenli olarak 

yaptığını belirtmiĢtir.  

Öz disiplin boyutu, kiĢinin, düzenli, kontrollü, disiplinli ve baĢarı yönelimli 

olmasını tarif eder (McCrea ve Costa, 2003).  Öz disiplini olan kiĢiler, itaatkâr, 

sorumlu, düzenli olmayı seven ve baĢarı yönelimlidirler. Öz disiplini yüksek düzeyde 

olmayan bireylerin plansız hareket eden, iĢleri erteleyen, disiplinsiz davranan ve 

sorumluluk almaya yanaĢmayan tipler oldukları tespit edilmiĢtir (Costa ve McCrae, 

1995). Diğer yandan öz disiplini yüksek seviyede olan kiĢilerin sosyal becerilerinin 



26 

 

güçlü olduğu (Jensen-Campbell ve Malcolm, 2007) ve aynı zamanda çözüm odaklı 

ve uzlaĢmacı oldukları ortaya konmuĢtur (Antonioni, 1998; Digman ve Takemoto-

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

1.2.3.4. Nevrotiklik 

Dengesizlik/Nevrotiklik, bireyin endiĢeli, güvensiz, korumacı, gergin hali ve 

kaygılı olması, olumlu duygular içinde bulunması halini ifade etmektedir. Hatta birey 

bu özelliklere sahip ise yaĢadığı yoğun stresten dolayı insanlarla iyi iliĢkiler 

kurmakta zorlanabilecektir (McCrae ve John,1992). Bir kısım araĢtırmalarda, pozitif 

anlamda kullanılan sıfatlar ve negatif anlam veren sıfatlar olarak gruplandırılarak 

sıfat listelerinin kullanıldığı görülmektedir. Örneğin duygusal denge veya duygusal 

dengesizlik gibi. 

McCrae ve Costa (1987), endiĢeli, güvensiz, kendisiyle uğraĢan, sinirli, kaygılı 

ruh halinin kökeninde kaygı, depresyon, öfke olumsuz duygular içerdiğini 

belirtmiĢlerdir. EndiĢeli, güvensiz, kendisiyle uğraĢan, sinirli, kaygılı ruhsal durumu 

ifade eden sıfatlar yardımıyla yapılan ölçümlemede skorları yüksek olan bireyler 

yoğunlukla duygu karmaĢası yaĢayan bireyler olduklarından agresif ve saldırgan baĢa 

çıkma mekanizmaları geliĢtirebilmektedirler (Amirkhan, Risinger ve Swickert, 1995; 

Matthews, Derryberry ve Siegle, 2000).  

KiĢilik özellikleri bakımından değerlendirildiğinde kaygılı, güvensiz, duygusal 

ve stresle iliĢkili ruhsal rahatsızlık sahibi kiĢiler bu grupta yer alır (McCrea ve Costa, 

2003).  Nevrotizm, bireylerin çatıĢmadan kaçma veya çatıĢmaya eğilimli bir tutum 

sergilemeleri ile ilgilidir (Antonioni, 1998; Moberg, 2001). Ayrıca nevrotizmin, 

kiĢilerin rekabet veya kaçınma stratejilerini tercih etmelerinde önemli rolleri vardır 

(Barry ve Friedman, 1998). Bilindiği gibi nevrotizm, toplumsal düzene uyum ve ruh 

sağlığına yönelik problemlerle iliĢkilidir. Bu nedenle, bireylerin psikiyatrik 

problemleri ve depresyonla nevrotizmin yakın iliĢkisi vardır (Abrams, Young, 

Alexopoulos ve Holt, 1991; Christensen ve Kessing, 2006; Jylhä ve Isometsä, 2006). 

Nevrotikliğin zıttı ise duygusal denge olarak ifade edilmektedir. Nevrotiklik bir 

bakıma saldırgan davranıĢları da kapsamaktadır (Costa vd., 1986:641; Somer vd. 

2002:24; Günel, 2010:47; Costa ve Mc Crae, 1995). 
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1.2.3.5. Deneyime Açıklık 

BeĢ faktör modelinin üzerinde tam bir fikir birliği oluĢmayan boyutudur. Buna 

rağmen, literatürde bu boyut ile, analitik, yaratıcı, özgür, yenilikçi, hayalperest, 

cesaretli, meraklı ve yeni fikirlere açık bireyler kastedilmektedir (Somer, 1998). 

GeliĢime açıklık, macerayı seven, zeki, meraklı, yaratıcı, yeniliklere açık, vizyonu 

geniĢ ve sisteme katkı yapan ve hayal gücü geniĢ olan kiĢileri ifade etmektedir (Costa 

vd.,1986:641; Zel vd. 2007:500-501). Yelboğa (2006:199), geliĢime açıklığı, bireyin 

tutucu olmayan, yaratıcı, analitik düĢünen, baĢka görüĢlere açık ve duyarlı olduğunu 

ifade etmiĢtir. 

Deneyime açıklık, geleneksel değerleri koruyan, belirli bir yaĢam tarzını 

sürdüren, yeni Ģeyleri tercih eden bireyi tanımlamaktadır (McCrea ve Costa, 2003).   

1.3. KiĢi ve Örgüt Uyumu 

KiĢi-örgüt uyumu konusunda, değer uyumu, hedef uyumu, ihtiyaç-temin 

uyumu ve istekler-yetenekler uyumu olarak farklı konularda farklı tanımlar yapmak 

mümkündür.  

Kristof (1996) tarafından yapılan araĢtırmada kiĢi ve örgüt uyumunu 

yakalamanın dört yöntemi  olduğunu ortaya konmaktadır. Bunlar;  

• Ġlk yöntem olarak, çalıĢan ve kurumun temel özelliklerinin benzer 

yönlerinin ortaya konmasıdır. Bu daha çok hem kiĢilerin hem de kurumun ortak 

değerlerini belirlemekle mümkündür.  

• Ġkinci yöntemde kurumun yöneticileri ve bu yöneticilere bağlı 

çalıĢanların ortak hedefler edinmelerini sağlamaktır.  

• Üçüncü yöntem, bireylerin ihtiyaç ve tercihlerini kurumun yapısıyla 

ve iĢleyiĢiyle uyum yakalayacak hale getirmektir.   

• Son olarak ise örgüt iklimi ve çalıĢanların kiĢiliği arasında uyumu 

sağlamaktır (Turunç ve Çelik, 2012). 

Turban ve Greenings‟e göre (1997) nitelikli iĢ gücünü istihdam edebilmek 

için potansiyel ve uygun adayları kuruma çekebilmek gerekir. Ancak bu Ģekilde 

hedeflenen aday havuzu ve insan sermayesi yaratılarak arzulanan rekabet üstünlüğü 

elde edilebilir (Yıldız, 2013). 
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Bireylerin kariyer seçimlerini gerçekleĢtirirken kiĢilik özelliklerinin göz 

önünde bulundurulmasının önemini vurgulayarak kariyer danıĢmanlık hizmeti veren 

kurum veya danıĢmanlardan beklentileri araĢtırmayı hedefleyen bu tez çalıĢması için 

gerçekleĢtirilen literatür araĢtırmaları ıĢığında, farklı kuramcılar tarafından yapılmıĢ 

kiĢilik tanımları ve kiĢilik özellikleri sınıflandırmaları bulunduğunu söyleyebiliriz. 

Her ne kadar bireylerin kiĢilikleri kendine has ve benzersiz olsa da, üstlendikleri 

roller karĢısında gösterdikleri davranıĢ kalıpları, istek ve yönelimlerindeki ana 

noktalar ile birbirleriyle benzeĢebilmekte ve bu sayede sınıflandırılabilmektedirler.  

Bireylerin kariyer seçimlerinde onlar desteklemek amacıyla yürütülen 

danıĢmanlık çalıĢmalarında da kiĢilik sınıflandırmalarından faydalanılarak daha 

sağlıklı bir danıĢmanlık süreci yürütülebileceği düĢünülmektedir. Bu amaçla 

kiĢilikleri sınıflandırmak üzere geliĢtirilmiĢ kiĢilik envanterleri, danıĢmanlık hizmeti 

sağlayan kurum ve kiĢiler tarafından halihazırda kullanılmakta ancak kiĢilik 

özelliklerine göre danıĢmanlık hizmeti beklentilerinin de farklılık gösterip 

göstermeyeceği bu çalıĢma ile anlaĢılmak istenmektedir. Bu doğrultuda öncelikle 

kariyer ve kariyer planlama kavramları irdelenecek ve kariyer danıĢmanlığı 

hizmetine iliĢkin literatür alt yapısı bir sonraki bölümde ele alınacaktır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KARĠYER, KARĠYER PLANLAMA VE KARĠYER DANIġMANLIĞI 

 Bu bölümde kariyer ve kariyer planlama kavramlarına iliĢkin araĢtırmaya ıĢık 

tutacak literatür kaynakların bir özeti yapılacak, kariyer danıĢmanlığı ve tarihsel 

geliĢim süreçleri çerçevesinde ele alınacaktır. Bölümde yer alan tüm kavramlar ve 

kiĢilik özellikleri arasında bağ kurularak araĢtırmaya ıĢık tutan kavramlar arasındaki 

iliĢkilere vurgu yapılacaktır. 

2.1. Kariyer Kavramı 

 Kariyer kavramını açıklamak için bu kısımda incelenecek olan konu baĢlıkları; 

kariyer tanımı, kariyerin özellikleri, kariyeri etkileyen faktörler, kariyer evreleri, 

kariyer engelleri, kariyer kuramları ve kariyer yönetimi Ģeklinde sıralanmaktadır. Her 

bir konu farklı baĢlıklar altında incelenerek kariyerin kavramsal çerçevesinin 

belirleneceği düĢünülmektedir. 

2.1.1. Kariyer Tanımı 

 Kariyer kelime kökü Latince‟de “carrus” (at arabası) ve “Carrera” (yol) 

kelimelerinden gelmektedir (Uyargil vd., 2008:264). Kariyer kavramı, Ġngilizce‟de 

meslek anlamına gelen “career” ve Fransızca‟da “carriere” kelimelerinden Türkçe‟ye 

girmiĢtir (Öge, 1998). 

 Kariyer kavramı ile ilgili olarak birkaç tanım vardır. De Cenzo ve David A. 

(1996)‟ya göre “kariyer; kiĢinin yaĢamı boyunca edindiği iĢle ilgili tecrübeleridir”.   

 Kariyer, çalıĢanların dikkatli bir planlama yapması gereken karmaĢık bir süreç 

olup mesleki hayata iliĢkin hedef belirleme davranıĢı niteliği taĢımaktadır (Dik, 

Sargent ve Steger, 2008: 23). Bu nedenle kariyer kavramı her bir çalıĢan ve örgüt 

için de oldukça önemlidir.  

 Birey, çalıĢmakta bulunduğu iĢletmede, becerilerini, ilgilerini, yeteneklerini 

değerlendirmek isterken bir yandan da iĢletmede kendisine uygun geliĢim ve kariyer 

fırsatlarını araĢtırır. Bir baĢka ifade ile çalıĢan birey iĢletmenin sunduğu kariyer 

fırsatlarına uygun planlar yapar. Yöneticileri dolaysıyla iĢletme çalıĢanın kariyerinde 

ve kariyer planlarında önemli bir yer tutar (Otte ve Hutcheson, 1992). Özellikle 
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insanların hayatında iĢ hayatının yer alma düzeyinin artması ile birlikte kariyerin 

ifade ettiği anlam daha da önemli hale gelmiĢtir. 

 Bir tanımda kariyer kavramı “bir insanın çalıĢabileceği yıllar boyunca herhangi 

bir iĢ alanında adım adım ve sürekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanması” 

Ģeklinde açıklanmaktadır (Müftüoğlu ve Erol, 2013: 38). Kariyerin içeriğinde nelerin 

yer aldığı özelinde gerçekleĢen bu tanımda aynı zamanda kariyerin süreklilik ifade 

ettiğine dikkat çekilmiĢtir. Benzer bir yaklaĢımla Kaynak ve diğerlerine göre 

“kariyer; bir bireyin iĢi ile ilgili pozisyonları, kiĢisel yaĢam süresi boyunca peĢ peĢe” 

kullanmasıdır (Kaynak vd., 1998). 

 “Kariyer kavramı, bireyin iĢ yaĢamı sürecince iĢle ilgili tecrübe, deneyim de 

tutumları kapsadığı görülmekte, kiĢinin yaĢamı boyunca sahip olduğu mesleki 

pozisyonları ve iĢ ile ilgili tecrübelerinin basamakları olarak tanımlanmaktadır” 

(Karakaya, KarataĢ, Özdenk ve KarataĢ, 2013: 87). Bu tanımdan da anlaĢılacağı 

üzere kariyer kavramı, iĢ hayatının tamamını içermektedir. Ayrıca kariyerin 

içeriğinde tecrübe ve yeteneklerin belirleyici olduğu anlaĢılmaktadır.  

 Buraya kadar verilen bilgiler, kariyer kavramının birçok farklı Ģekilde 

tanımlanmasının mümkün olduğunu ortaya koymuĢtur. Yapılan tanımların 

çalıĢanların iĢle ilgili planlamaları ve tecrübeleri etrafında Ģekillendiği görülmüĢtür. 

Kariyer kavramının sağlıklı bir Ģekilde anlaĢılmasında farklı tanımlara yer 

verilmesinden ziyade kariyerin hangi boyutlara göre belirlendiğini açıklamada fayda 

olduğu düĢünülmektedir. Böyle bir bakıĢ açısının sonucunda kariyerin üç temel 

boyutu bulunduğu görülecektir ve bu boyutlar kiĢi -çalıĢan-, iĢ ve pozisyondur 

(TaĢlıyan, Arı ve Duzman, 2011: 233). 

 Kariyer kavramı, çalıĢanların istediği yaĢam tarzını elde etmeleri için planlama, 

yetenek, tecrübe, eğitim gibi unsurların varlığını içermektedir (AktaĢ, 2014: 197). 

Kariyerin tanımlanması amacıyla verilen bilgiler, iĢ ve sosyal hayat arasındaki denge 

hedefinin kariyer kavramının içeriğinde önemli bir yeri olduğunu göstermiĢtir. Buna 

ek olarak kariyerin mesleki bir terimden çok daha fazlasını içerdiği bu kısımdaki 

inceleme ile birlikte anlaĢılmıĢtır. 
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Hall‟a göre kariyer “KiĢisel ve örgütsel hedeflerle doğrudan bağlantılı, kiĢinin 

hayatı boyunca yaĢayacağı kısmen kontrol altında tutacağı iĢ tecrübesi ve 

aktivitesiyle bağlantılı bir süreçtir.”  

2.1.2. Kariyerin Özellikleri 

 Kariyerin belli baĢlı özellikleri aĢağıda sıralandığı gibidir (Onay ve Vezneli, 

2012: 195): 

i. KiĢiden kiĢiye değiĢkenlik gösterir. 

ii. Bireyin kontrolü dıĢında geliĢebilir. 

iii. Hedeflere odaklı bir kavramdır. 

iv. Gerçekçi bir yapıdadır. 

v. Bireyin içerisinde bulunduğu psikolojik ve sosyolojik durumdan 

doğrudan etkilenir. 

vi. Ġnsanların sahip oldukları değer yargılarına göre yönlendirilmesi 

mümkündür. 

vii. KiĢiliğin proaktif olmasını gerektirir. 

viii. Tecrübelerin etkisi altında Ģekillenmektedir. 

 Yukarıda sıralanan maddelerden anlaĢılacağı üzere kariyer kavramı, çok yönlü 

yapıda değerlendirilmesi gereken bir kavramdır. Bunun yanında değinilen 

özelliklerin her birisi kariyerin tanımı kısmında yer alan verilerle örtüĢmesi 

bakımından daha değerli hale gelmiĢtir. 

 Kariyerin özelliklerinin anlaĢılmasında kariyer bileĢenlerinin bilinmesi faydalı 

olacaktır. Kariyerin sahip olduğu bileĢenler ġekil 3‟de gösterildiği gibidir. 
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ġekil 3. Kariyerin BileĢenleri (Kaynak: “Ekim Balta Aydın, Örgütlerde Kariyer 

Yönetimi, Kariyer Planlaması, Kariyer GeliĢtirmesi ve Bir Kariyer GeliĢtirme 

Programı Olarak Koçluk Uygulamaları”, Yüksek Lisans Tezi, Pamukkale 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2007”, Denizli, s.40) 

 

 ġekil 3‟te görüldüğü üzere kariyerin bireysel, örgütsel ve sosyal bileĢenleri 

bulunmaktadır. Bunların bir araya gelmesi ile birlikte kariyerin Ģekillenmesi söz 

konusu olacaktır. Dolayısıyla kariyerin bileĢenlerini bilinmesi kariyerin özelliklerinin 

açıklanmasında etkilidir çıkarımı yapılabilir.  

 Kariyer kavramının sahip olduğu özellikler arasında örgütlerin yönetim ve 

organizasyon alanındaki geliĢmelerle iliĢkili olması yer almaktadır (Özdemir, 2013: 
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258). Bu duruma paralel olarak çalıĢanların kariyere yönelik bakıĢ açıları 

farklılaĢmıĢtır. Böyle bir etkileĢimin sonucunda kariyer anlayıĢının değiĢmesi 

sonucunu ortaya çıkmaktadır ki böyle bir sonucun ortaya çıkması da son derece 

olağan bir durum olarak görünmektedir. 

2.1.3. Kariyeri Etkileyen Faktörler 

 Kariyer, bireyin meslek hayatına iliĢkin vereceği kararları içermesi sebebiyle 

bireyin kararlarından etkilenen bir yapıda görünse de esasında olan çok daha 

farklıdır. Çünkü kariyeri etkileyen çok sayıda faktörden bahsedilmektedir. Kariyer; 

bireyin kendisi, ailesi, arkadaĢları, sosyal çevresinin etkisi altında Ģekillenmektedir 

(Özdemir ve Mazgal, 2012: 90). Bu nedenle kariyeri etkileyen faktörler arasında ilk 

olarak bu faktörlere yer verilmesi gerekmektedir. 

 Seçim sürecinin içerdikleri, kariyeri etkileyen temel faktörler arasındadır. Bu 

sebeple kariyer seçim sürecinin içeriğinde nelerin yer aldığının bilinmesinde fayda 

vardır. Böyle bir değerlendirme yapılacak olduğunda kariyer seçim sürecinin 

içerdiklerinin kariyeri etkilemesi ile iliĢkili olan yönleri, aĢağıdaki Ģekilde 

gösterildiği gibi olmaktadır. 

 

ġekil 4. Kariyer Seçim Sürecini Etkileyen Faktörler (Kaynak: Yılmaz, Dursun, 

PektaĢ ve Altay, 2012: 12) 
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 ġekil 4‟te görüldüğü üzere kariyer seçiminde yer alan ve kariyeri etkileyen 

faktörler kapsamında değerlendirilmeye müsait olan hususlar; yetenek, kültürel 

ortam, deneyim, sosyalleĢticiler, deneyimlerin yorumlanma biçimi, benlik ve kariyer 

değerleri Ģeklindedir. Bunların her birisinin bireyden bireye farklılık göstermesi 

kariyeri etkileyen faktörleri açıklamanın zorluğunu oluĢturmaktadır. 

 Sosyal ve psikolojik faktörler, kariyeri etkileyen faktörler içeriğinde daha fazla 

öne çıkmaktadır. Bu kapsamda yer alan temel faktörler ise aĢağıda sıralandığı gibidir 

(Özen, 2011: 84-85): 

i. KiĢinin bakıĢ açısı, 

ii. Mesleklere karĢı toplumun yaklaĢımı, 

iii. Sosyal geçmiĢ, 

iv. Anne-baba ile olan iliĢkiler, 

v. Ailenin eğitim açısından ve ekonomik açıdan durumu, 

vi. KiĢinin inanç, değer ve tutumları, 

vii. Beklentilerin düzeyi, 

viii. KiĢilik ve kiĢilikle iliĢkili özellikler, 

ix. ĠĢin geleceğine yönelik fikirler, 

x. Psikolojik açıdan bireyin içinde bulunduğu durum Ģeklindedir. 

  Yukarıda sıralanan faktörlerin her birisi, kariyer seçiminin yapılmasında 

doğrudan ya da dolaylı bir Ģekilde kendisini göstermektedir. Bu nedenle maddeler 

halinde yer verilen bu unsurların her birisinin bilinmesinde fayda vardır. Kariyer 

seçiminde bireyin kendisinin yanı sıra çevresinin önemli roller üstlendiğinin 

anlaĢılmasına katkıda bulunacak olması, bu faktörleri önemli hale getirmektedir. 

 Kariyer seçiminde etkisi olan faktörler kapsamında yer verilmesi gereken son 

husus kariyer olanaklarıdır. Kariyer olanakları, bireyin kariyerini Ģekillendirmesinin 

öncesinde temel belirleyicilerden birisi olması sebebiyle mutlaka değerlendirilmesi 

gereken bir konudur. Kariyeri etkileyen bir faktör olarak kariyer olanakları arasında; 

meslekle ilerleme olanakları, uzmanlaĢma fırsatları, eğitim olanakları, iĢin çeĢitliliği 

ile ilgili imkanlar, iĢin prestij olanakları gibi unsurlar yer almaktadır (Pekkaya ve 

Çolak, 2013: 808). Tüm bunlar kariyer seçimlerini doğrudan etkileyen kariyer 

olanakları faktörleri arasındadır ve bireyin kariyerini belirlemesinde kayda değer 
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düzeyde etkiye sahiptir. 

 Kariyeri etkileyen faktörlere iliĢkin genel bir değerlendirme yapıldığında 

kariyerle ilgili kararlar üzerinde direkt veya dolaylı olarak etkisi olan çok sayıda 

faktörün varlığı tespit edilmiĢtir. Bunun yanı sıra kariyeri etkileyen faktörlerin 

kiĢiden kiĢiye göre değiĢmesi sebebiyle herkes için geçerli bir Ģekilde ortaya 

koyulmasının mümkün olmadığı görülmüĢtür. Kariyerin bireysel, sosyal, psikolojik 

ve ekonomik faktörlerin etkisi altında olduğu bu kısımdaki temel sonuçtur. 

2.1.4. Kariyer Evreleri 

 Çiftçi‟ye göre, “birey hayalindeki iĢ yaĢamı ile gerçek iĢ yaĢamını 

uyumlaĢtırmaya çalıĢırken, çalıĢma hayatı boyunca çeĢitli evrelerden geçer. Bu 

evreler yaĢam dönemleri ile yakından iliĢkilidir. Yani, bütün çalıĢanlar açısından iĢe 

belli bir noktadan baĢlama ve belli bir süre sonunda da iniĢe geçme aĢamaları söz 

konusudur” (Çiftçi, 2007:139-166). 

Kariyer, genel hatlarıyla beĢ evreden meydana gelmektedir. Bu evreler 

sırasıyla; keĢfetme evresi, kurma evresi, kariyer ortası evresi, kariyer sonu evresi ve 

emeklilik evresi Ģeklindedir. Yapılacak olan incelemede her bir evre farklı baĢlık 

altında incelenerek kariyer evrelerinin kapsamında nelerin belirleyici roller üstlendiği 

hakkında bilgi sahibi olunacaktır. 

2.1.4.1. KeĢfetme 

  Kariyer evrelerinin baĢlangıç aĢaması olarak kabul edilen keĢfetme, 0 ile 25 yaĢ 

arasında gerçekleĢen bir kariyer evresidir. KeĢfetme, bazı kaynaklarda arama 

Ģeklinde de yer almaktadır. KeĢfetme evresinde bireyin tercihlerinin yanı sıra 

arkadaĢlarının, ailesinin ve yakın çevresinin görüĢleri önemli bir etken olarak 

görünmektedir (Tunçer, 2012:217). Ġçinde bulunulan dönemin koĢulları göz önüne 

alındığında keĢfetme evresinde medya da önemli düzeyde etkiler içermektedir. 

Kariyerin keĢfetme evresinde birey, kendisini ve yapabileceği iĢleri tanımaktadır. 

 KeĢfetme evresi, bireyin ilk iĢe girdiği dönemi de içerebilir. Bu durumda 

bireyin iĢ dünyasında yer edinme giriĢimleri de baĢlamıĢ olacaktır (Eryiğit, 2000:5). 

Kariyer evrelerinden keĢfetmede birey kendisinin hangi yönlerinin güçlü, hangi 
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yönlerinin ise zayıf olduğunu belirlemektedir. Tüm bunlar keĢfetme evresinin 

önemini meydana getirmektedir.  

 Argon ve Eren, “bireyler açsından kariyerlerine iliĢkin pek çok kritik seçimin 

yapıldığı” dönemi “okuldan iĢe geçiĢ” dönemi olarak tanımlamıĢtır. “Bu dönemde 

baĢta ailenin yönlendirmeleri ve aile üyelerinin sahip oldukları meslekler olmak 

üzere, öğretmenler, arkadaĢlar ve medya, bireyin okul seçimi ve sonrasındaki kariyer 

tercihlerinin belirlenmesi açısından önemli bir rol oynar” (Argon ve Eren, 2004:256-

257). Bayraktaroğlu‟na göre ise; “kendini tanımaya çalıĢan birey, hangi iĢte daha 

fazla baĢarılı olabileceğini araĢtırır” (Bayraktaroğlu, 2008:147-150). “Kendi kendini 

keĢfetmeye, güçlü ve zayıf, yeterli ve yetersiz yönlerini tespit etmeye çalıĢarak 

kiĢiliğini tanır ve geliĢtirir” (Tunçer, 2012:203-233). 

2.1.4.2. Kurma  

Kurma evresinde birey artık iĢle ilgili seçimini yapmıĢtır. Bu nedenle kariyerin 

kurma evresinde keĢfetme evresinin bir devamı olarak tutundurma çabalarının yer 

aldığı ifade edilmektedir (Otluoğlu, 2014:225). Kurma evresinde bireyin artık 

gelecekle ilgili yapmak istedikleri büyük oranda bellidir. Artık arayıĢtan ziyade iĢte 

tutunabilme adına çaba gösterilmesi söz konusu olmaktadır. 

25-35 yaĢ aralığını içeren kurma evresi, iĢe dair fırsatların yer aldığı bir 

dönemdir. Kariyerin kurma evresinde bireyin kendisini iĢ arkadaĢlarına kabul ettirme 

giriĢimlerinin varlığı söz konusudur. Dolayısıyla kurma evresinde bir yandan iĢte 

kalıcı olmaya yönelik çaba gösterilirken bir yandan da bireyin çevresi tarafından 

kabul görmesinin gerçekleĢtiği söylenebilir. 

2.1.4.3. Kariyer Ortası 

 Kariyer ortası evresi, kıdemli çalıĢan olma evresi olarak da literatürde yer 

almaktadır. Bu aĢamada bireyin uzmanlaĢtığı görülmektedir (Ġbicioğlu, 2011:175). 

ĠĢinde uzmanlaĢan bireyler, kariyer ortasında iĢ kaybetme korkusunun ortadan 

kalkması gerçekleĢmektedir. KiĢinin sahip olduğu donanıma göre değiĢiyor olsa da 

kariyer ortası evresi yönetici olmanın gerçekleĢtiği ya da bu yönde sinyallerin 

alındığı evre olarak bilinmektedir. 
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 Ġnsanların 35-50 yaĢ aralıklarında olduğu dönem, kariyer ortasını ifade 

etmektedir. Ġnsanların olgunlaĢtıkları bu dönemde iĢ hayatında olgunlaĢmaların 

yansımaları kendisini göstermektedir. Bu kısımda yer verilen bilgiler de bu ifadeleri 

destekler niteliktedir. 

 Dündar‟a göre, “bu aĢamaya gelen kiĢi, kariyerinde belli bir noktaya ulaĢmıĢtır; 

konusunda söz sahibidir. Sorumlulukları, görevleri artmıĢ, daha fazla inisiyatif 

kullanmaya baĢlamıĢ ve bir uzman haline gelmiĢtir” (Dündar, 2009:264-295). 

2.1.4.4. Kariyer Sonu 

 50-65 yaĢ arasında gerçekleĢen kariyer sonu, bireyin örgüt içerisindeki en 

deneyimli çalıĢanlardan birisi olduğu dönemdir. Kariyer sonu evresi, bireyin örgüt 

içerisinde sonsuza dek etkili bir Ģekilde çalıĢmaya devam edemeyeceğini anladığı 

evredir (Tunçer, 2012:218) Bu evrede birey için çalıĢma hayatında belirli oranda 

rahatlama olduğu dikkat çekmektedir. 

 Kariyer sonu evresinde birey için artık iĢ hayatının son aĢamasına gelindiği 

bilinci ortaya çıkmaktadır. Kariyer sonu evresi, iĢe yeni giren çalıĢanlar tarafından 

büyük saygı görülen bir aĢamadır. Bunun yanında bu aĢamada birey, astı konumunda 

olan kiĢilere deneyimlerini aktarmaktadır. 

2.1.4.5. Emeklilik 

 Kariyer evrelerinden sonuncusu olan emeklilik evresi, bireyin iĢyerinden 

ayrıldığı evreyi yansıtmaktadır. Bu evre, bireyin iĢi bırakması sonrasında hayata 

alıĢmasının oldukça zorlaĢtığı bir evredir. Emeklilik evresi, 65-75 yaĢ arasındaki 

dönemi ifade etmekte olup bireyin fiziksel olarak zayıfladığı bir dönemdir. Tüm bu 

faktörler eĢliğinde bireyin emeklilik evresinde kendisini sosyal faaliyetlere 

yönlendirmesi gerçekleĢmektedir (Ġbicioğlu, 2011:177) 

 Güzel‟e göre “bu aĢamaya çözülme aĢaması da denir. KiĢi birçok nedenden 

dolayı gerileme dönemine girer. Bireyler çalıĢma ve çalıĢmama arasındaki denge 

değiĢikliğine hazırlanırlar. Çözülme aĢamasında emeklilik, spor, hobiler, seyahat gibi 

aktivitelere yönelen yaĢlı personel akla gelmektedir” (Güzel, 2005:99-128). 

 Genel bir değerlendirme yapılacak olduğunda kariyer evrelerinin çocukluk 
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döneminden baĢlayarak emeklilik dönemi de içerecek Ģekilde incelenmesi gerektiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Böyle bir durumda kariyer evrelerinin hayatın tamamını 

içerdiği çıkarımı rahatlıkla yapılabilir. Kariyer evleri, bireyin kariyerinin nereye 

doğru gideceği konusundaki süreçlerin belirlendiği bir süreci ifade etmektedir. 

2.1.5. Kariyer Engelleri  

 Kariyer engelleri, bireylerin kariyerlerini Ģekillendirmelerinde karĢılaĢtıkları 

güçlükleri ifade etmektedir. Her bir birey için farklı süreçlerin varlığı söz konusu 

olabileceği için kariyer engellerinin de bireyden bireye farklılık gösterdiği 

bilinmektedir. Nitekim bu husus kariyer engellerinin araĢtırılmasını zorlaĢtıran bir 

faktördür. Kariyer engellerinin bu niteliği sebebiyle sınıflandırma yapılarak 

değerlendirilmesinde fayda vardır. Böyle bir değerlendirme yapıldığında okul, çevre, 

eğitim, medeni durum, yaĢ, ekonomik faktörler, cinsiyet, aile, bakıĢ açısı, toplumsal 

yaklaĢım Ģeklinde bir sınıflandırma yapılabilir (Ġnandı vd. 2009:81-82). Bu 

faktörlerin içeriğinde birçok farklı geliĢme, kariyer engellerinin içeriğinde yer 

almaktadır.  

 Birey için kariyer engellerinin açıklanması, sadece birey için değil örgüt için de 

önemli bir konudur. Çünkü kariyer engelleri ile karĢılaĢan bireyin içinde yer aldığı 

örgütte rekabet üstünlüğü elde edilmesi konusunda katkıda bulunması mümkün 

olmayacaktır (Öztürk ve Bilkay, 2016:90). Bu da kariyer engellerinin sadece bireysel 

boyutta ele alınmaması gerektiğini göstermektedir. 

 Vergiliel‟e göre “kariyer engellerinin üç unsuru vardır; 

1. Bireysel olarak algılanan yetenekler (mevcut baĢarılar üzerine kurulur),  

2. Bireysel olarak algılanan güdü ve ihtiyaçlar (gerçek durumda kendini 

karĢılaĢtırma fırsatları üzerine kurulur),  

3. Bireysel olarak algılanan tutum ve değerler (kiĢi, Ģirket norm ve değerleri 

arasında mevcut durum üzerine kurulur)”. 

 Bundan dolayı engellerin değerlerden daha önemli olduğu söylenebilir. 

KiĢilerin kurumla neden ve nasıl bir iliĢki içinde olduğunu açıklar.  “Bu üç engele 

ayrıca; hayat tarzı, bir amaca hizmet etmek ve giriĢimcilik mücadelesi eklenebilir” 
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(Vergiliel, 2013). 

  

 Sabuncuoğlu‟na göre kariyer engelleri Ģu Ģekilde özetlenebilir; 

“ - Teknik fonksiyonel mükemmellik; teknik veya fonksiyonel alanda becerisini 

gösterme ve bu beceriyi arttıracak olan sıçrama yolları arama.  

 - Genel yönetsel mükemmellik  

 - Bağımsızlık, otonomi, kendi tarzıyla iĢi tamamlama fırsatı  

 - Güvenlik/durağanlık; örgütte iĢ güvencesi  

 - Yaratıcılığı kullanma  

 - Bir amaca hizmet; birilerine yardım, çevre sorunlarını çözme gibi değerleri elde 

etme fırsatı 

 - Tam mücadele; çözülmemiĢ problemlere çözüm getirme  

 - Hayat tarzı; bireysel istekler, iç gereksinmeler vb.dir” (Sabuncuoğlu, 2000). 

 Kariyer engelleri arasında en çok bilinenlerden birisi cam tavan engeli olup 

sıklıkla kadınların kariyer engellerine örnektir. Bu kariyer engeline göre kadınların 

üst düzey yönetim kadrolarında yer almaları engellenmektedir. Cam tavan engelini 

ortaya çıkaran faktörlerin yer aldığı veriler, aĢağıdaki tabloda gösterildiği gibidir. 

  



40 

 

Tablo 1. Cam Tavan Engelleri

 

(Kaynak: Bingöl, D., Aydoğan, E., ġenel, G., Erden, P., “Cam Tavan Sendromu ve 

Kadınların HiyerarĢik Yükselmelerindeki Engeller: TC Enerji ve Tabii Kaynaklar 

Bakanlığı Ankara Merkez TeĢkilatı Örneği”, “ĠĢletme Fakültesi Dergisi”, C.12, 

No.1, 2011, s.118). 

  

 Tablo 1‟de görüldüğü üzere cam tavan engelleri bireysel faktörler aracılığıyla 

ortaya çıkabileceği gibi örgütün yapısına dayalı nedenlerle birlikte ortaya 

çıkabilecektir. Toplumsal yaklaĢımın bu kapsamda etkili olabileceği de yukarıdaki 

tablo aracılığıyla anlaĢılmaktadır. Kadınların yaĢadıkları kariyer engeli olan cam 

tavan, birden fazla faktörün etkisi altında kendisini gösterebilmektedir. Tüm bunlar 

kariyer engellerinin sınıflandırılması konusunda değinilen bilgilerle örtüĢmesi 

bakımından ayrıca önem ifade etmektedir. 
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 Buraya kadar değinilen hususlar da göz önüne alınmak suretiyle kariyer 

engelleri arasında yer alan temel konular aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Ġnandı vd. 

2013:228-229): 

i. Üstlerle geliĢtirilen iliĢkilerin yetersiz olması, 

ii. ĠĢin yapısına bağlı olarak ortaya çıkan olumsuzluklar ya da 

yetersizlikler, 

iii. ÇalıĢma arkadaĢları ile olan iliĢkiler, 

iv. KiĢilerarası iliĢkilerin düzeyi, 

v. Sahip olunan sosyal haklarının yetersiz olması, 

vi. ĠĢin yapılma Ģeklinin doğru olmayıĢı, 

vii. Kaynak yetersizliği yaĢanması, 

viii. Ücretin yetersiz olması, 

ix. ÇalıĢma koĢullarının uygun olmaması, 

x. ĠletiĢim konusunda sorun yaĢanması Ģeklindedir. 

 Sıralanan maddelerden anlaĢılacağı üzere kariyer engelleri kapsamında 

değerlendirilmeye müsait birçok faktör bulunmaktadır. Burada yer verilen kariyer 

engellerinden her birisinin farklı düzeyde etkiye sahip olduğu bilinmektedir. Bunun 

yanı sıra kariyer engelleri, örgütsel süreçleri ve örgütsel davranıĢları olumsuz yönde 

etkileyecek olması sebebiyle dikkatli Ģekilde değerlendirilmesi gereken bir konudur. 

 Kariyer engelleri, kariyer amaçlarının önüne geçen faktörleri ifade etmektedir 

(Amil, 2015:9). Bu nedenle kariyer engellerine yönelik yapılan değerlendirmelerde 

kariyer hedeflerinin sapması ya da sekteye uğraması gibi ifadelerle sıkça 

karĢılaĢılmaktadır. Kariyer engelleri, bireyin sağlıklı kariyer planlaması yapmasına 

mani olan bir yapıya sahiptir. 

 Sonuç olarak çalıĢma koĢulları, iĢ arkadaĢları ile iliĢkiler gibi faktörlere bağlı 

olarak bireylerin kariyer hedeflerine ulaĢmasının önüne engeller çıkabilir (Alaçam ve 

AltuntaĢ, 2015:2). Bu engeller, kariyer engelleri olarak nitelendirilmektedir. Bu 

kısımda verilen bilgiler, kariyer engellerinin birey, çevre, örgüt, toplum baĢta olmak 

üzere birçok faktörü içerdiğini ortaya koymuĢtur. 
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2.1.6. Kariyerle Ġlgili Kuramlar 

 Kariyer konusunun sahip olduğu geniĢ kapsam ve farklı yaklaĢımlar sebebiyle 

kariyerle ilgili birçok kuram ortaya atılmıĢtır. Bu kuramların her birisine yer 

verilmesi çalıĢmanın kapsamı sebebiyle mümkün olmasa da öne çıkan bazı 

kuramlara değinilerek kariyer konusunda ortaya koyulan çalıĢmaların içeriğine dair 

bilgi sahibi olunması amaçlanmaktadır. Kariyerle ilgili kuramlardan birisi kariyer 

seçimi kuramıdır. Kariyer seçimi modelinde yetenek, deneyim, kültürel ortam, 

sosyalleĢtirici faktörler ve algılar ile benliğin belirleyici roller üstlendiği 

bilinmektedir (Yılmaz vd. 2012:9-21). Kariyer adımlarının nelere göre atılması 

gerektiğini göstermesi bakımından bu model büyük önem ifade etmektedir. 

 Schein tarafından ortaya konulan kiĢisel değerler dengesi kuramı, kariyer 

kuramlarından bir diğeridir. Bu kurama göre bireylerin ihtiyaçları ve beklentileri, 

kariyerlerine yön vermektedir (Adıgüzel ve Erdoğan, 2014:18). Bu nedenle kiĢinin 

kariyeri ile ilgili değer olarak algıladığı her bir faktör Schein‟in kuramına göre 

kariyer seçiminde etkisi olan bir yapıya sahiptir. 

 Schein‟a göre kariyer değerleri, bireyin kendi kendine algıladığı yetenek ve 

kabiliyetleri, temel değerleri ile güdü ve ihtiyaçlardan oluĢan benlik kavramıdır. 

KiĢiye özgü özelliklerden oluĢan bu kombinasyon, bireyin kariyer seçiminde etkili 

olmaktadır. Kariyer değerleri (career anchors) kavramının “kendi kendine algılanan 

yetenek ve kabiliyetler”, “kendi kendine algılanan güdü ve ihtiyaçlar” ve “kendi 

kendine algılanan tutum ve değerler” olmak üzere üç önemli unsurdan oluĢtuğunu 

ifade etmektedir. Yine Schein‟a göre kiĢinin kariyer değerlerinin bilinmesi kiĢinin 

kariyer seçimine etkisi ve bireysel yaĢamındaki hedeflerin Ģekillenmesi üzerindeki 

etkisi bakımından oldukça önemlidir. Schein, özellikle kariyer seçimi ile kariyer 

değerleri uyumlu olan bireylerin, iĢ tatmini, terfi, iĢte istikrar, verimlilik ve psikolojik 

olarak kendini iyi hissetme gibi pozitif sonuçları olacağı üzerinde durmaktadır. 

 “Schein, yaptığı geniĢ araĢtırmalar sonucunda ilk olarak beĢ ana kariyer değeri 

olduğunu ileri sürmüĢ, daha sonra yapmıĢ olduğu çalıĢmalarla bunlara üç değere 

daha eklemiĢtir. Bu sekiz kariyer değeri ve kısa tanımları Ģöyledir;  

• Teknik/fonksiyonel, kariyer değerine sahip kiĢiler için baĢarı yetenekli oldukları 
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dalda uzmanlaĢmaktır ve uzmanlaĢtıkları dalda en iyi olmak için mücadeleci olurlar.  

• Güvenlik/istikrar, değerini önemseyen kiĢiler, geleceklerinin garanti altında 

olmasını isterler.  

• Özerklik/ bağımsızlık, kariyer değerindeki kiĢiler kendilerine ne yapacaklarının 

söylenmesinden hoĢlanmayan, özgürlüğüne düĢkün tiplerdir.  

• Yönetsel yetkinlik, kariyer değerine sahip kiĢiler, problem çözme, duygusal 

denge ve iyi iliĢkiler geliĢtirme konusunda becerilidirler.  

• GiriĢimcilik/yaratıcılık, kariyer değerine sahip kiĢiler kendi baĢına bir Ģeyler 

üretmekten hoĢlanan, kendi iĢini yapma eğilimine sahip olan bireylerin sahip olduğu 

kariyer değeridir.  

• Meydan okuyucu, kariyer değerine sahip olan kiĢiler zorlukları seven, rekabet 

etmeyi ve sonunda da kazanmayı seven kiĢilerdir.  

• Kendini adama, kariyer değerine sahip kiĢiler dünyayı geliĢtirme 

çabasındadırlar ve iĢ hayatlarını topluma faydalı olma yönünde Ģekillendirirler.  

• Hayat tarzı kariyer değerine sahip kiĢiler ise, iĢ yaĢamı ile özel hayat arasında 

denge kurmayı önemseyen bireylerin önemsediği kariyer değeridir” (Bayram vd., 

2012). 

 Kariyer kuramlarının içeriğinde yer alan diğer yaklaĢımlar aĢağıdaki gibi 

sıralanmaktadır (Dikili, 2012:476-477): 

i. Sınırsız kariyer kuramı, 

ii. Ġki basamaklı kariyer yolu kuramı, 

iii. Portföy kariyer kuramı, 

iv. ÇalıĢan eĢlerin kariyerleri kuramı, 

v. Kariyer mozaiği kuramı, 

vi. Global kariyer kuramı ve  

vii. Esnek kariyer kuramı Ģeklindedir. 

 Yukarıda yer verilen kariyer kuramlarının tamamına değinilmesi çalıĢmanın 

kapsamını aĢacağı için bu kuramlar üzerinde ayrıntılı Ģekilde inceleme yapılmasına 

gerek görülmediğinin yinelenmesinde fayda vardır. Kariyer kuramları kapsamında 



44 

 

değinilen hususlar, kariyer konusunda oldukça fazla sayıda çalıĢma yapıldığının 

anlaĢılmasına katkıda bulunacaktır. 

2.1.7. Kariyer Yönetimi 

 “Kariyer yönetimi, kiĢinin ve organizasyonların bilgilenerek kendileri daha 

etkin kılma sürecidir” (Eryiğit, 2000:1-26). Bu yalın tanımdan hareketle kariyer 

yönetiminin bireysel ve örgütsel düzeyde sürekli geliĢimi hedeflediğini söylemek 

mümkündür. Kariyer yönetimi için gösterilen çabaların bir sonucu olarak ortaya 

çıkacağı değerlendirmesini yapmak bu tanım aracılığıyla mümkündür. 

 Kariyer yönetimini hem birey açısından hem de örgüt açısından ifade etmek 

gerekir. Kariyer yönetimi, bireylerin bir takım planlar yaparak o yolda ilerlemesidir. 

Kariyer yönetimi, bireylerin kendilerini gelecekteki iĢ yaĢamına hazırlamasıdır 

(Fındıkçı, 1999:343). Örgütün gelecekte oluĢabilecek iĢ gücü ihtiyacını karĢılamak 

amacıyla yaptığı faaliyetler bütünü ise yine kariyer yönetimi olarak 

adlandırılmaktadır (Uyargil vd.,2008:266). 

 Aytaç (2005) yaptığı çalıĢmada, kariyer yönetiminin amaçlarını aĢağıdaki gibi 

sıralamıĢtır. Bunlar (Aytaç,2005:117-118); 

a. Örgüt içinde baĢarı teĢvik edilmelidir, 

b. Bireysel amaçlar ile örgüt amaçları uyumlu olmalı, 

c. ÇalıĢanlara kariyeri ile ilgili eğitim verilmeli, 

d. ÇalıĢanların kendilerini gerçekleyebilecekleri ortamlar oluĢturulmalı, 

e. ÇalıĢanlar kariyer değerlendirme süreçlerine katılmalı,  

f.  BaĢarılı kiĢilere sorumluluk verilmelidir. 

 Bireylerin meslek hayatları ile ilgili yaptıkları planlamalar, kariyer yönetimini 

ifade etmektedir (Tunçer, 2012:203-233). Örgüt açısından değerlendirilecek 

olduğunda ise örgütün ihtiyacı olan insan kaynağının oluĢturulması ve etkin hale 

getirilmesi, kariyer yönetiminin içeriğini oluĢturmaktadır. AnlaĢılacağı üzere kariyer 

yönetimi çalıĢanların iĢ hayatları ve mesleklerinin sağlıklı Ģekilde yürümesi ile 

ilgilidir. Ġnsan kaynağının öneminin fark edilmesi ve çalıĢma hayatının insan hayatı 
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içerisindeki yerinin artması, kariyer yönetimine olan ilgiyi artıran bir faktördür. 

 Sahip olduğu içerik açısından kariyer yönetimi Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır 

(Kılıç ve Öztürk, 2009:46): “Örgüt ve iĢgörenin amaçlarının bütünleĢtirilmesine 

olanak sağlayan çağdaĢ yönetim tekniklerinden biri olan kariyer yönetimi, bireysel 

kariyer planlarına destek sağlayarak, iĢgörenlerin örgüte bağlılığını ve verimli 

çalıĢma isteğini arttıran bir faktör olabilmektedir”. Bireysel ve örgütsel amaçlar 

arasındaki uyumu iĢaret eden bir yapıda olması, kariyer yönetimini önemli kılan bir 

faktördür. Ġçinde bulunulan dönemdeki değiĢimin hızı göz önüne alındığında kariyer 

yönetiminin etkilerine dair fikir sahibi olmak kolaylaĢacaktır. Buraya kadar yapılan 

tanımlar kariyer yönetiminde insan sermayesinin geliĢimini doğrudan etkilediğini 

göstermiĢtir. 

 Kariyer seçimi konusunda süreçleri geliĢtirmeye yönelik araĢtırmaların sayısı 

giderek artmaktadır (GümüĢtekin ve Gültekin, 2010:6). Bu da kariyer yönetiminin 

daha çok gündeme gelen bir yapıda olduğunu göstermesi bakımından önemlidir. 

Kariyer yönetiminin içeriğinde çalıĢanların kariyere yönelik ilgileri ve yetenek 

düzeylerinin etkisi göz ardı edilmemesi gerekmektedir. Kariyer geliĢtirme, bireyin 

kendi hedeflerine ulaĢması için uygulamıĢ olduğu faaliyetler bütünü olarak 

tanımlanır (Palmer, 1993:79). 

 Kariyer yönetiminin anlaĢılmasında geleneksel ve modern faktörlere göre 

değerlendirme yapılması faydalı olacaktır. Bu Ģekilde bir değerlendirmenin 

içeriğinde yer alan faktörler, aĢağıdaki tabloda gösterildiği gibidir. 
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Tablo 2. Kariyer Yönetiminde Geleneksel ve Modern Çevre 

 

(Kaynak: Abdullah Soysal, “Kariyer Yönetiminde Yeni Strateji ArayıĢları”, 

Çimento ĠĢveren Dergisi, Eylül 2006, s.14) 

 Tablo 2‟de görüldüğü üzere kariyer yönetiminde geleneksel ve modern çevre 

arasındaki farklar çevresel unsurlar, örgütsel sorumluluk ve bireysel sorumluluk 

olmak üzere üç temel konuda meydana gelmektedir. Bunun yanında kariyer yönetimi 

için odak noktasında nelerin yer aldığının, modern çevreye geçiĢle birlikte hangi 

süreçlerde değiĢimler yaĢandığının belirlenmesinde yukarıdaki tabloda yer alan 

verilerin yardımcı rol üstlenmesi söz konusudur. 
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2.2. Kariyer Planlama 

 Akoğlan‟a göre “kariyer planlama hem örgütsel hem de bireysel olarak 

yürütüldüğü halde, kariyer yönetimi örgütsel kariyer amaçlarının planlanması ve 

yürütülmesi ile ilgilidir” (Tunçer, 2012). 

Kariyer danıĢmanlığı hizmetinin ana faaliyet konusu olan kariyer planlama gün 

geçtikçe daha büyük bir öneme sahip olmaktadır. KüreselleĢen ekonomilerdeki emek 

arzının hareketliliği, artan rekabet koĢullarında daha yenilikçi ürün ve hizmetler 

ortaya koyabilecek yetkinlikte çalıĢanlara ihtiyaç duyulması, hızla değiĢen, evrilen ve 

yok olan meslekler ile yeni iĢ kollarının ortaya çıkması ve seçeneklerin çokluğunun 

kafa karıĢtırıcı olması gibi unsurlar ele alındığında bireylerin kariyer seçimlerinde 

her Ģeyden önce  iyi bir kariyer planlaması yapması gerektiği aĢikardır. 

2.2.1. Kariyer Planlaması Tanımı 

 Kariyer planlaması, “örgütte kendisine bir kariyer yolu seçerek bu yolda 

ilerlemeye baĢlayan bireyin amaçlarını ve bu amaçları gerçekleĢtireceği araçları 

belirleme sürecidir” (ġimĢek, 1998:338).  

 Bireyin hedeflediği nokta ile arasında bulunan basamakları belirli bir plan 

çerçevesinde yönettiği ve gerektiğinde destek aldığı bir süreçtir. Bu destek kariyer 

danıĢmanlarından alınabileceği gibi, aynı sektörde deneyimli kiĢilerin bilgilerini 

paylaĢması yoluyla da elde edilebilir.  

 Kariyer planlaması, bireyin” bilgi, beceri ve yeteneklerine göre” kendisine “yön 

vermesi ve ona göre plan yapmasıdır” (Uyargil vd.,2008:266). Kariyer planlaması, 

bireyin, “bilgi, beceri ve yeteneklerini daha iyi kullanabilmesi için yapmıĢ olduğu” 

hazırlıklar ve çalıĢmalardır(Aytaç, 2005). Bir baĢka anlatıma göre, kariyer 

planlaması, bireyin kariyer amaçlarına ulaĢması için  gerçekleĢtirdiği faaliyetlerin 

tamamıdır (Can,1999:332). 

Sabuncuoğlu‟na göre kariyer planlaması; “bir iĢgörenin sahip olduğu bilgi, 

yetenek, beceri ve güdülerinin geliĢtirilmesiyle, çalıĢmakta olduğu örgüt içindeki 

ilerleyiĢinin ya da yükselmesinin planlanmasıdır.  
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Kariyer planlamasının iki boyutu vardır; 

Ġlk boyut, kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kiĢiliğinde 

oluĢacaktır. Birey, çalıĢma yaĢamında yerini bilme, anlama ve gelecekte nerede ve 

nasıl olmak istediğini belirleme durumunda olacaktır. Birey açısından bu olgu 

sağlıklı bir geliĢmeyi simgeler. Böylelikle birey kendi kariyerini planlama fırsatı 

bulur.  

Ġkinci boyut ise, kariyerin örgüt açısından irdelenmesi ve yönlendirilmesidir. 

Burada örgüt kendi amaçlarını ön planda tutarak bireysel amaçları kendisine 

uyarlamaya çalıĢmaktadır. Bir bakıma burada amaçların bütünleĢtirilmesine 

gidilmektedir” (Sabuncuoğlu, 1997:70). 

ġimĢek ve Öğe‟ye göre “1980‟li yıllardan sonra iĢ ve ticari çevrelerde, örgütsel 

yapılarda ve iĢ gücüne dönük yaklaĢımlarda baĢlayan değiĢme ve geliĢmeler iĢ 

örgütlerinin baĢarılı bir Ģekilde ayakta kalabilmeleri için sahip oldukları insan 

kaynaklarını geliĢtirmede yeni imkanların araĢtırılmasına neden olmuĢtur” (ġimĢek 

ve Öğe, 2007). “Kariyer planlaması bu imkanları örgüte sağlamada ve bu sayede 

birey- örgüt arasındaki uyumun sağlanmasında önemli bir görev üstlenmektedir” 

(TaĢlıyan, v.d, 2011).  

Ersen‟in tanımı ile, “kariyer planlama, genellikle kariyer hedefleri ve kariyer 

yollarının tespiti ile ilgilidir. Kariyer hedefleri, çalıĢanın bir kariyer bölümüne 

ulaĢması için çaba gösterdiği gelecekteki durumları ifade eder” (Ersen, 1997:112). 

“Kariyer yolları ise, çalıĢanın kariyerini biçimlendiren faaliyetler dizisidir” (Tunçer, 

2012). 

 Diğer yandan, bireysel kariyer planlaması olarak, bireyin ilgi, yetenek ve 

becerileri ile amaçlarını analizi olarak tanımlanmaktadır. Aslında bireysel kariyer 

planlaması kariyer planlamasının ilk aĢaması olarak kabul edilmektedir (Karcıoğlu, 

2001:61). Kariyer planlamasının ikinci aĢaması ise örgütsel kariyer planlaması olarak 

değerlendirilebilmektedir. Bir baĢka ifadeyle, örgütsel kariyer safhası iĢletmede 

çalıĢanlar için kariyer yolları belirleme sürecidir  (Bingöl, 2003:254). 

 Bayraktaroğlu‟na göre “kariyer planlamasının amaçlarını Ģu Ģekilde sıralamak 
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mümkündür; 

- Bireylerin kendi kariyer baĢarılarını sağlamak, 

- Ġnsan kaynaklarının etkili kullanımını sağlamak, 

- Personelin geliĢtirilmesini sağlamak, 

- Ġyi bir eğitim ve kariyer olanaklarının bir sonucu olarak iĢ baĢarısının 

yükselmesini sağlamak, 

- ĠĢ güvenliğini sağlamak” (Bayraktaroğlu, 2006).  

2.2.2. Kariyer Planlama Yolları 

 Kariyer planlaması bireysel veya örgütsel olarak iki Ģekilde yapılabilir. Bireysel 

olan planlamada kiĢi eriĢebileceği ana hedefleri ve yan hedefleri belirler. Ana hedef 

temel anlamda almıĢ olduğu eğitim, öğrenim, deneyim ve diğer tüm faktörlerin 

birleĢmesi sonucunda ortaya çıkan kesiĢim kümesidir. Bu küme bireyin yetenekleri, 

maddi kaygıları, manevi tutkuları ve diğer etmenlerle de zaman zaman çeliĢir veya 

birleĢir.  

Bolat ve Aytemiz‟e göre “bireysel kariyer planlaması, çalıĢanların kendi bilgi, 

beceri ve ilgilerini, güçlü ve zayıf yönlerini değerlendirmeleri; örgüt içi ve dıĢındaki 

fırsatları tanımaları, kısa, orta ve uzun dönemli amaçlarını belirlemeleri ve bunlara 

iliĢkin planlar yapmalarıdır” (Bolat  ve Aytemiz, 2003). 

Çiftçi‟ye göre, “çalıĢan kendisini her yönden analiz etmeli ve yapmak 

istedikleriyle, becerilerini uyumlaĢtırmaya çalıĢmalıdır. KiĢi kendini iyi tanımadıkça 

gerçekçi bir kariyer planlaması yapması söz konusu değildir” (Çiftçi, 2007:139-166). 

Gürüz ve Yaylacı‟ya göre “kariyer planlaması yapmanın bireylerin yanı sıra 

örgütlere getireceği pek çok yarar vardır” (Gürüz ve Yaylacı, 2009:269). Bunlar 

Ģöyle sıralanabilir;  

 “ĠĢten ayrılmaların azalması,  

 Motivasyon artıĢının gerçekleĢmesi,  

 Bireysel ve örgütsel performansın yükselmesi, 

 KiĢisel yeteneklerin etkinliğinin artırılması,  
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 ÇalıĢanların iĢine ve iĢletmesine daha fazla bağlanması,  

 Eğitim ve geliĢtirme ihtiyaç ve yöntemlerinin tespit edilmesi,  

 ĠĢletmeye içerden eleman sağlama kolaylığı getirmesi.  

 ÇalıĢanların yeteneklerinden daha fazla yararlanılması, 

 ÇalıĢanların kendi kendini değerlendirmesine imkân sağlanması, 

 Bireysel geliĢim nedeniyle çalıĢan mutluluğunun artması” (Tunçer, 

2012). 

Özgen ve diğerlerine göre örgütsel kariyer planlaması, bireyin örgüt içindeki 

kariyeriyle ilgilidir. Örgüt içinde bireyin iĢinde uygun biçimde ilerlemesini 

sağlayacak ve örgüt-birey uyumunu oluĢturacak ve pekiĢtirecek süreci içermektedir 

(Özgen v.d., 2005:212).  

Örgütsel kariyer planlamasında birey, çalıĢtığı yapı içerisinde kariyer 

hedeflerini adımlar Ģeklinde değerlendirir. Gelecekte oluĢabilecek yeni fırsatları, 

kariyerini tehdit edebilecek unsurları belirler. GeliĢimi için ihtiyacı olan eğitimleri ve 

donanımsal değiĢiklikleri tespit eder. Bağlı bulunduğu yapının kendisi açısından 

sürekliliğini ve duygusal olarak bu iĢin kendisini nasıl etkilediğini muhakkak gözden 

geçirir. “Örgütler tarafından uygun kariyer planlama ve geliĢtirme sistemleriyle 

tatmin edilmiĢ çalıĢanların ; iĢlerine genellikle daha bağlı, daha üretken ve 

yeniliklere daha fazla açık oldukları buna bağlı olarak da iĢletmenin hedeflerini 

gerçekleĢtirme yönünde daha çok çalıĢmaya istekli oldukları belirtilmiĢtir” (Soysal, 

2004 : 122).  

2.2.3. Kariyer Planlama Süreci 

 Kariyer planlaması bireyin kendi düĢüncelerini ve fikirlerini aktarmaya 

baĢladığı andan itibaren baĢlar. Bunun için bir yaĢ öngörmek yerine fikirlerin 

olgunluğunun ön görülmesi daha sağlıklı bir yol izlenmesini sağlar. Bir birey 14 

yaĢında hayallerinin kendi kariyerini Ģekillendirmesine izin verebileceği gibi, 30 

yaĢında henüz kariyeri için doğru olana karar vermemiĢ olabilir. Kariyer planlama 

süreci temel olarak eğitimle beraber baĢlar.  

 Birey eğitim alacağı alanı seçerek ilerde çalıĢacağı alanı veya alanları kabaca 

belirlemiĢ olur. Eğitim yaĢamının sonlarına doğru uzmanlaĢacağı alan veya alanları 
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belirler. Bu belirleme bazen maddi sebeplere bazen de manevi sebeplere dayanabilir. 

Kariyer sürecinde en önemli paydaĢ maddiyat gibi gözükse de günümüz de insanlar 

manevi tutkularını da azımsanamayacak ölçüde ön planda tutmaktadır. Eğitim 

sürecini iĢ arama ve iĢe baĢvurma süreci takip eder. Bu süreç içerisinde birey bir 

bakıma hayatın gerçekleri ve sonuçları ile yüzleĢir. Alabileceği olumlu ve olumsuz 

yanıtları birer deneyim olarak görmesi halinde süreci avantajına çevirebilir. Olumlu 

bir iĢ mülakatı sonrası iĢe girmesi yeni bir süreci baĢlatır. Bu süreçte birey eğitim 

süresince deneyimlediklerini iĢ süresinde deneyimledikleri ile harmanlar ve bu 

bireyin deneyimlerini oluĢturur.  

 ĠĢe girmek kariyer planlama sürecini bitirmez aksine geliĢtirir. Birey yaptığı iĢte 

memnun ve baĢarılı ise kendisine yeni hedefler koyarak geliĢim sağlar. Genel 

planlama süreci bireyin emekli olduğu döneme kadar sürer ve aslında emeklilik de 

bir anlamda kariyer planlamasıdır. Bireyin hayatının kalan bölümünde ne yapmak 

istediği, varsa maddi kaygılar yüzünden ertelediği hayalleri, ailevi durumu emeklilik 

sürecini etkilemektedir. 

2.2.4. Kariyer ve KiĢilik Özellikleri 

 Ġnsanı biricik ve kendine özgü kılan özellikler, bireylerin doğumları itibariyle 

genleri aracılığıyla taĢıdığı faktörler ve yanı sıra içinde büyüdüğü, etkilendiği sosyal 

çevre gibi bir çok faktörle birlikte Ģekillenmektedir. Bu nedenle kiĢilik özellikleri 

sınıflandırılabilse de her insanda değiĢik oranlarda bir araya gelen özellikler her 

insanı diğerlerinden farklı ve eĢsiz kılmaktadır.  

 KiĢilik tipleri kiĢilerin davranıĢ örüntülerini tanımlarken tipolojileri birbirinden 

üstün tutmaz. Her kiĢilik tipinin güçlü ve geliĢtirilmesi gereken yönleri vardır. 

Eysenck‟e göre bireylerin farklı durumlarda nasıl davranacağının göstergesi olan 

kiĢilik özellikleri aynı zamanda kiĢilerin kariyer yönelimleriyle de çok yakından 

ilgilidir. KiĢilerin kariyerlerinin temelleri kiĢilikleriyle doğrudan ilintilidir. Erken 

kariyer araĢtırması, meslek seçimi vb kariyer kararları bireyin kiĢilik yapısından 

etkilenmektedir (PiĢkin, 2014:56). 

 Bireylerin kiĢilik özellikleri ile mesleklerin gerektirdiği özellikler birbiriyle 

örtüĢtüğünde hem mesleki verimlilik hem de bireysel iĢ tatmini artacaktır. Bu 
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nedenle kariyer kararları verirken bireylerin yetenek, ilgi ve değerlerinin yanında 

kiĢilik özelliklerini de göz önünde bulundurmaları önemlidir (PiĢkin, 2014:59). 

2.3. Kariyer DanıĢmanlığı 

 1900‟lü yılların baĢında endüstriyel devrimin gerçekleĢmesinin sonucunda 

ortaya çıkan personel ihtiyacını karĢılamaya yönelik iĢ bulma kurumlarının 

faaliyetleri olarak ortaya çıkan iĢ ve meslek rehberliği kavramı zaman içerisinde 

değiĢen sektörler, sanayi ve iĢ kollarının personel ihtiyacını ve aranan niteliklerini 

Ģekillendirmesiyle değiĢime uğramıĢ, günümüz koĢullarının farklı kariyer yollarında 

hareket eden iĢgücüne odaklı bir kavram olan kariyer danıĢmanlığı hizmetine 

evrilmiĢtir. Kariyer planlama, iĢe yönlendirme, yetkinlik geliĢtirme gibi alt 

faaliyetlerin yürütüldüğü bu alanda çalıĢanlara en iyi hizmeti sunmak üzere hizmet 

sağlayıcılar çalıĢanların kiĢilik özelliklerini de dikkate almak durumundadır. 

2.3.1. Kariyer DanıĢmanlığı Tanımı 

Daha çok sözlü bir süreci temel alan ve danıĢan kiĢinin danıĢtığı kiĢiyle 

dinamik ve iĢbirlikçi bir iliĢki içerisinde bulunduğu, temel odak noktası danıĢan 

kiĢinin kariyer hedefleri olan, danıĢtığı kiĢinin kendi repertuarındaki tekniklerle 

danıĢanın kendisini tanımasını sağladığı yapıya kariyer danıĢmanlığı denir (Unesco, 

2002:5). 

Kariyer danıĢmanlığı, danıĢan tarafın kariyerini ilgilendiren doğru meslek 

seçimi, iĢ arama gibi süreçlerini profesyonel bir danıĢman desteğiyle sürdürdüğü 

“formal bir iliĢki biçimini” ifade eder. (Herr vd., 2004) 

Amerikan Ulusal Kariyer GeliĢimi Derneği (NCDA), kariyer danıĢmanlığını 

“Bireylerin mesleklere, kariyerlere, kariyer rollerine ve sorumluluklarına, kariyer 

kararları verme ve kariyer planlama, serbest zaman aktiviteleri planlama, kariyer 

yolları ve diğer kariyer geliĢim aktiviteleri (örneğin, öz geçmiĢ yazma, iĢ görüĢmesi, 

iĢ arama teknikleri) gibi onların kariyerleri ile ilgili çatıĢma ve sorunlara yönelik 

bireysel veya grupla sürdürülen danıĢma sürecidir.” Ģeklinde tanımlamaktadır. 

(YeĢilyaprak, 2014:9) 

Kariyer danıĢmanlığına iliĢkin hizmetler ilk olarak “Mesleki Rehberlik” 

kavramı çerçevesinde sağlanmaya baĢlanmıĢtır. Bu bağlamda sağlanan hizmetler 
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Frank Parsons tarafından “gençlere kapasitelerine uygun meslek seçmeleri amacıyla 

sağlanan destekler” olarak ifade edilmiĢtir. (YeĢilyaprak, 2014:7) 

Kariyer kavramının kapsamının meslekle sınırlı olmadığı göz önünde 

bulundurulduğunda “mesleki rehberlikten kariyer danıĢmanlığına geçiĢ bir 

paradigma değiĢimi olarak” ifade edilebilir. Kariyer danıĢmanlığı ile kiĢilerin 

yalnızca mesleki yönelimleri değil, seçim ve kararlarının yaĢam tarzları, sosyal ve 

kültürel çevrelerine etkilerine kadar derin bir irdeleme sürecini içerir. Super‟ın 

ifadesiyle kariyer “yaĢamı yapılandıran olaylar dizgesi”ni ifade eder. (Isaacson ve 

Brown, 1997) Bu çerçeveden yaklaĢıldığında yalnızca mesleki rehberlik bireylerin 

kariyer ihtiyaçlarına cevap vermekte yetersiz kalmaktadır. 

2.3.2. Kariyer DanıĢmanlığının Tarihsel GeliĢimi 

20. Yüzyıl‟ın baĢında ilk mesleki büro Frank Parsons tarafından Boston‟da 

kurulmuĢtur.1906-1908 yılları arasında Frank Parsons iki yıl boyunca mesleki 

danıĢmanlık ve rehberlik üzerine çalıĢmaları sorucunda kariyer planlama hareketine 

öncülük etmiĢtir (Jones, 1994 : 287). 

 Frank Parsons‟ın kurduğu büronun temel hedefi bireylere mesleki rehberlik 

etmek ve meslek seçmedeki gerçek amacın ortaya çıkarılmasını sağlamaktır. Bu 

bilgilerin ıĢığında mesleki rehberlik zamanla çevresel faktörlerle Ģekillenerek kariyer 

danıĢmanlığı adını alarak bir paradigma değiĢimi yaĢamıĢ; “bireyin mesleki seçim 

yapma ve karar verme sürecine yardım” tanımının yerini “yaĢam boyu kariyer 

geliĢimine yardım süreci” tanımı almıĢtır. (YeĢilyaprak, 2014: 8) 

 Bu alanda 1913‟te ABD‟de kurulan ilk sivil toplum kuruluĢu olan “Ulusal 

Mesleki Rehberlik Derneği” ismini bu paradigma değiĢimi doğrultusunda 1985‟te 

Amerikan Ulusal Kariyer GeliĢimi Derneği (NCDA) olarak değiĢtirerek faaliyetlerini 

sürdürmeye devam etmektedir. 

 Diğer taraftan OECD , “Avrupa Mesleki Eğitim GeliĢtirme Merkezi, Avrupa ĠĢ 

Eğitimi Vakfı ve ayrıca Dünya Bankası tarafından meslek rehberlik politikaları 

üzerine yapılmıĢ uluslararası gözden geçirme çalıĢmaları”na dayanan "Kariyer 

DanıĢmanlığı: Politika Yapıcılar Ġçin El Kitabı" 2004 yılında yayınlanmıĢ ve devlet 
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politikası olarak gençler ve yetiĢkinlere yönelik kariyer danıĢmanlığı uygulamaları 

geliĢtirmenin önemi vurgulanmıĢtır. (Reid H., 2014:147-149) 

 Bostonlu Frank Parsons‟ın danıĢmanlık adı altında ilk büroyu açarak 

profesyonel danıĢmanlık hizmetlerinin temelini atmasının üzerinden bir yüzyıl 

geçmiĢtir. Sonrasında Münih ve Londra‟da da benzer büroların açılması, tamamen 

gençlere yönelik olarak ve “ĠĢ aramakla vakit kaybedeceğine kendine bir meslek 

seç!” sloganıyla yola çıkan bu büroların müĢteri bulmakta hiç zorluk çekmemesi, 

zamanla tüm sanayi ülkelerinde danıĢmanlık uğraĢının benimsenmesini ve 

yaygınlaĢmasını sağladığı söylenebilir.  

 Elbette ki o zamanın danıĢmanlık ihtiyaçları ile bugünün ihtiyaçları arasında 

birçok fark bulunmaktadır. Emek piyasasının küreselleĢmesi, iĢlerin değiĢmesi, 

organizasyon yapılarının yataylaĢması ve bireylerin değerlerinin değiĢmesi gibi 

birçok faktör kariyer kavramının da değiĢmesini beraberinde getirmiĢtir. Dolayısıyla 

danıĢmanlığın da -tanımı değiĢmese bile- kapsamı değiĢmiĢ ve geliĢmiĢtir.   

 Danimarkalı Peter Plant, toplumlararası iletiĢimin ve bilimsel geliĢmenin çok 

hızlandığı Ģu dönemde, yaĢamın her alanında profesyonel danıĢmanlığına gereksinim 

olduğunu söylemektedir. BeĢ milyon kiĢinin yaĢadığı Danimarka‟da on bin 

dolayında profesyonel eğitim ve meslek danıĢmanının olması, danıĢmanlığın bugün 

ulaĢtığı nokta için bir referans kabul etmek mümkündür. 

 20. yüzyılın ve modern yönetimin gurusu Peter Drucker, eğer tutkumuz ve 

aklımız varsa, nereden baĢlamıĢ olduğumuzdan bağımsız olarak, seçtiğimiz mesleğin 

zirvelerine tırmanabileceğimizi; bunun içinse kendimizi geliĢtirmek zorunda 

olduğumuzu ifade etmiĢtir. Drucker‟a göre elli yıllık bir çalıĢma yaĢamı boyunca 

zihnimizi açık tutmak ve tetikte olmak zorundayız. Bu da bireyler olarak iĢe nereden 

baĢlayacağımızı, yaptığımız iĢi nasıl ve ne zaman değiĢtirebileceğimizi bilmek 

anlamına gelmektedir. Hayatımıza yön veren durumlarda karar vermenin sancılı bir 

süreç olması kaçınılmazdır. (Drucker, P. F. 2006) Kariyer danıĢmanlığı iĢte tam bu 

noktada devreye girmektedir. DanıĢmanlığa ihtiyaç duyulan konuların ise her geçen 

gün çeĢitlendiği söylenebilir. 

 



55 

 

2.3.3. Ülkemizde Kariyer DanıĢmanlığı  

 Türkiye‟de kariyer danıĢmanlığı nispeten daha yeni bir alan olmasına rağmen, 

nüfusun genç olduğu ve değiĢimin hızlı yaĢandığı toplumumuzda, gerek iĢ 

piyasasının ve mesleklerin değiĢmesi, gerekse üniversite mezunlarının ve hatta 

yüksek lisanslı iĢ gücünün çoğalması danıĢmanlık ihtiyacını da arttırmıĢ, kariyer 

danıĢmanlığını tercih edilen mesleklerden biri haline getirmiĢtir. Ülkemizde kariyer 

danıĢmanlığı çoğunlukla üniversitelerin kariyer merkezleri, ĠĢ ve ĠĢçi Bulma 

Kurumu, örgütlerin insan kaynakları departmanları, özel istihdam büroları ve serbest 

çalıĢan danıĢmanlar tarafından verilmektedir. 

  Ġlk olarak 2011 yılında ĠĢ ve Meslek DanıĢmanı olarak meslek standardı 

tanımlanmıĢtır. 

2.3.4.  Kariyer DanıĢmanlığının Önemi 

 Kariyer danıĢmanlığı çalıĢanların örgütteki kariyer yolları ve açık pozisyonlara 

iliĢkin bilgilendirilmesini sağlayarak bireyin kariyer geliĢimini destekler. (Özden, 

2000:56) Örgüt bu Ģekilde kurumun politika ve programları hakkında çalıĢanı 

bilgilendirir ve kurumda birey için en uygun iĢ seçimi için destek verir, bireyin 

geliĢimi doğrultusunda daha iyi bir pozisyona geçmesine olanak sağlar, kariyerinde 

ilerlemesini kolaylaĢtıracak yetkinlikleri geliĢtirmesi için farkındalık yaratır ve 

çalıĢanların bu yetkinlikleri ileride de aktif Ģekilde kullanabilmesi için yollar önerir.  

 Moravec, kariyer danıĢmanlığının hem çalıĢanlara hem de örgüte fayda 

sağladığını belirtmektedir. GerçekleĢtirdiği araĢtırmanın sonuçlarına göre kariyer 

danıĢmanlığı programı çalıĢan devir hızının %65 azaltmakta, verimliliği %25 

arttırmaktadır. DanıĢmanlık alan çalıĢanların örgütte ilerleme oranı ise %75 

artmaktadır. (Soysal, A. 2006:20) 

2.3.5. Kariyer DanıĢmanı Tanımı ve Görevleri  

Kariyer danıĢmanı çalıĢanların kariyerlerinde geliĢmesini sağlamak amacıyla 

onlara rehberlik eden yöneticilerdir. (Eryiğit, S. 2000:1-26) 

 Günümüzde kariyer danıĢmanları, danıĢanlarının kariyer geliĢim süreçlerini 

desteklemek amacıyla danıĢanlarına; 
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- Karar verme yaklaĢım ve stratejilerinin nasıl uygulanacağını öğrenmek, 

- Üstlendikleri rollerin kiĢiler için ifade ettiği önem ve değer konusunda 

farkındalık yaratarak bu rollerin bireylerin yaĢantısındaki anlamı 

araĢtırmalarını sağlamak, 

- Hayatın belirsizlikleri ve değiĢimlerinin üstesinden gelme becerileri kazanmak, 

- Mesleki ve kariyer farkındalığını geliĢtirmek, 

- Hayat boyu öğrenme ve geliĢme olanaklarına nasıl ulaĢılacağını öğrenmek, 

- ĠĢ arama becerileri edinmek gibi konularda destek sağlamaktadır. (Niles, 2009) 

2.3.6. Kariyer DanıĢmanlığı ve KiĢilik Özellikleri  

 Yazında yer alan teori ve uygulamalar ıĢığında, bireylerin kiĢilik özelliklerine 

göre belli mesleki alanlara yöneldiği görülmektedir.  

Bu tez çalıĢmasına, halihazırda aktif çalıĢma yaĢamına katılmıĢ ve mevcut bir 

iĢi olan çalıĢanların kiĢilik özelliklerini göz önünde bulundurarak kariyer 

danıĢmanlığı hizmetlerini farklılaĢtırmak kariyer planlaması yaparken çalıĢanların 

daha verimli ve isabetli hizmet almalarını sağlayabilir mi sorusu üzerinden yola 

çıkılmıĢtır. 

 ÇalıĢanlara sağlanacak kariyer danıĢmanlığı hizmetinde bu kiĢilik özelliklerinin 

ne derecede etkili olduğu anlamak ve kiĢilik özellikleri alt boyutlarına göre 

danıĢmanlık hizmetinden beklentilerin farklılaĢıp farklılaĢmadığını anlamak 

amacıyla bu araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

KĠġĠLĠK TĠPLERĠNĠN, ÇALIġANLARIN KARĠYER DANIġMANLIĞI 

BEKLENTĠLERĠNE ETKĠLERĠNE ĠLĠġKĠN BĠR UYGULAMA 

  

Bu bölümde araĢtırmanın problemi, amacı ve önemi ele alınmıĢ, çalıĢanların 

kiĢilik özellikleri ve alt boyutları ile  danıĢmanlık hizmetinden beklentileri ve kariyer 

geleceği beklentileri arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

 

3.1. AraĢtırmanın Problemi  

Günümüzde hem çalıĢanların bireysel kariyer beklentileri hem de çalıĢtıkları 

örgütlerde algıladıkları örgütsel kariyer fırsatları önemli konular olarak öne 

çıkmaktadır. Bu nedenle, birçok kariyer danıĢmanlığı firması isteklilere kariyer 

danıĢmanlığı verirken örgütler de çalıĢanları için kariyer fırsatları sunmaya 

çalıĢmaktadır. Örgütlerin ve kariyer danıĢmanlığı faaliyeti yürüten firma ve 

danıĢmanların sunduğu hizmetlerden bağımsız olarak bireylerin kiĢilik tiplerinin bu 

hizmetlerden beklentileri üzerindeki etkilerini ortaya koymak bu araĢtırmanın temel 

problemidir. 

 

3.2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araĢtırmanın amacı, çalıĢanların bireysel kariyer beklentileri ve kiĢilik 

özelliklerinin danıĢmanlık hizmeti veren birey ve kurumlardan beklentileri 

üzerindeki etkilerini ortaya koymaktır. Böylece araĢtırmanın bulgularına göre bu 

hizmeti veren birey ve kurumların geliĢtirebilecekleri hizmetlere yönelik öneriler 

sunulabilecektir. 

 

3.3. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri  

AraĢtırma tanımlayıcı araĢtırma modeli ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Tanımlayıcı 

araĢtırma, bir problemle ilgili durumları, değiĢkenleri ve değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri tanımlamaya yönelik olarak gerçekleĢtirilen bir araĢtırma modelidir.
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Buna göre araĢtırmada çalıĢanların, bireysel kariyer beklentileri, firmaların 

sundukları kariyer fırsatları, katılımcıların kiĢilik özellikleri ile danıĢmanlık 

firmasından beklentileri ile ilgili düĢünceleri incelenmeye çalıĢılmıĢtır.  

AraĢtırma, ölçeklere iliĢkin alt boyutların da test edilebilmesi için Yapısal EĢitlik 

Modeli ile modellenmiĢtir.  

AraĢtırma modeli ġekil 3‟te gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ġekil 5. AraĢtırma Modeli 

 

 

 

  

Kariyer Beklentileri 

(CFI) 

Alt Boyutlar:  

Kariyer Uyumluluğu (CA) 

Kariyer İyimserliği (CO) 

Algılanan Bilgi (PK) 

Danışmanlık 

Hizmeti 

Beklentisi 

(EXP) 

Kişilik Tipleri (BFI) 

Alt Boyutlar:  

Dışa Dönüklük (EXT) 

Uyumluluk (AGR) 

Duygusal Denge (EMI) 

Sorumluluk (CSS)  

Açık Fikirlilik (OPE) 
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AraĢtırma için aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir: 

 

H1: ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri (BFI) ile kariyer danıĢmanlığı hizmetinden 

beklentileri (EXP) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri (BFI) kariyer beklentilerini (CFI) etkiler.  

H3: ÇalıĢanların kariyer danıĢmanlığı hizmeti beklentileri (EXP) kariyer 

beklentilerini (CFI) etkiler. 

H4: KiĢilik özellikleri alt boyutları çalıĢanların kariyer beklentilerini (CFI) 

etkiler. 

H5: Kariyer danıĢmanından beklentinin (EXP), kariyer beklentileri (CFI) alt 

boyutları üzerindeki etkisinde kiĢilik özellikleri (BFI) alt boyutlarının aracı rolü 

vardır. 

 

3.4. Ana Kütle ve Örneklem 

AraĢtırmanın ana kütlesi Türkiye‟de telekomünikasyon sektöründe faaliyet 

gösteren ve GSM lisansı bulunan firmaların uzmanları ile orta ve üst düzey yönetici 

seviyesindeki çalıĢanlarıdır.  

Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu verileri doğrultusunda firmalarla 

iletiĢime geçilmiĢ ve firmalarda toplam çalıĢan sayısı yaklaĢık 65.000; araĢtırmaya 

konu uzman, orta ve üst düzey çalıĢan sayısı ise yaklaĢık 1.500 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

Anketin uygulandığı katılımcılar, ana kütleyi oluĢturan her birimin örneklem 

içerisinde yer alma olasılığının eĢit olduğu basit tesadüfi örneklem (Ural ve Kılıç, 

2005:32) yoluyla belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmanın ana kütlesini oluĢturan çalıĢanlardan 358 kiĢinin iletiĢim bilgisine 

ulaĢılarak anket formu elektronik posta yoluyla gönderilmiĢtir.  212 anket formuna 

geri dönüĢ olmuĢ ve araĢtırma analizleri için toplamda 206 katılımcı anketi dikkate 

alınmıĢtır. 6 adet anket formu ise eksik veya hatalı doldurulması nedeniyle 

değerlendirilmeye alınmamıĢtır. 
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3.5. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmanın yöntemi, anket formunun oluĢturulması, anket formunun ön testi, 

araĢtırma örnekleminin belirlenmesi, anket formunun uygulanması, verilerin 

toplanması ve analizi aĢamalarından meydana gelmektedir.  

AraĢtırma için hazırlanarak katılımcılara iletilen anket dört bölümden 

oluĢmaktadır: 

Birinci bölümde katılımcıların kariyer beklentilerinin anlaĢılması amacıyla, 

Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafından geliĢtirilen Kariyer Geleceği Ölçeği - 

KARGEL‟nin (CFI) Kalafat tarafından Türk örneklemindeki psikometrik özelliklere 

göre uyarlanmıĢ ölçek yapısı olduğu gibi kullanılmıĢtır.  Bireylerde pozitif kariyer 

planlama tutumlarını değerlendirmek amacıyla geliĢtirilmiĢ beĢli likert yapısındaki 

ölçek, kariyer uyumluluğu (CA), kariyer iyimserliği (CO) ve iĢ piyasalarına iliĢkin 

algılanan bilgi (PK) adı verilen üç alt boyuttan ve 25 maddeden oluĢmaktadır 

(Kalafat, 2012).  

Anketin ikinci bölümünde katılımcıların kariyer danıĢmanlığı hizmeti 

beklentilerinin anlaĢılması için Ekinci ve Burgaz tarafından geliĢtirilen “Öğrenci 

Beklenti ve Memnuniyet Anketi”nin alt boyutlarından biri olan akademik 

danıĢmanlık hizmeti beklentilerine yönelik ölçüm ifadeleri kariyer danıĢmanlık 

hizmeti beklentilerini ölçmeye yönelik olarak uyarlanmıĢtır. 5‟li likert ölçeği ve 19 

ifadeli yapısıyla kariyer danıĢmanlığı hizmeti beklentilerini ölçmek üzere uyarlanan 

ölçek ile 48 kiĢi üzerinde ön test gerçekleĢtirilmiĢtir. Ön test sonrasında uzman 

görüĢü de alınarak ölçeğin yapısal geçerliliğini ve güvenirliğini sağlayan 10 ifade ile 

anketin ikinci bölümü oluĢturulmuĢ, 9 ifade ölçekten çıkarılmıĢtır. 

Üçüncü bölümde ise katılımcıların kiĢilik tiplerini belirlemek amacıyla Bacanlı, 

Ġlhan ve Aslan tarafından BeĢ Faktör Kuramına dayalı olarak geliĢtirilen ve diğer 

kiĢilik envanterlerinden daha az ifade içerdiği için katılımcılar tarafından daha kolay 

yanıtlanabileceği düĢünülen Sıfatlara Dayalı KiĢilik Testi – SDKT, “durgun”, 

“tutarlı”, “iyimser” gibi tek kelimelik toplam 40 tane sıfat içeren yapısıyla olduğu 

gibi korunarak kullanılmıĢtır.  
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Anketin son bölümünde katılımcıların demografik özelliklerini anlamak üzere 

yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, mesleki deneyimleri, kıdem süreleri ve görev seviyeleri 

sorulmuĢ, ayrıca daha önce kariyer danıĢmanlığı hizmeti alıp almadıklarını 

belirtmeleri istenmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan anketlerin yanıtları “SPSS for Windows 22.00” ve 

“AMOS 22.0” programları kullanılarak analizler gerçekleĢtirilmiĢtir.  

3.6. AraĢtırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları 

Ġstanbul‟da faaliyet gösteren firma çalıĢanlarını kapsayan araĢtırma firma 

sayısının çokluğu nedeniyle telekomünikasyon sektörü ile sınırlandırılmıĢtır.  

AraĢtırmaya yalnızca uzmanlar ile orta ve üst düzey yöneticiler dahil edilmiĢtir. 

Bir diğer sınırlılık olarak kiĢilik özellikleri farklı teorisyenler tarafından çeĢitli 

alt boyutlarla sınıflandırılarak açıklanmıĢ ve envanterler geliĢtirilmiĢ olmakla 

birlikte, uygulama kolaylığı ve eriĢilebilirlik açısından Big Five KiĢilik Özellikleri 

Envanterinden uyarlanan SDKT – Sıfatlara Dayalı KiĢilik Testi anket ölçeklerinde 

kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmanın varsayımlarını ise aĢağıdaki Ģekilde sıralayabiliriz; 

Deneklerin görevli oldukları bölümler ve ilgi alanı itibariyle anlamlı farklılıklar 

göstermeyeceği, 

Seçilen örneklemin araĢtırmanın evrenini temsil ettiği, 

AraĢtırmada deneklerin tüm ölçeklerde yer alan ifadeleri içten ve doğru bir 

Ģekilde algılayarak yanıtladıkları,  

AraĢtırmada kullanılan yöntemin ve uygulanan ölçeklerin araĢtırma probleminin 

çözümüne ve amacına uygun olduğu,  

AraĢtırmada kullanılan istatistiki analizlerin araĢtırma modeline ve amacına 

uygun olduğu varsayımlarına dayanmaktadır. 

 

3.7. Veri Analizinde Kullanılan Ġstatistiksel Teknikler 

AraĢtırmada uygulanan ölçeklerin “faktör analizleri” yapılarak “Cronbach‟s 

Alpha değerleri” hesaplanmıĢtır.  
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AraĢtırmada kullanılan 3 adet ölçeğin SPSS‟te faktör analizine uygunluğuna 

bakılmıĢ, AMOS programında ise doğrulayıcı faktör analizleri ayrı ayrı 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

“Yapısal eĢitlik modellemesi” ile “kurgulanan modelin yol analizi” ise “AMOS 

programı” kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Analiz sonuçlarına göre ölçeklerin güvenirlilik değerleri Tablo.5‟te yer 

almaktadır; 

 

Tablo 3. BFI (BeĢ Faktör KiĢilik), CFI (Kariyer Geleceği) ve EXP (Kariyer 

DanıĢmanından Beklenti) Ölçeği Güvenilirlik Değerleri 

No  Alt Boyut Madde 

Sayısı 

Cronbach’s Alpha 

Değeri 1 

 

CFI: Kariyer Geleceği  12 ,954 

2 
CA: Kariyer Uyumluluğu  

6 ,813 

3 
CO: Kariyer İyimserliği 

4 ,934 

4 
PK: Bilgi 

2 ,906 

5 
EXP: Beklenti (Kariyer 

Danışmanından) 

10 ,879 

6 
BFI: (Beş Faktör Kişilik Özellikleri) 

 

31 ,932 

7 
EXT: Dışa Dönüklük 

9 ,904 

8 
AGR: Uyumluluk   

7 ,964 

9 
CSS: Sorumluluk  

6 ,801 

10 
EMİ: Duygusal Denge  

3 ,834 

11 
OPE: Açık Fikirlilik  

 

6 ,812 

 

 12 maddeli CFI (Kariyer Geleceği)  toplam olarak değerlendirildiğinde 

(,954), 10 maddeli EXP (Kariyer danıĢmanından beklenti) ölçeği (,879) ve 31 

maddeli BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği (,932) değeri ile “yüksek 

güvenilirlik” düzeyindedir.  

 CFI (Kariyer Geleceği) ölçeğinin alt boyutlarında 6 maddeli CA (Kariyer 

Uyumluluğu) boyutunda (,813), 4 maddeli CO (Kariyer Ġyimserliği) boyutunda 
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(,934) ve 2 maddeli PK (Bilgi) boyutunda (,906) değeri ile “yüksek güvenilirlik” 

düzeyindedir. 

 BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeğinin alt boyutlarında 9 maddeli EXT 

(DıĢa Dönüklük) boyutunda (,904), 7 maddeli AGR (Uyumluluk) boyutunda (,964), 

6 maddeli CSS (Sorumluluk) boyutunda (,801), 3 maddeli EMĠ (Duygusal 

Dengesizlik) boyutunda (,834) ve 6 maddeli OPE (Açık Fikirlilik) boyutunda (,812) 

değeri ile “yüksek güvenilirlik” düzeyindedir. 

 

3.8. Katılımcıların Demografik özellikleri  

AraĢtırma anketini yanıtlayan katılımcılara iliĢkin demografik özellikler Tablo 4.‟te 

gösterilmiĢtir.  

Tablo 4. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Demografik Özellikler n % 

Cinsiyet 

Erkek 100 48,5% 

Kadın 106 51,5% 

Toplam 206 100,0% 

YaĢ 

25'den az 16 7,8% 

25-29 59 28,6% 

30-34 45 21,8% 

35 ve üzeri 86 41,7% 

Toplam 206 100,0% 

Eğitim 

Lise 6 2,9% 

Ön lisans 9 4,4% 

Lisans 113 54,9% 

Yüksek Lisans 78 37,9% 

Toplam 206 100,0% 

Görev 

Uzman 102 49,5% 

ġef/Amir 22 10,7% 

Orta Kademe Yönetici 59 28,6% 

Üst Kademe Yönetici 23 11,2% 
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Toplam 206 100,0% 

Mesleki Deneyim 

1 yıldan az 10 4,9% 

1-5 yıl arası 47 22,8% 

5-10 yıl arası 54 26,2% 

10 yıl ve üzeri 95 46,1% 

Toplam 206 100,0% 

Daha önce kariyer 

danıĢmanlığı hizmeti 

almıĢ olmak 

Evet 13 6,3% 

Hayır 193 93,7% 

Toplam 206 100,0% 

 

Tablodan elde edilen verilere göre katılımcılar arasında cinsiyet dengesi 

bulunduğu ifade edilebilir. AraĢtırmaya katılanların eğitim düzeyi ağırlıklı olarak 

lisans ve yüksek lisans düzeyinde olup Ģef ve yönetici pozisyonlarda çalıĢmakta ve  

ortalama 10 yıl üzerinde mesleki deneyimleri bulunmaktadır. Katılımcıların büyük 

çoğunluğu 35 yaĢın üzerindedir ve daha önce hiç kariyer danıĢmanlığı hizmeti 

almamıĢlardır. 

3.9. Ölçeklere ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Her bir ölçeğe iliĢkin ölçüm modelinin anlamlılığı AMOS 22.0 programında 

Doğrulayıcı Faktör Analizi yapılarak test edilmiĢtir. Analiz sonuçlarına göre ölçüm 

modellerinin kabul edilebilir olduğu gözlemlenmiĢtir. Sonrasında ise tam modelin 

uygunluğu “iyi uyum ölçütleri” yardımıyla değerlendirilmiĢtir. 

3.9.1. Kariyer Geleceği Ölçeği (CFI) Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Kariyer Geleceği (CFI) ölçeğinin 25 maddesiyle yapılan faktör analizinde 13 

madde faktör yüklerinin düĢüklüğü nedeniyle (FY<50) analizden çıkarılmıĢtır. Kalan 

12 madde ile yapılan doğrulayıcı faktör analizinde CFI (Kariyer Geleceği) ölçeğinin 

3 faktörlü yapısı literatürde yer aldığı gibi korunarak analiz sonuçlandırılmıĢtır. 
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ġekil 6. Kariyer Geleceği (CFI) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

Doğrulayıcı Faktör Analizinde model test değerleri x
2 

(131,79), x
2
/df (2,585) 

bulunduğundan DFA‟nın anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. Ayrıca uyum indeks 

değerleri GFI(,904), CFI (,946), RMSEA (,088) kabul edilebilir sınırlar dahilinde 

yer aldığından DFA sonucunun kullanılabilir olduğuna karar verilmiĢtir.  
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3.9.2. Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör 

Analizi 

EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) ölçeği 10 maddesiyle yapılan faktör 

analizinde tüm maddelerde faktör yükleri (FY>50) olduğundan analizden çıkarılan 

madde olmamıĢtır. 10 madde ile yapılan analizde tek boyutlu yapının aynen geçerli 

olduğu anlaĢılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

 

 

ġekil 7. Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör 

Analizi 

Doğrulayıcı faktör analizinde model test değerleri x
2 

(83,378), x
2
/df (2,527) 

bulunduğundan DFA‟nın anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. Ayrıca uyum indeks 

değerleri GFI (,923), CFI (,954), RMSEA (,076) kabul edilebilir sınırlar dahilinde 

yer aldığından DFA sonucunun kullanılabilir olduğuna karar verilmiĢtir.  
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3.9.3. BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri (BFI, Big Five) Ölçeği Doğrulayıcı 

Faktör Analizi 

BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri (BFI, Big Five) Ölçeğinin 40 maddesiyle yapılan 

faktör analizinde 9 madde faktör yüklerinin düĢüklüğü deneniyle (FY<50) analizden 

çıkarılmıĢtır. Kalan 31 madde ile yapılan doğrulayıcı faktör analizinde ölçeğin 5 

faktörlü yapısı literatürde yer aldığı gibi korunarak analiz sonuçlandırılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 8. BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri (BFI, Big Five) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör 

Analizi 
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Doğrulayıcı faktör analizinde model test değerleri x
2 

(787,688), x
2
/df (1,861) 

bulunduğundan BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri ölçeği doğrulayıcı faktör analizinin 

anlamlı olduğu görülmektedir. Uyum indeks değerleri GFI (,944), CFI (,964), 

RMSEA (,065 kabul edilebilir sınırlar dahilinde yer aldığından BeĢ Faktör KiĢilik 

Özellikleri Doğrulayıcı Faktör Analizi sonucunun kullanılabilir olduğu anlaĢılmıĢtır.  

3.10. DanıĢmanlık Hizmeti, Kariyer Geleceği ve KiĢilik Özellikleri Arasındaki 

ĠliĢkinin Korelasyon Analizi  

DanıĢmanlık Hizmeti (EXP), Kariyer Geleceği (CFI) ve KiĢilik Özellikleri (BFI) 

arasındaki iliĢkilere yönelik sonuçlar Tablo 7.‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuçları 

 

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

CFI: Kariyer geleceği CA: Kariyer Uyumluluğu CO: Kariyer İyimserliği PK: Bilgi 

EXP: Beklenti (Kariyer Danışmanından) EXT: Dışa Dönüklük AGR: Uyumluluk 

CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik 

CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği alt boyutları, tek boyutlu EXP (Kariyer 

DanıĢmanından Beklenti) ölçeği ve BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt 

boyutları arasında hesaplanan Pearson Korelasyon Katsayısı tabloda verilmiĢtir. CFI 

(Kariyer Geleceği) toplam değeri ile EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam 

arasında anlamlı iliĢki bulunamazken, Toplam CFI (Kariyer Geleceği) ile Toplam 

BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) arasında (,424**) pozitif yönlü ve orta düzeye 
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yakın anlamlı bir iliĢki söz konusudur. Ayrıca EXP (Kariyer DanıĢmanından 

Beklenti) değeri ile Toplam BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) arasında da aynı 

yönlü (,167*) anlamlı ancak zayıf bir iliĢki olduğu anlaĢılmaktadır.  

 CFI (Kariyer Geleceği) alt boyutlarından CA (Kariyer Uyumluluğu) ile, EXP 

(Kariyer DanıĢmanından Beklenti) arasında iliĢki bulunamamıĢtır. CA (Kariyer 

Uyumluluğu) ile BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) alt boyutlarından EXT (DıĢa 

Dönüklük) arasında pozitif (,235
**

), CSS (Sorumluluk) arasında pozitif (,163
*
) ve 

OPE (Açık Fikirlilik) arasında pozitif (,225
**

) anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Ancak 

bu iliĢkilerin çok güçlü olduğu söylenemez. 

 CFI (Kariyer Geleceği) alt boyutlarından CO ile, EXP (Beklenti arasında 

iliĢki bulunamamıĢtır. CO (Kariyer Ġyimserliği) ile BFI (BeĢ Faktör KiĢilik 

Özellikleri) alt boyutlarından EXT (DıĢa Dönüklük) arasında pozitif (,334
**

), CSS 

(Sorumluluk) arasında pozitif (,259
**

), EMĠ (Duygusal Denge) arasında pozitif 

(,270**) ve OPE (Açık Fikirlilik) arasında pozitif (,306
**

) anlamlı iliĢkiler 

bulunmuĢtur.  

 CFI (Kariyer Geleceği) alt boyutlarından PK (Bilgi) ile, EXP (Kariyer 

DanıĢmanından Beklenti) arasında iliĢki bulunamamıĢtır. PK (Bilgi) ile BFI (BeĢ 

Faktör KiĢilik Özellikleri) alt boyutlarından EXT (DıĢa Dönüklük) arasında pozitif 

(,357
**

), CSS (Sorumluluk) arasında pozitif (,237
**

), EMĠ (Duygusal Denge) 

arasında pozitif (,295**) ve OPE (Açık Fikirlilik) arasında pozitif (,368
**

) anlamlı 

iliĢkiler bulunmuĢtur.  

 

3.11. DanıĢmanlık Hizmeti, Kariyer Geleceği ve KiĢilik Özellikleri ile Alt 

Boyutları Arasındaki ĠliĢkilerin Regresyon Analizi ile Yordanması 

Tablo 6. CFI (Kariyer Geleceği) puanının EXP (Kariyer DanıĢmanından 

Beklenti) ve BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) Toplam Puanları Tarafından 

Yordanması Modeli 

No DeğiĢkenler 

Standardize 

EdilmemiĢ 
Standart 

t p. R
2
 

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 geleceği EXP: Beklenti (Kariyer Danışmanından) BFI: (Beş Faktör 

Kişilik Özellikleri) 

CFI (Kariyer Geleceği) puanının EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) ve BFI 

(BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) toplam puanları tarafından yordanması modelinde 

EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) puanının etkisiz (p>0,05) olduğu, BFI (BeĢ 

Faktör KiĢilik Özellikleri) toplam puanının etkili olduğu (p<0,05) anlaĢılmıĢtır. CFI 

(Kariyer Geleceği) ölçeği bu modelle %18,45 oranında açıklanabilmiĢtir. Modelde 

bulunan regresyon katsayısı (,450) olduğundan BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) 

puanının yükselmesinin CFI (Kariyer Geleceği) puanında artıĢ sağlayacağı 

anlaĢılmaktadır. 

 

Tablo 7. CFI (Kariyer Geleceği) Puanının BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) 

Alt Boyut Puanları Tarafından Yordanması Modeli 

No DeğiĢkenler 

Standardize 

EdilmemiĢ 
Standart 

t p. R
2
 

B Ss Beta 

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

%25,8 

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

3 CSS ,105 ,051 ,145 -2,044 ,042** 

4 EMĠ ,074 ,078 ,091 ,949 ,344** 

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

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

 CFI: Kariyer geleceği CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük AGR: 

Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik BFI: Beş 

Faktör Kişilik Özellikleri 

CFI (Kariyer Geleceği) puanının BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) toplam 

puanları tarafından yordanması modelinde BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği 

alt boyutlarından AGR (Uyumluluk) ve EMĠ (Duygusal Denge) puanının etkisiz 

(p>0,05) olduğu, EXT (DıĢa Dönüklük), CSS (Sorumluluk) ve OPE (Açık Fikirlilik) 
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puanının etkili olduğu (p<0,05) anlaĢılmıĢtır. CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği bu 

modelle %25,8 oranında açıklanabilmiĢtir.  

Etkisiz değiĢkenler çıkarılıp analiz yinelendiğinde ise açıklama oranı %25,4 

değerine düĢmüĢtür. Modelde bulunan etkili değiĢkenler olan EXT (DıĢa Dönüklük), 

CSS (Sorumluluk) ve OPE (Açık Fikirlilik) puanlarına ait regresyon katsayılarının 

tamamı pozitif olduğundan bu puanların yükselmesi ile CFI (Kariyer Geleceği) 

puanında artıĢ sağlayacağı anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 8. CFI (Kariyer Geleceği) Ölçeği Alt Boyutlarından CA (Kariyer 

Uyumluluğu) Puanının BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) Alt Boyut Puanları 

Tarafından Yordanması Modeli 

No DeğiĢkenler 

Standardize 

EdilmemiĢ 
Standart 

t p. R
2
 

B Ss Beta 

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

%10,9 

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

3 OPE -,192 ,073 -,269 -2,646 ,009** 

4 AGR ,086 ,053 ,123 1,625 ,106 

5 EMĠ ,157 ,082 ,201 1,907 ,048* 

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

CFI: Kariyer geleceği CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük AGR: 

Uyumluluk   CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik BFI: 

Beş Faktör Kişilik Özellikleri 

CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği alt boyutlarından CA (Kariyer Uyumluluğu) 

puanının BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) alt boyut puanları tarafından 

yordanması modelinde BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından 

CSS (Sorumluluk) ve AGR (Uyumluluk) puanının etkisiz (p>0,05) olduğu, EXT 

(DıĢa Dönüklük), EMĠ (Duygusal Denge) ve OPE (Açık Fikirlilik) puanının etkili 

olduğu (p<0,05) anlaĢılmıĢtır. CA (Kariyer Uyumluluğu) alt boyut puanı bu modelle 

%10,9 oranında açıklanabilmiĢtir. 
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 Etkisiz değiĢkenler çıkarılıp analiz yinelendiğinde ise açıklama oranı %10,6 

değerine düĢmüĢtür. Modelde bulunan etkili değiĢkenler olan EXT (DıĢa Dönüklük), 

EMĠ (Duygusal Denge) ve OPE (Açık Fikirlilik) puanlarına ait regresyon 

katsayılarının tamamı pozitif olduğundan bu puanların yükselmesinin CA (Kariyer 

Uyumluluğu) puanında artıĢ sağlayacağı anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 9. CFI (Kariyer Geleceği) Ölçeği Alt Boyutlarından CO (Kariyer 

Ġyimserliği) Puanının BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) Alt Boyut Puanları 

Tarafından Yordanması Modeli 

No DeğiĢkenler 

Standardize 

EdilmemiĢ 
Standart 

t p. R
2
 

B Ss Beta 

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

%15,7 

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

3 OPE -,191 ,099 -,191 -1,931 ,05* 

4 AGR -,010 ,072 -,010 -,141 ,888 

5 EMĠ ,018 ,112 ,016 ,161 ,872 

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

CFI: Kariyer geleceği CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük AGR: 

Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik BFI: Beş 

Faktör Kişilik Özellikleri 

 

CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği alt boyutlarından CO (Kariyer Ġyimserliği) 

puanının BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) alt boyut puanları tarafından 

yordanması modelinde BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından 

CSS (Sorumluluk) ve AGR (Uyumluluk) ve EMĠ (Duygusal Denge) puanının etkisiz 

(p>0,05) olduğu, EXT (DıĢa Dönüklük) ve OPE (Açık Fikirlilik) puanının etkili 

olduğu (p<0,05) anlaĢılmıĢtır. CO (Kariyer Ġyimserliği) alt boyut puanı bu modelle 

%15,7 oranında açıklanabilmiĢtir. Etkisiz değiĢkenler çıkarılıp analiz yinelendiğinde 

ise açıklama oranı %15,3 değerine düĢmüĢtür.  
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Modelde bulunan etkili değiĢkenler olan EXT (DıĢa Dönüklük), OPE (Açık 

Fikirlilik) puanlarına ait regresyon katsayılarının tamamı pozitif olduğundan bu 

puanların yükselmesi ile CO (Kariyer Ġyimserliği) puanında artıĢ sağlayacağı 

anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 10. CFI (Kariyer Geleceği) Ölçeği Alt Boyutlarından PK (Bilgi) Puanının 

BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) Alt Boyut Puanları Tarafından Yordanması 

Modeli 

No DeğiĢkenler 

Standardize 

EdilmemiĢ 
Standart 

t p. R
2
 

B Ss Beta 

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

%20,4 

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

3 OPE -,318 ,112 -,272 -2,830 ,005** 

4 AGR ,149 ,082 ,129 1,807 ,048* 

5 EMĠ ,048 ,128 ,037 ,373 ,710 

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

CFI: Kariyer geleceği CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük AGR: 

Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik BFI: Beş 

Faktör Kişilik Özellikleri 

 

CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği alt boyutlarından PK (Bilgi) puanının BFI (BeĢ 

Faktör KiĢilik Özellikleri) alt boyut puanları tarafından yordanması modelinde BFI 

(BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından CSS (Sorumluluk) ve EMĠ 

(Duygusal Denge) puanının etkisiz (p>0,05) olduğu, EXT (DıĢa Dönüklük), AGR 

(Uyumluluk) ve OPE (Açık Fikirlilik) puanının etkili olduğu (p<0,05) anlaĢılmıĢtır. 

PK (Bilgi) alt boyut puanı bu modelle %20,4 oranında açıklanabilmiĢtir. Etkisiz 

değiĢkenler çıkarılıp analiz yinelendiğinde ise açıklama oranı %20,3 değerine 

düĢmüĢtür.  

Modelde bulunan etkili değiĢkenler olan EXT (DıĢa Dönüklük), AGR 

(Uyumluluk) ve OPE (Açık Fikirlilik) puanlarına ait regresyon katsayılarının tamamı 
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pozitif olduğundan bu puanların yükselmesinin PK (Bilgi) puanında artıĢ sağlayacağı 

anlaĢılmaktadır.  

 

3.12. Demografik DeğiĢkenlere Göre BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri), CFI 

(Kariyer Geleceği) ve EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) Ölçeği Alt 

Boyutlarının Fark Testleri  

Fark testleri anketi yanıtlayanların BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri alt boyutlarıyla, 

cinsiyetleri, branĢları, eğitim durumları ve yaĢ gruplarını içeren demografik veriler 

ile daha önce kariyer danıĢmanlığı hizmeti almıĢ olup olmadıklarına iliĢkin verilerle 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

3.12.1. Cinsiyete Göre BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri), CFI (Kariyer 

Geleceği) ve EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) Ölçeği Alt 

Boyutlarında Farklılık Testi 

AraĢtırmada CFI (Kariyer Geleceği), EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti), 

BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçekleri Puanları ve alt boyutları 

puanlamalarının cinsiyet açısından araĢtırılması önemli bulunmuĢtur. Cinsiyet iki 

faktörlü olduğundan “bağımsız örneklem T Testi” kullanılmıĢtır.  

Tablo 11. Cinsiyete Göre Boyutların KarĢılaĢtırılması 

Alt 

Boyutlar 
CĠNSĠYET N AO Ss t sd p 

CFI 
Bay 100 2,1983 ,61359    

Bayan 106 2,2214 ,53401 -,289 204 ,773 

CA 
Bay 100 1,9450 ,60768    

Bayan 106 1,9167 ,49240 ,369 204 ,713 

CO 
Bay 100 2,1850 ,76427    

Bayan 106 2,1297 ,78090 ,513 204 ,608 

PK 
Bay 100 2,4650 ,90525    

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 

BFI 
Bay 100 4,1063 ,53654    

Bayan 106 4,1506 ,56458 -,577 204 ,565 

EXT 
Bay 100 4,1650 ,81046    

Bayan 106 4,2547 ,78451 -,807 204 ,420 

AGR 
Bay 100 4,1150 ,86706    

Bayan 106 4,2311 ,70093 -1,060 204 ,290 

CSS 
Bay 100 4,0250 ,86857    

Bayan 106 4,0991 ,71853 -,668 204 ,505 

EMĠ 
Bay 100 4,1667 ,70988    

Bayan 106 4,2107 ,69970 -,448 204 ,655 

OPE 
Bay 100 4,0600 ,72223    

Bayan 106 3,9575 ,81684 ,952 204 ,342 

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

CFI: Kariyer geleceği CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük AGR: 

Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik BFI: Beş 

Faktör Kişilik Özellikleri PK: Bilgi 

Bağımsız örneklem T testi sonucu CFI (Kariyer Geleceği), EXP (Kariyer 

DanıĢmanından Beklenti) ve BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçek puanları ve 

alt boyut puanlarında (p>0,05) olduğundan cinsiyete göre farklılık göstermemektedir. 

Kadın ve erkek ortalamaları eĢit kabul edilebilir.  

 

3.12.2. Kariyer DanıĢmanlığı Hizmeti Alma Durumuna Göre BFI (BeĢ Faktör 

KiĢilik Özellikleri), CFI (Kariyer Geleceği) ve EXP (Kariyer DanıĢmanından 

Beklenti) Ölçeği Alt Boyutlarının Fark Testleri 

AraĢtırmada CFI (Kariyer Geleceği), EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti), 

BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçekleri Puanları ve alt boyutları 

puanlamalarının kariyer danıĢmanlığı hizmeti alma açısından araĢtırılması önemli 

görülmüĢtür. Kariyer danıĢmanlığı hizmeti almak iki faktörlü olduğundan bağımsız 

örneklem T Testi kullanılmıĢtır.  
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Tablo 12. Kariyer DanıĢmanlığı Hizmeti Alma Durumuna Göre Alt Boyutların 

KarĢılaĢtırılması 

Alt 

Boyutlar 

Kariyer 

danıĢmanlığı 

hizmeti almıĢ 

olmak 

N AO Ss t sd p 

CFI 
Evet 13 1,8462 ,47285    

Hayır 193 2,2347 ,57155 ,546 -2,395 ,204 

CA 
Evet 13 1,5769 ,55949    

Hayır 193 1,9542 ,54279 -2,421 204 ,016* 

CO 
Evet 13 1,7692 ,38813    

Hayır 193 2,1826 ,78437 -1,882 204 ,054* 

PK 
Evet 13 2,1923 ,83012    

Hayır 193 2,5674 ,90463 -1,454 204 ,148 

EXP 
Evet 13 1,5385 ,43116    

Hayır 193 1,5725 ,59724 -,202 204 ,840 

BFI 
Evet 13 4,1513 ,54273    

Hayır 193 4,1276 ,55212 ,150 204 ,881 

EXT 
Evet 13 4,3846 ,65044    

Hayır 193 4,1995 ,80548 ,810 204 ,419 

AGR 
Evet 13 3,7308 ,85672    

Hayır 193 4,2047 ,77448 -2,122 204 ,035* 

CSS 
Evet 13 4,0385 ,72058    

Hayır 193 4,0648 ,80020 -,115 204 ,908 

EMĠ 
Evet 13 4,2564 ,66880    

Hayır 193 4,1848 ,70698 ,355 204 ,723 

OPE 
Evet 13 4,3462 ,74679    

Hayır 193 3,9845 ,77039 1,641 204 ,102 

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

CFI: Kariyer geleceği CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük AGR: 

Uyumluluk CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik BFI: Beş 

Faktör Kişilik Özellikleri PK: Bilgi 
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Bağımsız örneklem T Testi sonucu CFI (Kariyer Geleceği) toplam puanı ve alt 

boyutlardan PK (Bilgi) ve CO (Kariyer Ġyimserliği) boyutları puanlarında, EXP 

(Kariyer DanıĢmanından Beklenti) ölçeği toplam puanında,  BFI (BeĢ Faktör KiĢilik 

Özellikleri) toplam ölçek puanı ile alt boyutlardan EXT (DıĢa Dönüklük), CSS 

(Sorumluluk), EMĠ (Duygusal Denge) ve OPE (Açık Fikirlilik) boyutları puanlarında  

(p>0,05) olduğundan kariyer danıĢmanlığı hizmeti alma durumuna göre farklılık 

göstermemektedir .Bu değiĢkenlerde kariyer danıĢmanlığı hizmeti alan ve almayan 

için ortalamalar eĢit kabul edilebilir. Diğer alt boyut değiĢkenlerinde ise, (p<0,05) 

kariyer danıĢmanlığı hizmeti alma durumuna göre farklılık söz konusudur. 

 

 CA (Kariyer Uyumluluğu) alt boyutunda kariyer danıĢmanlığı hizmeti 

alanların puan ortalaması (1,57) bu hizmeti almayanların ortalamasından 

(1,95) düĢük bulunmuĢtur. 

 AGR (Uyumluluk) alt boyutunda kariyer danıĢmanlığı hizmeti alanların puan 

ortalaması (3,73) bu hizmeti almayanların ortalamasından (4,20) düĢük 

bulunmuĢtur. 

 

3.12.3. BranĢa Göre BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri), CFI (Kariyer 

Geleceği) ve EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) Toplam Ve Alt Boyut 

Puanlarının Farklılık Testi 

AraĢtırmada CFI (Kariyer Geleceği), BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ve 

EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam ölçeği ve alt boyutları branĢ 

açısından ele alınmıĢtır. BranĢ değiĢkeni 4 gruptan oluĢturulduğu için Tek Yönlü 

Varyans Analizi ile analiz yapılmıĢtır. Fark olan boyut için ise Post Hoc testlerden 

Tukey ve Scheffe kullanılarak farklılığın kaynağı araĢtırılmıĢtır.  

Tablo 13. BranĢa Göre Alt Boyutların KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyutlar BranĢ N AO Ss F P 

CFI (Kariyer 

Geleceği) 

Uzman 102 2,1928 ,58327   

ġef/Amir 22 2,1982 ,45185   

Orta Kademe Yönetici 59 2,3291 ,59153   

Üst Kademe Yönetici 23 1,9940 ,53752   
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Toplam 206 2,2102 ,57272 2,004 ,115 

CA (Kariyer 

Uyumluluğu) 

Uzman 102 1,9510 ,55629   

ġef/Amir 22 1,7652 ,47604   

Orta Kademe Yönetici 59 1,9915 ,58430   

Üst Kademe Yönetici 23 1,8406 ,48586 1,159 ,327 

Toplam 206 1,9304 ,55020   

CO (Kariyer 

Ġyimserliği) 

Uzman 102 2,0686 ,78756   

ġef/Amir 22 2,1932 ,65434   

Orta Kademe Yönetici 59 2,3517 ,78663   

Üst Kademe Yönetici 23 2,0109 ,70501   

Toplam 206 2,1566 ,77148 2,020 ,112 

PK (Bilgi) 

Uzman 102 2,5588 ,88523   

ġef/Amir 22 2,6364 ,78954   

Orta Kademe Yönetici 59 2,6441 ,93795   

Üst Kademe Yönetici 23 2,1304 ,93197   

Toplam 206 2,5437 ,90286 1,963 ,121 

EXP (Kariyer 

DanıĢmanınd

an Beklenti)  

Uzman 102 1,6618 ,64548   

ġef/Amir 22 1,5455 ,48573   

Orta Kademe Yönetici 59 1,4492 ,53896   

Üst Kademe Yönetici 23 1,5000 ,47673   

Toplam 206 1,5704 ,58739 1,805 ,147 

BFI (BeĢ 

Faktör KiĢilik 

Özellikleri) 

Uzman 102 4,0477 ,56647   

ġef/Amir 22 4,1136 ,61254   

Orta Kademe Yönetici 59 4,2040 ,52832   

Üst Kademe Yönetici 23 4,3130 ,41569   

Toplam 206 4,1291 ,55025 1,999 ,115 

EXT (DıĢa 

Dönüklük) 

Uzman 102 4,1471 ,79163   

ġef/Amir 22 4,1364 1,05989   

Orta Kademe Yönetici 59 4,2881 ,73814   

Üst Kademe Yönetici 23 4,3696 ,67785   

Toplam 206 4,2112 ,79653 ,769 ,513 

AGR 

(Uyumluluk) 

Uzman 102 4,1814 ,72368   

ġef/Amir 22 4,1364 ,81914   

Orta Kademe Yönetici 59 4,2288 ,84242   

Üst Kademe Yönetici 23 4,0435 ,90344   

Toplam 206 4,1748 ,78619 ,323 ,808 

CSS Uzman 102 3,9608 ,76004   
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(Sorumluluk) ġef/Amir 22 4,0227 ,83776   

Orta Kademe Yönetici 59 4,2034 ,81006   

Üst Kademe Yönetici 23 4,1957 ,83583   

Toplam 206 4,0631 ,79382 1,421 ,238 

EMĠ 

(Duygusal 

Denge) 

Uzman 102 4,1013 ,75894   

ġef/Amir 22 4,1364 ,58788   

Orta Kademe Yönetici 59 4,2147 ,66885   

Üst Kademe Yönetici 23 4,5652 ,51674   

Toplam 206 4,1893 ,70328 2,866 ,038* 

OPE (Açık 

Fikirlilik) 

Uzman 102 3,8480 ,86399   

ġef/Amir 22 4,1364 ,51598   

Orta Kademe Yönetici 59 4,0847 ,69575   

Üst Kademe Yönetici 23 4,3913 ,54265   

Toplam 206 4,0073 ,77220 3,904 ,010* 

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

Tek yönlü Varyans analizi (ANOVA) testi sonucu CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği 

ve alt boyutlarının tümü, EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam ölçeği 

puanı ve BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından EXT (DıĢa 

Dönüklük), AGR (Uyumluluk) ve CSS (Sorumluluk) alt boyutları puanlarında 

hesaplanan p değeri (p>0,05) olduğundan branĢa göre farklılık göstermemektedir. 

Diğer alt boyut OPE (Açık Fikirlilik) ve EMĠ (Duygusal Denge) değiĢkenlerinde ise, 

(p<0,05) branĢ duruma göre farklılık söz konusudur. Farklılığın kaynağının 

belirlenmesi için yapılan Tukey ve Scheffe testinde aĢağıdaki sonuçlar tespit 

edilmiĢtir; 

 

 BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından EMĠ (Duygusal 

Denge) değiĢkenleri alt boyutu puanında üst kademe yöneticilerin ortalaması 

(4,56) diğer tüm branĢ ortalamalarından anlamlı düzeyde yüksek 

bulunmuĢtur. 

 

 BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından OPE (Açık 

Fikirlilik) alt boyutu puanında üst kademe yöneticilerin ortalaması (4,39) 

diğer tüm branĢ ortalamalarından anlamlı düzeyde yüksek bulunmuĢtur. 
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Ayrıca Ģef ortalaması (4,13), uzman ortalamasından (3,84) yüksek 

bulunmuĢtur. 

3.12.4. Eğitim Durumuna Göre BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri), CFI 

(Kariyer Geleceği) ve EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) Toplam Ve Alt 

Boyut Puanlarının Farklılık Testi 

AraĢtırmada CFI (Kariyer Geleceği), BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ve 

EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam ölçeği ve alt boyutları eğitim durumu 

açısından araĢtırılmıĢtır. Eğitim değiĢkeni 4 gruptan oluĢturulduğu için Tek Yönlü 

Varyans Analizi ile analiz yapılmıĢtır. Fark olan boyut için ise Post Hoc testlerden 

Tukey ve Scheffe kullanılarak farklılığın kaynağı araĢtırılmıĢtır.  

Tablo 14. Eğitime Göre Alt Boyutların KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyutlar BranĢ 
N AO Ss F P 

CFI (Kariyer 

Geleceği) 

Lise 6 2,4028 ,61307   

Ön lisans 9 1,9753 ,34090   

Lisans 115 2,2451 ,62493   

Yüksek Lisans 76 2,1846 ,50325   

Toplam 206 2,2102 ,57272 1,098 ,358 

CA (Kariyer 

Uyumluluğu) 

Lise 6 1,9167 ,31180   

Ön lisans 9 1,3148 ,38590   

Lisans 115 1,9454 ,56010   

Yüksek Lisans 76 1,9781 ,53634   

Toplam 206 1,9304 ,55020 3,146 ,015* 

CO (Kariyer 

Ġyimserliği) 

Lise 6 2,2917 ,71443   

Ön lisans 9 1,6667 ,50000   

Lisans 115 2,2102 ,80287   

Yüksek Lisans 76 2,1546 ,73026   

Toplam 206 2,1566 ,77148 2,268 ,063 

PK (Bilgi) 

Lise 6 3,0000 1,14018   

Ön lisans 9 2,9444 ,72648   

Lisans 115 2,5796 ,96955   

Yüksek Lisans 76 2,4211 ,77051   

Toplam 206 2,5437 ,90286 1,414 ,230 
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EXP (Kariyer 

DanıĢmanında

n Beklenti)  

Lise 6 1,9167 ,20412   

Ön lisans 9 1,6667 ,70711   

Lisans 115 1,6991 ,63927   

Yüksek Lisans 76 1,3553 ,43063   

Toplam 206 1,5704 ,58739 5,383 ,000** 

BFI (BeĢ 

Faktör KiĢilik 

Özellikleri) 

Lise 6 3,5778 ,76439   

Ön lisans 9 3,6630 ,67029   

Lisans 115 4,1189 ,54421   

Yüksek Lisans 76 4,2395 ,48405   

Toplam 206 4,1291 ,55025 4,169 ,003** 

EXT (DıĢa 

Dönüklük) 

Lise 6 3,0833 1,24164   

Ön lisans 9 4,0000 ,79057   

Lisans 115 4,2301 ,77930   

Yüksek Lisans 76 4,3158 ,72038   

Toplam 206 4,2112 ,79653 4,148 ,003** 

AGR 

(Uyumluluk) 

Lise 6 3,5833 ,66458   

Ön lisans 9 4,0556 ,68211   

Lisans 115 4,1416 ,84110   

Yüksek Lisans 76 4,2829 ,70397   

Toplam 206 4,1748 ,78619 1,323 ,263 

CSS 

(Sorumluluk) 

Lise 6 3,8333 ,81650   

Ön lisans 9 3,8333 ,79057   

Lisans 115 4,0885 ,76541   

Yüksek Lisans 76 4,0658 ,84987   

Toplam 206 4,0631 ,79382 ,366 ,832 

EMĠ (Duygusal 

Denge) 

Lise 6 3,7222 ,92896   

Ön lisans 9 3,3704 ,96385   

Lisans 115 4,1829 ,71129   

Yüksek Lisans 76 4,3158 ,56014   

Toplam 206 4,1893 ,70328 5,132 ,001** 

OPE (Açık 

Fikirlilik) 

Lise 6 3,6667 ,75277   

Ön lisans 9 3,0556 ,98249   

Lisans 115 3,9513 ,77909   

Yüksek Lisans 76 4,2171 ,63422   

Toplam 206 4,0073 ,77220 5,997 ,000** 

  *p<0,05 **p<0,01 
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Tek yönlü Varyans analizi (ANOVA) testi sonucu CFI (Kariyer Geleceği) 

toplam ölçeği ve alt boyutlarından CO (Kariyer Ġyimserliği) ve PK (Bilgi), EXP 

(Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam ölçeği puanı ve BFI (BeĢ Faktör KiĢilik 

Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından AGR (Uyumluluk) ve CSS (Sorumluluk) alt 

boyutları puanlarında hesaplanan p değeri (p>0,05) olduğundan eğitim durumuna 

göre farklılık göstermemektedir. Diğer alt boyut değiĢkenlerinde ise, (p<0,05) eğitim 

durumuna göre farklılık söz konusudur. Farklılığın kaynağının belirlenmesi için 

yapılan Tukey ve Scheffe testinde aĢağıdaki sonuçlar tespit edilmiĢtir; 

 

 CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği alt boyutlarından CA (Kariyer Uyumluluğu) alt 

boyutu puanında Yüksek Lisans (1,97) ve Lisans puanının (1,94), Ön Lisans 

(1,31) ve Lise (1,91) puanından yüksek olduğu anlaĢılmaktadır.  

 EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam ölçeğinde Lise mezunu 

katılımcıların ortalaması (1,91) diğer tüm mezuniyet gruplarının 

ortalamasından yüksek bulunmuĢtur.  

 BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği toplam puanında Yüksek Lisans 

(4,23) ve Lisans puanının (4,11), Ön Lisans (3,66) ve Lise (3,57) puanından 

yüksek olduğu anlaĢılmaktadır.  

 BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından EXT (DıĢa 

Dönüklük) boyutu puanında Yüksek Lisans (4,31) ve Lisans puanının (4,23), 

Ön Lisans (4,00) ve Lise (3,08) puanından yüksek olduğu anlaĢılmaktadır.  

 BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından EMĠ (Duygusal 

Denge) boyutu puanında Yüksek Lisans (4,31) ve Lisans puanının (4,18), Ön 

Lisans (3,37) ve Lise (3,72) puanından yüksek olduğu anlaĢılmaktadır.  

 BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ölçeği alt boyutlarından OPE (Açık 

Fikirlilik) boyutu puanında Yüksek Lisans (4,21) ve Lisans puanının (3,95), 

Ön Lisans (3,055) ve Lise (3,66) puanından yüksek olduğu anlaĢılmaktadır.  
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3.12.5. YaĢ Grupları Durumuna Göre BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri), CFI 

(Kariyer Geleceği) ve EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) Toplam 

Ve Alt Boyut Puanlarının Farklılık Testi 

AraĢtırmada CFI (Kariyer Geleceği), BFI (BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri) ve 

EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam ölçeği ve alt boyutları yaĢ grubu 

açısından araĢtırılmıĢtır. YaĢ değiĢkeni 4 gruptan oluĢturulduğu için Tek Yönlü 

Varyans Analizi ile analiz yapılmıĢtır. Fark olan boyut için ise Post Hoc testlerden 

Tukey ve Scheffe kullanılarak farklılığın kaynağı araĢtırılmıĢtır.  

Tablo 15. YaĢ Grupları Durumuna Göre Alt Boyutların KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyutlar 
YaĢ 

Grupları 
N AO Ss F p 

CFI (Kariyer 

Geleceği) 

25'den az 16 2,2674 ,63972   

25-29 59 2,0551 ,49140   

30-34 45 2,2512 ,58071   

35 ve üzeri 86 2,2846 ,59644   

Toplam 206 2,2102 ,57272 2,089 ,103 

CA (Kariyer 

Uyumluluğu) 

25'den az 16 1,9896 ,45325   

25-29 59 1,8475 ,48570   

30-34 45 1,9704 ,63294   

35 ve üzeri 86 1,9554 ,56443   

Toplam 206 1,9304 ,55020 ,644 ,588 

CO (Kariyer 

Ġyimserliği) 

25'den az 16 2,0625 ,74442   

25-29 59 1,9619 ,67084   

30-34 45 2,1056 ,70204   

35 ve üzeri 86 2,3343 ,84506   

Toplam 206 2,1566 ,77148 3,005 ,031* 

PK (Bilgi) 

25'den az 16 2,7500 1,08012   

25-29 59 2,3559 ,80970   

30-34 45 2,6778 ,93636   

35 ve üzeri 86 2,5640 ,90358   

Toplam 206 2,5437 ,90286 1,485 ,220 

EXP (Kariyer 

DanıĢmanınd

an Beklenti)  

25'den az 16 1,4688 ,42696   

25-29 59 1,6610 ,72183   

30-34 45 1,6556 ,59182   

35 ve üzeri 86 1,4826 ,49377   

Toplam 206 1,5704 ,58739 1,598 ,191 
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BFI (BeĢ 

Faktör KiĢilik 

Özellikleri) 

25'den az 16 4,1354 ,63718   

25-29 59 4,1684 ,58396   

30-34 45 4,0452 ,54463   

35 ve üzeri 86 4,1450 ,51700   

Toplam 206 4,1291 ,55025 ,470 ,704 

EXT (DıĢa 

Dönüklük) 

25'den az 16 4,1250 ,74162   

25-29 59 4,2712 ,82693   

30-34 45 4,2111 ,77963   

35 ve üzeri 86 4,1860 ,80457   

Toplam 206 4,2112 ,79653 ,200 ,896 

AGR 

(Uyumluluk) 

25'den az 16 4,2500 ,65828   

25-29 59 4,2966 ,70783   

30-34 45 4,0000 ,81881   

35 ve üzeri 86 4,1686 ,83529   

Toplam 206 4,1748 ,78619 1,269 ,286 

CSS 

(Sorumluluk) 

25'den az 16 4,2188 ,65749   

25-29 59 4,0085 ,78505   

30-34 45 4,1000 ,78769   

35 ve üzeri 86 4,0523 ,83324   

Toplam 206 4,0631 ,79382 ,333 ,802 

EMĠ 

(Duygusal 

Denge) 

25'den az 16 4,0833 ,89028   

25-29 59 4,1977 ,74050   

30-34 45 4,0815 ,75930   

35 ve üzeri 86 4,2597 ,60586   

Toplam 206 4,1893 ,70328 ,761 ,517 

OPE (Açık 

Fikirlilik) 

25'den az 16 4,0000 ,93095   

25-29 59 4,0678 ,79577   

30-34 45 3,8333 ,79057   

35 ve üzeri 86 4,0581 ,71298   

Toplam 206 4,0073 ,77220 1,007 ,391 

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

Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) testi sonucu CFI (Kariyer Geleceği) 

toplam ölçeği ve alt boyutlarından CA (Kariyer Uyumluluğu) ve PK (Bilgi), EXP 

(Kariyer DanıĢmanından Beklenti) toplam ölçeği puanı ve BFI (BeĢ Faktör KiĢilik 

Özellikleri) ölçeği alt boyutlarının tamamında hesaplanan p değeri (p>0,05) 

olduğundan yaĢ durumuna göre farklılık göstermemektedir. Diğer alt boyut 
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değiĢkenlerinde ise, (p<0,05) yaĢ grubuna göre farklılık söz konusudur. Farklılığın 

kaynağının belirlenmesi için yapılan Tukey ve Scheffe testinde aĢağıdaki sonuçlar 

tespit edilmiĢtir; 

 

CFI (Kariyer Geleceği) ölçeği alt boyutlarından CO (Kariyer Ġyimserliği) alt 

boyutu puanında 35 ve üzeri yaĢ gurubu ortalaması olan (2,33) diğer tüm yaĢ grubu 

ortalamalarından yüksek bulunmuĢtur. 

 

3.13.Amos ile Aracı DeğiĢken Etkisi AraĢtırması  

AraĢtırma verileri aracı rolleri ve kuvvetlerini ortaya koyabilmek amacıyla 

AMOS programı ile analize tabi tutulmuĢtur. 

3.13.1. Kurgulanan Modelin Yol Analizi 

 Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) değiĢkeninin, Kariyer Geleceği Ölçeği 

(CFI) alt boyutları olan Kariyer Uyumluluğu (CA), Kariyer Ġyimserliği (CO) ve Bilgi 

(PK) değiĢkenlerine etkisinde, BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri alt boyutları olan DıĢa 

Dönüklük (EXT), Uyumluluk (AGR), Sorumluluk (CSS), Duygusal Denge (EMĠ), 

Açık Fikirlilik (OPE) boyutlarının aracılık rolleri kurgulanan model olarak 

tasarlanmıĢtır.  
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CA: Kariyer Uyumluluğu CO: Kariyer İyimserliği PK: Bilgi EXT: Dışa Dönüklük AGR: Uyumluluk 

CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik EXP: Kariyer Danışmanından 

Beklenti  

                                 ġekil 9. Kurgulanan Çoklu Aracı Modelin Testi 

 

Kurgulanan modelin yol analizinde model test değerleri x
2 

(355.81), x
2
/df (27.3) 

bulunduğundan modelin anlamlı olmadığı görülmektedir. Uyum indeks değerleri 

GFI (,844), CFI (,864), RMSEA (,167) kabul edilebilir sınırlar dahilinde yer 

almadığından, modelde anlamsız olan yollar elenerek model tekrar analiz edilmiĢtir. 
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3.13.2. GerçekleĢen Modelin Yol Analizi 

 

 

CA: Kariyer Uyumluluğu CO: Kariyer İyimserliği PK: Bilgi EXT: Dışa Dönüklük AGR: Uyumluluk 

CSS: Sorumluluk EMİ: Duygusal Denge OPE: Açık Fikirlilik EXP: Kariyer Danışmanından 

Beklenti  

ġekil 10. GerçekleĢen Modelin Testi 

 

GerçekleĢen modelin yol analizinde model test değerleri x
2 

(27.567), x
2
/df (1.838) 

bulunduğundan modelin anlamlı olduğu görülmektedir. Uyum indeks değerleri GFI 

(.972), CFI (.969), RMSEA (.069) ve SRMR (.0632) olduğundan kabul edilebilir 

sınırlar dahilinde yer almakta olduğu anlaĢılmaktadır (Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger ve Müller, 2003).  Modelde BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Ölçeği alt 

boyutlarından Uyumluluk (AGR), Duygusal Denge (EMĠ) ve Açık Fikirlilik (OPE) 

değiĢkenlerinin Kariyer Geleceği Ölçeği (CFI) alt boyutları olan Kariyer 

Uyumluluğu (CA), Kariyer Ġyimserliği (CO) ve Bilgi (PK) değiĢkenlerine anlamlı 

etkisinin olmadığından aracılık modellerinde yer alamamıĢtır.  
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GerçekleĢen modelde sadece üç adet aracı modelin test edilmesi 

mümkündür. 

 Ġlk Modelde Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) değiĢkeninin Kariyer 

Geleceği Ölçeğinin (CFI) alt boyutu olan Kariyer Uyumluluğu (CA) değiĢkenine 

etkisinde DıĢa Dönüklük (EXT) değiĢkeninin aracı olma durumu test 

edilmektedir.   

 Ġkinci Modelde Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) değiĢkeninin, 

Kariyer Geleceği Ölçeğinin (CFI) alt boyutu olan Kariyer Ġyimserliği (CO) 

değiĢkenine etkisinde DıĢa Dönüklük (EXT) değiĢkeninin aracı olma durumu 

test edilmektedir.   

 Üçüncü Modelde Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) değiĢkeninin, 

Kariyer Geleceği Ölçeğinin (CFI) alt boyutu olan Bilgi (PK) değiĢkenine 

etkisinde Sorumluluk (CSS) değiĢkeninin aracı olma durumu test edilmektedir.   

Tablo 16. Aracı Model ve Tekil Modelde ĠliĢki Katsayıları 

Model Eksojen Etki Endojen Unstd. β Std. β p 

M1 EXP  CA .241 .254 * 

M2 EXP  EXT -.340 -.350 * 

M3 EXT  CA -.179 -.180 ** 

Aracı EXP  CA -.05 .05 .515 

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

CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük EXP: Kariyer Danışmanından 

Beklenti  

M1 modelinde Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) değiĢkeninin Kariyer 

Uyumluluğu (CA) değiĢkenine olan tekil etkisi (,241; p<0,01) anlamlı bulunmuĢken, 

Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) ve Kariyer Uyumluluğu (CA) arasına aracı 

adayı olarak alınan DıĢa Dönüklük (EXT) değiĢkeninin etkisi sonucu aracı modelde 

Kariyer DanıĢmanından Beklenti (EXP) değiĢkeninin Kariyer Uyumluluğu (CA) 

değiĢkenine olan etkisi (,179; p<0,05 ) değerine düĢmüĢtür. Bu etkinin DıĢa 

Dönüklük (EXT) değiĢkeninin tam aracı etkisinden kaynaklanmakta olduğu 

anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 17. Modelde Yer Alan Aracı ĠliĢkilerin Sobel Testi ile Anlamlılık 

Ġncelemesi 

Model No Endogen Etki Egsogen Un.Std. β  SD p 

 

1 

EXP  EXT -.273 .076  

0.0160975* EXT  CA -.201 .062 

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

CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük EXP: Kariyer Danışmanından 

Beklenti  

Aracı modelde EXP‟nin (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) CA (Kariyer 

Uyumluluğu) değiĢkenine olan etkisinde EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin aracı 

olarak girdiğinde iliĢki katsayısı (.05; p>0,05) olduğundan ve Sobel test p değeri 

(p<0,05) bulunduğundan EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin tam aracı etkisi olduğu 

anlaĢılmıĢtır.  

Hem, Baron ve Kenny‟in üç aĢamalı yöntemi açısından, hem de Sobel testi 

sonucuna göre; EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin, Kariyer DanıĢmanından 

Beklenti (EXP) değiĢkeninin Kariyer Uyumluluğu (CA) değiĢkenine olan etkisinde 

tam aracılık yapmakta olduğu tespit edilmiĢtir.  

Tablo 18. Aracı Model ve Tekil Modelde ĠliĢki Katsayıları 

Model Eksojen Etki Endojen Unstd. β Std. β p 

M1 EXP  CO .255 .257 * 

M2 EXP  EXT -.340 -.350 * 

M3 EXT  CO -.02 -.03 ** 

Aracı EXP  CA -.05 .05 .515 

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

CA: Kariyer Uyumluluğu EXT: Dışa Dönüklük EXP: Kariyer Danışmanından 

Beklenti CO: Kariyer İyimserliği 

M1 modelinde EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) değiĢkeninin CO 

(Kariyer Ġyimserliği) değiĢkenine olan tekil etkisi (,255; p<0,01) anlamlı 

bulunmuĢken, EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) ve CO (Kariyer 
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Ġyimserliği) arasına aracı adayı olarak alınan EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin 

etkisi sonucu aracı modelde EXP (Kariyer DanıuĢmanından Beklenti) 

değiĢkeninin C=değiĢkenine olan etkisi (-,02; p>0,05) değerine düĢmüĢtür. Bu 

etkinin EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin tam aracı etkisinden kaynaklanmakta 

olduğu anlaĢılmaktadır.  

Tablo 19. Modelde Yer Alan Aracı ĠliĢkilerin Sobel Testi ile Anlamlılık 

Ġncelemesi 

Model No Endogen Etki Egsogen Un.Std. β  SD p 

 

1 

EXP  EXT -.273 .076 0.01410261* 

 EXT  CO -.195 .058 

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

EXT: Dışa Dönüklük EXP: Kariyer Danışmanından Beklenti CO: Kariyer 

İyimserliği 

Aracı modelde EXP‟nin (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) CO (Kariyer 

Ġyimserliği) değiĢkenine olan etkisinde EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin aracı 

olarak girdiğinde iliĢki katsayısı (.05; p>0,05) olduğundan ve Sobel test p değeri 

(p<0,05) bulunduğundan EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin tam aracı etkisi olduğu 

anlaĢılmıĢtır.  

Hem, Baron ve Kenny‟in üç aĢamalı yöntemi açısından, hem de Sobel testi 

sonucuna göre; EXT (DıĢa Dönüklük) değiĢkeninin, Kariyer DanıĢmanından 

Beklenti (EXP) değiĢkeninin   Kariyer Ġyimserliği (CO) değiĢkenine olan etkisinde 

tam aracılık yapmakta olduğu tespit edilmiĢtir.  

Tablo 20. Aracı Model ve Tekil Modelde ĠliĢki Katsayıları 

Model Eksojen Etki Endojen Unstd. β Std. β p 

M1 EXP  PK -.214 .257 ** 

M2 CSS  PK -.129 -.102 * 

M3 EXP  CSS -.146 -.156 * 

Aracı EXP  PK -.101 -.124 .049 

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

M1 modelinde EXP (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) değiĢkeninin PK (Bilgi) 

değiĢkenine olan tekil etkisi (-,214; p<0,01) anlamlı bulunmuĢken, EXP (Kariyer 

DanıĢmanından Beklenti) ve PK (Bilgi) arasına aracı adayı olarak alınan CSS 

(Sorumluluk) değiĢkeninin etkisi sonucu aracı modelde EXP (Kariyer 

DanıĢmanından Beklenti) değiĢkeninin PK (Bilgi) değiĢkenine olan etkisi (-,123; 

p<0,05 ) değerine düĢmüĢtür ancak istatistiksel olarak halen anlamlıdır.  Bu 

etkinin CSS (Sorumluluk) değiĢkeninin kısmi aracı etkisinden kaynaklanmakta 

olduğu söylenebilir.  

Tablo 21. Modelde Yer Alan Aracı ĠliĢkilerin Sobel Testi ile Anlamlılık 

Ġncelemesi 

Model No Endogen Etki Egsogen Un.Std. β SD p 

1 
EXP  CSS -.248 .069 0.078 

 CSS  PK -.101 .050 

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

    EXP: Kariyer Danışmanından Beklenti CSS: Sorumluluk PK: Bilgi 

Aracı modelde EXP‟in (Kariyer DanıĢmanından Beklenti) PK (Bilgi) 

değiĢkenine olan etkisinde CSS (Sorumluluk) değiĢkeninin aracı olarak girdiğinde 

iliĢki katsayısı (-.101; p<0,05) olduğundan ve Sobel test p değeri (p>0,05) 

bulunduğundan CSS (Sorumluluk) değiĢkeninin tam aracı etkisinin olmadığı 

anlaĢılmıĢtır.  

Hem, Baron ve Kenny‟in üç aĢamalı yöntemi açısından, hem de Sobel testi 

sonucuna göre; CSS (Sorumluluk) değiĢkeninin, Kariyer DanıĢmanından Beklenti 

(EXP) değiĢkeninin  Bilgi (PK) değiĢkenine  olan etkisinde kısmi aracılık yapmakta 

olduğu tespit edilmiĢtir.  
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SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Organizasyonlar bir dizi belirlenmiĢ hedefleri gerçekleĢtirmek üzere kurulurlar. 

Organizasyonların tepe yönetimleri çalıĢanlarını organizasyonların hedefleri 

doğrultusunda çalıĢtırmak mecburiyetindedirler. ÇalıĢanların farklı kiĢilikte olması, 

kariyer beklentilerinin farklılıklar göstermesini dikkate almayan tepe yönetim 

organizasyonun hedeflerini gerçekleĢtirmekte zorlanabilir. Bu nedenle tepe yönetim 

çalıĢanlarının kiĢilik özelliklerini dikkate alarak kariyer beklentilerini hesaba katarak 

onları organizasyon hedeflerine yöneltebilirler. Hatta çalıĢanların kariyer hedeflerini 

gerçekleĢtirebilecekleri Ģekilde kariyer  danıĢmanlık hizmeti sağlayabilirler. Kariyer 

danıĢmanlık hizmeti ile hem çalıĢanlar kariyer hedeflerini yakalayabilirler, hem de 

organizasyonun hedefleri doğrultusunda daha yetkin çalıĢanlar olarak hizmet 

edeceklerdir. Diğer yandan, iĢletme çalıĢanlarının kiĢilik tiplerinin farklılık 

göstermesi, hem çalıĢanın kariyer beklentisini hem de kariyer danıĢmanlık 

hizmetinin farklılaĢmasını gündeme taĢımaktadır.  

Alanda gerçekleĢtirilmiĢ olan literatürel çalıĢmalarda sıklıkla kiĢilik tipleri ve 

kariyer beklentileri arasında iliĢki kurulduğu gözlenmektedir. Yerel ve uluslararası 

yazında birçok iĢkoluna yönelik uygun çalıĢan profillerine iliĢkin spesifik analizler 

gerçekleĢtirilmiĢ olup bu analizlerin sonuçları bireylerin kariyer seçimlerinde tavsiye 

niteliğinde kullanılmaktadır. Holland, Myers ve Briggs ile McCrea ve Costa gibi 

değerli akademisyenler tarafından geliĢtirilen kiĢilik tipleri envanterleri, kariyer 

danıĢmanlarının danıĢanlarına sağladığı hizmetlerde kullandıkları temel envanterler 

olarak yer almasının yanı sıra, kurumların iĢe alım süreçlerinde de açık pozisyonlara 

uygun adayların da belirlenmesinde kullanılan temel araçlar haline gelmiĢlerdir.  

Bu araĢtırmada ise kariyer danıĢmanlığı hizmeti sağlayan kiĢi, kurum veya 

departmanların sağladıkları hizmetlerin çalıĢanların kiĢilik tiplerine göre spesifik 

hale getirilmesinin ne derece katkı sağlayacağını anlamak üzere “Kariyer 

Beklentileri”, “Kişilik Tipleri” ve çalıĢanların “Danışmanlık Hizmeti Beklentisi” 

değiĢkenlerinden oluĢan bir araĢtırma modeli kurulmuĢ ve araĢtırma modeline iliĢkin 

hipotezler üretilmiĢtir. Ayrıca analizler değiĢkenlerin alt boyutlarına da indirgenerek 
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farklı kiĢilik tiplerinin farklı kariyer beklentileri için spesifik danıĢmanlık 

önerilerinin sunulmasının anlamlı olup olmadığı anlaĢılmak istenmiĢtir. Böylece, 

meslek seçimi ve bireylerin kariyer yönelimleri ile ilgili yapılmıĢ olan akademik 

çalıĢmalara ek olarak bu çalıĢmanın, kariyer danıĢmanlığı hizmeti sağlayan kiĢi ve 

kurumların hizmetlerini hangi yelpazede Ģekillendirebileceği konusunda pratik ve 

teorik çalıĢmalarına ilham vermesi beklenmektedir. 

AraĢtırma verilerinden elde edilen analizler ıĢığında, öne sürülmüĢ olan 

hipotezlere iliĢkin sonuçlar Tablo 24‟te gösterilmektedir.  

Tablo 22. Hipotez Red Kabul Tablosu 

Hipotezler Red/Kabul 

H1: ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri (BFI) ile kariyer danıĢmanlığı 

hizmetinden beklentileri (EXP) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
Red 

H2: ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri (BFI) kariyer beklentilerini (CFI) 

etkiler.  
Kabul 

H3: ÇalıĢanların kariyer danıĢmanlığı hizmeti beklentileri (EXP) 

kariyer beklentilerini (CFI) etkiler. 
Red 

H4: KiĢilik özellikleri alt boyutları çalıĢanların kariyer beklentilerini 

(CFI) etkiler. 
* 

H5: Kariyer danıĢmanından beklentinin (EXP), kariyer beklentileri 

(CFI) alt boyutları üzerindeki etkisinde kiĢilik özellikleri (BFI) alt 

boyutlarının aracı rolü vardır. 

** 

* GerçekleĢtirilen analizlere göre kiĢilik özelliklerinin alt boyutlarından yalnızca 

DıĢa Dönüklük (EXT), Açık Fikirlilik (OPE) ile Sorumluluk (CSS) özellikleri 

çalıĢanların kariyer beklentilerini (CFI) etkilemektedir. 

**Kariyer danıĢmanlığından beklentinin (EXP), Kariyer Beklentileri (CFI) alt 

boyutlarından Kariyer Uyumluluğuna (CA) ve Kariyer Ġyimserliğine (CO) etkisinde, 

kiĢilik özellikleri (BFI) alt boyutlarından DıĢa Dönüklük (EXT) değiĢkeni tam 

aracılık etmektedir. Ayrıca kariyer danıĢmanından beklentinin (EXP), kariyer 

beklentileri (CFI) alt boyutlarından Algılanan Bilgi (PK) üzerindeki etkisinde, kiĢilik 

özellikleri (BFI) alt boyutlarından Sorumluluk (CSS) değiĢkeninin kısmi aracılık rolü 

olduğu gözlenmiĢtir.  
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Bu sonuçlar literatürde daha önce yapılmıĢ kiĢilik özellikleri ve kariyer 

beklentileri iliĢkilerine yönelik çalıĢmaları genel olarak desteklemiĢ ancak 

araĢtırmanın asıl konularından biri olan kiĢilik özellikleri alt boyutlarından yalnızca 

Sorumlu, Açık Fikirli ve DıĢa Dönük kiĢilik özelliklerine sahip çalıĢanların ana 

boyutta kariyer beklentilerini etkilediğini ortaya koymuĢtur. Uyumlu ve Nevrotik 

kiĢilik özelliklerine sahip çalıĢanların ise ana boyutta kariyer beklentilerini kiĢilik 

özelliklerinin etkilemediği gözlenmiĢtir.   

KiĢilik özelliklerine göre çalıĢanların kariyer beklentileri, kariyer beklenti alt 

boyutlarında  incelendiğinde ise; 

 DıĢa Dönük, Açık Fikirli ve Nevrotik kiĢilik özelliklerinin Kariyer 

Uyumluluğuna etkisi olduğu, 

 DıĢa Dönük ve Açık Fikirli kiĢilik özelliklerinin Kariyer Ġyimserliğine etkisi 

olduğu, 

 DıĢa Dönük, Uyumlu ve Açık Fikirli kiĢilik özelliklerinin ĠĢ Hayatına ĠliĢkin 

Algılanan Bilgisine etkisi olduğu gözlenmiĢtir. Elde edilen gözlemler literatürde 

kariyer beklentileri alt boyutlarından Kariyer Uyumluluğu ve 5 Faktör KiĢilik 

Özellikleri ile iliĢkili çalıĢmaları destekler niteliktedir. 

Bu bulgular ıĢığında kariyer danıĢmanlığı hizmeti sağlayan kiĢi ve kurumların 

bireylerin kiĢilik özelliklerini göz önünde bulundurarak vermiĢ oldukları hizmetlerde 

DıĢa Dönük, Uyumlu ve Açık Fikirli kiĢilere özellikle ĠĢ Hayatıyla Ġlgili Algılanan 

Bilgi boyutunda destek sağlamalarının bu kiĢilere fayda sağlayacağı söylenebilir. ĠĢ 

hayatına yönelik gerçek bilgi ile bu özellikteki bireylerin bildiklerini düĢündükleri 

bilgi yani algılanan bilgileri arasındaki farklılığı ortadan kaldırmak için rotasyon, 

eğitim ve farklı sektör tecrübeleri edinmeleri gibi tavsiyelerde bulunularak ilgili 

faaliyetlere yönlendirilmeleri bu bireylere kariyer beklentileri konusunda katkı 

sağlayabilir. 

Kalafat‟a (2012) göre kariyer uyumluluğu kiĢinin gelecekteki “değiĢimlerle baĢa 

çıkma” ve iĢiyle ilgili “yeni sorumluluklar “alma konusunda “kendini rahat hissetme 

düzeyi ve kariyer planlarının değiĢmesine” yol açan umulmadık geliĢmeler 

karĢısında kendini toplama yeteneğidir. Kariyer uyumluluğu üzerine gerçekleĢtirilen 
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ampirik çalıĢmalar (Klehe vd., 2012; Koen vd., 2012) kariyer uyumluluğu yüksek 

bireylerin daha iyi iĢ fırsatları bulma, iĢiyle ilgili baĢarılı geçiĢler yapma ve kaliteli 

istihdamı elde etmede daha yetkin olduğunu göstermektedir (Siyez ve Belkıs, 2016). 

AraĢtırma bulgularına göre özellikle DıĢa Dönük, Açık Fikirli ve Nevrotik kiĢilere 

verilecek kariyer danıĢmanlığı hizmetlerinde farklı iĢ olanakları önerme, güncel ve 

açık pozisyonlarla ilgili elektronik posta aboneliklerine üye olma, iĢyerlerindeki iç 

transfer ya da terfi olanakları gibi fırsatları değerlendirme konularında yönlendirme 

yapılabilir. 

“Kariyer iyimserliği Scheier ve Carver‟a (1987) göre, kiĢilerin kariyer planlarına 

iliĢkin beklentilerinin gerçekleĢmesi zor gibi görünse de olumlu bir bakıĢ açısına 

sahip olmalarıdır” (Karadal ve Erdem, 2018). AraĢtırma bulgularına göre kariyer 

danıĢmanları özellikle DıĢa Dönük ve Açık Fikirli danıĢanlarına hedefledikleri 

kariyer planlarına iliĢkin beklentilerinin gerçekleĢmesinde çaba sarf ederek 

vazgeçmemelerini sağlamaya yönelik motivasyon faaliyetleri, psikolojik destek, 

hobiler ve ilgi alanlarına odaklanma gibi yönlendirmelerde bulunabilirler. 

AraĢtırmada kiĢilik özelliklerine göre çalıĢanların kariyer danıĢmanlığı 

hizmetinden beklentilerinin kariyer beklentilerine etkisi olup olmadığı bir diğer 

önemli unsur olarak incelenmiĢtir. Bulgulara göre yalnızca dıĢa dönük kiĢilerin 

kariyer danıĢmanlık hizmeti beklentilerinin kariyer beklentilerinin Kariyer 

Uyumluluğu ve Kariyer Ġyimserliği alt boyutlarını etkilediği söylenebilir. 

Gözlemlenen tam aracı etki, dıĢa dönük kiĢilerin kariyer danıĢmanlığı hizmeti 

beklentileri karĢılandığında kariyer uyumluluğu ve kariyer iyimserliğini olumlu 

yönde etkilediğini ortaya koymaktadır.  

AraĢtırma bulguları aynı zamanda Sorumlu kiĢilik özelliği gösteren çalıĢanların 

kariyer danıĢmanlığı hizmeti beklentilerinin iĢ hayatıyla ilgili algılanan bilgi alt 

boyutunda kariyer beklentilerine kısmi aracı etkisi olduğunu göstermektedir.  

Kariyer beklentileri alt boyutlarında gözlemlenen tam aracı ve kısmi aracı 

etkilere dayanarak özellikle dıĢa dönük ve sorumlu kiĢilik özelliği gösteren 

danıĢanlarla çalıĢan kariyer danıĢmanlarına, hizmet yelpazelerini bu kiĢilik 

özelliklerinin spesifik ihtiyaçlarına göre Ģekillendirmeleri tavsiye edilebilir. Örneğin 
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sorumlu kiĢilik tipiyle çalıĢan bir danıĢmanın, danıĢanını iĢ hayatı ile ilgili gerçek 

bilgiye eriĢmesini sağlayacak faaliyetlere katılımını motive etmesi, farklı sektörler ile 

ilgili danıĢanını araĢtırma yapmaya yönlendirmesi ve mesleki bilgi konularında 

rehberlik etmesi, sorumlu kiĢilik tipindeki danıĢanın ihtiyacına diğer kiĢilik 

tiplerinden daha çok cevap verebilir. Benzer Ģekilde dıĢa dönük kiĢilik tipinde 

danıĢanla çalıĢmakta olan danıĢmanın kariyer uyumluluğu ve kariyer iyimserliğini 

arttırmaya yönelik önerileri ve fırsatları sunması danıĢan açısından daha önemli 

bulunabilir.  

Literatürde yer alan cinsiyet rolleri ve kariyer beklentileri alt boyutlarında 

gerçekleĢtirilen çalıĢmalardan (Patton, Bartrum, Creed, 2004; Siyez ve Yusupu, 

2015) farklı olarak araĢtırmanın demografik bulguları, kiĢilik özelliklerine göre 

kariyer danıĢmanından beklentilerin cinsiyete göre belirgin farklılık göstermediğini 

ortaya koymaktadır. Bu bulguya dayanarak kariyer danıĢmanlığı hizmeti veren kiĢi 

ve kurumların danıĢanın cinsiyetine göre hizmetlerini belirlemelerinin danıĢan 

beklentilerinin karĢılanmasında anlamlı bir fark yaratmayacağı söylenebilir. 

Eğitim durumlarına göre gerçekleĢtirilen fark testlerinde yüksek lisans ve lisans 

eğitim seviyesindeki çalıĢanların kariyer uyumluluğunda önlisans ve lise 

seviyesindeki çalıĢanlara göre belirgin bir fark gözlenmiĢtir. Ayrıca eğitim durumu 

lise seviyesindeki çalıĢanların kariyer danıĢmanlık hizmeti beklentilerinde de diğer 

gruplara göre belirgin bir fark gözlenmiĢtir. Bu doğrultuda, kariyer danıĢmanlığı 

hizmeti sağlayan kiĢi ve kurumların çalıĢanların kariyer uyumluluğunu arttırmak 

amacıyla sunduğu hizmetleri özellikle lise ve önlisans düzeyindeki danıĢanlarda 

yoğunlaĢtırmalarının faydalı olacağı söylenebilir. 

Demografik bulgular yaĢ gruplarına göre değerlendirildiğinde ise özellikle 35 yaĢ 

grubu ve üzerindeki çalıĢanların Kariyer Ġyimserliği alt boyutunda belirgin farklılık 

gözlenmiĢtir. Bu farkın araĢtırmanın diğer değiĢkenleri olan danıĢmanlık beklentileri 

ve kiĢilik özellikleri ile iliĢkisi gözlenmediğinden dolayı bir baĢka araĢtırma 

konusunda incelenmesi önerilebilir. 

Bu araĢtırma kapsamında gerçekleĢtirilen literatür taramasında ağırlıklı olarak 

Kariyer Uyumluluğu alt boyutu ve kiĢilik özellikleri iliĢkisi ile ilgili çalıĢmalara 
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rastlandığından, alandaki araĢtırmacılara diğer alt boyutlar olan Kariyer Ġyimserliği 

ve ĠĢ Hayatına ĠliĢkin Algılanan Bilgi ile kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkilerin 

incelenerek yazına katkıda bulunulması önerilebilir. Ayrıca bireyler arasındaki kuĢak 

farklılıklarının, kariyer beklentilerinde farklılıklara neden olup olmadığı incelenerek 

kariyer danıĢmanlığı hizmetlerinin sağlanmasında kuĢaklararası farkları gözetmenin 

ne ölçüde faydalı olacağına iliĢkin çalıĢmalar yürütülmesinin bu alandaki akademik 

çalıĢmalara katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Özetle, kariyer danıĢmanlığı hizmeti sağlayan kiĢi, kurum ve departmanların 

hizmetlerini çalıĢanların kiĢilik özelliklerine göre çeĢitlendirmelerinin ve belli kiĢilik 

tiplerine yönelik tasarlanmıĢ hizmetler sunmalarının önemine değinilmek istenen bu 

araĢtırmanın sonucunda, özellikle belli kiĢilik tiplerindeki çalıĢanların ihtiyaçlarına 

göre tasarlanmıĢ danıĢmanlık hizmetlerinin diğer kiĢilik tiplerine göre daha çok 

fayda sağlayacağı iddiasının araĢtırmanın bulgularıyla desteklendiğini ifade 

edebiliriz. Ancak tez çalıĢması kapsamında yürütülmüĢ bu araĢtırmanın kısıtlılıkları 

ve kariyer danıĢmanlığı hizmetlerinin özellikle ülkemizde bilinirliğinin henüz düĢük 

olması göz önünde bulundurulduğunda özellikle mesleki rehberlik, danıĢmanlık ve 

bireysel kariyer planlama konularında çalıĢan araĢtırmacıların alandaki kısıtlı 

çalıĢmaları zenginleĢtirmelerine ihtiyaç bulunduğunu ifade etmek yerinde olacaktır. 
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EKLER 

Ek 1 – Katılımcı Anketi 

Bu anket verileri yüksek lisans tez çalıĢmasında kullanılacaktır.  

Lütfen kiĢisel bilgilerinizi belirtmeyiniz. Ankete katıldığınız için TeĢekkürler. 

AĢağıdaki ifadeleri belirtilen kriterlere göre yanıtlayınız.  

(5) Kesinlikle Katılıyorum (4) Katılıyorum (3) Fikrim Yok (2) Katılmıyorum  (1) Hiç Katılmıyorum 

KARĠYER GELECEĞĠ ÖLÇEĞĠ  

ĠĢimdeki yeni düzenlemelere kolayca uyum sağlarım. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer planlarımdaki değiĢikliklere kolayca uyum sağlayabilirim (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerimde meydana gelebilecek potansiyel engellerin üstesinden 

gelebilirim. 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ĠĢimle ilgili yeni görevleri üstlenmeyi denemekten hoĢlanırım. (5) (4) (3) (2) (1) 

ĠĢ dünyasındaki değiĢikliklere uyum sağlayabilirim. (5) (4) (3) (2) (1) 

ĠĢ yaĢamının artan (değişken) taleplerine kolayca uyum sağlayabilirim. (5) (4) (3) (2) (1) 

BaĢkaları kariyer planlarımdaki değiĢimlere uyum sağlayabilen biri olduğumu 

söyler. 

(5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer baĢarım, gösterdiğim çabaya bağlıdır.  (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer planlarım tam istediğim sonucu vermediğinde hevesimi kaybeder gibiyim. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerim üzerinde çok az kontrole sahibim (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerimdeki baĢarılar üzerinde çok az kontrole sahibim (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerim hakkında düĢündüğümde heyecanlanırım. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerim hakkında düĢünmek bana ilham verir. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerim hakkında düĢünmek canımı sıkar. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer hedefleri belirlemekte zorlanırım. (5) (4) (3) (2) (1) 

Belirli bir kariyer planı ile yeteneklerimi iliĢkilendirmekte zorlanırım. (5) (4) (3) (2) (1) 

ĠĢimle alakalı konulardaki ilgilerimin bilincindeyim. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer hayallerimin peĢinde koĢmaya hevesliyim. (5) (4) (3) (2) (1) 

Gelecekteki kariyer baĢarımdan emin değilim. (5) (4) (3) (2) (1) 

Doğru kariyeri keĢfetmek zordur. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerimi planlamak doğal bir eylemdir. (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyerimle ilgili kesinlikle doğru kararları vereceğim. (5) (4) (3) (2) (1) 

ĠĢ bulma piyasasındaki eğilimleri anlamada iyiyimdir. (5) (4) (3) (2) (1) 

ĠĢ piyasasındaki eğilimleri anlayamıyorum. (5) (4) (3) (2) (1) 

ĠĢ piyasasının gelecekteki eğilimlerini anlamak kolaydır. (5) (4) (3) (2) (1) 

  



122 

 

 

 

 

AĢağıdaki ifadeleri kendi durumunuzu göz önünde bulundurarak belirtilen kriterlere göre yanıtlayınız. 

Bu kriterler: (5) Kesinlikle Katılıyorum (4) Katılıyorum (3) Fikrim Yok (2) Katılmıyorum  (1) Hiç 

Katılmıyorum 

 

 

DANIġMANLIK HĠZMETĠNDEN BEKLENTĠ 

Kariyer danıĢmanım tarafından önemsenmek (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer geliĢimim hakkında kariyer danıĢmanımdan geri bildirim almak (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer danıĢmanımın bireysel farklılıkları dikkate alması (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer danıĢmanımın görevini severek ve içtenlikle yapması (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer danıĢmanımın planlanan görüĢmelere önem vermesi ve iyi hazırlanması (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer danıĢmanının planlanan görüĢmeler dıĢında da rahatça ulaĢılabilir 

olması 

(5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer danıĢmanlarının konularına hakim olması (5) (4) (3) (2) (1) 

Kariyer danıĢmanlarının alandaki yenilikleri ve geliĢmeleri danıĢanlarla 

paylaĢmaları 

(5) (4) (3) (2) (1) 

DanıĢmanlık faaliyet ve uygulamalarının danıĢanın kariyer beklentilerine dönük 

olması 

(5) (4) (3) (2) (1) 

DanıĢanın kariyer beklentilerini karĢılayacak farklı seçeneklerin kariyer 

danıĢmanı tarafından sunulması 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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Lütfen aĢağıda verilen SIFATLARI kendi durumunuzu göz önüne alarak belirtilen kriterlere göre yanıtlayınız.  

KĠġĠLĠK ÖZELLĠKLERĠ* 

SDKT – Sıfatlara Dayalı KiĢilik Testi Ölçeği 

 

Cinsiyetiniz: (1) Bay (2) Bayan 

YaĢınız: (1) 25‟den az (2) 25-29 (3) 30-34 (4) 35 ve üzeri 

Eğitim Düzeyiniz: (1) Lise (2) Ön Lisans (3) Lisans (4) Yüksek Lisans 

Göreviniz: (1) Uzman (2) ġef/Amir 
 (3) Orta Kademe 

Yönetici 
(4) Üst Kademe Yönetici 

Mesleki 

Deneyiminiz: 
(1) 1 yıldan az  (2) 1-5 yıl arası  (3) 5-10 yıl arası (4) 10 yıl ve üzeri 

Kariyer 

DanıĢmanlığı 

Hizmeti Aldınız 

mı? 

(a) Evet (b) Hayır 

 

*Anketin “KiĢilik Özellikleri” bölümünde yer alan “SDKT - Sıfatlara Dayalı 

KiĢilik Testi Ölçeği” yazarın araĢtırma için kullanım izni olduğundan dolayı 

yayınlanmamıĢtır. 


